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Abstract 
Nowadays, learning does not stop after graduation, but it is considered as the 
starting point for the development of human resources in the occupation and 
in this regard, one of the tools to strengthen learning in individuals' 
professions is the individual development plan. In fact, this plan is a 
practical tool and a precise schedule to meet the professional needs of 
employees in line with the goals of the organization and employees’ 
occupation. Although the usage of this tool is very common, no purposeful 
study has been done in order to familiarize researchers with the various 
results of numerous global researches in the field of its implementation. 
Therefore, the purpose of this study is to examine the findings of global 
studies on the implementation of individual development plan and its 
effectiveness in organizations. The results of a total of 23 global and local 
researches indicate that most of them have emphasized the significant 
effectiveness of IDP implementation on the development of knowledge, 
improvement of professional skills and performances of employees, 
encouragement of professional responses and promotion of employabilities 
of the individuals. On the other hand, the results of some researches have 
considered the individual nature of this plan to be the cause of neglecting the 
macro-organizational strategies; and therefore, these studies have 
highlighted the lack of motivation and persuasion of the feedback method, 
the lack of effects on professional actions at the workplace, the ornamental 
nature and also unrealistic application of this plan. In some other studies, 
having sufficient support to implement the plan, the type of organizational 
learning environment, attention to work teams, leadership style, 
decentralization, and also supporting the coaches in their guiding roles have 
been mentioned as the factors and conditions for the effectiveness of this 
plan’s implementation. 

Keywords: Individual Development Plan, IDP Process, Professional 

Skills Tool, Global Experiences. 
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 یفرد ۀدر طرح توسع یتجارب جهان

 رانیتهران، ا ،یدانشگاه علامه طباطبائ ،یآموزش عال تیریمد یدکتر یدانشجو  پاکزادمهزا 

 

 چکیده
نقطۀ شروع توسعۀ نیروی انسانی  عنوانبه شود بلکهالتحصیلی نه تنها متوقف نمیامروزه يادگیری بعد از فارغ

طرح توسعۀ گردد که در اين راستا يکی از ابزارهای تقويت يادگیری در حرفۀ افراد، در شغل محسوب می

شدن بندی شدۀ مکتوب در جهت برآوردهفردی است. در واقع اين طرح يک ابزار کاربردی و برنامۀ زمان

است. اگرچه کاربرد اين  ای کارکنان در راستای اهداف سازمان و شغل خويش بیان گرديدهنیازهای حرفه

گران با نتايج گوناگون پژوهش ابزار بسیار متداول است، با اين حال در راستای آشنايی هرچه بیشتر

، هاست. لذا هدف از اين مطالعتحقیقات متعدد جهانی در زمینۀ اجرای آن، مطالعۀ هدفمندی صورت نگرفته

های جهانی در زمینۀ اجرای طرح توسعۀ فردی و میزان اثربخشی آن در های پژوهشبررسی يافته

اکثر آنها داخلی حاکی از آن است که  پژوهش خارجی و ۲۳هاست. نتايج بررسی مجموعاً سازمان

ای و عملکرد کارکنان، های حرفهتوجه اجرای اين طرح را بر توسعۀ دانش، بهبود مهارتاثربخشی قابل

نتايج  ،اند. در نقطۀ مقابلايی و ارتقای قابلیت استخدامی افراد مورد تأکید قرار دادهترغیب واکنش حرفه

بودن اين طرح را موجب غفلت از راهبردهای کلان سازمانی دانسته، عدم ها نیز ماهیت فردی برخی پژوهش

ايی در محل کار، تأکید بر ماهیت بخشی و ترغیب شیوۀ بازخوردی، عدم اثرگذاری بر اقدامات حرفهانگیزه

، برخورداری از هاای ديگر از پژوهشدر پارهاند. زينتی اين طرح و کاربرد غیرواقعی آن را مطرح نموده

رهبری،  سبک کاری، هایشتیبانی کافی به منظور اجرای طرح، نوع محیط يادگیری سازمانی، توجه به تیمپ

کننده نیز عوامل و شرايط اثربخشی راهنما يا مربی پشتیبان در نقش هدايتتمرکززدايی و نیز حمايت از 

 اند.اجرای اين طرح عنوان شده

 IDP نديفرآ ،یفرد ةطرح توسع ی،تجارب جهان ،يیاحرفه یهایستگيابزار شاها: کلیدواژه
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 مقدمه
ها در مجموع با تغییرات بنیادينی مواجه شده و با آنها دست به گريبانند. رواج تعداد سازمان

فزايندۀ قراردادهای کوتاه مدت، کمبود نیروهای ماهر در برخی صنايع، نیروی کار سالمند 
باشند. درعین حال امروزه به اين تغییرات میهايی از و افزايش جابجايی کارکنان نمونه

 .استرسمیت شناختن ارزش سرمايۀ انسانی نیز از اهمیت روزافزونی برخوردار گشته
در نهايت اين به  " نمايند:( اظهار می2004) McDowall and Fletcherگونه که همان

کند، چرا که نفع يک سازمان است که بر روی راهبردهای مؤثر توسعۀ کارکنان تمرکز 
هايی که هايی که در زمینۀ آموزش و توسعه قوی هستند، ممکن است به شرکتشرکت

هايی که برای پیشرفت و يکی از تکنیک .دهند ترجیح داده شوندبیشترين پاداش را می
گردد، های اجتماعی و انگیزشی پیشنهاد میيادگیری افراد درحین خدمت از طريق جنبه

گذاری در حوزۀ سرمايه انسانی تنها با هدف سرمايه ."ۀ فردی استفرآيندهای طرح توسع
يک ابزار  عنوانبهپذيرد، بلکه، جذب و حفظ کارمندانِ بسیار با کیفیت صورت نمی

ها در محیطی رقابتی که با نوآوریِ در حال پیشرفت مشخص راهبردی حیاتی برای سازمان
پذيری توسعۀ مستمر تخصص و انعطاف شود. نوآوری پیوسته نیازمندگردد توصیف میمی

وظیفه يا  ندرتبهکارکنان در قبالِ شرايطِ در حال تغییر است، چرا که امروزه کارکنان 
تاکید فزاينده  .دهندعملکرد يکسانی را در همان سازمان برای مابقی عمرخدمتی انجام می

لش کشیده تا ابزارهايی های منابع انسانی را به چابر نقش راهبردی يادگیری و توسعه، بخش
کنند را های يادگیری حمايت و پشتیبانی میرا که از کارمندان در تعهد به انجام فعالیت

سازی نمايند؛ چرا که نتیجه آن نه تنها بهبود عملکرد، بلکه رشد تخصص توسعه داده و پیاده
ای فت حرفهباشد. فنون متداول برای افزايش توسعه و پیشرپذيری کارکنان میو انعطاف

های درجه، گفتگوهای شغلی با مديران و طرح ۳۶0عبارتند از: فنون بازخورد چندگانه يا 
( بیان 2004) McDowall and Fletcherطور که توسعۀ فردی. بااين حال، همان

 -به جای توسعه-کنند، بیشتر مطالعات تا به امروز تمايل به تمرکز برعملکرد و يا پاداش می
 Nathan et) نگر استدهندۀ شیوۀ سنتی توسعه و ارزيابی گذشتهحتمالًا بازتابدارند، که ا

al., 1991). 
کند، که يک ابزار گر بر روی طرح توسعۀ فردی تمرکز میدر اين پژوهش، پژوهش

بخشی در خصوص های منابع انسانی برای انگیزهتوسعۀ راهبردی است که توسط بخش
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مثال، خواندن يک  عنوانبهمثال، آموزش( و غیررسمی کارکنان ) عنوانبهيادگیری رسمی )
گیرد که به نوبۀ خود منجر به بهبود های بازخورد همتا( مورد استفاده قرار میکتاب، بحث

 عنوانبهتوان را می به طور کلی، طرح توسعۀ فردی .شودمی –و عملکرد  ۱رشد -تخصص 
توسعه تعبیه شده توصیف کرد، که برای  رتبزرگيک ابزار يادگیری که در يک چرخۀ 

هايی که کارمند بر روی آن کار کرده و آوری و مستندکردن اطلاعات درباره قابلیتجمع
. (VandeWiel et al., 2004)گیرد قصد تقويت بیشتر آنها را دارد مورد استفاده قرار می

های خود، درراستای قابلیتها و گردد تا کارکنان با توجه به توانايیدر اين طرح سعی می
اهداف سازمان و شغل خويش توسعه يابند و بین نیازهای توسعۀ فردی و وظايف شغلی 

يک ابزار کاربردی در جهت  عنوانبهخويش ارتباط پويا برقرار کنند. طرح توسعۀ فردی 
رشد و ارتقای دانش و مهارت کارکنان از طريق مشارکت فعال سرپرستان )مديران( و 

 شود.با کارکنان اجرا می هاآندوسويۀ  تعامل
در محیط کار، کاربرد واقعی اين ابزار و تأثیر آن  طرح توسعۀ فردی با وجود محبوبیت

شده نیست. شواهد تجربی در مورد تأثیر يا بر يادگیری و پیشرفت کارمندان نسبتاً شناخته
. در نتیجه، اجرای (Austin et al., 2005 )محدود است  های توسعۀ فردیطرح اثربخشی

مفروضات و فرضیات مختلفی همراه  با (HRM) اين ابزار توسط مديريت منابع انسانی
اين است که آنها  شودهای توسعۀ فردی میدر حالی که تصوری که در مورد طرح .است

ای کارمندان را ترغیب نمايند، اما در عمل نشان داده شده بايد يادگیری و پیشرفت حرفه
اثر و آن را بخشی کارمندان اين ابزار را بی .سیاری از موارد عکس آن صحیح استکه در ب

آيد، دانند که هنگامی که صحبت از آن به میان میاز يک مراسم تبلیغاتی سالانه می
 ,Leggett & Bunker)ها در عمل اهمیت زيادی را برای اجرای آن قائل نیستند سازمان

ها متداول شده است، با اين حال فردی در سازمان . اگرچه اجرای طرح توسعۀ(2006
دربارۀ کاربرد عملی آن اطلاعات چندانی در دسترس نیست و به منظور سهیم شدن در 

های اجرايی طرح توسعۀ فردی و تقويت اثربخشی آن، واضح است که سازی شیوهبهینه
 تحقیقات بیشتری مورد نیاز است.

