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A B S T R A C T 

This study aimed to identify the components of the professional development model for university 

department heads based on individual coaching approaches. The study employed a qualitative 

approach using grounded theory methodology. The statistical population included department heads 

of universities and higher education institutions in Iran in non-medical fields. Participants were 

purposefully selected based on criteria such as faculty membership, assistant professorship, and a 

minimum of two years of experience as a department head. Sampling continued until theoretical 

saturation was achieved. Data were collected through semi-structured interviews and analyzed using 

Maxqda software. The coding process involved three stages: open coding, axial coding, and selective 

coding, leading to the identification of key components. The results indicated that changes in higher 

education policies, the need for managerial skill development, technological advancements, and 

competition among universities were the causal factors influencing the professional development of 

department heads. The identified pivotal factors included reflective learning, person-centered 

coaching, professional ethics and accountability, and educational leadership skills. Organizational 

structure, institutional culture, and university policies served as contextual conditions impacting 

individual coaching programs. Intervening conditions included the personal characteristics of 

department heads, organizational support, and resource constraints. Identified strategies included 

allocating sufficient funding, establishing professional networks, implementing coaching-based 

training programs, and creating experiential learning opportunities. The recognized outcomes 

comprised enhanced managerial skills, improved quality of teaching and research, increased academic 

collaboration, and the promotion of a learning-oriented organizational culture. The findings suggest 

that individual coaching can be an effective approach to the professional development of university 

department heads. Implementing structured coaching programs, supported by organizational backing 

and the integration of modern technologies, can enhance the effectiveness of this approach, ultimately 

leading to improved managerial and academic performance in universities. 
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EXTENDED ABSTRACT 

INTRODUCTION 

In recent years, the professional development of university department heads has 

become one of the key challenges in higher education. The growing need for advanced 

managerial skills, structural changes in higher education systems, and the necessity to 

enhance the quality of education and research have intensified the importance of 

professional development for university leaders. In response to these challenges, modern 

educational management approaches, including individual coaching, have gained attention 

as an effective strategy for improving managerial competencies. Individual coaching, 

particularly in academic settings, emphasizes the development of decision-making, 

leadership, communication, and critical thinking skills, providing a foundation for 

improving the performance of department heads (5, 6). 

The concept of coaching in higher education has undergone multiple transformations 

over the past decades. Coaching has evolved from a traditional knowledge transfer method 

into an interactive and dynamic process in which department heads develop key 

competencies through professional mentorship in a supportive and participatory 

environment (7). Research has shown that coaching approaches in universities can enhance 

both individual and organizational performance, particularly in the face of complex 

challenges and rapidly changing academic environments (8). 

University department heads are responsible for multiple managerial tasks, including 

strategic planning, faculty performance evaluation, human and financial resource 

management, and facilitating learning and research processes. However, many of these 

leaders lack formal managerial training and often rely on personal experiences or 

traditional management approaches. Coaching presents itself as a powerful tool to support 

department heads in developing their professional skills and decision-making capabilities 

(9). 

Studies have demonstrated that coaching can significantly improve managerial 

competencies and enhance the quality of university governance. Specifically, individual 

coaching has been found to positively impact leadership abilities, self-regulation, conflict 

management, and strategic decision-making (10). A study on coaching for academic staff 

indicated that it fosters organizational interactions, increases self-confidence among 

leaders, and strengthens a continuous learning culture within educational institutions (11). 

One of the main advantages of coaching in higher education is the creation of a 

supportive environment that enables department heads to develop the necessary skills for 
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addressing complex educational and managerial challenges (12). Coaching helps leaders 

gain deeper self-awareness, formulate innovative strategies for managing academic units, 

and cultivate a mindset for continuous learning (6). 

Additionally, coaching has been identified as an effective strategy for improving 

educational and research quality in universities. Research findings suggest that department 

heads who have participated in coaching programs demonstrate a higher ability to integrate 

modern educational technologies, manage financial resources, and attract top academic 

talents (13). 

Despite its numerous benefits, several challenges hinder the implementation of 

coaching in universities. One of the major challenges is the absence of a supportive 

organizational culture that recognizes coaching as a professional development process. Due 

to heavy workloads, many department heads struggle to allocate time for coaching 

programs, reducing their effectiveness (14). Additionally, financial and human resource 

limitations present another obstacle to the expansion of coaching initiatives in higher 

education institutions (15). The successful implementation of coaching also requires 

professional and well-trained mentors, which are often scarce in many universities (16). 

Given the importance of coaching in enhancing university leadership, this study 

aimed to identify the key components of an individual coaching-based professional 

development model for university department heads. 

METHODS AND MATERIALS 

This qualitative study targeted department heads in Iranian universities and higher 

education institutions in non-medical disciplines. Participants were selected based on 

predefined criteria, including faculty membership, holding an assistant professorship, and 

having at least two years of experience as a department head. Theoretical sampling was 

used, continuing until data saturation was reached. 

Data collection was conducted through semi-structured interviews, allowing 

participants to express their views on professional development in academic leadership. 

The interview questions were designed to explore various dimensions of professional 

development with a focus on individual coaching approaches. The interviews were 

conducted either in person or online, and all responses were recorded and transcribed for 

analysis. 

Grounded theory methodology was applied to analyze qualitative data. The coding 

process consisted of three stages: open coding, axial coding, and selective coding. This 

approach facilitated the identification of key components shaping the professional 
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development of university department heads. Maxqda software was used to organize, 

classify, and analyze the data systematically. 

FINDINGS 

In the open coding stage, interview transcripts were analyzed, and 109 initial codes 

related to professional development were identified. Through axial coding, these initial 

codes were merged into 26 core categories, representing key themes affecting the 

professional development of department heads. 

One of the major themes identified was the impact of changes in higher education 

policies. These changes included student admission policies, an increasing emphasis on 

internationalization, revisions in evaluation and budgeting strategies, and the integration of 

online education technologies. Additionally, competition among universities emerged as a 

significant factor influencing leadership development. Universities compete in attracting 

top students, recruiting esteemed faculty members, and optimizing administrative 

structures, necessitating advanced managerial skills among department heads. 

Another crucial factor shaping professional development was technological 

advancements. The expansion of online learning resources, digital collaboration tools, and 

artificial intelligence-driven analytics significantly influenced the skills required for 

effective academic leadership. Department heads were compelled to enhance their digital 

literacy and technological competencies to adapt to the evolving educational landscape. 

Organizational culture also played a pivotal role in leadership development. Key 

cultural dimensions included institutional support for continuous learning, innovation-

driven strategies, and participatory decision-making environments. Universities with 

bureaucratic and hierarchical cultures posed barriers to coaching programs, while 

institutions fostering collaboration and professional growth facilitated more effective 

leadership development. 

The findings further highlighted that department heads' personal characteristics, 

including their motivation for learning and openness to change, influenced their ability to 

benefit from coaching. Institutional support, particularly from senior university 

administrators, also played a critical role in the success of coaching programs. Resource 

constraints, both financial and human, were identified as major barriers to implementing 

sustainable coaching initiatives. 

The study identified several strategies for enhancing the professional development 

of department heads, including increased budget allocation for coaching programs, 
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establishing professional networks, integrating coaching-based training modules, and 

providing experiential learning opportunities. 

The anticipated outcomes of these strategies included improved managerial skills, 

higher-quality teaching and research outputs, greater interdisciplinary collaboration, and 

the promotion of a learning-oriented organizational culture within universities. 

DISCUSSION AND CONCLUSION 

The study’s findings underscore the vital role of individual coaching in fostering the 

professional development of university department heads. The qualitative analysis revealed 

that systemic changes in higher education, technological advancements, and competitive 

pressures necessitate structured coaching programs to enhance academic leadership. 

Moreover, organizational culture, institutional policies, and the availability of 

technological infrastructure significantly impact the effectiveness of coaching initiatives. 

Department heads who participated in coaching programs demonstrated notable 

improvements in leadership, communication, decision-making, and conflict resolution 

skills. Coaching also contributed to the development of adaptive leadership strategies, 

allowing department heads to navigate complex academic environments effectively. 

However, implementing coaching programs in universities faces several challenges, 

including time constraints, financial limitations, and institutional resistance to change. 

Overcoming these barriers requires universities to institutionalize coaching practices, 

integrate digital learning tools, and foster a culture that values continuous professional 

development. 

The findings of this study suggest that universities should adopt structured coaching 

programs that include mentorship, peer networking, and digital learning platforms. 

Furthermore, university administrators should allocate sufficient resources to support 

leadership development initiatives. 

Future research should explore the long-term impact of coaching on university 

leadership effectiveness. Comparative studies across different higher education systems 

could provide deeper insights into the cultural and structural factors influencing the success 

of coaching programs. Additionally, quantitative studies utilizing advanced statistical 

models could assess the measurable impact of coaching on academic performance 

indicators. 

