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教育发展者职业发展导图:
 

一种帮助教育发展者表述其指导网络的工具

安娜·M.唐内尔,萨拉·M.富尔默,特蕾西·W.史密斯,
安娜·L.博斯特威克·弗拉明,阿尼亚·科瓦利克

(李冰茹 译,邱意弘 校)

摘 要:
 

教育发展者通过识别和培养一批合作者、资源及导师,达到取得成功和提

高效率的目标。本文描述了“教育发展者职业发展导图(EDPDM)”的开发,这是一

个能够帮助教育发展者识别、表述其指导网络,并将其可视化的工具。本文讨论了

教育发展者在不同职业阶段和高校背景下,可以用来检验和评估其指导网络的策

略,并提出反思问题,以推动进一步的个人观察和未来行动,来加强指导网络。
关键词:

 

指导网络;导师制;教育发展人员的职业发展

1 引言

寻求指导和发展指导网络对教育发展者来说至关重要。[1][2][3]在高等教育职业和组织发

展网络(POD
 

Network)中,大多数(83%)的教育发展者表示,拥有一名导师是必要的或是重

要的。[4]然而,只有55%的受访者表示他们有导师。受访者们都表示,需要增加导师指导和

建立指导网络的机会。很多教育发展领域的领导者都强调导师制度的重要性,如POD
 

Network的前任总裁 Mary
 

Wright,她发起并支持了“构建导师制度的专业途径倡议”
(mentorship

 

initiatives
 

to
 

build
 

pathways
 

within
 

the
 

profession),提出了包括“相互指导社

区和组成传统的导师/学员配对机制”在内的一些建议。[5]尽管教育发展者重视导师的作用,

表达了对指导的需求,但在教育发展领域,导师指导的信息和资源仍然匮乏。
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本文介绍了“教育发展者职业发展导图(Educational
 

Developer
 

Professional
 

Development
 

Map,
 

EDPDM)”,这是一个帮助教育发展者思考、开发、表述和评估其指导网络的工具。我

们利用专业领域和高等教育导师制的研究和实践,为教育发展人员提供可能的指导方法。
首先,我们探讨指导实践从二元法向网络法转变的原因和方式;接着讨论作为教育发展者开

发指导网络的益处及面临的挑战;最后,我们将描述EDPDM的开发以及个人如何利用这一

工具来发展指导网络、促进职业发展,并带领各自的教学发展中心更有效、更具策略性地开

展工作,并反思其优势和效果。

2 高等教育中的指导实践

组织行为学、管理学、人类发展和心理学的研究表明,导师制是一种“促进就业流动、教
育成功和个人发展的高效方式”。[6]那些有机会获得导师指导的教员表示,他们能因之增加

自信,获得更多的建议和相关信息,拥有更多反思自己工作的机会,提高教学和研究的效率,
增强对组织文化、政策和理念的认识,增加工作满意度,与教师同事、系主任和高级管理人员

建立更好的关系,获得更高的工资,更快地晋升。[7][8][9][10][11]导师制对导师自身也有利,比
如,他们可以与他人分担大型任务,提高研究效率,扩大关系网络和同行之间的联系,提高工

作满意度,增强自我反思,获得同行认可以及拓宽学术思维。[8][12]

对个人强有力的指导也会对其所在的高校产生积极影响。导师的指导可以促进员工取

得职业成就,提高个人幸福感,因此,导师制度应该成为所有高校战略规划和长期发展的一

部分。[1][8]高校如果不投入时间、精力和财政资源来鼓励员工的成长和晋升,就可能因员工

对其工作的不满或表现不佳而需要重新聘用员工,这一代价十分高。[13]当高校经历过度地

波动时,原本可以花在需优先完成事项上的时间和精力就会被转移到寻找新成员上来,并且

需要不断帮助新成员适应校园环境。尽管导师的指导对个人和高校来说很重要,但许多学

校领导认为,导师制是一种额外的服务或附加的职业活动,不是一种分内的实践或需求。[13]

