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 چکیده

. اسا    توساعه منااع  اساااس    لیا وتحل هیا تجزعار ساطو     ،توسعه منااع  اساااس   توجه مطالعات امروزه 

 شاهه  اسجاا   یهاا  پاژوهش  پرداخته اس . یدر سطح فرد  عه توسعه مناع  اسااس اساس پژوهش حاضر نیهمعر

 ز ماه  ا ی هاا  عخاش عه یک متفاوت هاتنه و هر و رویکرد روشمفهو ،  ازلحاظ عرسامه توسعه فردی زمینهدر

جاام    مه  ادعیات موجود و توسعهعررس  یکپارچه حاضر ههف پژوهش  ،ه. عناعراینستوسعه فردی اشاره دار

اسا .  )مارور سیااتماتیک     ادعیات منه سظا روش اسجا  این پژوهش مرور  محور اس . توسعه فردی شایاته

عهره عردیم. Atlas ti 9  افزار سر  و اعزار  و استخاع یمحور ،عاز از روش کهگذاری ها داده لیوتحل هیتجزعرای 

سنه عرای عررسا  عمیاب عاه     37شمو   عه  یارهایمعپس از اعما   سنه شناسای  شه 7322جاتجو  در این

 مقولاه الال    5فرعا  و   مقولاه  21 ،کاه  177در  شاهه  اساتخرا    یا روا 359  جاه یدرستوارد شاه.   افزار سر 

عرساماه  ، داد درون :ذیل اسا   ه شامل مقولاتک شهمنجر این پژوهش عه خلب مه  جهیهی  شهسه. یعنه دسته

عرساماه   نیتاهو ، زماان  ، ماهیری  اهاهاف  تحقب یها راهبرد، اههاف یعنه  یاولو، اههاف عیینتفردی ) توسعه

عرساماه توساعه    یعاازسرر ، ارائاه عاازخورد   ، اعیا ارزارزیاع ،  یارهایمعتعیین  ی مشارکت ،اجرای، توسعه فرد

 مبنای  عارای توساعه   تواسه  م. این مه  سازاترو عوامل ع یا نهیزم طیشرا، گر مهاخلهداد، عوامل  ی ، عرونفرد

 مناع  اسااس  سازمان عاشه. زیآم  یموفق فردی
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 و توسعه مفهوم( یاتمند ادب )مرور نظام محور یستهشا یمنابع انسان یارائه مدل جامع توسعه فرد

 12 1401بهار   | چهل و هفتمشماره   |سال چهاردهم 

 مقدمه

 یاتیو ح یکشووراا نششو   یو توسعه اقتصاد یسازمان رونق در یا ندهیفزا طور به یمنابع انسان تیریمد

اساس نوع ساختار سازمان راحی مدل مدیریت منابع انسانی برط .1(173، 2020 ،امکاران)شکیل و  دارد

 کوه  ییاوا  سوازمان  .(133، 1400فعالیت آن اامیت بسیاری دارد )سیدجوادین و امکاران،  بوم ستیزو 

به این سطح برسوند، بوه کارکنوان     یدرست بهجهانی فعالیت کنند برای اینکه بتوانند  سطحدر  خوااند یم

سازمان است که  یبرا یسودآور یعامل اصل یتوسعه منابع انسان بیش از دیگران نیاز دارند. افتهی توسعه

بهبوود   توسوعه منوابع انسوانی،   ادف . شد مند بهرهدر سازمان  تیاز تمام منابع خلاق توان یمبا کمک آن 

 3(621، 2020نگوین و امکاران،) 2(31، 2021)ون، فونگ، است

توجووه خووود را بووه اسووتساده از سووطو  م تلوو     راًیوواخ  یمنووابع انسووان راابووردی تیریمحششووان موود

 شوا  تحشی  .4(397، 2017رنکموا و امکواران،   ) انود  داشوته معطووف   یمنابع انسان یدر بررس لیوتحل هیتجز

 یراوا یبور مت   ریبا توث   یسازمان یتوسعه منابع انسان یاا استیس، شکل گرفت. اول دهی، از دو ا یسطحچند

 نیو ، ادوم ؛گذارنود  موی  ری، بر عملکرد سطح سازمان تث یسطح فرد یو رفتاراااا  مانند نگرش نییسطح پا

اسوت و   یسطحذاتاً چند یمنابع انسان راابردیاست که توسعه  تیواقع نیا دانده نشانروابط سطح متشابل 

سوطو    .(397، 2017رنکما و امکواران،  ) است شده بنا یسطحچند هیاساس نظرآن بر ا ی، فرض جهیدرنت

بوه  سوطح فوردی، سوطح سوازمانی و سوطح اجتمواعی         تووان  یمو در توسوعه منوابع انسوانی را     لیوتحل هیتجز

انسوانی توسوعه منوابع     یاا جنبهبر  عموماًپردازد،  می که این پژواش بداندر سطح فردی  کرد. یبند میتشس

، انگیوزه  نسو   عوز  بررسی مسواایمی ماننود خوود کارآمودی،      هب، . این سطح تحلیلشود یمانسانی تثکید 

توسوعه ش صوی     تووان  یمو . دو جریان عمده این سطح را پردازد یمطریق انتظارا  یادگیری و انگیزش از

 5(.417، 2004)گاراوان،  ذکر کرد بازار کارارزشمند برای  یاا تیقابلو اا  فرد و توسعه شایستگی

لازم  یاوا  تیصولاح ابوزاری اسوت کوه     ،طرفی به عشیده سرن و امکارانش چارچوب شایسوتگی از

 کنود  موی  عیوین ت ،و حمایوت از توسوعه پایودار    کنوونی موجود  یاا چالشکردن محدود منظور بهافراد را 

منوابع   مودیران   ، سوازمان  در  اوا   شایسوتگی   ملاحظوه  قابل نشش  به  عنایت  با 6 .(2، 2019 ،)سرن و امکاران

. باشوند  یمو  راابردی ااداف  تحشق  منظور  به شایسته  انسانی   یاا هیسرما  توسعه مسئول   شیازپ شیب انسانی  
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 های مدیریت منابع انسانی پژوهشنشریه علمی 

 13 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

از مسهوم توسعه فردی منابع انسانی، یک مودل   مند نظامر بعد از انجام یک مرور پژواش حاض ،بنابراین

 .داد یمارائه  محور ع انسانی شایستهتوسعه فردی مناب جدید

 مند نظاممنطق انجام مرور 

بوه  اوا   از پوژواش  کیو گسوت ار  دیبا یبرنامه توسعه فرد نهیدرزم شده انجام یاا پژواشبررسی با 

ااوداف وجوود نودارد و در     یبنود  تیو اولواا  پژواش یبرخدر  ،مثالطور به .از برنامه اشاره دارد یب ش

نشوش   ی،سوتگ یشا یالگوو وجوود نودارد.    یبرناموه توسوعه فورد    یاجورا  یبورا  یبوازه زموان   نیوی تع یبرخ

 یتوسوعه فورد   یاوا  مودل از  یاریاموا در بسو   ،زنود  را رقم موی  یتوسعه فرد ندیسازمان در فرا یتگریادا

 شوده  دهید ینظر خلأ نیتر مهم نیو ا تسازمان نشان داده نشده اس یستگیشا ینشش الگو ،شده یطراح

 منود  نظوام  مرور کیپژواش  نیموجب شد تا در ا ینظر یخلأاا نیا یتمام .ااست مدلاز  یاریبس در

محور  ستهیشا یانمنابع انس یجامع از توسعه فرد مدل کیتا  میدا مانجا نهیزم نیموجود در ا ا یاز ادب

 .میآورد دست به

بوا   یاموروز  یاوا  سازمان ،مثالطور به .وجود دارد ییخلأاا زین ییو اجرا یاتیدر سطح عمل نیامچن

توانود   می یانسانمنابع   توسعه و مواجه استند را ییبودن ت  ینیب شیپ رقابلیغو  یدگیچیشتاب، پ شیافزا

 بورای  . امچنوین داشوته باشود   رییو ت  درحوال  طیبوا شورا  اوا   سوازمان  قیو در تطب یتووجه  قابول نشش مهم و 

در سطح عملیاتی و اجرایی،  چه و راابردی و نظری سطح در چه کلان یریگ میتصم و یگذار استیس

مبنوا و محوور یکروارچگی     عنووان  بوه  یحوزه مدیریت منابع انسانی نیازمند وجود مدل توسعه منابع انسان

 توسعه فردی منابع انسانی جامع مالی و کمبود منابع، استساده از الگوی یاا بحران باوجودطرفی . ازاست

  خوااد شد.اا  نهیاز یموجب کااش افزونگو  است یا توسعه یاا تیفعال یساز اماانگمبنایی برای 

 نظوری توسوعه فوردی منوابع انسوانی      مدلبرای تعیین  مند نظامپژواش از روش مرور ادبیا   در این

 اول دسوت انباشت اطلاعا  حاصل از مطالعا  پژواشی  مند نظامز انجام مرور ادف ا شود. می استساده

موضووع   از نانیمورداطمتصویری جامع و  ،اطلاعا  مطالعا  اولیه ترکیببا  ،اا پژواش. در این است

 شوده  انجوام م تل   یاا یساز مسهومتمام آید. در این پژواش نیز سعی شده است  می دست بهپژواشی 

به یک مدل  ،توسعه فردی منابع انسانی یاا مدلو اا  با تلسیق نظریهسر   ،شود یآور جمعدر این زمینه 