In conclusion, individual coaching represents a promising approach to enhancing the 

professional development of university department heads. By fostering a supportive and 

dynamic learning environment, coaching can equip academic leaders with the necessary 
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competencies to navigate contemporary challenges and drive institutional excellence in 

higher education. 
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 یدیواژگان کل

توسعه   ،یفرد یگریمرب

 یهاگروه  رانیمد ،یاحرفه

  ، یآموزش عال ،یآموزش

 یسازمان یریادگی

 چکیده 

  یگریمرب  یفرد  یکردهایها براساس رودانشگاه  یآموزش  یهاگروه  رانیمد  یا توسعه حرفه  یالگو  یهامؤلفه  ییهدف: پژوهش حاضر با هدف شناسا

ها و مؤسسات دانشگاه  یآموزش  یهاگروه  رانیشامل مد  یانجام شد. جامعه آمار  ادیبنداده  هیو روش نظر  یفیک  کردیپژوهش با رو  نیانجام شد. ا 

و حداقل   یاریرتبه استاد  ، ی علم  أتیدر ه   تیهمچون عضو  ییارهایکنندگان بر اساس مع بود. مشارکت  یرپزشک ی غ   یهادر رشته  رانیا   یعال   زشآمو

  مصاحبه  قی ها از طر. دادهافتیادامه    یبه اشباع نظر  دنی تا رس  یریگصورت هدفمند انتخاب شدند و نمونه  به  یگروه آموزش  تیریدو سال سابقه مد

  یباز، محور یها شامل سه مرحله کدگذارداده یشدند. کدگذار لیتحل  Maxqdaافزار شده و با استفاده از نرم یگردآور  افتهیساختار  مهین یها

  یهابه توسعه مهارت  ازین  ، یدر نظام آموزش عال  راتیی پژوهش نشان داد که تغ  ج یمنجر شد. نتا  یدیکل  یهامؤلفه  ییبود که به شناسا   یو انتخاب

شده   ییشناسا  یهستند. عوامل محور  رانیمد  یا مؤثر بر توسعه حرفه  یها، از جمله عوامل علّدانشگاه  انیو رقابت م  یفناور  شرفتیپ  ، یتیریمد

  ، یساختار سازمان  ن، یبودند. همچن   یآموزش   یرهبر  یو مهارت ها  یریپذ  تی و مسئول  یفرد محور، اخلاق حرفه ا   یگری مرب  ، ی انعکاس  یریادگیشامل  

  ی تیشخص  یهایژگی. وشوندیمحسوب م  یفرد  یگری مرب  یهااثرگذار بر برنامه  یا نهیدانشگاه، عوامل زم   یداخل  یهااستیو س  یسازمان  نگفره

  ل یتشک  ، یبودجه کاف  صی تخص  ها، یشدند. در بخش استراتژ  ییشناسا  یا عنوان عوامل مداخلهمنابع به    تیو محدود  یسازمان  تیحما  ران، یمد

مطرح   یاصل  یعنوان راهکارهابه ی تجرب  یریادگی یهافرصت جادیو ا  یگریبر مرب یمبتن  یآموزش یها برنامه یاجرا  ران، یمد یا حرفه  یهاشبکه

و ارتقاء فرهنگ    یتعاملات دانشگاه   شیآموزش و پژوهش، افزا   تیفیبهبود ک  ، یتیریمد  یها  شامل ارتقاء مهارت  شدهیی شناسا  ی امدهایشدند. پ

  ی آموزش یهاگروه  رانیمد یا کارآمد در توسعه حرفه کردیرو  کیعنوان به تواندیم  یفرد ی گرینشان داد که مرب هاافتهی. ندبود یسازمان یریادگی

به   تواندیم   ن، ینو  یهایو استفاده از فناور  یسازمان  تیهمراه با حما  ، یگریمرب  افتهیساختار  یهابرنامه  ی. اجرا ردی ها مورد استفاده قرار گدانشگاه

 ها شود. در دانشگاه یو آموزش یتیریکمک کند و موجب بهبود عملکرد مد  کردیرو نیا  یش اثربخشیافزا 
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 مقدمه

  ی نظام آموزش عال   ی اساس   یها از چالش   ی ک یها به  در دانشگاه   ی آموزش   ی هاگروه   ران یمد  یاتوسعه حرفه   ر، یاخ  ی هادر سال 

ارتقاء ک   ی در نظام آموزش عال  ی ساختار  رات یی تغ  شرفته،یپ  یت یری مد  یهاروزافزون به مهارت   از یشده است. ن  ل ی تبد   ت یفیو ضرورت 

  ت یری مد  نینو   یکردها یراستا، رو   نی. در ا(4-1)  را دوچندان کرده است  یدانشگاه   ران یمد   یاتوسعه حرفه  تیآموزش و پژوهش، اهم

  ، یفرد ی گریاند. مربمورد توجه قرار گرفته  ی تیر یمد یهای بهبود توانمند یراهکار کارآمد برا کیعنوان  ، بهیگریاز جمله مرب ،یآموزش 

بهبود    ساز نهیزم تواندی دارد و م  دی تأک  ی ارتباطات و تفکر انتقاد  ، یرهبر  ، یریگم یصمت  ی هابر توسعه مهارت   ،ی در بستر دانشگاه ژهیوبه

 . ( 6, 5)باشد  یآموزش  ی هاگروه  ران ی عملکرد مد

  ی روش سنت   ک یاز    یگریشده است. مرب  ی دستخوش تحولات متعدد  ر یاخ  ی هادهه   یط   یدر آموزش عال   ی گریمرب  مفهوم

  ی فضا  ک یرا در    ی دی کل  یهامهارت   ،یاحرفه   ان یمرب  یی با راهنما   رانی شده که در آن مد   لی تبد  ی فعال و تعامل  یند یانتقال دانش به فرآ 

  ی به بهبود عملکرد فرد  توانند ی ها مدر دانشگاه  یگریمرب  ی کردهایاند که رو. مطالعات نشان داده (7)  دهند ی توسعه م  ی و مشارکت  یت یحما

 . (8)رو هستند روبه  ر یمتغ یازها یو ن دهی چیپ  یهابا چالش  یآموزش  ی هاط یکه مح یط یدر شرا  ژهیومنجر شوند، به  ی و سازمان

  توان ی ها مبر عهده دارند که از جمله آن  یاچندگانه  فیوظا ی آموزش   یهاگروه  ران یمد  ،ی آموزش عال یهااز نظام  یار یبس در

و پژوهش    ی ریادگی   ی ندهایفرآ   ل یو تسه  ، یو مال   ی منابع انسان  ت یریمد  ، یعلم   أت یه  یعملکرد اعضا   ی اب یارز  ک، یاستراتژ  ی زیربه برنامه 

ا با  کرد.  ا  ی ار یبسحال،    ن یاشاره  آموزش   رانیمد  نی از  تجربه  ی تیر یمد  یرسم   یها فاقد  اساس  بر  اغلب  و    ای   یشخص   ی هاهستند 

را در توسعه    ران یابزار قدرتمند، مد   کیعنوان به  تواند ی م   ی گریاست که مرب  ی در حال ن ی. ادهند ی را انجام م  تیر یمد  ی سنت  ی کردها یرو

 .( 9)کند  یاری  ی ریگم یتصم یهای و توانمند  یاحرفه یهامهارت 

  ران یعملکرد مد  ت یفیو ارتقاء ک  ی ت یری مد  ی هادر بهبود مهارت   ی نقش مهم  تواند ی م  ی گرینشان داده است که مرب  قات یتحق

به  فایا  ی دانشگاه  مربکند.  خاص،  توانا  تواندی م  ی فرد  ی گریطور  تصم  ت یریمد   ، یمی خودتنظ  ،ی رهبر  ی هایی بر  و    ی ریگم یتعارض 

  یگری انجام شده است، مشخص شد که مرب  ی کارکنان دانشگاه  یگری که بر مرب  یا. در مطالعه ( 10)باشد    رگذاریتأث  رانیمد   کیاستراتژ

 . (11)  شودی م  ی آموزش  ی هاط یمستمر در مح  ی ریادگیفرهنگ    تیو تقو   ران ینفس مد اعتمادبه   ش یافزا  ،ی منجر به بهبود تعاملات سازمان 

  ی هاتا مهارت   سازدی را قادر م  ران یاست که مد   یتیحما   یطی مح  جادیا   ،یدر آموزش عال   یگر یمرب  یا یمزا  نی تراز مهم  یکی

  ی به درک بهتر  تا  کندی کمک م   ران یبه مد   یگری. مرب(12)را توسعه دهند    ی تیر یو مد  ی آموزش  دهیچیپ   یهاحل چالش   یبرا  از یمورد ن

