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 چکیده

 براي ییهاروش به دنبال هاسازمانها هزاره سوم، موجب شده است تا در موفقیت سازمان اي1حرفه توسعه محوري نقش
ها، ترین منبع رقابتی سازمانمهم عنوان بهمنابع انسانی توسعه . باشند هاي یادگیريفعالیت درفعال کارکنان مشارکت جلب 

موثر براي توسعه منابع منسجم و ، ابزاري 2برنامه توسعه فردي. استآنها  ايتوسعه حرفهبراي یافته نیازمند اتخاذ رویکردي ساختار
کمک  آنان ايبراي تحقق توسعه حرفه کارکنان هاي سازمانی و فردي مورد نیازتوسعه شایستگی همسو شدن درو انسانی است 

 کارکنان ايحرفه توسعه جهت کیفی هايشاخص از یکی تواندمی برنامه توسعه فردي گسترش اجراي منظور، بدین کند.می

تشویق هاي تعلیم و تربیت بزرگسالان، کارکنان را  تناسب برنامه توسعه فردي با ویژگیاز یک سو . زیرا گردد محسوب هاسازماندر
مدیران ارشد و بخش منابع انسانی در  از طرف دیگر، بهو کندخود می ايو احساس مسئولیت براي توسعه حرفه 3به خودراهبري

 پیچیدگی وجود با که اینجاست اهمیت حایز نکتهدهد. ، یاري میاثربخشفعالیت یادگیري براي ریزي و برنامهبهتر  4بازخوردارائه 

 تلاش حاضر پژوهش .ندارند اي کارکنانجهت توسعه حرفه را مناسبی رویکرد مدیران منابع انسانی هیچ نوین، عصر هايسازمان

 جهت مناسب بدیل را هاي برنامه توسعه فردي، آنویژگی و اصول دادن قرار معیار با توصیفی و  -تحلیلی روش از استفاده با ورزدمی

  .نماید کارکنان پیشنهاد ايحرفه توسعه

 اي منابع انسانیبرنامه توسعه فردي، توسعه حرفه واژگان کلیدي:

                                                            
1. Professional development 
2. Individual development plan 
3. Self-direction 
4. Feedback 



 

۱۸۸۲ 

 

کنفرانس ملی روانشناسی و علوم تربیتی سومین  

Third National Conference on Psychology and Educational Sciences 

 مقدمه

-هاي بینشدن، تحریمهایی مانند جهانیکنند و پدیدههاي امروز در محیطی پیچیده، متغیر و پویا فعالیت میسازمان
ها براي کسب گذاشته است. در گذشته، سازمانگذاران و تشدید فضاي رقابتی، بر آنها تاثیر المللی، تغییر سلایق مشتریان و سرمایه

دستیابی به این منابع، براي سایر رقبا  اکنون، نابع طبیعی و سرمایه مالی داشتندمزیت رقابتی اتکا به منابع سنتی مانند فناوري، م
ي انسانی خود ه ویژه سرمایهها به منابع درونی و ب). در این شرایط، سازمان2012، 5پذیر است (آگوئینز، گادفرسن و جونیز امکان

ترتیب، ). بدین2009هایی مستعد و شایسته است (آگوئینز، نگاه ویژه دارند؛ چرا که موفقیت آنها مستلزم در اختیار داشتن نیرو
اي . حرفه)62008ها قرار گرفته است (گاسریچ، کام و لاوسون، سازمان یدر دستورکار تغییر استراتژیکاي کارکنان توسعه حرفه
هاي در حال تغییر به نیازپاسخ مناسب را  رد تا بتوانند با استفاده از آندا کارکنان بستگیهایی ها و شایستگیبه کیفیتعمل کردن 

 که کنونی جهانی در داردمی ) اذعان1391آبادي ( ). مرادي نصر1999، 7سازمان و مشتریان آن بدهند (سازمان صنایع انگلستان

 دارد سازمان یک موفقیت و بقا حفظ، در ايهعمد سهم انسانی، نیروي ايحرفه توسعه است، گسترش حال درسرعت  به علم دامنه

هاي مختلفی همچون اي کارکنان از ابزاري حرفهها براي توسعه). به همین منظور سازمان1394پورولی،  اصلی، (دهقانی، دقیقی
به کنند. هاي آموزشی و برنامه توسعه فردي استفاده میسالانه، برگزاري دورههاي درجه، ارزیابی از طریق مصاحبه 360بازخورد 

