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Abstract 

Introduction: In an era of global competition and rapid technological change, human 

resource development is recognized as one of the strategic foundations for achieving 

organizational success. Among the most effective approaches in this regard is the alignment 

of targeted training with organizational nee,s,  which can facilitate employees’ career 
advancement pathways. This article systematically examines the role of targeted training in 

identifying and facilitating career progression paths for employees within organizations. 

Method: To this end, key concepts related to organizational needs assessment, the design 

of targeted training programs, and professional career management are analyzed. Drawing 

on case studies and existing theories in the human resource management literature, the 

stuyy epplores how alignment can be created between employees’ individual goals and 
organizational development strategies. 
Findings: The findings indicate that alignment between organizational needs and training 

opportunities can enhance employees’ motivation, productivity, and organizational 

commitment. Additionally, establishing clarity in career pathways contributes to higher job 

satisfaction and reduces employee turnover within organizations. 

Conclusion: It is recommended that organizations develop continuous systems for 

assessing training needs alongside performance evaluation systems and medium- and 

long�term human resource planning. 

Keywords: Targeted training, career advancement, organizational needs, human resource 

development, job satisfaction. 
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Examining Career Advancement Pathways Based on Targeted Training 

and Organizational Needs 

Detailed Abstract 

Introduction: In an era of global competition and rapid technological change, human resource 

development is recognized as one of the strategic foundations for achieving organizational success. 

Among the most effective approaches in this regard is the alignment of targeted training with 

organizational nee,s, which can facilitate employees’ career advancement pathways. This article 

systematically examines the role of targeted training in identifying and facilitating career progression 

paths for employees within organizations. In toyay’s business world, rapid technological 

advancements, environmental changes, and competitive pressures have further highlighted the role of 

human resources as one of the most important organizational assets. This underscores the necessity of 

paying attention to the development of human capacities in order to achieve high performance and 

meet strategic organizational goals. A key component in this regard is the design and management of 

career advancement pathways, which not only help retain skilled and capable employees but also 

enhance productivity by increasing motivation and organizational commitment. 

Well-structured career paths can clearly define employees’ job expectations while providing 

opportunities for professional and personal growth. Therefore, organizations must design their 

programs yy considering alignment between internal and external organizational needs, employees’ 

existing capabilities, and their developmental goals. Without such an approach, organizations may 

face issues such as resource wastage, job dissatisfaction, and high employee turnover (Rezaei, 2019). 

In this context, targeted training emerges as a key tool for facilitating career advancement. Training 

programs that are designed without considering the real needs of the organization and its employees 

result only in wasted time and financial resources and have little effect on improving performance. 

Therefore, accurately identifying training needs is the first step in designing programs that can 

effectively enhance the knowledge, skills, and attitudes required for employee development. 

Materials and methods: To this end, key concepts related to organizational needs assessment, the 

design of targeted training programs, and professional career management are analyzed. Drawing on 

case studies and existing theories in the human resource management literature, the study explores 

how alignment can be created between employees’ individual goals and organizational development 

strategies. 

Results and discussion: Examining career advancement pathways based on targeted training and 

organizational needs shows that designing and implementing training programs aligned with the 

organization’s strategic goals and the actual needs of employees plays a crucial role in the success of 

these pathways. Targeted training not only enhances technical and specialized skills but also 



strengthens soft skills such as time management, leadership, and effective communication—skills that 

are essential for assuming higher-level responsibilities. 

Career advancement pathways should be designed to provide transparency, flexibility, and 

opportunities for continuous progress evaluation, enabling each individual to choose and pursue a 

suitable path based on their abilities and interests. Organizations that prioritize employee career 

development create conditions for growth and job satisfaction by offering continuous learning 

opportunities, professional networking, and well-defined vertical, horizontal, or specialized career 

tracks. Additionally, performance evaluation, constructive feedback, and managerial support for 

individual development plans are influential factors in the success of this process. The outcome of 

such an approach includes increased motivation, organizational commitment, reduced job burnout, and 

enhanced workforce productivity. Ultimately, career advancement pathways are effective when 

training programs are systematically designed and implemented based on the real needs of the 

organization and its employees, with the aim of achieving sustainable human capital development. 

This combination (taking an analytical-existential approach) can make the philosophy for children's 

orientation fertile, both in terms of orientation and methodology. Existential orientation in philosophy 

for children is more compatible with Iranian-Islamic tradition and culture and is effective in finding 

children's identity. For this reason, developing models that can direct children's philosophical 

experiences to secrets and existential needs is one of the necessities of research in the field of 

philosophy for children. One of the important harms that should be taken into account at the beginning 

is the haste in the implementation of the philosophy and child project. In this regard, social preparation 

and acceptance is so important in the implementation of this plan that if acceptance by society and 

individuals is not done, it will leave irreparable consequences that will take years to correct. Therefore, 

this plan, like other programs of the education system in any country, needs a lot of study, research, 

and meditation so that it does not lead to inconsistency in the departments and the lack of proper 

implementation of the plan, or to a dead end and questioning it by the society. On the contrary, if the 

plan is implemented on a trial basis with caution, study and sufficient accuracy, it will enjoy success 

and achieve the desired goals and will result in less injuries. Otherwise, due to not having a 

comprehensive understanding of its implementation, it may face failure at the very beginning. As it 

was said, one of the most important criteria for the implementation of any plan is to achieve social 

acceptance, which can be helped by education and information through the media and press, public 

education, etc. did. 

Conclusion: It is recommended that organizations develop continuous systems for assessing training 

needs alongside performance evaluation systems and medium- and long�term human resource 

planning. 

Keywords: Targeted training, career advancement, organizational needs, human resource 

development, job satisfaction. 
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 چکیده

 های یهاز پا یکیبه عنوان  یتوسعه منابع انسان یع،و تحولات فناورانه سر یدر عصر رقابت جهانهدف: 

 ینه،زم یندر ا یکردهارو یناز مؤثرتر یکیشناخته شده است.  یسازمان یتبه موفق یابیدست یبرا یکاستراتژ

کارکنان را  یشغل یشرفتارتقا و پ یرهایمس تواند یاست که م یسازمان یازهایهدفمند با ن یها آموزش یقتطب

 یرهایمس یلو تسه یید در شناساهدفمن یها مند نقش آموزش نظام یمقاله به بررس ینکند. ا یلتسه

مرتبط با  یدیکل یمراستا، ابتدا مفاه یندر ا: روش کار .پردازد یها م کارکنان در سازمان یشغل یشرفتپ

قرار  یلکارکنان مورد تحل یا حرفه یریتهدفمند و مد یآموزش یها برنامه یطراح ی،سازمان یازسنجین

 یچگونگ ی،منابع انسان یریتمد یاتموجود در ادب های یهنظرو  ی. سپس با استناد به مطالعات موردگیرد یم