  ی ریادگ ی  ی لازم برا  زه یکنند و انگ  نی تدو  ی آموزش  ی هاگروه  نهیبه  تی ری مد  ینوآورانه برا  ی از نقاط قوت و ضعف خود برسند، راهبردها

 . ( 6) ند یمداوم را کسب نما
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شده است.    یها معرفدر دانشگاه   یو پژوهش  یآموزش   تیفیبهبود ک  یراهکار اثربخش برا  کیعنوان  به   یگریمرب  ن،یبر ا  علاوه

  ی ریکارگدر به   یشتریب  ییاند، تواناقرار گرفته  یگریمرب  یهاکه تحت برنامه  ییهاگروه   رانیاند که مدنشان داده  قاتیتحق  نه،یزم  ن یدر ا

  یبرا  یگر یکه مرب  یمتعدد  یایوجود مزا   با   .(13)اند  برتر داشته   ی و جذب استعدادها  یمنابع مال   تیری مد   ،ی زشآمو  ن ینو  ی هایفناور

از    یکی ها وجود دارد.  در دانشگاه   کرد یرو   ن یا  ی اجرا  ر یدر مس  ز ین  ی متعدد  ی هادارد، چالش   ی آموزش  یهاگروه   ران یمد   یاتوسعه حرفه

نبود فرهنگ سازمان چالش   نیترمهم برا  یها،  در بس  یاتوسعه حرفه  ندی فرآ  کیعنوان  به   یگریمرب  رشی پذ  یمناسب  از    یاریاست. 

  ی اثربخش  تواندی مسئله م  نی ندارند و ا  یگریمرب  یهاشرکت در برنامه  یبرا  یفرصت کاف  ،ی کار  یفشارها  لیبه دل  رانی ها، مددانشگاه 

  ی گر ی مرب  یهابرنامه   ی از موانع مهم در اجرا  گر ید   ی کی   یو انسان   یمنابع مال   ی هات یمحدود  ن،یهمچن  .( 14)ها را کاهش دهد  برنامه   نیا

  ران ی مد  یت یریمد   ی هاآموزش و توسعه مهارت   ی برا  ی فاقد بودجه کاف  یاز مؤسسات آموزش عال   ی اری. بسشود ی ها محسوب مدر دانشگاه 

  یاحرفه  ان یمستلزم وجود مرب  یگریمرب  یاجرا   ن، ی. علاوه بر ا ( 15)شود    ی گریمرب  یهامانع از گسترش برنامه   تواندی امر م   ن یهستند و ا

  گر ید   از   . ( 16)محدود هستند    یآموزش   تیر یمتخصص در حوزه مد  انیها، مرباز دانشگاه  ی اریدر بس  کهی است، درحال   ده یدو آموزش 

  ران یاز مد  یاریاست. بس  یری ادگی  د یجد  یهاروش   رش یو پذ   رییدر برابر تغ  رانیاز مد  ی حوزه، مقاومت برخ  ن یمطرح در ا  یهاچالش 

  دگاه ید   یاآموزش و توسعه حرفه  ن ینو  ی هاخود، ممکن است نسبت به روش   ن یشیپ  ی تیر یمد  یهاتجربه  ل ی به دل  ، یآموزش   یهاگروه 

 . ( 17)شود  ی دانشگاه  یهاط ی در مح ی گریگسترده مرب رشی مانع از پذ تواندی موضوع م  نیباشند و ا  تهداش یاکارانهمحافظه

  ی برا  یفرد   یگریمرب  یالگو  کی  نیتدو   ،ی آموزش  یهاگروه  رانیبر عملکرد مد  یگریمثبت مرب  راتی و تأث  تیتوجه به اهم  با

مد   نیا از  ا  ران یگروه  دارد.  با   ن یضرورت  مختلف   د یالگو  ابعاد  مهارت   یشامل  جمله  تعارض،    ت یریمد   ،ی ریگم یتصم  ،یرهبر  ی هااز 

از    کیاستراتژ   ی زیربرنامه استفاده    ی اجرا  یهارفع چالش   ی برا  ی عمل  ی راهکارها  د یبا   ن، یباشد. همچن  ی آموزش   نی نو  ی های فناورو 

همراه    افته،ی ساختار  ی گریمرب  ی هااند که استفاده از برنامهنشان داده   نی شیپ  مطالعات   . (18)ارائه شود    یدانشگاه   یهاط ی در مح  یگریمرب

. در  (19)ها شود  عملکرد دانشگاه   یکمک کند و منجر به بهبود کل   ی تیر ی مد  یهامهارت   دار ی به توسعه پا  تواند ی منظم، م  ی با بازخوردها

از جمله    نگیبر کوچ   یمبتن   یآموزش   ی هاو توسعه برنامه   یدانشگاه   ران ی مد  ی گریمرب  یبرا  یاحرفه  یاستانداردها  نیراستا، تدو   نیا

  ی کردهایاز رو  یک یعنوان  به  ی فرد  یگر یمربدر مجموع،    . (20)ها مؤثر باشد  دانشگاه   تیر یسطح مد  یدر ارتقا  تواند ی است که م  ی اقدامات

  ی آموزش عال   تیفی ک  یو ارتقا  رانیمد  نی در بهبود عملکرد ا  ییبسزا  ر یتأث  تواندی م   ،یآموزش   یهاگروه  رانیمد  یاتوسعه حرفه   نینو

ها انجام  دانشگاه   ی آموزش  ی هاگروه   ران ی مد   ی برا  ی فرد  ی گریمرب  ی الگو  ی دیکل  ی هامؤلفه   یی پژوهش با هدف شناسا نی داشته باشد. ا

 .  شد
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 روش پژوهش 

در    ران ی ا  یها و مؤسسات آموزش عال دانشگاه   ی آموزش  یهاگروه  رانیمد  هیشامل کل  یحاضر، جامعه آمار  یف یدر پژوهش ک

بودند، انتخاب    ی مشخص  یارهایمع  یاز خبرگان که دارا   یها، تعداد انجام مصاحبه  ی مطالعه، برا  نی. در اباشدی م  ی رپزشکیغ   یهارشته

و داشتن    استادیاری  یداشتن رتبه علم  ،یعلم   أتیدر ه  تیعضو  ،ی دانشگاه  یگروه آموزش  ک یدر    تی شامل عضو  ارهای مع  نیشدند. ا 

  افت،ی ادامه   ی به اشباع نظر یاب یبه روش هدفمند آغاز شد و تا زمان دست ی ریگبود. نمونه ی گروه آموزش  تیری حداقل دو سال سابقه مد

 . دی متوقف گرد ی ریگنمونه  ند یفرآ  شدند، ی نم  د یجد ی الگوها ای  میمفاه یی منجر به شناسا گر ید  د یجد  یها که داده  یمعنا که زمان  ن یبه ا

شدند    یطراح   یاگونهها به مصاحبه  ن یبا سؤالات باز استفاده شد. ا  افته یساختارمه ین  ی هاها، از مصاحبهداده  یگردآور  منظوربه

سؤالات، تلاش   ی کنند. در طراح  ان یب ی آموزش  یهاگروه   ران ی مد یاخود را درباره توسعه حرفه  یهادگاه ی کنندگان بتوانند دکه مشارکت 

تا جنبه  تأک  یاتوسعه حرفه  ختلفم  یهاشد  بررس   ی گریمرب  یفرد  یکردها یبر رو  دی با  به. روند مصاحبه ردیقرار گ  یمورد  صورت  ها 

 . دیگرد   یسازاده یطور کامل ضبط و پ کنندگان به مشارکت  ی هاانجام شد و پاسخ ی مجاز ای  یحضور 

روش امکان   ن ی( استفاده شد. اادیبنداده  ه ی)نظر  ی ها، از روش گراندد تئورآمده از مصاحبه دستبه  ی ف یک  ی هاداده  ل یتحل  یبرا

  ی و انتخاب  ی باز، محور  یها شامل کدگذار داده   لی تحل  ندی. فرآسازدیرا فراهم م  هیاول  یمدل مفهوم   یو طراح   ید یکل  میمفاه  یی شناسا

  ی برا  Maxqdaافزار  راستا، از نرم   نیکمک کرد. در ا   یآموزش   یهاگروه  رانیمد  یاتوسعه حرفه   ی اصل  یهافه مؤل  ییبود که به شناسا

 گردند.  ن یتدو قیمند و دقصورت نظام شده به استخراج  ی مفهوم یها استفاده شد تا ساختارها داده  ل ی و تحل یبندطبقه  ، یسازمانده 

 ها یافته

ها به متن تبدیل شدند و جملات کلیدی و مفاهیم مهم به کدهای اولیه  های صوتی مصاحبه در مرحله کدگذاری باز، ابتدا فایل 

های  ای مدیران گروهکد اولیه شد که بیانگر ابعاد مختلف توسعه حرفه  125تبدیل شدند. تحلیل محتوای گفتگوها منجر به شناسایی  

ای که دارای معنا و کارکرد مشترک در  آموزشی بر اساس رویکردهای فردی مربیگری بودند. در مرحله کدگذاری محوری، کدهای اولیه 

کد محوری تبدیل گردیدند. این کدهای محوری    30کد اولیه به    125موضوع مورد بحث بودند، با یکدیگر ادغام شدند و در نهایت  

 .شوندهای آموزشی بودند که در ادامه توضیح داده می ران گروه ای مدیدهنده موضوعات اصلی تأثیرگذار بر توسعه حرفه نشان 

از مهم  این مقوله شامل تغییراتی در  ترین مقولات شناسایی یکی  شده در این پژوهش، تغییرات در نظام آموزش عالی بود. 