传统上的高等教育中的导师制度是一种由新人和更有经验的专业人员之间建立的二元

关系,后者传播知识、组织文化和经验,以提高新人在高校中获得成功的能力。这一传统的

典型例子包括能够追踪学术领域内的人际关系网络、学术谱系[14]和指导关系谱系。[15]然而,

Yun,
 

Baldi和Sorcinelli认为,传统的、自上而下的、一对一的师徒关系不够灵活,无法满足

教员日益复杂的角色需要、责任和院系需求。此外,他们声称:“我们生活在一个网络时代,
而不是一个等级制度时代”(We

 

live
 

in
 

an
 

era
 

of
 

networks,
 

not
 

hierarchies)。[11]

心理学家、教育研究者和人力资源开发人员提出的概念进一步支持了指导网络这一概

念。这些网络的例子包括发展型网络(developmental
 

networks)、[16]指导社群(mentoring
 

communities)、[17]指导圈(mentoring
 

circles)、[12]群组指导(formation
 

groups)、[17]相互指导

(mutual
 

mentoring)[11]以及同行、小组或团队指导(peer,
 

group
 

or
 

team
 

mentoring)。[7][13]例
如,指导社群是一种代际小团体,“每个成员的基本取向是支持其他成员的愿望,我们会彼此
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帮忙发现、强化和再现存在于各种关系中的共有价值观,这些关系包括同事关系和师生关

系”。[17]而在群组指导中,同事们会反思“我们的工作和生活,坚定大家的信念,探索工作的

意义和目的,阐明所坚持的价值观念,进而重新调整我们的生活。群组指导社群的目标是利

用有意义的对话来彼此鼓励,让我们的工作、甚至所在学院变得更加有活力”。[17]又比如在

相互指导过程中,多个来自不同专业的教员发展出一种灵活的、基于关系网络的彼此支持模

型。[11]我们认为,相互指导的网络在教员职业生涯的每个阶段都能使其受益,从而为高校带

来好处,包括增加对女性和有色人种教员的支持以及更广泛地参与指导活动。[11]指导网络

既突出了个体利用网络中的各种观点,也强调了参与每次互动对个体发展的重要性。

3 教育发展中的指导网络概念

教育发展领域有着深厚的相互支持传统。例如,职业组织的建立往往是为了成员间的

彼此联系以及帮助他们利用集体研究成果和智慧来解决相同的问题。然而,大家可能会发

现很难在大型组织社群内建立和维持真正的师徒关系。为应对这一挑战,POD
 

Network等

组织特意为教育发展人员提供了结构化的指导网络,如专门为该领域新人设立的伙伴计划

(Buddy
 

Program)和其他研修班。虽然像POD
 

Network这样的组织可以为领域内指导网

络的建立提供空间、机会和基础设施,但有效的指导必然是由内在驱动的,是针对个人独特

的目标和需求的。换句话说,个体必须利用组织提供的架构,去寻求那些在他们各自的工作

中最有用、最有意义的关系网络。
教育发展人员在各种行业环境中工作,他们来自不同学科和文化背景,通过各种途径进

入该行业。[1]此外,教育发展领域正在迅速扩大、变化不断。如果要创建新的教学发展中心

或将教学发展中心与其他院系支持单位(例如教育技术、在线或远程教育、图书管理)合并,
则要求教育发展人员不断适应新的协同工作环境。[1]那些在小型中心、新中心或一体化中心

(centers
 

of
 

one)工作的教育发展者,需要经常到所在单位或高校之外发展关系网络和寻求

指导。而那些在刚刚扩张或合并的中心工作的人员,则需要扩大他们现有的网络,这样才能

在整个高校中建立更牢固的关系。教育发展者可以利用这些关系“作为高校内部变革的力

量,代表教师的利益和需求,增加高校的效益”。[1]就像对教师的指导能够对高校产生积极影

响一样,对教育发展者的指导也能对教学发展中心、教师之间的关系以及整个高校产生积极

影响。[8][11][13]

教学发展中心和教育发展领域的不断扩展意味着教育发展人员需根据中心和高校的需

求和资源承担新的角色和责任。例如,教育发展领域最近越来越关注“授课质量和学生学习

的评估、学术项目的认证和影响力的展示”。[1]教育发展人员不可能在他们需要领导的每个

领域都具有丰富的经验或专业知识,因此,他们必须灵活主动地为自己的工作寻求支持和发

展。具有强大职业指导网络的教育发展人员可以从网络群体中受益,了解他人的工作,增长

知识和技能,并成长为专业人士。[18]由于教育发展人员的工作通常是复杂的、多方面的,所
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以当他们在与那些可以提供建议、反馈、想法和资源,并一起承担责任的同事一起工作时就