 :نتایج .گیرد یقرار م یمورد بررس یتوسعه سازمان های یو استراتژ ارکنانک یاهداف فرد ینتناسب ب یجادا

 یشبه افزا تواند یم یآموزش یها و فرصت یسازمان یازهاین ینب یکه هماهنگ دهد یمطالعه نشان م ینا یجنتا

 یشموجب افزا یشغل یرهایدر مس یتشفاف یجادا ینکارکنان منجر شود، همچن یو وفادار یازدهب یزه،انگ

 شود یم یشنهادپ گیری:نتیجه ها گردد. در سازمان یانسان یرویو کاهش نرخ مهاجرت ن یشغل یترضا

 یزیر برنامه عملکرد و یابیارز های یستمرا در کنار س یآموزش یازهایمستمر ن یابیارز های یستمها س سازمان

 توسعه دهند.  یمتوسط و بلندمدت منابع انسان

 .یشغل یترضا ی،توسعه منابع انسان ی،سازمان یازهاین ی،شغل یشرفتآموزش هدفمند، پ :کلیدیواژگان
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 مقدمه

وکار امروزی، تحولات سریع فناوری، تغییرات محیطی و فشارهای رقابتی، نقش منابع انسانی را به عنوان یکی   در دنیای کسب

منظور  سانی را بههای ان اند. این موضوع، ضرورت توجه به توسعه ظرفیت تر کرده های سازمانی برجسته ترین سرمایه از مهم

های کلیدی در این زمینه،  کند. یکی از مؤلفه دستیابی به عملکرد بالا و رسیدن به اهداف استراتژیک سازمانی برجسته می

کند، بلکه  طراحی و مدیریت مسیرهای ارتقا و پیشرفت شغلی است که نه تنها به حفظ نیروهای متخصص و توانمند کمک می

توانند انتظارات شغلی کارکنان  خوبی می شود. مسیرهای شغلی به وری می سازمانی، موجب ارتقای بهره با افزایش انگیزه و تعهد

های خود  ها باید برنامه ای و شخصی فراهم کنند. بنابراین، سازمان هایی برای رشد حرفه را مشخص کنند و در عین حال، فرصت

ها  ای آن های موجود کارکنان و اهداف توسعه ی سازمان، تواناییرا با در نظر گرفتن هماهنگی بین نیازهای داخلی و خارج

ها با مشکلاتی مانند اتلاف منابع، عدم رضایت شغلی و چرخش بالای نیروی کار  طراحی کنند. بدون چنین رویکردی، سازمان

کلیدی در تسهیل پیشرفت های هدفمند به عنوان یکی از ابزارهای  در این راستا، آموزش  .(1398مواجه خواهند شد )رضایی، 

هایی که بدون توجه به نیازهای واقعی سازمان و کارکنان طراحی شوند، تنها منجر به هدررفت  شوند. آموزش شغلی مطرح می

ملاحظهی بر بهبود عملکرد ندارند. بنابراین، شناسایی دقیق نیازهای آموزشی اولین گام  شوند و اثر قابل منابع مالی و زمانی می

هایی است که بتوانند به ارتقای دانش، مهارت و نگرش لازم در کارکنان کمک کنند. نیازهای سازمانی شامل  ی برنامهدر طراح

ها مورد توجه قرار گیرند.  نیازهای استراتژیک، عملیاتی، فردی و رفتاری هستند که هر یک باید در فرآیند طراحی آموزش

های رشد را شناسایی کنند، قادرند  ای مناسب نیازسنجی، نقاط ضعف و فرصته هایی که بتوانند با استفاده از روش سازمان

های فردی کمک  ها نه تنها به تقویت توانمندی هایی موثر و کاربردی را برای کارکنان فراهم کنند. این نوع آموزش آموزش

کنند  های رشد شغلی را فراهم می نهکنند، بلکه به عنوان یک عامل انگیزشی، سبک یادگیری سازمانی را تقویت کرده و زمی می

ها  تواند در غیاب یک نظام شفاف و منظم اتفاق بیفتد. سازمان همچنین، پیشرفت شغلی نمی  .(1400)فرهادی و رضوانی، 

های رشد را برای تمام کارکنان فراهم کند. این سیستم  نیازمند سیستمی هستند که ضمن شفافیت در معیارهای ارتقا، فرصت

های مرتبط شکل گیرد. وجود چنین سیستمی،  اساس معیارهای مبتنی بر عملکرد، توانایی، تجربه و مشارکت در آموزشباید بر

شود. در  های آموزشی می علاوه بر افزایش رضایت شغلی و تعهد سازمانی، موجب افزایش انگیزه کارکنان برای شرکت در دوره

عنوان بخشی از مسیر پیشرفت شغلی کارکنان  ها را به هایی که آموزش سازماناند که  همین راستا، تحقیقات متعددی نشان داده

گیرند، عملکرد بهتری در جذب، حفظ و توسعه نیروی کار دارند. این امر مستلزم همکاری بین مدیران منابع انسانی،  در نظر می

عناصر را در کنار هم قرار دهد، امری ضروری مدیران خطی و خود کارکنان است. بنابراین، ارائه چارچوبی جامع که بتواند این 

های هدفمند و ارزیابی مستمر  است. این چارچوب باید براساس نیازسنجی دقیق، طراحی مسیرهای شغلی واضح، اجرای آموزش

 (.1397عملکرد کارکنان شکل گیرد )صادقی و همکاران، 

 های هدفمند  آموزش

های فردی و  فمند به عنوان یکی از ابزارهای کلیدی در راستای توسعه ظرفیتهای هد در عرصه مدیریت منابع انسانی، آموزش

ها زمانی مؤثرند که مستقیماً با نیازهای عملیاتی، استراتژیک و رفتاری سازمان  شوند. این نوع آموزش سازمانی شناخته می

هارت و نگرش لازم به کارکنان هستند که مند برای انتقال دانش، م های هدفمند، فرآیندی نظام همسو باشند. در واقع، آموزش

های عمومی یا غیرهدفمند اغلب بدون  خوبی ایفا کنند. در مقابل، آموزش بتوانند نقش خود را در دستیابی به اهداف سازمانی به

بنابراین،  ملاحظهی بر بهبود عملکرد فردی یا سازمانی ندارند. شوند و در نتیجه، تأثیر قابل انجام نیازسنجی دقیق طراحی می

های مدیریت آموزش، شناسایی صحیح نیازهای سازمانی است. این نیازها شامل شناسایی نقاط ضعف موجود در  یکی از ضرورت
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های مورد نیاز برای آینده هستند. رویکردهای مختلفی برای نیازسنجی  عملکرد کارکنان، تحلیل شرایط محیطی و تعیین مهارت

های استراتژیک سازمان. در این میان،  ا کارکنان، مشاهده عملکرد، تحلیل شغل و بررسی برنامهوجود دارد، از جمله مصاحبه ب