بوا  توسعه فردی منابع انسوانی   جدید یک مدلمسهوم توسعه فردی را توسعه داده  تیدرنها .جامع برسیم

 زیر است: یاا پرسشاین پژواش درصدد پاس گویی به  ایجاد کنیم. رویکرد شایستگی

 است؟ چگونهمحور  هشایست انسانی منابع فردی توسعه جامع مدل .1

 است؟ کدام محور شایسته انسانی منابع فردی توسعه مدل یاا مؤلسه و ابعاد .2



 

 

 و توسعه مفهوم( یاتمند ادب )مرور نظام محور یستهشا یمنابع انسان یارائه مدل جامع توسعه فرد
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 چارچوب نظری 

 توسعه منابع انسانی

آمووزش و    حووزه توسعه منوابع انسوانی را در شوش     یکارکرداا 2021در سال  1ترانگ و امکاران

 عملکرد و اسوت دام و انت واب   تیری، مدیمنابع انسان یزیر برنامه، ی، توسعه ش لتوسعه، توسعه سازمان

 گذشوت  بوا توسعه منابع انسانی است که مسهوم  یهیبد .(3، 2021و امکاران، )ترانگ اند نمودهبررسی 

  یتعار انیم در .باشد یو دانشگاا ی، اقتصاد یتوسعه اجتماع کننده منعک است تا  افتهی  تکاملزمان 

اودف   کوه توسعه منابع انسانی اسوت  اشتراک در ادف  م تلسی که از توسعه منابع انسانی وجود دارد،

توسوعه منوابع    رشیموردپوذ عموده   یاوا  مؤلسوه  .(31، 2021ون، فونگ،) بهبود است منابع انسانیتوسعه 

ون، ) اسوت  یسازمان و توسوعه شو ل   عه، توس، شامل آموزش و توسعهاند شده  رفتهیپذکه معمولاً انسانی 

  .(31، 2021فونگ،

 یمنابع انسان یتوسعه فرد

توجووه خووود را بووه اسووتساده از سووطو  م تلوو    راًیوواخ یمنووابع انسووان راابووردی تیریمحششووان موود

اسواس  بر .(397، 2017)رنکموا و امکواران،    انود  داشوته معطووف   یمنابع انسان یدر بررس لیوتحل هیتجز

در سوطح   جینتوا  الو  ) :ردیگ می قرار موردبحثتوسعه منابع انسانی  جیسه دسته از نتا ،یتجرب یاا افتهی

در سطح  جینتا (ب ،(یش ل تی، رضا ی، عملکرد در وظاتیخلاق، ، اشت ال به کارمثال عنوان به) یفرد

 جینتوا ( ج ، و(، سرپرست و کارکنان، روابوط کارکنوان و حول تعوار     مثال عنوان به) یفرد انیدوگانه م

اوان، اسوتیها،   ( )یرشود سوازمان   تیو ذان و یسوازمان  یشوهروند  ی، رفتاراامثال عنوان به) یسطح سازمان

2020، 309)2. 

و  یا حرفووهااووداف  ییاز افووراد در شناسووا تیووحما یاسووت کووه بوورا یابووزار 3یفوورد برناموه توسووعه 

توسعه  یاا برنامه. 4(2020،284و امکاران  )ایلیر است شده  یطراحااداف  نیبه ا یابیدست یراابرداا

و  5(1، 2018 ،وانودرفورد ) و دنبوال کنود   ییخود را شناسوا  یش ل یکند تا فرد آرزواا می کمک یفرد

م تلو    یاوا  تولاش  یرا برا ییاا تیاولونموده و  میمشاغل خود ترس یرا برا یا انهیگرا واقع یراایمس
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 های مدیریت منابع انسانی پژوهشنشریه علمی 

 15 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

 یبرناموه توسوعه فورد    ینوداا یفراگرچه ا 1(289، 2018)گیلسرای، کند  جادیا ریخود در طول مس یعلم

سوه مرحلوه    نیشامل ا یطورکل بهالگو  ی، اما اجزامتساو  باشند موردنظرکاربرد  دیو شا یظاار ازنظر

 یبورا  راابرد .3 و یو ش ل یا حرفه بلندمد و  مد  کوتاهااداف  .2 ،آمدیخودکار یابیارز .1 است:

 .(2020،284 ،و امکاران ایلیر) ااداف نیبه ا یابیدست

 یستگیشا

 سازمان(. 63، 1400شاای، پور، بابا )رجب اساس امه فراینداای منابع انسانی است ،مدل شایستگی

دانوش ، مهوار  و    عنووان  بوه  یسوتگ یاظهار داشت شا 2002در سال  کایامر متحده الا یا یتوسعه صنعت

 ژهیو تواند باعث شود فرد بهتر عمل کند ، بودون توجوه بوه مهوار  و     می شود که می  یتعر یمش صات

ارائه دادنود   یستگیچارچوب شا 2021و امکاران در سال  ترن .2(18، 2018)مالکی،  خود در آن ش ل

 .3(147، 2021)ترن و امکاران،  شوند یابی، مهار  و نگرش ارزازنظر دانش دیاساس افراد با نیاکه بر

در انجوام   یش صو  ا یشامل خصوصکه ارائه دادند یستگیمدل شا 2021کاشتانوا و امکاران در سال 

ز کوار در گوروه، ابورا    ییماننود توانوا  ) یاجتماع یاا نششاز انواع رفتاراا و  یا مجموعه،  یوظا یبرخ

  .4(2021،2)کاشتانووا و امکاران،  است( وجود و تسکر خلاق

 بر شایستگی توسعه فردی مبتنی یزیر برنامه

منوابع   یزیو ر برناموه فراینود   در .سوازمان باشود   یستگیمدل شا یمبنابر دیبا یمنابع انسان فردی توسعه

 آمووزش  ازجملوه  یبه طرق مشتضو  ازااین نیرفع ا یو برا شود یم لیوتحل هیتجزسازمان  یازااین یانسان

توسوعه   نود یفرا یسوتگ یشا یالگوو با کموک  سازمان  درواقع .(1395 آبادی،)حسنی صدر شود یم اقدام

توسعه  یاسته اصل.  است نهیزم نیدر ا یگذار هیسرماسازمان از  زهیو تنها انگکند  می ادایترا   یفرد

 افوراد اسوت   یسوتگ یبوا شا  سوه یشو ل در مشا  ازیو موردن یاوا  تیصولاح  ،یسوتگ یبور شا  یمبتن یمنابع انسان

توانود   موی  اسوت کوه   ااییاز ابزار یکتوسعه فردی ی یزیر برنامه .5(75، 2018)سودیهارتو و امکاران، 

، شایسوتگی  قیو طرکند توا از  می ، به شرکت کمکانیپاو در شودبه آموزش استساده  ازین ییشناسا یبرا

از  یتوسووعه فوورد یزیوور برنامووه .6(358، 2019دزیانووا، الله،  )رحمتووی عملکوورد کارمنوود را توسووعه داوود 

 

1. Gillespie, Gakumo, Von Ah, Pesut, Gonzalez-Guarda, & Thomas 

2. Maaleki 

3. Tran, Tra, Nguyen 
4. Kashtanova, Lobacheva, Makushkin, Ridho 
5. Sudiharto, Hidayat, & Ritaudin 
6. Rahmatillah, & Desiana 
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، مهوار  و  دانوش  ییشناسوا  یبورا  .کننود  موی  ااورم اسوتساده   کیو  عنووان  بوه  یسوتگ یشا یاوا  چارچوب

. 1(18، 2008)انوی ،  دارنود  ازیو کارمنود، ن  کیو بهبوود عملکورد    ایو حسظ  یکه برا یگریداای  ییتوانا

 یاا یستگیشا یتراز خاص سازمان و در ام یاا یستگیشا ییدر شناسا ،یستگیشا یاا مدل یطورکل به

 کموک اوا   مش ص، بوه سوازمان   یافق زمان کیدر  راابردیو ااداف  یسازمان یاا یستگیشابا  یفرد

 صوور   بوه محوور   سوته یشا یمنوابع انسوان   تیریمود  نظوام  ی. در اجرا2(55، 2019)پولو، کانتولا،  کند می

 تیری، مود ، آمووزش و توسوعه  ، ارتشوا مثل انت واب  یپرسنل یاا تیفعالاز  کیار دی، سازمان باکرارچهی

 .(75، 2018)سودیهارتو و امکاران،  انجام داد یستگیشا اساسبررا  یش ل یزیر برنامه زیعملکرد و ن

 پژوهش یشناس روش

اگر با روش و ساختار  مروریپژواش . شود یمادبیا  انجام  مند نظامپژواش حاضر به روش مرور 

 یاا افتهیز درون کش  و است راج بینش و دانش جدیدی ا تواند سبب می پژواشی مناسب انجام شود

و  شوده  یبنود  دسوته و اکتشوافا  علموی سوایر پژواشوگران شناسوایی و      اوا   یافته ،آنکهپیشین شود. دیگر

یا موضوع پژواشوی آگواه    مسئلهدر رابطه با یک  آمده دست به یاا شرفتیپ تواند از روند می ژواشگرپ

  .(11، 1398 )آذر، جهانیان، شود

که  فرایندیاز  ،. این روشکند می حاضر از مطالعه ایلل و امکاران استساده پژواش مند نظام مرور

 گام 10 یدارا شنهادشدهیپروش . اقتباس شده است ،ارائه شده (2007،1051)کیچنهام، چارترز،  توسط

در شکل یک این روش نشان داده  3(2020،30ایلل و امکاران، ) شود می یماست که به سه مرحله تشس

 شده است.
 

