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ABSTRACT 
School principals play a critical role in the educational process, and their lived 

experiences can offer valuable insights. The present study aimed to develop a 

phenomenological understanding of elementary school principals’ lived 

experiences and perceptions regarding personal development plans. This 

qualitative research was conducted using a phenomenological approach, and 

data were collected through in-depth, semi-structured interviews. Thirteen 

primary school principals were purposively selected based on specific 

inclusion criteria, and interviews continued until data saturation was achieved. 

The data were analyzed using Van Manen’s (1990) six-stage reflective 

analysis model. Four overarching themes were identified from 14 initial sub-

themes: (1) the preparation-oriented perspective of personal development 

plans, (2) the practical perspective, (3) the outcome-based perspective, and (4) 

other viewpoints on personal development plans. This study contributes a 

deep, phenomenological insight into how elementary school principals 

experience and interpret personal development planning, which can inform 

and enhance managerial and educational practices. The identification of 

coherent and impactful perspectives on personal development can facilitate 

the effective implementation of leadership development programs in schools. 
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Extended Abstract 

Introduction 
Management in the field of education has always been accompanied by 
various challenges and opportunities. In the meantime, elementary 
school principals, as the main pillars of the education system, play a 
vital role in shaping the learning process and growth of students. One 
of the effective tools in improving the quality of educational 
management is personal development programs, which allow managers 
to identify and strengthen their capabilities and skills. However, a deep 
understanding of the lived experience of managers in dealing with these 
programs can help improve their design and implementation. This 
research attempts to examine the personal experiences and meaningful 
perceptions of elementary school principals of personal development 
programs from a phenomenological perspective. It is hoped that the 
results of this research can pave the way for improving management 
and educational processes at the elementary school level. The most 
relevant and fundamental research in the field of educational 
management indicates the importance of the role of principals in the 
success of students and teachers (Darling-Hammond et al, 2020: 
Bartanen, 2020: Coelli & Green, 2012: Grissom et al,2015 & 2021: 
Leithwood & Seashore-Louis, 2011 & Leithwood et al, 2004) and since 
the success or failure of a school is directly related to its management, 
a quality school is determined by quality leadership (Dacholfany et al, 
2024). Focusing on the personal development of school principals has 
been proposed as a key and important part of educational strategies and 
reforms (Schleicher, 2012) and designing principal development 
programs has become a necessity (Nicker & Nadeau, 2014; 290). 

Primary school principals are not only responsible for guiding and 
managing educational processes, but they must also continuously 
develop their personal and professional abilities. However, the 
perceptions, experiences, and challenges of principals in implementing 
personal development programs are not fully understood; because each 
principal may have different perceptions of personal development and 
planning for it, depending on their circumstances, beliefs, and attitudes. 
In this study, with the aim of phenomenological examining the 
perceptions and lived experience of primary school principals of 
personal development programs, we seek a representation of the 
experiences, perceptions, and knowledge of primary school principals. 

Research Questions 
the key questions of the present study are as follows: 1. What is your 
perception of the personal development program in school 
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management? 2. What is your experience with the personal 
development program? And 3. What contexts or categories have 
influenced your experience of the personal development plan? 

Literature Review 
Oppi et al (2023) acknowledged that developing school leaders is high 
on the list of school reform priorities and is considered one of the most 
important topics on the school education agenda. Another important 
point worth considering is derived from a report by the National 
Association of American Universities, which states that only 14% of 
school principals reported a formal program for their development 
(Jackson, 2021). Bintani (2020) defines personal development planning 
as a structure and process used by individuals to reflect on and plan for 
their personal, educational, and career development. According to Gee, 
Schulte & Matsumoto (2019), personal development planning is a 
process in which individuals assess their skills, identify career goals, 
and implement individualized plans that will enable them to achieve 
their intended goals. 

Methodology 
The present study was conducted in a qualitative and phenomenological 

manner in order to understand the experience of elementary school 

principals from the personal development program for school principals 

in 1403. The statistical population of the present study was all school 

principals in Mashhad city, and the sampling method was purposive. 

The selection criteria for participants in the study were either 

elementary school principals who had at least 10 years of work 

experience in education and training, their employment status was 

official and they were willing to cooperate with the researcher, or they 

had a history of being an educational assistant for a large part of their 

work during their years of service and had also experienced school 

management, or they were university lecturers who specialized in the 

field of leadership and educational management, and finally, at least a 

master's degree was required. In this study, a statistical sample of 13 

school management experts was considered. For reliability, information 

was collected from two other managers. Due to information saturation 

and lack of new categories, only the information obtained from them 

was considered. 

The data collection tool in this study was in-depth and semi-

structured interviews. In the present study, in-depth interviews were 

conducted with 13 participants who were elementary school principals. 
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According to the analyses conducted, we reached theoretical saturation, 

which indicated the adequacy of the collected data for analysis and 

presentation of the final report, and the collected data adequately 

represented the experiences of elementary school principals. The data 

analysis method was reflective analysis using the six-step method of 

Van Manen (1990). 

Results 
After analyzing the content of interviews conducted with 13 
participants in the study who are either school principals or were at one 
time and have at least 10 years of experience in primary school 
management, and after categorizing the initial concepts, 4 main themes 
and 14 primary themes were extracted from their experiences. These 
themes and sample statements related to each theme are reviewed 
below, and finally, a list of the main and primary themes extracted from 
the participants' lived experiences is given in Table. 
 

Main themes 
Primary themes (participants’ experiences with 

the personal development program) 
 

Personal development 
preparation perspective 

 Reflective perspective (PDP is reflection on 
development) 

 Planning perspective (PDP is planning for 
development) 

 Preparation perspective (PDP is preparing for 
development) 

 Needs assessment perspective (PDP is 
identifying career development needs) 

Application perspective of 
personal development 

 Process perspective (PDP is development itself) 
 Instrumental perspective (PDP is a tool for 

developing managers) 
 Cognitive perspective (PDP is “self-

development”) 
 Organizational perspective (PDP is the 

organization’s plan for development) 

Consequence perspective of 
personal development 

 Reflective perspective (PDP is feedback from 
development) 

 Tracking perspective (PDP is tracking the 
development process) 

 Outcome perspective (PDP is the outcome of 
development) 

Other perspectives 

 Trans-organizational perspective (PDP is 
throughout the life of the individual) 

 Neutral perspective (PDP is additional work) 
 Structural perspective (PDP is purposeful 

development efforts) 
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Conclusion 
The results of this study show that principals face multiple perceptions 
and choices of these programs that have direct impacts on the quality of 
educational leadership and school performance. Therefore, 
understanding these experiences not only helps improve educational 
policymaking, but can also pave the way for designing programs that 
meet the real needs of principals. In this regard, after analyzing the 
content of interviews conducted with 13 research participants and 
finally categorizing the primary concepts, 4 main themes and 14 
primary themes were extracted from their experiences. The first reason 
for the diverse perceptions of the individual development program is 
the diversity in individual needs and goals; each school principal may 
have different needs and goals. The second reason is previous 
experiences; each person's past experiences in educational and 
management fields can have a great impact on how they perceive the 
programs. The third reason is organizational culture; the culture that 
governs schools and educational institutions can influence perceptions. 

The first theme identified was the personal development plan as a 
reflection on development. It can be said that in the field of 
management, "reflection" is considered essential for managers in the 
business environment. In the second theme identified, the personal 
development plan is understood as planning for development. 
According to the aforementioned perspective, when a school principal 
thinks about and plans for his or her personal development, he or she is 
actually designing and implementing a personal development plan. The 
third theme that has been revived is that the personal development plan 
is a form of preparation for development and preparation for it. School 
principals have a serious need to prepare for their role as school leaders, 
who must continuously enhance their skills, attributes, and 
competencies through preparation programs in educational leadership. 
Therefore, a personal development plan means preparing for 
development. In the fourth theme, the personal development plan is 
understood as identifying management development needs. School 
administrators, regardless of their characteristics, have developmental 
needs that must be identified and addressed through a personal 
development needs assessment. In the framework of the fifth theme, a 
process understanding of the personal development program is given. 
Considering that personal development is a continuous process of 
cultivating, shaping and improving skills and knowledge in order to 
maximize the effectiveness and capabilities of the individual 
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 مقدمه

های متنوعی همراه بوده ها و فرصتهمواره با چالش وپرورشآموزشمدیریت در حوزه 
های اصلی نظام آموزشی، نقش ستون عنوانبهاست. در این میان، مدیران مدارس ابتدائی 

زارهای کنند. یکی از ابآموزان ایفا میدهی به فرآیند یادگیری و رشد دانشحیاتی در شکل
توسعه فردی است که به مدیران این  هایمؤثر در ارتقاء کیفیت مدیریت آموزشی، برنامه

 ،حالبااینهای خود را شناسایی و تقویت کنند. ها و مهارتدهد تا توانمندیامکان را می
 تواند به بهبود طراحی وها، میدرک عمیق از تجربه زیسته مدیران در مواجهه با این برنامه

دارشناسانه، به بررسی ها کمک کند. این پژوهش تلاش دارد تا از منظر پدیاجرای آن
ردی های توسعه فهای معنادار مدیران مدارس ابتدائی از برنامهتجربیات شخصی و برداشت

بپردازد. امید است که نتایج این پژوهش بتواند راهگشای بهبود فرآیندهای مدیریتی و 
 آموزشی در سطح مدارس ابتدائی باشد.

نقش  ی اهمیتدهندهآموزشی، نشان ترین تحقیقات حوزه مدیریتترین و اساسیمرتبط
 :Darling-Hammond et al, 2020آموزان و معلمان است )مدیران در موفقیت دانش

Bartanen, 2020: Coelli & Green, 2012: Grissom et al,2015 & 2021: Leithwood 

& Seashore-Louis, 2011 & Leithwood et al, 2004)  موفقیت یا  کهازآنجاییو
یک مدرسه ارتباط مستقیمی با مدیریت آن دارد، یک مدرسه با کیفیت، توسط  شکست

 شود و مدیران مدارس علاوه بر یک استراتژی روشن، سیستماتیکرهبری با کیفیت تعیین می
انداز و مأموریت مدرسه، باید راهبردهای و ساختاریافته برای دستیابی به اهداف، چشم

این  (. برDacholfany et al, 2024د در نظر بگیرند )شرایط ویژه خو بر اساسشخصی را 
راهکارها  مهم و کلیدی بخش عنوانبه مدارس، مدیران فردی توسعه روی بر اساس، تمرکز

( و با توجه به این واقعیت که بسیاری Schleicher, 2012شد ) مطرح آموزشی اصلاحات و
یا به اندازه کافی )اگر نه  از مدیران مدارس در مورد چگونگی رهبری، آموزش ندیده و

(، طراحی Helsing & Lemons, 2012آماده نیستند ) شانیهاخواستهکامل( برای  طوربه
؛ 2014ی مدیران، تبدیل به یک امری ضروری شده است )نایکر و نادیو، های توسعهبرنامه
290.) 