های هدفمند نباید تنها به انتقال  آموزش .تواند به دقت بیشتری در شناسایی نیازها کمک کند ها می استفاده از تلفیقی از روش

هایی با  کنان در محل کار منجر شوند. این امر مستلزم طراحی برنامهدانش محدود شوند، بلکه باید به بهبود رفتار و عملکرد کار

تواند به صورت  پذیر و قابل اجرا است. به عنوان مثال، یک دوره آموزشی در حوزه مدیریت زمان می گیری رویکرد عملیاتی، اندازه

ها را در کار روزمره خود به کار بگیرند.  ند آننظری و عملی برگزار شود تا کارکنان نه تنها با مفاهیم آن آشنا شوند، بلکه بتوان

های هدفمند باید در چارچوبی  آموزش  .در این راستا، ارزیابی قبل و بعد از آموزش نقش مهمی در سنجش اثربخشی دارد

ستم ، سی(IDP) های توسعه فردی یکپارچه با سایر عناصر توسعه منابع انسانی قرار گیرند. این چارچوب باید شامل برنامه

توانند به عنوان یک عامل انگیزشی  ها می ارزیابی عملکرد، و مسیرهای ارتقا و پیشرفت شغلی باشد. فقط زمانی این نوع آموزش

ها کمک کند. در غیر این صورت،  ای آن تواند به پیشرفت حرفه ها می عمل کنند که کارکنان ببینند که شرکت در آن

های  ها نخواهند داشت و این امر منجر به هدررفت وقت، هزینه و فرصت ر آموزشکنندگان تمایلی به مشارکت جدی د شرکت

 (.1398رضایی، ) .توسعه خواهد شد

 پیشرفت شغلی  

پیشرفت شغلی یکی از اهداف اصلی کارکنان در هر سازمانی است و نقش مهمی در حفظ نیروهای متخصص و توانمند ایفا 

های بیشتر، حقوق بیشتر و  های شغلی بالاتر، با داشتن مسئولیت ه سمت موقعیتکند. این مفهوم به معنای حرکت فرد ب می

ها، توسعه  ای، افزایش مهارت اعتبار بیشتر است. اما پیشرفت شغلی تنها محدود به ارتقاء سمت نیست، بلکه شامل رشد حرفه

مند و شفاف  لی به عنوان یک فرآیند نظامهای موفق، پیشرفت شغ شود. در سازمان دانش و افزایش اعتماد به نفس فردی نیز می

های توسعه فردی صورت  شود که براساس معیارهای مشخصی مانند عملکرد، توانایی، سابقه و مشارکت در برنامه طراحی می

شود، بلکه به حفظ ثبات سازمانی و کاهش  گیرد. این رویکرد نه تنها باعث افزایش انگیزه و رضایت شغلی کارکنان می می

خوبی مشخص کنند. مسیرهای شغلی باید  ها باید مسیرهای شغلی را به در این راستا، سازمان  .کند نیرو کمک می چرخش

شفاف، قابل دسترس و منطقی باشند تا کارکنان بتوانند درک درستی از انتظارات و مراحل لازم برای رسیدن به سطوح بالاتر 

یا عمودی( یا ماتریسی باشند و بسته به نوع ساختار سازمانی، شرایط مختلفی توانند خطی )افقی  داشته باشند. این مسیرها می

بندی مناسب، از اصول  را ایجاد کنند. در هر صورت، شفافیت در معیارهای ارتقا، شرایط لازم برای ورود به سطح بعدی و زمان

ملکرد دقیق و منظم، زمینه لازم اساسی طراحی یک سیستم پیشرفت شغلی موفق است. همچنین، وجود یک نظام ارزیابی ع

تواند بدون توجه به  علاوه بر این، پیشرفت شغلی نمی  .کند های عادلانه در زمینه ارتقا را فراهم می گیری برای تصمیم

ها و دانش جدیدی  تر، نیاز به مهارت های جدید و پیچیده های مناسب اتفاق بیفتد. کارکنان برای تطبیق با مسئولیت آموزش

ها باید این دو عنصر را در کنار هم قرار  شوند. بنابراین، سازمان های هدفمند انتقال داده می که اغلب از طریق آموزش دارند

های مورد نیاز را نیز فراهم کنند.  های آموزشی لازم برای تقویت مهارت دهند: یعنی ضمن طراحی مسیرهای شغلی واضح، برنامه

پیشرفت شغلی موثر زمانی  .منابع انسانی، مدیران خطی و خود کارکنان امری ضروری استدر این راستا، همکاری بین مدیران 

عمل کنند؛ یعنی محیطی فراهم کنند که در آن یادگیری مستمر،  "جامعه یادگیرنده"ها به عنوان یک  افتد که سازمان اتفاق می

کند تا به اهداف  حیط نه تنها به افراد کمک میهای اصلی محسوب شوند. این م ای به عنوان ارزش رشد فردی و توسعه حرفه

کند. بنابراین، طراحی و اجرای یک  شخصی خود دست یابند، بلکه به سازمان نیز در دستیابی به اهداف استراتژیک کمک می



شود )صادقی و همکاران،  سیستم پیشرفت شغلی موثر، یکی از اقدامات استراتژیک در مدیریت منابع انسانی محسوب می

1397).  

  فردی و سازمانی نیازهای شناسایی

 در کلیدی نقش انسانی، منابع توسعه مدیریت در مراحل ترین اساسی از یکی عنوان به فردی و سازمانی نیازهای شناسایی

 عملکرد بین فاصله تشخیص شامل فرآیند این. دارد سازمانی اهداف با کارکنان ای حرفه رشد و آموزشی های برنامه هماهنگی

 واکاوی و ها شغل بررسی مستقیم، مشاهده مصاحبه، مانند مختلفی های روش طریق از که است کارکنان مطلوب و فعلی

 برای که هستند رفتارهایی و دانش ها، مهارت تعیین دنبال به معمولاً سازمانی نیازهای. شود می انجام سازمانی های استراتژی

 انتظارات و ها توانایی دانش، سطح به مربوط فردی نیازهای که حالی در ند،ا ضروری سازمان بلندمدت اهداف به دستیابی

 زمان، هدررفت به منجر تنها ای توسعه و آموزشی های برنامه تمامی نیازها، این دقیق شناسایی بدون. است کارکنان شخصی

 منابع موثر توسعه اساس نیازسنجی، در علمی و مند نظام رویکرد یک وجود بنابراین،. شد خواهند توسعه های فرصت و هزینه

 خود نقش بتواند تا شود انجام اجرا قابل و شفاف چارچوبی قالب در و منظم صورت به باید فرآیند این. شود می محسوب انسانی

  (.1398 )رضایی،.کند ایفا خوبی به فردی رشد و استراتژیک اهداف با همسویی در را

  :یمراحل شناسایی نیازهای سازمانی و فرد

  :تعیین اهداف سازمانی

  .قبل از هر چیز، باید اهداف استراتژیک سازمان را شناسایی کرد تا بتوان نیازهای منابع انسانی را با این اهداف هماهنگ کرد

