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 مقدمه 

بیشترین سرمایه، وقت و برنامه را به پرورش انسان محور بهره وری است، و کلیه سازمانها با هرنوع ماموریتی که دارند باید    

انسانها از ابعاد مختلف اختصاص دهند.به گونه ای که انسان سازمانی، در ابعاد مختلف آمادگی ایجاد پرورش و کاربردی کردن 

عنوان محرکی های توسعه فردی بهاغلب برنامه(.1: 1384بهره وری فردی، گروهی و سازمانی را دارا باشد )حسن زاده، شهرانی،:

مند هستند، این است علاقهبرنامه توسعه فردی  ها بهشوند. یکی از دلایلی که سازمانبرای توسعه رهبری سازمانی استفاده می

توان با های توسعه فردی میآید. با کمک برنامهدست میکه نتایج ملموس و قابل قبولی در توسعه رهبران با استفاده از آن به

به خوبی برنامه توسعه فردی تر وقتی یکگیری و ردیابی کرد و از همه مهمای را اندازهها و اقدامات توسعهبرنامهسهولت پیشرفت 

(. برنامه ریزی توسعه فردی رابطه ویژه ای 1397) اعظمی نژاد،  دهدنوشته شده باشد، حتما خروجی مناسبی از خود نشان می

دارد. در این مقاله سعی شده است با مطالعه و بهره گیری از مقالات متفاوت در  با برنامه ریزی استراتژیک و یادگیری فردی

حوزه توسعه فردی در ابتدا به مقایسه الگوها و مدل های توسعه فردی پرداخته و در نهایت یک مدل جامع برای توسعه رهبری 

 تبیین شود.

 

 پیشینه پژوهش

آنچه در این راستا اهمیت دارد این است که امروزه توسعه منابع انسانی در مورد توسعه منابع انسانی بحث فراوان است ولی 

شما با آموزش های تخصصی و فنی حاصل نمی شود بلکه باید از طریق نظام آموزشی جامع به پرورش کارکنان سازمان 

لیدی محور فرایند، توسعه پرداخت، یعنی کارکنان سازمان در ابعاد مختلف پرورش یابند.بر اساس گفته های نادلر سه فعالیت ک

منابع انسانی را تشکیل می دهد. این سه فعالیت محوری شامل، آموزش ، پرورش و توسعه می باشند. آموزش شامل یادگیری با 

تمرکز بر شغل فعلی یادگیرنده است. پرورش شامل یادگیری با تمرکز بر شغل آتی یادگیرنده است و توسعه یادگیری است که 

 ندارد.بر شغل تمرکز 

رسیدن به اهداف سازمانی بستگی به توانایی کارکنان در انجام وظایف محوله و انطباق با محیط متغیر دارد. با اجرای آموزش و 

بهسازی نیروی انسانی سبب می شود تا افراد بتوانند متناسب با تغییرات سازمانی و محیط به طور موثر فعالیتشان را ادامهداده 

(. آموزش باعث میشود که از یک سو مهارت کارکنان و مدیران، همواره 1: 1392فزایند)صبرکش و دیگران،و بر کارایی خود بی

به روز باشد و به اصطلاح منسوخ نشود و از سوی دیگر فرد نسبت به کار خود احساس بیزاری نکند و رضایت شغلی شان 

ه عواملی همچون آموزش، تغییرات ساختار سازمان و نیز (. مستندات و تجربیات گویای این است ک1374کاهش نیابد. )رابینز،

مشارکت دهی کارکنان در افزایش کارایی و اثر بخشی نیروی انسانی سازمان و ارتقاء تعهد سازمانی افراد موثر است )صدر 

 (1395:1آبادانی،

اثر بخشی سازمانی می باشد. نادلر فعالیت های توسعه منابع انسانی شامل طراحی و ارائه آموزش، پرورش و توسعه برای بهبود 

، توسعه منابع انسانی را تجارب یادگیری سازمان یافته ای که بوسیله 1960به عنوان پیشگام نظریات توسعه منابع انسانی در 

سال  20کارفرمایان در یک دوره زمانی خاص به منظور بهبود عملکرد و رشد فردی ارائه می شود، تعریف کرد.گیلی و الگند 

د فرایند توسعه منابع انسانی را به عنوان فرایندی که با سه بعد زیر موجب کارایی سازمان می گردد، تعریف کرد )گیلی و بع

 (.1992الگند 

 توسعه افراد با تمرکز بر بهبود عملکرد مرتبط با شغل فعلی  -

 توسعه مسیر شغلی با تمرکز بر بهبود عملکرد ماموریت های آتی شغلی  -

 که منجر به استفاده بهینه از پتانسیل های انسانی و بهبود عملکرد انسانی  توسعه سازمانی -

سطح فردی توسعه منابع انسانی بر بررسی مفاهیمی مانند حوزه کارآمدی، عزت نفس، انگیز یادگیری و انگیزش از طریق 

بلیت های ارزشمند برای بازار کار انتطارات می پردازد. دو جریان عمده این سطح توسعه شخصی فرد و توسعه شایستگی ها و قا

 (. McGonagill&2010,Pruynذکر کرد)
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 (:Individual development planبرنامه توسعه فردی )

باعث رشد و ارتقاء دانش و مهارت کارکنان از طریق مشارکت فعال  "ابزار کاربردی"برنامه ریزی توسعه فردی به عنوان یک 

