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ABSTRACT 

Introduction: Today, training and improvement of human resources is one of the main 

strategies to achieve human capital and positive adaptation to changing conditions as 

two competitive advantages of organizations. In recent years, there have been 

significant and extensive changes in the field of education, which is called the change 

in the teaching-learning paradigm. One of the emphases of this paradigm shift is the 

use of different and combined methods in training and improving human resources. 

Therefore, this study was conducted to explain the paradigm shift in human resource 

training and improvement: focusing on the Individual Development Planning (IDP). 

Methods: This is a review-analytical research method with a review of theoretical 

literature in books written in the field of training and improvement of human resources 

and the use of published articles in the field of education and curriculum of 

personalized development, human resources and improvement was done in domestic 

and foreign magazines in the years 2010-2019, after explaining the importance and 

necessity of improving human resources to change the paradigm of training to learning 

in improving human resources, and emphasizing this paradigm to use combined 

methods and characteristics of new paradigms in human resource training and 

improvement and theoretical foundations were discussed; Among the most important 

models of human resource development, the Individualized Development Planning 

model (IDP) is extensively studied, including the definition, goals and characteristics 

of the individual development plan, the six-stage process of individual development 

planning, and finally summarizing and concluding. 

Results: The Individual Development Planning (IDP) is a model for human resource 

training and improvement that focuses on identifying the necessary experiences for the 

growth and improvement of each individual in order to achieve the common goals of 

professional development in organizational improvement and promotion.  

Conclusion: One of the manifestations of employee empowerment is training. The 

Individual Development Planning (IDP) is a model for human resource improvement 

planning; The present results of the study showed that this model of planning can be 

considered in the form of a continuous and dynamic process for employee excellence 

and achieving organizational goals. 

How to Cite This Article: Azizi A, Fathi Vajjargah K, Arefi M, Abolghasemi M. Explaining the Human Resources 

Training and Improvement Paradigm: Focusing on the Individual Development Model (IDP). RME. 2021; 12 (4): 59-69. 
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 (  IDP)توسعه فردیمدل : با تمرکز بر تغییر پارادایم آموزش و بهسازی نیروی انسانی تبیین

 2محمود ابوالقاسمی،  2محبوبه عارفی،  2کوروش فتحی واجارگاه ، *  1احدالله عزیزی

 ران یتهران، ا ،ریزی درسی، دانشگاه شهید بهشتیبرنامه دانشجوی دکتری  -1

 ران ی ا ، دانشگاه شهید بهشتی تهران، یآموزش عالرهبری و توسعه گروه   -2

 چکیده

انسانی یکی از استراتژی  مقدمه: انسانی و  امروزه آموزش و بهسازی منابع  های اصلی دستیابی به سرمایه 

ب تغییر  شرایط  با  مثبت  سازمانهسازگاری  رقابتی  مزیت  دو  میعنوان  تلقی  سال شود.  ها  اخیر  در  های 

مع گستردهنیتغییرات  و  است  دار  افتاده  اتفاق  آموزش  حوزه  در  تغییر که  ای  عنوان  تحت  تغییر  این  از 

های متفاوت و  یکی از تأکیدات این تغییر پارادایم استفاده از روش   شود.یاد می  پارادایم آموزش به یادگیری

آموزش و    میپارادا  رییتغ  نییتبلذا این مطالعه با هدف    باشد.ترکیبی در آموزش و بهسازی منابع انسانی می 

 انجام گرفت.   (IDP)ی: با تمرکز بر مدل توسعه فرد یانسان  یرو ین  یبهساز 

ه آموزش  شده در حوز با مرور ادبیات نظری در کتب نوشتهتحلیلی  -به شیوه مروری مطالعه حاضر ها:روش

شده،  فردیتوسعه  شده در حوزه آموزش و برنامه درسی  ارگیری مقالات چاپکهب  و بهسازی منابع انسانی و

بعد از  انجام شد،    2010-19های  منابع انسانی و بهسازی نیروی انسانی در مجلات داخلی و خارجی سال 

