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  چكيده

  

ی سازمان، رضایت ورو نقش آن در افزایش بهرهتاثیر توسعه فردی به عنوان یکی از اشکال توسعه منابع انسانی  ها ازسازمان افزایش درکبا 
علمی به طور اخص به  هیئت آنان، شناخت موانع توسعه فردی کارکنان به طور اعم و اعضای های فردیتوانمندیافزایش  و شغلی کارکنان

 علمی هیئت اعضای فردی توسعه موانع حاضر با هدف شناسایی در این راستا پژوهش .حائز اهمیت است شمند جامعههای اندیسرمایهعنوان 
 کیفی باشد که از روش . این پژوهش از نوع تحقیقات کاربردی میانجام شده است آن بهبود راهکارهای ارائه و گیلان استان آزاد هایدانشگاه

 گیلان استان آزاد هایدانشگاه علمی هیئت اعضای کلیه مشارکت کنندگان پژوهش، .پژوهش استفاده کرده استعنوان روش برخاسته از داده به 
 صورت هاییمصاحبه نظری اشباع مرحله تا پژوهش، نمونه عنوان نفر از ایشان به15  باشد که بامی فردی توسعه و انسانی منابع توسعه خبرگان و

 ها ازبه منظور تحلیل یافته .شد استفاه هاداده گردآوری برای یافته ساختار نیمه مصاحبه انجام گردید. از دهدفمنگیری به صورت نمونه .گرفت
 هایدانشگاه علمی مانع اساسی پیش روی توسعه فردی اساتید هیئت 4که  داد نشان پژوهش محوری استفاده شد. نتایج و باز کدگذاری روش

 و سیاستگذاری، زیرساخت و ساختار() سازمانی پژوهشی و آموزشی(،) علمی شخصی(،) فردی موانع لگیلان وجود دارد که شام استان آزاد
 . باشدهای مشخص میکه هر یک از این موانع دارای مولفه ویژگی مدیر() مدیریتی

 علمی ئتیهاعضای توسعه فردی، موانع توسعه فردی، توسعه منابع انسانی،  :هاکليد واژه

 

 

 مقدمه
گیرد. این ها شکل میهای توسعه کارکنان در سازمانافتد. بدین منظور برنامهها اتفاق میها از طریق بهبود بهسازی آنکردن کارکنان سازمان ترکارآمد
ریک از این ها برای کلیه کارکنان اجرایی می شود اما برنامه توسعه فردی به دنبال کشف استعداد منحصر به فرد هریک ازکارکنان و پرورش هبرنامه

و  روشناوندنادری) های پنهان دست یافتتوان به منبع غنی از تواناییهاست بدین ترتیب میاستعدادها با توجه به کلیه شرایط فردی و سازمانی آن
مهارت، رفتار، تخصص لحاظ سطح دانش،  کوشند تا به طور فردی خودشان را ازتوسعه فردی فرایندی است که طی آن افراد بیشتر می( 1400، همکاران

چه چیز "هایی نظیر  شود؛ توسعه فردی با پرسششناخته می "من کیستم؟"و عملکرد ارتقا و توسعه دهند. بنابراین، درحالیکه توسعه شخصی با پرسش 
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با ایجاد و اجرای برنامه توسعه  .دشوای باز شناخته می شناخته شده و از خود توسعه "هایی دارمتوانم انجام دهم؟ و چه تواناییکاری می دانم؟ چهمی
وه بر بیان لاکنند با مدیران خود به نحو شفاف صحبت کنند و عآوریم که در آن هرکدام از کارکنان فرصت پیدا میفضایی را به وجود می ،فردی
از مزایای به  مچنینه. (1397کتابی، ) دبندی در جهت اجرای هرچه بهتر وظایف برسن ت، انتظارات مدیران را دریابند و در نهایت به یک جمعلامشک

 های خود وها، استعدادها و مهارتنقاط قوت و ضعف، توانایی شناخت نقد و بررسی خود و به افراد در راستایکمک  ،ی فردیتوسعه کارگیری  برنامه
 عه افرادان و راهبردی مناسب و کارآمد برای توسابزاری مناسب برای ساختارمندکردن یادگیری کارکن(، 2013پاتل، ) آنها را با اهداف خود تطبیق

 توسعه باشند، حیطه آموزش عالی است یها رسد اعضاء آن نیازمند شرکت منظم در برنامه که به نظر می یهاییکی از حوزهباشد. ( می2005، 1آستین)
، بلاسکو 3بلاسکوا) دهنده و مروج شایستگی هرملت پرورش شود تا اساتید به عنوان افراد اصلیآموزش توسعه فردی سبب می (.2019، 2ساید و ایجو)

ها، ها، تواناییخود را بالا برده و شایستگیانطباق  توانایی در مواجهه با تغییرات سریع امروزی( به نقاط ضعف و قوت خود آگاه شوند، 2015 وروساک،
ها همواره نیازها و اهداف آرمانی خود را ا تشخیص دهند و با برطرف کردن آننیازهای یادگیری خود ر های خود را محصور به محیط کاری ندانند.قابلیت

انی صصعلمی متخ اعضای هیئت (.1400رستمی و همکاران،) هایشان بیشترین اثربخشی را داشته باشندبا اهداف سازمانی هماهنگ ساخته تا آموزش
یت و توسعه دانش تا اندازه زیادی به چگونگی عملکرد این اعضا یفعهده داشته و کهستند که مسئولیت آموزش و اشاعه علم و دانش را در دانشگاه بر 

متحول شونده محیط آموزشی و  و دهیچیپشرایط  کنترل و هدایت آمادگی هر چه بیشتر اساتید جهت (. برای ایجاد1402، و همکاران عبدی) وابسته است
اهمیت  . نتایج ناخوشاینداست یضرور یعلم ئتیه یتوسعه اعضا یبرامانند توسعه فردی ی دیجد یکردهایروی، آموزش یهابا چالش ییارویرو کلاس،

 دانشگاه آزاد کاهش یهیئت علم یاعضا و عملکرد سازمانی  یکار یکیفیت زندگی، رضایت شغل شود تااساتید منجر می موضوع توسعه فردیندادن به 
مون و ) شود محقق انسانی نیروی در مناسب رفتارهای مسیر، این در که کرد حاصل ناطمینا ایحرفه و فردی توسعه از توانمی زمانی. یابد

شوند. این شود و بعضی از شرایط، مانند مانعی سد راه افراد میلزوماً حرکت و قرارگرفتن در مسیر توسعه، به توسعة افراد منجر نمی (.4،2017همکاران
بدبین باشد و یا اینکه بیرونی  ،فرد از شغلش رضایت نداشته باشد؛ وجدان کاری بالایی نداشته باشـد موانع ممکن است درونی باشند؛ ماننـد شرایطی که

قلی پور و ) هـای لازم و اختصاص وقت ویژه برای آموزش با وی همکاری نکندباشند؛ مانند شرایطی که سرپرست فرد در مواردی از قبیل هماهنگی
د اآزی هااهگشناد در دافراین ای بهسازی امی، هنوز مرکزی برلاساد اآز یهاهاگشنار هیئت علمی در داهز 30به با توجه به حضور نزدیک (. 1395بیگی، 

اما این مرکز پاسخگوی نیازهای متنوع و در حال تغییر اساتید  1389با وجود تاسیس مرکز مطالعات و آموزش نیروی انسانی در سال د. رادی وجود نلامسا
مندی از طرف اعضای هیئت علمی، فقدان آزادی عمل برای انتخاب آنها بر مبنای علاقه هیئتاز موانع مهم بهسازی و توسعه نیست.  هیئت علمی 

های آموزشی دانشگاه آزاد اسلامی ویژه اعضای هیئت علمی به صورت کاملا اجباری طراحی شده است ها است. برنامهعلمی و ماهیت اجباری این برنامه
( اظهار 1393) (. صدری و همکاران 1391شفیع زاده، ) ها وجود داردعضای هیئت علمی نیز آزادی عمل محدودی برای انتخاب این برنامهو برای سایر ا

 است. ی در توانمندسازی ایشانعامل موثرو خودکنترلی  های آموزشیگیریدر تصمیم دانشگاه آزاد علمیهیئت مشارکت دادن اعضای نمودند که 
دانشگاه آزاد و برگزاری آموزش بر حسب نیازهای احصا  هیئت علمیاند نیازسنجی آموزشی از اعضای ( نیز اظهار نموده1400) ه و همکارانابراهیم زاد

های ( اهداف و فعالیت1400) و همکارانو رستمی  (1391) شده هم نقش مهمی در این زمینه دارد. این در حالی است که طبق اظهارات شفیع زاده
ها را ها با علایق و نیازهای اعضای هیئت علمی خیلی همراستا نیست و این ممکن است اثربخشی این برنامهها و دانشگاههای توسعه هیئت علمیبرنامه