حسن زاده، رین ویژگی آن تعامل دو سویه کارکنان و سرپرستان )مدیران( است) سرپرستان و مدیران می شود که مهمت

 (.1: 1384:،یشهران

 تعریف برنامه ریزی و توسعه فردی : 

سند توافق شده ای بین کارکنان و مدیران سازمان است که در آن اهداف و برنامه ریزی های  "برنامه ریزی توسعه فردی "

ی کارکنان مشخص شده است. در برنامه ریزی توسعه فردی همکاری موثری بین کارکنان و سالانه با محوریت توسعه فرد

به منظور ارتقاء شایستگی ها و مهارتهای فردی  "نیاز های آموزشی و رشد کارکنان"مدیران صورت می پذیرد تا در آن 

توانایی ها و قابلیت های خود در در این برنامه سعی می گردد تا کارکنان با توجه به .( Aucklan, 2002مشخص گردد)

راستای اهداف سازمان و شغل خویش توسعه یابند و بین نیازهای توسعه فردی و وظایف شغلی خویش ارتباطی پویا برقرار کند. 

 (2: 1384:،یحسن زاده، شهران)

برنامه استراتژیک و عملی  یک برنامه توسعه فردی یک برنامه زمانبندی شده مکتوب برای رسیدن به اهداف توسعه ای همسو با

 ( 2: 1384:،یحسن زاده، شهرانسازمان می باشد. )

در خصوص برنامه توسعه فردی الگوهای متعددی ارائه شده است. در راهنمای منتشر شده توسط دانشگاه ییل، عناصر سازنده 

فرد دوست دارد چه کاری انجام  توسعه فرد در سه عامل شایستگی، نیازمندی های سازمانی و اشتیاق خلاصه می شود.اینکه

دهد و چه چیز به او انگیزه و انرژی می دهد تبیین کننده اشتیاق اوست و اینکه چه چیزی برای یادگیری یا بهتر شدن در آن 

برای وی حائز اهمیت است، مبین شایستگی است و هر دو این عوامل باید با نیازها و الزامات سازمانی همسو شود) قلی پور و 

 (.3: 1397ران،دیگ

 برنامه .است و غیررسمی رسمی های  یادگیری بااتکابه عملکرد بهبود برای راهبردی ابزار یک منزله به فردی  توسعه  برنامه 

 های ایجادفرصت رابرای سازمان که است ومستندی است وتعلیم آموزش ازطریق سازی ظرفیت  نوعی به درواقع فردی توسعه

 و پرورش  یادگیری  فرددر وموثر  مهم  سهم پذیرفتن معنی  برنامه،به  این.سازد متعهد می تنآموخ وفردرابرای یادگیری

برنامه توسعه فردی یک برنامه  زمان  .هایش ازطریق فرآیندی شامل ارزیابی ،عکس العمل وانجام اقدامات اصلاحی است قابلیت

ترسیم وضع  .ارتباطی  ودرعین حال یک نقشه راه استبندی شده مکتوب درجهت رشدو توسعه  افراداست، درواقع یک ابزار

مطلوب، تصویر وضعیت  موجودو طراحی مسیر بین وضعیت موجودو وضعیت مطلوب،به نوعی ارکان برنامه توسعه فردی 

راتشکیل می دهد.برنامه توسعه فردی رابه عنوان یک مجموعه هدفمندازپیشینه افراد درطول زمان برای نمایش تلاش ،رشد 

کیکن وسایر همکارانش برنامه توسعه فردی را به عنوان ابزاری برای توصیف  .تاوردهای فردبه ذینفعان کلیدی می داندودس

توچل ودیگرهمکارانش آن رابه  .کردن ومستندنمودن جنبه های متعدد توسعه حرفه ای فرددرطول زمان قلمداد می نمایند

( وداونرتوپرایس 2013به باور چانگوچو) .یری راتسهیل می نمایدمنزله مجموعه ای ازاطلاعات تلقی می کنندکه یادگ

(ویژگی های کلیدی دیگری درتعریف برنامه توسعه فردی بایدمدنظرقرارگیرد که اشاره به تعاریف مختلف با توجه به 2014)

دگیری انعکاسی ،دریافت کاربرد،زمینه وهدف دارد ودربرگیرنده مفاهیمی چون خود ارزیابی ،تعیین نقاط قوت وقابل بهبود ،یا

همچنین برنامه توسعه فردی می تواند به منزله یک ابزاروبخش  .وبکارگیری بازخوروحضوروانگیزه بخشی مافوق یا منتوراست

اساسی ازیک فرایندارزیابی نیز باشد،نقطه شروعی برای ظرفیت سازی بوده وبه منزله چارچوبی تلقی گرددکه درآن اهداف 

ه می شودوشیوهای نظام مند برای برقراری ارتباط بانیازهای یادگیرنده فراهم می آید) قلی پور و دیگران، یادگیری آینده ساخت

1397 :4.) 