  :تحلیل موقعیت فعلی

 .ها، دانش، تجربه و رفتارهای شغلی است شامل بررسی وضعیت موجود کارکنان از نظر مهارت

  :های نیازسنجی دهآوری دا جمع

  .این مرحله شامل استفاده از ابزارهایی مانند پرسشنامه، مصاحبه، مشاهده، تحلیل شغل و ارزیابی عملکرد است

  :(Performance Gap) تشخیص فاصله عملکردی

  .مقایسه عملکرد فعلی با عملکرد مطلوب و شناسایی نقاط قوت و ضعف در سطح فردی و سازمانی

  :زهابندی نیا دسته

 (.تقسیم نیازها به دو دسته سازمانی )استراتژیک، عملیاتی( و فردی )مهارتی، رفتاری، دانشی

  :بندی نیازها اولویت

  .ای براساس اهمیت، فوریت و تأثیرگذاری بر اهداف سازمان های آموزشی و توسعه تعیین اولویت

  :نفعان ها با مدیران و ذی توثیق یافته

  .های سازمانی ها با دیدگاه مدیران خطی و سایر واحد فتهاطمینان از همسویی یا

  :ها ها در طراحی برنامه استفاده از یافته

  .های توسعه منابع انسانی های هدفمند و برنامه استفاده از نتایج نیازسنجی در طراحی آموزش
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 ها و رویکردهای هماهنگی آموزش با استراتژی سازمان انواع مدل: 1جدول 

رویکرد/لمد نوان ها ویژگی و تعریف  کلیدی قوت نقاط   
 و ها چالش

ها محدودیت  
ها سازمان در کاربرد نمونه  

راستایی هم مدل  

(Alignment) 

 و اهداف مبنای بر آموزش

 استراتژیک های برنامه

 اجرا و طراحی سازمان

شود می  

 اثربخشی تضمین

 کاهش آموزش،

 هدررفت

 تحلیل به نیاز

استراتژی عمیق  

 ساختار با بزرگ های شرکت

 رسمی

متوازن امتیازی کارت مدل  

(BSC) 

: منظر چهار به آموزش

 فرآیند مشتری، مالی،

 یادگیری و رشد داخلی،

شود می متصل  

 جامع سنجش

 شفافیت اثربخشی،

 اهداف

 اجرا، پیچیدگی

 های داده به نیاز

 دقیق

 و دولتی های سازمان

پیشرو خصوصی  

محور شایستگی مدل  

 مبنای بر آموزش

 هر کلیدی های شایستگی

سازمانی نقش و شغل  

 آموزش، هدفمندی

 انگیزش افزایش

 کارکنان

 تعریف به نیاز

ها شایستگی دقیق  

 فناوری های شرکت ها، بانک

 اطلاعات

مشارکتی آموزش مدل  

 و طراحی در کارکنان

 مشارکت ها آموزش اجرای

 دارند

 و تعهد افزایش

 انگیزه،

پذیری انعطاف  

 کیفیت کنترل

 به نیاز ار،دشو

مشارکتی فرهنگ  

 های سازمان و ها استارتاپ

 نوآور

 

  هدفمند های آموزش اجرای و طراحی

شوند که کاملاً با نیازهای  ترین ابزارهای توسعه منابع انسانی هستند که زمانی مؤثر واقع می های هدفمند یکی از مهم آموزش

ا باید بر اساس نتایج دقیق نیازسنجی طراحی شوند تا بتوانند به ه این آموزش .شناسایی شده فردی و سازمانی همسو باشند

های هدفمند، تعیین اهداف  های لازم برای انجام وظایف شغلی کمک کنند. در طراحی آموزش بهبود دانش، مهارت و نگرش

ین کار، و سازی یا آموزش در ح های آموزشی مناسب مانند آموزش حضوری، آنلاین، شبیه واضح و مشخص، انتخاب روش

ها  اجرای موفق این آموزش .تعریف معیارهای ارزیابی پیش از آموزش، حین اجرا و پس از آن، از اهمیت بالایی برخوردار است

ها به صورت اثربخش و  نیازمند همکاری نزدیک بین مدیران منابع انسانی، متخصصان آموزش و مدیران خطی است تا برنامه

شوند، بلکه به عنوان  وری و بهبود عملکرد کارکنان می های هدفمند نه تنها باعث افزایش بهره زشسازی شوند. آمو هدفمند پیاده

ها را در چارچوبی  ها باید این آموزش کنند. بنابراین، سازمان عاملی انگیزشی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی را نیز تقویت می

های  از نظر سبک و نوع، آموزش .یشترین اثربخشی را داشته باشنداستراتژیک و مبتنی بر یادگیری سازمانی طراحی کنند تا ب

های فرهنگی سازمانی،  های نرم مانند رهبری و ارتباطات، آموزش های فنی و تخصصی، مهارت توانند شامل آموزش هدفمند می

تواند به  تنوع است و میها م های اجرای آن ایمنی و بهداشت، توسعه فردی و آموزش انطباق با تغییرات باشند. همچنین روش

ها باید  محور باشد. انتخاب این سبک صورت حضوری، آنلاین، مبتنی بر تجربه، در حین کار، تیمی، معکوس یا تعاملی و بازی

های هدفمند باید یک  طراحی و اجرای آموزش .های کارکنان و شرایط سازمان انجام شود متناسب با اهداف آموزشی، ویژگی

شد که با ارزیابی مداوم اثربخشی و دریافت بازخورد، بهبود یافته و با تغییرات سازمانی و محیطی همگام شود. فرآیند مستمر با



ها به عنوان یک سرمایه استراتژیک در سازمان دیده شوند و نقش مؤثری در توسعه منابع  شود آموزش این رویکرد باعث می

  (.1400 دی،)فرها.انسانی و تحقق اهداف کلان سازمان ایفا کنند

  توسعه های فرصت و عملکرد ارزیابی

 نقش که است کارکنان های مهارت توسعه و شغلی اهداف تحقق میزان گیری اندازه برای مند نظام فرآیند یک عملکرد ارزیابی

 برای لازم هزمین و باشد فعلی عملکرد سنجش از فراتر باید فرآیند این. دارد توسعه و ارتقا مستعد افراد شناسایی در مهمی

 در را کارکنان توسعه، بر مبتنی عملکرد ارزیابی. کند فراهم را فردی توسعه های برنامه تعیین و ضعف و قوت نقاط شناسایی

 نوع این همچنین،. باشند داشته خود شغلی مسیر از بهتری درک تا کند می کمک ها آن به و کرده هدایت ای حرفه رشد جهت

 جدید های مسئولیت واگذاری و آموزش ارتقا، زمینه در شفافی و منصفانه تصمیمات تا دهد می را کانام این مدیران به ارزیابی