رای علمی ب ئتیهریزی یکسان برای همه، یکی از دلایل عدم رغبت اعضای ( برنامه2018) به احتمال زیاد به خطر بیاندازد همچنین طبق نظر کومار
 یعلم ئتیه یتوسعه اعضا یبرا دیجد یکردهایرو ،آموزش متخصصان یهابا چالش ییارویرو یبراهای تدارک دیده شده است. شرکت در دوره

ملکرد دانشکده به منظور بهبود عاعضای  کیتوسط  دیبا ییهایستگیاز خود بپرسند: چه شا دیها بااهداف برنامه ریزان قبل از تنظیمبرنامهاست.  یضرور
کند. شناخت موانع و تلاش برای از میان برداشتن آن، منجر به اجرای موفقیت آمیز طرح شده و میزان بازدهی آن را بیشتر می ؟شودخود کسب  یسازمان

ان تصویری واقعی و ها باید سنجیده شوند، از امکانات و شرایط موجود فرد و سازمریزی توسعه فردی، موقعیتتوان گفت به هنگام برنامهاز طرفی می
های پیشین باید مد نظر قرار داده شود. در غیر اینصورت ممکن است بدون اطلاع از شفاف باید وجود داشته باشد، موانع و مشکلات مطروحه در پژوهش 

هایی هم خواهد سید بلکه متحمل هزینهموارد یاد شده، فرد یا سازمان اقدام به اجرای طرح توسعه فردی نماید که در اینصورت نه تنها به نتیجه نخواهد ر
بنابراین  شد همچنین نیاز هست هر سازمان با توجه به شرایط، امکانات و فرهنگ خاص خود اقدام به تدوین و اجرای این طرح برای کارکنان خود نمایند

این پژوهش برای نظام آموزش بررسی قرارگیرد.  ضروری است تا موانع و مشکلات طرح توسعه فردی اساتید هیئت علمی، از دیدگاه خود اساتید مورد
ای مشاهده شده در امر توسعه اساتید را تا حدود بسیار به طورخاص، مفید و کاربردی خواهد بود زیرا شکاف توسعه علمی ئتیه عالی به طور عام و اساتید

 دهد. با توجه به هدف پژوهش پرسش زیر طراحی شد:تحت پوشش قرار میبالایی 
 های آزاد استان گیلان کدامند؟ اعضای هیئت علمی دانشگاه توسعه فردیت لاو مشکموانع 
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 پژوهش چهارچوب نظری
(. 2021و همکاران،  1بوناریو) های اثربخش دنیا است ها در بسیاری از سازمانگذاریمنابع انسانی یکی از مهمترین سرمایه توسعهبدون تردید آموزش و 

 عنوانبه ( 3IDPS) فردی توسعه هاینمایند طرحاظهار می (2018) 2ز اشکال توسعه منابع انسانی است. کو و کمپلتوسعه فردی به عنوان یکی ا
 متحده برای ایالات بهداشت ملی مؤسسه توسط 2014 سال در و شد معرفی 2002 سال اند. این طرح درشده شناسایی مربیگری بهبود برای ابزارهایی

به کجا  -2 ؟کجا هستم -1ر برنامه توسعه فردی سه سؤال نقش محوری دارد: د. بود نیاز مورد دکتریفوق  دانشجویان و یلالتحصفارغ دانشجویان همه
 برای ابزاری عنوان به فردی توسعه برنامه از استفاده (. پیامدهای1400، و همکاراننادری روشناوند ) ؟در آینده به کجا خواهم رفت  -3 ؟خواهم بروممی

طرح توسعه فردی به دلیل توجه توان گفت از طرفی می است سازمانی عملکرد نهایت در و فردی عملکرد بهبود برای مستمر توسعه و بازخورد بر تمرکز
ا هها در جلب مشارکت کارکنان و کارایی آموزشسودمندترین روشو تواند یکی از کارآمدترین ها و افراد شخصی، می همزمان به نیازها و اهداف سازمان

و باشند، راه پیشرفت  یی داشتهو با نقاط قوت و ضعف خود آشنا شناسایی نماینداگر کارکنان توانایی خود را  ،هاایجاد انگیزه کارکنان باشد. در سازمان و
موده است که توالی آن بدین خلق برنامه توسعه فردی را در هفت مرحله مشخص ن 5دانشگاه واشنگتن (.4،2020دورنو  زراو) پیمایندمیآسانتر  تغییر را 

های مورد انتظار، تعیین اقدامات توسعه در جهت تگی، تعیین اهداف توسعه در جهت دستیابی به شایستگیسشرح است؛ تعیین اهداف عملکردی یا شای
اربردی و در نهایت مستند نمودن های کلیدی و کرسیدن به هدف توسعه، تعیین منابع و الزامات، سنجش میزان پیشرفت یا تحقق هدف، تعیین یادگیری

ها و شغلی و بهبود مهارت هایگیدستیابی به شایستپیامدهای به کارگیری توسعه فردی،  (.2010دانشگاه واشنگتن،) ریزی نشده و نتایج آنتوسعه برنامه
نسبت به بیشتر  دلبستگی و تعهدری بیشتر، تلاشگ و شان با برنامهرل شده جهت رسیدن به اهداف شخصی و سازمانینتهای فردی، خود کتوانمندی

 (. 1398کمیزی و همکاران، ) باشدمی سازمان
را  ی هیئت علمیبهساز عن ان موت بهسازی اعضای هیئت علمی دانشگاه؛ مهمتریمشکلا شناسایی موانع و( در تحقیقی تحت عنوان 1391) شفیع زاده 

نتخااب ای ادی عمل برازها و نبود آ هجباری بودن برنامارشد، ان اهیئت علمی، عدم حمایت مدیرعضای اهای  ولویتارفتن نیازها و گدر نظر ن، بترتیب
 دارد. های لازم بیان میان انگیزه و مشوقآنها و فقد

« اقتصادى»، «رىسـاختا« »فردى»موانع به ابعاد نماید اظهار میاى معلمان موانع اساسى فرا روى رشد حرفه( در تحقیقی تحت عنوان 1395) عبداللهی
اى معلمان است و سـپس پایین بودن کیفیت آموزش هاى ضمن خدمت، ضعف رشـد حرفه عد ساختاری موثرترین بعدب .تقسـیم شـدند« فناورانه» ّو 

راى بالاترین رتبه ها داها جهت افزایش روحیة همکارى، ضعف بنیة علمى، کمبود تجهیزات و امکانات آموزشـى و نامناسـب بودن نظام پرداختبرنامه
 .اسـت

بندی موانع مدرسان در آموزش و بهسازی مجازی منابع انسانی نشان داد که  شناسایی و رتبه( در تحقیقی تحت عنوان 1396) و همکاران فر جعفری 
 ایآموزشی با میانگین رتبه مهمترین موانع بکارگیری آموزش مجازی در آموزش و بهسازی منابع انسانی در سطح مدرسان به ترتیب مربوط به موانع

اجتماعی برای بکارگیری آموزش -قی و فرهنگیلاخااست. پیرو نتایج این تحقیق، موانع  ( 61/1) ایفنی با میانگین رتبه -و موانع زیرساختی ( 08/1)
 .ندمجازی در آموزش و بهسازی منابع انسانی دانشگاه شهید بهشتی از کمترین میزان اولویت و اهمیت برخوردار

پنج ، های آموزشی، عوامل نهادی و حوزه فرهنگی و پژوهشیت در حوزة فعالیتلانشان داد، سه دسته موانع و مشک (1400) تحقیقات حجازی نتایج
ی هر یک مؤلفة آموزشی، چهار مؤلفة نهادی و چهار مؤلفة فرهنگی و پژوهشی بر سر راه فعالیت اعضای هیئت علمی دانشیگاه فرهنگیان وجود دارد. برا

دمات اجتماعی، محتوا، خی هیئت علمی به ترتیب، ارزیابی، ات اعضکلاهایی معین شده که اولویت آنها در مجموعة موانع و مش صخاز این سه حوزه شا
علمی موانع مهم و های اعضای هیئت  ها و فعالیتتا در نهایت، بتوان عناصری را که در موفقیت و اثربخشی برنامه .فرهنگ بومی، برنامه و اجرا بود

ای منابع انسانی در بخش آموزشی وتوسعه فردی تحقیقاتی از جمله تحقیقات . در رابطه با شناسایی مشکلات توسعهشوند، شناسایی کرد اساسی تلقی می
 ذکر شده در پایین صورت گرفته است.