فردی ابزاری است که برای ارائه اطلاعات  طور که مطرح شد يک طرح توسعۀهمان
اند و به دنبال بهبود بیشتر آنها هستند هايی که کارکنان روی آن کارکردهپیرامون قابلیت

گیرد. لذا اگرچه اين ابزار بسیار متداول است، اما مطالعۀ هدفمندی به مورد استفاده قرار می
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خشی اجرای اين طرح در ساختن محققان و متخصصان در مورد اثربمنظور مطلع
است. به همین سبب محقق با مرور های مختلف در سراسر جهان صورت نگرفتهسازمان

ای های جهانی انجام شده پیرامون اين طرح، به ارائه خلاصهايی از پژوهشهدفمند گزيده
سازی و از اهداف استفاده از طرح مذکور، تأثیرات آن و شرايط حمايتی در جهت بهینه

های بعدیِ مطالعۀ پردازد. در بخشها میخشی استفاده از اين ابزار مطلوب در سازماناثرب
را تبیین خواهد نمود و سپس دربارۀ آن  طرح توسعۀ فردی گر ابتدا مفهومحاضر، پژوهش

های افراد توضیح خواهد داد. پس از آن اهداف عنوان ابزاری در جهت توسعۀ شايستگیبه
ی اصلی بکارگیری آن مورد بررسی قرارخواهند گرفت. در ادامه اجرای اين طرح و شرکا

کارگیری آن مورد طور مفصل شرح داده خواهد شد و مزايای بهبه IDPفرآيند اجرای 
مورد  IDP گیری، تجارب جهانی در حوزۀبحث قرارخواهد گرفت. در نهايت قبل از نتیجه

طور در داخل و خارج از ايران بههای منتخب بررسی قرارگرفته و اهداف و نتايج پژوهش
 موجز و جامع در جداولی ارائه خواهد شد.

طرح توسعۀ فردی سند توافق شدۀ بین کارکنان و مديران سازمان است، که در آن 
. در شده استهای سالانه با محوريت توسعه فردی کارکنان مشخص ريزیاهداف و برنامه

پذيرد تا در آن نیازهای ان صورت میاين طرح همکاری مؤثری بین کارکنان و مدير
های فردی مشخص گردد ها و مهارتآموزشی و رشد کارکنان به منظور ارتقاء شايستگی

(Auckland University of Technology, 2002زاده و شهرانی، ؛ نقل از حسن
های ها و قابلیتگردد تا کارکنان با توجه به توانايیدر اين طرح سعی می (. همچنین۱۳۸۴

خود، در راستای اهداف سازمان و شغل خويش توسعه يابند و بین نیازهای توسعۀ فردی و 
 IDPتوان اذعان کرد که بدين جهت می وظايف شغلی خويش ارتباطی پويا برقرار کنند.

ای همسو با برنامۀ راهبردی بندی شدۀ مکتوب برای رسیدن به اهداف توسعهيک طرح زمان
زاده و ؛ نقل از حسنUS Department of Energy, 1999شد )باو عملی سازمان می

 (.۱۳۸۴شهرانی، 
 جاری شغل در افراد ضعف و قوت نقاط مقايسۀ نتیجۀ فردی، توسعۀ در حقیقت طرح

 است. آينده کلیدی هایجايگاه در احتمالی پیشرفت برای هاآن استعداد بالقوۀ و

 شکاف کاهش برای است هايیفعالیت ريزیبرنامه فرايند توسعۀ فردی، طرح سازیآماده

 تأمین برای بايستمی آنها آنچه و دهند انجام توانندواقعاً می افراد آنچه بین موجود
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دهند  انجام کلیدی جايگاه چند يا يک نیاز در مورد هایشايستگی يا کاری الزامات
(Rothwell, 2010)به که هستند مناسبی ۱اجرايی هایبرنامه فردی، توسعۀ های. طرح 

 کارراهۀ توسعۀ برای هايینیز فعالیت و بلندمدت و کوتاه اهداف و بوده شخصی صورت

 را ایتوسعه تجارب و آموزشی نیازهای ،IDP همچنین، دهند.می شرح را کارکنان شغلی

 و افراد مندیبهره منظور به و مشخص زمانی دورۀ يک در اهداف اين حصول برای

 چراکه است؛ برد -برد راهبرد يک فردی، واقع طرح توسعۀ در .نمايدمی شناسايی سازمان،

 که است دلیل اين به کارکنان نفع .شوندمی مند-بهره آن از سازمان هم و کارمندان هم

 کند.می کمک شانوتجارب هامهارت دانش، تقويت در آنها به طرح مذکور، سازیپیاده

 مندبهره راهبردی ريزیبرنامه کارکنان، از هایقابلیت بهبود توسعۀ طريق از نیز سازمان

 توسط تصمیمات مشترک و بحث بر که است مفهومی ،IDP گردد. علاوه براين،می

 و برای دارد تأکید خاص ایتوسعه تجارب بر ها(،منتور ) با همراه سرپرست، و کارکنان

 US) است ضروری سازمانی بهبود و شخصی کارراهۀ توسعۀ متقابل اهداف تکمیل

Department of Energy, 2010ضمن اينکه،۱۳9۴پور و هاشمی، ؛ به نقل از قلی .) 

 شناسايی، آن طريق از که نمايدمی را فراهم ريزیبرنامه جهت ابزاری توسعۀ فردی، طرح

 ایحرفه و فردی توسعۀ برای هايیفرصت و آينده يادگیری نیازهای مستندسازی و ارتباط

 طرحی، درچنین ديگر، سوی . از(PatelKitchen & Barrie, 2013)نمايد تسهیل می را

، و "خواهم بروم؟به کجا می"، "اکنون کجا هستم؟"دارند:  محوری نقشی اصلی سؤال سه
 بدين پاسخ با .دارد نگرآينده کارکرد سوم که سؤال "در آينده به کجا خواهم رفت؟"

 بايستمی که هايیشايستگی و نددار افراد که هايیشايستگی که بین زمانی سؤالات،

 & Hattie)شد  خواهد تقويت يادگیری داشته باشد، وجود مغايرتی باشند داشته

Timperley, 2007)فردی، توسعۀ هایطرح که نمايدمی عنوان . در اين راستا راثول 

 آنچه و دهندمی انجام حاضر حال در افراد آنچه بین شکاف منظور کاهش موقعیتی را به

در  درونی توسعۀ از و سازدکنند، فراهم می پیدا ارتقا تا صلاحیت دهند انجام بايد آنها را
کنند استفاده می فردی توسعۀ طرح يادگیری درک اهداف به منظور مناسب زمانی

(Rothwel, 2010.) 
 شانعمومی و ایحرفه هایشايستگی توسعۀ و رشد در را خود توسعۀ و رشد افراد،

 داده نشان تجربه که هستند خود توسعۀ و رشد به دنبال همواره آنها از بعضی .بینندمی
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1. action plans 
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 گروهی که درحالی موفق هستند؛ شاناهداف تحقق در ديگران از بیش معمولاً که است

 دريافت .کنندحرکت می جهت اين در خاص، اثرِ عاملی بر يا ويژه شرايطی در ديگر،

 جو تیمی با در حضور عملکردی، هایضعف درمورد مستقیم سرپرست از بازخورد

 پايین اینمره کسب نظیر سازمانی و قانونی هایالزام و پويا همکارانی با رقابت و رقابتی

 اين شدت و فراوانی هرچه شوند.می محسوب عوامل دسته اين از عملکرد، در ارزيابی

 .(۱۳95پور، يابد )بیگی و قلیمی افزايش افراد توسعۀ احتمال بیشتر باشد، عوامل

 منجر افراد توسعۀ به توسعه، مسیر در قرارگرفتن و حرکت لزوماً  که داشت توجه بايد

 است ممکن موانع شوند. اينآنها می راه سد مانعی مانند شرايط، از بعضی شود ونمی

 و باشد بدبین باشد؛ نداشته رضايت شغل خود از فرد که مانند شرايطی باشند؛ درونی
 سرپرست که شرايطی مانند باشند؛ بیرونی اينکه و يا باشد؛ نداشته بالايی کاری وجدان

 وی با آموزش، برای ويژه وقت واختصاص لازم هایهماهنگی قبیل از مواردی در فرد

 وی حرکت فرد، هایتوسعۀ شايستگی مسیر در موانع فقدان درصورت ننمايد. همکاری

 يک از گیریبهره به توسعه، منوط حصول در موفقیت اما يابد،می ادامه توسعه مسیر در

 اثربخش همان راهبرد فردی، توسعۀ طرح کارگیری به راستاست. اين در مناسب راهبرد

 مالی و وضعیت سرپرست پشتیبانی افراد، شخصی هایويژگی البته شود.می تلقی وکارآمد

است  تأثیرگذار فردی، توسعۀ طرح کارگیری به عدم يا کارگیری به در سازمان،
(Beausaert, 2011). 

 ابتدا شود،می اجرا و تدوين سازمان، و فرد متقابل همکاری با که طرح اين در

 و توانايی تخصص، مهارت، دانش، ازجمله دارند، توسعه به نیاز هايی کهشايستگی

 فرد، عملکردی نیازهای کارکنان، علايق نظیر، معیارهايی توجه به با قبیل، اين از مواردی

 با و فرد مشارکت با شوند. سپسمی شناسايی موارد اين قبیل از و سازمان راهبردی اهداف

 توسعه، برای لازم اقدامات درنهايت، و گیردصورت می هدفگذاری ها،اولويت به توجه

 و دقت شوند.می مشخص زمینه در اين سازمان مسئولیت و زمانی چارچوب به همراه

 و بینانهواقع دارند؛ هدفگذاری توسعه به نیاز که هايیشايستگی شناسايی در صحت

 در احتمال موفقیت صريح، و تفصیلی عملیاتی طرح يک طراحی همچنین و اثربخش

 .(Bennett, 2006دهد )می افزايش را فرد هایشايستگی توسعۀ تحقق
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بهبود  فرد، هایتوسعۀ شايستگی و فردی توسعۀ طرح کارگیریبه پیامدهای ترينمهم
 کمتر فرد عملکردی خطاهای هرچه که ترتیب اين به است. سازمانی و فردی عملکرد

 اين يابد.می گسترش سازمان برای مفید شغلی رفتارهای و افزايش دقتش سرعت و شود،

 سازمانی عملکرد بلندمدت در حال آنکه دهند، رخ کوتاه مدت است در ممکن تغییرات

 هويدا سازمانی هایشاخص و عملکرد در فرد، هایتوسعۀ شايستگی آثار و يابدبهبود می

 هایشايستگی توسعۀ منظور به فردی توسعۀ طرح کارگیریبا به ديگر، سوی شود. ازمی

 بیشتر برای او مناسب شغلی هایفرصت و يابدبهبود می وی کاری رزومۀ نه تنها فرد،

 يابد.می افزايش بالاتر نیز شغلی هایو جايگاه هاپست به فرد ارتقای قابلیت بلکه گردد،می

 فردی بودن نیست. مطلوب توسعۀ فردی، طرح اجرای و طراحی پیامدهای همواره البته

 طرح هایمؤلفه های افراد،ويژگی به توجه با که شودمی سبب توسعه فرآيند ماهیت

 عقلايی و ضروری کاملاً  هايیتفاوت چنین وجود هرچند باشد. متفاوت نیز توسعۀ فردی

 به و ادراک نشود عادلانه واحد، يا تیم يک اعضای سوی از است ممکن رسد،می نظربه 

پور، دارند )بیگی و قلی توسعه ناعادلانه دانستن در ريشه که شود منجر هايیتعارض بروز
۱۳95). 