 
 (2020،30)ایلل و امکاران،  مند نظام: فرایند انجام مطالعه مرور 1شکل 

 

1. Ennis 
2. Polo ,Kantola 

3. Hillel, Bierlaire, Elshafie, & Jin 

 برنامه ریزی مطالعه مروری

بررسی نیازبه انجام مطالعه  . 1
 مروری

تعیین سوالات تحقیق. 2  

تهیه پروتکل مطالعه مروری. 3  

 انجام مطالعه مروری

انتخاب پایگاه )شناسایی جستجو . 4
  (های داده 

انتخاب پزوهش های اولیه  . 5
معیارهای شمول و عدم شمول) )  

ارزیابی کیفیت پژوهش ها . 6  

استخراج و نظارت برداده ها . 7  

سنتزداده ها. 8  

 گزارش مطالعه مروری

تعیین سازوکارهای انتشار. 9  

قالب بندی گزارش اصلی. 10  
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گوزارش داده شود و پروتکول انجوام      تر شیپپژواش  سؤالا بررسی نیاز به انجام مطالعه مروری و 

 د. شمطالعه، در ابتدای کار تنظیم 

 در پژوهش کاررفته بهمنابع 

 :شده است داده معتبر ذیل استساده یاا گاهیپادسترسی به مشالا  پژواشی خارجی از  منظور به

 داده یاا گاهیپاانت اب  .1 جدول

ع
منب
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 ورود و خروج مطالعا  اولیه یاراایمع .2 جدول

 معیار ورود
، زبان انگلیسی، تناسب حوزه پژواش، ارتباط محتوایی، منابع معتبر، دواژهیکل

 ( تاکنون 1990از سال اا  کلیه پژواش) بازه زمانی

 معیار خروج
 یاا پژواشبودن منبع پژواش، عدم امکان دسترسی به پژواش، نامعتبر

 تکراری، عدم تناسب حوزه پژواش، عدم ارتباط محتوایی

 اا دواژهیکل .3 جدول

پژوهش مرور  سؤالات

 مند نظام
 شده حذف یها دواژهیکل لاتین دواژهیکل فارسی دواژهیکل

منابع  فردی توسعه مدل

 گونه است؟چ یانسان
 Individual Development � فردی توسعه

� Personal Development 
• Personal Development 

مدل  یاا مؤلسهو  ابعاد

 یمنابع انسانفردی توسعه 

 کدام است؟

 طر  توسعه فردی

توسعه فردی در 

در  ایکار محل 

 سازمان

� Individual Development Plan 

� Individual Development of 

employees 

� Individual Development in 

organization 

� Individual Development at 
work 

� Professional Development 
Plan 

� Personal Development 

Plan 

 

مشوابه را بوا ذکور دلیول و ذکور       یاوا  دواژهیو کلحدود کار مطالعه مروری برخی  تر قیدقبرای تعیین 

 حذف نمودیم.تساو  این مساایم 

http://oatd.org/
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 یاست که برا ییاا آموزشو  راابرد، اا است که شامل مهار  ینششه راا : 1یا حرفهبرنامه توسعه 

 نییتعاز پیش  یا حرفهاغلب،  مسیر توسعه  .دیدار ازین یا حرفهبه ااداف  دنیرس یبرا ش لدر  شرفتیپ

و اا  توانایی .که متصدی این ش ل باشند، یکسان است یکسان امهیعنی برای  ؛بر ش ل است و مبتنی شده 

شود. از این جها  این مسهووم بوا    نمی رشد در فرد بررسی یاا ظرفیت نیچناماولیه فرد و  یاا مهار 

  حوذف کل از پوژواش حاضور   طور به دواژهیکلدلیل این  امین دارد و به ییاا تساو برنامه توسعه فردی 

 است. شده

و  میاسوت خوود   یزنودگ  و که ما محرک رشد، حرفوه  گویند می وقتی افراد  :2یبرنامه توسعه ش ص

اموا   کند، خوب است تیحمانیز اگر سازمان  ندیافر نیدر ا میمستشل به فکر توسعه خود باش طور به دیبا

 اصل بر تلاش و اراده فرد است.

و اوم   ، رشود فوردی  یا حرفوه  شرفتیپ یازاایکه ام ن یزیر برنامه ندیفرا کی :3یبرنامه توسعه فرد

 هوا آن انیو افراد و مرب نیارتباط ب یبرا یابزار عنوان به IDP ، نیا بر . علاوهردیگ یبرمدررا  یااداف ش ل

برای توسوعه   یزیر برنامه که یدرحال ست.به عهده کارفرما برای توسعه فردی یزیر برنامهکنند.  می عمل

 ش صی به عهده ش ص است.

شوود، در سوطح فوردی، نشوش فورد در       می گست توسعه فردی کارکنان در دو سطح تحلیل توان یم

ایون   شوود.  می شود و در سطح سازمانی نشش سازمان در توسعه فردی بررسی می توسعه خودش بررسی

 دواژهیکلزیادی وجود دارد که از  یاا مشالهکه امعن این . بهاند شده  تهیآم درامیل دلبه ار  دواژهیکلدو 

IDP دارنود. ایون مشوالا      یا توسعهو رویکرد خود اند شده  لیتحل. اما در سطح فردی اند نمودهاستساده

و وارد مراحل نهایی شدند و در مرحله بررسوی موتن و محتووا     اند کردهاولیه عبور  یاا شیپالااغلب از 

اموا در سوطح    انود  بورده کوار   هرا بو  PDP دواژهیو کلمشالاتی ام وجود دارند کوه   نیچنامحذف شدند. 

 نیز  حاضراین مشالا  تعداد اندکی دارند و موضوع پژواش مروری  ازآنجاکه. اند شده لیتحلسازمانی 

IDP با  ییاا پژواشرا حذف کردیم، اما در طول مسیر پژواش مروری، گاای به  دواژهیکلاست. این

و در سوطح   انود  اشوته دمحتوا با پژواش حاضور ام ووانی    ازلحاظبرخورد نمودیم که  PDP  دواژهیکل

 دواژهیکلبا  ییاا پژواش نکهیباا ،را نیز وارد پژواش نمودیم. بنابراین هاآن ،است شده  استسادهسازمانی 

PDP دواژهیکلمورد وجود دارد اما شرط جامعیت دراا  نیز در میان پژواش PDP  صادق نیست. زیرا

  کااد. می بوده و از دقت مرزاای پژواش نیز بر زمان، بسیار دواژهیکلبا این اا  بررسی تمام پژواش

 

1. Professional Development Plan 

2. Personal Development Plan (PDP) 

3. )IDP) Individual Development Plan  
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 دواژهیکل: معیار عدم شمول، 2شکل 

 محتوایی یارهایمع

کوه فورد    یا نهیزمبر  یعنی. دارند دیتثک یا توسعهبر ااداف تنها  یتوسعه فرد یاا پژواشاز  یبرخ

کارکنوان،   اقیاشوت  ،یا حرفوه اخولاق   ،یعملکورد سوازمان   ،مثالطور بهاشاره دارند.  ابدی می در آن توسعه

 ،یارآمود ک، خودنسو   عوز   ،یمو یمهار  انجام کوار ت  ،یمهار  ارتباط سازمان ،یستمیس یاا مهار 

 .میرا از دامنه کار خود حذف نموداا  پژواش نیپردازند، ا می

اوا   دانوده  زهیاغلب به انگها نی. ااند پرداختهموضوع  نیبه ا یرفتار سازمان کردیبا رواا  پژواش یبرخ

 یفرد بررسو  ا یتوسعه را از جنبه درون مسئلهکنند و  می اشاره یتوسعه فرد یسازمان بازدارندهو عوامل 

گوروه کارکنوان   ) کننود  موی  سوه یمشا ییاوا  گوروه کارکنان خوود را بوا    ی،مثال در پژواش طور بهکنند.  می

 لا یبوا تحصو  سازمان  رونیدرون سازمان، ب تر سابشه کم، یبالاتر سازمان ی ردهدرون سازمان،   یرد ام

 هوا آن زهیو کااش انگ ای شیباعث افزااا  سهیمشا نیاز ا کیار( مشابه و... ییسازمان با توانا رونیمشابه، ب

 پژواش حاضر خارج استند. طهیاز ح یرفتار کردیبا رواا  پژواش نیشود. ا می توسعه یبرا

 شیافوزا  ،مثوال طور به .در سطح سازمان، اشاره دارد یتوسعه فرد یامداایپبر اا  از پژواش یا دسته

در حوزه پژواش حاضر قرار  زیناا  پژواش نیبهبود عملکرد و... ا ،ییگرا ت صص ،یسازمان یور بهره

 .رندندا

و  یتوسعه آموزش رسم مانندپردازند.  اا می راابرد ایتوسعه و  یاا روشبه  زیناا  از پژواش یبرخ

 نوگ، یمنتور ،یگوردش شو ل   ،یچالشو  یش ل یاا تیمثمورگرفتن  و برعهده یعمل یریادگی ،یررسمیغ

از  زیو ناوا   پوژواش  نی. ایساز هیشبو  یساز یباز ه،یسا یریادگیآموزش از راه دور،  ،یریادگی یتوراا

 خارج استند. ،حاضر یحوزه پژواش مرور

ی منوابع انسوان   کردیبا رو یبرنامه توسعه فرد ایطر   میپرداز می به آن یپژواش مرور نیدر ا آنچه