بررسی انجام دادند هدف از این تحقیق،  دانشگاه بوعلی سینا وضعیت توسعه فردی اعضا هیئت علمی( تحقیقی تحت عنوان 1400) اردلان و شهرستانه
نتایج پژوهش حاکی از آن بود که وضعیت توسعه فردی اعضا هیئت علمی دانشگاه  .وضعیت توسعه فردی اعضا هیئت علمی دانشگاه بوعلی سینا بود

وسـعه فردی اعضـا هیئت علمی، بیشـترین میانگین مربوط به مولفه های تهمچنین در بین مولفه. است از حد متوسط لاتربوعلی سینا نسبتا مطلوب و با
ز این رو اعضــا هیئت علمی دانشــگاه بوعلی ا .باشدمعنادار نمی 97/2است و مولفه فرآیند توسعه فردی با میانگین  13/4عوامل فردی با میانگین 

اند. اما فرآیند و راهبردهای توسعه فردی، ترجمان توجه و ایجاد زیر وجه قرار دادهآمادگی اولیه برای توســعه و رشــد را شــناســایی کرده و مورد ت
های فکری و سخت افزاری در دانشگاه است تا با استفاده از آنها توسعه فردی را محقق نمود. با این سخن هماهنگی دانشگاه و اعضای هیئت ساخت

 علمی در مسیر توسعه فردی اعضا در یک راستا نیست. 
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 یهادادهاز  .یک الگو یآموزش عالی : تدوین و اعتباریاب ینظام آموزش منابع انسان یهاآسیب( در تحقیقی تحت عنوان 1400) یراحمدی و همکارانم
، یریزو برنامه  ی، طراحیبعد؛ تجزیه و تحلیل مشاغل و شایستگی، نیازسنج 14مؤلفه و  34کد استخراج شد که در قالب  215حاصل از تحلیل مصاحبه 

و  ی، مالیدستلا، قوانین و اسناد بایو منابع انسان یو پایش، انتقال آموزش، سیستمی، مدیریت دانش و تجارب، فرهنگ دانشگاه یآموزش، ارزشیاب یاجرا
ها  دانشگاه ینسانآموزش منابع ا یشناس آسیب یو الگو  یدسته بند یآور ، و فنیو منابع انسان ی، ساختار سازمانیبخش یو آگاه یبودجه، آشناساز

بیشترین تبیین و  74/0،73/0،71/0ب تعیین یو انتقال آموزش با ضر یریزو برنامه یشد. متغیرهای ارزشیابی و پایش، طراح یتدوین و اعتبارسنج
تدوین شده  یین را از الگون تبییکمتر 50/0،40/0،31/0و بودجه با ضریب تعیین،  یو مال یدستلات دانش و تجارب، قوانین و اسناد بایمدیری متغیرها

 .نشان دادند
های رساله ها ونامهعلمی برای هدایت پایان های اعضای هیئتای شایستگیشناسایی ابعاد و موانع خودتوسعه( تحقیقی تحت عنوان 1401) زارعی

و  باشددار بودن و اعتماد میی، مؤثربودن، معنیشی، خودسامانخخوداثربل هش نشان داد ابعاد توانمندسازی شامپژوهای یافته انجام دادند. دانشجویی
 توانمندسازی اعضای هیئت ارددهمچنین وی اظهار می ود.شموانع ساختاری، موانع محیطی، موانع رفتاری و موانع مدیریتی می لموانع توانمندسازی شام

توانند افراد دیگر را توانمند سازمان آغاز گردد، زیرا مدیران توانمند، میهای مربوط به آن باید از رأس هرم علمی مستلزم تعهد مدیران عالی است و برنامه
علمی  حوضهدر  صاران بخصوزگ ریزان و سیاستبگان علمی و برنامهخهای غنی شده هستند و جزء نلکه مدرسی دانشگاه از شغ کنند و از آنجایی

 .هرم قرار گیرندتوانند خود در رأس ، از استادان نیز میکهستند، بنابراین هر ی
در مدل به دست آمده   انجام دادند.محور ارائه مدل جامع توسعه فردی منابع انسانی شایسته( تحقیقی تحت عنوان 1401) سید جوادین و همکاران

فردی، اجرای مشارکت،  وین برنامه توسعهدزمان، ت تیریداف، مداف، راهبردهای تحقق اهدی اهدبن تاف، اولویدتعیین اه) درونداد برنامه توسعه فردی
عوامل ) شامل گراخلهدعوامل مپیامدهای فردی و سازمانی(، ) شامل برونداد ،(، ارائه بازخورد، بازنگری برنامه توسعه فردیی، ارزیابیتعیین معیارهای ارزیاب

 شامل ای و عوامل بسترساز، شرایط زمینهدی(های توسعه فرفردی و عوامل سازمانی موثر در تدوین برنامه توسعه فردی و نقش سازمان در تعیین روش
 باشد.عوامل سازمانی، عوامل فرهنگی، عوامل مدیریتی و عوامل فردی( می)

انجام  لکردردی و بهبود عمفعلمی دانشکده پزشکی در راستای توسعه  تبیین نیازهای اعضای هیئت( تحقیقی تحت عنوان 1402) عبدی و همکاران
های هبرنام،(CME) های آموزش مداومتوانمندسازی اساتید برای برنامه :الف) شامل توسعه فردی 1 مایه نشان داد درونهش پژوهای یافته دادند.

های کشور مل با سایر دانشگاهراری تعاقامکان بر :ج، ورماتیکفهای انآموزش مهارت: ب ،(CPE) ایرفهحهای بازآموزی و دوره ((PDP توسعه فردی
جایگزینی : ب، رزشیابیاده از نتایج فاود استببازنگری در ارزشیابی روش تدریس اساتید و به :الف) ریزی و مدیریتبرنامهشامل  2ه (، درون مایجهان و

رون (، دنامه ارتقاء در دانشگاهنگری آیینلزوم باز :د، اوت با مدیریت سایر اداراتفمدیریت دانشگاهی و مت: ج، رانسفضوری با ویدیو کنحبرخی از جلسات 
 :الف بقهط 4) شامل انشگاهیدمحیط مناسب  4درون مایه ،(ربتجااشتراک ، نشاط محیط آموزشی ) ت دانشگاهیلاجو مناسب برای تعامشامل  3مایه 

و یا شکی رگان علم پزا عکس بزیسمه و مجرار دادن ق :ج ،هادر داخل دانشکده سبزاده از فضای فاست :آرایش و معماری فضا به صورت دانشگاهی، ب
قه فضای فیزیکی بط 3) شامل امکانات وت لاتسهی 5درون مایه ، (ها و راهروهااری ردهذاده از اسامی اساتید پیشکسوت در نامگفاست :د ،نوشتار بزرگان

 .بود  (گروه اد دبیرخانهجهای آموزشی و ایعات و لزوم وجود منشی و نیروی خدماتی در گروهلاوری اطاهای فنمناسب و زیرساخت
های ایشان برنامه وجود ندارد؟ی علم ئتیتوسعه ه یدر برنامه ها ی: چه عناصرا بحث در مورد بحث نشده( در تحقیق خود تحت عنوان 2018) 1کومار

ان و رهبران محقق ان،یمانند مرب دتریجد یاحرفه یهایستگیبا شا یعلم ئتیه یاعضا طبیقمستلزم ت رایز دانندمیو دلهره آور  یکار چند بعدتوسعه را 
 .ابدیدر طول زمان اصلاح و ارتقا  دیتوسعه دانشکده با یهابرنامه ،یدر آموزش پزشک دتریجد یهاتیها و مسئولنقش نیکردن به ا عادت یاست.  برا

موانع بر سر راه  ،یعلم تئیه یاعضا یسرزندگ ،یعلم ئتیه تی: هوعبارتند ازتوسعه دانشکده در نظر گرفته شود، های برنامهدر  دیشش حوزه را که با
-( میخوب و قضاوت خوب تیشخص ) ارزشیابی، فضیلت فکری ،پیشنهادات( اجتناب آگاهانه از بیان افکار، ایده ها و) سکوتشکستن  د،یاسات یگریمرب

 . باشد
ان منجر شود. در این پژوهش، این محقق تواند به مشارکت بیشتر کارکنبه این موضوع می پردازد که چگونه توسعه فردی می (2019) 2در پژوهشی فلچر

باشد. نتایج این ها میتواند توسعه فردی را با مشارکت کارکنان همسو سازد، یک نیاز برای سازماندهد که توجه به فرایندهای روانشناختی میتوضیح می
سعه فردی کارکنان توجه شود، ارتباط معناداری با مشارکت های روانشناختی کارکنان به عنوان مسیری برای تودهد که هر چه به مؤلفهپژوهش نشان می