نیروی   بهسازی  یادگیری در  به  آموزش  پارادایم  تغییر  به  انسانی  نیروی  بهسازی  و ضرورت  اهمیت  تبیین 

های جدید در آموزش و  های پارادایمهای ترکیبی و ویژگیانسانی و تاکید این پارادایم به استفاده از روش

های توسعه منابع انسانی، مدل  ترین مدلبهسازی نیروی انسانی و مبانی نظری پرداخته شد؛ از جمله مهم

  فرایند ،  طرح توسعه فردیهای  و ویژگیاهداف    صورت مبسوط شامل تعریف،( بهIDPشده )توسعه انفرادی 

 عمل آمد. گیری بهبندی و نتیجهو درنهایت جمع  بررسیریزی توسعه فردی  برنامه  ایمرحله  شش

است که متمرکز  بهسازی نیروی انسانی    وریزی  ( مدلی برای برنامهIDPشده )برنامه توسعه فردی  ها:یافته

بر شناسایی تجربیات ضروری برای رشد و بهسازی هریک از افراد در راستای تحقق اهداف مشترک توسعه  

   .ای افراد در بهسازی و ارتقاء سازمانی استحرفه

( مدلی  IDPشده )برنامه توسعه فردی  های توانمندسازی کارکنان، آموزش است.یکی از جلوه  گیری:نتیجه

ریزی  است؛ نتایج مطالعه حاضر نشان داد که این مدل از برنامهریزی برای بهسازی نیروی انسانی  برای برنامه

تواند در قالب یک فرایند مداوم و پویا در جهت تعالی کارکنان و دستیابی به اهداف سازمانی مورد توجه  می

 قرار گیرد. 

 اطلاعات مقاله 
 

 نوع مقاله:

 مروری مقاله  
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 مقدمه
 (Change & Revaluation) جهان امروز، جهان تغییر و تحوول

های جدیود ها را به جستجوی شیوهجهانی شدن سازماناست.  

ندرت روزی بدون هببرای تقویت مزیت رقابتی وادار کرده است. 

نوآوری در جهان اقتصاد، تغییر در تولید یوا وضوعیت خودمات 

هوای هوای اقتصواد در دهوهشدن و پویاییجهانی  (.1گذرد )می

هوای جدیود بورای ها را بوه جسوتجوی شویوهسازمان  گذشته،

های شگرف پیشرفت  (.2)  تقویت مزیت رقابتی وادار کرده است

رشد مستمر و مداوم تغییر و تحوول در و عمیق علوم و فنون و  

شئون مختلف حیات اجتماعی، ساختارهای سازمانی را پیچیده 

هوا و تخصصی نموده است. در چنین شرایطی بیشوتر سوازمان

حلوی کوه توسوط حلی برای این مشکل هستند. راههدنبال رابه

نظوران عنووان شوده، آمووزش و بهسوازی منوابع ر صاحبتبیش

 (Human Resources Training and Improvement) انسوانی

بویش از هموه دارای اهمیوت اسوت، توسوعه  چوهآن  (.3)  است

 که اقتصاددانان معتقدند آنچوه درطورینیروی انسانی است، به

نهایت خصوصیت روند توسعه اقتصوادی و اجتمواعی را تعیوین 

                                                                               1399 زمستان  ،4شماره ،    12دوره                                               پژوهش در آموزش علوم پزشکی                                            
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کند، منابع انسانی آن کشور است، نوه سورمایه و یوا منوابع می