نشوش   ،درواقع .شود می یدر سازمان بررس یطر  توسعه فرد کی یاجرا ندیفرا ،پژواش نی. در ااست

 شود.  می یکارکنان بررس یسازمان در توسعه فرد یمعاونت منابع انسان

 یاطرح توسعه حرفه

 یبرنامه توسعه فرد یبرنامه توسعه شخص



 

 

 و توسعه مفهوم( یاتمند ادب )مرور نظام محور یستهشا یمنابع انسان یارائه مدل جامع توسعه فرد

 20 1401بهار   | چهل و هفتمشماره   |سال چهاردهم 

 
 معیاراای محتوایی . 3شکل 

مشوالاتی کوه دارای    .اسوت  منوابع انسوانی   توسعه فوردی  مدلبررسی  ،ز انجام مطالعه مروریادف ا

 صوور   بوه  ،بنوابراین  ،گیرنود  الگوی توسعه فردی منابع انسانی اسوتند، در محودوده پوژواش قورار موی     

به یکوی   منحصراًو  اند نکردهبه مدل توسعه فردی  یا اشارهایچ مطالعاتی که  .اند شده  دادهپررنگ نشان 

و یوا توسوعه بوا     بسترسواز ، شورایط  اوا  جوه ینت، گر مداخله، عوامل یا توسعه، ااداف امداایپدادی از یا تع

 نود یفرا یعنو ی موردمطالعوه  یاصول  دهیو مشوالا  شوامل پد   نیو ا ،درواقع .رویکرد رفتار سازمانی پرداختند

اموا در برخوی از    ،ندشوو  موی  در مرحله پالایش محتوایی حوذف  ،نیبنابرا ،کارکنان نبودند یتوسعه فرد

 توسوعه فوردی وارد   یراابردااو یا  گر مداخلهتعدادی از شرایط بستر و یا عوامل  شده یبررس یاا مدل

 ،بنوابراین  .باشود  موی  نیوز اا  در پژواش شامل این ب ش شده ارائهمدل  است و شده یند توسعه فردی افر

 . اند شده  دادهنشان  رنگ کم صور  بهدلیل  امین به شوند. می مروری حاضر وارد پژواش

 چارچوب تحلیلی

 یرفتوه در پوژواش مورور   کار هتعداد مطالعوا  بو   ریگچشمباعث کااش  قیدق یاراایمع نیا وجود

 و جموع فووق صوور  گرفوت     یاراایمعاساس منابع در مرحله اول بر یجستجو نکهیازا پ  .شده است

شوده   هیو م تلو  نما  یاوا  داده گواه یکوه در پا  یدر مرحله دوم  منابع تکورار  د،یرس 7322منابع به عدد 

چه ) مرتبطری، منابع غاا آن دهیو چکاا  عنوان پژواش ی. در مرحله سوم پ  از بررسدشحذف  ،بودند

مطالعوه   118و این تعداد به  دندشحذف ( تناسب حوزه پژواش ازلحاظو چه  ییارتباط محتوا ازلحاظ

 37در اور پوژواش،    کاررفتوه  بوه  هیو نظر ایو و  آموده  دست بهمدل  یدر مرحله چهارم پ  از بررس رسید.

 . دشحذف  یداشتند است راج و باق ییتناسب محتوا کاملاًکه مطالعه 

 
در رابطه با اای پژواش

 اای توسعه فردیروش

اای در پژواش

اای رابطه با نتیجه

 توسعه فردی

اای در رابطه با پژواش

 بستر شرایط

اای در رابطه پژواش

 گربا عوامل مداخله

 یند توسعه فردیافر

پژواش اای توسعه 

فردی با رویکرد رفتار 

 سازمانی

اای در رابطه پژواش

 فردیبا ااداف توسعه 



 

 

 های مدیریت منابع انسانی پژوهشنشریه علمی 

 21 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

تموامی تعواری  و    ،بنوابراین  .بررسی جامع ماایت مسهومی توسعه فردی منابع انسوانی اسوت   ،ادف

 مطالعا آوردی شد. برای ادایت تحلیل مسهومی با یک رویکرد یکرارچه،  قبلی جمع یاا یساز مسهوم

ابعواد و   ،اوا  مودل . اریوک از نظریوا  و   دشو  91اطل  توی ای   افزار نرموارد  منت ب برای مطالعه عمیق

بواز   یکدگذاردر مرحله ، اند مودهنبر توسعه فردی منابع انسانی را به نحوی تعری   ا رگذار یاا مؤلسه

کودی   هوا آنروایوت انت واب نموودیم و بوه      عنووان  بوه انت وابی را   یاوا  پوژواش ار مدل از  یاا شاخص

 .اختصاص دادیم

اودف از   .شودند  یگوذار  نوام اطلاعوا    یاا تکهکوچک شکسته شد و  یواحداااسناد به  درواقع

 در مرحلوه  اسوت.  لیو تحل قابول به پرسوش پوژواش و ترجموه متوون بوه زبوان        ییگوپاس انجام این کار 

توا ایون مراحول     کنود  یمو کموک   افوزار  نورم محویط ایون    شدند. انویه موارد تکراری حذف  یکدگذار

با ذانی منسوجم   گرپژواشزیرا کداا در کنار ام قرار دارند و  ،انجام شود یکدگذارحین  خود خودبه

 . کند یمجلوگیری  کداااز تکرار 

 یبنود  دسوته  مشولوه اصولی   5فرعوی و   مشوله 21 کد و 177است راج شد و در  تیروا 359  جهیدرنت

در  ،بسیار زیاد اسوتند اا  تعداد روایت ازآنجاکهاست.  شده  ارائه 4جدول گزارش این فرایند در  شدند.

 بوه اور کود را آوردیوم.     مربووط  یاا تیرواتنها فراوانی  و نظر نمودیم صرف هاآناین مشاله از گزارش 

ایون عودد بیوانگر تعوداد      اسوت.  شوده   نوشوته ار مشوله، نیز در کنار اور مشولوه    یاا تیرواجمع فراوانی 

 ، اشاره نمودند.رنامه توسعه فردیدر ب موردنظرمشالاتی است که به مشوله 

 مند نظامطی مرور  شده است راجاا و مساایم  مشوله .4جدول 
 های اصلی مقوله های فرعی مقوله ها فراوانی روایت ها یافته به روایت اختصاصکدهای  ردیف

 1 سازی اجرا و پیاده 1

 19اجرای مشارکتی 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 برنامه توسعه فردی

 

 5 شده برنامه تدویناجرای  2

 4 اجرای طر  توسعه فردی 3

 1 اجرای عملیا  توسعه 4

 2 اجرای فعالیت 5

 2 اجرای فعالیت یادگیری 6

 2 اجرای مشارکتی 7

 1 سازی و تصحیح پیاده 8

 1 طر  اجرایی 9

 2 شده ا رب شی درک 10

 20ارائه بازخورد 
 9 ارائه بازخورد به فرد 11

 1 بازخورد آموزش 12

 1 بازخورد مافوق 13

 

1. Atlas ti 9 



 

 

 و توسعه مفهوم( یاتمند ادب )مرور نظام محور یستهشا یمنابع انسان یارائه مدل جامع توسعه فرد

 22 1401بهار   | چهل و هفتمشماره   |سال چهاردهم 

 های اصلی مقوله های فرعی مقوله ها فراوانی روایت ها یافته به روایت اختصاصکدهای  ردیف

  2 بازخورد از دستورالعمل 14

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 برنامه توسعه فردی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 1 بازخورد از مربی 15

 1 بازخورد عملکردی 16

 1 بازخورد ناظران امتایان و مشتریان 17

 1 بازخورد و پشتیبانی 18

 1 تحریک انگیزه با کمک بازخورد 19

 5 ارزیابی 20

 21ارزیابی و پایش 

 1 ارزیابی پ  از انجام برنامه توسعه 21

 7 ارزیابی میزان حصول ااداف 22

 2 ارزیابی واحد آموزش 23

 2 پایش و ارزیابی نتایج 24

 1 پیگیری و پایش برنامه توسعه فردی 25

 1 ماایت ارزیابی 26

 2 نظار  بر پیشرفت فرایند 27

 1 انت اب ااداف 28

 8ااداف الویت بندی

  ای بندی ااداف توسعه اولویت 29

 1 کند اولویت خصوصیاتی که فرد در ادف جستجو می 30

 1 مد  فردی تعیین ااداف کوتاه 31

 1 مد  مد  و بلند مد ، میان تعیین ااداف کوتاه 32

 1 تعیین درجه ضرور  و اامیت 33

 1 ارزیابی برنامه توسعه فردی 34

برنامه توسعه فردی بازنگری 

10 

 1 ایجاد ااداف جدید بعد از ارزیابی 35

 2 بازبینی طر  توسعه با کمک مربی 36

 3 بازبینی طر  توسعه فردی توسط فرد 37

 2 تجدیدنظر در برنامه توسعه فردی پ  از بازخورد 38

 1 نشش منتور درارزیابی برنامه توسعه فردی 39

 1 اا اا از میان گزینه انت اب فعالیت 40

 15تدوین برنامه توسعه فردی 

 2 اای توسعه بررسی گزینه 41

 1 ریزی برنامه 42

 6 تدوین برنامه توسعه فردی 43

 1 زمان مطلوب برای تدوین برنامه 44

 3 طراحی برنامه توسعه فردی 45

 1 ریزی برنامه توسعه فردی طر  46

  1 مناسب، با توجه به وظای انت اب افراد  47

 

 

 

 