 .و بهره وری کارکنان دارد
 یتوان با توجه به منبع احتمالیموانع را م نیتوسعه را مختل کنند. ا یهاممکن است برنامه یاریعوامل بسدارد ( اظهار می2020) و همکاران3القحطانی
 یهابرنامه یحل آنها به منظور امکان اجرا یمناسب برا یهاراه نییتع یموانع برا نی. شناخت ایسازمانو سطح  یعلم ئتیکرد: سطح ه یبندآنها دسته
. است یدر عربستان سعود یدر آموزش پزشک یعلم ئتیموانع برنامه توسعه ه ییمطالعه شناسا نیدارد. هدف ا تیاهم اریبس یعلم ئتیتوسعه ه

برنامه توسعه  یبرا یمانع شخص نیهای مدیریتی و سازمانی بود. مهمترتوسعه هیئت علمی ناکافی بودن حمایت برای برنامه نهادمهمترین مانع مرتبط با 
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برنامه توسعه  یبرا یو پژوهش ییدانشجومانع  نیمهمتری، ریگیپی هاتیفقدان فعال یمانع مربوط به برنامه درس نیمهمتر ،رییمقاومت در برابر تغ د،یاسات
 بود.  انیدانشجو یدانشکده، عدم آمادگ

مطالعه به  نیای که در کشور غنا انجام دادند. علم ئتیه یبیآموزش ترک رشیبر پذ رگذاریموانع تأث یبررسای تحت عنوان ( مطالعه2021) 1آنتیوی
آموزش  رشیموانع عدم پذ یررسب یبرا یاکتشاف یفیک کردیمطالعه از رو نیا پردازد.یدر غنا م یعلم ئتیه یبیترک یریادگیبر  رگذاریموانع تأث یبررس
به عنوان  یفن یبانیموانع پشت ،ینهادموانع  د،یاسات یهایها، نگرانرساختیز. کندیم یرسآنها را بر اتیادراکات و تجرب نیهمچنو  دیتوسط اسات یبیترک

مربوط به  یهاینگران ی،ا به موانع مربوط به نهادتوجه خود ر دیبا یادار رانیمد . در ادامه پیشنهاد شده است کههستند یبیرش آموزش ترکیپذی موانع
 جلب کنند.  آموزش ترکیبی یدر هنگام اجرافناوری  رساختیو موانع مرتبط با ز یموانع فن ،دانشکده
این هدف پرداخت.  بنگلادش دردر طرح توسعه شرکت کنندگان  ریشرکت کنندگان و غ نیب یسهیمقا( در مطالعه تطبیقی خود به 2023) 2رحمان

 مطالعه نشان داد که نیباشد. او تدریس می علمی شرکت کننده و غیر شرکت کننده در تدوین برنامه درسی ئتیمطالعه مقایسه اثربخشی اعضای ه
 . انجام دادند که شرکت نکردند، اساتیدی از خود را مؤثرتر ایفعالیت های حرفهشرکت کردند،  یاکه در برنامه توسعه حرفه اساتیدی

کند. ن را بیشتر میان بازدهی آو میز ت موانع طرح توسعه فردی اساتید و تلاش برای از میان برداشتن آن، منجر به اجرای موفقیت آمیز طرح شدهشناخ
ویری واقعی مان تصود فرد و سازها باید سنجیده شوند، از امکانات و شرایط موجریزی طرح توسعه فردی، موقعیتتوان گفت به هنگام برنامهاز طرفی می

ست بدون اطلاع اینصورت ممکن های پیشین باید مد نظر قرار داده شود. در غیر او شفاف باید وجود داشته باشد، موانع و مشکلات مطروحه در پژوهش 
هایی هم حمل هزینهلکه متسید برخواهد ناز موارد یاد شده، فرد یا سازمان اقدام به اجرای طرح توسعه فردی نماید که در اینصورت نه تنها به نتیجه 

کنان خود نمایند رح برای کاراین ط خواهد شد همچنین نیاز هست هر سازمان با توجه به شرایط، امکانات و فرهنگ خاص خود اقدام به تدوین و اجرای
ژوهش برای نظام پاین رگیرد. ی قراسبنابراین ضروری است تا موانع و مشکلات طرح توسعه فردی اساتید هیئت علمی، از دیدگاه خود اساتید مورد برر

اساتید را تا  ر امر توسعهدده شده ای مشاهبه طورخاص، مفید و کاربردی خواهد بود زیرا شکاف توسعه علمی ئتیه آموزش عالی به طور عام و اساتید
 ژوهش پرسش زیر طراحی شد:پدهد. با توجه به هدف تحت پوشش قرار میحدود بسیار بالایی 

 های آزاد استان گیلان کدامند؟ اعضای هیئت علمی دانشگاه توسعه فردیت لاموانع و مشک

 پژوهش یروش شناس

منظور  به .استی از نوع برخاسته از داده های کیفها و سبک تحلیل در گروه پژوهشنظر ماهیت داده لحاظ هدف کاربردی و از پژوهش حاضر از

علمی از روش کیفی استفاده  ئتیهاعضای  شناسایی موانع توسعه فردیمصاحبه شوندگان نسبت به دراک، نگرش و تجارب ادستیابی به توصیفی غنی از 
 باشد.میخبرگان توسعه منابع انسانی و توسعه فردی و  علمی دانشگاه های آزاد استان گیلان ئتیهپژوهش، کلیه اعضای  شده است. مشارکت کنندگان

کتب یا مقالات یا افرادی که به نحوی بودن  دارا خبرگان،ک انتخاب لام ،ذکر اینکه شایاندهند.  کیل میبنابراین سه گروه فوق مصاحبه شوندگان را تش
. این باشدمی هدفمندغیراحتمالی و گیری به صورت نمونه ،شهو. با توجه به ماهیت پژباشددر زمینه توسعه منابع انسانی و توسعه فردی تجربه دارند می

 15بخش  این درهای نیمه ساختاریافته جهت گرداوری اطلاعات استفاده شده است. یابد. از مصاحبهع نظری هر مقوله خاتمه میگیری با اشباروش نمونه
 ها صورت گرفت.و تا مرحله اشباع نظری مصاحبه های ازاد استان گیلان و خبرگان توسعه منابع انسانی انجام شدعلمی دانشگاه ئتیهبا اعضای  مصاحبه

برای  .یافته استفاده گردیدمصاحبه نیمه ساختار  از بحث و موضوع مصاحبه در جهت دستیابی به اهداف پژوهش و هدایتامکان تبادل نظرات به دلیل 

برابر به نظر شما موانعی در ) تر از قبیلدر شروع مصاحبه، سوال کلی ( مورد استفاده قرارگرفته است.1966) ای والانجام مصاحبه ها از روش هفت مرحله
اگر وجود دارد کدامند؟( که منجر به شناسایی ابعاد موانع توسعه فردی  های آزاد استان گیلان وجود دارد؟علمی دانشگاه ئتیه اجرای توسعه فردی اساتید

توانید منظورتان نند آیا میهایی ماها، از عبارتهای مصاحبه شوندگان و دریافت اطلاعات بیشتر از آنتر نمودن دیدگاهشد پرسیده شد. برای مشخصمی
علمی و  ئتیهاعضای نفر اولیه که از اعضای  3بر اساس جستجو در منابع اطلاعاتی  ..این بود؟ استفاده گردید..رابیشتر توضیح هید؟ آیا منظورتان دقیقا

رسانی به منظور آگاهیضمن . گرفته شدتماس  با این افراد گردید و برای مصاحبه شناساییدارای پژوهش هایی در زمینه موضوع  پژوهش بودند 
آنها از طریق ایمیل یا  یبراجهت آشنایی با طرح تحقیق سؤالات  صورت گرفته شده و مصاحبهزمان و مکان تعیین هایی جهت مصاحبه، هماهنگی

کتب، تالیفات، مقالات  و بودن  اراد هاصاحبنظر جهت شرکت در مصاحبه ک انتخاب افرادلام ،ذکر اینکه شایانگردید. های اجتماعی ارسال شبکه
کنندگان ضبط تا در فرصتی مناسب در محیط باشد. تمام روند مصاحبه با کسب اجازه از شرکتتجارب در زمینه توسعه منابع انسانی و توسعه فردی می

Word جهت بررسی روایی ابزار پژوهش از چهار  .دباز و محوری استفاده ش کدگذاریهای بخش کیفی از به منظور تحلیل یافتهسازی شد. عینا پیاده
بیان توضیحات  ) ، باورپذیریهمواره در طول مصاحبه تلاش شده است تا سوالات شفاف، بدون ابهام و بدون جهت گیری باشد.() اطمینان پذیریمعیار 
ها به صورت ها و تبدیل آنصدای مصاحبه شوندهبرداری، ضبط در صورت نیاز( راجع به سوالات پیش آمده در روند مصاحبه همچنین یادداشت) شفاف

بدین ) ، انتقال پذیرینوشتاری با رعایت صحت، دقت و امانت سعی بر آن شده تا اهداف و معانی مد نظر مصاحبه شونده به درستی در پژوهش قید شود.(
این پژوهش، محقق جهت رعایت اخلاق و بالابردن دقت در ) و تأیید پذیری ها و جزییات آن یادداشت شود(منظور سعی برآن شده تا روند مصاحبه

                                                 
1 Antwi 
2 Rahman  
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ها را ضبط نموده تا در موقع مناسب مکتوب نماید.( مورد استفاده قرار گرفته شد. جهت بررسی پژوهش با کسب اجازه از مصاحبه شوندگان صدای آن
( مد نظر قرار ها کمک گرفته شده است.حلیل و تفسیر دادهکنندگان در تبه طور همزمان از مشارکت ) مشارکتی بودن پژوهشپایایی ابزار پژوهش از 

 گرفت.
 