تواند میهاي ارزیابی کارکنان اي، کارکنان سازمان باید هر ساله مورد ارزیابی قرار گیرند. خروجی فرایندمنظور تداوم توسعه حرفه
 ).2011، 8(بیزرت ها باشداي آنتوسعه فردي براي افراد جهت رسیدن به توسعه حرفه یک برنامه

هاي کارکنان هاي شغلی، ابزاري است براي ارائه اطلاعات و شناخت صلاحیت و شایستگیبرنامه توسعه فردي در موقعیت
ریزي کرد. در واقع برنامه توسعه فردي، مسیر توسعه یا تداوم فرایند آنها در آینده برنامه اي بیشترتا بتوان براي توسعه حرفه سازمان

) و از طرف دیگر برنامه 2003و همکاران،  10کولان، مک2003، 9کشد (براونیادگیري کارکنان را با نگاهی به آینده به تصویر می
هاي لازم  براي بهبود موقعیت توسعه فردي نگاهی به گذشته نیز دارد، زیرا با توجه به موقعیت گذشته وبازتاب کارکنان، بازخورد

هایی است فردي شایستگی توسعه ). محتواي برنامه1996، 11؛ اسنودن، توماس، گریفین و هادسون2003، شود (براونداده می فرد
     ).2011دارند (بیزرت، به توسعه آنها نیاز که کارکنان از طریق ارزیابی نقاط قوت و ضعف خود 

پزشکی، آموزش وکسب و کار بلکه هاي فردي به طور گسترده نه تنها در زمینه آموزش توسعهدر حال حاضر برنامه 
). براي مثال در 2011، 12سیلرزي دولتی مورد استفاده قرار گرفته است (بیزرت، سیگرز، واندرویجت و گیجهاهمچنین در سازمان

ها  برنامه توسعه فردي در % شرکت 89هاي منطقه لیمبورك هلند انجام شد حاکی از آن بود که یک نظر سنجی که بین شرکت

                                                            
5. Aguinis, Gottfredson & Joo 
6. Guthridge, Komm & Lawson 
7. Confederation of British Industry 
8. Beausaert 
9. Brown 
1 0. McMullan 
1 1. Snadden, Thomas, Griffin & Hudson 
1 2. Beausaert & Segers & van den Berge & Gijselaers 



 

۱۸۸۳ 

 

کنفرانس ملی روانشناسی و علوم تربیتی سومین  

Third National Conference on Psychology and Educational Sciences 

اند تا به ها توصیه کرده). محققان بسیاري در انگلستان به سازمان2008، 13نه مدیریت استعداد اجرا کرده بودند (جی.آي.تی.پیزمی
و  ، نولانتنبهره گیرند (ایوانز، سینگلتوسعه فردي  از برنامه ،ايبه سمت تداوم توسعه حرفه منظور برانگیختن و تشویق کارکنان

-بهره با انسانی منابع عنوان توسعۀ با پژوهشی درپور قلی و بیگی). 2007، 15فایم استون، فریم و بدوارد ؛ بولاك،2002، 14بهرامی
 توسعه نظیر متفاوتی سازمانی و تیمی فردي، عواملکه  دارندمی پروژه محور اذعان هايسازمان فردي در توسعۀ طرح از گیري

 توسعۀ براي با هم هاو سازمان افراد شودمی موجب توسعه به اجبار و عملکردي بازخورد دریافت پیشرفت، براي جویی، مسابقه

 نظیر مطلوب، پیامدهاییو  هاستتلاش این کردندر هماهنگ کارآمد ابزاري فردي، توسعۀ برنامه. کنند تلاش فردي هايشایستگی

فردي ابزاري براي تحقق اهداف  توسعهبرنامه چنین هم .دنبال دارد بهرا  سازمانی و فردي بهبود عملکرد و هاي شغلیقابلیت ارتقاي
  ).2005اي کارکنان، یادگیري، ارائه شواهد، تامل و بازتاب، ارائه بازخورد و مستندات یادگیري است (اورلند و باراك، توسعه حرفه

برنامه توسعه فردي و تداوم توسعه  مطالعه به پژوهش مختلف هايروش از گیريبهره با گذشته پژوهشهاي ه،کاین وجود با
؛ دیکسون، 2007و بدوارد،  میاستون، فر میبولاك، فا؛ 2005، 17؛ بک، لیون و بیر2005، 16آستین، مارینی، و برنیاي (حرفه