 ها سازمان. باشد داشته را لازم اثربخشی تا شود انجام کارکنان فعال مشارکت با و منظم صورت به باید فرآیند این. کنند اتخاذ

 ایفا خوبی به انسانی منابع توسعه در را خود نقش بتواند تا دهند ارقر درک قابل و شفاف چارچوبی در را ارزیابی این باید

 .(1397 همکاران، و صادقی).کند

 :های توسعه مراحل اجرای ارزیابی عملکرد و فرصت

  .سازمانی اهداف و ها مسئولیت شغل، با منطبق کیفی و کمی های شاخص تعیین شامل  :ارزیابی های شاخص و معیارها تعیین

  :ارزیابی های شرو انتخاب

  .غیره و (BARS) رفتار بر مبتنی ارزیابی درجه، 360 ،اهداف مبنای بر مدیریت قبیل از ارزیابی مختلف های روش از استفاده

 بازخورد توانند می و هستند آشنا ارزیابی معیارهای و فرآیند با ارزیابان سایر و مدیران اینکه از اطمینان  :ارزیابان آموزش

  .بدهند دهسازن

 و داخلی مشتریان همکاران، مدیران، جمله از مختلف منابع از کارکنان عملکرد با مرتبط های داده ثبت  :اطلاعات آوری جمع

  .افراد خود و خارجی

 .توسعه پیشنهادات ارائه و ضعف و قوت نقاط کردن برجسته منظور به کارکنان با بازخورد جلسات برگزاری  :بازخورد ارائه

 سازی آماده و ها مهارت افزایش برای ارزیابی نتایج اساس بر فردی توسعه های برنامه طراحی :(IDP) فردی توسعه برنامه یینتع

  .ارتقا برای کارکنان

  .مشخص زمانی های دوره در توسعه های برنامه و کارکنان عملکرد کردن روز به و منظم بررسی  :روزرسانی به و پیگیری

  .نیرو حفظ و جانشینی ارتقا، مجدد، استخدام امر در ارزیابی نتایج از استفاده  :انسانی منابع های گیری متصمی با ارتباط

 ای  پیشرفت شغلی و انگیزه حرفه

های بیشتر، حقوق بیشتر و  های بالاتر در سازمان با داشتن مسئولیت پیشرفت شغلی به معنای حرکت فرد به سمت موقعیت

ها، توسعه دانش و  ای، افزایش مهارت ن مفهوم تنها محدود به ارتقاء سمت نیست، بلکه شامل رشد حرفهاعتبار بیشتر است. ای

خوبی  ها مسیرهای شغلی را به افتد که سازمان شود. پیشرفت شغلی مؤثر زمانی اتفاق می افزایش اعتماد به نفس فردی نیز می

های مورد نیاز  های آموزشی لازم برای تقویت مهارت دهند و برنامهمشخص کنند، معیارهای ارتقا را شفاف و قابل دسترس قرار 

شود، بلکه به حفظ ثبات سازمانی و کاهش  را فراهم کنند. این موضوع نه تنها باعث افزایش انگیزه و رضایت شغلی کارکنان می

ملی مؤثر در افزایش تعهد و های رشد قرار دارد و عا ای نیز تحت تأثیر این فرصت کند. انگیزه حرفه چرخش نیرو کمک می

کند که کارکنان براساس عملکرد و  مشارکت کارکنان است. وجود یک ساختار منظم و شفاف در زمینه ارتقا، اطمینان ایجاد می

های رشد  ها باید با طراحی مسیرهای شغلی واضح، ارائه فرصت کنند. بنابراین، سازمان های خود تصمیماتی دریافت می توانمندی

های آموزشی هدفمند، زمینه لازم برای پیشرفت شغلی کارکنان را فراهم کنند. این رویکرد نه تنها به افراد کمک  ای برنامهو اجر
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کند. پیشرفت  کند تا به اهداف شخصی خود دست یابند، بلکه سازمان را نیز در دستیابی به اهداف استراتژیک یاری می می

عه نیروهای متخصص است و نقش مهمی در ایجاد محیطی انگیزشی و پویا در شغلی یک عنصر حیاتی در جذب، حفظ و توس

ای همراهی کنند و از  کند. در این راستا، مدیران باید به عنوان سفیران توسعه، کارکنان را در امر رشد حرفه سازمان ایفا می

 (.1395نوری، ).ها حمایت کنند آن

 تژی سازمانفرآیند اجرایی هماهنگی آموزش با استرا: ۲جدول 

کلیدی مرحله تخصصی اقدامات و ها فعالیت شرح  پشتیبان های روش و ابزارها  موفقیت ارزیابی های شاخص   

 استراتژی تحلیل

 سازمان

 اهداف ماموریت، انداز، چشم بررسی

عملیاتی های برنامه و کلان  

SWOT تحلیل  جلسات ،

 استراتژیک
کلان اهداف با آموزش انطباق میزان  

موزشیآ نیازسنجی  
 دانشی و مهارتی فاصله شناسایی

استراتژیک اهداف به نسبت کارکنان  

 ارزیابی مصاحبه، پرسشنامه،

 عملکرد
شده شناسایی نیازهای پوشش درصد  

 برنامه طراحی

 آموزشی

 یادگیری مسیرهای و ها دوره تدوین

کلیدی های شایستگی با متناسب  

 جدول آموزشی، راه نقشه

 زمانی
کارکنان ایترض و مشارکت میزان  

آموزش اجرای  
 آموزش ها، کارگاه ها، دوره برگزاری

منتورینگ و خدمت ضمن  

 مجازی،/حضوری آموزش

 LMS سیستم
یادگیری ارزیابی دوره، تکمیل نرخ  

بازخورد و ارزیابی  

 اصلاح و آموزش اثربخشی سنجش

 عملکردی های داده اساس بر ها برنامه

بازخوردها و  

 های شاخص مصاحبه، آزمون،

 عملکردی
سازمانی و فردی عملکرد بهبود  

 

 های منابع انسانی  گیری شفافیت در تصمیم

بینی در امر استخدام،  های منابع انسانی به معنای وجود فرآیندهای شفاف، قابل درک و قابل پیش گیری شفافیت در تصمیم

شود و  های داخلی سازمان می کنان به سیستمآموزش، ارزیابی و ارتقا کارکنان است. این شفافیت باعث افزایش اعتماد کار

های منابع انسانی خود شفافیت را  گیری هایی که در تصمیم گردد. سازمان موجب کاهش احساس تبعیض و عدم عدالت می

ها  گیری کنند، توانایی بیشتری در جذب، حفظ و توسعه نیروهای متخصص دارند. همچنین، شفافیت در تصمیم رعایت می

های  های هدفمند و پیشرفت شغلی را تقویت کند، زیرا کارکنان تمایل بیشتری به شرکت در برنامه ابطه بین آموزشتواند ر می