های پژوهش و  ریزی، تغییر در سیاست های ارزیابی و بودجه سازی، تغییر سیاستالمللی ، تأکید بر بین برنامه ریزی درسی های  سیاست

شد. این تغییرات نقش مهمی  های استخدام و ارزیابی اساتید می های آموزش مجازی و تغییرات در سیاستنوآوری، تغییرات در سیاست 

ها  های مورد نیاز آنان داشتند. از سوی دیگر، رقابت میان دانشگاههای آموزشی و مهارت دهی به نیازهای جدید مدیران گروهدر شکل 
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هایی همچون جذب دانشجویان برتر،  ای مدیران شناسایی شد. این رقابت در زمینهعنوان یکی از عوامل تأثیرگذار بر توسعه حرفهنیز به 

های  های آموزشی در این فضای رقابتی نیازمند کسب مهارتداد. مدیران گروه جذب اساتید برتر و جذب کارکنان برتر خود را نشان می 

 .های آموزشی بودندهای بازاریابی آموزشی و بهبود ساختارهای داخلی گروه کارگیری استراتژی جدید در زمینه مدیریت منابع انسانی، به

ها نشان داد که گسترش  ای مدیران تأثیرگذار بود، پیشرفت روزافزون در فناوری بود. یافتهعامل دیگری که در توسعه حرفه

های دیجیتال و تحلیل  های مدیریت یادگیری، تعاملات و همکاری های مجازی، استفاده از سیستممنابع آموزشی آنلاین، توسعه آموزش 

های آموزشی  های مدیریتی جدید داشتند. مدیران گروه گیری مهارت ها با استفاده از ابزارهای هوش مصنوعی نقش بسزایی در شکل داده 

های نوین بپردازند. علاوه بر این، فرهنگ سازمانی  برای تطبیق با این تغییرات ناگزیر بودند که به توانمندسازی خود در حوزه فناوری 

هش بود. در این بخش، فرهنگ یادگیری و بهبود مستمر، فرهنگ نوآوری و مشارکت، های پژویکی دیگر از مقولات کلیدی در یافته 

از توسعه حرفه  گرایی یا مردگرایی و فرهنگ  مراتبی، فرهنگ زن های بوروکراتیک و سلسله ای، فرهنگ فرهنگ حمایت و پشتیبانی 

های مهم شناسایی شدند. نتایج نشان داد که نوع فرهنگ حاکم بر دانشگاه و گروه آموزشی  عنوان زیرمقوله فردگرایی و رقابت ناسالم به 

 .ای مدیران تأثیرگذار باشدطور مستقیم بر فرآیند توسعه حرفه تواند بهمی

بندی شدند که در جدول زیر  تر دسته شده در مرحله قبل به مقولات کلی در مرحله کدگذاری محوری، کدهای اولیه شناسایی 

 . ارائه شده است

 . نتایج کدگذاری محوری1جدول 

 کدگذاری اولیه  کدگذاری محوری 

آموزش   نظام  در  تغییرات 

 عالی 

 

نیاز به توسعه مهارت های  

 مدیریتی

 

 فشارهای بیرونی 

 

کیفیت   افزایش  ضرورت 

  آموزش و پژوهش 

نوآوری، تغییرریزی، تغییر در سیاستهای ارزیابی و بودجهسیاست  در  سازی، تغییرالمللیتأکید بر بین های  در سیاست  های پژوهش و 

 ریزی درسی های برنامهسیاست در  های استخدام و ارزیابی اساتید، تغییرآموزش مجازی، تغییرات در سیاست

 

 مهارت های رهبری، مهارت های تصمیم گیری، مهارت های تعامل و ارتباط با دیگران 

 

 

 صنعت   یازهاین ، علم شرفت یپ سرعت، جامعه ریمتغ ی ازهاین 

 

 شدن دانش نسبت به گذشته  یمی سرعت قد شی افزا ی، دانشگاه ی سرعت پژوهش ها شی افزا ،  علم و دانش دیسرعت تول  شیافزا 

  رقابت ، برتر انی جذب دانشجو ی دانشگاه ها برا ان یم رقابت،  دانشگاه ها در امر پژوهش ان یم رقابت، دانشگاه ها در امر آموزش انی رقابت م ها رقابت میان دانشگاه

  جذب کارکنان برتر   یدانشگاه ها برا انی م رقابت،  برتر دیجذب اسات یدانشگاه ها برا انیم
 پیشرفت در فناوری 

 

 

 یادگیری انعکاسی 

 

 

 مربیگری فرد محور 

 

ها  های دیجیتال، تحلیل دادههای مدیریت یادگیری، تعاملات و همکاریگسترش منابع آموزشی آنلاین، آموزش آنلاین، استفاده از سیستم

 با ابزارهای جدید مثل هوش مصنوعی

 

 بازخوردها   جی ها بر اساس نتا  هیرو   لیتعد،  (انیدانشجو   د،ی)اسات  نفعانیبازخورد از ذ  لیو تحل  افتی در ی،  تیریمستمر عملکرد مد   یاب یخود ارز 

 

با جلسات    شرفتیمستمر پ  یریگیپ،  (ی سازهیگروه )شب  تی ریمد   یواقع  یهاتیموقع  نیتمر ی،  اختصاص  یازهای بر اساس ن   ریمد   -یرابطه مرب 

 منظم
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حرفه و  اخلاق  ای 

 پذیری مسئولیت

 

رهبری   های  مهارت 

 آموزشی

 ی آموزش نفعانیبه ذ  ییپاسخگو ، هایریگمیدر تصم تیشفاف، منابع عیعدالت در توز  تی رعا

 

 

 یبر شواهد آموزش  یمبتن یریگمیتصم، دیاسات  ن یب  ی همکار جاد ی تعارض و ا ت یر یمد، گروه  یاعضا زش یو انگ تی هدا ییتوانا 

 ساختار سازمانی 

 

 

 فرهنگ سازمانی 

 

 

 

 زیرساخت های فناوری 

 

 

عملکرد   ارزیابی  نظام 

 دانشگاه 

 

سیاست ها و قوانین داخلی  

 دانشگاه 

 

 

شخصیتی  های  ویژگی 

 مدیران گروه 

 

توجهی   بی  یا  حمایت 

 سازمانی 

 

  محدودیت منابع 

سازمان  مراتب  ی سازمان   ساختار ،  رمتمرکزیغ  یسازمان   ساختار ،  متمرکز  یساختار    یسازمان   ساختار ،  مسطح  یسازمان   ساختاری،  سلسله 

 ر یپذ رانعطافیغ ی سازمان  ساختار،  ریپذ انعطاف  یسازمان  ساختاری، مشارکت

 

کار   فرهنگی، مشارکت و همکار فرهنگی، بان یو پشت تی حما   فرهنگ، رییدر مقابل تغ یریانعطاف پذ  فرهنگی، سازمان  یریادگی فرهنگ 

 یی جمع گرا  فرهنگیی، فردگرا فرهنگ ی، زن سالار  فرهنگی،  مرد سالار فرهنگ،  یمیت

 

برنامه   یبان یپشت  ی برا  افزاری  نرم  های  رساختی زای،    توسعه حرفه  های   از برنامه   یبان یپشت  یبرا  افزاری  سخت   های  رساختیز   های   از 

 ای  توسعه حرفه

 

 ها  مهیها و جر  هیتنب، ازاتیها و امت ق یتشو ، عملکرد یاب یارز  یشاخص ها

 

 

و    ت یشفاف  یها استیسی،  آموزش  یرهبر  یمشارکت در برنامه ها  یبرا  یقیتشو   ن یقوان ،  رانیمد  ی ااز توسعه حرفه  تی حما  ی هااستیس

ارز  در  مد  یاب یعدالت  همکار  ی سازاز شبکه  ت یحما   نی قوان ،  رانیعملکرد  فناور  ی هااستیسی،  دانشگاه  انیم  یها یو  از  در    ی استفاده 