؛ 2014، 20بیکر، پرکینز و کامبر )، اثربخشی درك شده از برنامه توسعه فردي (2006 ،19وایرسیف؛ 2005، 18دیکسون و پلیچینی
اند، پرداخته) 2000، 22)،  توسعه کارکنان با استفاده از برنامه توسعه فردي (آنتوناکوپولا2013، بیزرت و سیگرز، 21آیزاِل، گروهنرت

 کارکنان ايتوسعه حرفه منظور به جامع رویکرد عنوان به برنامه توسعه فردي ساختن متجلی راستاي در اندکی شواهد هم هنوز اما
 به مناسب راهکاري عنوان به و عناصر برنامه توسعه فردي، آن را هابررسی ویژگی هدف با پژوهش این لحاظ، بدین .دارد وجود

 .است داده قرار کاوش مورد منابع انسانی ايحرفه توسعه منظور

 اي منابع انسانیتوسعه حرفه

هاي ماهر و با تجربه بازنشسته شدن نیرويافزایش روزافزون قراردادهاي کوتاه مدت، کمبود کارکنان شایسته و توانمند و 
-سازمان رقابتی مزیت تحقق موجبات آنچه از طرفی ).2011ها امروز است (بیزرت، هاي پیش روي سازماناز جمله مسائل و چالش

فرآیند  اصلی بناي انسانی منابع حاضر عصر در که روست این از. پویاست و خلاق کیفیت، با انسانی نیروي کندمی را تضمین ها
 از بسیاري از حاصل). نتایج 1385گودرزوند و صالح، است ( شده قلمداد رقابت طلائی کلید و سرمایه ترینارزش با و کارائی افزایش

 یافتهتوسعه ايجامعه که هیچ دارد تأکید نکته این بر هاسازمان توسعه و رشد در انسانی نیروي اهمیت و نقش درباره تحقیقات
 میان تمایز وجه مناسب و شایسته رشدیافته، انسانی منابع وجود .باشد پرداخته خود انسانی منابع توسعه بر آنکه مگر نیست

                                                            
1 3. GITP 
1 4. Evans, Singleton, Nolan & Bahrami, 
1 5. Bullock, Firmstone, Frame & Bedward 
1 6. Austin, Marini & DesRoches 
1 7. Beck, Livne & Bear 
1 8. Dixon, Dixon & Pelliccione 
1 9. Firssova 
2 0. Baker, Perkins & Comber 
2 1. Grohnert 
2 2. Antonacopoulou 
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 براي داشتی چشم هیچبی و دانندمی خود موطن را سازمان کارکنان توسعه یافته، است زیرا بخش اثر غیر از اثربخش هايسازمان
اي به ). واژه توسعه حرفه1393قدسی،  و کنند (جهانیاننمی دریغ تلاشی هیچ از راستا این در و کنندمی کار سازمان موفقیت

هاي شود. برنامهوري میهایی است که منجر به بهرهمعناي رشد منابع بالقوه موجود و توسعه ساختار سازمان با استفاده از برنامه
هاي انفرادي کارکنان است. بیشتربن نوع تمرکز در این ز بر فعالیتگردد که متمرکهایی اطلاق میاي عموما به برنامهتوسعه حرفه

-می نظر اظهار چنین ايتوسعه حرفه مورد ) در2010( 23ساچم). 2003ها تاکید بر نقش و ارتقاء عملکرد فرد است (تیلور، برنامه
 که معناست بدین این دارد. اي وجودحرفهموردتوسعه  در که است اطلاعاتی و هامهارت تمام دربردارنده ايحرفه توسعه که نماید

 عملکرد در که باشد رسمی غیر یادگیري فرصت و آموزشی هايرسمی، دوره هايفعالیت تخصص، شامل تواندمی ايحرفه توسعه
است تا بتوانند ها العمر براي افراد و گروهاي به عنوان فرآیند یادگیري مادام). توسعه حرفه2015، 24تبسم نسیم، دارد (مالک، وجود

).  در 2002تن، نولان و بهرامی، ایوانز، سینگلهاي خود را شکوفا سازند (اي خود را گسترش دهند و ظرفیتهاي حرفهشایستگی
گذاري موثر در منابع انسانی و عامل کلیدي در راستاي پیشرفت سازمان است. اي کارکنان، نوعی سرمایهي حرفهحقیقت توسعه