 (.4دیگر )  مادی

ها و دانش مردمش را توسوعه دهود و کشوری که نتواند مهارت

بورداری کنود، قوادر نحوو مووثری بهورهاز آن در اقتصاد ملی به

دون تردیود بو (.5) بخشود توسوعه نیست هیچ چیز دیگوری را

                                   تووورینآمووووزش و بهسوووازی منوووابع انسوووانی یکوووی از مهوووم

                 هوای اثوربخش دنیواهوا در بسویاری از سوازمانگوذاریسرمایه

                                        آمووووزش و بهسوووازی منوووابع انسوووانی یکوووی از (.6) اسوووت

 Human) های اصولی دسوتیابی بوه سورمایه انسوانیاستراتژی

Capital)  عنوان دو مزیوت هو سازگاری مثبت با شرایط تغییر ب

ای مبتنی بر تجربه  آموزش(.  7شود )ی میها تلقرقابتی سازمان

، تا است  منظور ایجاد تغییرات نسبتاً پایدار درفردیادگیری و به

هوا، هوا، تغییور مهوارتاو را قادر به انجام کار و بهبوود توانوایی

اجورای آمووزش و   .(8)  دانش، نگرش و رفتار اجتمواعی نمایود

شود تا افراد بتوانند متناسب بوا توسعه نیروی انسانی سبب می

هایشان را اداموه فعالیت طور مؤثرهتغییرات سازمانی و محیط، ب

                                ای کوهدر جامعوه  داده و برکارایی و اثربخشوی خوود بیفزاینود.

تنهوا نوه سرعت درحوال دگرگوونی اسوت آمووزش کارکنوانبه

آن مطلوب است بلکه فعالیتی است که هر سازمانی بایود بورای 

 تا همواره منابع انسانی کارآمد و مطلعی  منابعی را درنظر بگیرد

تورین آموزش یکی از مهمبنابر این    (.9)  در اختیار داشته باشد

باشد و مدیران آگواه و موفوق، ابزارهای توسعه منابع انسانی می

فهمند و توسوعه منوابع انسوانی را درستی میلزوم آموزش را به

هودف نظوام (.  10)  کننودیکی از الزاموات سوازمانی تلقوی موی

عنوان یکوی از کارکردهوای مهوم بهسازی سازمان به  و  آموزش

ای است که براساس مدیریت منابع انسانی، فراهم آوردن زمینه

های بالقوه افراد به فعل در آمده و استعدادهای آنوان آن توانایی

های پیشورفته، آمووزش و در نگرش سازمان(. 11)  شکوفا گردد

شوود، بلکوه تربیت نیروی انسانی نه تنها هزینه محسووب نموی

                       شود. آموزش و تربیت گذاری برای آینده تلقی مینوعی سرمایه

                      عنوان یک ضورورت، سوازمان را از حالوت ایسوتایی خوار  وبه

 (.12سمت پویایی پیش خواهد برد )به

سوازی هوای بالنودههای آموزشوی برناموههزینهکه    جااما از آن

کند توا بوا بررسوی دقیوق منابع محدود ایجاب می  ،گزاف است

موورد و های بیکاری و مصرف هزینهروند کار گذشته، از دوباره

اتلاف وقت و هدر دادن نیروی انسانی و سایر منابع جلووگیری 

(. تغییرات سریع و عمیق علموی سوبب شوده 13)آورد  عمل  هب

هوای هوا و روشاست که هر از چنود گواهی نظریوات، تکنیوک

لذا برای ادامه حیات به ناچار   ،جدیدی وارد عرصه زندگی شود

های قدیمی را ها و سیستمباید آنان را آموخت و برخی از روش

های اخیور و در سوال. لذا (14)گذاشت   که کارآیی ندارند، کنار

ای در حوووزه دار و گسووتردهیدر عرصووه جهووانی تغییوورات معنوو

تووان از ایون تغییور کوه میطووریآموزش اتفاق افتاده است به

عنوان تغییر پارادایم آموزش به یادگیری نام بورد. در ایون تحت

 تغییوور پووارادایم مرکووز ثقوول فرآینوودهای آموزشووی از آموووزش

(Training)  به یادگیری  (Learning)  تغییر ماهیوت داده اسوت 

هوای مختلوف در . که در جدول شماره یک مقایسه حوزه(15)

 .رویکرد آموزش و یادگیری ارائه شده است

 
 ها در رویکرد آموزش و یادگیری مقایسه حوزه :1 جدول

 رویکرد یادگیری رویکرد آموزش  های اصلی حوزه

 محورفعالیت کار  معلم محور  اساس آموزش

 خود رهبری در یادگیری  دگر رهبری  مدیریت فرآیند 

 یادگیری در حد تربیت رشد یافته رفتار مطلوب هدف 

 