 توانمند سازی:

اهدافی مانند نزدیکترشدن به بهبود خدمات وادامه مداوم نوآوری   .توانمندسازی عنصرحیاتی سازمان هادردنیای نوین است

درواقع توانمندسازی یک حرکت دائمی می باشدواهمیت آن همواره روبه افزایش است .ق می افتدباتوانمندسازی کارکنان اتفا
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پیشرفت هایی درانجام  ( Smith et al,2004 ). توانمندسازی کارمندان ،سازمان ها راقادرمی سازدکه منعطف تر باشند

امروزکه آگاهی کارکنان فراگیرترشده  باتوجه به فضای رقابتی .کارهای سازمانی وهمچنین شخصی کارکنان دست یابند

 وسازمان هابه سمت ساختارهای سازمانی یکپارچه  تر وتمرکز زدایی پیش می روند،توانمندسازی کارمندبیشترمطرح می شود.

 یسازمان بسو یامروز یها حرکتدر یاساس گاهیتوانمند سازی جا "کند:  یبه آن اشاره م زین نلایک سیهمانگونه که دن

 افتهی تیراهبرد کلان مقبول ینوع یرسد که توانمند ساز یبه نظر م ،و بهبود مستمر بدست آورده است ریفراگ تیفیک تیریمد

خلاق  یها روشافراد در یها یستگیکاربرد شا یهای وهیانواع ش یاست برا یعلامت اختصار کیو  مستمراست برای بهبود یا

کارکنان باعث رشد و ارتقاءکارکنان  یتوسعه فرد یزیبرنامه ر (.1387 نلا،یبرای تمام جنبه های عملکرد در سازمان )ک دیو جد

توسعه  یزیباشد. برنامه ر یکارکنان مستلزم توسعه همه افراد در سازمان م یگردد. توانمند ساز یاهداف سازمان م یدر راستا

 .ندینما یکارکنان حرکت م یدر جهت تعال ایمداوم و پویند فرا کیدر قالب  یفرد

 : IDP و ارتباط با (learning) یریدگای

و تفکر درباره اطلاعات  لیو تحل هیافراد با کسب تجربه و اطلاعات لازم در طول دوره خدمت خود و تجز یعنی یفرد یریادگی

 منبع رشد و تکامل یفرد یریادگیعلاوه  به(. 47, 1387زاده,  یدهند. )قربان یم شیخود را افزا نشیبدست آمده ، دانش و ب

در  دیبا یتوسعه ا ندیهر فرا انیاست، در پا دهیچیپ ندیفرآ کییریادگیاز آنجا که  .(Change & Lee, 2007)فرداست

رفتار  رییبه تغ منجر که دیبه وجود آ یراتییتغ یریادگی یها بر حسب هدف رندهیادگیها و اعمال فرد  نگرش احساسات،فکر،

 (.12: 1397 گران،یپور و د ی)قل دشوی م ریتعب یریادگی جیشود که از آن به نتا

 :(Strategic Planing)برنامه ریزی استراتژیک

برنامه ریزی استراتژیک قبل از آن که یک تکنیک یا فن باشد یک نحوه تلقی وباور است که مدیران را به تفکر درازمدت و   

د و باور وجود نداشته باشد بستر مناسبی برای آینده نگری و پیش بینی افق های دور ترغیب می کند. در سازمانی که این اعتقا

(،نهاوندی بیان کرد، از بدو ظهور برنامه ریزی 61: 1368رشد و ایجاد برنامه ریزی استراتژیک وجود نخواهد داشت)الوانی، 

وده استراتژیک در دنیای کسب و کار تابه امروز این رویکرد نویدبخش دستیابی سازمان ها به مزیت رقابتی و موفقیت ب

 (.2: 1386است)نهاوندی،پارسائی، 

بدون توجه به برنامه ریزی استراتژیک قادر به ادامه حیات و اجرای  1990فرد دیوید ،عقیده دارد که دولتها در سال های 

ماموریت های خویش نخواهند بود، استونر نیز می گوید که برنامه ریزی استراتژیک برنامه جامعی است برای تعیین اهداف 

مانی ، پاسخگویی به محیط سازمان و وحدت بخشیدن تلاشهای آن برای نیل به اهداف و رسالتهای بلندمدت )رودگرنژاد، ساز

(،پیرتا نیز بیان کرد،یک فرایند برنامه ریزی استراتژیک موفق به بررسی و پیش بینی در مورد واقعیت زیست محیطی 3: 1387

(اعتقاد دارد که 1997(. پیرس )Pirtea,Nicolescu,Botoc, 2009: 1دهد)را برای کمک به پیش بینی سازمان انجام می 

استراتژی های منابع انسانی تمامی فعالیت های مدیریت و کارکنان را با یکدیگر ترکیب کرده و به یک برنامه سازمان یافته و 

تاکید ورزیده و معتقد است استراتژی یکپارچه تبدیل می کند تا اهداف استراتژیک سازمان تحقق یابد،هانگر نیز بر این امر 

(، از نظر فاروق 1985مدیریت منابع انسانی به دنبال ایجاد حداکثر هماهنگی و همراهی میان کارکنان وسازمان است)هانگر، 

و ( مفهوم مدیریت استراتژیک منابع انسانی به عنوان روندی که می تواند عملکرد یا اقدامات را بهبود بخشد)ابراهیمی 2005)

 (.2: 1390همکاران، 

برایسون این گونه مطرح می کند که برنامه ریزی استراتژیک تعامل و ارتباطات و مشارکت در سازمان ها را افزایش می دهد   