 فرسودگی از اي کارکنان و جلوگیريحرفه رشد موضوع خاص، طوربه انسانی منابع مدیریت در که است عتقد) م2009( 25جزنی
از  است. انسانی منابع توسعه ریزيبرنامه از بخشی واقع، در ايرشد حرفه و ءارتقا براي ریزيبرنامه و دارد ايویژه اهمیت آنها  شغلی

به کار گیرند و با توجه به نقش یادگیري و توسعه منابع انسانی اي ها براي  توسعه حرفهاستراتژيترین ها باید موثراین رو، سازمان
هایی استفاده کندکه از طریق آن بتواند میزان تعهد کارکنان براي واحد منابع انسانی باید از ابزارارکنان در بهبود عملکرد سازمان، ک

اي آنها را تقویت کنند (مک دووال و ها و در نتیجه توسعه حرفهشایستگی ءو ارتقاهاي یادگیري، بهبود عملکرد پیگیري فعالیت
اي خود را بتواند به مند است تا کارکنان توسعه حرفههاي  نظام). رسیدن به چنین جایگاهی نیازمند اتخاذ راهبرد2004، 26فلچر

 صورت مداوم داشته باشند.

 چیستی برنامه توسعه فردي

 پیشرفت براي افراد ياستعداد بالقوه و جاري شغل در افراد ضعف و قوت نقاط يمقایسه ينتیجه فردي، يتوسعه برنامه
در جهت  هاییفعالیت ریزيبرنامه است براي فرایند ي فردي،توسعه برنامه سازيآماده. است آینده کلیدي هايجایگاه در احتمالی
اي باید حرفه هايشایستگی یا کاري الزامات تأمین برايکه  آنچه و دهند انجام توانندواقعاً می افراد آنچه بین موجود شکافکاهش 

یافته و فرآیندي ساختار«فردي را به عنوان  توسعه)، برنامه 2009( 28سازمان تضمین کیفیت). 2010، 27ول(راثبتوانند انجام دهند 
فردي، علمی و  توسعه ریزي براي نیل بههاي عملکردي و برنامهدستاوردارائه بازخورد یادگیري، اي حمایتی که بوسیله خود فرد بر

 بلندمدت و کوتاه اهداف و بوده شخصی صورت به که است مناسبی  اجرایی برنامه توسعه فردي برنامه تعریف کرده است.» ايحرفه
 و آموزشی نیازهاي فردي، يهتوسع برنامه همچنین، دهد.می شرح را کارکنان شغلی يکارراهه يتوسعه براي هاییفعالیت نیز و

                                                            
2 3. Sacham 
2 4. Malik, Nasim, Tabassum 
2 5. Jazani 
2 6. McDowall & Fletcher 
2 7. Rothwell 
2 8. The Quality Assurance Agency  
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-می شناسایی سازمان، و افراد منديبهره منظور به و زمانی مشخص يهدور یک در اهداف این حصول به براي را ايتوسعه تجارب
 دلیل به این کارکنان نفعشوند. مند میبرد است؛ چرا که هم کارکنان و هم سازمان از آن بهره -یک راهبرد بردو به عنوان  نماید
 طریق از نیز سازمان. کندمی کمک شانو تجارب هامهارت دانش، تقویت در آنها به فردي، يتوسعهبرنامه  سازي پیاده که است

 بحث بر که است مفهومی فردي، يتوسعه برنامه همچنین،. شودمی مند بهره ریزي راهبرديبرنامهاز  کارکنان، هايقابلیت يتوسعه
 اهداف تکمیل برايو  دارد تأکید خاص ايتوسعه تجارب در ،)ها(منتور با همراه سرپرست، و کارکنان توسط تصمیمات مشترك و

-برنامه براي ابزاري فردي، يتوسعه برنامه ). 2010، او دي اياست ( ضروري سازمانی بهبود و شخصی يکارراهه يتوسعه متقابل
ي توسعههاي فرصت و آینده یادگیري نیازهاي مستندسازي و ارتباط شناسایی،توان امکان می آن طریق از که نمایدمی فراهم ریزي
فردي سه سوال نقش محوري  يتوسعه برنامه در دیگر، سوي از .)29،2013و باري(پاتل،کیچل  نمود تسهیل را ايحرفه و فردي