 پژوهشهای افتهی
ها آورده شده ای از مصاحبهنمونه سپس  .اطلاعات توصیفی مصاحبه شوندگان ارائه می شودشده است. ابتدا  ارائههای پژوهش در قالب جداول زیر یافته

و  اهفته ان یییز و محوری برای تباضر از روش کدگذاری بادر پژوهش ح .ز مصاحبه بیان می شودنتایج تحلیل کیفی داده های حاصل او در ادامه 

 های ازاد استان گیلان استفاده شده است.علمی دانشگاه ئتیهاعضای  شناسایی موانع توسعه فردی
 . مشخصات مصاحبه شوندگان1جدول

ف
دی

ر
 

 مقطع تحصیلی حوزه تخصصی پست سازمانی
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س 
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 56 مرد 32 دکتری تخصصی مدیریت منابع انسانی علمی دانشگاه  ئتیه عضو 1

 50 مرد 25 دکتری تخصصی مدیریت علمی دانشگاه  ئتیه عضو 2

 56 مرد 27 دکتری تخصصی مدیریت منابع انسانی علمی دانشگاه  ئتیه عضو 3

 44 مرد 17 دکتری تخصصی مدیریت منابع انسانی علمی دانشگاه  ئتیه عضو 4

 46 زن 14 دکتری تخصصی ریاضی علمی دانشگاه  ئتیه عضو 5

 45 مرد 20 دکتری تخصصی مدیریت منابع انسانی علمی دانشگاه  ئتیه عضو 6

 43 زن 21 دکتری تخصصی مدیریت منابع انسانی علمی دانشگاه  ئتیه عضو 7

 40 زن 15 دکتری تخصصی مدیریت علمی دانشگاه  ئتیه عضو 8

 54 مرد 20 دکتری تخصصی مدیریت منابع انسانی علمی دانشگاه  ئتیه عضو 9

 56 مرد 28 دکتری تخصی مدیریت منابع انسانی علمی دانشگاه  ئتیه عضو 10

 48 مرد 16 دکتری تخصصی مدیریت منابع انسانی علمی دانشگاه  ئتیه عضو 11

 51 زن 28 دکتری تخصصی روانشناسی علمی دانشگاه  ئتیه عضو 12

 50 مرد 19 دکتری تخصصی مدیریت منابع انسانی علمی دانشگاه  ئتیه ضوع 13

 52 مرد 24 دکتری تخصصی مدیریت فرهنگ  سازمانی علمی دانشگاه  ئتیه عضو 14

 50 مرد 29 دانشجوی دکتری روانشناسی دبیر 15

درصد از  3/93باشند همچنین از مصاحبه شوندگان زن می درصد 6/26درصد از مصاحبه شوندگان مرد و  3/73های پژوهش حاکی از آن بود که یافته
درصد دارای مدرک کارشناسی ارشد  6/6مصاحبه شوندگان دارای تحصیلات دکتری که بیشترین حجم از نمونه آماری را به خود اختصاص دادند و 

سال که بیشترین حجم از نمونه آماری را به خود   50تا  40در صد از شرکت کنندگان در محدوده سنی 60های پژوهش حاکی از آن بود که هستند. یافته
درصد از شرکت  46 /66ها حاکی از آن بود که سال قرار داشتند. همچنین یافته 60تا  51در صد از ایشان در محدوده سنی  40اختصاص دادند  و 

 سال سابقه داشتند. 30درصد بالای  6/6سال سابقه کاری و  30 تا 21درصد از شرکت کندگان بین  66/46سال سابقه کاری،  20تا  10کنندگان بین 
 های آزاد استان گیلان کدامند؟علمی دانشگاه ئتیه توسعه فردی اساتیدسوال اصلی: به تظر شما موانع 

 هانآهای نوشتاری از متن مصاحبه ها وکدهای مستخرج از . نمونه2جدول 

 هامصاحبهکدهای مستخرج از  هاگزیده هایی از متن مصاحبه
برابر تغییرات  در مصاحبه الف: به نظر من برخی موانع مانند مقاومت

شبکه  یک دراساتید فردی هستند. نبود انتقادپذیری پایین وآستانه
 تواند یک مانع باشد. آشناییهم می امکانات اساتید و کمبود بین ارتباطی

 به نسبت منفی دید فردی، داشتن توسعه برنامه به نسبت مدیران اندک
 شوند.ای جزو موانع مدیریتی محسوب میتوسعه هایبرنامه اصل

 

 کی بودنساتید، در ا انتقادپذیری پایین برابر تغییرات، آستانه در مقاومت
 به نسبت انمدیر اندک امکانات، آشنایی اعضا، کمبود بین ارتباطی شبکه
-توسعه ایهبرنامه اصل به نسبت منفی دید فردی، داشتن توسعه برنامه

 ای 
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 هامصاحبهکدهای مستخرج از  هاگزیده هایی از متن مصاحبه
 به نسبت صحیح پاسخگویی خود و عدم شغل به مصاحبه ب: علاقه کم

ودن نقاط جهت مطرح نم مشاور مدیر یا اعتمادنبودن قابل شغلی، وظایف
 هایروش با آشنایی ضعف یا قوت و پیشنهادات خود به آن ها، عدم

 ننبود روز هب رشته، نیاز مورد آماری افزارهای نرم گوناگون، با تحقیق
 نوین هایفناوری با آشنایی استاد و عدم ای و حرفه تخصصی اطلاعات

فردی  ها از موانع مشکلات اجرای طرح توسعه دوره تشکیل زمان در
 اساتید می باشد.

 و ظایف به نسبت صحیح پاسخگویی خود، عدم شغل علاقه کم به
 قیتحق هایروش با آشنایی مشاور، عدم مدیریا اعتمادنبودن شغلی، قابل

 روز ته، بهرش نیاز مورد آماری افزارهای نرم با آشنایی گوناگون، عدم
 هایریفناو با آشنایی استاد، عدم ای وحرفه تخصصی اطلاعات نبودن
 هادوره تشکیل زمان در نوین

اد ایج مصاحبه ج : عدم پذیرش تغییرات یعنی برخی اساتید میلی به
ند. کنمینروانشناختی توجه خاصی  و به مسائل تغییرات در خود ندارد

 و تدریس هب نسبت انگیزگینوین، بی های فناوری با مانند آشنایی اندک
 ی باشد.مزهرآگین هم جزو موانع  رهبری اساتید و سبک توسط یادگیری

 با اندک ییروانشناختی، آشنا مسائل به توجه ، عدمعدم پذیرش تغییرات
 سطتو یادگیری و تدریس هب نسبت انگیزگینوین، بی هایفناوری

 زهرآگین رهبری اساتید، سبک

 علمی ئتیه. موانع توسعه فردی اساتید 3جدول
 مفاهیم اولیه() کد های باز کدهای محوری کدهای انتخابی 

 
 
 
 

 

 

 

 موانع فردی
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 

 موانع شخصیتی
 
 

 عدم رغبت اساتید برای کار و تصمیم گیری گروهی

 عدم پذیرش تغییرات /اتمقاومت در برابر تغییر

 عدم توجه به مسائل روانشناختی

 داشتن تفکر مدرک گرایی به جای علم گرایی

 نبود مهارت تصمیم گیری

تقادی در فکر انتایی آستانه پایین انتقادپذیری در اساتید/ انتقادپذیری کم/ عدم توان
 مسائل

 خود شغل هعلاقه کم ب /نسبت شغل خودذهنیت منفی نسبت به 

 های آموزش و توسعه منابع انسانیذهنیت منفی نسبت به روش

خاطر بفتن مورد بازخواست قرار نگر /عدم پاسخگویی صحیح نسبت به وظایف شغلی
 عملکرد

 نسبت به دانشجو و مدیریت کلاس پذیری مسئولیتپایین بودن 

 پایین بودن احساس امیدواری به آینده شغلی در اساتید

 پذیری سازمانیضعف در جامعه

 

 

 

 

 

 

 

 موانع علمی

 

 

 

 

 

 موانع پژوهشی

 