 :توان به موارد زير اشاره کردترين اهداف طرح توسعۀ فردی کارکنان میمهم ازجمله

های کارکنان ها و توانمندیتوسعۀ کارکنان به وسیله مقايسۀ مهارتشناسايی نیازهای  -
 با نیازهای شغلی

 های مسیر شغلی و انتخاب بهترين گزينۀ آن برای هر فردشناسايی فرصت -

 اجرای يک نظام توسعۀ فردی و تخصصی برای هر يک از کارکنان )فتحی واجارگاه -
 (۱۳9۶، و همکاران

های آموزش و بهسازی، طريق شرکت مداوم در فعالیت تضمین اين امر که کارکنان از -
 کنند.سطح فعلی تخصصی مورد نیاز برای انجام شغل را حفظ می

های جديد و همچنین شناسايی ها و توانايیها، مهارتکارکنان از طريق شناسايی دانش -
های تعیین شده، کارراهۀ شغلی خود های يادگیری موردنیاز برای تحقق هدففعالیت

 نمايند.ا ترسیم میر

باشند ای مشاغل آن میيت سازمان و نیازهای حرفهمأمورپشتیبانی برای  IDPهای طرح -
 (.۱۳9۶، و همکاران )فتحی واجارگاه
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 :شوندمعمولاً دو گروه درگیر می توسعۀ فردی در تدوين و اجرای يک طرح
بر عهده خود  مسئولیت اصلی تدوين و اجرای طرح بهسازی فردی گروه اول( کارکنان:

ای باشد. اين کارکنان هستند که بايد در درجۀ اول نگران توسعۀ شغلی/ حرفهکارکنان می
خود باشند. حال که کارکنان تمام حداکثر تلاش و وقت خود را صرف کار خويش 

کنند، چرا نبايد از کار و شغل خود رضايت کامل داشته باشند؟ وظايف اصلی کارکنان می
 ای طرح بهسازی فردی عبارتند از:در تدوين و اجر

های مورد نیاز برای شناسايی اهداف کوتاه و بلندمدت، اهداف بهسازی، و فعالیت -
 اهداف تحقق اين

 شغلی های اضافی مورد نیاز برای تحقق اهدافها و توانايیها، مهارتشناسايی دانش -
ها و هدف مشورت با سرپرست بلافصل يا مسئولین مربوطه برای وحدت بخشیدن به -

 هافعالیت
 بخشرضايت های لازم به نحوها و انجام فعالیتگذراندن آموزش -

هايی استفاده نمايند و به ، از کاربرگIDP توانند در هنگام تدوين يککارکنان می
 مطرح شده در آن پاسخ دهند. سؤالات

 شناسايی اهداف شخصی -الف
 شناسايی اهداف سازمانی -ب 
 عینیشناسايی اهداف  -ج
 های بهسازیشناسايی فعالیت -د

سرپرست هر يک از کارکنان جايگاه بسیار مهمی در  گروه دوم( سرپرستان يا مديران:
اهداف، حاصل  توسعۀ فردی ای آنها دارد. در يک طرححمايت از رشد و بهسازی حرفه

نمايندگان سازمان در پی تضمین اين  عنوانبهباشند. سرپرستان مذاکره و توافق مشترک می
کار گرفته شوند. همچنین بهکارهای مورد نیاز تحقق پیدا کرده و بهامر هستند که شايستگی

ها موجب افزايش رضايت شغلی کارکنان شده و زمینۀ رشد آنها شدن اين شايستگیبسته
ها به حفظ و بهبود حسازد. کارکنان با استفاده از اين طردر نردبان شغلی را فراهم می

يابند. از سوی ديگر، سرپرستان با موقعیت استخدامی خود و امکان پیشرفت شغلی دست می
های سازمان در جهت تحقق سعی دارند به تقويت توانايی هايیبه کارگیری چنین طرح

ۀ توسع هایکارگیری طرحتر، سرپرستان با بهعبارت دقیقاهداف فعلی و آينده بپردازند. به
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های خود را تقويت نموده و به وجه احسن کنند تا شايستگیکارکنان را تشويق می فردی
ها و ايجاد ها، مهارتعبارتند از بهبود دانش IDP کار گیرند. از اين رو، اهدافآنها را به

 باشند.يک کل مفید فايده می عنوانبهتجاربی که برای سازمان 
بزرگترين  عنوانبهاست که کارکنان را  طور کلی، مسئولیت سرپرستان اينبه

ها بکوشند. اين توسعه های سازمان به رسمیت شناخته و در جهت توسعۀ اين سرمايهسرمايه
مدت سازمان نیست، بلکه نیازهای بلندمدت آن، حفظ تنها محدود به نیازها و الزامات کوتاه

های طريق، فعالیتتا بدين بینی و حفظ سطح انگیزۀ کارکنان را نیز دربرداردروحیۀ خوش
روزمره به بهترين صورت ممکن انجام پذيرند. سازمان برای تحقق اين امر عمدتاً بر 

گذاری در بايست به سرمايهسرپرستان تکیه دارد. سرپرستان برای ايفای نقش مذکور می
 همچنین بايد نسبت به موارد ذيل آگاهی داشته باشند: هاآنافراد مشتاق باشند. 

 اهداف سازمان -
 نیازهای سازمان -
 کارکردهای سازمان -
 های مورد نیاز برای تحقق اين کارکردهاشايستگی -
 های موجود در کارکنان تحت نظارتشايستگی -
کارگیری و توسعۀ منابع موجود که در آن، وضعیت فعلی افراد و وضعیت آنان طرح به -

 در کوتاه

 و بلندمدت مدنظر قرار گرفته باشد. -

بايست فراگیرند را شناسايی هايی که کارکنان میها و مهارتتنها دانش IDP طرح -
 کند، بلکهنمی

های کارگیری شايستگیسعی دارد تا با تغییر و افزودن تکالیف، موجب توسعه و به -
 نیافته نیز شود.نشده و توسعهکارگرفتهبه

 باشد:تواند شامل موارد ذيل های يک سرپرست میدر نهايت مجموعۀ حمايت
ارائه بازخورد دربارۀ عملکرد فرد در شغل مورد تصدی و شناسايی نقاط ضعف و  -

 هايی که بايد بهبود يابند.قوت و زمینه

 ايفای نقش مربی و ناظر -
 های سازمانیبیان و گوشزدکردن نیازها، اهداف و فرصت -
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 .گذردساختن افراد از آنچه که در پیرامون سازمان و اداره ذيربط میمطلع -
های وی برای های بالقوه برای موفقیت و صلاحیتمک به فرد در سنجش توانايیک -

 تصدی ساير مشاغل
روی فرد های مختلف پیشيک مرجع و منبع برای شناخت گزينه عنوانبهايفای نقش  -

 ایبه منظور توسعه و بهسازی حرفه
های ها برای شرکت در دورهحمايت از آموزش و بهسازی فرد، تدارک فرصت -

 آموزشی و يافتن منابع مالی در دسترس در سطح سازمان

سنجش نیازهای آموزشی هر کارمند با همکاری خود وی، به منظور کمک به او   -
آمیز اهداف های لازم در راستای تحقق موفقیتريزی و تدوين فعالیتجهت برنامه
 شدهشغلی تعیین

شان و تشويق ی توسعۀ شغلیهای لازم به کارکنان در ارتباط با چگونگارائه مشاوره -
مند نمودن آنان برای تدوين اهداف موردنیاز جهت بهبود عملکرد از طريق فرآيند نظام

 و مداوم خودبهسازی

شده در جهت تحقق اهداف های بهسازی درنظرگرفتهيافتن از اينکه فعالیتاطمینان -
 باشند.می IDP تعیین شده در طرح

ند و میزان رشد وی )فتحی شده توسط هر کارمطی هایها و آموزشارزشیابی فعالیت -
 .۱۳9۶، واجارگاه و همکاران

 مفروضات تدوین طرح توسعة فردی:
 باشد:های بهسازی فردی مستلزم پذيرفتن مفروضات ذيل میاجرای طرح

های سنتی در کلاس درس محدود آموزش و بهسازی کارکنان، تنها به آموزش •
 باشد.نمی
های بهسازی خود صلاحیت لازم برای انتخاب فعالیتکارکنان سازمان از  •

 برخوردارند.
بايست پاسخگو کارکنان نیز در قبال يادگیری و بهسازی خويش مسئولند و می •

 باشند.
 شود.شان تسهیل میرشد و بهسازی کارکنان در تعامل نزديک با سرپرستان •
 باشد.رشد کارکنان در سازمان تنها رشد عمودی نمی •
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 دهد.زی کارکنان طی فرايندی مستمر روی میرشد و بهسا •
پذيرد )فتحی تعیین نیازهای آموزشی طبق فرآيندی غیرمتمرکز و مداوم صورت می •

 (.۱۶: ۱۳9۶واجارگاه، نوری و امیری، 

 فرآیند طرح توسعة فردی:
گیرد. هر يک طرح توسعۀ فردی از يک تعامل دو جانبه بین کارکنان و سرپرستان شکل می

ن برای توسعۀ فردی خود مسئول هستند و بعد از طراحی آن دربارۀ محتوای آن با از کارکنا
ريزی توسعۀ فردی کنند. در منابع مختلف مراحلی برای برنامهسرپرست خود توافق می

ترين ولی فرآيند استانداردی برای آن وجود ندارد. يکی از جامع شده استدرنظر گرفته 
( مراحل ششگانۀ ۱۳9۶شده در پژوهش )فتحی واجارگاه، خراسانی و دوستی، مراحل ارائه