ها منجر شود. وجود شفافیت در فرآیندهای منابع  ای آن تواند به رشد حرفه توسعه دارند وقتی بدانند که این مشارکت می

گیری، از  ها باید در تمامی مراحل تصمیم شود. سازمان و انگیزه کارکنان میانسانی، باعث افزایش رضایت شغلی، تعهد سازمانی 

جمله استخدام، ارزیابی عملکرد، آموزش و ارتقا، اقدامات خود را قابل درک و قابل دفاع کنند. این رویکرد نه تنها باعث افزایش 

 (1398احمدی و صادقی، ).کند ان فراهم میشود، بلکه محیطی عادلانه و انسانی را برای کارکن پذیری سازمان می رقابت

  سازمانی –نظام یادگیری فردی 

سازمانی به معنای وجود محیطی ساختارمند است که در آن یادگیری فردی کارکنان به صورت منظم و -نظام یادگیری فردی

ها و فرهنگی است که یادگیری  شود. این نظام شامل فرآیندها، سیاست سیستماتیک به یادگیری گروهی و سازمانی تبدیل می

کند. نظام یادگیری سازمانی نه تنها به بهبود  در رفتارها را تقویت می مستمر، به اشتراک گذاشتن دانش و تغییرات مثبت

کند. این نظام  پذیری سازمان در برابر تغییرات محیطی کمک می شود، بلکه به افزایش انعطاف عملکرد فردی و گروهی منجر می



عملکرد مبتنی بر توسعه تقویت شود. های ارزیابی  های آموزشی هدفمند، فرهنگ یادگیری و سیستم تواند از طریق برنامه می

آوری شده از تجربیات فردی درون واحد یا بین واحدهای مختلف سازمان به  یادگیری سازمانی زمانی موثر است که دانش جمع

هایی که فرهنگ یادگیری را در ساختار  اشتراک گذاشته شود و به عنوان منبعی برای بهبود مستمر به کار گرفته شود. سازمان

های انسانی هستند. بنابراین، نظام  تر به تحولات محیطی و افزایش توانمندی کنند، قادر به واکنش سریع د تقویت میخو

 (.1400کریمی و نصیرزاده، ).های اصلی توسعه منابع انسانی مطرح شود سازمانی باید به عنوان یکی از ستون-یادگیری فردی

 آموزشی و نتایج مورد انتظار ارتباط اهداف استراتژیک با محتوای: 3جدول 

 استراتژیک هدف

 سازمان
مرتبط آموزشی محتوای  

 مورد های شایستگی و ها مهارت

 انتظار
گیری اندازه قابل نتایج  

وری بهره افزایش  
 فرآیندها، بهبود زمان، مدیریت

 اتوماسیون

 حل های مهارت فردی، کارایی

 مسئله

 وری، بهره شاخص رشد

ها هزینه کاهش  

نوآوری و ازارب توسعه  
 استراتژیک، تفکر خلاقیت،

نوین بازاریابی  

 طراحی بازار، تحلیل نوآوری،

 محصول

 تعداد بازار، سهم افزایش

جدید محصولات  

 کیفیت ارتقای

 خدمات

 با ارتباط کیفیت، مدیریت

استانداردها مشتری،  

 مهارت جزئیات، به توجه

 ارتباطی

 کاهش مشتری، رضایت

عملیاتی خطاهای  

انسانی منابع توسعه فردی توسعه کوچینگ، رهبری،   
 یادگیری خودآگاهی، رهبری،

 مستمر

 کاهش داخلی، ارتقای نرخ

کارکنان خروج  
 

 هماهنگی آموزش با استراتژی سازمان  

ه ای طراحی و اجرا شوند که مستقیماً ب گونه های آموزشی به هماهنگی آموزش با استراتژی سازمان به معنای این است که برنامه

دستیابی به اهداف استراتژیک سازمان کمک کنند. این هماهنگی نیازمند این است که مدیران منابع انسانی ضمن شناخت 

هایی که این  ها هماهنگ کنند. سازمان خوبی با این استراتژی های سازمان، بتوانند نیازهای آموزشی را به عمیق از استراتژی

پذیری و بهبود عملکرد کلی سازمان خواهند  به تقویت سرمایه انسانی، افزایش انعطاف هماهنگی را به خوبی ایجاد کنند، قادر

ها به عنوان یک سرمایه استراتژیک در نظر گرفته شوند. بدون این  شود که آموزش بود. همچنین، این هماهنگی باعث می

حظهی بر بهبود عملکرد سازمان ندارند. ملا شوند و اثر قابل ها تنها منجر به هدررفت منابع و زمان می هماهنگی، آموزش

طور دقیق بررسی کنند و  های سازمان را به بنابراین، مدیران منابع انسانی باید در کنار متخصصان آموزش، استراتژی

 . (1396قاسمی، ).گیری باشند هایی را طراحی کنند که مرتبط، قابل اجرا و اندازه آموزش

 :گی آموزش با استراتژی سازمانهای هماهن ها و چارچوب انواع مدل

  :(Alignment Model) راستایی یا هماهنگی مدل هم .1

ها، ساختار، فرآیندها، فناوری و منابع سازمان است تا همه اجزا در راستای  در این مدل، تمرکز بر هماهنگی بین استراتژی

های  گیری آموزشی با نیازهای واقعی سازمان و جهتهای  کند برنامه این رویکرد کمک می .اهداف و ماموریت سازمان عمل کنند

 .کلان آن منطبق باشند و بیشترین اثربخشی را داشته باشند

  :(Contingency Framework) مدل اقتضایی .۲

های هر سازمان باشد. در  این مدل مبتنی بر این اصل است که هماهنگی آموزش با استراتژی باید متناسب با شرایط و ویژگی

های آموزشی بر اساس مرحله چرخه عمر سازمان )رشد، بلوغ، افول(، ساختار سازمانی  ها و برنامه ارچوب، سیاستاین چ
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شود.  رهبری هزینه، تمایز، تمرکز( تنظیم می)محصولی یا چندمحصولی، متمرکز یا غیرمتمرکز( و نوع استراتژی رقابتی  تک)

 .تواند متفاوت و متناسب با نیاز همان بخش باشد زمان میها در هر مقطع و برای هر بخش سا بنابراین، آموزش

  :(Self-Organizing/Organic Model) مدل خودسازماندهی .3

های مشترک و بازخوردهای گروهی طراحی  صورت پویا و بر اساس یادگیری مستمر، ارزش در این رویکرد، آموزش و توسعه به

پذیری بالایی دارند و به دنبال رشد  سب است که فرهنگ یادگیری و انعطافهایی منا شود. این مدل بیشتر برای سازمان می

 تدریجی و انطباق با تغییرات محیطی هستند

  :(Balanced Scorecard) مدل کارت امتیازی متوازن .4

ی( متصل در این مدل، آموزش و توسعه کارکنان به چهار منظر کلیدی سازمان )مالی، مشتری، فرآیند داخلی، رشد و یادگیر