 

ی علم هایفرایند طولانی چاپ مقاله و کتاب / نبود علاقه چاپ و انتشار کتاب
 آموزشی

 های آموزشی و پژوهشیمیزان پایین مهارت

 های تحقیق گوناگونآشنایی کم با روش

 آماری مورد نیاز رشتهآشنایی کم با نرم افزارهای 

 
 

 موانع آموزشی

 

 

 

 

 استقبال اندک اساتید از طراحی تدریس روزانه، هفتگی و ترمی

 ریزی نامناسب برای استفاده از زمان کلاس درسبرنامه

 ای استادبه روز نبودن اطلاعات تخصصی و حرفه

 ستدری هب سبتن یزگیانگ بی میزان پایین انگیزه نسبت به تدریس بهتر و یادگیری /
 اساتید توسط یادگیری و

 هاهای نوین در زمان تشکیل دورهعدم آشنایی با فناوری

 
 
 

 
 
 

تداخل زمانی  /های آموزشی توسعه منابع انسانی با ساعات کاری اساتیدتداخل برنامه
 کاری توانمندسازی با برنامه هایبرنامه

 وقن حقعدم تطابق حقوق و مزایا در شغل نسبت به مشاغل دیگر/ میزان پایی



 و همکاران احمدیانج                                           و ارائه راهکارهای بهبود آن های آزاد استان گیلانشناسایی موانع توسعه فردی اعضای هیئت علمی دانشگاه

 1403، پاییز 3، شماره 7رمایه انسانی، دوره مجله توانمندسازی س | 222

 مفاهیم اولیه() کد های باز کدهای محوری کدهای انتخابی 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 موانع سازمانی

 

 

 

 

 غلط و پیش پا افتاده برای توسعه راهبردی هایسیاست وجود سیاستگذاری

 ردیرشد ف جه بههای توسعه و بهسازی اساتید/ عدم توعدم حمایت مدیران از برنامه

 هادانشگاه در انسانی منابع صحیح عدم مدیریت
 

 
 
 
 
 
 
 

 زیر ساخت

 

 

 

  اناتامک کمبود /افزاری در محیط علمی نرم و افزاری سخت امکانات کمبود

های توسعه فردی/ کمبود کمبود یا نبود واحدهای تخصصی جهت تدارک فعالیت
 واحدهای اختصاصی

 مالی/ مشکلات مالی دانشگاه منابع نبودن فراهم

/ مهیا  مشاوران ت به انجام رساندن طرح/ کمبودکمبود مدیران و مشاوران آگاه جه
مالی و انسانی برای  لازم بسترهای نبود فردی/ توسعه برای لازم بسترهای نبودن

 هادوره تشکیل جهت به علمی و نظری زیرساخت عدم تدارک اجرای طرح /

 تغییرات سریع ی وژپیشرفت تکنولوعدم همسویی با 

 
 

 ساختار

 کی و ماشینی در بدنه سازمانوجود ساختار مکانی

 اعضا نیب یشبکه ارتباط نبود یک

رکت یزه شها/ عدم وجود انگعدم وجود مشوق های لازم در سازمان/کمبود مشوق
 هادر دوره

 وجود سبک رهبری زهرآگین در ساختار دانشگاه

 مدیران انتخاب در ضعف در انتخاب مدیران رده بالای دانشگاه/ ضعف

 
 
 
 

 موانع مدیریتی

 
 
 

 
 ویژگی مدیر

 
 
 
 
 
 
 
 

 نبودن مدیر یا مشاور برای اساتیدقابل اعتماد 

ا بساتید ان و آشنایی کم مدیراآشنایی اندک مدیران نسبت به برنامه توسعه فردی/
 مدیران طرح/ ناشناخته بودن طرح برای

ی مدیران به اای/ نگاه هزینهداشتن دید منفی نسبت به اصل برنامه های توسعه
 های رشد و توانمندسازیبرنامه

م ر هنگادانی اولویت قرارندادن بودجه مالی مربوط به آموزش و توسعه منابع انس
 تخصیص منابع مالی

نابع وسعه مو ت اهمیت دادن به موضوعات با کارآمدی پایین و غیرکاربردی در اموزش
 انسانی

 ط متغیر و پیچیده جهانیبی توجهی به پویایی دانشگاه در شرای

 های شرو در تغییرات کم توجهی به ای/های توسعهعدم توجه به تغییرات در روش
 توسعه و توانمندسازی کارکنان  

در  شد.و با توجه به معنای آن، نامی اختصاص داده  مت زده شدکد را در بر داشتند، علایک ها که هایی از متن مصاحبه بخش در مرحله کدگذاری باز،
ت استخراج شده به طریق لامقو شود اماگردید. در این مرحله، کدهای فراوانی حاصل میو نام کدها در آن ذخیره  شدایجاد دگذاری فایلی ک کنار کار

 برای مثال،. بندیاو به هم ارتباط میگیرند های بزرگتر قرار میها و پس از حذف کدهای تکراری در دستهبر اساس قرابت معنایی و مشابهت علمی
کدگذاری  گرفت.کد قرار میاین های بعدی اگر چنین مفهومی دوباره تکرار می شد، ذیل مجموعه به عنوان یک کد در نظر گرفته شد و در دادهساختار 

ها ها و طرح پرسشمقایسه کدگذاری محوری مانند کدگذاری باز، از راه .است هایافته مرحله دوم تجزیه وتحلیلبعد از کدگذاری باز است و  محوری

 در پاسخ به سؤال پژوهش ،(3) های انجام شده و نتایج خلاصه شده در جدولتحلیل . مطابق باشودها مشخص میپیوند بین مقولهو  گیردصورت می
ه دست آمد که در شکل یک قابل شاخص ب 7بعد و  4های آزاد استان گیلان کدامند؟(، در این مرحله علمی دانشگاه ئتیهموانع توسعه فردی اعضای )

گیری گروهی، مقاومت در برابر تغییرات یا عدم پذیرش تغییرات، عدم باشد. موانع فردی شامل شامل عدم رغبت اساتید برای کار و تصمیممشاهده می
پایین انتقادپذیری در اساتید/ انتقادپذیری گیری، آستانه توجه به مسائل روانشناختی، داشتن تفکر مدرک گرایی به جای علم گرایی، نبود مهارت تصمیم

و کم/ عدم توانایی تفکرانتقادی در مسائل، ذهنیت منفی نسبت به نسبت شغل خود/ علاقه کم به شغل خود، ذهنیت منفی نسبت به روش های آموزش 
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پذیری نسبت به عملکرد، پایین بودن مسئولیت توسعه منابع انسانی، عدم پاسخگویی صحیح نسبت به وظایف شغلی/ موردبازخواست قرار نگرفتن بخاطر
باشد. موانع علمی در دو بخش پذیری سازمانی میدانشجو و مدیریت کلاس، پایین بودن احساس امیدواری به آینده شغلی در اساتید، ضعف در جامعه

بود علاقه چاپ و انتشار کتاب های علمی آموزشی، پژوهشی و آموزشی شناسایی گردید. موانع پژوهشی، شامل فرایند طولانی چاپ مقاله و کتاب / ن
باشد. موانع های تحقیق گوناگون و آشنایی کم با نرم افزارهای آماری مورد نیاز رشته میهای آموزشی و پژوهشی، آشنایی کم با روشمیزان پایین مهارت

ریزی نامناسب برای استفاده از زمان کلاس درس، به روز نبودن هآموزشی نیز استقبال اندک اساتید از طراحی تدریس روزانه، هفتگی و ترمی، برنام
انگیزگی نسبت به تدریس و یادگیری توسط اساتید، عدم ای استاد، میزان پایین انگیزه نسبت به تدریس بهتر و یادگیری/ بیاطلاعات تخصصی و حرفه

زمانی در قالب سه بخش سیاستگذاری، زیرساخت و ساختارشناسایی گردید. باشد. موانع ساها میهای نوین در زمان تشکیل دورهآشنایی با فناوری
های توانمندسازی با برنامه های آموزشی توسعه منابع انسانی با ساعات کاری اساتید/ تداخل زمانی برنامههای تداخل برنامهسیاستگذاری از زیرمولفه

های راهبردی غلط و پیش پا افتاده برای توسعه، عدم یزان پایین حقوق، وجود سیاستکاری، عدم تطابق حقوق ومزایا در شغل نسبت به مشاغل دیگر/م
ها تشکیل شده است. حمایت مدیران از برنامه های توسعه و بهسازی اساتید/ عدم توجه به رشد فردی، عدم مدیریت صحیح منابع انسانی در دانشگاه