 (.3: 1387ارزش ها و فرهنگ های گوناگون را همگون می سازد)رودگرنژاد، 
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 (13:1387اعرابی و فیاضی، (

 

 (:Competencyشایستگی )

ی به عنوان یک توانایی محوری در افراد به دانش ، توانایی ها و مهارتها، ویژگی های شخصی، رفتارها و صلاحیت های شایستگ

مورد نیاز شغلی تلقی می شود که به اهداف سازمانی مربوط است. به عبارت دیگر شایستگی بر ویژگی ها و رفتارهایی تاکید 

های پژوهشی، می توان به سه مولفه یا عامل شاسیتگی) شامل شایستگی  دارد که به اثر بخش شاسیتگی مدیران سازمان

 (.1: 1392ارزش، شایستگی حرفه ای و شایستگی شخصیتی( توجه نمود ) پورکریمی، صداقت، 

 برنامه توسعه فردی مهم دارای رویکرد گذشته نگر و هم رویکرد آینده نگر و در تبیین شایستگی هایی که فرد در گذشته با اتکا

به آنان وظایف خود را انجام داده است لحاظ شده و شایستگی هایی که در آینده برای ایفای مطلوب نقش خود به آنها نیاز دارد 

 نیز مد نظر قرار می گیرد.

 :اهداف و سوالات تحقیق

می باشد. به دنبال این هدف از نوشتن این مقاله بررسی الگوهای برنامه ریزی توسعه فردی بویژه برای نقش رهبر در سازمان ها 

 هدف سوالات زیر مطرح می شود:

 تبیین ارتباط بین توسعه فردی و یادگیری و برنامه ریزی استراتژیک... -1 

 آیا مدل مشخصی برای توسعه رهبری وجود دارد؟-2

 :روش پژوهش

اشد، همچنین با مطالعه مقالات و مقاله حاضر در راستای پاسخ به سوالات بوده، لذا تشریح روش نیز به تفکیک سوالات می ب  

 کتاب های چاپ داخل و خارج و به روش کتابخانه ای و مروری سعی بر یافتن نتایج موردنظر شده است.

 :یبرنامه توسعه فرد یالگو یها گام

اصل از ح جیاند و نتا نموده نییتب یکه محققان و صاحبنظران در خصوص تحقق برنامه توسعه فرد ییلحاظ مراحل و گامها با

 :است ریبه شرح ز یبرنامه توسعه فرد یها پژوهش، گام

 :وضع مطلوب نییتب

 یسه مرحلها یندیفرا توانیرا م کیمطلوب اقدام گردد تفکر استراتژ تیوضع نیینسبت به تب ستیبای اساس ابتدا م نیا بر

سازمان  یها تیقابلمنابع و یده مطلوب و جهت ندهیآ یبرا یانداز چشم میترس ،یفعل تیو موقع طیدرک شرا گرفت؛درنظر

 یا آرزو شده از برنامه ندهیآ نیبه ا دنیرسی برا یفرد یمباحث استراتژ شتریمطلوب. در ب تیموقع نیبه ا یابیدست ریدر مس

بر .شود جادیانداز ا شدن به آن چشم لیرا در جهت نا ازیموردن راتییتغمنابع لازم، صیتا بر اساس آن و تخص کنندی استفاده م

 یسازمانو یچشم انداز فرد رد،یوضع مطلوب ملاک عمل قرار گ نیا فیتعر یبرا یبه عنوان مرجع تواندی م اساس آنچه که نیا

 یستگیمقوله شا گریمهم د بحث.کلان است یبا لحاظ راهبردها یسازمان در حوزه منابع انسان رشیمورد پذ یهای ستگیو شا
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 نی. اباشدی و متفاوت م ستهیشا یداشتن عامل انسان یرکنونیدر عرصه متغ سازمانها یرقابت تیمز نیشک مهمتر یاست. ب

 آن داریها و توسعه پا سازمان تی. موفقباشدی قابل ابداع است، اما قابل توسعه م نهو دینه قابل تقل ک،یعامل استراتژ نیمهمتر

 هیبالقوه سرما یهای ستگیو شا های توانمند ها، تیبدون درک و کشف قابل زیاست که آن ن یانسان منابع ها وابسته به توسعه

 .نخواهد شد سریآن م ییشکوفا لیو تسه یانسان

 :شناخت وضع موجود

نقاط قوت و  ییشناسا با از افراد کیشناخت از خود، هر ندیگردد. در فرا یابیو ارز ییموجود شناسا تیوضع دیگام بعد با در

 یمن کجا هستم؟ کجا م"چون  ییها پرسش ست آورند و با طرحاز خود به د یکه درک بهتر کنندیم یسع ش،یضعف خو

از  یسوالات دیبا یبرنامه توسعه فرد یزیطرح ر یبرا ریمد کی برسم؟ به مکان مورد نظر خود خواهمیخواهم باشم؟ چگونه م

 یتعال یبرا دیبا یچه کار ست،یکنم، نقاط قوت و ضعف من چ یشکل سپر نیرا به بهتر زمانم توانمی چگونه م نکهیا لیقب

 ییو چالش ها مخاطرات من چه یاهداف برا نیبه ا یابیتعهد به دست نم،یرا برگز یانجام دهم، چه اهداف گرانیو د خودی فرد