 وزارت انرژی ايالات متحده است که عبارتند از: ازنظرطرح توسعۀ فردی 
 های عملکردگام اول: شناسايی اولويت •
 ایگام دوم: تعیین ارزيابی نیازهای مهارتی و اهداف توسعه •
 هانتخاب فعالیتهای توسعه و اگام سوم: شناسايی گزينه •
گام چهارم: در میان گذاشتن اهداف توسعه با سرپرستان و بحث با آنها پیرامون  •

 اهداف توسعه
 گام پنجم: اجرا •
 گام ششم: نظارت بر پیشرفت فرآيند •

 های عملکردگام اول: شناسایی اولویت
های عملی هايی هستند که بايد برای رسیدن به برنامههای عملکرد، وظايف و برنامهاولويت

کنند و معیاری برای سهم تکمیل گردند. در حقیقت آنها عوامل موفقیت را تعیین می
های ها اهداف شغلی و فعالیتهريک از کارکنان در اهداف سازمان هستند. اين اولويت

های راهبردی سازمان، مورد انتظار از کارکنان هستند و بايد نشأت گرفته از برنامه
، هاآنبودن نیازهای عملیاتی روزانه باشند. برای اطمینان از واقعیهای عملی و برنامه

ماه آينده را شناسايی  ۱۲سرپرستان و کارکنان بايد سه اولويت عملکرد مورد انتظار برای 
 .کنند
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 ایگام دوم: ارزیابی نیازهای مهارتی و تعیین اهداف توسعه
شود. ارزيابی نیازهای مهارتی آغاز میشوند، های عملکرد تعیین میاز زمانی که اولويت

های کارکنان است، که بايد ارزيابی نیازهای مهارتی، فرآيند شناسايی آن دسته از شايستگی
ها شامل دانش، مهارت های عملکرد دارا باشند. اين شايستگیبه منظور دستیابی به اولويت

ل، شرح شغلی و ارزيابی و توانايی است. در اين مرحله، شغل، استانداردهای انجام شغ
گیرند. منظور از دانش، مهارت و توانايی به ترتیب اشراف عملکرد مورد توجه قرار می

های استفاده از های فیزيکی برای انجام کار و پتانسیلکامل بر يک موضوع، شايستگی
ها و بیاناتی هستند که ای فعالیتدانش و مهارت در مواقع لزوم است. اهداف توسعه

 کند.ريزی میريزی توسعۀ فردی را طرحهای مورد توجه در برنامهستگیشاي
( يک هدف توسعه، بیانی از يک پیامد مطلوب يا ۱999وزارت انرژی ايالات متحده )

مشاهده و واقعی است. بر اساس اطلاعاتی که انجام اجرای آن است که مشخص، قابل
ای خود را اند، اهداف توسعهکردهآوری کارکنان از شناخت از خود و مرحلۀ اول جمع

ای بايد توجه شود که کنند. در آماده کردن اهداف توسعهطی يک سال آينده مشخص می
 دسترسی باشد.اهداف، قابل

 شود:های زير مشخص میای با طرح پرسشاهداف توسعه
خواهم در طول سه سال هايی که میخواهم انجام دهم و شايستگیآنچه که من می •

 دست آورم، چیست؟آينده به
 چه عاملی ممکن است مانع از انجام به موقع کارهايم شود؟ •
 توانم بر اين موانع غلبه کنم؟چگونه می •

 هاهای توسعه و انتخاب فعالیتگام سوم: بررسی گزینه
 تواند شامل موارد زير باشد:ای میهای توسعهفعالیت
 شود.ر برگزار میهايی که در محیط کاآموزش ضمن خدمت: آموزش 

افتد و آموزش کلاسی: يادگیری ساختاريافته که در محیط کلاسی اتفاق می
ها سايت(. اين آموزشهای آموزشی يا وبدیهای مبتنی بر رايانه )از طريق سیآموزش

کنند و اجازۀ کردن شکاف مهارتی و بهبود عملکرد کاری ايفا مینقش کلیدی در کم
 دهد.ن را به کارکنان میاستفادۀ اثربخش از زما
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 های خوديادگیری: در اين روش زمان يادگیری توسط خودِ يادگیرنده تعیین دوره
شود. اين روش زمانی مناسب است که مواد آموزشی در دسترس و نیازها و می

های افراد متفاوت باشد. همچنین اين نوع آموزش زمانی مفید است که نتوان همۀ زمینهپیش
 نیازمند به آموزش را در يکجا و در يک زمان مشخص جمع کرد.افراد 
  تکالیف چرخشی: در اين نوع آموزش فرد به طور موقت به کار ويژه مشغول

صورت فرصتی برای يادگیری و توسعۀ مهارت خاص مورد نیاز برای وی شود و بدينمی
 شود.ايجاد می
 متخصص در يک  جلسات بحث با متخصصان: جلسات پرسش و پاسخ با افراد

 .موضوع با هدف يادگیری وظايف مشخص
 کننده باشد:تواند در انتخاب بهترين فعالیت تعیینسه معیار می

 کند؟شدن اهداف توسعه کمک میآيا فعالیت موردنظر به برآورده •
 های مستقیم و غیرمستقیم هر فعالیت چیست؟هزينه •
 ای به آسانی دردسترس است؟آيا فعالیت توسعه •

 چهارم: بحث با سرپرستان پیرامون اهداف توسعهگام 
يک )مربی و  عنوانبهنقش سرپرستان و مديران در فرآيند تدوين طرح توسعۀ فردی 

کننده( است. سرپرستان و مديران امکانات و تسهیلات لازم را برای افزايش دانش و هدايت
 کنند.وسعه فراهم میهای مختلف کارکنان جهت دستیابی به اهداف تمهارت و توسعۀ جنبه

کردن اهداف توسعه توسط کارکنان، هر يک از آنها برای بحث با بعد از مشخص 

شود. بحث بین کارکنان و سرپرست خود پیرامون برنامۀ توسعۀ فردی خود آماده می

گیرد که کارکنان، سرپرست بايد شفاف و دوستانه باشد. اين جلسه زمانی صورت می

عمل خود را مشخص کرده و ارزيابی از نیازهای مهارتی خود را بههای عملکرد اولويت

های های توسعه را انتخاب کرده باشند. در اين جلسه فعالیتآورده و اهداف و فعالیت

هايی که به دلیل شود و همچنین فعالیتتوسعه مورد حمايت سرپرست مشخص می

گردد. اين اطلاعات در توسعۀ میهای بودجه و زمان قابل اجرا نیستند، شناسايی محدوديت

 پذير مثمرثمر خواهدبود.يک برنامه عملی و امکان
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نقش سرپرستان قبل از بحث با کارکنان خود پیرامون طرح توسعۀ فردی شامل موارد 
 زير است:

بايد کار و استانداردهای انجام  هاآنسرپرستان ابتدا بايد به مرحلۀ اول و دوم بازگردند. 
عملکرد، دانش، مهارت و توانايی لازم برای انجام يک عملکرد ، ارزيابیکار، شرح شغلی

خوب را درنظر بگیرند. همچنین بايد نیازهای سازمان در چند سال آينده را با توجه به 
های راهبردی، تغییر در تکنولوژی، و نیازهای کارمنديابی را درنظر بگیرند. برنامه
شدن نیازها را شناسايی کنند های برآوردهزسنجی، پتانسیلبايد بعد از نیا هاآنبراين، علاوه

 .شدن نیازها را شناسايی کنندای موردنیاز برای برآوردههای توسعهو فعالیت

 گام پنجم: اجرای عمل
شود و هر بعد از توافق بین کارکنان و سرپرستان شالودۀ يک طرح توسعۀ فردی ايجاد می

 .های توافق شده هستندتکمیل فعالیتيک از کارکنان آماده عمل کردن و 

 گام ششم: نظارت بر پیشرفت فرآیند
بودن يک طرح توسعۀ باشد. اثربخشيک فرآيند مستمر رشد و توسعه می IDP فرآيند

 ماهه( مورد ارزيابی قرار بگیرد )فتحی ۶ای )حداقل به صورت فردی بايد به صورت دوره
 (.۱۳9۶، وهمکاران

 :مزایای طرح توسعة فردی
 راهبردی و کارکنان يادگیری ساختارمندکردن برای مناسب ابزاری توسعۀ فردی، طرح

 ها. سازمان(Austin et al., 2005) شودمی محسوب افراد توسعۀ برای کارآمد و مناسب

 رفع برای لازم اقدامات دادن انجام و توسعه نیازهای تشخیص در طرح، اين کارگیریبا به

 و هاقوت طرح، . همچنین اين(Smith & Tillema, 1998)بود  خواهند آنها، کارآمدتر
 آنها، هایقوت توسعۀ و هاضعف بهبود برای و را مشخص کارکنان عملکرد هایضعف

 نیازهای فردی، توسعۀ طرح تدوين با کند.بینی میپیش را اقدامات از ایمجموعه

 اهداف تحقق برای لازم اهداف يادگیری( و اقداماتانتظار ) مورد نتايج يادگیری،

ريزی توسعۀ فردی ابزاری (. درواقع برنامهArmstrong, 2009شوند )می تعیین يادگیری
های چندبعدی در زمینۀ شغلی، تخصصی، است که از طريق آن کارکنان مجهز به مهارت
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گردند که اين امر باعث تحقق هدف توسعۀ منابع انسانی فکری، تحصیلی و خانوادگی می
 ابزار يک را فردی توسعۀ طرح توان(. از سوی ديگر می۱۳9۶، همکاران)فتحی و شودمی

مشخصۀ  چهار دارای و شودگرفته می کاربه کارکنان توسط که آورد به شمار ارزيابی
 از: عبارتند که است اصلی
 آنها يادگیری نیازهای و کندمی بازبینی را کارکنان گذشتۀ توانايی و مهارت . دانش،۱

 .سازدمی مشخص آينده اهداف براساسرا 
 همکاری با فردی طرح هر و دارند مشارکت فردی توسعۀ طرح تدوين در . کارکنان۲

 .شودمی تدوين سرپرست وی مشورت با و خود فرد
اين  از سازد.می تسهیل را سرپرستان و مديران با يافتۀ کارکنانسازمان . ارتباطات۳

 شود.می فراهم بیشتر عملکردی بازخورد دريافت امکان طريق،
از  کند:می فراهم را مختلف هایزمینه در گیریتصمیم برای لازم . اطلاعات۴

مورد  در گیریتصمیم تا گرفته آموزش برای مناسب روش درمورد انتخاب گیریتصمیم
 .(Beausaert, 2011کارکنان ) ارتقای