 ها در خدمت تحقق اهداف استراتژیک در تمامی ابعاد سازمان قرار دارند شود تا اطمینان حاصل شود که آموزش می

برند تا  های خاص خود به کار می ها را متناسب با فرهنگ، ساختار و استراتژی ها معمولاً ترکیبی از این مدل در عمل، سازمان

 .های آموزشی خود ایجاد کنند رنامهبیشترین همسویی و اثربخشی را در ب

 محور  انگیزه توسعه

های بالاتر  ای، یادگیری مداوم و دستیابی به موقعیت محور نوعی انگیزه درونی است که از تمایل فرد به رشد حرفه انگیزه توسعه

ها و کیفیت  گیری مهای رشد، شفافیت در تصمی شود. این نوع انگیزه تحت تأثیر عوامل مختلفی از جمله فرصت ناشی می

های توسعه  محور هستند، تمایل بیشتری به مشارکت در برنامه های آموزشی قرار دارد. کارکنانی که دارای انگیزه توسعه برنامه

ها باید با فراهم  شود. بنابراین، سازمان فردی دارند و در مقابل، این مشارکت منجر به افزایش رضایت شغلی و تعهد سازمانی می

شود که  محور زمانی تقویت می های رشد مناسب، این نوع انگیزه را تقویت کنند. انگیزه توسعه حیطی حمایتی و فرصتکردن م

توانند به این  های آموزشی موجود می شود و برنامه ها به عنوان یک اولویت برای سازمان محسوب می کارکنان ببینند که رشد آن

ای در  های توسعه، نقش برجسته نگیزه در کارکنان و استفاده از آن در طراحی برنامهرشد کمک کنند. بنابراین، شناسایی این ا

 (1396علیزاده، ).کند موفقیت سازمان ایفا می

 سرمایه انسانی سازمانی  

ه تواند ب شود که می های موجود در کارکنان گفته می سرمایه انسانی سازمانی به مجموعه دانش، مهارت، توانایی، تجربه و نگرش

کار رود. این مفهوم از اهمیت بالایی در مدیریت منابع انسانی برخوردار است، زیرا  پذیری به عنوان منبع استراتژیک برای رقابت

هایی چون ناهمگونی، نامشخص بودن و غیرقابل جایگزینی است. بنابراین،  سرمایه انسانی نسبت به سایر منابع، دارای ویژگی

های رشد، این سرمایه  های هدفمند، ارزیابی عملکرد مبتنی بر توسعه و ایجاد فرصت گذاری در آموزش ها باید با سرمایه سازمان

تواند به عنوان یک متغیر میانجی بین آموزش و پیشرفت شغلی عمل کند.  را تقویت کنند. سرمایه انسانی سازمانی می

پذیری پایدار  توانند به رقابت برداری کنند، می وسعه و بهرههایی که بتوانند سرمایه انسانی خود را به خوبی شناسایی، ت سازمان

های استراتژیک مدیریت سازمان مطرح  دست یابند. بنابراین، مدیریت سرمایه انسانی باید به عنوان یکی از اولویت

 (1401دوست و مهرابی،  نظام).شود

 زنجیره موفقیت شغلی 

و هدفمند است که کارکنان را از نقطه ورود به سازمان تا دستیابی به  ای از مراحل پیوسته زنجیره موفقیت شغلی، مجموعه

شود و با  کند. این زنجیره با استخدام و جذب نیروهای مستعد آغاز می های بالاتر و تحقق اهداف شغلی هدایت می موقعیت



های بدو ورود نقش  خست، آموزشگردد. در گام ن ساز ارتقای شغلی افراد می فراهم کردن بستری برای رشد و یادگیری، زمینه

ها به  های تخصصی و توسعه مهارت کند. پس از آن، آموزش های پایه ایفا می اساسی در آشنایی فرد با فرهنگ سازمانی و مهارت

در مرحله بعد، ارزیابی عملکرد و بازخورد مستمر  .های فنی و رفتاری مورد نیاز را کسب کنند کند تا قابلیت کارکنان کمک می

سازد. این بازخوردها  کند و مسیر پیشرفت را شفاف می ه عنوان ابزارهای کلیدی، نقاط قوت و قابل بهبود هر فرد را مشخص میب

های توسعه فردی و کوچینگ نیز  برنامه .باید سازنده و مبتنی بر اهداف سازمانی باشند تا انگیزه یادگیری و رشد را تقویت کنند

یکی از عناصر  .تر آماده سازند های بزرگ مهمی ایفا کنند و کارکنان را برای پذیرش مسئولیت توانند در این مرحله نقش می

های ارتقا است. وقتی کارکنان بدانند که برای  حیاتی زنجیره موفقیت شغلی، تعیین مسیرهای شغلی شفاف و تعریف فرصت

، انگیزه و تعهد بیشتری نسبت به سازمان خواهند ها وجود دارد و چه مسیری پیش رویشان است پیشرفت چه انتظاراتی از آن

های کلیدی، افراد شایسته را آماده کند و ریسک  کند تا برای نقش پروری نیز به سازمان کمک می های جانشین برنامه .داشت

ای دارند.  هدهی منصفانه اهمیت ویژ های پاداش در این فرآیند، فرهنگ سازمانی حمایتی و سیستم .خلأ مدیریتی را کاهش دهد

شوند، محیطی پویا و  های کارکنان ارزش قائل می شناسند و برای تلاش های فردی را به رسمیت می هایی که موفقیت سازمان

های نرم مانند حل مسئله، کار تیمی و مدیریت استرس نیز باید به  یادگیری مستمر و توسعه مهارت .کنند انگیزشی ایجاد می

زنجیره موفقیت شغلی زمانی اثربخش است که تمام مراحل آن به  ین زنجیره در نظر گرفته شودناپذیر ا عنوان بخش جدایی

مند و بر اساس نیازهای واقعی سازمان و کارکنان طراحی و اجرا شود. این زنجیره نه تنها به رشد فردی و تحقق  صورت نظام

فرسودگی شغلی و تحقق اهداف استراتژیک سازمان  وری، کاهش کند، بلکه باعث افزایش بهره اهداف شغلی کارکنان کمک می

 (1397رحمانی، )د.خواهد ش

  ای فردی توسعه حرفه

های فردی در  شده است که هدف آن افزایش دانش، مهارت و توانمندی سازی یک برنامه شخصی ای فردی برنامه توسعه حرفه

کند تا نقاط قوت و ضعف خود را  ابزاری است که به فرد کمک می یفرد یا توسعه حرفه ی استراستای اهداف شغلی و سازمان

تواند با  ها را طراحی کند. این برنامه می های لازم برای رسیدن به آن ای خود را تعیین کند و برنامه شناسایی کند، اهداف توسعه

های ارزیابی عملکرد و  ملیاتی در سیستمهمکاری مدیران و مشاوران منابع انسانی تدوین شود و به عنوان یک ابزار ع