 ده یچیپ کیبوروکرات  نیقوان ، رانیمد یمحور در انتخاب و ارتقا تی ارشد نیقوان ی،  آموزش ت یر یمد

 

 

 ی و تجربه کار یتیری مد سوابق، رییدر برابر تغ مقاومت ی، ریادگیبه   نگرشی،  فرد  زهیانگ

 

 

  ی اعضا  مقاومت،  دانشگاه  ی علم  اتیه  یاعضا  تیحما ،  ارشد و کلان دانشگاه   رانیمد   یتوجه  یب،  ارشد و کلان دانشگاه  رانیمد  تیحما 

 دانشگاه  یعلم اتیه

 

 ی منابع انسان  یها ت یمحدودی، بودجه ا  یها تیمحدود ی، زمان  ی ها تی محدود

های  ویژگی

 شناختی مدیران جمعیت

 

منابع   و  بودجه  تخصیص 

 مالی کافی 

 

ای   حرفه  شبکه  تشکیل 

 مدیران 

 

برنامه های آموزشی مبتنی 

 بر مربیگری فردی 

 

ایجاد فرصت های یادگیری  

 تجربی 

 گروه  ران ی مد یلیتحص مقطع، گروه ران ی مد یل یتحص رشته ،  گروه ران ی مد یعلم سطح ، گروه رانیمد  تیجنس،  گروه ران ی سن مد

 

برا  صیتخص ارتقا  یبودجه  و  و کارگاهاز مشارکت در کنفرانس  یمال  تی حما ی،  تیر یمد   یهامهارت  یآموزش    ن یتأمی،  المللنی ب   یهاها 

  ن یتأم  ی هافرصت  جادیا ،  رانیکار مد   لیتسه  یبرا  یتیری مد  یهایدر فناور  یگذارهی سرما ،  رانیمد  یاحرفه  یهاتوسعه شبکه  یبودجه برا

 ی مال یهایریگمیدر تصم رانیمشارکت مد شی افزای، از منابع خارج یمال

 

  ی ارتقا  ی برا  نی و آنلا   یحضور  یآموزش  یهادورهی،  او حرفه  ی علم  یهاانجمن  لیتشکی،  اجتماع  های  در شبکه  ن یآنلا   یهاگروه  جادیا

 تبادل دانش و تجارب  یبرا ن یشده آنلا   یساز ی سفارش  یهاپلتفرم جادیا ی، تیری مد یهامهارت

 

  یآموزش  یهابرنامه  ی طراح،  کیبه    ک ی  یگریبر مرب   یمبتن  ی آموزش  یهابرنامه  ی طراحی،  گریبر مرب  یمبتن  یآموزش  یهابرنامه  یطراح

 نگ یبر منتور یمبتن

 

  ی هافرصت  جادیا ی،  تخصص  ینارهایمثل سم  یتجرب   یر یادگی   یهافرصت  جادیا ی،  عمل  یمثل کارگاه ها  یتجرب   یریادگی   یهافرصت  جادیا

  ی تیر یمد یهابحث درباره چالش  یبرا  یاجلسات دوره ی برگزاری، آموزش ی مثل دوره ها ی تجرب  یریادگی
استانداردهای   تدوین 

 ای توسعه حرفه

ای، استانداردهای ارزیابی  های فردی، استانداردهای آموزشی و پژوهشی، استانداردهای اخلاقی و حرفهاستانداردهای مهارتی و شایستگی

 و بازخورد 
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های   مهارت  ارتقاء 

 مدیریتی مدیران 

 

و   آموزش  کیفیت  ارتقاء 

 پژوهش در دانشگاه 

 

رضایت   و  انگیزه  افزایش 

 شغلی 

 

افزایش تعاملات و همکاری  

 های دانشگاهی 

 

یادگیری   فرهنگ  ارتقاء 

 سازمانی 

بهبود نظام ارزیابی عملکرد  

 مدیران 

 

قدرت    ارتقاء،  گروه ها   ران یمد   یریگ  میتصم  بهبود،  گروه ها  ران یمد   یارتباط  یمهارت ها  ارتقاء،  گروه ها   ران ی مد  یرهبر  ی ارتقاء مهارت ها

 گروه ها  ران ی حل مساله مد

 

  قات یبه تحق  قی تشوی،  پژوهش  ی ور  بهره  ش یافزا ی،  پژوهش  یپژوهش و دوره ها  تیفیک  بهبود ی،  آموزش   یهاآموزش و دوره  ت یفیبهبود ک

 ی کاربرد

 

  ی فرسودگ  کاهشی،  علم  ئتیه  ی گروه ها و اعضا  ران ی مد  یشغل  ت یرضا   ش یافزا ی،  علم  ئتیه  یگروه ها و اعضا  ران ی مد  زهیانگ  ش یافزا 

 ی شغل یزندگ   تیفیک ش یافزا ،  و ترک شغل ییجابجا  کاهشی، شغل  تیرضا  ش یافزا ی، شغل

 

م ارتباطات  و  تعاملات  ها  رانیمد  انیتوسعه  پژوهش  ی علم  ی ها  یهمکار  گسترش،  دانشگاه ها  یگروه  ها  ان یم  ی و    گسترش ،  دانشگاه 

 ان ی و دانشجو  دیتبادلات اسات

 

 یتخصص یعلم یهاداشتن مهارتروز نگهبه  یمستمر برا تلاش، مستمر در دانشگاه یریادگی  ارتقاءی، سازمان  ی ریپذ انعطاف  شیافزا 

 

 مستمر یاب ی بازخورد و ارز ستمیس  بهبود، عملکرد ی اب ی ارز یشاخص ها یو متناسب ساز یبهسازی،  ارتقاء شغل ریمس ت یشفاف

 

مرحله کدگذار اصل  شدهیی شناسا   یکد محور  30  ،یانتخاب  یدر  دسته  قالب شش  در  قبل  مرحله  و    یبندطبقه   یدر  شدند 

عوامل    ،یانه یعوامل زم  ،یعوامل محور  ، یشامل عوامل علّ  ی بنددسته  ن یشکل گرفت. ا ها افتهی  یی نها ل ی تحل ی مند برانظام  ی ساختار

در    یها نقش خاص دسته   نی از ا  ک یدانشگاه ها بود. هر    ی آموزش  ی هاگروه   رانیمد  یاحرفه  سعهتو  یامدها یو پ  ها ی استراتژ  ،یامداخله 

 .کندی جامع کمک م  یالگو کی  یها به طراح آن   انیو ارتباط م کنندی م فا ی ا رانیمد یاتوسعه حرفه یهایی ای درک بهتر پو

 .نتایج نهایی کدگذاری انتخابی در قالب شش دسته اصلی در جدول زیر ارائه شده است

 . نتایج کدگذاری انتخابی 2جدول 

 کدگذاری اولیه کدگذاری محوری  کدگذاری انتخابی 

 یعوامل علّ

 

  

های پژوهش و نوآوری،  استریزی، تغییر در سیهای ارزیابی و بودجهسیاست  در  سازی، تغییرالمللیتأکید بر بین تغییرات در نظام آموزش عالی 

های  سیاست  در  ستخدام و ارزیابی اساتید، تغییرهای اهای آموزش مجازی، تغییرات در سیاستدر سیاست  تغییر

  ریزی درسی برنامه
 

  

مهارت توسعه  به  های  نیاز 

  مدیریتی

  مهارت های رهبری، مهارت های تصمیم گیری، مهارت های تعامل و ارتباط با دیگران 

 
   ، نیازهای صنعت ی متغیر جامعه، سرعت پیشرفت علمنیازها فشارهای بیرونی 

کیفیت   افزایش  ضرورت 

  آموزش و پژوهش 

شدن دانش   یمیسرعت قد   شی افزای،  دانشگاه  یسرعت پژوهش ها  شی افزا،  علم و دانش  دی سرعت تول شیافزا 

 نسبت به گذشته 

 

 

 

 

 

 

 

 ها رقابت میان دانشگاه

 

 

 

 پیشرفت در فناوری 

 

 

  ی دانشگاه ها برا  انیم  رقابت،  دانشگاه ها در امر پژوهش  انیم  رقابت،  دانشگاه ها در امر آموزش  ان یرقابت م

برا  انیم  رقابت،  برتر  انیجذب دانشجو  برا  ان یم  رقابت ،  برتر  دیجذب اسات  ی دانشگاه ها  جذب    یدانشگاه ها 

 کارکنان برتر 

 

سیستم از  استفاده  آنلاین،  آموزش  آنلاین،  آموزشی  منابع  و  گسترش  تعاملات  یادگیری،  مدیریت  های 

 ها با ابزارهای جدید مثل هوش مصنوعی های دیجیتال، تحلیل دادههمکاری
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 عوامل محوری 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 عوامل زمینه ای 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 عوامل مداخله ای 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 استراتژی ها 