عنوان يک ابزار توسعۀ فردی بهگونه بیان کرد که طرح توان اينبا اين اوصاف می
کاربردی باعث رشد و ارتقای دانش و مهارت کارکنان از طريق مشارکت فعال سرپرستان 

ترين ويژگی آن تعامل دوسويۀ کارکنان و سرپرستان و مديران گردد که مهمو مديران می
بر است. در حقیقت اين طرح ابزاری است که طی آن سرپرستان و کارکنان برای توافق 

کنند و سرپرستان با علايق کارکنان ای با يکديگر ارتباط برقرار میاهداف و نیازهای توسعه
ريزی کل شوند. لازم به ذکر است که طرح توسعۀ فردی قسمتی از چرخۀ برنامهآشنا می

دانیم برنامۀ راهبردی سازمان بر اهداف بلندمدت تمرکز طور که میسازمان است. همان
شدن اهداف دهندۀ محققعملی در راستای برنامۀ راهبردی سازمان تضمین دارد و برنامۀ

های عملی را برعهده دارند. راهبردی است و مديران و سرپرستان مسئولیت اجرای برنامه
شده از سوی سرپرستان برای انجام برنامۀ عملی، های مشخصبنابراين کارها بايد با اولويت

مطمئن باشند که کارکنان از دانش، مهارت و توانايی لازم  همسو باشد و سرپرستان نیز بايد
دراين راستا، طراحی و اجرای يک  شده برخوردار هستند.برای دستیابی به اهداف تعیین

های عملی های کارکنان نقش مهمی در انجام برنامهطرح توسعۀ فردی و ارزيابی مهارت
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زاده و شهرانی، هد داشت )حسنسازمان و در نهايت تحقق اهداف راهبردی سازمان خوا
۱۳۸۴). 

 تجارب جهانی در حوزۀ طرح توسعة فردی:
 نتايج پژوهش گرپژوهش رديف

1. 
Beausaer  و

 (2011همکاران )

–شده درک بهتر نحوۀ اثربخشی طرح توسعة فردی هدف پژوهش ارائه

برميزان تعهد به انجام  -شودطور که توسط کارکنان تصور میهمان
باشد. نتايج حاکی از يادگيری و متعاقباً بهبود عملکرد کارکنان میهای فعاليت

عنوان يك ابزار يادگيری و توسعه آن است که درک طرح توسعة فردی هم به
های يادگيری و عنوان يك ابزار ترفيع و انتخاب، تعهد به انجام فعاليتو نيز به

متعاقباً  1رگرسيون کند. تحليلبينی میطور قطعی پيشعملکرد کارکنان را به
های يادگيری و کنندۀ تعهد به انجام فعاليتبينیترين پيشنشان داد که قوی

های توسعة فردی را يك عملکرد باکيفيت ميزانی است که کارکنان طرح
يابند. نتايج اين پژوهش کمك به اهداف يادگيری و توسعه درمی عنوانبه

کارکنانش از طريق تعهد به انجام خواهد دهد که اگر سازمانی مینشان می
های يادگيری بياموزند و عملکرد بهتری داشته باشند، در وهلة اول فعاليت

عنوان ابزار يادگيری و توسعه مورد استفاده بايد ابزار به آنها معرفی گردد و به
 قرارگيرد.

2. 
Baldwin و همکاران 

(2014) 

مثبت انگيزه در عملکرد آکادميك و نظرية انگيزش نقش  -مطالب علمی 
عنوان يك عامل انگيزشی نمايد و توسعة فردی را بهسازمانی را شناسايی می

ها از يك فرايند بررسی توسعة فردی گيرد. درعمل اکثر سازمانمهم درنظر می
(PDR)2 گيرند. اين مقاله رابطة بهره می کارکنانشانريزی توسعة برای برنامه

و عناصر آن را بر انگيزۀ کارکنان مورد بررسی  PDRير فرايند تأثمتقابل و 
دهد. نتايج اين پژوهش حاکی از آن است که در اغلب موارد، فرايند قرار می
PDR حال، اين مطالعه بيان دهد؛ درعينبه تنهايی به کارکنان انگيزه نمی

خوبی اجرا نشده که طراحی ضعيفی دارد و به PDRدارد که يك فرايند می
ن است تحقق انگيزه از طريق توسعة فردی را دشوار سازد. اين است ممک

آورد که دريابند آيا يك مقاله اين فرصت را برای مديران بازرگانی فراهم می
توانند دهندۀ آن را می( و عناصر تشکيلPDRفرايند تجاری متداول )يعنی 

 منظور کمك به ايجاد و تقويت انگيزه درعنوان روش يا ابزاری بهبه
 کار بگيرند.شان بهکارکنان

3. 
 

Andersson(2012) 

هدف اين مقاله تجزيه و تحليل نحوۀ اثربخشی آموزش توسعة فردی بر 
 عنوانبهدهندۀ هويت باشد. اين فرايندهای شکلفرايندهای هويت مديران می

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1. regression analysis 
2. Personal development review (PDR) 
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 نتايج پژوهش گرپژوهش رديف

نمايند. نتايج اين بخشی از موقعيت توسعة خاص و حتی فراتر از آن عمل می
حاکی از آن است که آموزش توسعة فردی موجبات تنظيم هويت را پژوهش 

کند مديران بايد در سازد که ادعا میبا تجويز فرايند هويت هنجاری فراهم می
فرايند بازخورد به منظور دستيابی به خودآگاهی قرارگيرند. چنين آموزشی 
يك گفتمان مديريت محلی است که ممکن است بر روی سطوح مختلف 

کنندگان، سازی و عينيت کار بر اساس انتظارات شرکتدهای هويتفراين
شان، سطح ناامنی آنها، و همچنين تجربة ایهای حرفهها و موقعيتسازمان

قبلی آنها درزمينة گفتمان مديريت تأثير بگذارد. همچنين درراستای 
گردد که از آنجايی که گونه مطرح میکاربردهای عملی اين پژوهش اين

کنندگان اثرگذار است، مديريت برروی فرايندهای هويت شرکت آموزش
کنندگان بايد در خصوص انتظاری که ريزان، خريداران و شرکتبرنامه

دهد، های مديريتی ارائه میمهارت "بسته"يك  عنوانبهآموزش مديريت 
محتاط باشند. در حقيقت اين پژوهش ديدگاه سنتی آموزش مديريت را 

کنندۀ مهارت و راهکارهايی برای مديران با تمرکز بر روی ئهعنوان يك ارابه
کشد. تأثير آن بر فرايندهای کارآفرينی و تنظيم هويت مديران، به چالش می

های شود که آموزش مديريت از طريق فراهم آوردن هويتدرکل ادعا می
 کند. با اين وجود،ها را تنظيم و عينيت کار را هدايت میبخش، هويتالهام

دارد که آموزش توسعة فردی از طريق تجويز فرايند اين پژوهش ابراز می
 نمايد.ها را تنظيم و کنترل میهويت در درون خود، هويت

4. 
Eisele همکاران و 

(2013) 

های توسعة فردی تحت آنها هدف اين مقاله درک شرايطی است که طرح
کارگرفته شوند. بهای توانند به صورت کارامدی به منظور آموزش حرفهمی

تك نحوۀ پشتيبانی سازمان از شيوۀ طرح توسعة فردی و نيز انگيزۀ تك
گرفته است. نتايج اين مطالعه اذعان کارکنان در اين مطالعه مورد بررسی قرار

عنوان يك ابزار موفق سازی و اجرای طرح توسعة فردی بهدارد که پيادهمی
های خاص محل کار به تلاش جهت پشتيبانی از يادگيری و عملکرد در

کنند نيازدارد. سازمان و ناظرينی که کارکنان تحت آموزش را هدايت می
های مناسب و مستمر برای کارکنان در آوردن فرصتناظرين علاوه بر فراهم

جهت يادگيری رسمی و غيررسمی و نيز ارائه بازخورد بايد به منظور 
ورت انفرادی مجهز شوند تا پشتيبانی از فرايند طرح توسعة فردی به ص

شان به های مفيد و بازخورد مناسب بدهند و به کارکنانبتوانند دستورالعمل
ها در انگيزۀ کارکنان گام ای کارآمد انگيزه بخشند. درنظرگرفتن تفاوتگونه

ها به منظور ايجاد يك فرايند طرح توسعة فردی موفق و مهمی برای سازمان
 باشد.عملکرد کارکنان می تقويت يادگيری سازمانی و
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5. 
Taylor and Edge 

(1997) 

را با استفاده از  1اين پژوهش گزارشات مربوط به فرايند تغيير در آنگليان واتر
دهد. در واقع اين طرح، کارکنان را تشويق های توسعة فردی نشان میطرح

همچنين کند تا درمورد زندگی و اميدها، آرزوها و انتظاراتشان بينديشند. می
دهد که ابعاد طرح ای را توضيح میاين طرح، فرايند طرح توسعة فردی

تر، خانه و توسعة فردی آن شامل مهارت شغلی، تجارت درسطح گسترده
باشد. نويسندۀ اين مطالعه معتقد است تر میزندگی شخصی و جامعة وسيع

که طرح توسعة فردی به منظور منفعت خود شخص و همچنين سازمان، 
دهد. چالشی که فرد با آن لکيت توسعة فردی را به خود شخص انتقال میما

ابزار تعريف يك  عنوانبهمواجه است اين است که وابستگی به سازمان را 
تر يك حرفه از دست بدهد. چالش سازمان در طور صحيحشغل، يا به

آزاد گيری از انرژی است که انتظار دارند با فرايند طرح توسعة فردی بهره
 شود.

6. 
Beausaert   و

  (2013) همکاران

هدف اين مقاله بررسی اثرات کاربرد طرح توسعة فردی در تعهد به انجام 
های شغلی کارکنان است. نتايج های يادگيری و مهارت و شايستگیفعاليت

دهد که کاربران طرح توسعة فردی نسبت به کسانی که از اين تحقيق نشان می
های يادگيری بيشتری درگذشته انجام دادند، اما ننمودند فعاليتآن استفاده 

های ريزی برای فعاليتاستفاده از طرح توسعة فردی در کاربران انگيزۀ برنامه
آورد. علاوه برآن، کاربران طرح وجود نمیيادگيری بيشتر در آينده را به

و  توسعة فردی نسبت به ديگران برای خود امتياز بيشتری در مهارت
های شغلی قائل نيستند. نتايج اين پژوهش، بر ارزش طرح توسعة شايستگی
تواند ارزش نمايد. اين ابزار مییمعنوان يك ابزار بازخورد تاکيد فردی به

عبارت ديگر، ای به فرايند يادگيری و توسعة کارمند بيفزايد. بهقابل ملاحظه
ريزی وب، برنامههای آتی مطلاين ابزار بايد اغلب جهت بررسی طرح

های يادگيری به منظور تحقق اين های آتی و تعهد به انجام فعاليتشغل
 اهداف آتی مورداستفاده قرارگيرد.