能展现其优势,以促进教与学的工作。[19]无论是通过晋升还是高校的倡议,发展指导网络都

是教育发展者适应新角色和新责任的一种方式,不仅可以帮助他们改进工作,还能利用各自

网络中的集体智慧。

Bernhagen和Gravett承认,在教育发展领域,女性占多数为高等教育领域中男性占主

导地位这一事实提供了“反例”(counterexample)。他们还指出,“粉领劳动者”(pink
 

collar
 

labor)现象、女性和劳动的贬值可能导致教育发展者在大学校园中处于边缘和(或)孤立地

位。[20]根据POD
 

Network组织的数据,教育发展者主要是白人(86%)和女性(75%)。[4]指
导的目标、需求和网络因人而异,这取决于各种因素,包括性别、种族、民族、文化、阶层、能力

和性取向。例如,与代表性不足的教师一样,代表性不足的教育发展者可能难以获得具有相

似背景和经验的导师。[21]指导网络与更为传统的导师(门生)二元指导模型不同,它允许个

人构建一个能提供丰富观点的支持系统。我们的目标是让教育发展者通过使用一种灵活的

工具来开发多样化的指导网络,以适应不同人的需求。

4 教育发展者职业发展导图

为支持教育发展人员思考、反思和建立各种指导网络,我们创建了EDPDM。EDPDM
可以指导教育发展人员对他们的职业网络进行广泛而创新性的思考,并且在深思熟虑后确

定选择哪些同事、群组和资源,这些选择对在一个不断变化、十分复杂的职业学习和发展领

域来说至关重要。EDPDM操作灵活,足以为处于职业生涯任何阶段、任何类型的中心或高

校的教育发展人员提供支持。接下来,我们将描述EDPDM 的内涵及其组件的开发(见
图1)。使用者可以利用图2中附带的反思提示来进一步检查和发展他们的网络。

  4.1 EDPDM的设计

EDPDM是我们自己的指导网络发展和合作的结果。作为教育发展人员,我们在美国

和加拿大的不同大学、不同岗位上工作,具有人文、科学、社会科学和教育等不同学科背景。
我们第一次见面是在2015年POD年会中专为教育发展新成员举办的会前研讨会上。会议

结束不久,我们自愿组建了一个群组指导小组———教育发展者支持倡议组织(the
 

Educational
 

Developer
 

Support
 

Initiative,
 

EDSI)。[17]最初,作为教育发展领域的新手,我们

参与了有效发展职业技能之策略的讨论。后来,我们逐渐认识到,这一特定的学科网络

(discipline-specific
 

networks)不局限于教育发展人员的发展,于是创建了EDPDM。
在指导网络的讨论中,我们首先参考了国家教师发展与多元中心(the

 

National
 

Center
 

for
 

Faculty
 

Development
 

and
 

Diversity,
 

NCFDD)的指导图(Mentoring
 

Map),[22]这是一种

用于支持教师职业发展的资源。NCFDD指导图虽然无法满足教育发展人员的所有需求,但
在它的启发和指导下创建了EDPDM。EDPDM体现了NCFDD的指导思想,即指导关系是
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图1 教育发展者职业发展导图

图2 教育发展者职业发展导图反思提示

学术级别不同、学术背景不同的多个同事之间的关系,而不是与单一主管之间的等级关系和

二元关系。NCFDD组织的创始人Kerry
 

Ann
 

Rockquemore提出了一个重要的问题,即认

可并强调在发展指导社群时个体发挥的作用:
 

为何不发挥自己的主动性,定期发现、适时提
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出需求,去建立一个广泛而多样的指导网络,而不是仅仅依赖于一两个导师来满足你的所有