سوال سوم کارکرد آینده نگر دارد. با » رفت؟ خواهم کجا به در آینده«و »؟بروم خواهممی کجا به« و »هستم؟ کجا اکنون «دارند: 
داشته  وجود مغایرتی باشند داشته بایستمی که هاییشایستگی و دارند افراد که هاییشایستگی پاسخ بدین سوالات، زمانی که بین
 ). 2007، 30تیمپرلی و هاتی( باشد، یادگیري تقویت خواهد شد

 گیرد:فردي چهار مرحله اصلی را در برمی توسعه فرایند برنامه

 یافتنی،ستفردي است. یک هدف خوب باید دقیق، د توسعه گذاري مرحله مهمی از برنامههدفتعیین هدف (وضع مطلوب): 
ها اساس نیاز). اهداف بر 1394(ابوالعلائی، راهنماي عمل باشد  و گیري، برانگیزانندهدار، قابل اندازهچالشی، ارزشمند و معنی

ر ایستگی دشهاي خاص حوزهها، توسعه دانش مرتبط، توسعه بهسازي براي بهبود عملکرد شغل فعلی، بهبود یا کسب مهارت
 )1386شود (آرمسترانگ، آمادگی براي تغییرات طراحی میکسب سازمان و 

که نچه آدارند و  است که افراد از آنچه فردي به این معنی توسعه شناخت وضع موجود در فرایند برنامهشناخت وضع موجود: 
لاعاتی ها، اطگیزهها و انها، استعدادمنديها، علاقهندارند، نقاط قوت و ضعف رفتار و عملکرد شغلی و از کم و کیف دانش، مهارت

 .)1394(ابوالعلائی، دقیق و قابل اعتماد به دست آورند 

ت ه اهمیکدر این مرحله آن بخش از فاصله بین وضع موجود و مطلوب  مقایسه وضع موجود و وضع مطلوب و تحلیل شکاف:
 شوند.ها متمرکز میهاي اجرایی بر آنو اولویت بیشتري دارد تعیین و افراد در برنامه

در  ).1386نگ، د (آرمستراهایی و چگونه بایستی اعمال شونکند که چه نیازریزي عملی تعیین مییک برنامه  ریزي اجرایی:برنامه
مل آورد ( مکن به عمهاي بهسازي و همه منابع و امکانات موجود، بهترین استفاده ها و فعالیتاین مرحله باید از تمام روش

 ).1394ابوالعلائی، 
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  بنابراین برنامه توسعه فردي به عنوان ابزاري تعریف شده است که:

ند و اجام دادهیی را  انهاگذشته براي دستیابی به آنها فعالیتهایی که کارکنان در آورد تا از شایستگیفراهم می یفرصت •
 ).2011رت، (بیز تصویري کلی شکا بگیرداند ریزي کردهبرنامه ،در آینده رسیدن به آنهایی که براي شایستگی

  هستند. خود راهبر آنها و در واقع در جریان توسعه شودتنظیم میو ایجاد توسط خود کارکنان   •
در مورد  رکنان،کاو مدیران ارشد، سرپرستان  بین مصاحبه عملکردي و گفت و گو تشکیل مبنایی براي ساختار و نحوه  •

 است.نان آهاي ناسب  با نیازم ايتوسعهها و فعالیت و شیوه بازتابها، برانگیختن چگونگی ارائه بازخورد
ریزي ه آیا لازم است براي یک برنامه آموزش فردي برنامهگیري سازمانی است. به طول مثال اینککمک کننده در تصمیم •

 همکاران، و مولان مک ؛2003 براون،(هاي لازم را دارد یا ندارد ظرفیت و شایستگی ءکنیم و یا اینکه فرد براي ارتقا
 هادسون، و گریفین، توماس، اسنودن، ؛1998 ،33تیلما و اسمیت ؛1996 ،32سنگ و سنگ ؛1994 ،31ردمن ؛2003
1996.(  

منابع انسانیاي کارگیري برنامه توسعه فردي به منظور توسعه حرفهبه  

ها را شود تا به خوبی سازمانسبب می 1975، 34تناسب برنامه توسعه فردي با مفروضات نظریه یادگیري بزرگسالان نولز
 :توسعه فرديکمک کند چرا که برنامه  منابع انسانی خوداي در تداوم توسعه حرفه