استفاده  پارادایم  تغییر  این  تأکیدات  از  روش  یکی  های  از 

  باشدمتفاوت و ترکیبی در آموزش و بهسازی منابع انسانی می

که در شکل شماره یک تاثیرات عملیاتی تغییر پارادایم آموزش 

نشان   انسانی  منابع  بهسازی  و  آموزش  ارکان  در  یادگیری  به 

 (. 16داده شده است )

 

  

تاثیرات عملیاتی تغییر پارادایم در ارکان آموزش و بهسازی   :1شکل 

 منابع انسانی
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های آن مانند آموزش و گسترش بهسازی منابع انسانی و مولفه

 (.17)  کمی و کیفی آن در تسهیل توسوعه، نقوش مهموی دارد

                                هووای توسووعه و بهسووازی منووابعتوورین برنامووهیکووی از مهووم

                  شوووودهانسووووانی، برنامووووه توسووووعه و بهسووووازی انفوووورادی

(Individual Development Planning )منظووور از باشوود؛ مووی

فرایندی که در آن ابتودا شده  برنامه توسعه و بهسازی انفرادی  

هریک از کارکنان با همکاری سرپرست مستقیم و نیز مشاور و 

کننود و ای خود را مشوخ  موییا مدرس مرتبط اهداف حرفه

کوتوواه موودت و بلنوود موودت شووغلی،  اهووداف سوو ب براسوواس

های بهسازی و توسعه برای تحقق اهوداف ای از فرصتمجموعه

ای بورای تحقوق آن شود و جدول زمانی ویژهمذکور تعیین می

گردد. این موارد به تأیید مدیر یا سرپرست فورد نیوز می  تعریف

ای وی قرار گیرد و مدرک ارزیابی عملکرد توسعه حرفهقرار می

 .(18)  خواهد گرفت

دسوت هکه اهداف شوغلی هریوک از افوراد مسوتلزم بو  جااز آن

                                      هوای جدیود اسوت،هوا و تخصو ای از مهارتآوردن مجموعه

IDP   بسیار مؤثر و مفید است. در ایون راسوتا بایود هور یوک از

ای افراد، برنامۀ بهسازی خود را بور مبنوای تکمیول فورم ویوژه

تووان اهوداف شوغلی و هوا مویتدوین نمایند. بر مبنای این فرم

ای که در آن توجوه و بهسازی حرفه  با رشد  های مرتبطفعالیت

ها، سمینارها های آموزشی رسمی نظیر دورهمتوازنی به فعالیت

های مناسوب، انجوام و سایر تجربیات کاری نظیر خواندن کتاب

آیود، تودوین نموود. عمل مویهوظایف و تکالیف شغلی مرتبط ب

همچنین از این برنامه بایود چوارچوب زموانی انجوام هریوک از 

 بیشوتراسوت کوه جوه قابل تو .(19اقدامات را مشخ  نمود )

                                                    هوا،سوازمان در انسوانی منوابع توسوعه و آمووزش هوایروش

 حوداقل بوا را خود کارکنان توسعه و توانمندسازی هایبرنامه

 هوایخواسوته بوه توجوه و کارکنوان از نظرخواهی و مشارکت

 بکوارگیری لوزوملوذا کننود؛ موی تودوین آنان نیازهای و واقعی

 و هوادیودگاه توا کنود کموک کارکنوان بوه کوه مکانیسومی

 و یوادگیری فراینود اثربخشوی جهوت در را خود پیشنهادهای

 و فردی توسعه و پیشرفت در فعال طوربه و نموده ارائه آموزش

از جملوه  اسوت محسووس کواملاً نمایند، شرکت خود ایحرفه

هایی که بهسازی نیروی انسوانی در آن از درجوه اهمیوت حوزه

بالایی برخووردار اسوت، حووزه بهداشوت و سولامت اسوت کوه 

های حین خدمت کارکنان جهت ارتقاء دانش و مهوارت آموزش

کارکنان بسیار ضروری است. در این مقاله تلاش شده است بوا 

                                   عنووان یکوی ازنگاهی تحلیلی برناموه توسوعه فوردی شوده بوه

ریزی برای آمووزش و بهسوازی منوابع انسوانی های برنامهشیوه

 مورد بررسی قرار گیرد.
 