需求呢?[22]为此,Rockquemore根据新教员“可预测的广泛需求”(wide
 

and
 

predictable
 

set
 

of
 

needs)创建了NCFDD指导图。与教员一样,教育发展人员也有不同角色、职责和背景,相
信他们也会从网络化、关系化的指导中受益。

EDPDM的开发始于对教育发展人员指导需求的广泛讨论,这些需求包括从学术领域

到教育发展领域的过渡以及向新角色和新高校的职业转变。我们改进了NCFDD指导图的

类别和设计特征,并合作开发了EDPDM的几个原型。鉴于可视化工具可以很好地帮助个

体组织和表达其学习情况,[23]我们在创建EDPDM时使用了类似NCFDD指导图的设计。

我们在2016年的POD互动研讨会以及2017年1月POD的小学院特别兴趣小组(Small
 

Colleges
 

Special
 

Interest
 

Group)的网络研讨会上介绍了EDPDM 的几个版本。2017年

POD新教育发展者研修班的指导人员组织了一场有关EDPDM的会议,并向参与者分发了

该工具。同时,我们也与高校内外的同事分享了这一工具。正因为从这些人那里得到了反

馈,我们才能对EDPDM及其补充材料进行了大量的修订和完善。

  4.2 EDPDM的组成

EDPDM可以帮助教育发展人员有预期地、有意图地检查自己的指导网络。EDPDM的

组成包括一张导图(见图1)和一组反思提示(见图2)。该导图包含四个象限,分别代表教育

发展人员的职业工作中既有区别又相互关联的领域:
 

导师制(Mentorship)、专业知识分享

(Sharing
 

Expertise)、职业学习(Professional
 

Learning)以及工作—生活平衡(Work-Life
 

Balance)。每个象限还包含建议的类别,帮助使用者识别特定的个体、共同体和资源。
“导师”象限关注的是那些具有更多经验或专业知识的同事,他们能为个人的职业发展

提供建议。导师可以提供直接的反馈、信息和资源,或在有他人在场的情况下帮助被指导

者。“专业知识分享”象限体现的是通过互动式分享知识、技能、策略和想法的方式,与他人

建立关系。这种分享的类别既包括正式的关系,如研究合作和职业组织,也包括共同协作的

个体和共同体。“职业学习”象限指的是增加专业知识的方法。那些对职业学习有帮助的

人,如学习榜样,不一定是熟人,也可以是信息和灵感来源的文献作者、学者和同事。与教育

发展或领导力相关的电子或纸质资源同属于这一象限。最后一个象限是“工作—生活平

衡”,旨在识别那些能平衡职业和个人需求的因素。我们为EDPDM设计了一个快速指南

(Quick
 

Guide)(见表1),并对每个象限和每个象限内的类别做了简要描述。

在划分四个不同象限时,EDPDM倡导使用者通过寻找资源和同事来满足其职业需求。

EDPDM的四个象限以及每个象限内的建议类别有助于创建一个关系网络,从各个角度来

满足使用者的指导需求,而不是一味强调单个专家所提出的想法,只满足部分需求。[11]将这

些象限结合起来,能促进使用者成长为“全面的人”(whole
 

person),[17]可以说,教育发展者

作为职业人士茁壮成长的方式是复杂且各异的。
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表1 教育发展者职业发展导图(EDPDM):
 

快速指南

导  师 专业知识分享

描述 那些能提供职业建议、帮助你了解职业
相关内容、建立人际关系以及给你介绍
资源的同事

那些通过向他人分享你的知识、技能和想法,从而
建立和巩固人际关系和指导网络的机会。听你分
享的人可以是教育发展者、教员、管理人员,也可
以是普通大众

主要类别 (1)
 

支持者:
 

在私密场合或官方会议上
代表你发言的人,帮你驳回对你的
工作批评、重塑整个高校对你的工
作看法的人

(2)
 

观察者:
 

针对咨询技能、促进技巧
(facilitating

 

skills)等给你提供反馈
的人

(3)
 

经理人:
 

给你介绍资源,帮你与有
相同职业兴趣的同事建立关系的人

(4)
 

指导/指示者:
 

给你提供关于高校、
职业和事业进步等信息和资源的
人,和你分享经验的人

(1)
 

合作者:
 

在研究、发表、研讨会和会议报告中,
与你合作的人

(2)
 

学习共同体和职业组织:
 

你已经加入、或者可
以加入的那些你能够作为报告人、促进者或贡
献者分享专业知识的(线上或线下)学习共同
体或职业组织

(3)
 

集思广益/反馈:
 