 را براي توسعه خود انگیزيقدرت و  هستند کند که خود کارکنان افرادي کنجکاوبه عنوان  یک ابزار ارزیابی فرض می •
کند تا مسئولیت یادگیري را برعهده بگیرند فردي کارکنان را تشویق می توسعه ین برنامها). بنابر2005، 35دارند (جویس
خودراهبري کارکنان در یادگیري است؛  به سمت فردي راهی توسعهرنامه ). به عبارت دیگر، یک ب1997، 36(لیون و ایوانز
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یادگیري خودراهبر فرایندي است که در واقع دهی کنند. شان را تنظیم و سازمانکارکنان باید خودشان فرایند یادگیري
یري مناسب ابتکار عمل را ، تدوین اهداف و انتخاب وظایف یادگها، تشخیص نیازنان در ارزیابی نتایج یادگیريدر آن کارک

  ). 2008، 37بور و اسلوتمارین گیرند (کیکن، براند گروول، وانبه دست میخودشان 

کند تا از تجارب قبلی خود به عنوان منبع غنی براي فردي فرصتی براي کارکنان فراهم می توسعهدوم، اینکه برنامه  •
کنند می کسبدر باره شغلشان  ، مقدار زیادي دانش (ضمنی)خودیادگیري خود استفاده کنند. کارکنان بر اساس تجربه 

کارکنان تجارب دانش ضمنی  اینممکن است از آن بی اطلاع باشند. با تامل و بازاندیشی دوباره بر روي  که اغلب
، بر پیوند در تعلیم و تربیت بزرگسالان ).2011ریجت و گیجسیلرز،دروانکند (بیزرت، سیگرز، میتوسعه پیدا و  استخراج

، 38). آلسوپ2005، و دستروچز ینیمار ن،یآستاست (اي بسیار تاکید شدهبهبود خود و توسعه حرفه وتأملی بین تفکر
) 1984( 39هایمان و بازبینی آن به منظور یادگیري توصیف کرده است. کلب) بازتاب را به عنوان تصویري از تجربه2002(

مل و بازتاب بر مثال از طریق انجام یک شغل) و تأ دهد (به عنوانبیان داشته است که یادگیري از طریق تجربه رخ می
 برانگیخته شود. بیشتر (ها) و مدیران ارشدجلساتی از سوي  سرپرستان، منتور تواند از طریق برگزاريروي تجربه می

لی ی زندگی و شغواقعمسائل  از هاتوسعه شایستگیدهد تا براي میفرصت ن کارکنا توسعه فردي بهسوم اینکه برنامه  •
 تواند آغازي براي تحریک یادگیري باشد.یاد بگیرند و این می خود 

کند تا مسئولیت خود را در شود و به آنها کمک میاي کارکنان میبرنامه توسعه فردي منجر به بهبود دانش و عملکرد حرفه
شان تمرکز داشته باشند و با استفاده از برنامه توسعه  فردي، دانش بخشی عملکرداي درك کنند و بر اثرحرفهارتباط با توسعه 

هاي ها و شایستگیدهند. بنابراین هدف آنها از برنامه توسعه فردي این است که کارکنان  بتوانند استاندارداي خود را توسعه حرفه
براي تقویت برنامه توسعه فردي ابزاري موثر  ).1998، 40کسب نمایند (ویلدي و والاسلازم براي داشتن عملکرد اثربخش را 

هاي سازمان، نظارت مدیران ارشد و سرپرستان و یادگیري کارکنان در محل کار است که  نیازمند تلاش هاي ویژه در تمام واحد
متفاوت کارکنان گامی مهم براي سازمان ها در اجراي موفقیت هاي ارائه راهنمایی در پیمودن مسیر یادگیري دارد. توجه به انگیزه

آمیز برنامه توسعه فردي و گسترش یادگیري آنان در محل کار و عملکرد اثربخش است. مدیران ارشد و سرپرستان براي تقویت و 
مل مفید و بازخورد مناسب و  هاي منحصر به فرد در ارائه دستورالعحمایت از فرایند برنامه توسعه فردي باید بتوانند از شیوه