 هاروش

شوده در از کتب نوشوتهتحلیلی    -در این مقاله به شیوه مروری

شده در حوزه آموزش و بهسازی منابع انسانی و از مقالات چاپ

مقالوه( منوابع   41حوزه آموزش و برنامه درسی فوردی شوده )

مقالوه( برناموه توسوعه   27انسانی و بهسوازی نیوروی انسوانی )

هوای در مجلات داخلی و خارجی سوال مقاله( 11فردی شده )

اسووتفاده شووده اسووت. پووب از مطالعووه خلاصووه  2020-2010

مقاله اولیه اسوتخرا  شوده در حووزه آمووزش و   79مقالات از  

مقاله( منوابع انسوانی و بهسوازی   17شده )برنامه درسی فردی

مقالوه(   7شوده )مقاله( برنامه توسعه فوردی  13نیروی انسانی )

های کیفی برای مطالعه مروری مناسب تشخی  پب از ارزیابی

داده شده که در مرحله نهایی با حذف مباحث مشابه و تکراری 

، (IDPمووورد اسووتفاده در خصوووث مباحووث توسووعه فووردی )

 قرار گرفتند. بهسازی منابع انسانی و آموزش و یادگیری

بعد از تبیین اهمیت و ضرورت بهسازی نیروی انسانی به تغییر 

پارادایم آموزش به یادگیری در بهسازی نیروی انسانی و تاکیود 

هوای ترکیبوی پرداختوه و در این پارادایم بوه اسوتفاده از روش

های جدیود در آمووزش و بهسوازی ادامه بحث به نتایج پارادایم

های توسعه ترین مدلنیروی انسانی پرداخته شد؛ از جمله مهم

صوورت ( بوهIDPشوده )منوابع انسوانی، مودل توسوعه انفورادی

، طرح توسعه فردیهای  و ویژگیاهداف    مبسوط شامل تعریف،

 تووث و در نهایوورد بحوردی موزی توسعه فوریراحل برنامهوم

 عمل آمد.هگیری ببندی و نتیجهجمع

 

 ها یافته

هوای ها نیوروی انسوانی از سوایر مولفوهامروزه در همه سازمان

(. در ادبیات مدیریت 20)  سازمانی دارای اهمیت بیشتری است

عنوووان اسووتفاده از منووابع انسووانی، آموووزش منووابع انسووانی بووه

اشتراک گذاشتن دانش و کمک بوه   فرآیندهای رسمی برای به

هوای لازم بورای انجوام کارکنان برای به دسوت آوردن مهوارت

(. در 21) بخش تعریف شوده اسوتورت رضایتصهبکارهایشان  

دار و یهای اخیوور و در عرصووه جهووانی تغییوورات معنووسووال

کوه طووریای در حوزه آموزش اتفاق افتواده اسوت بوهگسترده

توان از این تغییر تحت عنووان تغییور پوارادایم آمووزش بوه می

یادگیری نام برد. در این تغییر پارادایم مرکز ثقول فرآینودهای 

 (.21آموزشی از آموزش به یادگیری تغییر ماهیت داده است )
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 تغییر پارادایم فرآیندهای آموزشی از آموزش به یادگیری  :2شکل 