استراتژی اای تحشق ااداف 

 4 اای تحشق ااداف برررسی راابرد 48

 2 برنامه عملیاتی جهت اجرای برنامه توسعه فردی 49

 8 گام( دستیابی به ااداف به برنامه عملیاتی )گام 50

 1 ای اای توسعه سازی برنامه پیاده 51

 1 تعری  فراینداای کاری 52



 

 

 های مدیریت منابع انسانی پژوهشنشریه علمی 

 23 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

 های اصلی مقوله های فرعی مقوله ها فراوانی روایت ها یافته به روایت اختصاصکدهای  ردیف

 32 8 ای تعیین اقداما  توسعه 53

 

 

 

 

 

استراتژی اای تحشق ااداف 

32 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 برنامه توسعه فردی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 1 اای یادگیری تعیین روش 54

 1 اای آموزشی لازم دوره 55

 1 اای موردنیاز برای رسیدن به ااداف شناسایی فعالیت 56

 1 اا مسئولیت 57

 1 اجرای آنگذاری برنامه، عامل  اشتراک نوشتن و به 58

  اا در مسیر توسعه ادایت تمامی فعالیت 59

 2 یادگیری و تثمل 60

 1 پذیری در انت اب ااداف انعطاف 61

 37ااداف  یینتع

 21 ای تعیین ااداف توسعه 62

 2 به ارزیابی اولیه ای باتوجه تعیین ااداف توسعه 63

 4 سازمانبه ااداف  ای باتوجه تعیین ااداف توسعه 64

 1 تلسیق ااداف فردی و سازمانی 65

 2 طر  توسعه فردی اولیه 66

 1 اای فعلی با آنچه ش ل نیاز دارد مشایسه و تشابل مهار  67

 3 مشایسه وضعیت موجود و وضعیت مطلوب و تحلیل شکاف 68

 2 گذاری ادف 69

 12 تعیین بازه زمانی برای برنامه توسعه فردی 70

 4 بندی جدول زمان 71 17زمان  یریتمد

 1 مدیریت زمان 72

 1 تعیین زمان و معیار ارزیابی پیشرفت 73

 6 یابیارز یاراایمع یینتع

 1 تعیین معیاراای ارزیابی 74

 1 تعیین معیاراای موفشیت در برنامه 75

 1 تعیین نتایج مؤ ر موردانتظار 76

 1 مت یراای نتیجه 77

 1 دادن خروجی برنامه توسعه فردی نشان 78

 1 فردی اای بین توسعه مهار  79

 5 یسازمان یامداایپ

 

 

 

 

 

 برونداد

 

 

 

 

 

 

 

 1 شناختی و رفتاری کارکنان اای روان توسعه ویژگی 80

 2 آموزش کار تیمی 81

 1 پذیری انعطاف 82

  1 اای بالینی آموزش صلاحیت 83

 

 

 12 یفرد یامداایپ

 

 

 

 

 

 1 پرورش استعداد 84

 1 ت صص 85

 1 تسکر سیستمی و تحلیلی فرد 86

 3 توسعه خودکارامدی 87

 1 خلاقیت و ایده پردازی 88

 1 اای اجباری یا اصلی صلاحیت 89

 1 فنیاای عمومی و  صلاحیت 90

 1 کارکرد 91



 

 

 و توسعه مفهوم( یاتمند ادب )مرور نظام محور یستهشا یمنابع انسان یارائه مدل جامع توسعه فرد

 24 1401بهار   | چهل و هفتمشماره   |سال چهاردهم 

 های اصلی مقوله های فرعی مقوله ها فراوانی روایت ها یافته به روایت اختصاصکدهای  ردیف

 12 یفرد یامداایپ 1 اای فناورانه و اطلاعاتی گسترش مهار  92

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 برونداد

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 برونداد

 

 

 

 5 ارزیابی اولیه 93

 1 ارزیابی اولیه عملکرد 94

 48 یهاول یطشرا یابیارز

 2 اا ارزیابی شایستگی 95

 1 ارزیابی ش صی 96

 1 اا اا و مهار  ارزیابی علائق ارزش 97

 2 ارزیابی نیازاای مهارتی 98

 1 اکتشاف ش لی 99

 1 اای کارمندان بررسی پتانسیل 100

 2 بررسی سطح فعلی 101

 7 بررسی نشاط ضع  و قو  فرد 102

 1 تثمل بر اوضاع 103

 3 تحلیل نیازاای آموزشی 104

 9 خود ارزیابی اولیه 105

 1 اا خودارزیابی مهار  106

 5 شناخت وضع موجود 107

 1 کسب شناخت 108

 1 مشاوره ش لی 109

 1 نشش خانواده در ارزیابی ش صی 110

 1 نشش امکاران در ارزیابی ش صی 111

 2 نیازسنجی 112

  2 اای مورد نیاز ش ل ارزیابی دانش، مهار  و شایستگی 113

 

 

 

 

مطلوب  اای یستگیشا یینتع

35 

 

 

 

 

 

 

مطلوب  اای یستگیشا یینتع

35 

 

 

 4 آگاای از مسیر ش لی 114

 1 ااداف متمرکز 115

 1 بینانه ااداف و انتظارا  واقع 116

 1 ای سازمان بررسی نیازاای توسعه 117

 1 پیش بینی شرایط آینده سازمان 118

 3 تعیین وضعیت مطلوب 119

 3 اای ش ل تعیین شایستگی 120

 1 اای مطلوب فرد تعیین شایستگی 121

 2 تعیین نشاط قابل بهبود 122

 9 ای تعیین نیازااز توسعه 123

 2 شناخت استاندارداای عملکرد 124

 2 شناخت ش ل 125

 1 شناخت علائق و ااداف ش لی 126

 1 شناخت وظای  ش لی 127

 1 ای اای رشد حرفه شناسایی زمینه 128

 1 ای بررسی تعداد بالشوه ااداف توسعه 129

  11 یعوامل سازمان 1 حذف موانع 130



 

 

 های مدیریت منابع انسانی پژوهشنشریه علمی 

 25 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

 های اصلی مقوله های فرعی مقوله ها فراوانی روایت ها یافته به روایت اختصاصکدهای  ردیف

  1 تثمین بودجه 131

 

 

 

 

 

 

 

 

و  ای ینهزم یطشرا

 عوامل بستر

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 1 زیرساخت اموزش و یادگیری 132

 1 زیرساخت فناوری و آموزشی 133

 1 شرایط لازم سازمانی 134

 1 مهیاکردن 135

 4 اادافمنابع موردنیاز برای دستیابی به  136

 1 نظام ارزیابی عملکرد 137

 1 روابط مؤ ر فرد و منتور 138

 5 یعوامل فرد
 2 اا شناسایی انگیزه 139

 1 تعهد ش لی و سازمانی فرد 140

 1 ارتباطا  مداوم 141

  1 دردسترس قراردادن دانش 142

 

 

 

 6 یعوامل فرانگ

 

 

 

 

 

 

 

 

 1 کارترویج یادآوری تلسیق دانش و  43

 1 نشش شرایط اقتصادی سیاسی فرانگی در برنامه توسعه فردی 144

 1 ایجاد فرانگ یادیگری در سازمان 145

 2 فردی در سازمان ارتباطا  فردی و میان 146

 1 ایجاد انگیزه توسط سرپرست 147

 1 گرایی ت صص 148

 1 ریزی تناسب در برنامه 149

 1 انسانی توجه به سرمایه 150

 1 سالاری شایسته 151

 2 ناظر انگیزشی 152

 1 دادن اامیت ااداف برای کارآموز نشان 153

 1 اجبار به توسعه 154

توسعه  یننشش سازمان در تدو 1 انتشال نتایج ارزیابی از واحد آموزش به ناظر 155

 32 یفرد

 

 

 

توسعه  یننشش سازمان در تدو

 32 یفرد

 

 

 

 گر مداخله

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 گر مداخله

 

 

 

 11 تبادل نظر با مافوق در طراحی برنامه توسعه فردی 156

 1 ریزی در طراحی برنامه توسعه فردی تبادل نظر با واحد برنامه 157

 1  بت سوابق آموزشی در واحد آموزش 158

 2 مذاکره با مدیر در رابطه با برنامه تدوین شده 159

 1 اا در برنامه توسعه فردی راابرد نشش 160

 1 تبادل نظر میان ناظر و واحد آموزش 161

 4 نشش منتور در برنامه توسعه فردی 162

 1 نشش واحد آموزش در برنامه توسعه 163

 2 تبادل نظر با مربی در رابطه با تعیین ااداف 164
 یاا نشش سازمان در روش

 14 یتوسعه فرد
 2 کارمند و مافوقتعامل  165

 2 نشش نظرا  کارمند در طراحی برنامه توسعه فردی 166

 1 شدن ای شدن/ حرفه اجتماعی 167
 یاا نشش سازمان در روش

 14 یتوسعه فرد
 1 آموزش الکترونیکی 168

 2 آموزش مستشیم 169



 

 

 و توسعه مفهوم( یاتمند ادب )مرور نظام محور یستهشا یمنابع انسان یارائه مدل جامع توسعه فرد

 26 1401بهار   | چهل و هفتمشماره   |سال چهاردهم 

 های اصلی مقوله های فرعی مقوله ها فراوانی روایت ها یافته به روایت اختصاصکدهای  ردیف

  2 انتشال تجربیا  170

 

 

 

 

 

 