Oppi et al (2023) های اذعان داشتند توسعه رهبران مدارس، در فهرست اولویت
ترین موضوعات در فهرست مسائل آموزش اصلاحات مدرسه قرار دارد و یکی از مهم
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 یک عنوانبهشود و در سناریوی در حال تغییر جهان، نقش یک مدیر مدارس محسوب می
اندازی روشن و راهبردی برای دستیابی به اهداف، بسیار رهبر فعال و پرانرژی مدرسه، با چشم

(. چراکه Branch, Hanushek & Rivkin, 2013و  Louis et al, 2010اساسی است )
انداز مدرسه، رهبری آموزشی، ایجاد چشم ازجملهای های پیچیدهمدیران مدارس با چالش

ریزی توسعه مؤثر افراد، جذب و راهنمایی معلمان، مدیریت نظم و انضباط، حضور در برنامه
های اند و مجری نقشت بر مدرسه مواجهرویدادهای مدرسه و مسائل بسیاری مرتبط با نظار

 کننده سرمایه، مدیریت امور، مشاور واضافی مدیریتی از قبیل محرک افراد، ارزیاب، تأمین
منظور اطمینان از آموز و مسئول برآورده کردن و اجرای دستورات درسی بهالگوی دانش

 (.Sheppard, 2010استانداردهای آموزشی و موارد بسیار دیگری نیز هستند )

ش های مدیران و تحکیم نقتقویت شایستگی وپرورشآموزشدر سند تحول بنیادین 
اجرایی برای مشارکت فعال و مؤثر ایشان در  سازوکارهایالگویی آنان و فراهم آوردن 

مدارس و واگذاری مسئولیت کلان تربیتی مدرسه به مدیران  هایفعالیتهای تربیتی و برنامه
تداوم توسعه مدیران مدارس، امری ضروری است؛ زیرا  روازاینمدارس، مطرح شده است. 

دهد که در حرفه خود اثربخش باشند. این مهم یک روند پایدار است و اطمینان می هاآنبه 
ریزی کنند تا در این حرفه رای حرفه خود برنامهها باید بادامه دارد؛ آن هاآنی در طول حرفه

ها و نتایج یادگیری و آموزش را اهداف، استراتژیریزی، موفق باشند و از طریق این برنامه
ار بایست مدنظر قر(. از طرفی یک نکته بسیار اساسی که میNasreen, 2019تعیین کنند )

امه عه، بسته به سطح تجربه، درک برنداد به این صورت مطرح است که نیاز هر مدیر به توس
های عملیاتی و مدیریتی، مشارکت والدین و پایه درسی، توانایی ایجاد روابط، مهارت

 فردمنحصربهخورده و ...، متفاوت و برای برگرداندن مدرسه شکست موردنیازهای مهارت
 (.Fedorchuk, 2019است و اصطلاحاً توسعه، جنبه فردی پیدا کرده است )

است برگرفته از گزارش انجمن ملی دانشگاهی آمریکا  تأملقابلنکته مهم دیگری که  
درصد از مدیران مدارس یک برنامه رسمی برای توسعه خود را گزارش  14است که تنها 

های متفاوت و گاها سطحی از توسعه (. چراکه مدیران برداشتJackson, 2021اند )داده
عه را در ریزی توسیران مدارس باید تصمیم بگیرند برنامهمد کهدرصورتیفردی خود دارند 

 1فرآیندی هایریزی توسعه رهبری و تعیین ویژگیاولویت قرار دهند و برای حل فقدان برنامه

                                                                                                                                        
1. attributes of a process 
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 ,Uy, Sasan & Kilagکند، تلاش کنند )های رهبری آماده میرا برای موقعیت هاآنکه 

های کند تا ضعفآموزشی کمک میهای توسعه رهبری، به رهبران (. برنامه2023
(. ادبیات توسعه Shapiro & Little, 2020ناپذیر را مدیریت و ثبات را فراهم کنند )اجتناب

مدیران، با  کارآمدسازی و توسعه های آمادهمدیران مدارس مبین این مهم است که برنامه
تر فظ معلمان قویهای مؤثرتر توسعه، حدر شیوه هاآناحساس آمادگی مدیران و مشارکت 

این  کند بسیاری ازآموزان همراه است و تحقیقات اخیر تأیید میو بهبود پیشرفت دانش
-Darlingهای رهبری مدیران داشته است )در توسعه دانش و مهارت یمؤثرها، نقش برنامه

Hammond et al, 2020). 

 پیشینه پژوهش
چندین دیدگاه برای توسعه کارکنان سازمان وجود دارد: دیدگاه  Ilmast (2023)به گفته 
دگاه گیرند. دی؛ شامل کارکنانی است که در صورت نیاز، از سرپرستان کمک می1واکنشی

کند و برای افراد یا ( برای هر فرد تمرکز میPDPهای توسعه فردی )؛ بر برنامه2منتورینگ
؛ از قوانین و 3د، مناسب است. دیدگاه فرآیندیفرد دارنمنحصربه های کوچکی که نقشتیم

هایی با کند و برای شرکتهای ثابت برای دیکته کردن فرآیند توسعه استفاده میرویه
؛ شامل تبیین اهداف سازمان برای 4گراهدفهای تکراری بسیار مناسب است. دیدگاه نقش

خودتان »دیدگاه  تیدرنهاهایی با منابع متعادل مناسب است و کارکنان است و برای سازمان
ه توان گفت با توجکند که می؛ به کارمندان زمان و منابع برای خودسازی اعطا می«5بسازید

ردی برای ای فبرنامهبودن مدیریت مدرسه؛ به نظر دیدگاه منتورینگ که  فردمنحصربهبه 
 تر است. برنامه توسعه فردی، فرآیندی پویا و ساختاریافته درگیرد، مناسبمی توسعه در نظر

توسعه  هایی برایکند و برنامهپرورش مهارت است که در یادگیری و عملکرد فعلی، تأمل می
م مراحل اکند تا جهت توسعه خود را شناسایی و در تمکند که به فرد کمک میتدوین می

(، برنامه توسعه فردی را 2020) Bintani(. Rimmer, 2018ای به آن پایبند باشد )حرفه
یزی توسعه رکند که توسط افراد برای تأمل و برنامهساختار و فرایندی تعریف می عنوانبه

                                                                                                                                        
1. The Reactive approach 

2. The Mentoring approach 
3. The Process approach 

4. The Goal-Oriented approach 

5. Make It Yourself 
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Gee, Schulte & Matsumoto (2019 ،) ازنظرشود. فردی، آموزشی و شغلی افراد انجام می
های خود را ارزیابی کنند، اهداف شغلی توسعه فردی فرآیندی است که فرد مهارت برنامه

هد به دامکان می هاآنسازی کند که به فردی پیاده صورتبههایی خود را مشخص و برنامه
 شده خود دست یابند. اهداف قصد
یران مد خصوصبهو بررسی مطالعاتی که به برنامه توسعه فردی مدیران و  از مطالعه

-Büscher & Prediger, 2024: Shanshan et al, 2024: Darlingمدارس پرداخته بودند )

Hammond, 2022: Tingle et al, 2019 & Nets, 2017)  چند نکته به شرح زیر برداشت
برای یادگیری و توسعه است.  1شود: اول اینکه برنامه توسعه فردی، فرآیندی ساختاریافتهمی

توان گفت چون سطح مدیریت مدنظر سطح کاری ضروری است و نمی دوم اینکه در هر
تی، های عملیاهر سطحی؛ چه مدیریت چراکهماست، پس برنامه توسعه فردی ضروری است 

میانی و عالی و چه کارکنان، زیردستان و ... نیاز به برنامه توسعه فردی دارند. سوم اینکه برنامه 
شود. سطح کاری و محیط متناسب با آن طراحی و اجرا بایست بر اساس نیاز توسعه فردی می

مرتبط با  باید نکهیبر ااست و علاوه  فردمنحصربهچهارم اینکه برنامه توسعه فردی خاص و 
بایست مخصوص خود فرد باشد پنجم اینکه برنامه توسعه سطح شغل و نوع شغل باشد، می

ی هی شغلی، توسعنگر نسبت به توسعه دارد. درواقع علاوه بر زمینهای کلفردی، دغدغه
در  یادگیری مثالعنوانبهای، دانشی، مهارتی و... را مدنظر دارد. آکادمیک، شخصی، حرفه

ها و شناخت منابع علمی مرتبط و های علمی، تئوریینه آکادمیک به معنای درک یافتهزم
برای بهبود پیشرفت یادگیری است اما در زمینه  موردنیازهای یادگیری مطالعه مهارت

ها و فعالیتی برای یادگیری توانایی عنوانبهتوان ای، برنامه توسعه فردی را میحرفه
های خاص تعبیر کرد که توسعه خود بر اساس استانداردهای حرفهو  موردنیازهای مهارت

 مفید خواهد بود. هاآنبرای زندگی شغلی 
یکی از ارکان اساسی توسعه اجتماعی و  عنوانبه وپرورشآموزشدر دنیای امروز، 

در  عوامل کلیدی عنوانبهاقتصادی، نیازمند تحول و نوآوری است. مدیران مدارس ابتدائی 
های آینده یادگیری، نقش بسزایی در بهبود کیفیت آموزشی و پرورش نسل-یاددهیفرآیند 

یکی از عوامل کلیدی در بهبود کیفیت آموزشی و  عنوانبهدارند و توسعه فردی مدیران 
مسئولیت هدایت و  تنهانهشود. مدیران مدارس ابتدایی شناخته می هاآنارتقاء عملکرد 

                                                                                                                                        
1. structured process 
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ای های شخصی و حرفهبر عهده دارند، بلکه باید تواناییمدیریت فرآیندهای آموزشی را 
 های مدیرانها، تجربیات و چالشبرداشت حالبااینمداوم توسعه دهند.  طوربهخود را نیز 

طور کامل درک نشده است؛ چرا که هر مدیری های توسعه فردی بهدر راستای اجرای برنامه
ردی و های متفاوتی از توسعه فن است برداشتبنا بر شرایط، باورها و نگرشی که دارد، ممک

ها ریزی برای آن داشته باشد. در این پژوهش با هدف بررسی پدیدارشناسانه برداشتبرنامه
ز های توسعه فردی، به دنبال یک بازنمایی او تجربه زیسته مدیران مدارس ابتدایی از برنامه

ستیم. لذا سؤالات کلیدی پژوهش ها و دانش مدیران مدارس ابتدائی هتجربیات، برداشت
. برداشت شما از برنامه توسعه فردی در مدیریت 1اند که حاضر به این صورت مطرح شده

. چه زمینه یا 3ای دارید؟ و . در مورد برنامه توسعه فردی چه تجربه2مدرسه چگونه است 
 بوده است؟ تأثیرگذارهایی بر تجربه شما از برنامه توسعه فردی مقوله

 روش
ن منظـور درک تجربـة مدیراپژوهش حاضر، در قالب روش کیفی و از نوع پدیدارشناسی به

انجام شد. با توجه به  1403مدارس ابتدایی از برنامه توسعه فردی مدیران مدارس در سال 
های انسـانی مـرتبط هایی که به انسان و پدیدههای پژوهش کمی در پدیدهضـعف روش

ترین روش برای شناخت عمق تجربه و معنای یک پدیده مناسب هسـتند، پدیدارشناسـی
 شان در مرکـز توجـهدر مطالعات پدیدارشناسی، توصـیف افـراد از تجارب شخصی است.