 
دلایل ایجاد پارادایم جدید در آموزش و بهسازی منااابع  

 انسانی  

یکی از مباحثی کوه در تغییور پوارادایم آمووزش بوه یوادگیری 

دلایول ایجواد   تأثیرگذار بوده و اهمیت زیادی دارد پرداختن به

های مختلف و ابعاد باشد. باتوجه به جنبهاین تغییر پارادایم می

توان دلایل متعوددی را بورای ایون مختلف فرآیند یادگیری می

درنظور گورفتن و ملاحظوه و کواربرد ازجملوه:    شرایط نام بورد

ایجوواد ، های متنوووك کارکنووان در فرآینوود یووادگیریسووبک

هوای ایجواد ویژگی،  هوای دانشویهای متعودد در حوزهانشعاب

ایجاد اشوکال جدیود در عرصوه ،  خاث در نسل جدید کارکنان

های های بالای مدیریتی و تجهیزاتی آموزشهزینه،  ارائه دانش

و در نهایوت   های فراوان در این بخشگذاریسازمانی و سرمایه

هوووای آمووووزش و یوووادگیری جهوووت پرهیوووز از ایجووواد روش

 (.21) شهای آموزمحدودیت

 های پارادایم جدید در آموزش و بهسازیویژگی

هوای آمووزش سونتی و بنودی منسوجم از ویژگیدر یک طبقه

ارائوه شوده اسوت کوه در آن کوه در جودول شوماره دو    آینده،

های آمووزش در های آموزش سنتی در مقایسه با ویژگیویژگی

ها . بررسی این ویژگی(22)  آینده مورد بررسی قرار گرفته است

های نوین را در آموزش و بهسازی منابع ایجاد و توسعه آموزش

هایی اشاره بندی به خصوصیتزند. در این طبقهانسانی رقم می

سوی ارائه یک شده است که کارشناسان و مدیران آموزش را به

الوف( هزینوه  (.23نمایود )برنامه منسجم، نو و بدیع هدایت می

ای های تعاملی و شبکههای آموزشی ویژگیبالای برگزاری دوره

های آینده را ایجواد کورده اسوت و موجوب شوده بودن آموزش

های آموزشوی آینوده اصوول موذکور موردتوجوه است در برنامه

های ب( ویژگی، کامل طراحان و کارشناسان آموزش قرار بگیرد

بوودن خاث بزرگسالان موجوب در  اصوول پویوایی، حموایتی

               بووودن و هووا، فعووالای بووودن آموزشهووا، چندرسووانهآموزش

 ( و در نهایوت پرمشوغله ، ها شوده اسوتبودن آموزششخصی

هوای بودن کارکنان و ماهیت مشاغل قرن بیست و یکم، ویژگی

هوای آینوده را ضوروری زموان بوودن آموزشمجازی و غیورهم

کارکنوان را تحوت  هوا، آمووزشکلیه ایون ویژگی ساخته است.

تأثیر قرار داده است، این اصول براساس روندهای فعلی ترسویم 

هوای نووین آمووزش بنوابراین پورداختن بوه روش  .شده اسوت

که صورفاً ایجواد کارکنان همراهی با تغییر پارادایم است نه این

ادبیاتی نو و بدیع در حوزه آمووزش و بهسوازی منوابع انسوانی 

 (.23)ارائه شده است شماره دو که در جدول   مدنظر باشد
 

 های سنتی و آینده شرایط آموزش: 2جدول  

 ( Future ) آموزش آینده (Traditional)  آموزش سنتی
 پویا  ایستا 

 (Supportive)  شوندهحمایت ( Impassive) منفعل
 ( Multimedia) ای رسانه چند ( Single Medium)  ایتک رسانه
 (Non synchronous ) غیرهمزمان  (Synchronous ) همزمانی
 ( Active)  فعال ( Passive) منفعل
 ( Interactive) تعاملی ( Unidirectional) یک سویه 
 (Network)  ایشبکه (Location)  بر مکانمبتنی

 ( Person)  شخ  (Audience)  مخاطبین
 ( Virtual) مجازی  ( Real)  واقعی
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 توسعة منابع انسانی 