افزاری در محیط علمی/ کمبود امکانات، کمبود یا نبودواحدهای تخصصی جهت تدارک اری و نرمهای کمبود امکانات سخت افزموانع زیر ساختی از مولفه
انجام فعالیت های توسعه فردی/ کمبود واحدهای اختصاصی، فراهم نبودن منابع مالی/مشکلات مالی دانشگاه، کمبود مدیران و مشاوران آگاه جهت به 

رهای لازم برای توسعه فردی/ نبود بسترهای لازم مالی و انسانی برای اجرای طرح / عدم تدارک رساندن طرح/ کمبود مشاوران / مهیا نبودن بست
ها، عدم همسویی با پیشرفت تکنولوژی و تغییرات سریع تشکیل شده است. موانع ساختاری دارای مولفهزیرساخت نظری و علمی به جهت تشکیل دوره
های لازم در سازمان/ کمبود مشوق ها/ عدم ازمان، نبود یک شبکه ارتباطی بین اعضا، عدم وجود مشوقهای وجود ساختار مکانیکی و ماشینی در بدنه س

مدیران وجود انگیزه شرکت در دوره ها، وجود سبک رهبری زهرآگین در ساختار دانشگاه، ضعف در انتخاب مدیران رده بالای دانشگاه/ ضعف در انتخاب 
های قابل اعتماد نبودن مدیر یا مشاور برای اساتید، آشنایی اندک مدیران نسبت به برنامه توسعه فردی/ مل مولفهباشد و نهایتا موانع مدیریتی شامی

ای مدیران به ای/ نگاه هزینههای توسعهآشنایی کم مدیران و اساتید با طرح/ ناشناخته بودن طرح برای مدیران، داشتن دید منفی نسبت به اصل برنامه
و توانمندسازی، اولویت قرارندادن بودجه مالی مربوط به آموزش و توسعه منابع انسانی در هنگام تخصیص منابع مالی، اهمیت دادن به های رشد برنامه

توجهی به پویایی دانشگاه در شرایط متغیر و پیچیده جهانی، عدم توجه موضوعات با کارآمدی پایین و غیرکاربردی در اموزش و توسعه منابع انسانی، بی
 باشد.های توسعه و توانمندسازی کارکنان میای/ کم توجهی به تغییرات در روشهای توسعهبه تغییرات در روش

 
 . موانع توسعه فردی اساتید1شکل

معتقدند اتفاق کننده در پژوهش که خود نیز دارای تجربه تدریس و پژوهش بودند، به نظران شرکتشود همه صاحبمشاهده می 1همانگونه که در شکل 
موانع سیاستگذاری، زیرساخت و ساختار( و موانع ) آموزشی و پژوهشی (، موانع سازمانی شامل) موانع شخصی(، موانع علمی) که موانع توسعه فردی شامل

های توسعه آمیز برنامهباشد. با توجه به موانع شناسایی شده، تا زمانیکه این موانع برطرف نگردد تدوین و اجرای موفقیت ویژگی مدیر( می) مدیریتی
 فردی اساتید صورت نخواهد گرفت. 

 

 یريگ جهيبحث و نت
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باشد. توسعه های آزاد استان گیلان و ارایه راهکارهای بهبود آن میعلمی دانشگاه ئتیههدف پژوهش حاضر، شناسایی موانع توسعه فردی اعضای 
ها افزوده کارگیری این نوع از روش توسعه، بر میان رضایت اساتید از برگزاری دوره هاست که با بهفردی، یکی از مهمترین اشکال توسعه در سازمان 

یزی توسعه فردی با برخی مشکلات و سازی برنامهسازمانی در زمان پیاده هرآید. های زمانی و مالی جلوگیری به عمل میگردد و از اتلاف هزینهمی
 ها و مشکلات پیشروست، اثرات و نتایج آن را تهدید خواهد کرد، بنابراین اولین گام شناخت چالشها مواجه است که اگر مورد غفلت واقع شوندچالش

دسته موانع فردی، علمی، سازمانی و موانع مدیریتی  4علمی دانشگاه های آزاد استان گیلان در قالب  ئتیه(. موانع توسعه فردی اعضای 1398کمیزی،)
 شناسایی شدند. 

باشد تا این موانع برطرف نگردد هرچند هم زمینه توسعه فردی در سازمان مهیا باشد های فردی و شخصی میخود فرد و ویژگی موانع فردی مربوط به
توان گفت تا افراد میلی به انجام کار نداشته باشند یا تفکر مثبت و صحیحی فرد تمایلی به توسعه فردی از خود نشان نخواهد داد. شود. به عبارتی می

ی در وی پایین باشد او از درون برانگیخته نخواهد شد تا در جهت تحقق اهداف فردی و سازمانی کوشا ریپذ تیمسئولشغل و احساس  نسبت به
 باشد.( همسو می2020) ( و القحطانی1395) باشد.یافته های این بخش از تحقیق با یافته های عبداللهی

رفه ای یاد نع در رشد حباشد. بعد فردی را دومین مانوان یکی از موانع پیش روی رشد حرفه ای میبه ع موانع فردىنماید اظهار می (1395) عبداللهی 
( 2020) اشتند. القحطانیدین رتبه را بالاتر روز دنیا و تمایل نداشتن به کار گروهی گیری از مطالب علمیبهره کند. در این بعد، ضعف در بنیه علمی درمی

 ینع شخصما نیمهمتر و کرد یندبدسته ی و سطح سازمان یعلم ئتیسطح ه در دو یتوجه به منبع احتمال را باتوسعه  یاهبرنامه همختل کنند عوامل
 داند.می رییمقاومت در برابر تغ د،یبرنامه توسعه اسات یبرا

اشد. این موانع بیشتر به شغل و تخصص بموانع علمی، دسته دیگری از موانع توسعه فردی اساتید هستند که خود شامل دو بخش پژوهشی و آموزشی می
های گیرد. غلبه بر این موانع سبب تقویت مهارتشود و مهارت طراحی تدریس، کلاس داری و امور مربوط به پژوهش را دربر میاساتید مرتبط می

 رفتارهای مسیر، این در که کرد حاصل اطمینان ای حرفه و فردی توسعه از توانمی زمانیگردد. آموزشی و پژوهشی و ارتقای مرتبه علمی وی می
 ( و القحطانی1396) (، جعفری فر1400) های این بخش از تحقیق با یافته های حجازییافته (.2017مون، ) شود محقق انسانی نیروی در مناسب

 ( همراستا است. 2020)
پنج ، ژوهشیپحوزه فرهنگی و  وهای آموزشی، عوامل نهادی ت در حوزة فعالیتلانشان داد، سه دسته موانع و مشک (1400) تحقیقات حجازی نتایج

 ارد. گیان وجود ده فرهنمؤلفة آموزشی، چهار مؤلفة نهادی و چهار مؤلفة فرهنگی و پژوهشی بر سر راه فعالیت اعضای هیئت علمی دانشگا
مربوط به موانع آموزشی با میانگین ن را در سطح مدرسامهمترین موانع بکارگیری آموزش مجازی در آموزش و بهسازی منابع انسانی ( 1396) فر جعفری

ی اساتید را ریگیپ یهاتیفقدان فعال داند کهی میمربوط به برنامه درسرا  های توسعه( یکی از موانع برنامه2020) کند. القحطانیبیان می ( 08/1) ایرتبه
 کند.معرفی می ترین مولفه در این بخشاز جمله مهم

باشد. این موانع تحت موانع توسعه فردی اساتید، موانع سازمانی هستندکه شامل سه بخش سیاستگذاری، زیرساخت و ساختار سازمانی می سومین دسته از
ط سازمانی کنترل فرد نیستند و سازمان با سیاستگذاری و تدارک امکانات نقش مهمی در این زمینه دارد. هر اندازه که کارکنان مستعد باشند اما شرای

های مدیریتی در تدوین و اجرای هر طرح سیاستاهمیت ها مهیا نباشد به طور یقین احتمال رسیدن به موفقیت کمتر خواهد شد. رای رشد و توسعه آنب
 طهن نقعنوا گیری بهدهد و در هنگام تصـــمیمها و انتظارات ســـازمان را شـــکل میهای مدیریت منابع ارزشسیاست باشد.غیر قابل انکار می

 کند. فای نقش میای مرجعی
های مورد نیاز طرح توسعه فردی، وجود مشاوران و مدیران آگاه به برنامه توسعه فردی، واحدهای تخصصی جهت تدارک فعالیت های ازجمله زیرساخت

رند تا هنگام پیاده سازی طرح با مشکلات ها هنگام تدوین طرح باید مدنظر قرارگیباشد. این زیرساختهای فناوری و مالی میتوسعه فردی، زیرساخت
های دهد نقش مهمی در میزان پیشرفت و موفقیت افراد دارد. سیاستپیش بینی نشده مواجه نشد. سازمان به عنوان بستری که تغییرات در آن روی می