 دیبا ییزهایو چه چ ستیچ ندهیپنج سال آ ای سال کی یمن برا ییبرنامه اجرا زاند،یانگی م از همه مرا بر شیب یزیدارد، چه چ

 و نقاط قوت حرفه ژهیو یها یتوانمند حیو تشر یابیراستا انجام خودارز نیا را از خود بپرسد. در رم؛یبگ ادیریمس نیدر طول ا

خاص شغل و  یها یازمندیو ن های ژگیچند مورد از و نییتب زیو ن یو ناموفق، عملکرد کار موفق فرد، اخذ بازخور، تجارب یا

ی م میرا ترس یفعل تیسازمان و نقش فرد در تحقق آن؛ وضع ایشرکت  یها برنامه نیدرنظر داشتن مهمتر تیدر نها و سازمان

 .دینما

 :یتوسعه ا یها تیاولو نییو تع یگذار هدف

 کیاستراتژ یکردیاتخاذ رو ،یمرحله از برنامه توسعه فرد نی. در اگرددیم نیگام سوم شکاف وضع موجود و مطلوب مع در

 تیبر اساس ضرورت تقو یرو هدفگذار نیگردد. از ا حیکردن آن تصر یط یمشخص و چگونگ یروشن به ریتا مس کندیکمک م

 یحال حاضر ابزارها در.ردیگی با لحاظ شکاف وضع مطلوب و موجود مدنظر قرار م ها تیاولو نییو تع ازیمورد ن یهای ستگیشا

 تیمزبور قادر خواهد بود قابلبه سوالات  ییپاسخگوبا ریشناخت استعدادها و نقاط قوت هر فرد وجود دارد که مد یبرا یمتعدد

در حوزه  یدیکل یها تیقابل نییها و تع یستگی. سنجش شادینما ییشناسا تیبه موفق یابیدست یخود را برا یدیکل یها

 ای یکم یرا در فاکتورها ریمد کی تیموفق زانیم نیمع یبتوان بر اساس شاخص ها دیاست، شا دهیچیارپیبس یمنابع انسان

 یگاه یساز میت ایو  اتعهدیاعتماد  جادیبه عنوان مثال در ا ریمد کی یاثربخش زانینمود اما سنجش م نییتع یموضوعات مال

 نی. بر ا گرددی به سرعت و سهولت حاصل نم آن جیاست که نتا یمیعظ یگذار هیدارد چرا که سرما ازیماهها و سالها زمان ن

شده و سپس با لحاظ مشخصه  نییموجود تب طیشرا یدفر PEST وSWOTیها کیگام با استفاده از تکن نیاساس در ا

 هدف اثربخش

SMART   در واقع حوزه  که شودی م نییتع یگردد و اهداف توسعه ا یم نییتع یاهداف کوتاه مدت و بلندمدت سازمان

در سازمان موثر است تا از صحت و  مافوقراستا اخذ نظر و بازخور مقام نیکند. در ا یبهبود انتخاب م یاست که فرد برا ییها

 ییگردد. در بحث شناسا حیشفاف تصر یبهبود به گونه ا قابل حاصل شود و موضوعات نانیاطم یا اقدامات توسعه یدرست

به مفهوم قوت  اشاره نمود و تلاش کرد تمرکز  یلادیم 60باردر دهه  نینخست یبرا است که یفرد فتونینقاط قوت، دونالد کل

 با یسنجش نقاط قوت پرسشنامه ا یبرا ی. ودیحوزه جلب نما نیرا به ا تیریعلم مد یروانشناخت حوزه و یناسعلم روانش

در حال حاضر از  گالوپ، متعدد توسط موسسه یها شیرایسال اجرا و آزمون و و نینموده است که پس از چند یتم طراح34

موضوع است که  نیتوجه او به ا فتونینگاه کل دری دی. نکته کلودشیم یتلق ینقاط قوت فرد ییشناسا یقابل اتکا برا یابزارها

 شینقاط قوت خود بپردازد و چند نقطه قوت برتر خود را ب یجستجو به نقاط ضعف، فرد فیتضع ایحذف  یتلاش برا یبه جا

 شکست لیدلا یو بررس در آنها ناکام بوده است، مرور اریکه فرد با وجود تلاش بس یبه موضوعات توجه .دینما تیتقو شیاز پ

که فرد  یاتیموضوعات ح نیهمچن و داردی باز م شرفتیکه فرد را از پ یریپذ بینقاط آس ای یتیشخص یهایژگیو ن،یشیپ یها

 .ردیملحوظ نظر قرار گ دیبا ستیآنها ن پوشش دارد و قادر به ازیبه آنها ن یبه عملکرد موفق شغل یابیدست یبرا
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 ی:توسعه ا یازهاین نییتع

و  یکار نهیبا توجه به زم که هاست ییاز دانش، مهارت و توانا یمتفاوت باتیدارد ترک تیاهم ریمد یدر برنامه توسعه فرد چهآن

 ازیموردن یها و آموزش ازهاین نییتع یمبنا دیموضوعات با نیبه توسعه آنان دارد و ا ازین یسازمان یها تیو موقع طیشرا

 ،یریادگی یکردهایبا لحاظ رو زیو ن یتوسعه فرد یازهایسنجش ن یها وهیش از استفاده با گام نیرو در ا نیباشد. از ا رانیمد