 

 

 

 

 یادگیری انعکاسی 

 

 

 مربیگری فرد محور 

 

 

حرفه و  اخلاق  ای 

 پذیری مسئولیت

 

 مهارت های رهبری آموزشی 

 

 

 ساختار سازمانی 

 

 

 

 فرهنگ سازمانی 

 

 

 

 زیرساخت های فناوری 

 

 

 نظام ارزیابی عملکرد دانشگاه 

 

داخلی   قوانین  و  ها  سیاست 

 دانشگاه 

 

 

 

ویژگی های شخصیتی مدیران  

 گروه

 

 حمایت یا بی توجهی سازمانی 

 

 محدودیت منابع 

 

 

جمعیتویژگی شناختی  های 

 مدیران 

 

تخصیص بودجه و منابع مالی  

 کافی 

 

 

 

ارز تحل  افتیدری،  تیر یمستمر عملکرد مد   ی اب ی خود  از ذ  لیو    لیتعد ،  (انی دانشجو   د،ی)اسات  نفعانیبازخورد 

 بازخوردها   جی ها بر اساس نتاهیرو

 

  ی ریگیپ،  (یسازهیگروه )شب  تی ریمد   ی واقع  ی هاتیموقع  نی تمری،  اختصاص  یازهایبر اساس ن   ریمد   - یرابطه مرب 

 با جلسات منظم  شرفتیمستمر پ

 

 ی آموزش نفعانیبه ذ  ییپاسخگو ، هایریگمیدر تصم تیشفاف، منابع عیعدالت در توز  تی رعا

 

بر    یمبتن  یریگمیتصم،  دیاسات   ن یب   ی همکار  جادیتعارض و ا   ت یر یمد،  گروه  یاعضا  زشیو انگ  تی هدا  ییتوانا 

 ی شواهد آموزش

 

 

سازمان  مراتب  ی سازمان   ساختار ،  رمتمرکزیغ  یسازمان   ساختار،  متمرکز  یساختار    ی سازمان   ساختار ی،  سلسله 

 ر یپذ  رانعطافیغ ی سازمان  ساختار، ری پذانعطاف ی سازمان   ساختاری،  مشارکت ی سازمان  ساختار، مسطح

 

پذ  فرهنگی،  سازمان   ی ریادگیفرهنگ   تغ  ی ریانعطاف  مقابل  پشت  ت ی حما  فرهنگ ،  رییدر    فرهنگی،  بان یو 

  فرهنگ  یی،فردگرا   فرهنگ ی،  زن سالار  فرهنگ ی،  مرد سالار  فرهنگ،    ی میکار ت  فرهنگ ی،  مشارکت و همکار

 یی جمع گرا

 

  یبرا افزاری  نرم   های رساختی زای،  توسعه حرفه  های از برنامه یبان یپشت ی برا  افزاری  سخت های  رساخت یز 

 ای  توسعه حرفه  های  از برنامه  یبان یپشت

 

 ها  مهیها و جر  هیتنب، ازاتیها و امت ق یتشو ، عملکرد یاب یارز  یشاخص ها

 

 

ی،  آموزش  یرهبر  یمشارکت در برنامه ها  یبرا  یقیتشو   ن یقوان ،  رانیمد  ی ااز توسعه حرفه  تی حما  ی هااستیس

  ان یم  ی هایو همکار  یسازاز شبکه  تیحما   نیقوان ،  رانی عملکرد مد  ی اب یو عدالت در ارز   تیشفاف  یهااستیس

انتخاب و ارتقا  تی ارشد  نیقوان ی،  آموزش  ت یر یدر مد   یاستفاده از فناور   ی هااستیسی،  دانشگاه   یمحور در 

 ده یچیپ کیبوروکرات  نیقوان ،  رانیمد

 

 ی و تجربه کار یتیری مد سوابق، رییدر برابر تغ مقاومت ی، ریادگیبه   نگرشی،  فرد  زهیانگ

 

 

  ی علم  اتیه  یاعضا  تیحما ،  ارشد و کلان دانشگاه  رانیمد   یتوجه  یب،  ارشد و کلان دانشگاه  رانیمد  تیحما 

 دانشگاه  یعلم ات یه ی اعضا مقاومت، دانشگاه 

 

 ی منابع انسان  یها ت یمحدودی، بودجه ا  یها تیمحدود ی، زمان  ی ها تی محدود

 

مد   مقطع،  گروه  ران یمد  یلیتحص  رشته،  گروه  رانیمد   ی علم  سطح،  گروه  ران یمد  تیجنس،  گروه  ران ی سن 

 گروه  ران یمد یلیتحص

 

برا  صیتخص ارتقا  ی بودجه  و  کنفرانس  یمال  ت یحما ی،  تیری مد  یهامهارت  ی آموزش  در  مشارکت  و  از  ها 

برا   نیتأمی،  المللنیب   یهاکارگاه فناور  یگذارهی سرما،  رانیمد   یاحرفه  یهاتوسعه شبکه  یبودجه    ی هایدر 

در    رانی مشارکت مد  شی افزای،  از منابع خارج یمال  نیتأم  یهافرصت جادیا ،  رانیکار مد   لیتسه  یبرا  یتیر یمد

 ی مال یهایریگم یتصم
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 پیامدها 

ای   حرفه  شبکه  تشکیل 

 مدیران 

 

 

برنامه های آموزشی مبتنی بر  

 مربیگری فردی 

 

یادگیری   های  فرصت  ایجاد 

 تجربی 

 

 

توسعه   استانداردهای  تدوین 

 ای حرفه

 

مدیریتی   های  مهارت  ارتقاء 

 مدیران 

 

و   آموزش  کیفیت  ارتقاء 

 پژوهش در دانشگاه 

 

 افزایش انگیزه و رضایت شغلی 

 

 

 

همکاری   و  تعاملات  افزایش 

 های دانشگاهی 

 

یادگیری   فرهنگ  ارتقاء 

 سازمانی 

 

عملکرد   ارزیابی  نظام  بهبود 

 مدیران 

شبکه   ن یآنلا   ی هاگروه  جادیا حرفه  ی علم  ی هاانجمن  لیتشکی،  اجتماع  های   در    یآموزش  یهادورهی،  او 

تبادل   یبرا ن یشده آنلا  یساز  یسفارش یهاپلتفرم جادیا ی، تیری مد ی هامهارت ی ارتقا ی برا  نی و آنلا یحضور

 دانش و تجارب 

 

،  کی به    کی   یگریبر مرب   یمبتن  یآموزش  ی هابرنامه  یطراحی،  گریبر مرب  یمبتن  یآموزش  یهابرنامه  یطراح

 نگ یبر منتور یمبتن یآموزش یهابرنامه یطراح

 

  ینارهایمثل سم  ی تجرب   یر یادگی   ی هافرصت  جاد ی ای،  عمل  یمثل کارگاه ها  ی تجرب   یریادگی یهافرصت  جادیا

بحث    یبرا  ی اجلسات دوره  یبرگزاری،  آموزش  ی مثل دوره ها  یتجرب   یریادگی   ی هافرصت  جادی ای،  تخصص

 ی تیری مد یهادرباره چالش

 

شایستگی و  مهارتی  و  استانداردهای  اخلاقی  استانداردهای  پژوهشی،  و  آموزشی  استانداردهای  فردی،  های 

 ای، استانداردهای ارزیابی و بازخورد حرفه

 

   ی ریگ  میتصم  بهبود،  گروه ها  رانیمد   یارتباط  یمهارت ها  ارتقاء،  گروه ها  رانیمد   یرهبر  یارتقاء مهارت ها

 گروه ها   رانیقدرت حل مساله مد ارتقاء، گروه ها  رانیمد

 

  ی ور  بهره  شیافزا ی،  پژوهش  یپژوهش و دوره ها  تیفیک  بهبودی،  آموزش   یهاآموزش و دوره  تیفیبهبود ک

 ی کاربرد قاتیبه تحق  قیتشوی، پژوهش

 

  ئتیه  ی گروه ها و اعضا  رانی مد  یشغل  ت یرضا   ش یافزا ی،  علم  ئتیه  یگروه ها و اعضا  رانی مد  زهیانگ  ش یافزا 

  ی زندگ  ت یفیک  شی افزا،  و ترک شغل  ییجابجا   کاهش ی،  شغل  ت یرضا   ش یافزا ی،  شغل  ی فرسودگ  کاهشی،  علم

 ی شغل

 

  ان یم  یو پژوهش  یعلم  یها یهمکار  گسترش،  دانشگاه ها  یگروه ها رانی مد  انیتوسعه تعاملات و ارتباطات م

 ان ی و دانشجو دیتبادلات اسات گسترش، دانشگاه ها

 