های ارتباطی جهت ارکت در آن، تشکیل شبکهها یا عدم مشسازمان و ساختار اداری حاکم بر آن است که اجازه مشارکت کارکنان در تصمیم گیری
(، 1395) های عبداللهیهای این بخش از تحقیق با یافتهشود. یافتهها را سبب میهای مالی و انسانی مورد نیاز دورهتسهیم دانش، همچنین زیرساخت

 ( همراستاست. 2021) ( و آنتیوی2020) (، القحطانی1401) (، زارعی1396) جعفری فر
و امکانات آموزشی و کمبود نیروی متخصص  کمبود تجهیزاتکند که در این بعد ای معرفی می( بعد فناورانه را سومین بعد در رشد حرفه1395) هیعبدالل

رسان در موانع مداز مهمترین  (61/1) ایمیانگین رتبه رابافنی  -موانع زیرساختی( 1396) بالاترین رتبه داشتند. جعفری فر پرورش کافی در آموزش و
 علمی های اعضای هیئتای شایستگیموانع خودتوسعه( موانع ساختاری را یکی از موانع 1401) داند. زارعیمی آموزش و بهسازی مجازی منابع انسانی

مکانات فرسوده، و دستمزد ناکارآمد، تجهیزات و ا عیفپا گیر سازمانی، سیستم ض و قوانین دستکند و این مانع را متشکل از عواملی چون بیان می
 فدگی، رسمیت، تمرکز، وجود سلسله مراتب، عدم ارتباط مؤثر سازمانی، کنترل و نظارت شدید، عدم شفافیت اهدایپیچ، های ساختار سازمانیگیژوی

 یها، نگران رساختیز( 2021) داند. آنتیویمی کراسی شدیدوقدرت و بور ببودن سیستم پاداش، توزیع نامناس نهلاای محدود، ناعادقسازمان، رشد و ارت
 نماید.معرفی می یبیرش آموزش ترکیپذی موانعبه عنوان  ی رافن یبانیموانع پشت ،ینهادموانع  د،یاسات یها

باشد. زیرا مدیران عالی سازمان های رشد و توانمندسازی بسیار مهم میهای مدیر است. نگاه مدیران نسبت به برنامهموانع مدیریتی، مربوط به ویژگی
ها سبب ایجاد دلگرمی و تعهد بیشتر کارکنان نسبت به سازمان عامل اصلی و ایجادکننده فرهنگ سازمانی هستند علاوه برآن با حمایت از این برنامه

ود و حرکت از شوند و در درجه دوم با سرمایه گذاری بر روی اساتید، سبب ایجاد انگیزه بیشتر در دانشجویان در جهت رشد و توانمندسازی خدانشگاه می
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سیاری از مدیران به جای آنکه به آموزش به عنوان یک راه حل یادگیرگی محض و غیرکاربردی به سمت یادگیری در جهت تولید و اشتغال شوند. ب
. امروزه نگرندارد میداساسی و طولانی برای مسائل خود نگاه کنند به آن به شکل یک آزار و بلای پردردسر که آنها را از اهداف فوری خود دور نگه می

ان خود به مدیرانی نیاز داریم کارکنان خود را به یادگیری مستمر موضوعات جدید، کشف کردن، ابداع و خطرپذیری تشویق کرده و نوآوری را در سازم
نظور انجام وظایف و دستیابی به اهداف سازد میزان تأثیرگذاری او بر کارکنان به مدر یک سازمان مدیر را از افراد دیگر متمایز میافزایش دهند. آنچه 

باشد. چنانچه سیاستگذاری صحیحی در زمینه آموزش ( همسو می2020) های این بخش از تحقیق با یافته های القحطانی. یافتهمطلوب آن سازمان است
د حمایت کامل و همه جانبه سازمان خود را مشاهده ها باشد، اساتیهای آنو توسعه اساتید صورت گیرد و رشد و توسعه ایشان بر اساس نیازها و خواسته

یابد و بازدهی آموزشی و پرورشی نیز در دانشگاه روبه فزونی خواهد های توسعه فردی افزایش مینمایند به طور قطع تمایل اساتید برای شرکت در دوره
 باشد.میهای مدیریتی افی بودن حمایتبرنامه توسعه هیئت علمی ناک ( یکی از موانع2020) های القحطانیرفت. طبق یافته

 گردد.می ر مطرحبا توجه به آنچه گفته شد جهت به کارگیری هر چه بیشتر طرح توسعه فردی در میان اساتید پیشنهادات زی -

مله شناخت ایل روانشناسی از جدرجه استفاده گردد. همچنین مس 360با توجه به موانع فردی، جهت افزایش خودشناسی اساتید از بازخود   -
این راستا  های یادگیری، هوش هیجانی، تقویت تفکر مثبت از طریق افزایش تاب آوری بیشتر مدنظر قرار گیرد. درهای شخصیتی، سبکتیپ

 عه فردی اعطا گردد.  گنندگان در طرح توسها، مزایا و جبران خدمات عادلانه به شرکتهایی چون پاداشگردد مشوقپیشنهاد می
گردد. در صورت وقوع این اتفاق، ی پذیرش و چاپ کتاب و مقاله سبب دلسردی اساتید و فاصله گرفتن ایشان از پژوهش میروند طولان -

شود. با های آموزشی و پژوهشی دور شده و ارتباط بین دانشگاه، صنعت و جامعه کم میهای خود نظیر شایستگیاساتید از برخی از شایستگی
های آموزشی، ازدیاد مجلات معتبر آموزشی و روند پذیرش و چاپ کتاب، مقاله و تسهیل فرایند تصویب طرح توجه به موانع علمی، تسهیل

های گزاف مالی و زمانی انتشار دهند و ارتباط های خود را به آسانی و بدون صرف هزینهگردد. تا اساتید بتوانند یافتهپژوهشی پیشنهاد می
 انش بنیان و دانشگاه های مطرح دنیا بیشتر شود. بین دانشگاه، صنعت، جامعه، مراکز د

 گردد.باشد با توجه به این سه بخش، پیشنهاد میموانع سازمانی شامل موانع سیاستگذاری، زیرساخت و ساختار می

توان از این راستا می های توسعه منابع انسانی با ساعات کاری اساتید تداخل نداشته باشد و این امر به زمان مناسبی موکول گردد دربرنامه  -
بسترهای فضای مجازی استفاده کرد. میزان پایین بودن حقوق و مزایا به عنوان یک مانع مطرح شده است. طرح هماهنگ حقوق اساتید در 

و معنوی های مادی های توسعه منابع انسانی و افزایش حمایتهای آزاد و دولتی جهت افزایش انگیزه اساتید برای شرکت در دورهدانشگاه
 گردد.های توسعه و بهسازی اساتید نیز پیشنهاد میمدیران از برنامه

های توسعه فردی در دانشگاه وجود داشته باشد تا مدیران و مشاوران زبده، با مهارت بالا و آشنا به واحدهای تخصصی جهت تدارک فعالیت  -
در تمام واحدهای دانشگاه آزاد، استفاده از  هیئت علمی انمندسازیطرح در آن مشغول فعالیت باشند بنابراین تاسیس مراکز توسعه و تو

 های منتورینگ و معلم ارشدی مدنظر قرار داده شود.  برنامه

ای اتخاذ های مدیریتی به گونهساختار اداری دانشگاه از ساختار مکانیکی فاصله گرفته و به سمت ساختارهای ارگانیک حرکت نمایند. سیاست -
گردد از سطحی نگری در آوری ها، نظرات و تفاوت های فردی و نیازهای اساتید توجه خاص گردد. همچنین پیشنهاد میگردد که به نو

انتخاب مدیران رده بالای دانشگاهی پرهیز گردد و شایسته سالاری در اولویت قرار گیرد. همچنین با فاصله گرفتن از سبک مدیرت 
 گردد.ز طرق مدیریت مشارکتی پیشنهاد میزهرآگین، حرکت در راستای توسعه فردی، ا

یک کانال امن و  گردد مدیران محترم دانشگاهی در ایجاد محیطی توام با اعتماد و احترام کوشا باشندبا توجه به موانع مدیریتی پیشنهاد می -
و بدون خدشه وارد شدن بر عزت نفس اساتید، تا ایشان بتوانند نظرات خود را مطرح نمایند  خود ایجاد نمایند کارمنداناساتید و برای ارتباطی 

 های لازم صورت گیرد.در جهت تقویت نقاط قوت یا برطرف نمودن نقاط ضعفشان، هماهنگی

وانمندسازی، ی توسعه و تهاص بودجه به فعالیتهای رشد و توانمندسازی اساتید پرهیز گرد و در هنگام تخصیای به برنامهاز نگاه هزینه -
 اساتید در راس قرار گیرد و با دید سرمایه ای نسبت به این امر مهم توجه شود. آموزش و توسعه
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