ایجاد ساختاري  اجراي برنامه توسعه فردي باعث  ).2013، بیزرت و سیگرز، 41(آیزاِل، گروهنرت برانگیختن کارکنان استفاده کنند
 ، در فرایند یادگیري و در نتیجهشناختی، بازخوردهاي رواننقاط قوت و ضعف، دریافت راهنماییتوجه بیشتر بر منسجم براي 

تواند به عنوان یک برنامه تغییر رفتار، منجر به توسعه خود فرد و سازمان را به دنبال خواهد داشت. در واقع برنامه توسعه فردي می
سازي شغلی در سازمان شود و به عنوان بخشی از فرایند ارزیابی به سازي و شبکهافزایش میزان تفکر واگرا، اثربخشی فردي، توانمند
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) 2009( 43جان کوسکا ).1996، 42کمک کند (تمکینآینده براي اي رفهحولویت شغلی شخصی خود  و اهداف اافتن یکارکنان  در 
با روش پدیدارشناسی » ايواسطه -یافته اجتماعیساختارتوجه به استفاده از نقشه مفهومی به عنوان روشی«در پژوهشی با عنوان 

(یادگیري، اقدام، بازخورد، ثبت) پرداخت و به این نتیجه رسید که که شامل توسعه فردي  ي فرآیند برنامهبه مطالعه ماهیت چرخه
افزایش دهد. در ي توسعه فردي در برنامهها هاي ارائه بازخورد و ثبت نتایج و دستاوردتواند فرصتاستفاده از نقشه مفهومی می

فردي موجب بهبود انگیزه فراگیران دراجراي  توسعه که برنامهدریافتند انجام دادند ) 1998( 44بولاك و جیمسوناي که مطالعه
هاي اي، ارائه بازخوردحرفه ، آموزش و توسعهها، یادگیري موثر، نظارت سیستماتیک بر یادگیري، تعهد، اعتماد به نفسبرنامه

ل از برنامه توسعه فردي را در سه ) فواید حاص2014بیکر، پرکینز و کامبر( شود.سیستماتیک و استفاده موثر معلمین از زمان می
العمر و کسب خودآگاهی  گزارش دادند. استفاده از برنامه توسعه فردي به اي، یادگیري مادامهاي قابل انتقال وحرفهگروه مهارت
موزشی  هاي یادگیري و آاي کارکنان دارد و تعهد آنها را براي انجام فعالیتمربی اثرات مثبتی بر روي توسعه حرفهکمک یک 
(بولاك،  افزایدمیاي کارکنان دهد. همچنین حمایت بیشتر از برنامه توسعه فردي از سوي سازمان بر تداوم توسعه حرفهافزایش می

 ). 2007فرماستون، فرام و بدوارد، 

ي کارراهه فردي است براي پشتیبانی از افرادي که در حال آماده شدن براي اجرايبهبرنامه توسعه فردي، چارچوب منحصر
هاي ممکن و ي بهترین مشورتارائه ، منتور است؛ یعنی کسی که مسئولیتباشند. بازیکن کلیدي در این سامانهشغلی خود می

ها و کارکنان، ي شغلی بلند مدت براي کارکنان را بر عهده دارد. منتورهاي کاراههمربوط به یادگیري و نیز فراهم نمودن برنامه
 ي توسعه طرح رهنمودهاي به توجه با منتورها براي اصلی مسئولیت چهار .فرایند برنامه توسعه فردي هستند شرکاي یادگیري در

 فردي يتوسعه طرح گزارش آموزشی و آموزشی پیشرفت بررسی منظور به کارآموز با منظم جلسات برگزاري -1از:  فردي عبارتند

براي  رهنمودهایی يارایه -3مکمل  آموزشی هايفعالیت تأیید جمله از اضافی هايتعلیم مورد در پیشنهاد يارایه -2 کارآموز
-فعالیت به یادشده هايمسئولیت هریک از سرپرست. تبدیل و کارآموز با مشورت نیاز، صورت در -4 کارآموز ايحرفه رشد تقویت

 نیاز مورد تخصصی فعالیت الزامات با بایستمی منتورها هرحال، تمامی به دارد. بستگی منتور جایگاه به کارکنان، واقعی هاي

منتورها  همچنین،. دارد اهمیت کارآموز آموزش پیشرفت میزان بررسی لحاظ از ویژه به باشند. این آشنایی، داشته آشنایی کارکنان
 متبحر گردد،می تبیین هارویه و سازمان برنامه، اهداف آن در که فردي يتوسعه برنامه رهنمودهاي يهارائ يدر زمینه بایستمی