قـرار دارد. در پـژوهش حاضر از روش پدیدارشناسی توصیفی استفاده شده است که سه 
، ود. در مرحلة درک مستقیمشو توصیف را شامل می وتحلیلتجزیهمرحلة درک مستقیم، 
شود و ضـمن اجتنـاب از هرگونـه و اظهـارنظر ور میغوطـه موردنظرمحقق کاملاً در پدیدة 

کنند. در کنندگان توصیف میشناسد که مشارکتمی گونهآنرا  موردنظرشخصـی، پدیـدة 
؛ اسـت کو مشـتر موردنظر، محقـق بـه دنبـال تشخیص جوهرة پدیده وتحلیلتجزیهمرحلة 

ها و ها به هم مرتبط شده و تمدر مرحلـة توصـیف، اجـزاء اصـلی و شاخص پدیده و
 شوند.می بندیگروههـا هـای موجـود در پدیـدهجـوهره

جامعة آماری پژوهش حاضر کلیة مدیران مدارس شهرستان مشهد بودند و روش 
دف حوادث و تجربیات، ه گیری مبتنی بر هدفبود. در نمونه بر هدفگیری مبتنی نمونه
دیران کننـدگان در تحقیـق، یا مگیـری هسـتند نـه خود افراد. معیارهای انتخاب شـرکتنمونه

داشـتند، وضـعیت  وپرورشآموزشسال سابقه کار در  10مدارس ابتدایی بودند که حداقل 
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ادی بخش زی رسمی بود و تمایل به همکاری با پژوهشگر را داشتند و یا در هاآناسـتخدام 
های خدمت، سابقه معاونت آموزشی داشته و مدیریت مدرسه را نیز از کار خود طـی سـال

تجربه کرده بودند و یا مدرس دانشگاه که در حوزه رهبری و مدیریت آموزشی تخصص 
حداقل مدرک کارشناسی ارشد الزامی بود. در این پژوهش، نمونة  تیدرنهااند و داشته

ـر از متخصصان حوزه مدیریت مدرسه در نظر گرفته شد که برای اطمینان، نف 13آماری برابر 
آوری شـد کـه بـه علت اشباع اطلاعاتی و نبود از دو نفر دیگر از مدیران اطلاعات گرد

 .شـد نظرصرف هاآنهای جدید، از اطلاعات حاصـل از مقوله

 کنندگان در پژوهشمشخصات شرکت. 1جدول 

 سمت تحصیلیمدرک  سابقه خدمت کد
 مدیر مدرسه دکتری سال 16 01
 مدیر مدرسه و مدرس دانشگاه دکتری سال 11 02
 مدیر مدرسه کارشناسی ارشد سال 28 03
 مدیر مدرسه دکتری سال 21 04
 معاون آموزشی اداره کارشناسی ارشد سال 23 05
 مدیر مدرسه دکتری سال 14 06
 مدیر مدرسه کارشناسی ارشد سال 15 07
 ادارهمعاون آموزشی  دکتری سال 13 08
 راهبر آموزشی کارشناسی ارشد سال 18 09
 مدیر و مدرس دانشگاه دکتری سال 14 10
 مدیر مدرسه کارشناسی ارشد سال 24 11
 مدیر مدرسه و مدرس دانشگاه دکتری سال 21 12
 مدیر مدرسه دکتری سال 19 13

 ساختاریافته بودمصاحبه ژرف )عمیق( و نیمهآوری اطلاعات در این پژوهش ابزار جمع
گیـری پـژوهش در امتـداد مسـیر پدیدارشناسـی و در ارتباط با که بـا توجـه بـه جهـت

 استفاده تفصیلی بلند هایمتن نوشتن از روایی از اطمینان موضوع پژوهش انجام شد. برای

 از و شود فراهم کنندگانشارکتم لهیوسبه هامصاحبه شدهنوشته متن امکان بازبینی تا شد

کننده که مدیران مدارس مشارکت 13در پژوهش حاضر از  شود. حاصل اطمینان هاآن اعتبار
باع نظری ، به اششدهانجام هایهای عمیق انجام شد. با توجه به تحلیلابتدایی بودند، مصاحبه

جهت تحلیل و ارائه گزارش نهایی  شدهیگردآورهای دهنده کفایت دادهرسیدیم که نشان
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طور کافی نمایانگر تجربیات مدیران مدارس ابتدایی بود. به شدهیآورجمعهای بود و داده
( 1990) ای ون مننبا استفاده از روش شش مرحله تأملیاطلاعات تحلیل  وتحلیلتجزیهروش 

ها بیان کردند، ندهشودهی متن، آنچه را که مصاحبهبود که در مرحله اول یعنی سازمان
ه شدیم. در مرحل هاآندرگیر معنای  هاآنآوردیم و برای درک نوشتاری و متنی در صورتبه

ها و یا بودیم؛ منظور تلاش برای فهم واژه اولدستهای دوم به دنبال فهم و شناسایی ساخته
و  مدودستهای بیان کردند. در مرحله سوم، ساخته شوندگانمصاحبهعباراتی بود که 

های فرعی مدنظر بود که با های اصلی و مضمونآفرینش مضمون منظوربه هاآنبندی گروه
فراهم شدند. در مرحله چهارم  دومدستهای استفاده از تجربیات و دانش پژوهشگر ساخته

از طریق  هاآنتر شدند و روابط های جزئی، دقیقیعنی ترکیب و تشکیل موضوعات، مضمون
ها، سازی و ترسیم پدیدهها رفع ابهام شد. در مرحله پنجم یعنی روشنادهخوانش همه د

 یهاضمونمیافتن پیوند بین  منظوربهمبانی و پیشینه پژوهش، روابط را  بر اساسپژوهشگر 
های اصلی ها بررسی کرد. وی با استفاده از مضموناز کل داده شدهییشناسااصلی و فرعی 

فاده از را با است کنندگانشرکتمبنا تجربه  عنوانبه هاآنن و فرعی و روابط متقابل میا
بازسازی کرد تا این تجربه را روشن کند و  اولدستهای های خودشان و یا ساختهواژه
ها را برجسته سازد. مرحله ششم یعنی تلفیق آزمودن و از داده آمدهدستبههای اصلی یافته

 انتخابی و اصلی است یکدگذارها مشتمل بر هاصلاح موضوعات بود که مرحله نهایی داد
ست. ها صورت گرفته ااز مصاحبه آمدهدستبههای تحلیل پژوهشگر از مضمون بر اساسکه 

 قرار مورداستفاده نهایی تحلیل در نهایی گزارش مورد در کنندگانمشارکت نظر تیدرنها

اده شد استف «سوسازی محققسه»اعتباریابی پژوهش از روش  منظوربهگرفت با این وجود 
؛ ده استها استفاده شچراکه در فرایند پژوهش بیشتر از یک نفر برای گردآوری و اتمام داده

در مقایسـة نتـایج پـژوهش در نـواحی چندگانه مشهد گویای این مطلب است که  و
 عاتکنند و تفاوتی بین اطلااز نواحی همدیگر را تأییـد می آمدهدستبههای مضمون

ها، فضاها و ها )شامل زمانسوسازی دادهمشاهده نشد. درواقع اینجا از سه آمدهدستبه
مدیر  عنوانبه خود اشخاص( جهت اعتباریابی پژوهش استفاده شد. از طرفی پژوهشگر

ها، از طریق داده منابع سازیاست دوم اینکه مثلث آشنا محیط این با مدرسه دوره ابتدایی
تربیتی و معاونین آموزشی اداره حاصل شد. -ان مدارس و راهبران آموزشیمدیر با مصاحبه

 ساختاریافتهنیمه مصاحبه روش اطلاعات از طریق آوریجمع روش سازیسوم اینکه مثلث
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 در مطالعه معیار اعتبار، نتایج منظور تأمینبه تیدرنها ؛ ومکتوب حاصل شد اسناد بررسی و

 از پس هاگرفت. آن قرار کیفی هایی پژوهشزمینه در باسابقه کنندگانشرکت اختیار

 .قرار دادند تأیید مورد را پژوهش نتایج مطالعه، فرایند بازنگری

 هایافته
کننده در پژوهش که یا مدیر مشارکت 13با  گرفتهانجامهای پس از تحلیل محتوای مصاحبه

سه ابتدایی دارند و بعد از سال تجربه مدیریت مدر 10مدرسه هستند یا زمانی بودند و حداقل 
مضمون اولیه از تجارب آنان استخراج شد.  14مضمون اصلی و  4بندی مفاهیم اولیه، دسته

ست فهر تیدرنهاشوند و در ادامه این مضامین و نمونه بیانات مرتبط با هر مضمون مرور می
( آمده 1کنندگان در جدول )ی مشارکتمضامین اصلی و اولیه مستخرج از تجارب زیسته

 است.
 سازی برای توسعهدیدگاه آماده

کنندگان در این پژوهش اذعان داشتند برنامه توسعه فردی به معنای بعضی از شرکت
 توانند ازاگر مدیران مدارس قصد توسعه دارند، می درواقعآماده شدن برای توسعه است. 