为了给研讨会、报告会或研
究等提供新想法时,你试图向其(或者去哪里)
寻求想法的灵感、分享和反馈的人

(4)
 

写作:
 

给你的写作(如网站文案、资助申请、研
究论文、博客文案、报告、研讨会资料等)提供
反馈的人

工作—生活平衡 职业学习

描述 那些使你职业兴趣、个人兴趣、责任和
目标方面受益的实践和资源,有助于你
成为一个全面的人。请记住,每个人的
工作—生活平衡都不一样,且会随着你
的职责及需求而变化

那些能帮助你加强职业学习的人、组织、群体和事
件。不要忘记,新的角色和职责有可能导致新的
问题和挑战,因此需要调整你的职业学习来源

主要类别 (1)
 

安全区域:
 

那些你能表安全达自
己,而不用害怕因为自己的身份、
工作和思想感到不自在、不受欢迎
或受到挑战地方

(2)
 

社群:
 

那些你加入的并能帮助你平
衡工作和生活的社群

(3)
 

灵感/动机:
 

那些让你产生实现工
作—生活平衡的灵感或动机的资
源,可以是书籍、名言、你钦佩的
人等

(4)
 

自我护理:
 

在个人和职业方面,你
如何照顾自己? 可以是心理的、身
体的、精神活动等

(1)
 

学习榜样:
 

你见过谁或者读了谁的作品之后,
也想要成为像他那样的教育发展者? 这些人
身上有哪些让你钦佩的品质

(2)
 

领导力:
 

你想成为怎样的领导? 哪些人和资
源能帮助你了解高校领导这一角色

(3)
 

在线/纸质资源:
 

哪些网站、博客、社交媒体账
号、播客频道、新闻媒体和期刊能提供与你职
务相关的信息? 作为工作的一部分,你如何查
阅这些资源

(4)
 

学习共同体和职业组织:
 

你已加入或可以加
入哪些能帮你发展的(线上或线下)学习共同
体或职业组织? 哪些会议能帮你发展指导网
络,并为你的职务提供有用的信息和资源

  注:
 

本指南包含EDPDM中四个象限的关键信息。

  4.3 对EDPDM的反思

EDPDM的反思提示是该导图不可或缺的一部分(见图2),它能驱使教育发展者进行观

察、反思和行动,以加强自己的指导网络。反思提示还鼓励使用者从他人网络的角度来看待
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自己。这些提示的目的是强调,EDPDM作为一种工具,不仅能帮助个体教育发展者识别成

长和支持的来源,而且还鼓励和允许个体从中受益,做出贡献,以增强该领域内导师制所反

映的文化。这种反思是为了帮助使用者探索导师指导和关系网络带来的个人和集体利益。
使用者在完成导图后,应思考这些提示,反思自己指导网络的当前状态和需要改进的方面,
明确计划出其网络的持续发展方向。另外,我们还设计了一个反思问题清单(见表2),这样

人们在完成导图之前、期间和之后,都能思考如何对该工具进行更深刻的反思和持久的使

用,以此促进职业发展。
例如,使用者在导图中阐明其指导网络之前,需要形成使用该工具的目标。如果一个关

键的职业目标是增加其在教育发展领域的存在感或专业知识,那么在思考类似于“作为教育

发展者,我建立关系网络最大的挑战是什么?”(见图2),“作为一名专业人士,我该如何发展

或取得进步?”(见表2)这些问题时,一个有用的办法是深入、广泛地思考“专业知识分享”象
限内的个人或资源信息。相反,那些只有一个导师的使用者可能要更有意识地在“导师”象
限里进行反思,以确定哪些人能够满足其不同的指导需求和角色。

完成导图后,关键问题则是“我的EDPDM在哪些方面具有优势”和“我的EDPDM有什

么不足”(见图2)。
例如,在本文的作者中,一些人在“专业知识分享”象限很强大,因为他们或者有教育研

究的学科背景,或者使用博客或社交媒体,又或者正与其他研究人员合作。另一些作者则在

“导师制”象限很强大,他们要么工作于小型中心,必须接触所在高校以外的人,要么在不同

的高校工作过,又或者身兼教员和教育发展人员,一直维持与学科导师的关系和指导网络。
在寻找自身优势的过程中,我们的不足也很明显,这就促使我们扩大了关于指导网络的策略