  ).2012، 45اي آي اي(باشند 
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 نتیجه

 و رشد دنبالبه رههمواکه  آنها از بعضی بینند،می ايحرفه هايشایستگی توسعۀ و رشد در را خود توسعۀ و رشد افراد
 مسیر در وانعم نبود درصورتاند.  موفق هدفشان تحقق در دیگران از بیش معمولا است داده نشان تجربه هستند خود توسعۀ

 از گیريبهره به وطمن توسعه حصول در موفقیت اما یابد،می ادامه توسعه مسیر در وي حرکت فرد، ايحرفه هايتوسعه شایستگی
-ویژگی البته. شودیم تلقی کارآمد و اثربخش همان راهبرد فردي، توسعۀ برنامه کارگیري به. راستاست این در مناسب راهبرد یک
 تأثیرگذار فردي، ۀتوسع برنامه کارگیري به عدم یا کارگیري به و نحوه حمایت سازمان در سرپرست پشتیبانی افراد، شخصی هاي
 توسعه به نیازکارکنان  که هاییشایستگی ابتدا شود،می اجرا و تدوین سازمان، و فرد متقابل همکاري با کهبرنامه  این در .است

 نیازهاي کارکنان، قعلای نظیر، معیارهایی به توجه با قبیل، این از مواردي و توانایی تخصص، مهارت، دانش، جمله از دارند،
-می صورت فگذاريهد ها، اولویت به توجه با و فرد مشارکت با سپس. شوندمی شناسایی سازمان راهبردي اهداف فرد، عملکردي

  .شوندمی شخصم زمینه این در سازمان لیت مسئو و زمانی چارچوب همراهبه توسعه، براي لازم اقدامات درنهایت، و گیرد

ر نتیجه بهبود دو  منابع انسانی ايهاي حرفهتوسعه شایستگی ،فرديه توسع برنامه کارگیري به پیامدهاي ترینمهم
صص و ارت، تخفرد که شامل دانش، مه يهاعملکرد سازمان است. هدف از به کاربردن برنامه توسعه فردي، توسعه شایستگی

تجارب  تاب بر رويو باز دها انجام دادن شغل است. استفاده از برنامه توسعه فردي کارکنان را به پذیرش مسئولیت  و تعهتوانایی
 از اقدامات ها بایدنمشارکت فعال کارکنان براي اجراي برنامه توسعه فردي بسیار ضروري است. سازماکند. تشویق میشغلی خود 

 قدقی ابزاري انعنو به فردي توسعۀ برنامه کارگیري به با ومند براي توسعه و آموزش منابع انسانی اجتناب کنند پراکنده و غیر نظام
ف دهد و از اتلامی اي را افزایشهاي توسعهکارکنان، اثربخشی و هماهنگی فعالیت هايضعف و هاقوت شناسایی براي مناسب و

ه شتر در توسعراهبري بی ند و آنها را به سمت خودکاي کارکنان جلوگیري میانرژي کارکنان و سازمان براي توسعه حرفهمنابع و 
ارکنان به کاي حرفه البته باید توجه شود که براي اجراي موفق برنامه توسعه فردي به منظور توسعهکند. هدایت می ،ايحرفه
یستگی عه فردي شاامه توسد و خود مدیران ارشد و سرپرستان نیز باید براي تقویت فرایند برنهاي متفاوت کارکنان توجه شوانگیزه

در محل  تجاربی که بر روي برانگیختن و تشویق آنان به سمت بازتاب و تأملزخورد عملکردي به کارکنان، و تبحر لازم براي ارائه با
 ند.کنند را داشته باشاي کسب میهاي توسعهکار و از فعالیت

  منابعفهرست 
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 ماهنامه مدیریت غیرانتفاعی، مدارس اثربخشی بر انسانی منابع فردي ویژگیهاي تأثیر ، 5233 علیرضا، امین، صالحی مهرداد؛ چگینی، گودرزوند
تابستان مدرسه،  

 -علمی فصلنامه شی،آموز سازمانهاي در کارکنان حرفهاي رشد با سازمانی عدالت و سلامت رابطه ، 5242 سمانه، قدسی، رمضان، جهانیان،

 .55 -41 صص ،2 شماره پنجم، سال آموزشی، مدیریت در نو رهیافتی پژوهشی
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