7. 
Beausaert  و

 (2011) همکاران

شدن در تحقيقات پيرامون کاربرد و اثربخشی اين مقاله به منظور سهيم
تشخيص شيوۀ محور به جهت حل پژوهشهای توسعة فردی، يك راهطرح

دهد و ابزاری را ها را دراختيار قرار میاجرايی طرح توسعة فردی در سازمان
در  2برای ارزيابی شيوۀ اجرايی طرح توسعة فردی و توسعة منابع انسانی

آورد. اين ابزار شرايطی را که از شيوۀ اجرای سازمان برای مديران فراهم می
کند، مورد ارزيابی و سنجش پشتيبانی می HRDطرح توسعة فردی و فرايند 

دهد و به تعيين اينکه کدام شرايط پشتيبان يعنی نقش ناظرين و يا قرار می

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1. Anglian Water 
2. Human resource development (HRD) 
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ييد در اين تأنمايد. ابزار مورد نحوۀ ارائه بازخورد بايد بهبود يابند، کمك می
ها مورد استفاده در سازمان HRDکلی  1توان برای غربالگریپژوهش را می

شيوۀ اجرای "دراين تحقيق ابتدا پاية مفهومی برای ساختاری به نام  قرارداد.
گردد. سپس، پايه و اساس نظری برای ارائه می "طرح توسعة فردی

شود. و درنهايت، نامة شيوۀ اجرای طرح توسعة فردی شرح داده میپرسش
شود که به مديران توسعة راهبردی و معتبرسازی ابزار توضيح داده می

کند که بينشی را کسب نمايند تا شيوۀ اجرای طرح توسعة ا کمك میهسازمان
دست آمده از تجزيه و تحليل اين پژوهش سازی نمايند. نتايج بهفردی را بهينه

اطمينان و برای اصلاح آتی ابزار مورد کاربرد است. ابزار فعلی معيار قابل
ی در محل معتبری از درک کارکنان نسبت به شيوۀ اجرای طرح توسعة فرد

 آورد.آيتم، را فراهم می 19کار، متشکل از چهار معيار و 

8. Tamkin (1996) 

 1990توسعة فردی يکی از روندهای موردعلاقة منابع انسانی در دهة 
عين حال کاربرد آن در عمل چندان مورد تحقيق و موشکافی است و دربوده

کارمند در استفاده از  14دست آمده از تجارب است. گزارشات بهقرارنگرفته
دهد که کارکنان انتظار چيزهای ديگری را های توسعة فردی نشان میطرح

دارند، برخی به دنبال اثربخشی هزينه هستند، بعضی به دنبال يك معاملة 
جديد در توسعه هستند و مابقی به دنبال توسعة يك نيروی کار خودمختارتر 

ابع متمرکزی هستند اما به نظر های توسعة فردی منباشند. درعمل طرحمی
های خويش باشند و گردند تا افراد، مالك شغلرسد که باعث میمی

توانند اثر اند میتر عمل نمايند. ابزارهايی که بدين طريق ايجاد شدهمستقل
ها با توجه به ای داشته باشند. اهداف يادگيری برای سازمانملاحظهقابل

 .شده استاين مطالعه پيشنهاد  های توسعة فردی دراجرای طرح

9. 
Margerison 

(1994) 

های اساسی اظهارات مديريتی اخير اين است که افراد يکی از ويژگی
مسئوليت توسعة فردی و شغلی خودشان را برعهده بگيرند. چارچوب طرح 

نمايد و از آنهايی که ييد میتأاين ديدگاه را  2توسعة فردی انجمن کتابخانه
ها و تخصصشان را در يك چارچوب نهادی توسعه دهند مهارتخواهند می

کند. از اين رو اين مقاله که در زمينة توسعة مديريت حمايت و پشتيبانی می
هايی را که مديران بواسطة باشد به هنگام است. نويسنده روششاخص می

 های درحال تغييرشان را توسعه دهند و با آنها سازگارتوانند محيطمی هاآن
شوند را مورد بررسی قرار داده و پيشنهاداتی عملی و کاربردی را برای 

دهد. انتخاب و مسئوليت فردی عنصر ای ارائه میرويکردهای توسعة حرفه
های مديريتی و توسعة فردی و کليدی توسعة مديريتی است. اين مقاله نقش

های مختلف تتوانند سازگاری با موقعيهايی که از طريق آنها مديران میشيوه
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1. screening 
2. library association 
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دهد. اين به معنای انتخاب يك شغل و را يادبگيرند مورد بررسی قرار می
 هايی است که همراه آن شغل هستند.يادگيری دامنة گستردۀ نقش

10. 
Beausaert  و

 (2013) همکاران

هايی که سرعت توسعة بالايی دارند در مواجهه با جمعيت پيرشونده سازمان
ساز موفقيت در کسب و ای مستمر کارکنان زمينهحرفهيابند که توسعة درمی

گردد. به منظور کسب برتری رقابتی، جذب و ادغام کارکنان جديد، کار می
بخشی و حفظ کارکنان فعلی بسيار مهم و ماهر و خبره و نيز توسعه، انگيزه

ای کارکنان منظور پشتيبانی از توسعة حرفهها به. سازمانشده استحياتی 
کنند. اگرچه مدارک و شواهد اندک های توسعة فردی را اجرا میحخود طر

است، نتايج پژوهش اثرات مثبت بر عملکرد و يادگيری بازخوردی را نشان 
های توسعة فردی ممکن است به دهد. با اين وجود، اثربخشی طرحمی

حضور شرايط روند حمايتی که در ذات استفاده از يك طرح توسعة فردی 
وجود دارد بستگی داشته باشد. يکی از شرايط حمايتی که اغلب در مورد آن 

پشتيبانی يك ناظر است. در اين پژوهش، درخصوص نقش  شده استبحث 
تفاده از طرح توسعة فردی بخشی و هدايت کارکنان در اسناظر در انگيزه

ای بحث خواهد شد. برای تحقيق در مورد نقش ناظر، يك مطالعة مداخله
های عملکرد که انجام گرفت. ناظران در طول مداخله در زمينه انجام مصاحبه

در آن ابزار، يك نقش محوری را دارد آموزش ديدند. نتايج حاکی از آن است 
واسطه داشت ه در آموزش حضور بیکه کارکنان به دليل داشتن ناظری ک

 العمل بيشتری نشان دادند.عکس

11. 
Ketels و همکاران 

(2012) 

ها در اقتصاد دانش که به سرعت درحال تغيير است مجبورند امروزه سازمان
که به توسعة منابع انسانی راهبردی برای کسب و حفظ برتری رقابتی اولويت 

ايی رو های توسعة فردی به گونهطرح بخشند. بنابراين ابزارهايی از قبيل
شوند. اين ابزار ارزيابی برای اهداف گوناگونی در کار گرفته میافزايش بهبه

گيرد. اگرچه طيفی از اهداف ارزيابی تا اهداف توسعه مورد استفاده قرار می
ای کارکنان قدرت طرح توسعة فردی در ترغيب توسعة يادگيری و حرفه

که اجرای طرح توسعة فردی با اهداف ارزيابی، قدرت است، اما درصورتی
تواند زيرسوال برده شود. در ای آن را در معرض خطر قرار دهد میتوسعه

اين پژوهش به اثر ماهيت هدف درک شدۀ طرح توسعة فردی بر روی شيوۀ 
گری نقش ميانجی است. علاوه برآن،اجرای آن و عملکرد کارکنان پرداخته

بين اهداف و عملکرد درک شده مورد  توسعة فردیاجرای طرح  شيوۀ
 طرح توسعة فردی در نتايج مشخص گرديد که درک .استبررسی قرار گرفته

ابزاری که هدف آن يادگيری و توسعه است، برخلاف ادراک آن  عنوانبه
علاوه  .يا انتخاب، با عملکرد بهتر مرتبط است دييتأابزاری برای  عنوانبه

طرح توسعة فردی، کيفيت تلاش و کيفيت  براين، بخش شيوۀ اجرای
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بازخورد رابطه بين اهداف توسعة درک شده و عملکرد کارکنان را 
 .کندگری میميانجی

12. Chlebikovaa و 
 )2015( همکاران

ريزی توسعة فردی بايد انگيزۀ کارکنان در شرکت را تضمين کند، و برنامه
ای خود را توسعه های حرفهکارکنان را قادر سازد تا مهارتهمچنين بايد 

انداز کاری برايشان فراهم کرده و جذابيت کار در شرکت را در دهند، چشم
ريزی توسعة فردی و جانشينی در شرکت، هدف برنامه .آنها افزايش دهد

پوشش دادن نياز آيندۀ منابع انسانی در شرکت برای مشاغل خاص است و 
ريزی شغلی امروزه نياز اصلی آن است. به دليل تغييراتی ذيری برنامهپانعطاف
تواند در شرکت روی دهد )ماهيت شرکت، تغييرات سازمانی، بازسازی که می

گيرند، بنابراين های کاری کارکنان مورد تهديد قرار میو غيره(، ايستگاه
مطالعه بيان نتايج اين  .کارکنان بايد مسئوليت مسير شغلی خود را بپذيرند

دارد که موفقيت شرکت در بازارهای رقابتی اساساً به وجود مديران با می
صلاحيت بستگی دارد. داشتن چنين مديرانی به آنها فرصت توسعه و 

پيشرفت مديران ارتباط نزديکی با  .دهدها را میجانشينی در موقعيت
استراتژی شرکت و نيز با شرايط اجتماعی پيچيده و محيط کسب وکار دارد، 

 .بنابراين فرآيند يادگيری هرگز نبايد به پايان برسد و يا متوقف گردد
ها را اند و پتانسيل موجود در انسانبردههای مدرن به اين واقعيت پیشرکت

عملکرد و رقابت خود  هاآنگيرند. شرکت درنظر می سرماية کليدی عنوانبه
دانند که با سطح بالای استعداد، دانش، گيری پتانسيل کار مرتبط میرا با شکل

 گردد.ها و انگيزش مشخص و تعيين میمهارت

13. 
Patel Kitchen 

and Barrie 
(2013) 

يك الزام های توسعة فردی کند: برنامهپژوهش حاضر براين موارد تاکيد می
اساسی برای پيشرفت در دورۀ کارشناسی و تحصيلات تکميلی پزشکی 