 اقدامات نیو عناو یریادگی یازهاین صی. تشخگرددیم نییتب یو اقدامات توسعها یآموزش نیعناو نییتع یاطلاعات لازم برا

 نیاست که عناو آن از یپژوهش حاک نیا یها افتهیاست.  یو موضوع ینیبه اهداف ع یاهداف کل لیدر واقع تبدی ا توسعه

 ،یمنابع انسان یمباحث تخصص مذاکره، ،یرفتار سازمان ،یرهبر یها مهارت ،یگریمرب ،یفرد و یارتباطات سازمان یآموزش

 شده است. ییشناسا رانیتوسعه مد یبرا ازیمورد ن نیعناو نیمهمتر عملکرداز تیریدشوار و مد یها تیافراد و موقع تیریمد

 یسازمان برا یکه خود قائل به توسعه هستند و انتخاب آن افراد ازسو یتوسعه فرد هیروحی افراد دارا نیب ییاگر همسو

 .شد خواهد یو سازمان یفرد یساز نهیمنجر به به یبرنامه توسعه فرد جیوجو داشته باشد، نتا شتریب یبالندگ پرورش و

 یریادگی یروشها نییتع

 تیفیو ک یچگونگ وی ریادگی یها وهیش نییتع ،یریادگی یازهاین نییعلاوه بر ضرورت تع یریادگی جیبه نتا یابیدست در

 تیحائز اهم اریاست، بس یریادگی الزامات از یمتفاوت و متعدد یها جنبه رندهیکه دربرگ زین یا موثر اقدامات توسعه یاجرا

 وهیاما امروزه ش دهدی به خود اختصاص م ریمد یریگادی منابع سهم را از نیشتریب یرسم یها است. اگر چه هنوز آموزش

که  یرشد و توسعه شخص ندیفرا کیدر  رانیکه در همه آنها فراگ شودی م شنهادیپ رانیمد توسعه یبرا یمتعدد یآموزش یها

 انیم پژوهش در یها افتهی . بر اساسکنندی و کسب تجربه بازخورگرا است، مشارکت م یمهارت ساز ،یمفهوم درک بر یمبتن

و  حاتیشده است و با توجه به ترج نییتع یریادگی وهیش نیتر رفتهیپذ ،یاز مشاوره و مرب یمند بهره ،یمنابع انسان رانیمد

 یآموزش یبه روشها یو سازمان یفرد طیشرا

ی ها وهیش ریبا سا اسیق و مطالعه هدفمند، در یتیریمد یباز ،یو کارگاه یاتیعمل یریادگی،یآموزش یشغل، تورها یساز یغن

 د.وجود دار یشتریاقبال ب یریادگی

 :و ارائه بازخور یابیارز جرا،ا

 به سنجه ها و شاخص اتکامثبت با راتییو تغ تیموفق زانیم یریسنجش و اندازهگ ،یتحقق برنامه توسعه فرد یانیگام پا در

 طی. ضمن آنکه تمام شراشودیم یوزرسانبر مستمر و ایپو یکردیبا رو یو برنامه توسعه فرد ردیگی مرتبط مدنظر قرار م یها

لحاظ شود. اخذ بازخور  دیبا ندیمستمر فرا شیارائه بازخور و پا عملکرد، تیو تقو یریادگی یخلق فرصت ها بری موجود مبن

 یو بهبود نقاط ضعف ارائه م یینقاط قوت و شناسا تیبر تقو دیبهبود مستمر است که با تاک و از توسعه ریناپذ ییجدا یبخش

دارد،  گرفته صورت ها و اقدامات تیدر بازتاب واقع یبه بازخوردهنده و مهارت و میمستق یارتباط یشیبازاند ندیفرا نیگردد. ا

داده شود. بر اساس مطالعات اشتنر  صیتشخ یبه خوب دیبا زین کندی م افتیضمن آنکه منابع موثر که فرد از آنها بازخور در

 یریپذ تیدهد. مسئول شیرا افزا یو حس مثبت و زهیداده و انگ کاهش رندهیادگیرا در  یفحس من دی(، بازخور موثر با2005)

 (، هرقدر1996کمک کند. به زعم نوئه ) یو پرورش و خودتوسعه ا شتنیدر شناخت بهتر خو رندهیادگی و احترام را بنانهاده و به

. مطالعات شودیم بیترغی به انجام اقدامات توسعه ا شتریب کند، افتیمنابع در ریسا ایرا از مافوق  یشتریاطلاعات ب رندهیادگی

و به جا داده شود  قیو مشخص و در زمان دق باشد متمرکز فهیبر وظ دیاست که بازخور با نینشانگر ا نهیزم نیانجام شده در ا

 رندهی. بازخور هم دربرگ کندیم نیو تضم دییرا تا یریادگیانجام اقدامات  وی داده شود بهبود عملکرد شغل یاگر بازخور به درست

ی ازهاینیی . بازخور به شناساشودیرا شامل م یو روح یعاطف یواکنشها لیاست و هم تحل یریادگی جینتا به یابیدست زانیم

 لیتوسعه را تسه ریدر مس حرکت ،یتجربه فرد ای یریادگیدر  تیعوامل موفق تر قیو با درک دق کندی کمک م ندهیآ یریادگی

. در ارائه بازخور موثر ضمن لزوم مدنظر داشتن دینمای م جیاهداف را ترو یبه سو شرفتیزخور مثبت و سازنده، پ. باکندی م