的讨论。这一过程会赋予该行业中代表性不足的成员以权力,因为他们能借此掌控自己的

职业发展轨迹。当某些群体遭到系统性排斥时,那些帮助弱势专业人士描述和应对自身职

业状况的资源(如EDPDM)就可以协助其“建立一个独立的精神框架,一个个人对成功的定

义,一个获得成功的明确计划以及一个真正能在困难时期依靠的支持系统”。[21]参加职业发

展研讨会、任务小组、工作群体或社交活动,有利于教育发展者增加经验,扩大关系网络。与

之工作相关的职业组织或会议也可以发挥类似作用。职业组织经常赞助各种正式、非正式

的出版物,或提供信息共享的机会。会议则能提供分享信息、向他人学习以及与具有特定专

业知识或共同兴趣的人进行联系的机会。一个或许有用的方式是与同事一起完成导图,讨
论拓展每个象限的不同策略,分享自己的专业知识和经验,并汲取他人的长处。

个体反思特定的人或资源在导图上出现的频率,也可以显示其网络的多样性程度或覆

盖范围。重要的是,还要考虑单一个体或资源是否在导图上主导了多个类别或象限以及扩

展网络是否有益。例如,一开始本文的一些作者在几个类别里都填写了主管或同事。尤其

是早期职业教育发展者,会从与他们工作接触最密切的人那里寻求信息和指导。但是,如果

教育发展人员只有一个导师,那么除了视角会受限之外,当导师突然没时间时,他们的支持

网络就会遭受重大损失。随着时间的推移,教育发展人员逐渐获得该领域的相关知识,并与
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他人建立联系,从而扩展网络,纳入其他信息来源,共享专业知识。使用者如果了解其他人

员或资源可以优化导图的某些方面,就可以策略性地扩大网络。定期回顾导图,通过不断补

充,使用者就能拥有视角不同、体验丰富、更加平衡的支持网络。我们建议定期安排非正式

的职业规划和反思会议,在这些会议中对EDPDM进行定期反思回顾,学期末或许是安排这

种反思活动的好时机。
教育发展者还可以使用导图来思考如何帮助他人建立指导网络,他们可以问自己一些

问题,比如“我会出现在别人的EDPDM的什么地方”。这种方式(见图2中EDPDM反思提

示的“我能提供的支持”部分)可以让使用者清晰地意识到自己的专长领域,并最终有助于拓

展自己的导图,比如“专业知识分享”及其他象限。导图还鼓励使用者向他人提供帮助,所以

建立网络是一种互惠互利的交流方式。例如,本文作者通过分享各自的优势领域、专业知识

和资源以及通过出版和演讲,与特定群体分享专业知识。坚持互相指导可以加强和维持这

些人际关系。

表2 EDPDM附加反思问题

填写EDPDM之前

(1)
 

我的职业价值观是什么?
(2)

 

我希望EDPDM帮助我回答哪些问题?
(3)

 

我如何看待寻找导师和发展师徒关系这一过程?
(4)

 

作为一名专业人士,我想如何发展或取得进步?

填写EDPDM之时

(1)
 

我首先自然地倾向于填写EDPDM的哪些部分? 有原因吗?
(2)

 

我可能出现在别人的EDPDM的什么地方?
(3)

 

填写的过程对我的职业发展有何帮助?

完成EDPDM之后

(1)
 

关于我的EDPDM,我注意到了什么?
(2)

 

完成EDPDM这一过程如何帮助我回应我在开头阐述的问题和职业价值观?
(3)

 

我的EDPDM是否反映了我需要拓展的知识和技能,以帮助我在当前或期望的角色中取得成功?
(4)

 

我该如何强化与EDPDM上的人和资源的关系? 我能为这些人和资源提供什么?
(5)

 

我应该进一步拓展EDPDM的哪些部分? 我如何在这些方面发展我的人际网络? 要想在这些方面
取得进步,我第一步应该做什么?

(6)
 

我何时会再次回顾我的EDPDM? 如何将我的EDPDM与其他工作过程结合起来(例如记录时间/
任务,写项目日记)?