نياز برای فرآيند ارزيابی و اعتباربخشی ها يك پيشهستند. همچنين اين برنامه
طرح توسعة فردی، تنظيم اهداف خاص  های مهم درشوند. گاممحسوب می

دستيابی و نظارت ريزی دقيق برای براساس نيازهای يادگيری و توسعه، برنامه
طرح توسعة  های اساسی يكباشند: اين موارد همگی جنبهبر پيشرفت می

شده، انجام و ثبت زمانی که بايد بازخورد و بازتابِ تکميل .هستند فردی
 تواند يك ابزار ارتباطی برایشده میتکميل گردد، طرح توسعة فردیِ 

مراحل مختلف آينده باشد. ممکن است در طول  های توسعة فردیطرح
مشکلات و معضلاتی پديدار گردند. آگاهی از  طرح توسعة فردی، فرآيند

های آن ممکن است از حلو راه طرح توسعة فردی مشکلات مرتبط با
را افزايش دهد.  طرح توسعة فردی شکست جلوگيری کرده و اثربخشی يك

 1ههتوسعة خودهدايت شده، نظارت ماهرانه، ارزيابی منظم و بررسی کاررا

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1. portfolio 
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 نتايج پژوهش گرپژوهش رديف

العمل دربارۀ نتايج بايد يك جزء کليد موفقيت هستند. بازتاب و ارائة عکس
بايد  طرح توسعة فردی نتيجة يك .باشد طرح توسعة فردی روتين از

بايد در  طرح توسعة فردی سندسازی شود. ارزيابی، پيشرفت و دستيابی به
ار گيرد. برابر يك برنامة درسی يا استانداردهای پيشنهادی مورد قضاوت قر

توانند در يك کارراهه شرکت داشته با هم می طرح توسعة فردی چندين
طرح توسعة  گردد. نتيجةباشند که منجر به ارزيابی رسمی صلاحيت بالينی می

بيشتر آن  .شودبرای مشاورانی با معيارهای تعريف شده ارزيابی نمی فردی
شده تيك ارزيابیاست که صرفاً در مقابل موارد  1تيك يك تمرين جعبه

ای بايد برای شود. مؤسسات بهداشتی آکادميك و جوامع حرفهخورده می
های همکاری کنند. در آينده، طرح طرح توسعة فردی گيری خروجیاندازه

ممکن است براساس معيار سنجش عملکرد و معيارهای  توسعة فردی
 .سنجش کيفيت مورد ارزيابی قرار گيرند

14. Gillespie (2010) 

ريزی توسعة فردی اشاره ها از نظام برنامهوی به کاربرد وسيع دانشگاه
ترين پارامترهای رشد و توسعة اعضاء يکی از مهم عنوانبهنمايد و آن را می

داند و کارکردهای متعددی را برای طرح توسعة ها میهيئت علمی دانشگاه
های کلان با برنامهفردی قائل است که برخی از آنها عبارتند از همراستايی 

 و غيرهسازی آموزش سازی، انفرادیاهداف عينی آموزش، بومی

15. 
Conway 
Blairand 

Gibbons (2003) 

در پژوهش خود ابراز داشتند که طرح توسعة فردی، يك فعاليت سازمانی 
کند و برخی از طور يکسان تسهيل میها را بهاست که رشد افراد و سازمان

ها، درارتباط با پيشرفت کارکنان عبارتند از: افزايش سازمانمزايای آن برای 
وری و فروش، نرخ پايين غيبت کارمندان ميزان حفظ کارمندان، افزايش بهره

 و همچنين همکاری و توانايی بيشتر برای تطبيق با تغييرات سازمانی.

16. Evans همکاران و 
)۲۰۰۲( 

 آموزشی، هایروش آموزشی، نيازهای تعيين بررسی نحوۀ اين محققين با

 اثبات فردی توسعة طرح از با استفاده آنها ديدگاه و افراد های دريافتیحمايت

 فعال عادی مستمر کارکنان ایحرفه توسعة در طرح، اين از استفاده که کردند

 .است اثربخش پزشکی هایمراقبت بخش در

17. 

Austin 
Mariniand 
Desroches 

(2005) 

 فرد به بستگی فردی، توسعة طرح اثربخشی که شد مشخص پژوهش آنها در

 توسعه در را خود نقش که فردی که دارد؛ بدين معنا آن کننده ازاستفاده

 مندعلاقه خود رشد و توسعه به کند،مقاومت نمی تغييرات دربرابر داند،می

 هماهنگ بيشتر، برای يادگيری را محيطش و خود چگونه که داندمی و است

 کند.

18. Bennett (2006) 
 هایجنبه از وی در پژوهش خود تحت عنوان طرح توسعة فردی بعضی

 کرد و مطالعه را افراد برای توسعة فردی توسعة طرح کارگيریبه تاريك

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1. tick box 
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 نتايج پژوهش گرپژوهش رديف

 از غفلت ماهيتش موجب بودن فردی دليل به فردی، توسعة طرح که دريافت

زينتی  طرح اين موارد، اغلب شود. درمی سازمانی کلان راهبردهای و مسائل
 .ندارد واقعی کاربرد و است

 تجارب ايران در حوزۀ طرح توسعة فردی:
 نتايج پژوهش گرپژوهش رديف

1. 
و  سيدجوادين

 (1388) همکاران

 توانمندسازی و فردی توسعة بر مؤثر عوامل بررسی به پژوهشی در هاآن

 ها،داده تحليل از پس پرداختند و بانکی نظام خدماتی در بخش شاغل کارکنان

 انسانی نيروی مسائل به توجه شغلی، و طراحی فردی رشد به توجه عامل پنج

 محيط به توجه و رسميت و شفافيت به توجه رهبری، سبك کاری، هایتيم و

 .شناسايی کردند افراد توسعة بر مؤثر عوامل ترينمهم عنوانبه را تمرکز نبود و

2. 
پور بيگی و قلی

(1395) 

 با محور پروژه هایسازمان در انسانی توسعة منابع فرايند تبيين با هدف، هاآن

 بر اثرگذار عوامل و شناسايی بهتر درک برای فردی، توسعة طرح از گيریبهره

 فردی، عوامل آن به تحقيق پرداختند. نتايج تحقيق آنها حاکی از آن بود که

 دريافت پيشرفت، برای جويی، مسابقهتوسعه نظير متفاوتی سازمانی و تيمی

 برای هاو سازمان افراد شودمی موجب توسعه به اجبار و عملکردی بازخورد

در  کارآمد ابزاری فردی، توسعة طرح کنند. تلاش فردی هایشايستگی توسعة
 قابليت ارتقای نظير مطلوب، پيامدهايی که هاستتلاش اين هماهنگ کردن

 بروز مانند نامطلوب يا سازمانی و فردی بهبود عملکرد و استخدام

 .دارد دنبال به خواهانهعدالت هایتعارض

3. 
 و همکاران آقاپور
(1391) 

های مؤثر در گران از انجام اين تحقيق بررسی مؤلفههدف کلی اين پژوهش
های توسعة فردی در بين دانشجويان تحصيلات تکميلی گيری مهارتشکل
های تحقيق آنها نشان از آن دارد بود. يافتههای کشاورزی دانشگاه تهران رشته

گيری قابليت گيری در شکلهای توسعة فردی به ميزان چشمکه مهارت
ای در ارتباط با های مناسب حرفهاشتغال مؤثرند که در اين خصوص نگرش

گيری قابليت اشتغال دانشجويان ترين نقش را در شکلکشاورزی مهم
 رزی داشته است.های کشاوتحصيلات تکميلی رشته

4. 
پور و هاشمی قلی

(1394) 

 طرح بر تمرکز با پروریبر جانشين تأثيرمنتورينگ تبيين پژوهش آنها، هدف

 کارکردهای که است آن از حاکی نتايج پژوهش آنها، .است توسعة فردی بوده

 توسعة طرح اجرای در توانندمی مدلسازی نقش و شغلی کارراهة توسعة

 بر تأثيری تواننداجتماعی نمی-روانی کارکردهای ولی باشند؛ مثمرثمر فردی

 .باشند داشته فردی توسعة طرح

5. 
ربيع خيرآبادی 

(1390) 

وری ريزی توسعة فردی در بهرهاين پژوهش به منظور بررسی نقش برنامه
. شده استهای نفتی منطقة لرستان انجام کارکنان شرکت ملی پخش فرآورده
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 نتايج پژوهش گرپژوهش رديف

ريزی توسعة فردی و دهد که بين برنامهوی نشان میهای پژوهش يافته
های اجتماعی و وری کارکنان سازمان رابطة مستقيم وجود دارد و مهارتبهره

های های فنی و تخصصی، ويژگیارتباطی، مهارت ذهنی و شناختی، مهارت
وری کارکنان به خود اختصاص ترتيب بيشترين تأثير را در بهرهشخصيتی به

 دهند.می

 گیریبحث و نتیجه
ای کارکنان نقش های حرفهها و شايستگیهای شغلی و مديريت توانمندیامروزه فرصت

اند که استعداد، شايستگی و بردهها پیکند، چرا که سازمانها ايفا میمهمی در سازمان

 Guthridge et) بخشد ها را سمت و سو میهای کارکنان، موفقیت کسب وکار آنقابلیت

al., 2008)های طور مستمر از طرحها بهها برای توسعۀ اين استعدادها و شايستگی. سازمان

نمايند تا اطلاعاتی را پیرامون يک ابزار پیشرفت استفاده می عنوانبه توسعۀ فردی

هايی که کارمند بر روی آنها کار کرده و يا به دنبال توسعۀ بیشتر آنهاست را قابلیت

نمايند؛ بنابراين در عمل طرح توسعۀ فردی جهت هدايت بهبود گردآوری و مستند 

های گیرند. به همین خاطر کارکنان بايد فعالیتهای کارکنان مورد استفاده قرار میقابلیت

هايشان را دقیقاً در نتیجۀ استفاده از طرح توسعۀ فردی يادگیری را انجام داده و توانايی

 بهبود ببخشند.
های بیان شد، هدف اين مقاله، مطالعۀ هدفمند پژوهش همانطور که در ابتدا

ها های توسعۀ فردی در سازمانطرح هاآنگرفته پیرامون اهدافی که بخاطر صورت
ها و شرايطی که از اثربخشی طرح اند، میزان اثربخشی اين طرحمورداستفاده قرار گرفته

تحقیق برروی برخی هايی که در اين کند، مطرح گرديده است. بررسیحمايت می
ها انجام گرفته درجهت کارامدی طرح توسعۀ فردی در سازمانهای صورتپژوهش

های مختلف نتايج مختلف و اغلب متناقضی را به همراه گرفت، نشان داد که پژوهش
 داشتند.