 1 پژواش و آموزش 171

 1 تمرین عمدی 172

 1 چرخش ش ل 173

 2 خود خوان 174

 1 اای توسعه روش 175

 1 سسراای میدانی 176

 1 برانگیز اای چالش فعالیت 177

 پژوهش یها افتهی

ع انسانی و توسعه این مسهوم است. این پژواش دستیابی به درک عمیشی از توسعه فردی منابادف 

 یسوت بورا  بلکوه یوک برناموه ا    ،از مراحول کواری سوازمان نیسوت     یا مجموعوه تنهوا   آموده  دست بهمدل 

 یزنودگ  کی برای کمک به ایجاد ،اطراف یایدنامسویی با و  ش ل خودبا  کارکنانارتباط  یچگونگ

افوراد و   یاوا  ییتوانوا اموه   سوته یشوناخت شا  یاسوت بورا   ی، آغازگسترده دگاهید نیکامل و معنادار. ا

، خووارج از محوول کووار سوونتی و در دل جهووت تعووالیانسووان در یزنوودگ ینیبووازآفری کووه بوورا ییکاراووا

 توسوعه فوردی   مودل  یاوا  مؤلسهپژواش،  یاا افتهیاساس بر .شود یمانجام  پیشرفته امروزی یاا سازمان

 شامل موارد زیر است: یطورکل به جادشدهیا محور منابع انسانی شایسته

 عیوین ت، برناموه توسوعه فوردی )   (مطلووب  یاوا  یسوتگ یشا نییتع، فرد هیاول طیشرا یابیارزداد ) درون

ی، برناموه توسوعه فورد    نیتودو ، زمان مدیریت، ااداف تحشق یاا راابرد، ااداف یبند تیاولو، ااداف

 ی(برناموه توسوعه فورد    یبوازنگر ، ارائوه بوازخورد  ی، ابیو ارزارزیوابی،   یاراایمعتعیین  ،ی مشارکتیاجرا

برناموه   نیدر تودو  مؤ ر )عوامل فردی گر مداخلهسازمانی( عوامل  یامداایپفردی،  یامداایپداد ) ن برو

 یاوا  روش ، نشوش سوازمان در تعیوین   یبرناموه توسوعه فورد    نیدر تودو  مؤ ر عوامل فردی ی،توسعه فرد

)عوامول سوازمانی، عوامول فرانگوی، عوامول مودیریتی،        بسترسواز و عوامل  نهیزم طیشرای(، توسعه فرد

 .عوامل فردی(

 مطالعاتارزیابی کیفیت 

 بت مراحل انجوام پوژواش،    لیقباز ،مطالعا  وجود دارد تیسیک یابیجهت ارز یمتساوت یاراایمع

 اا از منابع معتبر. ورود و خروج و انت اب پژواش یاراایمع قیانت اب دق

 کی به کی (2020،30ایلل و امکاران، ) مند اش حاضر براساس روش انجام مرور نظامپژو مراحل

شور  داده   لیتسصو  بوه ورود و خروج از مطالعا  در ب وش مربوطوه    یاراایمع یطرفازشده است.    بت
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 یالگواوا و  یفن یاا گزارش .اند شده  انت ابداده معتبر  یاا گاهیپااز  یامگ زیاا ن است. پژواش هشد

در آن  شوده  انجوام از پوژواش   زیو ن انود  داشوته تجربوه را   نیکه ا ییاا سازمانرفته در کار هب یتوسعه فرد

 دییو تثگزارش پژواش به  تیدرنهاو  است شده  برداشتسازمان مربوطه  یرسم گاه وباز  ایسازمان و 

 است، رسید. شده  دادهن بگان که در جدول ذیل توضیح 

 
 محور . فرایند توسعه فردی شایسته4شکل 

 یکدگذارن بگان ارزیاب فرایند . 5جدول 

 یا حرفهسابقه علمی/  تخصص رتبه علمی

 سال 20 روش پژواش، مدیریت منابع انسانی تهران دانشگاه ،مدیریتدانشکده  استاد

 سال 15 مدیریت منابع انسانی دانشگاه تهران ،دانشکده مدیریتیار استاد
 سال 18 منابع انسانی مدیریت -دولتی مدیریت دانشگاه تهران ،دانشکده مدیریت دانشیار
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 پژوهش یها افتهیتحلیل بحث و 

منظوور   ، بودین افتود  یمو اتسواق   طریوق بهبوود و بهسوازی آنوان    از اا سازمانکردن کارکنان کارآمدتر

بورای کلیوه کارکنوان اجرایوی      اوا  برناموه . ایون  ردیو گ یمو شکل  اا سازمانتوسعه کارکنان در  یاا برنامه

رورش ایون  یک از کارکنان و پو ار فرد منحصربهدنبال کش  استعداد  ، اما برنامه توسعه فردی بهشود یم

بوه منبوع غنوی از     تووان  یمو ترتیوب   سوت. بودین  هاآنبه کلیه شورایط فوردی و سوازمانی     باتوجه استعداداا

 .افتی  دستپنهان  یاا ییتوانا

 به این شر  است: شده دادهتوسعه  مدل جامع

 نشش دارد: در تعیین ااداف توسعه فردی مؤلسهسه 

که فرد قبل از شروع برنامه  ییاا مهار نتایج ارزیابی شرایط اولیه فرد )مجموعه دانش توانایی و  .1

  ؛او( بهبود قابلتوسعه فردی دارد، نشاط ضع  و قو  او و نشاط 

دانوش، مهوار  و     مجموعوه اادافی که برای سازمان مطلووب اسوت،   الگوی شایستگی سازمان ) .2

  ؛توانایی که فرد برای انجام ش ل نیاز دارد(

ا ور شورایط محیطوی و     عولاوه  بهشود  بازخوردی که از اجرای برنامه توسعه فردی قبلی گرفته می .3

 شود. می یا توسعهت ییر ااداف  جهیدرنتو  عوامل بستر که موجب بازنگری برنامه توسعه فردی

ق و ئو سوازمان، علا  یاوا  راابورد  ،نشوش دارنود   یا توسوعه یوین ااوداف   یگری نیز در تعالبته عوامل د

 و ... فناوری یازااینش صی کارکنان، نظرا  مافوق، مسیر ش لی،  یاا زهیانگ

اساس اامیت ااداف بر، یا توسعهارد: بعد از تعیین ااداف مشوله د 10فرایند برنامه توسعه فردی 

 . شوند یم یبند تیاولو

 ؛شود یمسایر اقداما  سازمانی لازم برای دستیابی به ااداف تعیین تحشق ااداف شامل  یاا راابرد

عملیواتی برناموه، بررسوی سورانه      یاوا  گوام ار روش، تعیین افراد مناسب، تعیوین   یاا نهیازنظیر بررسی 

 آموزش، بررسی میزان بودجه و...

 یزیر برنامه یاا ب ش نیتر مهمکی از تعیین بازه زمانی برای اجرای برنامه یی امعن مدیریت زمان به

کوم یوا    ازیو موردن. اگر زمان کند یمدقیق، برنامه را منظم و قابل ارزیابی  یبند زماناست. وجود جدول 

 .شود یمسبب کااش انگیزه  ،زیاد ت مین زده شود

 فوردی، مرحله بعد تدوین برنامه توسعه فردی است. انت اب زمان مناسب برای تدوین برنامه توسعه 

  .این مرحله است یاا تیفعال ازجمله اا نهیگزاز میان  اا تیفعالانت اب ، توسعه یاا نهیگزبررسی 
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یوا   اجورای مشوارکتی عملیوا  توسوعه    طر  توسوعه اسوت کوه شوامل      یساز ادهیپمرحله بعد اجرا و 

 .شود یمم یی که با تعامل میان کارمند و مافوق و امکاران وی انجااجرا طر  حیو تصح یساز ادهیپ

موجوود ایون دو    یاوا  مودل اما در برخی از  ،است شده  گرفتهنظر مرحله بعد ارزیابی و پایش فرد در

، ی یوک نگواه مسوتمر بوه فورد داشوتن اسوت       امعنو  بودنود. پوایش بوه    شده  گرفتهنظر مرحله جدا از ام در

بودن دائمی است. پایش توسط مسئول مستشیم فرد یوا امکوارانش در گوروه     موردتوجهداشتن و زیرنظر

اغلب بوا امتحوان    .رسمی سازمانی است اقداماما ارزیابی یک  ،شود یمکاری یا تیم و یا خود فرد انجام 

یوا بعود از    بوار  کیو مثال ار دو سال  طور به ؛افتد یمیا مصاحبه است و در یک بازه زمانی مش ص اتساق 

اموا اودف    ،شوده مطور  نشوده اسوت     یافوت  یالگوااارزیابی در  یاا روش. اغلب یآموزشره اتمام دو

 بررسی میزان حصول ااداف توسعه فردی است. آنهاتمامی 

توسوعه اسوت کوه در ا ور انجوام       یاوا  تیو فعالشده از انجام  درک یا رب شبازخورد  :دبازخور ارائه

طریوق  یوا از  انیمشتر ،انیامتا ،ناظرانی، مافوق فرد، مرب . توسط واحد آموزش،دیآ یم دست بهارزیابی 

 یاوا  ب وش  نیتور  مهم. بازخورد یکی از رسد یما ر آن بر حشوق، مزایا، ترفیع و یا پاداش به اطلاع فرد 

زیرا چگونگی ارائه بازخورد ا ر زیادی بر انگیزه فرد دارد امچنین بوازخورد   ،فرایند توسعه فردی است

 لاحی بر فرایند توسعه فردی دارد.نشش اص موقع بهدقیق و 

. بازنگری برنامه توسعه فردی ه فردی است که در ابتدا تشریح شدمرحله آخر بازنگری برنامه توسع

ی برناموه  ابیو ارز.  بوازنگری،  شوود  یمو  دیو ااداف جد جادیاسبب  و بندد یمحلشه فرایند توسعه فردی را 

 توسعه فردی است.