 آماده شدن برای توسعه استفاده کنند منظوربهبرنامه توسعه فردی 
 ؛ برنامه توسعه فردی، تأمل در مورد توسعه است.تأملی. دیدگاه 1

، یعنی در مورد چیزها فکر کردن؛ یعنی به reflectionتوان گفت تأمل یا همان می
یا گفته شده، رجوع کردن. اکثر افراد متأمل با سقراط موافق هستند  شدهانجامکارهایی که 

. افراد متأمل، فلسفی، روشنفکر و متفکر هستند. «زندگی نیازموده ارزش زیستن ندارد»که 
دهد مفروضات خودمون در برنامه توسعه فردی به ما اجازه می»گفت می 3کننده مشارکت

امه یک برن «ی استدلال و رفتار را بررسی کنیمهای دیگهمورد امور را نقد کنیم و روش
ر تی را در مورد پیشرفتی که داست که اطلاعا جلوروبهو  تأملیاندازی فردی، چشم یتوسعه

دهد تا در این مورد تأمل کند. کند و به فرد اجازه میآن رخ داده است فراهم می
أمل دونند چگونه تتونن توسعه پیدا کنند که میمیمدیرایی »گفت می 6ی کنندهمشارکت

مدیری  کهیتوقمند به توسعه خودشون هستند یعنی به نظرم ن و علاقهکنند، برای تغییر آماده
 لآناکجای کاره و فکر میکنه چه کارایی برای توسعه تا  الآن نکهیو اش میاد در مورد توسعه

کننده یا مشارکت «خواد از یک برنامه توسعه فردی برای خودش استفاده کنهانجام داده، می
بلی بیات قده تا مدیر از تجربرنامه توسعه فردی این اجازه رو می»که بر این باور بود  11



 135 |بدری  |... و رانیمد ستهیتجربه ز دارشناسانهیفهم پد 

 

H
o

m
e

p
ag

e
: h

tt
p

s:
//

jr
la

t.
at

u
.a

c.
ir

/ 

یر ش استفاده کنه. من نظرم آینه یک مدیک منابع غنی برای یادگیری آینده عنوانبهخودش 
 اطلاعیبش، دانش ضمنی زیادی کسب کرده که غالباً شاید خودش از اون تجربه بر اساس

تونه با فکر کردن )تأمل( در مورد اونا دانش زیردستان خودش را به سطح خوبی باشه و می
 «بده ارتقا

 ریزی برای توسعه است.ریزی؛ برنامه توسعه فردی، برنامه. دیدگاه برنامه2
 ریزی شامل تعیین اهداف و تعیین مسیر عملترین برداشت از دیدگاه برنامهبه نظر ساده

برای دستیابی به آن اهداف است. لذا نگاه به آینده و تعیین مسیرهای عملی رسیدن به آینده 
داره و  ریزیببینید توسعه )فردی( نیاز به برنامه»گفت می 1ی کنندهتمدنظر است. مشارک

 أثیرگذارتخواد روی آینده ریزی یعنی آماده شدن برای آینده؛ پس تصمیماتی که میبرنامه
شه و برنامه توسعه فردی یعنی همین یعنی آماده شده ریزی حساب میباشه، تصمیمات برنامه

ل نیل به ریزی، با برنامه توسعه فردی به دنبایان شد در دیدگاه برنامهآنچه ب بنا بر« برای آینده
 شدهناختهشبرای حرکت از یک موقعیت  تیدر واقعبا مداخله  یابیدستقابلاهداف یا نتایج 

به وضعیت مطلوب در یک بازه زمانی مشخص هستیم و تصمیماتی اتخاذ خواهیم کرد که 
گفت می 9ی کنندهآینده را تحت تأثیر قرار دهد و از عدم اطمینان آن بکاهد. مشارکت

ا های رشدی خودشون رخوان توسعه پیدا کنند باید اول بتونند اولویتمدیران وقتی می»
دن را مشخص کنند و در آخر برای رسی هاتیاولوسیدن به این مشخص کنند؛ بعد چگونگی ر

 «ریزی کنندهای آینده، برنامهآلبه ایده

 سازی؛ برنامه توسعه فردی، آماده شدن برای توسعه است.دیدگاه مهیا

دهد بسیاری از مدیران مدارس اگرچه ممکن است در مؤسسات مطالعات نشان می
های های لازم برای مقابله با چالشما اغلب مهارتآموزش عالی آموزش دیده باشند، ا

هایی برای تغییر مدارس خود را ندارند لذا نیاز به برنامه تیدرنهامقتضی رهبری مدارس و 
 5کننده (. مشارکتTingle, Corrales & Peters, 2019سازی و توسعه دارند )برای آماده

طع ما، نیازی جدی به آماده شدن مدیران مدارس مخصوصاً مق»داشت در این خصوص باور 
کنم طراحی و اجرای برنامه کننده مدارس دارند و من فکر میبرای نقش سرپرست و اداره

گفت که می 11کننده یا مشارکت «توسعه فردی یعنی بتونیم برای توسعه خودمون آماده بشیم
؛ همین آمادگی ما برای مدیریت در آینده باید آماده بشیم و برنامه توسعه فردی یعنی»

، ی مدرسهخوام بگم یک مدیر سکاندار مدرسه است و باید برای اداره مدرسه، توسعهمی
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نیم یعنی ززیردستاش و خودش برنامه داشته باشه و ما وقتی از برنامه توسعه فردی حرف می
 «بودنهمین آماده 

 .تدیدگاه نیازسنجی؛ برنامه توسعه فردی، شناسایی نیازهای توسعه شغلی اس
این دیدگاه، زمانی که مدیران مدارس درگیر طراحی و اجرای برنامه توسعه  بر اساس

فردی هستند، به نوعی درگیر نوعی شناسایی نیازهای خودشون هستند چراکه ماهیت و 
 ،هر ویژگی نظر ازصرف مدارس، گیرد. مدیرانهای از نیاز نشات میمحتوای این برنامه

شود. در این ه در برنامه توسعه فردی این نیازها شناسایی میدارند ک اینیازهای توسعه
ای خودمون ما در برنامه توسعه فردی، نیازهای توسعه»گفت می 1کننده خصوص مشارکت

ا هایی که نیاز به توسعه دارند ربایست حوزهی این فرآیند میکنیم و در ادامهرا تعیین می
آیند برنامه توسعه فردی، قطعاً نیازهای متنوعی مرتفع کنیم. تجربه من نشان داده در فر

ز دارد. اشاره به شناسایی نیازهای توسعه نی ینوعبهبرنامه توسعه فردی  لذا« شوندشناسایی می
برای اینکه برنامه توسعه فردی مؤثر باشد، باید عنصری از »گفت می 5کننده یا شرکت

د که در آن مدیر مدرسه مستقیماً در ای را شامل شوشناسایی و ارزیابی نیازهای توسعه
، این نیازها باید شانیبندتیاولوشناسایی نیازهای خودش شرکت و پس از شناسایی و 

 اهمیت فردی توسعه برنامه در آنچه نیبنابرا« باشدای برای تعیین اهداف یادگیری شفاف پایه

 شرایط و کاری زمینه به توجه با هاست کهتوانایی و مهارت دانش، از متفاوتی ترکیبات دارد

 و نیازها تعیین مبنای دارند و این موضوعات باید توسعه به نیاز سازمانی هایموقعیت و
 باشد. موردنیاز هایآموزش

 دیدگاه کاربردی توسعه فردی

دگاه های دییافته برخلافمشخص شد  شدهانجامهای گیری از مصاحبهنتیجه بر اساس
ی قبل از توسعه و اصطلاحاً آماده شدن برای توسعه قبل که برنامه توسعه فردی را مرحله

پنداشتند، در این دیدگاه، برنامه توسعه فردی، خود توسعه است نه آماده شدن برای آن! می
 به عبارتی برنامه توسعه فردی اجرا نمودن توسعه است.

 ه توسعه فردی، خودِ توسعه است.. دیدگاه فرآیندی؛ برنام1

اه سازی شود. در این دیدگهم مفهوم «ندیفرآ»یک  عنوانبهتواند فردی می برنامه توسعه
 Eason etهای توسعه فردی، یک فرایند تکرار و شامل توسعه در عمل است )تدوین برنامه

al, 2020اف و ستیابی به اهدسازی استراتژی و دفرآیندی برای پیاده عنوانبهتواند ( و می
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(. در این خصوص Tasker, 2015فردی یک فرد ادامه پیدا کند ) توسعهمقاصد 
ر دهای توسعه فردی مؤثر یعنی مدیران مدارس کنه ضمن برنامه»گفت می 8کننده مشارکت

گم گیری مداوم خودشون، اقدام به توسعه خودشون بکنند. اینکه میگرفتن جهت نظر
عه ای انجام بده؛ مطالخواد کارهای توسعهمدیری با توجه چیزی که می، یعنی هر یریگجهت

یا  «یهاکار دیگ کنه، منظم باشه، نظارت کنه، حمایتگر باشه، جلسه بزاره یا هر
ما  توسعه؛ و فردی یک فرآینده برای رشد توسعه برنامه»گفت که می 13کننده مشارکت

 مطلوب بعدش باید یک ترسیم داشته باشیم،موجودمون  وضعیت مدیرا باید تحلیل درستی از

طی  یخوببهو مطلوب را  موجود وضعیت بین مسیر بعد مون داشته باشیم والاز وضعیت ایده
 «دنمی تشکیل را فردی توسعه برنامه ارکان کنیم و به نظرم این سه عمل

 . دیدگاه ابزاری؛ برنامه توسعه فردی، ابزاری برای توسعه مدیران است.2
اه، سازی شود. در این دیدگنیز مفهوم «ابزار» کی عنوانبهتواند فردی می امه توسعهبرن

گاه ای است. در دیدهای حرفهبرنامه توسعه فردی ابزاری برای توسعه مستمر دانش و مهارت
ای هست برای دستیابی به توسعه فردی و تمام موضوعات ابزاری، برنامه توسعه فردی، وسیله

به نظرم برنامه توسعه فردی اثاث توسعه »گفت می 5ی کنندهکه مشارکتچنانبه آن.  مبتلا
 تونه از برنامه توسعه فردی استفاده کنه درواقعهست یعنی اگر مدیری قصد توسعه داره، می

ژگی ترین ویمهم عنوانبهشه دانش و مهارت مدیران را با استفاده از برنامه توسعه فردی می
به نظرم »داشت که اذعان  9کننده یا مشارکت «دادترویج و گسترش  برنامه توسعه فردی،

PDPون ما های قابل پیشرفت، چ، ابزاریه برای تسهیل در برقراری ارتباط و شناسایی حوزه
ر کارمون های پیشرفت دزنیم به دنبال راهریزی میوقتی برای توسعه خودمون دست به برنامه

درسه به نظرم نیاز جدی به برقراری ارتباط داره ارتباط هستیم و توسعه فردی در مدیریت م
برنامه توسعه »گفت که می 10کننده یا مشارکت «با همکاران، زیردستان، اولیا، اداره و ...