دانشگاه  یریادگی   ارتقاءی،  سازمان   یریپذ انعطاف  شیافزا  در  برا  تلاش ،  مستمر  نگهبه    یمستمر  داشتن  روز 

 ی تخصص یعلم یهامهارت

 

بازخورد و   ستمیس  بهبود، عملکرد یاب یارز  یشاخص ها یو متناسب ساز ی بهسازی،  ارتقاء شغل ریمس ت یشفاف

 مستمر  یاب ی ارز

 

در نظام    راتییداشتند. تغ ران ی مد  یاتوسعه حرفه  ی برا از ین جاد یدر ا  یاکنندهن ییبود که نقش تع یی رها ی شامل متغ ی عوامل علّ 

  ش یعلم، ضرورت افزا  شرفتیجامعه و پ  ریمتغ  یازهای از ن  یناش  یرونیب  ی فشارها  ،یت یریمد   یهابه توسعه مهارت   از ین  ،یآموزش عال 

  ی و اجرا  یطراح   یرا برا  نه یبودند که زم  یاز جمله عوامل علّ  یدر فناور  شرفتیها و پدانشگاه  انیآموزش و پژوهش، رقابت م  تیفیک

ها  دانشگاه  انیعلم و رقابت م  د یسرعت تول  ش یافزا  ، ی آموزش  ی هااستی در س  رات ییتغ   ژه،یوفراهم کردند. به   یاتوسعه حرفه  ی هابرنامه

 . شدندی محسوب م  یاصل  یهابرتر از جمله چالش  دی و اسات ان یدر جذب دانشجو
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عوامل محوری یا پدیده محوری نیز به عنوان ماهیت توسعه حرفه ای مدیران گروه های آموزشی شناسایی شد که شامل  

متغییر های یادگیری انعکاسی، اخلاق حرفه ای و مسئولیت پذیری ناشی از رعایت عدالت در توزیع منابع و شفافیت در تصمیم گیری  

 آموزشی بودند.   ها، مربیگری فرد محور و مهارت های رهبری

شد. ساختار    ییشناسا  ی آموزش  یهاگروه   رانی مد  یاتوسعه حرفه  ندیبر فرا  رگذاریتأث  ی عنوان بسترهابه   زین  یانهیزم  عوامل

  ن ی دانشگاه از جمله ا  ی داخل  ن یو قوان  هااست یعملکرد دانشگاه و س  یاب ینظام ارز  ، یفناور  ی هارساختیز  ،ی فرهنگ سازمان  ، یسازمان

بودند.   دانشگاه  هاافته یعوامل  داد که  و    یقو  ی فناور  یهارساخت یز   ،یفرهنگ مشارکت  ر،یپذ انعطاف   یبا ساختار سازمان  ییها نشان 

 . کنندی م جاد یا ی تیر یمد ی هارشد مهارت  ی برا یمناسب  ط یمح ران،یمد یااز توسعه حرفه  تیشفاف در حما  یهااستیس

  ی های ژگ ی محدود کنند. و  ا ی  ل ی را تسه  رانی مد  یاتوسعه حرفه   توانندی شدند که م   یی شناسا  یعنوان عوامل به   ای  مداخله   عوامل

عوامل    نی از جمله ا  رانیمد  یشناختتی جمع  یهای ژگ ی منابع و و  ت یمحدود  ،ی سازمان  یتوجهی ب   ای   تیحما  زانیگروه، م  ران یمد   یت یشخص

برا به  ی مثال، نگرش مد  یبودند.  تأثآن   یت یریو سابقه مد   زهی انگ  زانی م  ،یری ادگیران  از  آن   یمندبهره   زانیبر م  یتوجهقابل   ری ها  ها 

 داشت.  یاتوسعه حرفه یهابرنامه

  یاشبکه حرفه   ل یتشک  ، یکاف  ی بودجه و منابع مال  ص یتخص  ران،یمد  یاتوسعه حرفه   یبرا   یشنهادیپ   ی های استراتژ  ی راستا  در 

از    یاتوسعه حرفه  یاستانداردها  نیو تدو  یتجرب   یر یادگی  یهافرصت  جادیا  ،یفرد   یگریبر مرب  یمبتن  یآموزش   یهابرنامه   ران،یمد

اثربخش  ی طراح  ی عمل  ی ر یادگی  یکه بر مبنا   ی آموزش   ی هانشان داد که برنامه   ها افتهیاقدامات بودند.    ن یترجمله مهم    ی شده بودند، 

 داشتند.  ران ی مد یدر توانمندساز یشتریب

  ش ی ، افزادر دانشگاه    آموزش و پژوهش  تیفی ارتقاء ک  ،ی تیری مد  یهاشامل ارتقاء مهارت   رانی مد  یاتوسعه حرفه  یامدهایپ

عملکرد    یاب یو بهبود نظام ارز  یسازمان  ی ریادگیارتقاء فرهنگ    ،ی دانشگاه  یهای تعاملات و همکار  ش ی افزا  ،ی شغل  تیو رضا  زهیانگ

آموزش و    تیفیبر ک  یمثبت   ری کرده بودند، تأث  تیخود را تقو  یو رهبر  یارتباط   یهامهارت که    ی رانینشان داد که مد  هاافتهی بود.    رانیمد

 خود داشتند.  یهاپژوهش دانشگاه 

 

 گیریبحث و نتیجه

.  کندی م  فا ی ا  ی آموزش  ی هاگروه  ران ی مد  یادر توسعه حرفه   ینقش مهم   ی فرد  یگریپژوهش نشان داد که مرب  ن یا  ی هاافتهی

آموزش و پژوهش، فشار   تیفیک  شیافزا  ،یدر نظام آموزش عال   راتییها نشان داد که تغ آمده از مصاحبه دستبه   یفی ک  یهاداده  لیتحل

مؤثر بر ضرورت    یاز جمله عوامل علّ  ،یت یری مد  یهابه توسعه مهارت   ازیها و ندانشگاه   انیم  قابتر  ،یدر فناور   شرفتیپ  ،ی رونیب  یها

مح  یفرد   ی گریمرب  یهابرنامه   یاجرا همچن  ی دانشگاه  طی در  ا  ، یانعکاس   ی ریادگی   نی هستند.  حرفه  مسئول  یاخلاق    ، یریپذ   تیو 
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شدند.    ییشناسا  رانیمد  یاتوسعه حرفه   ند یبر فرا  رگذاری تأث  یحورعنوان عوامل مبه   یآموزش   یرهبر  یفرد محور و مهارت ها   یگریمرب

  یهارساختیعملکرد دانشگاه و ز   یابی دانشگاه، نظام ارز  یداخل   نیو قوان  هااستی س  ،یفرهنگ سازمان  ،ی ساختار سازمان  ن،یعلاوه بر ا

  ی های ژگ ی و  ،یا  شدند. در بخش عوامل مداخله   ییاشناس  رانیمد  یاتوسعه حرفه   ندیبر فرا  رگذاری تأث  یانهیعنوان عوامل زمبه  یفناور

  تیعدم موفق  ا ی  ت یدر موفق  ی منابع، نقش مهم  ی هات یو محدود  یسازمان  ت یحما  زانیگروه، م  رانیمد  ی شناخت   تیو جمع   یت یشخص

توسعه    ی نداردهااستا  ن یتدو  ،یاحرفه   ی هاشبکه   ل ی از جمله تشک  یمختلف   ی های استراتژ  ن،یداشتند. همچن  ی فرد  ی گریمرب  ی هابرنامه

  ی عنوان راهکارهابه  ، یگریبر مرب  یمبتن  یآموزش   یهاو ارائه برنامه   یتجرب  ی ریادگی  یفرصت ها  جادیا  ، ی بودجه کاف  صیتخص  ،یاحرفه

 شدند.  شنهادیپ  رانی مد یاتوسعه حرفه یبرا  یدیکل

  Hunaitiشده توسط  انجام  یها مثال، پژوهش   یاند. برا کرده  دیی را تأ  ی در آموزش عال  یگری مرب  تیاهم  زین  نی شیپ  مطالعات 

  ی ریگم یو تصم  یت یری مد  ی هایی بر بهبود توانا  میطور مستقبه   تواندی م   ی گریاند که مرب( نشان داده 2024)  Patelو    Lim( و  2021)

  ی هارا در کسب مهارت  رانیمد  تواندی م   ی فرد  ی گریکرد که مرب  دیی تأ  زی پژوهش حاضر ن  ی هاافته ی.  ( 8,  5)   بگذارد   ر یتأث  ی دانشگاه   رانیمد

و    Filatova  ،Barabashkinaبا مطالعات    ج ینتا   ن یکند. ا  یاری  رات ییتغ  ت یریحل تعارض، ارتباطات مؤثر و مد   ، یمانند رهبر  ی دیکل

Komkova (2024که نقش مرب )( 7) اند، همسو استکرده یرا بررس  ی آموزش ران ی مد یها ی توانمند ش یدر افزا  یگری . 