ها و منابع را بهبود بخشد و  باشد که استفاده بهتر از تجارب، فرصت یگونه ا به بازخور یجهت ده دیبا ،یشخص یها یژگیو

 .(1397)قلی پور و دیگران، و در آن تامل و تفکر کندخود نظارت داشته  یشخص بتواند بر رشد رندهیادگی
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 (1397الگوی توسعه فردی قلی پور و همکاران)

 :(Leadershipرهبری )

بسیاری از نویسندگان مدیریت توافق دارند که رهبری عبارت است از : فرایند نفوذ در فعالیت های فرد یا گروه به منظور 

(.در یک عبارت کلی، رهبری در مفهوم 171: 1369مشخص )هرسی و بلانچارد، کوشش برای رسیدن به هدفی در موقعیتی

سازمان آن، به عنوان جزئی مجزا و مستقل از مدیریت مطرح نبوده بلکه یکی از وظایف عمده و اصلی آن به شما می 

ین مطالعات بیشتر در مطالعه علمی رهبری تا قرن بیستم وجود نداشت و تمرکز ا .(3: 1385رود.)موسی خانی و محمد نیا ،

مورد اثر بخشی رهبری بوده است. تئوری های رهبری در باره شناخت ویژگی های شخصی و رفتارهای فردی رهبران اثر بخش 

را پرورش دهد یا مانع پرورش آن شود. )مثل محیط های سازمانی، اجتماعی و بیرونی( یا بررسی رابطه بین رهبران و پیروان 

 است.

 سه روش مهم برای یادگیری رهبری وجود دارد :  Posnerو  Kounzesت بر اساس تحقیقا

 روش اول : یادگیری از طریق تجربه کردن 

 روش دوم : یادگیری از طریق الگو قرار دادن دیگران

 (1397روش سوم : از طریق آموزش رسمی )اعظمی نژاد.

ن فرهنگ متناسب، باعث تسریع نوآوری از بالا به پایین می رهبران به طور غیر مستقیم و از طریق توسعه، اصلاح و نهادینه کرد

شوند از طرف دیگر انها می توانند با شکل دادن به جو سازمانی مشوق نوآوری، باعث بالا رفتن انگیزه درونی، خلاقیت فردی و 

 (.1395:12افزایش تمایل به نوآوری از پایین با بالا شوند )رفیعی و دیگران.
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یژگی مربوط به وظایف کار را شناسایی می کند که تجربیات کاری را به چالش می کشند : مسئولیت های تحقیق اسکات پنج و

این پنج مشخصه مربوط به تجربه فرد است  .نا آشنا، سطح بالای مسئولیت پذیری، ایجاد تغییر، کار روی مرزها و مدیریت تنوع

 (.2009که باعث توسعه رهبری می شود)اسکات، 

 نیبه دست آمده است که بهتر جهینت نیبه انجام رسانده، ا ایشرکت برتر دن 100که مؤسسه فورچون از  یگرید یبررس در

 زیاز عملکرد ن ییسطح بالا ت،یرضا یدهند تا ضمن حفظ سطح بالا زهیبه کارکنان انگ توانندیهستند که م یکسان ایرهبران دن

در کارکنان خود هستند.   زشیو انگ هیروح تیتقو یبرا یمناسب یهاحلاهبه دنبال ر شهیهم یارائه دهند. رهبران موفق سازمان

 رهبران عبارتند از: یکارکنان برا زهیو انگ هیروح تیتقو یستگیشا یدیکل یاز رفتارها یبرخ

 .دیکن ریخوبشان تقد یاول: از افراد به خاطر کارها یدی*رفتار کل

 .دیکن دایپ هاتیقجشن گرفتن موف یبرا ییهادوم: روش یدی*رفتار کل

 .دیکن تیو حما یشان قدردانبه خاطر مشارکت میت یاز اعضا یادیز زانیسوم: به م یدی*رفتار کل

 مدل الگوی توسعه رهبری گروه مپنا به شکل زیر می باشد:

 
 

 بحث و نتیجه گیری : 

صر رقابت، توسعه و بهبود مستمر منابع با توجه به اهمیت روز افزون منابع انسانی به عنوان عامل مهم تحول سازمانها در ع

(.امروزه مدیران بویژه 1395:1انسانی و پرورش آنها به گونه ای اجتناب ناپذیر، ضروری به نظر می رسد)حسنی صدر آبادی، 

مدیران منابع انسانی به عنوان شاخص ترین هدایت کننده برنامه های توسعه شناخته می شوند و در صورتی می توانند این 

ضوع را به شیوه ای مطلوب محقق سازند که خود، برخورداراز روحیه یادگیری بوده و برنامه ای مدون برای طی مسیر توسعه مو

و تعالی فردی داشته باشند. برنامه توسعه فردی یک نقطه شروع سودمند برای بنا نهادن تعامل و مکالمه ای دو سویه بین فرد و 

ای سیستماتیک برای یادگیری و کسب تجربه در راستای تقویت دانش و مهارت های  سازمان است و به کار بستن آن شیوه

خاص است که فرد برای دست یافتن به اهداف تعیین شده نیاز دارد. شناسایی نیاز های یادگیری، برنامه ریزی فعالیت هایی 