 یررسمیغکنه درسته اصطلاح فردی، برداشتی فردی برای ما مدیرا یک جنبه رسمی پیدا می
ای شغل مدیریت مدرسه، ابزاریه ابزاریه برای تعیین اهداف حرفه PDPدارد ولی به نظرم 
ابزاری هست برای کشف  تیدرنهاو  ای حرفه مدیریت مدرسههای حرفهبرای توسعه مهارت

برنامه  ای خودم را دریک مدیر را رسیدن به توسعه حرفه عنوانبهیعنی من ؛ های شغلیفرصت
 را ابزاری برای ساختارمندکردن PDPکه  4 کنندهیا مشارکت «نمیبتوسعه خودم می
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یک وسیله است؛ یک راه است؛ یعنی ما اگر بخواییم  PDPبه نظرم »کرد قلمداد می یادگیری
 «میکنخیلی جدی و با نظم یاد بگیریم باید از برنامه توسعه فردی استفاده 

 است. «یاخودتوسعه». دیدگاه خودمحوری؛ برنامه توسعه فردی، 3
ای فردی را بیشتر نوعی خودتوسعه توسعه کنندگان برنامهدگاه مشارکتدر این دی

 کمک به فرد فردی توسعه به نظرم برنامه»داشت اذعان  11کننده دانستند. مشارکتمی

 ضعف، و قوت نقاط و بکشد چالش به و بررسی، نقد را خودش آگاهانه طوربه کنهمی

بشناسد. زمانی که ما از برنامه توسعه فردی حرف  را خود هایمهارت و ها، استعدادهاتوانایی
یا  «میدباین شناخت خودمون را توسعه  بر اساسزنیم یعنی خودمون را بشناسیم و بعد می

نیم، کرا به برنامه توسعه اضافه می» یفرد« ما وقتی اصطلاح»گفت می 6کننده مشارکت
بعد  بشناسیم را خودمون رییادگی خواییم بگیم برای توسعه، اول باید سبکمی درواقع
 دنیای در و شناسایی کنیم را مؤثره ما برای را که یریادگی یاددهی راهبردهای ها وروش

نا مون یاد بگیریم و ایمون و ترجیحاتهمواره با توجه به نیازمون، شرایط حال تغییر، در دائماً
رد  یادگیری و توسعه هایروش از کیچیهدر این دیدگاه  «یفردیعنی برنامه توسعه 

 انتخاب خود ترجیحات به توجه با را یادگیری هایروش است قادر یادگیرنده و شودنمی

هر کدوم از ما مدیرا یک سبک خاصی برا توسعه »داشت باور  9کننده که مشارکتکند چنان
بگم اصلاً هر کدوم ما برداشت متفاوتی از توسعه فردی داریم؛ ممکنه  طورنیاداریم بزارید 

انی مون بگوید من زمن، یکیمون بگه توسعه فردی یعنی اولیای من از مدرسه راضییکی
دی مون بگه توسعه فری همکارانم را بتوانم حمایت کنم و یکیتوسعه فردی دارم که همه

سعه خروجی جز تو عنوانبهاخلاق، پرورش و رفتار  مونیعنی بالا رفتن آموزش، نمره، یکی
ای برای توسعه دانم، برسم، برنامهتوسعه می عنوانبهفردی باشد و ... یعنی وقتی بتوانم به آنچه 

 «امفردی داشته
 ی سازمان برای توسعه است.دیدگاه سازمانی؛ برنامه توسعه فردی، برنامه

ه فردی کمک به سازمان است هرچند برنامه در دیدگاه سازمانی، فلسفه برنامه توسع
ی آن کمک به سازمان و توسعه سازمان است. توسعه فردی طبیعتی شخصی دارد اما نتیجه

در برنامه توسعه فردی، جنبه فردیت  هرچندببینید »داشت اذعان  7کننده که مشارکتچنان
رسه نهایت به نفع مد ودوجنیباامطرح است و اصطلاحاً برنامه توسعه برای فرد مدیر است، 

ای به مدیران ، نگاه ویژهوپرورشآموزشو سازمان است و همین باعث شده است سازمان 
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مدارس داشته باشد. لذا به نظر من برنامه توسعه فردی، برنامه سازمان است برای توسعه مدیر 
 برداشتابلق و نباید آن را صرفاً برنامه توسعه مدیر دانست که نتیجه فقط برای مدیر مدرسه

 ایست تخصصی ومدیریت مدرسه ابتدائی، حوزه»داشت که باور  5کننده مشارکت ای« است
 رخلافبکنیم، قطعاً زمانی که ما از برنامه توسعه فردی مدیران مدارس ابتدایی صحبت می

بایست توان این برنامه را مختص به شخص مدیر دانست، میای که مینگرانهبرداشت سطحی
 ای سازمانی برای توسعهبرنامه توسعه فردی، برنامه درواقعنگر داشت؛ هی سازماندیدگا

این  یوعنبهای برای توسعه داشته باشد است. منظورم این است که اگر شخص مدیر برنامه
 «مدرسهبرنامه، یک برنامه هست برای توسعه 

 دیدگاه پیامدی توسعه فردی
ت. نتیجه توسعه و به عبارتی واکنش به توسعه اسدر دیدگاه پیامدی، برنامه توسعه فردی 

 شود.در ادامه به سه دیدگاه احصا شده در این دیدگاه اشاره و بدان پرداخته می
 از توسعه است. یبازخورددیدگاه بازتابی؛ برنامه توسعه فردی، 

 یبرنامه توسعه صحیح اجرای در مهم خیلی عنصر دو 2بازخوردگزارش  و 1بازخورد
هایی از اعمال یا رفتار پیشین به معنای اطلاعات یا واکنش« بازخورد»است. اصطلاح  فردی

 تواند از آن برای تطبیق و بهبود اعمال یا رفتار فعلی یای آن میکنندهفرد است که دریافت
من برنامه توسعه  ازنظر»داشت اذعان  12ی کنندهکه مشارکتچنان آینده خود بهره ببرد.

به توسعه است؛ درواقع مدیری که مشاهدات و ارزیابی خودش را حول  فردی، واکنشی
عه خودش را ذکر کند، برنامه توس یهاشنهادیپاش بیان کند و انتظارات یا عملکرد و توسعه

برنامه »است که بر این باور  2کننده یا مشارکت «استفردی خودش را طراحی و اجرا نموده 
کارمون داریم مثلاً اگر ما متوجه رفتارهایی که در  توسعه فردی واکنشی هست که ما به

گذشته از ما سر زده و نیاز به اصلاح و پیشگیری دارد یا رفتارهایی که در گذشته اثر مثبت 
شیم ه میمون بودیم یا زمانی که متوجداشته و نیاز به تداوم دارد، بشویم، یعنی به فکر توسعه

ملکردها و ... در آینده اجتناب کنیم و یا برعکس ها، عباید از تکرار بعضی کارها، حرف
 أکیدتروی انجام و تکرار بعضی رفتارها که متوجه شدیم در آینده نیاز به تقویت دارند، 

 «میهستکنیم، در حال اجرای برنامه توسعه فردی 
 دیدگاه برآیندی؛ برنامه توسعه فردی، نتیجه توسعه است.

                                                                                                                                        
1. Feed back 

2. Feed back Report 
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از به ی فرآیند توسعه است یعنی فرد نیدر دیدگاه برآیندی، برنامه توسعه فردی، نتیجه
، شای دارد، اهدافی در نظر گرفته و برای توسعهتوسعه را حس نموده، برای آن برنامه

ای تدارک دیده است و نکته اینجاست که زمانی که در طراحی و اجرایی نمودن توسعه برنامه
رار و تثبیت تک منظوربهامه به فکر طراحی و استفاده از برنامه توسعه فردی موفق بوده در اد

برنامه توسعه فردی یک »داشت اذعان  5کننده که مشارکتاش بوده است. چنانتوسعه
توسعه است.  یاینکه نتیجه ترمهماصطلاح جدید و یک فرآیند تخصصی برای توسعه است و 

بوده و فرآیندی را در این خصوص و با این هدف انجام اگر مدیری به فکر توسعه  درواقع
خواهد دی ریزی توسعه فرتکرار و تثبیت توسعه، اقدام به برنامه منظوربهداده باشد، در ادامه 

من از دیدگاهی متفاوت به برنامه توسعه فردی نگاه »گفت که می 1کننده یا مشارکت «نمود
ست، برنامه توسعه فردی راه رسیدن به توسعه کنم؛ به نظر من برخلاف آنچه مرسوم امی

د کامل و جامع بودن برنامه توسعه فردی بع درواقعفردی نیست برعکس حاصل توسعه است 
ای دارد اما برنامه گیرد. هر مدیری برای توسعه خودش برنامهخود توسعه اولیه شکل می

 «کنده توسعه معنا پیدا میتوسعه فردی در معنای علمی و عملی خود بعد از دستیابی اولیه ب
 دیدگاه پیگیری؛ برنامه توسعه فردی، ردیابی فرآیند توسعه است.

دیدگاه قبلی که برنامه توسعه فردی، نتیجه توسعه بود، پیگیری  برخلافدر این دیدگاه 
 ر اساسبتوسعه مدنظر است به عبارتی نقطه ثابتی برای رسیدن نیست برنامه توسعه فردی مدام 

 و تکامل میابد. در این دیدگاه برنامه توسعه فردی یروزرسانبهعد از توسعه، تغییر، نیاز و ب
به نظر من »داشت باور  9کننده که مشارکتادامه دادن فرآیند توسعه است. چنان ینوعبه

برنامه توسعه فردی یک فرآیند تکراری برای رشد فردی است. زمانی که یک مدیر خودش 
در  ،شدهانجامیک بازنگری مکرری رو افکارش، نگرشش، کارهای کنه و را ارزیابی می

تی مداوم لذا فعالی «یفردحال انجام و برنامه کاری آینده خودش داره و اینا یعنی برنامه توسعه 
 است که نیاز به ارزیابی مجدد و بازنگری مکرر دارد.

 برنامه توسعه فردی هایدیدگاهسایر 
 فرد زندگی تمام طول توسعه فردی، دردیدگاه فراسازمانی؛ برنامه 

در دیدگاه فراسازمانی، برنامه توسعه فردی، مربوط به یادگیری به معنای جامع و در 
برنامه توسعه »دارد اذعان  13کننده ای و ... است. مشارکتهای آکادمیک، فردی، حرفهزمینه

ه د است. منظورم آینفردی فرایندی است فراگیر که در طول زندگی و برای همه افراد آزا
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به فکر توسعه  هک یکس عنوانبهمدیر مدرسه بلکه  عنوانبهکه برنامه توسعه فردی برای فرد نه 
خودش است، مطرح است. برنامه توسعه فردی فراتر از یک سازمانه؛ برای توسعه فردیه. 