برتر،    دی و اسات  ان ی در حوزه جذب دانشجو  ژهیوها، به دانشگاه   ان یبود که رقابت م  ن یمهم پژوهش حاضر ا  ی هاافتهی از    ی کی

و   Buberwa  ،Nzulwaپژوهش    جیبا نتا   هاافته ی  نی شده است. ا  یآموزش   ی هاگروه  ران ی مد  یابه توسعه حرفه  ازین  شی موجب افزا

Kamaara  (2024همخوان ) کمک کرده و    یبه بهبود عملکرد سازمان  تواندی م  یکارکنان دانشگاه   یگریدادند مرب  اندارد که نش  ی

  ی گریاند که مربکرده   انی( ب2024)  Guthmillerو    Horváth  ،Wilder  ن،ی . همچن(10)  ها شوددانشگاه  یتوان رقابت   شیموجب افزا

موضوع را    ن یا   زی پژوهش حاضر ن  جیاست. نتا   رگذار یتأث  ز یها ندانشگاه   ی بلکه در بهبود عملکرد سازمان  ران، یمد  یتنها در توسعه فرد نه

ها  آموزش در دانشگاه  تیف یو ک  یت یریمد   یوربهره   ش یموجب افزا   تواندی م   یفرد   ی گریمرب  یهابرنامه   ی کرده و نشان داد که اجرا  د ییتأ

 . (11) شود

  ی های نشان داد که استفاده از فناور ج یبود. نتا  ران ی مد یاتوسعه حرفه ند ی در فرا  ی پژوهش، نقش فناور  ن یا ی هاافته ی گر ید  از

به    تواندی م  ، یفرد  یگریمرب  یهااز برنامه  یعنوان بخش آموزش، به   تی ریمد   یو ابزارها   یک یالکترون  یر ی ادگی  یهاپلتفرم   ، یآموزش   نینو

  ر ی دارد که تأث  ی ( همخوان2021)  Ismatovaبا مطالعات    ها افتهی   ن یکمک کند. ا  ی آموزش  یهاگروه  رانیمد   ی تیر یمد  یهابهبود مهارت 

اثربخش  یفناور بررس  یدانشگاه   یهاط ی در مح  ی گریمرب  ی بر  فناور  یرا  داده است که  به  تواندی م  یکرده و نشان    ی سازنه یموجب 

  د ی( تأک2022)  Williamsو    Takei  ،Anthony  ،Fountain  ن، ی. همچن(14)  شود  ی ت یریانتقال دانش مد   لی و تسه  یر یادگی  یندهایفرا

توسعه    ی هابرنامه   ت یفیو بهبود ک  ران ی مشارکت مد  ش ی به افزا  تواندی م   ی گریمرب  ی هادر برنامه  ی فناور  ی اند که استفاده از ابزارها کرده

 . ( 16) کمک کند  یاحرفه
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بازدارنده    ای  کنندهل ی عامل تسه  کیعنوان  به   تواندی ها مدانشگاه  یپژوهش نشان داد که فرهنگ سازمان   یهاافته ی  ن،ی بر ا  علاوه

  ط یهستند، مح  ی مستمر و همکار   یری ادگی  ،ی تیفرهنگ حما   ی که دارا  یی هاعمل کند. دانشگاه   ی فرد  ی گر یمرب  ی هابرنامه   ی در اجرا

( همسو است  2021)  Bekoevaو    Pisklovaپژوهش    ج یبا نتا   هاافتهی  ن ی. اکنندی فراهم م  ی گریمرب  ی هابرنامه   ی اجرا  ی برا  ی مناسب

فرهنگ سازمان  دادند  نشان  مهم   تواند ی م  محور ی ری ادگی  ی که  پذ  ی نقش  موفق  رشیدر  باشد   ی گریمرب  ی هابرنامه  ت یو  .  ( 13)  داشته 

  شیموجب افزا  ی دانشگاه   ی هاط ی در مح  ی ت یو حما  ی مشارکت   گ کردند که فرهن   ان ی( ب2024)  Shahdadpuriو    Lim  ،Patel  ن، ی همچن

  کنند، ی م   تیفعال  یت یحما  یهاط یکه در مح  یران ینشان داد که مد  زیپژوهش حاضر ن یهاافتهی .  شودی م   یگریمرب  ی هابرنامه  ی اثربخش

 . ( 6) دهندی م سعه تو یخود را به شکل مؤثرتر  ی تیر یمد ی هاداشته و مهارت   یگریمرب  یهادر برنامه   یشتریمشارکت ب

نشان داد که    هاافته یبود.    یفرد  یگر یمرب  یهابرنامه   تیدر موفق  یسازمان  تیمهم پژوهش، نقش حما  یهاافته یاز    گری د  ی کی

ها  برنامه  ن ی ا  ی بر اثربخش   ی توجه قابل   ر یتأث  ، ی و انسان  ی به منابع مال  ی دسترس   زان یم  ن ی ارشد دانشگاه و همچن  ران ی مد  ت یحما   زان یم

ا دادند حما  ی( همخوان2022)  Pantyukو    Savchuk  ،Султанова  ،Bilavych  لعاتبا مطا  هاافته ی  ن یدارد.  نشان    ت یدارد که 

  د ی( تأک2024)  Woodcock  ن،ی. علاوه بر ا(15)  داشته باشد   ی دانشگاه  رانیمد   یادر بهبود توسعه حرفه   ینقش مهم   تواند ی م  ی سازمان

 . ( 20) ها استبرنامه نی ا تیموفق یدی کل عوامل از  ی کی  ،ی گریمرب ی هاها از برنامه دانشگاه  ت یکرده است که حما

  ران ی کنندگان و تمرکز بر مدتعداد محدود مشارکت  ت،یمحدود   ن یرو بوده است. نخستروبه هات یمحدود  ی پژوهش با برخ  نیا

  ت یرا کاهش دهد. محدود  ی آموزش عال   ی هانظام   ری به سا  ج ینتا   میتعم  ت یبود که ممکن است قابل  ران یا   ی هادانشگاه   یآموزش   یهاگروه 

  یهایر ی اما ممکن است با سوگ  کند،ی ها را فراهم م داده   ق یعم  لیکه اگرچه امکان تحل  ستپژوهش ا  یف یمربوط به روش ک  گر ید

  ت یممکن است بر دقت و جامع  یو زمان  ی منابع مال  یهات یمحدود  ن،ی کنندگان همراه باشد. همچنمشارکت  ای پژوهشگران    ی شخص

 گذاشته باشد.  ر یها تأثداده ل یوتحله یتجز

به    با پ  ی هاافتهی توجه  آ  شودی م   شنهادیپژوهش،  بررس  ندهی که مطالعات  مرب  رات یتأث  ی به  توسعه    یفرد   ی گریبلندمدت  بر 

به درک بهتر    تواندی مختلف م  ی آموزش عال  ی هانظام  ان یم  ی قیانجام مطالعات تطب  ن،ی بپردازند. همچن  یدانشگاه   رانی مد  یاحرفه

  ی هابا استفاده از روش  یکم   یهاپژوهش   ن،یکمک کند. علاوه بر ا  ی گریمرب  یهابرنامه   یبر اثربخش   یو ساختار  ی فرهنگ  راتیتأث

 ها بپردازند.و دانشگاه  رانیمد یعملکرد ی هابر شاخص  یگریمرب  یهابرنامه  ی رگذاری تأث زانیم یبه بررس  توانندی م شرفتهیپ ی آمار

  ی آموزش   یهاگروه  رانیمد  یبرا   یگریمرب  یرسم  یهاها برنامهکه دانشگاه   شودی م   شنهادیپژوهش، پ   یهاافته یتوجه به    با

باشد.    ی ریادگی  نینو   یهای و استفاده از فناور  یآموزش   یهاکارگاه   ،یگریشامل جلسات منظم مرب  دیها بابرنامه   نی و اجرا کنند. ا  یطراح

موجب   تواندی مستمر، م  یری ادگیفرهنگ    جادیبودجه مناسب و ا  صیتخص   قی از طر  ،ی گریمرب  یهابرنامه  زا  یسازمان   تیحما  ن،ی همچن

تبادل دانش و    یبرا  یبستر  ران، ی مد  یاحرفه   ی هاشبکه   جادیبا ا  توانندی ها مدانشگاه  ت، یها شود. در نهابرنامه   ن یا  ی اثربخش  شیافزا

 کنند.  ل یها را تسهآن  یاو توسعه حرفه دهفراهم کر ی آموزش  یهاگروه   رانیمد انیتجربه م
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