فردی نظیر پرورش استعداداای فرد، افزایش  یامداایپیند توسعه فردی نیز شامل اداد فر برون

، یریپذ انعطافسازمانی نظیر  یامداایپعمومی و فنی،  یاا تیصلاحفناورانه و اطلاعاتی و  یاا مهار 

 توسعه کار تیمی، توسعه تسکر سیستمی و... است.

نشوش فورد در تودوین     .گذارنود  یمو سعه فردی ا ر نیز بر برنامه تو یگر مداخلهعوامل  میان اما دراین

نظورا    نشوش  ،کارمنود و موافوق   نظور  تبادلتعامل و  شاملیکی از این عوامل است  برنامه توسعه فردی

 گور  مداخلهنیز عامل در تدوین برنامه توسعه فردی  ی. نشش سازمانبرنامه توسعه فرد یکارمند در طراح

در تودوین برناموه    ار سوازمان وجوود  دارد و   یبه اقتضا ری کهدر برنامه توسعه فردی است. مراحل ادا

انتشال نتایج ارزیابی از واحد آموزش مثال طور به .بودند شده  مطر  یا گونه بهنشش دارند و در ار مدل 

 ،رشد یازاایو ن اا ییتوانا، اا فرصتدر رابطه با  یاز مرب ینظرسنج، جلسه سرپرست و کارمند، به ناظر
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منتوور در برناموه    نشوش  ،یدر برنامه توسعه فورد  اا راابرد شش، ندر واحد آموزش یآموزش بت سوابق 

 فردی و... برنامه توسعه نیدر تدونشش واحد آموزش  ی،توسعه فرد

است که در اجرای برنامه توسوعه   یگر مداخلهنیز از عوامل یک از ااداف دستیابی به ار یاا روش

)کسوب   میرمسوتش یغستشیم )حضووری یوا مجوازی( آمووزش     ممثال آموزش  طور به ؛است ا رگذارفردی 

 آموزشی، سمینار و... یاا کارگاهتجربیا  حین کار( تعیین منابع مطالعاتی )طر  خود خوان( 

  یبنود  دسوته که در چهار مشولوه فرعوی    ا رگذارندنامه توسعه فردی رنیز بر ب بسترسازعوامل زمینه و 

مووزش و یوادگیری(،   منابع لازم، زیرساخت فناوری زیرسواخت آ  نیتثمی)شامل: عوامل سازمان اند شده

یوق دانوش و کوار(، عوامول مودیریتی      ایجواد فرانوگ یوادگیری سوازمانی، تورویج تلس     عوامل فرانگوی ) 

 موؤ ر روابوط  و عوامل فردی ) (یزیر برنامه، ت صص گرایی، ناظر انگیزشی، تناسب در یسالار ستهیشا)

 سازمانی فرد، ارتباطا  مداوم کارکنان(. فرد و منتور، تعهد ش لی و

 :پیشین( یها مدلبا  شده دادهمقایسه مدل توسعه ) یریگ جهینت

برنامه توسعه فردی منوابع انسوانی پراکنودگی بسویاری دارنود و اریوک        ◌ٴ نهیدرزمموجود  یاا مدل

، مساایم و اا دهیا نیتر مهمادف از انجام این مرور، کش   ،بنابراین .اند دادهب شی از برنامه را پوشش 

توسوعه   یزیو ر برناموه و منظم از یوک مودل    افتهیساختارکش  یک قالب در رابطه با موضوع و  اا هینظر

 پردازیم. می جودوماای ادامه به بررسی برخی الگودر .فردی کارکنان است

دیگور توسوعه ش صوی اسوت نوه       ،ق فرد شکل بگیورد ئفرد و علا یازااینمبنای اگر توسعه فردی بر

نشش الگوی شایستگی سازمان نشوان   شده یطراحتوسعه فردی  یاا مدلاما در بسیاری از  ،توسعه فردی

 راابوردی  یزیر برنامهو  یستگیشا ،یتوانمندساز ،یریادگیچون  یعناصر که یدرحال داده نشده است.

 کاسوتی  نیتور  مهوم و ایون   (1399دزکوی،  گوانی   )الله است یتوسعه فرد یاا مدل جادیکه از ملزوما  ا

، مریکوا املوی   یاوا  پوارک در دپارتمان تجار  امریکا،  شده ارائه یاا مدلمانند  ؛ااست مدلبسیاری از 

 1.دانشگاه سینسیناتی، دانشگاه برکلی و دانشگاه ییل

مانند برنامه  ؛ستین شامل بازنگری در برنامه توسعه فردی شده ارائهتوسعه فردی  یاا مدلبسیاری از 

 ریو مت شورایط   کوه  یدرحوال مریکوا.  ا متحوده  الا یو ای و وزار  انرژی ایدفتر کمک به بلاتوسعه فردی 

 بور  توسعه فردی مبتنی یاا مدلت ییر شود و این موضوع مستوجب  می موجب ت ییرا  سازمانیمحیطی 

 

 مند پژوهش واردشده به بخش تحلیل مرور نظام 37های برنامه توسعه فردی که در این بخش ذکرشده، جز  مدل .1

 پژوهش حاضر است.



 

 

 های مدیریت منابع انسانی پژوهشنشریه علمی 

 31 السلام( نشریات علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیه

موواردی اسوت کوه    مریکوا یکوی از معودود    ادپارتموان تجوار     .شایستگی برای انت اب و توسعه است

 بازنگری مستمر برنامه توسعه فردی را جزء فرایند توسعه فردی ذکر کرده است.

ماننود مودل    انود  ننمووده توسعه فردی بازخورد را جزء فرایند توسعه فردی معرفی  یاا مدلبرخی از 

نتوایج  بوازخورد   کوه  یدرحوال مریکا، فوورد اوام و دانشوگاه واشونگتن.     اتوسط اداره گارد ملی  شده ارائه

توسوعه و تعیوین    یاوا  برناموه ارزیابی به مسئولان توسعه افراد در ب ش منابع انسانی شرکت، بر بازنگری 

 بعدی، نشش بسیار مهمی دارد. یا توسعهااداف 

مودیریت  ) فووری  مسوئله ، اقداما  آموزش و توسعه ناشی از نیازاای فوری تجواری یوا یوک     غالباً

یود یوک جریوان دائموی     برنامه توسعه فوردی با  که یدرحالاست. ( ، مذاکرا ریمت زمان، کار در محیط 

 یموردبازنگرفوری یا مسائل فوری سازمان  یازااینفردی و سازمانی باشد که به اقتضا  یازااینبر  مبتنی

آن سازمان در مسویر   تبع بهو  داد یم کارکنان سازمان را در سیر رشد قرار یدائمقرار بگیرد. این جریان 

ت ییور بیرونوی    درحوال  دائمواً سوازمان نسوبت بوه شورایط      یریپذ انعطافاینکه  ضمن دارد یبرمتعالی گام 

 یابد.  می افزایش

اسوتاندارداای معموول    اجورای  ناشوی از اا  در پژواش شده یمعرفتوسعه فردی  یاا برنامهبعضی از 

کیسیوت  ماننود:  معروف  یاا نظریهیا ( یند آموزشافر مؤ رسیستم مدیریت ) 10015استاندارد ایزو مانند 

بوا  اوا   مودل  گونوه  نیو اخوود شوکوفایی در محویط کوار اسوت.       و ، مدیریت استرسیتوانمندسازجامع، 

اا  سازمان بسیار دشوار است. استاندارد یشدن آن با اقتضا ، زیرا اماانگمشکلا  بسیاری امراه است

ن اجرای فرایند توسعه فردی شوند و این عدم تناسب ام کارکنان و ام مسئولا می کلی نوشته صور  به

راا شووند و   کاره مهیناا  کند و ممکن است برنامه می س و ناامیدیثو ی کننده خسته یاا چالشرا دچار 

رفتن زمان  دست به ازها ارم ان نیاورد. امه این برای سازمان به یا جهینت عملاًشوند که  یا در مواردی اجرا

 شوند.  میمنجر  زیادی یاا هیسرماو 

و در برخی یکوی   اند شده  مطر جداگانه  صور  بهارزیابی و پایش  شده ارائه یاا مدلدر برخی از 

ی یک نگواه مسوتمر بوه    امعن ناتی و دانشگاه واشنگتن. پایش بهاز این دو آمده است مانند دانشگاه سینسی

است. امکارانش توسط مسئول مستشیم فرد یا  ،بودن دائمی موردتوجهداشتن و ، زیرنظرفرد داشتن است

ک بوازه زموانی   رسمی سازمانی است اغلب بوا امتحوان یوا مصواحبه اسوت و در یو       اقداماما ارزیابی یک 

سوازمان اسوت. در    ید یوا یکوی باشود بوه اقتضوا     افتد. اینکه این دو اتساق در مدل باش می مش ص اتساق

 است.  ریمت گ سازمان به امکانا  سازمان، حجم کار افراد، نیاز افراد و فران باتوجهاا  سازمان
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 یاجورا  یبورا  یبوازه زموان   نییتع یااداف وجود ندارد و در برخ یبند تیاولواا  پژواش یدر برخ

موجوب شود    یرظن یخلأاا نیا یتمام ،ارندیبس دست نیازا ییاا مثالوجود ندارد.  یبرنامه توسعه فرد

جوامع از   مودل  کیو  و میداو  مانجا نهیزم نیموجود در ا ا یاز ادب مند نظاممرور  کیپژواش  نیتا در ا

  .میآورد دست بهمحور  ستهیشا یمنابع انسان یتوسعه فرد

 ها شنهادیپ

مسوتلزم امکواری   اموا   ،بگیورد  اسوتساده  موورد اا  ند برای بسیاری از سازماناتو می آمده دست بهمدل 

 یاوا  برناموه  کننوده  تیادا نیتر شاخص عنوان به یمنابع انسان رانیمد ژهیو به ران،یمدمدیران است، زیرا 

فراینود توسوعه فوردی کارکنوان از طراحوی و       .(1397پوور و امکواران،   )قلوی  شووند  یمو توسعه شوناخته  

میوان کارکنوان و مودیران     هیدوسوو است و نیازمند امکاری و تعامل  بر زمانتا اجرا بسیار  یگذار ادف

 است. 