کنیم برداشتای ما از برنامه توسعه فردی بیشتر یک دیدگاه سازمانی داره یعنی بیشتر فکر می
 Key-Roberts et alکه چنان «ستینفقط برای سازمان  کهدرصورتیبرای توسعه سازمانه 

لزوماً  نه و فرد وسیلهبه توسعه اشکال دیگر برعکس فردی، توسعه داشتند ( اذعان2012)
 افراد که کندمی معرفی را ایداوطلبانه هایفعالیت و گرددمی آغاز سازمانی فرامین و اصول

 انجام عملکردشان پیشبرد و سازمانی و حتی فردی، گروهی ظرفیت ارتقای نیت به را آن

فردی  توسعه»گفت که می 4ی کننده(. یا مشارکتMone & London, 2018دهند )می
 و قوت نقاط به افراد تا کنهپیدا می رفته گسترشرفته که هاییهتوانمندی بر متمرکز نوعاً

افزایش دهند. به  را خودشون استقلال و کنند تعیین را نیازهایشان ببرند، پی خودشون ضعف
 ابعاد کارگیریبه و آشنایی بلکه شهنمی محدود اعضای اون و سازمان به فردی نظرم توسعه

 بتواند اگر انسان «بود خواهد کاربردی و کارآمد فرد زندگی تمام طول در اون الزامات و

 علمی روشی به را آنان و یابد آگاهی های خودتوانمندی بر منطقی و منظم فرایندی در

 توسعه عنوانبهآن  از که شد خواهد تعریف فرد بر مبتنی توسعه مسیر یک دهد، توسعه

دهند تا بر های توسعه فردی به افراد اجازه میتوان گفت برنامهمی بنابراینشود. می یاد فردی
تژیک ریزی استراهای عملی برنامهموانع روانی و روحی توسعه خود غلبه کنند و با ارائه روش

 ,Zakiaدشان به اوج تعالی برسند )ای نه صرفاً برای سازمان بلکه برای خوفردی و حرفه

2015.) 
 دیدگاه خنثی )برنامه توسعه فردی، کاری اضافه است(

 هانآهای مکرر برنامه توسعه فردی که مطالعات متعددی به در کنار مزیت طورکلیبه
ی قلمداد محدود نتایجی حتی آن را منف و دراند، مطالعاتی نیز نظر مثبتی بدان نداشته پرداخته

 بودن فردی دلیل به فردی، توسعه هایطرح اذعان داشت Bennett (2006)ند. مثلاً نمود

در این دیدگاه  شوند.می سازمانی کلان راهبردهای و مسائل از غفلت ماهیتشان، موجب
ه هایی که توسعهای برنامه توسعه فردی، مزیت بالقوه آن را برای سازمانهرچند ویژگی

سلم توان مدهد، اما استفاده پایدار از آن را نمیکنند، نشان میکارمندان خود را تحریک می
هده ادهد معایبی در استفاده از برنامه توسعه فردی مشدانست. سایر تحقیقات هم نشان می

است بر این باور  2کننده (. در این خصوص مشارکتBeausaert et al, 2012شده است )
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پرکن، آکادمیک و بی کاربرد است و من برنامه توسعه فردی صرفاً یک اصطلاح دهن»
ثابت شده که همین کمبود وقت، برای  جهینتیبگیره و اعتقادی ندارم! فرآیندی وقت

شه از طرفی سازمان مانعی در برابر جذابیت اون ذکر می عنوانبهها اغلب آن روزرسانیبه
تمایلی به استفاده و ترویج کاربرد برنامه توسعه فردی نداشته و نداره و به  وپرورشآموزش

شه و میشغلی ن هایفعالیتنظرم زمان صرف شده برای برنامه توسعه فردی مستقیماً صرف 
 «باشهینه مدیریت غیرمولد و پرهز ازنظرتونه می

 هدفمند است( ایتوسعه هایدیدگاه ساختارمند )برنامه توسعه فردی، تلاش
یادگیری  ناپذیر برایدر این دیدگاه برنامه توسعه فردی، فرایندی ساختاریافته و جدایی

از آموزش، از روند یادگیری جدا  هر سطحدر تمام سطوح است و با توجه به تحولات در 
شود ساخته می هاآنه توسعه فردی بر اساس نیاز افراد و محیط بنابراین، برنام؛ نیست

(Bintani, 2020چنان )من برنامه توسعه فردی شامل  ازنظر»گفت می 6کننده که مشارکت
شود که هدفمند است؛ درواقع هر تلاشی برای توسعه و هر فعالیتی که پراکنده می هر تلاشی

 صورت سازمانی فردی یا رسالت و اندازچشم یک اساس بر و یکپارچه صورتبهنیست بلکه 

برنامه توسعه »داشت که باور  8کننده یا مشارکت «استپذیرد، نمودی از برنامه توسعه فردی 
هاست دانش و مهارت و توسعه ها، شناسایی ظرفیتهامهارت از فردی شامل هرگونه ارزیابی

ای برای مدرسه قصد داشت برنامه یعنی اگر یک مدیر»بودنه  هدفمند« که ویژگی اصلی آن
که چنان «هیفردش بریزه و براش هدف داشته باشه، درگیر اجرایی نمودن برنامه توسعه توسعه

( فرآیندی ساختارمند برای یادگیری سطح بالاتر 2001)Jackson ازنظربرنامه توسعه فردی 
 ( است.و به معنای یادگیری هدفمند و جامع )هم آکادمیک و هم غیر آکادمیک

 کنندگان در پژوهشمضامین اولیه و اصلی مستخرج از تجارب زیسته مشارکت .2جدول 

 مضامین اصلی
کنندگان در خصوص برنامه توسعه مضامین اولیه )تجربیات مشارکت

 فردی(

 سازی توسعه فردیدیدگاه آماده

 ، تأمل در مورد توسعه است(PDP) تأملیدیدگاه 
 ریزی برای توسعه است(برنامه ،PDPریزی )دیدگاه برنامه
 ، آماده شدن برای توسعه است(PDPسازی )دیدگاه مهیا

 ، شناسایی نیازهای توسعه شغلی است(PDPدیدگاه نیازسنجی )

 دیدگاه کاربردی توسعه فردی
 ، خودِ توسعه است(PDPدیدگاه فرآیندی )

 ، ابزاری برای توسعه مدیران است(PDPدیدگاه ابزاری )
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 مضامین اصلی
کنندگان در خصوص برنامه توسعه مضامین اولیه )تجربیات مشارکت

 فردی(
 است( «یاخودتوسعه»، PDPدیدگاه شناختی )

 ی سازمان برای توسعه است(، برنامهPDPدیدگاه سازمانی )

 دیدگاه پیامدی توسعه فردی
 از توسعه است( بازخوردی، PDPدیدگاه بازتابی )
 ، ردیابی فرآیند توسعه است(PDPدیدگاه پیگیری )

 ، نتیجه توسعه است(PDPدیدگاه برآیندی )

 هادیدگاه سایر
 فرد( زندگی تمام طول ، درPDPدیدگاه فراسازمانی )
 ، کاری اضافه است(PDPدیدگاه خنثی )

 هدفمند است( ایتوسعه های، تلاشPDPدیدگاه ساختارمند )

 گیریبحث و نتیجه
های مدیران مدارس ابتدایی از این پژوهش با هدف درک عمیق تجربیات زیسته و برداشت

قاء ابزاری مؤثر در ارت عنوانبهها های توسعه فردی انجام شده است، چرا که این برنامهبرنامه
یران با دهد که مدشوند. نتایج تحقیق نشان میهای مدیریتی شناخته میها و توانمندیمهارت

ها مواجه هستند که تأثیرات مستقیمی بر های متعددی از این برنامهها و انتخابتبرداش
ه بهبود ب تنهانه، درک این تجربیات روازاینکیفیت رهبری آموزشی و عملکرد مدرسه دارد. 

هایی باشد ساز طراحی برنامهتواند زمینهکند، بلکه میهای آموزشی کمک میگذاریسیاست
ی مدیران را پاسخگو باشد. در این خصوص و بعد از تحلیل محتوای که نیازهای واقع

، بندی مفاهیم اولیهکننده در پژوهش و درنهایت دستهمشارکت 13با  گرفتهانجامهای مصاحبه
 مضمون اولیه از تجارب آنان استخراج شد. 14مضمون اصلی و  4

 Patel, Kitchen & Barrieهای متنوع از برنامه توسعه فردی در خصوص برداشت
فرایند  یک از اساسی بخش و ابزار یک منزلهبه هم فردی توسعه اذعان دارند برنامه (2013)

 شودمی تلقی چارچوبی منزلهبه و هم بوده سازیظرفیت برای شروعی ارزیابی و هم نقطه

 ارتباط برقراری برای مندنظام ایهم شیوه و شودمی ساخته آینده یادگیری آن اهداف در که

های توسعه فردی های متنوع از برنامه، برداشتطورکلیبهنمود.  یادگیرنده فراهم نیازهای با
ناشی از ترکیبی از عوامل فردی، فرهنگی و سازمانی است که اتفاقاً برای افزایش اثربخشی 

ها باید به این تنوع توجه کرده و طراحان و مجریان آن ؛ واندها، ضروریاین برنامه
متناسب با نیازها و تجربیات مختلف مدیران را در نظر بگیرند. در ادامه قبل از  هایدگاهدی
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پژوهش، ابتدا به چند مورد از دلایل وجود  اشدهیاحپرداختن به بحث در مورد مضامین 
 پردازیم.های متنوع از برنامه توسعه فردی میبرداشت

های متنوع از برنامه توسعه فردی، تنوع در نیازها و اهداف فردی اولین دلیل برداشت 
است؛ هر مدیر مدرسه ممکن است نیازها و اهداف متفاوتی داشته باشد. برخی ممکن است 

دیگری ممکن است به یادگیری  کهیدرحالهای رهبری تمرکز کنند، بر بهبود مهارت
های تواند منجر به برداشتمند باشد. این تنوع در نیازها میهای تدریس جدید علاقهتکنیک

های توسعه فردی شود. دلیل دوم، تجربیات قبلی است؛ تجربیات گذشته هر متفاوت از برنامه
ها تواند تأثیر زیادی بر نحوه برداشت او از برنامههای آموزشی و مدیریتی میفرد در زمینه