فراد، شاکله یک برنامه توسعه فردی است. برای توسعه شایستگی ها و رصد نمودن بازخوردهای حاصل از ارتقاء توانمندی های ا

رویکرد یادگیری خودمحور مبنای توسعه فردی بوده و در سال های اخیر از اهمیت فزاینده ای برخوردار شده است. در 

یادگیری خود محور هیچ یک از روش های یادگیری استاندارد موجود رد نمی شوند اما یادگیرنده قادر است روش های 
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ا توجه به ترجیحات خود انتخاب کند. بنا براین فرم های مختلف یادگیری رسمی و غیر رسمی در کار مناسب با یادگیری را ب

برنامه  یاجرا تیموفق یدیعوامل کل نییالزامات و تع نییدر تب نیهمچن.(Noe RA,2014توسعه سرمایه انسانی است )

 فیتعر ییدر گرو الزامات و مولفه ها ید روان برنامه توسعه فردو کارکر زیآم تیتحقق موفق ،یانسان منابع رانیمد یتوسعه فرد

 یدر اجرا تیموفق عوامل نیتر یدیاز کل انیم نیشده اند که در ا نییتب یو طراح یفرد ،یسازمان شده است که در سه بخش

اشاره  یریادگی هیو داشتن روح بهبود شناخت نقاط قابل ییتوانا ،یعال تیریمد تیتوان به حما یم یبرنامه توسعه فرد

 .( 6: 1397)قلی پور ودیگران،نمود

برنامه توسعه فردی در واقع به نوعی ظرفیت سازی از طریق آموزش و تعلیم است و مستندی است که سازمان را برای ایجاد 

در یادگیری و فرصت های یادگیری و فرد را برای آموختن متعهد می سازد. این برنامه به معنی پذیرفتن سهم مهم و موثر فرد 

پرورش قابلیت هایش از طریق فرایندی شامل ارزیابی، عکس العمل و انجام اقدامات اصلاحی است. سازمانها به ظرفیت رهبری 

از  %45تقریبا  2006(.در سال D.Scott, 2009:1به عنوان یک منبع مزیت رقابتی و سرمایه در توسعه خود نگاه می کنند )

ها هزینه کرده اند روی موضوع یادگیری و توسعه به طور ویژه توسعه رهبری اختصاص یافته  میلیون دلاری که سازمان 56

از توسعه رهبری از طریق غیررسمی، روی تجارب شغلی اتفاق می  %70است. در حقیقت تحقیقات تخمین می زند که بالای 

 ,D.Scottسعه رهبری می باشد)تو %10افتد، در حالی که آموزش و دیگر برنامه های رسمی متناسب با کمتر از 

اسکات نتیجه گیری می کند رابطه بین توسعه رهبری و یادگیری و سایر فاکتورهای توسعه ای، رابطه غیر خطی .(2009:1

است و به طور واضح نشان می دهد که توسعه رهبری به سادگی یک عملکرد تجربی ، فردی و مربوط به زمینه نیست، بلکه هر 

نتایج تحقیقات  .(D.Scott, 2009:14یل فرایند توسعه رهبران از طریق تجارب باید وجود داشته باشند )سه عنصر برای تسه

نشان می دهد روابط بین رهبری و توسعه حرفه ای پیروان، توسعه حرفه ای  به طور مستقیم با فعالیت های روزانه کارگران و 

 ,Lucianaیادگیری رسمی و غیر رسمی است، مرتبط می باشد)بخشی از فرایند گسترده تر یادگیری مداوم که متأثر از 

توسعه حرفه ای شامل عوامل مختلف از جمله عوامل زمینه ای، عوامل فردی و عوامل رابطه ای می باشد. از طرفی  .(2018:1

عاطفی و توسعه حرفه ای می تواند همبستگی داشته باشد با دستیابی و توسعه شایستگی ها شامل فرایندهای شناختی، 

رهبری روی عملکرد سازمانی، فرایندهای تغییر، تعهد، رضایت شغل و کارمند بهتری بودن  .(Luciana, 2018:4روانشناسی)

در بین مدل های مختلف رهبری ، رهبری تحولی و بلند پرواز، بیشترین نقش در .(Northouse, 2018تاثیر می گذارد )

 .( Luciana, 2018:7توسعه حرفه ای پیروان را دارند ) 

مدل ارائه شده شرکت مپنا به علت همه جانبه بودن و در نظر گرفتن تمام ابعاد کامل تر می باشد و می توان با توسعه این مدل 

 از ابعاد توسعه فردی در بحث رهبری استفاده نمود. 

 

 

 پیشنهادات:

رهبری به ندرت مورد توجه  با تحقیق انجام گرفته مشخص شد مدل های توسعه فردی بخصوص در مبحث توسعه -

 قرار می گیرد، شایسته است افراد بهره مند از این حوزه توجه بیشتری نسبت به این موضوع داشته باشند.

از آنجا که مدل های توسعه فردی ابزارهایی کارآمد و کاربردی محسوب می شوند، می توان در سازمان های دولتی و  -

 ی آن ثبت شود.خصوصی استفاده شده شود و نتایج اجرا

پژوهش های کاربردی حوزه توسعه فردی همچون ارتباط آن با مباحثی چون کارایی و رضایت شغلی می تواند  -

 موضوع تحقیقات آتی در این زمینه باشد.
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