(7)
 

在员工的职业发展方面,我所在的教学发展中心或高校希望优先考虑什么? 哪些资源和关系有助于
完成这些优先事项?

(8)
 

我所在的教学发展中心或高校如何从我发展的这些关系和网络中受益?
(9)

 

我所在的高校对于教育发展者的看法或刻板印象是什么? 我的指导网络如何帮助巩固或改变这些
看法?

(10)
 

我的指导网络如何反映教育发展中更加多样化的经验和观点?
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(续表)

修改你的EDPDM之时

(1)
 

自从上次填写我的EDPDM以来,我的导图、工作环境和需求有何变化?
(2)

 

作为一名专业人士该如何取得进步? 我喜欢探索或者拓展哪些新领域?
(3)

 

我应该与谁分享我的EDPDM?
(4)

 

我什么时候会再次反思我的EDPDM?

  使用者完成EDPDM之后,我们建议他们进一步思考:
 

导图如何与他们最初写下的目

标、价值观和当前定位保持一致。当使用者思考“我的EDPDM是否反映了我需要拓展的知

识和技能,以帮助我在当前或期望的角色中取得成功”(见表2)这一问题时,我们建议其思考

“学习榜样”(“导师”象限)这一类别,它代表使用者当前和期望的未来职位目标。例如,如果

一个人希望在未来5~10年内成为中心领导,那么确定目前担任这一职位的学习榜样是很

重要的。

5 教学发展中心如何使用EDPDM

我们对EDPDM及其使用的讨论主要集中在对个人的益处上。对个体教育发展者提供

指导,有助于他们发展多样化的技能、增长知识及拓展职业关系。但同时,这些益处对教学

发展中心和高校的成功和发展也会产生直接影响。
教育发展人员通过他们的指导网络获得新的知识和技能,从而提高各自教学发展中心

的能力。因此,教学发展中心得以拓展新的领域,如评估或研究,并开展新的项目和活动。

教育发展人员还可以与中心的同事以及所在高校的其他教员分享这一知识,为正在开展教

育发展相关实践的高校作出贡献。拥有强大导师网络的教育发展人员也更有可能在其中心

晋升到领导职位,而不太可能离开其职位或高校,从而提高中心的生产力和稳定性。

通过阐明他们的指导网络,教育发展人员自身更加意识到他们的个人优势和不足。尤

其是了解教育发展人员自身的特征,对较大规模的教学发展中心更有益。因为可以更有效

地利用现有员工的技能,并策略性地通过现有员工和新员工的职业发展机会来相互弥补不

足。鼓励中心成员表达其指导网络可以作为教学发展中心反思工作的一部分,特别是在战

略规划和招聘期间,这样做可以重申教学发展中心的优先事项,找出哪些方面是有待发

展的。[24]

在教学发展中心组织范围内建立一个同事指导网络,有助于教育发展人员和中心“识别

所在高校之功能的边界”,并思考“可以做些什么来扩大边界,拓展尚未涉足的领域”。[24]

EDPDM提供了有形的工具,帮助教学发展中心组织员工进行反思,因此可能成为整个中心

和教育发展者自身档案袋的一部分。[25]个体不断地对其指导网络进行反思,也会扩大中心

的工作反思范围。
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通过识别教学发展中心与学校其他单位和部门之间的联系,指导网络有助于提高教学