کن است های قبلی دارند، ممآمیزی از برنامهبت و موفقیتداشته باشد. مدیرانی که تجربه مث
اند، اشتهدیگران که تجربیات منفی د کهدرحالیهای جدید نگاه کنند، با دیدی بازتر به برنامه

ست؛ ا سازمانیفرهنگممکن است با شک و تردید بیشتری مواجه شوند. سومین دلیل، 
ی ها تأثیر بگذارد. در برخاند بر برداشتتوفرهنگ حاکم بر مدارس و نهادهای آموزشی می

ها مدارس، فرهنگ حمایتی و تشویقی وجود دارد که مدیران را به مشارکت فعال در برنامه
در دیگر مدارس، ممکن است محیطی رقابتی یا بسته وجود داشته  کهدرحالیکند، ترغیب می

لیل مطرح چهارمین د عنوانبهد توانها شود. سبک یادگیری، میباشد که مانع از پذیرش برنامه
شود. هر فرد دارای سبک یادگیری خاص خود است. برخی افراد ممکن است یادگیری 

ها ترند. این تفاوتدیگران با یادگیری نظری راحت کهدرحالیعملی را ترجیح دهند، 
یر های توسعه فردی تأثتواند بر چگونگی دریافت و تحلیل اطلاعات موجود در برنامهمی

تواند بر بگذارد. دلیل بعدی منابع و امکانات است؛ دسترسی به منابع و امکانات نیز می
باشد. مدیرانی که به منابع مالی، آموزشی یا فناوری بیشتری دسترسی  تأثیرگذارها برداشت

ها ری از آنتبرداری بهتری داشته باشند و برداشت مثبتها بهرهدارند، ممکن است از برنامه
دلیل ششم مطرح است؛ نحوه ارائه  عنوانبهتوجه به بازخورد،  درنهایت ؛ وباشندداشته 

ها را تحت تأثیر قرار دهد. اگر مدیران احساس تواند برداشتبازخورد در طول برنامه نیز می
تری گیرد، احتمالًا برداشت مثبتقرار می موردتوجهها کنند که نظرات و تجربیات آن

ضمن  درنهایتپردازیم و ه به بحث در مورد مضامین احصاشده میخواهند داشت. در ادام
 کنیم.های پژوهش اشاره میگیری به محدودیتنتیجه
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رد. کاولین مضمون احصا شده، برنامه توسعه فردی را تأمل در مورد توسعه قلمداد می
ی ضروری تلق وکارکسبمدیران در محیط  یبرا« تأمل»در حوزه مدیریت،  گفتتوان می
(. تأمل، به مدیران در Petriglieri et al, 2012 & Trehan and Rigg, 2012شود )می

( و Kayes, 2002کند )کمک می «1اندازهای محدودکننده چشمفرض»از دستیابی به گذر 
که (. لذا در این دیدگاه همینMoon, 2004بخشد )عمق یادگیری را برای افراد بهبود می

 مدیریت مدرسه فراتر موردنیازد فکر کند و از چارچوب کارهای مدیری در مورد توسعه خو
و به فکر توسعه باشد، در حالی طراحی و اجرای برنامه توسعه فردی بوده و یادگیری  گذارد

یک فرآیند تیمی  عنوانبهبخشد. تأمل، هم یک فرآیند فردی و هم خود را عمق می
(Schmutz et al, 2018 )ستند. ه استفادهقابلبرای یادگیری عملی است که هر دو  درکقابل

(. در یادگیری 2012درواقع تأمل شامل فرآیند تفکر در مورد تجربه است )ترهان و ریگ، 
ا در مورد کند تکنندگان کمک میعملی، تأمل تیمی، توسعه فردی را تشویق و به شرکت

جمعی در مورد تجربه  «2رمتا تفک»(. تأمل تیمی شامل Stark, 2006یادگیری، بیشتر بیاموزند )
ی انتقادی از برنامه توسعه فرد وتحلیلتجزیه(. تأمل، به یک Raelin & Trehan, 2015است )

تر، تأمل در اهداف تجربیات قبلی برای تشدید جزئیات دقیق صورتنیز اشاره دارد. به
 ,Anseel et alشود )شناختی در مورد این تجربیات، منجر به تغییرات رفتاری لازم می

2020.) 
ه ریزی برای توسعبرنامه عنوانبهدر دومین مضمون احصا شده، از برنامه توسعه فردی 

اش شود. طبق دیدگاه مذکور زمانی که یک مدیر مدرسه به فکر توسعه فردیبرداشت می
مشغول طراحی و اجرای برنامه توسعه فردی  درواقعکند، ریزی میبوده و برای آن برنامه

ریزی برای مدیریت روابط خود ها از برنامه( افراد و سازمان2019)Victoria ازنظرکند. می
شود. لذا گیری محسوب میکنند که کاربردی خاص از فرآیند تصمیمبا آینده استفاده می

د، تصمیمات شونتصمیماتی که به دنبال تأثیرگذاری بر آینده هستند یا در آینده عملی می
ریزی برای توسعه به معنای تعیین اهداف مشخص و تدوین رنامهریزی هستند. ببرنامه

 هایی برای دستیابی به این اهداف است.استراتژی
 آماده شدن سومین مضمون احیاشده، برنامه توسعه فردی را نوعی مهیاسازی توسعه و

 عنوانبهداند. مدیران مدارس نیازی جدی به آماده شدن برای نقش خود برای آن می
                                                                                                                                        
1. perspective-limiting assumptions 

2. meta-thinking 
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ق های خود را از طریها و شایستگیها، ویژگیبایست مهارتسرپرست مدارس دارند که می
مستمر افزایش دهند. لذا یک برنامه توسعه  طوربهسازی در رهبری آموزشی های آمادهبرنامه

فردی به معنای آماده شدن برای توسعه است. در آینده، آمادگی برای مدیریت، ناگزیر با 
و متناسب با آن، شکل خواهد گرفت و تصورات مختلفی در مورد اینکه تغییر موقعیت 

( که بر این Davis & Leon, 2011چگونه باید باشد، وجود دارد یا )« 1سرپرست جدید»
کنند، اصول آماده می 2ی مدارسهایی که مدیران مدارس را برای شغل ادارهباورند در برنامه

 3تنی بر مسئلهمب برنامه درسیادگیری خود و تجربه خاصی مانند احساس مسئولیت نسبت به ی
مدیران باید برای آن آماده شوند. در دیدگاه مهیاسازی، برنامه توسعه  ؛ وضروری است

تواند فردی، به معنای آماده شدن برای توسعه است؛ یعنی اگر مدیری قصد توسعه دارد می
اده کند. هایی که دارد، استفویژگی از برنامه توسعه فردی با توجه به آن محتویات، شرایط و
های لازم برای اجرای برنامه توسعه آماده شدن برای توسعه به معنای ایجاد شرایط و زمینه

عه ای برای توس. ایجاد انگیزه؛ شناسایی دلایل شخصی و حرفه1فردی است. مراحلی از قبیل: 
های اساسی که برای رتهای پایه؛ تقویت مها. توسعه مهارت2و ایجاد انگیزه در فرد.

آوری منابع آوری منابع؛ شناسایی و جمع. جمع3های جدید ضروری هستند. یادگیری مهارت
های حمایتی؛ . ایجاد شبکه4ها و مربیان. های آنلاین، کارگاهها، دورهآموزشی، مانند کتاب

 نند.مک کتوانند در مسیر توسعه فردی کهایی که میبرقراری ارتباط با افراد و گروه
شناسایی نیازهای توسعه  عنوانبهدر چهارمین مضمون احصاشده، برنامه توسعه فردی، 

 اینیازهای توسعه ،هر ویژگی نظر ازصرف مدارس، شود. مدیرانمدیریت برداشت می

 & Helsingگردد ) فردی شناسایی و رفع توسعه نیازسنجی طریق از باید که دارند،

Lemons, 2008تواند برای شناسایی اینهای توسعه فردی، ابزاری هستند که می( و برنامه 
ود و با های موجکند از طریق صلاحیتقرار گیرد که در پایان کمک می مورداستفادهنیازها 

 ,Rahmatillah & Desianaرا توسعه دهد ) هاآنشده، عملکرد ارضای نیازهای شناسایی

شناسایی نیازها را هنگام طراحی آموزش و توسعه  ای اهمیت(. شواهد گسترده2019
یازهای تعیین عینی ن عنوانبهتواند دهد. شناسایی و ارزیابی نیازها مینشان می سالانبزرگ

(. برنامه توسعه فردی با این دیدگاه ابزاری 2000عمل یا نیازهای یادگیری تعریف شود )

                                                                                                                                        
1. new superintendency 

2. school turnaround 

3. problem-based curriculum 
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یندی توان اذعان نمود برنامه توسعه فرآیبرای تعیین نیازهای توسعه است که در تبیین آن م
وسعه و بایست نیاز به تاست که در آن مدیر مدرسه به فکر توسعه است و در این فرآیند می

هایی که نیاز به توسعه دارند، مرتفع گردند و در این فرآیند قطعاً نیازهای متنوعی حوزه
نکه برنامه توسعه فردی مؤثر (. اذعان داشت برای ای2000) Hollowayشوند. شناسایی می

باشد، باید عنصری از ارزیابی نیازها را شامل شود که در آن، فرد مستقیماً در شناسایی نیازهای 
ی ای برای تعیین اهداف یادگیری شفاف باشد. شناسایخود شرکت کند و این نیازها باید پایه

ها ا آنای است که فرد بحرفههای نیازهای توسعه شغلی به معنای تحلیل دقیق نیازها و چالش
مواجه است و اگر مدیری روندها و نیازهای بازار کار در حوزه تخصصی فردی خود را 

های مهارتی خود را یا دریافت بازخورد از همکاران، مدیران یا مربیان درباره بررسی و شکاف
ر اساس ب بندی نیازهای توسعهبه اولویت درنهایتعملکرد و نقاط ضعف خود شناسایی و 

ها بر پیشرفت شغلی بپردازد، مشغول به طراحی و اجرای برنامه توسعه فردی اهمیت و تأثیر آن
 است.