ای مستمر، برخی مطالعات حاکی از آن هستند که اين طرح برای توسعۀ فردی يا حرفه
بخشد. واکنش را ترغیب نموده و روش انجام کار ماهرانه را بهبود میکارامد است، 

های يادگیری های توسعۀ فردی فعالیتها مشخص گرديد که طرحهمچنین در اين پژوهش
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کنند و عملکرد ای کمک میهای حرفهکنند، به توسعۀ دانش و مهارترا تسهیل می
 Beausaert Segers ؛Beausaert et al., 2013نمايند )کارکنان را تقويت می

Fouargeandn Gijselaers, 2011؛ Evans et al., 2002 در برخی ديگر از .)
 Wildy)افراد  عملکرد بهبود در توسعۀ فردی طرح کاربرد ها نیز صرفاً اثربخشیپژوهش

& Wallace, 1998) (، ۱۳95پور، ؛ به نقل از بیگی و قلی۱۳9۲و همکاران، و )طالقانی
استعدادها  جنگ در پیروزی و (DeVos et al., 2011 )استخدام  قابلیت ارتقای

(Aguinis et al., 2012) و  است. از سوی ديگر، در پژوهش سیدجوادينگرديده مطرح
 نیروی مسائل به توجه شغلی، و طراحی فردی رشد به توجه عامل ( پنج۱۳۸۸) همکاران

 و محیط به توجه و رسمیت و شفافیت به توجه رهبری، سبک کاری، هایتیم و انسانی
در اين راستا  .شناسايی کردند افراد توسعۀ بر مؤثر عوامل ترينمهم عنوانبه تمرکززدايی را

مؤثر  عوامل عنوانبه نیز (Moore & Bond, 2002)فرد  همکاران سرپرستان و حمايت
 اند.ديگر در زمینه توسعۀ فردی مطرح شده

عنوان نمونه کنند. بههای مثبت پشتیبانی نمیاز اين يافته با اين وجود، تمام مطالعات
حاکی از آن است که در  Garza-Reyesand Kumar (2014)نتايج پژوهش بالدوين، 

 Bennettدهد؛ و يا اغلب موارد، فرايند طرح توسعۀ فردی به تنهايی به کارکنان انگیزه نمی
 را افراد برای توسعۀ فردی توسعۀ طرح کارگیریبه تاريک هایجنبه از ( بعضی2006)

 از غفلت ماهیتش موجب بودنفردی دلیل به فردی، توسعۀ طرح که دريافت کرد و مطالعه

 و زينتی است طرح اين موارد، اغلب شود و درمی سازمانی کلان راهبردهای و مسائل
های برخی ديگر از اين تحقیقات به اين نتیجه رسیدند که برای طرح .ندارد واقعی کاربرد

ای در محل کار توسعۀ فردی دشوار است که بازخورد را برانگیزند و برروی اقدامات حرفه
های توسعۀ فردی دريافتند که طرح( ۲005و بانکر ) لگتعنوان مثال، اثرگذار باشند. به

ب ترفیع باشند اما برای ترغیب شیوۀ بازخوردی مفید توانند ابزارهای مؤثری برای ترغیمی
دهند که اثربخشی طرح توسعۀ فردی بستگی به شرايط نیستند. اين نتايج غیرقطعی نشان می

شود اين است که: کدام شرايط روند پشتیبانی خاص دارد. بنابراين سوالی که مطرح می
؟ مطالعات حاکی از آن بود که بخشدرويۀ پشتیبان اثربخش طرح توسعۀ فردی را بهبود می

های توسعۀ فردی نیازمند آن است که از پشتیبانی کافی برخوردار باشند استفاده از طرح
(Beausaert et al., 2013 ؛Eisele et la., 2013)تواند از طريق . اين پشتیبانی می
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 مربی، راهنما، ناظر و يا همکار صورت گیرد؛ يعنی ازجملهبازيگران کلیدی مختلفی 

 نیز روزانه و هایبه آموزش مربوط و ممکن هایمشورت بهترين ارائۀ مسئولیت که کسانی

دارند. لازم به  برعهده کارآموز برای را بلندمدت شغلی کارراهۀ هایبرنامه نمودن فراهم
و يا همکار نقش حائز اهمیتی ايفا  ذکر است که بازخورد ارائه شده در طی گفتگو با مربی

نمايد. علاوه برآن، جلسات مقدماتی که بر روی هدف، ساختار، معیارهای کاربردی و می
 .دارند طرح توسعۀ فردی ارزيابی متمرکز هستند، تأثیر مثبتی بر نحوۀ استفادۀ کارکنان از

حال، اين ابزار نبايد  مهم است که از قبل اطلاعاتی در اختیار کارمندان قرارگیرد. با اين
سازی پذيری کارمندان و شخصیدهی شده باشد زيرا مانع از مسئولیتبیش از حد سازمان

 .(Tigelaar et al., 2004)شود طرح توسعۀ فردی می
علاوه بر آنکه کاربر طرح توسعۀ فردی به پشتیبانی نیاز دارد و ناظر نقش مهمی را در 

، راهنما يا مربی پشتیبان نیز در نقش (al., et Boud 1985)کند ترغیب کارمند ايفا می
. بنابراين به منظور (Snyder et al., 1998)کننده، خود نیازمند پشتیبانی است هدايت

بهبود روند طرح توسعۀ فردی، بايد از راهنماها جهت درک نقششان پشتیبانی نمود. بايستی 
سندسازی با يک استاندارد يا بیشتر و  نمودنبه آنها در انتخاب و توسعۀ سندسازی، مرتبط

 همچنین آموختن از خطاها ياری رساند.
طرح توسعۀ  که مشخصۀ يک سازمان است، روش درک اجرای محیط يادگیری نیز

 .گذاردمی ریتأثدهد و بر نحوۀ استفاده از آن توسط کارکنان را تحت تأثیر قرار می فردی
يک فعالیت سازمانی است که رشد افراد و ( توسعۀ فردی، 1999) Zepedaبر طبق نظر 

ها و ناظرانی هستند که اغلب کند. با اين حال، سازمانطور يکسان تسهیل میها را بهسازمان
ها و کار برروی برنامۀ توسعۀ برای کارکنان خود زمان کافی به منظور نشان دادن شايستگی

هايی وجود دارند گر سازمانو يا از سوی دي( Alsop, 2002آورند )خود را فراهم نمی
که از ابزار طرح توسعۀ فردی در راستای اهداف مختلفی همچون ترفیع، افزايش حقوق، 

 (.۲00۱ تیلما، و اسمیتکنند )انتخاب کارکنان و نیز پاسخگويی استفاده می
 فردی، توسعۀ توان نتیجه گرفت که طرحگونه میشده ايننهايتاً برمبنای مطالب مطرح

 برای شدنحال آماده در که افرادی از پشتیبانی برای است فردی منحصربه چارچوب

در فرآيند  ۱هستند. مربیان و کارمندان، شرکای يادگیری خود شغلی کارراهۀ اجرای شروع
 توسعۀ فردی طرح رهنمودهای ارائۀ زمینۀ بايست درمی مربیان باشند و تمامیاين طرح می

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                      

1. learning partners 
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 هاآنباشند. علاوه براين،  متبحر گردد،می تبیین هاو رويه سازمان برنامه، اهداف آن در که
اين  باشند چراکهداشته آشنايی کارمند موردنیاز تخصصی فعالیت الزامات با بايستمی

شايان توجه  .دارد اهمیت کارمند آموزش پیشرفت میزان بررسی لحاظ از ويژه به آشنايی،
بايست با انگیزه نیز، کارمندی است که میآل کاربر طرح توسعه فردی است که نوع ايده

بوده و به پیشرفت خود متعهد باشد، بداند که چگونه هدايت خود را نشان دهد و به 
 ناظرخود و فرآيند ارزيابی اعتماد داشته باشد.

 منابع
(. 1391. )ينحس ی،فم یو شعبانعل امير بيگی،علم سيدحميد، موحدمحمدی، شهلا، آقاپور،

 در اشتغال قابليت گيریشکل درسی برنامة در فردی توسعة هایرتنقش مها یبررس
 فصلنامهدانشگاه تهران.  یکشاورز هایرشته تکميلی تحصيلات دانشجويان بين

 .128-113 ،63 ،عالی آموزش در ريزیبرنامه و پژوهش
 فردی توسعة طرح از گيریبهره با انسانی منابع (. توسعة1395. )آرين پور،یو قل وحيد بيگی،

 ،(1)8 ،تهران دانشگاه مديريت دانشکدۀ دولتی مديريت .محورپروژه هایسازمان در
15-32. 

شماره  ير،تدب "فردی توسعه ريزیبرنامه"(. 1384) .عباس ی،و شهران محمدصادق زاده،حسن
163. 

 کارکنان وریبهره در فردی توسعه ريزیبرنامه نقش بررسی(. 1390اعظم. ) يرآبادی،خ ربيع
 ،ارشد کارشناسی نامة پايان ،لرستان منطقه نفتی هایفرآورده پخش ملی شرکت

 .بروجرد واحد اسلامی، آزاد دانشگاه تکميلی، تحصيلات دانشکدۀ
عوامل مؤثر بر  ی(. بررس1388. )يدسع ی،و شهبازمراد حامد حيدری، سيدرضا، سيدجوادين،

 فصلنامه. یدر نظام بانک یمورد یدر خدمات بررس یانسان يروین یتوانمندساز
 .88-75 ،(2)1 ،عمومی مديريت

 محيط درسی برنامه(. 1396هومن. ) ی،و دوست اباصلت خراسانی، کورورش، واجارگاه، فتحی
 .يرانا یصنعت يقاتمرکز آموزش و تحق :تهران. کار

 و اجرا تدوين، عملی راهنمای(. 1396سحر. ) يری،و ام فيروز نوری، کورورش، واجارگاه، فتحی
 .يرانا یصنعت يقاتمرکز آموزش و تحق :تهران (.IDP) فردی توسعه ريزیبرنامه کنترل

 تمرکز با ،پروریجانشين بر منتورينگ تأثير (. تبيين1394محمد. ) ی،و هاشم اللهرحمت پور،قلی

 .52-25 ،(2)7 ،انسانی منابع مديريت هایپژوهش یفصلنامه. فردی توسعة طرح بر
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