发展中心在校内的地位。与全校教职员工建立关系,特别是互惠互利的关系,有助于教学发

展中心在预算削减或校领导变动的情况下保持蓬勃发展。在教学发展中心和高校之外,覆
盖多个高校的指导网络可以通过增加跨学科交流和校际基金申请的机会来巩固教育发展共

同体,并且留住该领域的人员。

6 评估EDPDM的效果

我们每个人都发现,这张导图不仅有助于理解和扩展我们自身的指导网络,也有助于在

更大范围内发起关于教育发展者的指导需求对话。我们已经与各自中心和职业网络的同

事,在会议工作坊和网络研讨会上分享了导图和补充材料。来自不同高校的教育发展者对

这张导图的反馈都很积极,认为它在帮助人们思考导师指导和网络构建以及思考自己需要

怎样的支持时是有效且成功的。我们还收到了来自小型高校和小型中心的教育发展者的反

馈,他们认为,该导图有助于思考如何将指导需求和网络延伸到自身高校之外。当然,作为

对循证实践感兴趣的研究人员,我们当前的样本数据还有局限性,需要进一步调查EDPDM
的效果。

要评估导图的有效性,我们需要首先承认这张导图的使用是非常个性化的。每个人都

以不同的方式在使用导图,这取决于他们的使用意图、个人指导需求、职业阶段和目标。因

此,判断导图是否有效,将取决于它是否能帮助个人实现其使用导图的个人目标。此外,能
有效满足需求的导图组成部分因人而异。有些人认为完成导图这一步是最有用的,而另一

些人则通过“反思提示”更好地了解自己的指导需求和目标。因此,对导图有效性的评估需

要考虑到导图本身的灵活设计和多样化使用。尽管NCFDD指导图是在2011年建立的,但
到2018年为止还没有任何对于该导图之效果或有效性的正式评估研究。这类研究的缺乏

可能正是这类工具所具有的个性化特征使然。
在EDPDM开发的当前阶段,重要的是继续大范围推广导图,并从使用者那里收集信

息,以了解导图如何应用于不同的个人和环境。推广导图可以通过更大规模的推广网络来

完成,如利用教育发展者联盟组织(listservs)、会议或高校的力量。为了收集数据,我们在提

供导图的同时可以配合使用问卷调查,询问使用者一些问题,包括他们使用导图的目标、导
图帮助他们实现这些目标的效果、如何使用导图、导图对他们的工作和指导网络的影响以及

为了提高导图的有效性和实用性可以作出哪些改变等。问卷调查还可以包含一个内容,即
让使用者上传他们完成的导图图像。通过分析调查数据和图像,我们就可以进一步完善导

图及其补充材料,以提高其灵活性、有效性和实用性。
教育发展人员的职业是复杂且不断演变的,持续呈现出新挑战、新趋势和新责任。因

此,我们开发EDPDM,以支持教育发展者以策略性和反思性的方式阐明和发展其指导网

络。EDPDM既是一种自我发展的个性化工具,也能促进教育发展人员彼此之间,在中心内
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安娜·M.唐内尔,萨拉·M.富尔默,特蕾西·W.史密斯,安娜·L.博斯特威克·弗拉明,

阿尼亚·科瓦利克 教育发展者职业发展导图:
 

一种帮助教育发展者表述其指导网络的工具

部就自己的指导目标和需求展开对话。教育发展人员可以通过建立自己的指导网络来获得

职业成长,同时其所在的中心也可以从中受益。
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Educational
 

Developer
 

Professional
 

Development
 

Map
 

(EDPDM):
 

A
 

Tool
 

for
 

Educational
 

Developers
 

to
 

Articulate
 

Their
 

Mentoring
 

Network

Anna
 

M.
 

Donnell,
 

Sara
 

M.
 

Fulmer,
 

Tracy
 

W.
 

Smith,
 

Anna
 

L.
 

Bostwick
 

Flaming,
 

Ania
 

Kowalik

Abstract:
 

To
 

optimize
 

their
 

success
 

and
 

effectiveness,
 

educational
 

developers
 

benefit
 

from
 

identifying
 

and
 

cultivating
 

a
 

constellation
 

of
 

collaborators,
 

resources,
 

and
 

mentors.
 

This
 

article
 

describes
 

the
 

development
 

of
 

the
 

Educational
 

Developer
 

Professional
 

Development
 

Map
 

(EDPDM),
 

a
 

tool
 

to
 

help
 

educational
 

developers
 

identify,
 

articulate,
 

and
 

visualize
 

their
 

own
 

mentoring
 

networks.
 

The
 

authors
 

discuss
 

strategies
 

educational
 

developers
 

in
 

various
 

career
 

stages
 

and
 

institutional
 

contexts
 

can
 

use
 

to
 

examine
 

and
 

evaluate
 

their
 

mentoring
 

networks.
 

Reflection
 

questions
 

are
 

offered
 

to
 

promote
 

further
 

personal
 

observation
 

and
 

future
 

action
 

to
 

strengthen
 

the
 

mentoring
 

network.
Key

 

words:
 

mentoring
 

network;
 

mentorship;
 

professional
 

development
 

of
 

educational
 

developer 
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