ه به اینکه شود. با توجدر قالب مضمون پنجم، برداشتی فرآیندی از برنامه توسعه فردی می
ه ب منظوربهها و دانش توسعه فردی، فرآیند مستمر پرورش، شکل دادن و بهبود مهارت

( و Maguire & Blaylock, 2017های فرد است )رساندن اثربخشی و قابلیت حداکثر
ود شیک رویداد رشدی انفرادی شناخته می جایبهیک فرآیند مداوم و مستمر  عنوانبه
(Ciobotaru, 2017برنامه توسعه فردی ،)  فرایندی است که با کمک آن نیازهای آموزشی

ازها آموزشی برای رفع این نی هایفعالیتشوند، تعیین میشود، اهداف مرتبط شناسایی می
های جدید سرانجام مدارکی برای تأیید و تکمیل دانش، درک و مهارت شود وانجام می

در این دیدگاه، برنامه توسعه فردی، خود توسعه و فرآیند آن  درواقع .شودتولید و حفظ می
عه فردی دارد. اتخاذ دیدگاه ابزاری در است. مضمون ششم، برداشتی ابزاری از برنامه توس

مندی از چنین نقاط قوت، ها منجر به شناسایی نقاط قوت افراد، گسترش و بهرهسازمان
 ه؛ کخواهد شد هاآنهایی برای از بین بردن شناسایی نقاط ضعف افراد و تدوین برنامه

(. 26؛ 2018شی و راد، شود )دهمرد، خدابخها باعث تعالی سازمانی میسرانجام در همه جنبه
های توسعه فردی را یک ابزار مفید که توسط (، برنامه2014) Hobin et alدر این خصوص 

شود، ه میهای پیشرفت به کار گرفتمربیان برای تسهیل در برقراری ارتباط و شناسایی حوزه
عیین اهداف د در تکمک به افرا منظوربههای توسعه فردی دانند. غالباً برنامهبسیار ارزشمند می
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غلی ریزی شهای شغلی و انجام برنامهای، کشف فرصتهای حرفهآکادمیک، توسعه مهارت
 Austin, Marin & Desroches ازنظر(. Eason et al, 2020شوند )طراحی می بلندمدت

 و کارکنان یادگیری ساختارمندکردن برای مناسب ابزاری فردی، توسعه های( برنامه2005)
شود. یا ابزاری برای اجرای می محسوب افراد توسعة برای و کارآمد مناسب راهبردی

(، Coopersmith, 2022تسهیل توسعه فردی در یک فرد است ) منظوربهتعهدات ساختاری و 
ارکنان ها و اهداف کابزار ارزیابی برای مشاهده عملکرد، شایستگی عنوانبهتوان همچنین می
آوری و مستندسازی ابزاری برای جمع عنوانبه( و درنهایت Eisele et al, 2013مفید باشد )

ر ها کار کرده و برای توسعه بیشتر دهایی که کارمند روی آناطلاعاتی در مورد شایستگی
 (.Beausaert et al, 2013ریزی هستند )حال برنامه

 ارد ود« ایخودتوسعه»در دیدگاه خودمحوری، برنامه توسعه فردی به نوعی اشاره به 
 یادگیری در فردی در این دیدگاه است. توسعه برنامه مبنای خودمحور، یادگیری

 را یادگیری هایروش یادگیرنده و شودرد نمی یادگیری هایروش از کیچیه خودمحور،

 فردی در سازمان توسعه برنامه کهنیابا توجه به  .کندمی انتخاب خود ترجیحات به توجه با

 اهداف با های فردیرجحان و هاارزش تلفیق به قادر که شودمی توصیف قابلیتی عنوانبه

 ,Tymms, Peters & Scottاست ) یادگیری مناسب هایروش و هاشیوه طریق از سازمانی

 ای،رهبری، خودتوسعه و مدیریت توسعه مآخذ و منابع ( و همچنین این مهم که در2013

 مدیران که شده است تعریف تربیتی و روندهپیش محور،شایسته ،شدهیزیربرنامه فرایندی

(، 5؛ 2016، 1کنند )مادیگان تقویت را خود رفتارهای و دانش ها،مهارت کنند تامی استفاده
گری مدیر، آغازگر تلاشی به سمت توسعه فردی و قبول پیشنهادهایی در زمینه خودتوسعه

ر یر در اختیار دارد. لذا زمانی که مدیها و کار با منابع انسانی است که مدراهبردها، تاکتیک
مدرسه درک کند برای توسعه فردی ابتدا باید از خود شروع کند و خود فرد و نقاط قوت و 

ه خودش به فکر توسع کهنیهمکند، ضعف ایشان است که نوع و میزان توسعه را تعیین می
 طریق تقویت خودش شروع کند و بداند که فرآیند بهبود و رشد شخصی از و ازباشد 

های شخصی و شغلی، افزایش دانش و آگاهی شخصی و...خودش است، در حال مهارت
طراحی و اجرا برنامه توسعه فردی است. به عبارتی در این دیدگاه، برنامه توسعه فردی، از 

کند و فرد باید خودش فرایندهای یادگیری خود را پشتیبانی می 2روش یادگیری خودمحور
                                                                                                                                        
1. Madigan 

2. self‐ directed learning 
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ی در قالب مضمون نهم یعنی دیدگاه سازمانی، برنامه توسعه فردی، برنامه اما؛ تنظیم کند
ای، توسعه، دیدگاهی سازمان برای توسعه است و اصطلاحاً برخلاف دیدگاه خودتوسعه

توان (، توسعه فردی را می2019) Fletcher ازنظرکه سازمانی و از طرف سازمان است چنان
مشارکت کنند زیرا  1توانند در مبادلات اجتماعیروشی دانست که سازمان و کارمند می

دهد تا منابع ارزشمند را در قالب مهارت، توانایی و سازمان این فرصت را به کارمندان می
( که برنامه توسعه فردی را 2002آورند و توسعه دهند یا دانشگاه اوکلند ) به دستدانش 

سند توافق شده بین افراد و مدیران سازمان تعریف کرده است که متمرکز بر یک  عنوانبه
 کند.های سالانه و اهداف را مشخص میریزیبرنامه برای توسعه فردی بوده و برنامه

که در قالب دیدگاه پیامدی توسعه فردی و با سه مضمونی که  تأملقابلهای یکی از یافته
سایر  برخلافشود که کنیم، به این صورت مطرح میدر ادامه در مورد آن بحث می

بحث شده که دیدگاهی پیشینی نسبت به توسعه داشتند، دیدگاه پیامدی،  هایدیدگاه
دیدگاهی پسینی نسبت به توسعه دارند و نه برای آماده شدن برای توسعه و نه به معنای خود 

مضمون  ردشوند. ابتدا مطرح می بازخوردی از توسعه منظوربهتوسعه، بلکه بعد از توسعه و 
 Gee, Schulte ازنظرکه از توسعه است و چنان بازخوردیبازتابی که برنامه توسعه فردی، 

& Matsumoto (2019مطرح شد برنامه توسعه فردی فرآیندی است که فرد مهارت )های 
لًا خود که قبشده شغلی دهد آیا به اهداف قصدکند و اجرای آن نشان میخود را ارزیابی می

ت یا سازی نموده، رسیده اسفردی برای دستیابی بدان پیاده صورتبههایی مشخص و برنامه
خیر؟ و در دیدگاه پیگیری، برنامه توسعه فردی، به معنای ردیابی فرآیند توسعه است. بر این 

اند متواند بدون تغییر باقی ب(، یک برنامه توسعه فردی نمی2019) Lowe اساس و طبق گفته
ریزی نگری، تفکر و برنامهچراکه برنامه توسعه فردی یک فرآیند تکراری شامل درون

استراتژیک برای رشد فردی است. لذا فعالیتی مداوم است که نیاز به ارزیابی مجدد و 
دیدگاه قبلی که برنامه توسعه فردی، نتیجه  برخلافبازنگری مکرر دارد. در این دیدگاه 

ت و توسعه مدنظر است به عبارتی نقطه ثابتی برای رسیدن به توسعه نیستوسعه بود، پیگیری 
امل میابد و و تک روزرسانیبهنیاز و بعد از توسعه، تغییر،  بر اساسبرنامه توسعه فردی مدام 

در دیدگاه سوم یعنی دیدگاه برآیندی، برنامه توسعه فردی برخلاف دیدگاه بازتابی که 
گاه پیگیری که ردیابی و ادامه فرآیند توسعه بود، در این از توسعه بود و دید بازخوردی

                                                                                                                                        
1. social exchanges 
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دیدگاه، برنامه توسعه فردی، نقطه پایانی و نتیجه توسعه است. به این معنی که توسعه رخ داده 
 ای آن طراحی یک برنامه توسعه فردی استو نتیجه

ان دارد و فرد جری زندگی تمام طول از منظر دیدگاه فراسازمانی، برنامه توسعه فردی در
مربوط به کار مدیریت و مدرسه نیست. در این دیدگاه برنامه توسعه فردی توسط همه افراد 

اه شود. البته روند برنامه توسعه فردی به دلخوانجام و متناسب با شرایط هر فردی تنظیم می
شود و باید به روشی ساختارمند طراحی شود که شامل چندین مرحله اقدام و انجام نمی

اما از دیدگاه خنثی، کلاً بحث در مورد طراحی ؛ (Bintani, 2020ریزی مشخص است )امهبرن
و اجرای برنامه توسعه فردی، کاری اضافه و بیهوده بوده که در علم و عمل مدیریت مدرسه 

 آخرین دیدگاه، دیدگاه ساختارمند است که برنامه درنهایتچنین دیدگاه پذیرفته نیست و 
دو ویژگی  درواقعهدفمند است.  ایتوسعه (هایفعالیتهای )لاشتوسعه فردی شامل ت

ها را ساختارمند نموده چرا که اولاً در این ای بودن، این فعالیتهدفمند بودن و توسعه
، ملاک عمل بوده؛ ثالثاً یک برنامه خود لیتحلشود؛ ثانیاً ها، اهداف شناسایی میفعالیت

شود و خامسا نوعی ارزیابی و ها، عملیاتی میبرنامهشود؛ رابعاً این عملیاتی تدوین می
شود و فعالیتی که علاوه بر دو ویژگی مذکور، این ها انجام میبازنگری از این فعالیت

 ها را داشته باشد، فعالیتی ساختارمند یا همان برنامه توسعه فردی است.خاصیت
ه پژوهش ادعای تعمیم ب در انتهای این پژوهش ذکر این نکته حائز اهمیت است که این

دیگر جوامع و حتی افرادی با شرایط مشابه را ندارد؛ کمااینکه روش پژوهش پدیدارشناسی 
 یر قالبدچنین هدفی ندارد. این پژوهش، تلاشی بود برای انعکاس تجارب زیسته افراد  تأملی

، که به های توسعه منابع انسانیمند تا شروعی باشد برای دیگر پژوهشگران حوزهنسبتاً نظام
 .تحلیل عمیق موضوعات این حوزه تخصصی بپردازند

 تعارض منافع
 تعارض منافعی ندارند گونهچیهنویسندگان 
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