کارکنان، ساختار سازمان، ااداف سازمانی و  یاا ییتواناو به شرایط  توسعه فردی باتوجه یالگواا

برناموه توسوعه منوابع انسوانی را      اوا  سوازمان اغلوب   کوه  یدرحالشوند،  می شرایط محیطی سازمان طراحی

 صوور   بوه اور سوازمان    نیواز اسوت کوه ایون برناموه در      ،بنوابراین  .کننود  یمو تعیوین   استاندارداااساس بر

 .است یروزرسان بهنیازمند  وکاراا کسب ریمت به شرایط  جهاینکه باتو اختصاصی طراحی شود. ضمن

 .دینما یمم تل  ضروری  یاا سازمانبنابراین پژواش در رابطه با برنامه توسعه فردی در 

برنامه توسعه فردی، کارکنان را در مسیر تحشق ااوداف فوردی و سوازمانی     یزیر طر نشش فرد در 

اامیوت   موردمطالعه یاا پژواشدر  که یدرحال .شود یم هاآنو منجر به ایجاد تعهد  در  کند یمادایت 

 داشته باشند. یا ژهیونگاه  مسئلهن باید به این و پژواشگرا شود یمر کمی به این موضوع داده بسیا

فرانوگ و  عوواملی امچوون    که یدرحال ،به عوامل زمینه توجه نشده است اا پژواشدر بسیاری از 

از  درست ارائه بوازخورد  یاا وهیشکارکنان،  یابیدر ارز تیجد ،سازمان یشیاقداما  تشو ،سازمانجو 

 هوا آنبایود بوه    که در برنامه توسعه فردی منابع انسانی است یتوسعه فرد یاا برنامهدر  رگذاریعوامل تث 

 توجه کافی مبذول دارند.

در  آنکه حالپردازد.  می به رفع مشکلا  مشطعی صرفاًبرنامه توسعه منابع انسانی  اا سازمان اغلب در

بور   این کوار عولاوه  شود.  می آموزش و بهبود عملکرد به کارکنان ارائه یرااکاراا، فردی توسعه برنامه

 آتوی را در کارکنوان افوزایش    یاوا  ظرفیتشود  می کارکنان یمند تیرضااینکه سبب افزایش تعامل و 

و بورای سوازمان نیوز     سوازد  یمو آینده آماده  ینیب شیپ رقابلیغرا برای رویارویی با شرایط  هاآنو داد  می

 آورد. می ارم ان ا بهر بلندمد مزایای 
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اسوتند و پوژواش در    وپرورش آموزشموجود اغلب در حوزه بهداشت و درمان و یا  یاا پژواش

 .دینما یمخدماتی و صنعتی ضروری  یاا حوزه

 ها تیمحدود

.  اموا مطالوب بسویار گسسوته اسوت      ،متعددی وجود دارد یاا پژواشبرنامه توسعه فردی  ◌ٴ نهیزم در

و  اوا  پوژواش امه ایون   یآور جمع .اند پرداختهبه موضوع توسعه فردی منابع انسانی  یا هیزاویک از ار

 در یک مسیر تحلیل مسهومی با یک رویکرد یکرارچه بسیار دشوار بود. هاآنچگونگی انطباق 

شدن این  و حتی ممزوج مسهوم توسعه فردی منابع انسانی به توسعه ش صی و توسعه ش لی نزدیکی

 یاراوا یمعو دشوواری تعیوین    اوا  پوژواش در انت واب  باعوث سوردرگمی    اوا  پوژواش مساایم در برخی 

 .دش یممحتوایی 

 یحوال مینوه و عوامول بسوتر دارد و ایون در    بستگی زیادی به شرایط ز ،طرفی موضوع توسعه فردیاز

و  اسوت  وپورورش  آمووزش ه بهداشت و یا در این زمینه در حوز شده انجام یاا پژواشکه اغلب  است

 .شد یماین خود باعث افزایش گسستگی مطالب 

 یاراوا یمع  جانبوه  اموه موجوود و بررسوی    یاوا  پوژواش در این پژواش زمان زیادی صرف مطالعوه  

تعوداد   ریگچشمباعث کااش  قیدق یاراایمع نیا وجودشد.  اراایمعانت اب دقیق این  تاًینهامحتوایی و 

اولیه،  یاا پژواشتعداد . است شده  شیپالای پ  از چند مرحله رفته در پژواش مرورکار همطالعا  ب

پوژواش بوود،    37که برای بررسی عمیق وارد پژواش شودند   ییاا پژواشپژواش بود و تعداد  7332

 شد.  اا پژواش مرحله به مرحله یاا شیپالاپیداست چندین ماه صرف 

بررسی مجدد اسناد و ت ییرا   اا تیرواو  کداابود. بازبینی  بر زمانمرحله غور در روابط نیز بسیار 

 قورار را موورد بوازبینی    کدااآن اعضای پنل خبرگان  موجب بهسنجی که و مرحله اعتبار یکدگذاردر 

 بوده است. بر زماند، این اقداما  بسیار شاعمال  یکدگذارو نظرا  ایشان در رابطه با  دادند

توا زموان    اطلاعوا ، سوبب شود    یآور جموع گسوت: صورف زموان زیواد بورای       تووان  یمو  درمجموع

 و این ب ش با انجام کار فشرده میسر شود.کردن مطالب کااش یابد  یبند جمعدای و  گزارش

  



 

 

 و توسعه مفهوم( یاتمند ادب )مرور نظام محور یستهشا یمنابع انسان یارائه مدل جامع توسعه فرد
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 منابع

 .11 ،استشارات داسشراه ترعی  مهرس :، تهرانمرور سیستماتیکبر  یا مقدمه ، 1398سعیه ) جهاسیان، و عاد  آذر،

معاصر در علوم  یها پژوهش ،سازمان یرهبر یعرا یمطلوب توسعه فرد یالرو نییتب،  1399سمیه ) ، دزک  گاس الله

 .112-111 :6شماره ، دوره دو  ،یو حسابدار تیریمد

، 2دوره  ،یو حااعهار  یریفصلنامه مطالعات مه ، توسعه مناع  اسااس یها مه  ، 1395) جلا  ،یآعاد لهر  حان

 .232 -228 :4شماره 

اتر  مایر شغل  کارکنان داسش  عرمبنای مه  شای یها لنررگاهشناسای  ،  1400) جبار، عاعاشاه  و اعراهیم ،پور رجب

 . 90-63 ، 4)12، مدیریت منابع انسانی های پژوهش ) سف )موردمطالعه: پژوهشراه لنع 

 . طراح  مه  مهیری  1400سامان. ) ،آسترک  .امیر ،ماسیان .طهمورث ،پور یاسوری حانقل  .سیه رضا ،سیه جوادین

 . 170-131 : 1)13، های مدیریت منابع انسانی پژوهش ،های سوپا مناع  اسااس  در شرک 

 رانیمه یعرسامه توسعه فرد نیتهو یالرو نییتب ، 1397ب. ) هگران،یسف و  . ، نیشاه حا ؛ ا. ، هیفق ؛ پور، آ.  قل

 .24-1 : 18)5 ،یآموزش و توسعه منابع انسان ،یدر لنع  عاسکهار  مناع  اسااس
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Abstract 

Development studies now focus on human resource and human resource 

development analysis levels. Accordingly, this research is generally concentrated 

on the individual aspects of HRM. Researches regarding this field are various in 

terms of concepts, methods and approaches, each of which refers to parts of the 

individual development model. Therefore, this research aims at developing an 

integrate review of the present literature and conducting a comprehensive 

competency-based individual development model through a systematic literature 

review. The researchers employed open, axial and selective coding method and 

ATLAS.ti9 for data analysis. 7322 documents were identified. Having subjected 

them to non-inclusion standards, the researchers presented 37 documents to the 

software for an in-depth investigation. As a result, 359 narrations were identified 

and grouped into 177 codes, 21 subcategory and 5 main categories. This research 

led to the presentation of a new model including the following categories: input, 

individual development plan (setting goals, prioritizing the goals, goal achievement 

strategies, time management, revising the individual development plan, 

participatory implementation, determining evaluation criteria, assessment and 

monitoring of individuals, feedback, reviewing the individual development plan, 

output, intervening conditions, and contextual conditions. The proposed model can 

be employed as a basis of the successful individual human resource development 

plan by various organizations. 

Keywords: Individual development, competency, systematic review, human 

resource development. 
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