ای خود را دنبال کند، بلکه به  کند تا اهداف حرفه های هدفمند به کار رود. برنامه توسعه فردی نه تنها به فرد کمک می آموزش

 (.1401نوروزی و عباسی، ).های موجود به بهترین شکل استفاده کند کند تا از ظرفیت سازمان نیز کمک می

 سعه شغلی راهبرد تو

ها،  ریزی بلندمدت و استراتژیک فرد برای حرکت در مسیر شغلی خود با توجه به ظرفیت راهبرد توسعه شغلی به معنای برنامه

های آینده، تعیین  های مورد نیاز برای موقعیت های سازمانی است. این راهبرد شامل شناسایی مهارت اهداف شخصی و فرصت

توانند با ایجاد مسیرهای  ها می ای است. سازمان های آموزشی، و ایجاد ارتباطات حرفه لی یا دورهبندی برای تحصیلات تکمی زمان

های آموزشی هدفمند، به کارکنان در توسعه این راهبرد کمک کنند. راهبرد توسعه شغلی نه تنها به فرد  شغلی شفاف و برنامه

سازمان نیز در جذب، حفظ و توسعه نیروهای متخصص کمک ای خود را دنبال کند، بلکه به  کند تا اهداف حرفه کمک می

تواند به عنوان یک عامل انگیزشی قوی عمل کند و موجب افزایش  کند. بنابراین، وجود چنین راهبردهایی درون سازمانی می می

های جدید  ارتراهبرد توسعه شغلی فراتر از صرفاً یادگیری مه (.1399حسینی و محمدزاده، .)تعهد و مشارکت کارکنان شود

کند تا جایگاه شغلی  هاست که به فرد کمک می گیری ها و تصمیم ریزی ای از اقدامات، برنامه است؛ این راهبرد شامل مجموعه

های بالقوه خود را بالفعل سازد. این راهبرد معمولاً شامل مراحل  خود را ارتقا دهد، رضایت شغلی بیشتری کسب کند و توانایی

 :زیر است
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 .ها، نقاط قوت و ضعف فردی شناسایی علایق، ارزش :ی شغلیخودشناس

 .مدت و بلندمدت شغلی تعیین اهداف کوتاه :گذاری شغلی هدف

 .های موجود در بازار کار و تهدیدهای احتمالی بررسی فرصت :ها و تهدیدها تحلیل فرصت

 .زها و مدارک مورد نیا ها، آموزش انتخاب دوره :ریزی آموزشی و مهارتی برنامه

 .ای ایجاد و تقویت ارتباطات کاری و حرفه :ای سازی حرفه شبکه

 .بررسی پیشرفت و اصلاح مسیر بر اساس بازخوردها و تغییرات محیطی :ارزیابی و بازنگری مستمر

 های راهبرد توسعه شغلی ها و سبک مدل

ها  ترین آن طرح شده است که برخی از مهمهای مختلفی برای توسعه شغلی م ها و سبک در ادبیات مدیریت و منابع انسانی، مدل

 :عبارتند از

 (Stage Model) ای مدل مرحله .1

 :کند این مدل توسعه شغلی را به چند مرحله تقسیم می

 .های شغلی ها و گزینه شناخت علاقه :(Exploration) اکتشاف

 .ورود به بازار کار و تثبیت موقعیت :(Establishment) ایجاد

 .ها و تثبیت جایگاه ارتقای مهارت :(Maintenance) حفظ و توسعه

 .بازنشستگی یا تغییر مسیر شغلی :(Decline/Transition) افول یا انتقال

 (Competency-Based Model) مدل مبتنی بر شایستگی .۲

ها  . افراد و سازمانهای کلیدی مورد نیاز برای ارتقای شغلی است ها و مهارت در این مدل، تمرکز بر شناسایی و توسعه شایستگی

 .کنند های آموزشی هدفمند طراحی می ، برنامه(Gap Analysis) ها با تحلیل فاصله شایستگی

 (Network Model) ای مدل شبکه .3

سازی است. افراد از طریق  های شبکه ای و استفاده از فرصت در این سبک، توسعه شغلی بر مبنای گسترش ارتباطات حرفه

 .کنند های رشد و ارتقای شغلی را شناسایی می یررسمی، فرصتهای رسمی و غ شبکه

 (Self-Directed Career Development) مدل خودرهبری.4

گذاری و یادگیری مستمر،  گیرد و با خودآگاهی، هدف در این رویکرد، فرد مسئولیت کامل مسیر شغلی خود را بر عهده می

 .کند مسیر پیشرفت را مدیریت می

 (Organizational Career Development) محور مدل سازمان .5

های داخلی، به توسعه شغلی  پروری و آموزش های جانشین ها با طراحی مسیرهای شغلی شفاف، برنامه در این مدل، سازمان

 .کنند کارکنان کمک می

 نتیجه گیری

دهد که طراحی و اجرای  ی نشان میهای هدفمند و نیازهای سازمان بررسی مسیرهای ارتقا و پیشرفت شغلی بر مبنای آموزش

های آموزشی متناسب با اهداف استراتژیک سازمان و شناسایی نیازهای واقعی کارکنان، نقش کلیدی در موفقیت این  برنامه

های نرم مانند مدیریت  های فنی و تخصصی، موجب تقویت مهارت های هدفمند، علاوه بر ارتقای مهارت مسیرها دارد. آموزش



مسیرهای ارتقا باید  .های بالاتر ضروری هستند ها برای تصدی مسئولیت شود که این مهارت ری و ارتباطات مؤثر میزمان، رهب

پذیری و امکان ارزیابی مستمر پیشرفت را برای کارکنان فراهم کنند و هر فرد  ای طراحی شوند که شفافیت، انعطاف به گونه

هایی که به توسعه شغلی کارکنان  سازمان .خود، مسیر مناسب را انتخاب و طی کندهای  ها و علاقه بتواند با توجه به توانمندی

ای و تعریف مسیرهای شغلی عمودی، افقی یا  سازی حرفه های یادگیری مستمر، شبکه دهند، با ایجاد فرصت خود اهمیت می

فت بازخورد سازنده و حمایت مدیران همچنین، ارزیابی عملکرد، دریا .آورند تخصصی، زمینه رشد و رضایت شغلی را فراهم می

نتیجه این رویکرد، افزایش انگیزه، تعهد سازمانی،  .های توسعه فردی، از عوامل مؤثر در موفقیت این فرآیند است از برنامه

 در نهایت، مسیرهای ارتقا و پیشرفت شغلی زمانی اثربخش .وری نیروی انسانی خواهد بود کاهش فرسودگی شغلی و ارتقای بهره

مند، مبتنی بر نیازهای واقعی سازمان و کارکنان و با هدف توسعه پایدار سرمایه انسانی  ها به صورت نظام هستند که آموزش

 .طراحی و اجرا شوند
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