مستمر یادگیری  گرو  در  انسانی،  سرمایۀ  توسعۀ  و   رشد 

(Continuous Learning) هوووایدوره که از طریق هاسووتنآ                  

ی و غیررسمی های رسمآموزشوووووووی ضمن خدمت و فعالیت

توان به و یووادگیری تیمووی می  گریبیمتنوك دیگری نظیر مر

از ایووووون طریوووووق، توانایی افراد و  .(25 ،24)آن دست یافت 

توانایی   و درنتیجه،  محیطی  تغییرات  با  انطباق  برای  سازمان 

                                      هووووای جدیوووود، افزایش و دانش سازمان توسعهموقعیووووت

( تعداد .  (26مییابد  مشاغل،  تخصصیشدن  با  دیگر،  سوی  از 

                              هووووا استخدام افرادی که با تحصیلات عووووالی در سووووازمان

شوند، بهسرعت درحال افزایش است. توجه صرف به عوامل می

و نگهدارنووده مانند حقوق و مزایا و پاداش، روانوی    -بهداشوتی

و  کرده  تحصیل  کارکنان  در  را  لازم  شغلی  رضایت  و  انگیزه 

ترین عوامل انگیزشی برای آورد. یکی از مهمدانشی فراهم نمی

بهبود و رشد در قالب برنامههای فراهمکردن شرایط  هوووووواآن

( انسانی است  در عصر حاضر، توسعۀ منابع   .(27توسعۀ منابع 

وسوووووووویلۀ آن انسانی ابزاری شناختهشده است که مدیران به

های هایی مانند کانالویژگی های امروزی را باقادرنوووود سازمان

های همکار، بوه سواختارهای افقووی و شبکه  ءنفوذ، رشد، اتکوا

تفاوت اندک مدیران و کارکنان با یکدیگر و کاهش تعلوووووووق 

 .(28کنند ) طوور کارآمد ادارهسوازمانی، بوه

 توسعة منابع انسانی با بهرهگیری از طرح توسعة فردی

ها، یک منبع بالقوه برای کسوب امروزه، سرمایه انسانی سازمان

هوا در شود، و موفقیت سازمانمزیت رقابتی پایدار محسوب می

باشود. بنوابراین های کارکنانشان میگروه، استعداد و شایستگی

فرآیند توسعه افراد و راهکارهای تحقق آن، یکی از موضووعات 

             باشود.هوا مویموردتوجه بخش منابع انسانی، در ایون سوازمان

توجهی به توسعه افراد، عواقب ناخوشایندی دارد. از یک سو، بی

قابلیت انطباق سازمان در مواجهه بوا تغییورات سوریع اموروزی 

یابود و از سووی یابد و عملکرد سوازمانی تنوزل مویکاهش می

دیگوور، کارکنووان و منووابع انسووانی سووازمان، خووود، اسووتعدادها، 

بینند های خود را محصور در سازمانی میها و تواناییشایستگی

کنود و از ایون که برایشان فرصت رشد و پیشورفت مهیوا نموی

یابود. بنوابراین ها، افزایش مویانگیزگی آنطریق نارضایتی و بی

هوا، رشود و توسوعه خوود را از طریوق رشود و توسوعه سازمان

 (.29)  کنندسرمایه انسانی خود پیگیری می

تلاش انسانی هایی که در سازمانمعمولاً  برای توسعۀ منابع  ها 

گیرد، همواهنگی و انسجام لازم را ندارد و متولیووان صورت می

گیرند؛ نمی فردی بهوووره سووعهآن از ابزار مناسبی مانند طرح تو

عوامل  از  و  نیستند  آن  به  نسبت  جامعی  دید         دارای 

کننده، موانوووع یوووا پیامووودهای توسعه شناخت چندانی تسهیل

پژوهش اغلب  دیگر،  سوی  از  درمورد ندارند.  انجامشده  های 

کارگیری طرح توسعۀ فردی، بر حوزة صنعت توسعۀ افوراد و به

آمووزش و سولامت متمرکوز بووده اسووت و درک کافی از این 

کار وجود   فرایند در یک محیط مدیریتی و مربوط به کسب و

ای است اهمیت برنامههای توسعه فردی به اندازه (.30) نووودارد

در انگلستان انجام   2005که در یک تحقیق وسیع که در سال  

اند که باید نقش و سهم درصد از کارکنان اظهوار کرده  94شد،  

در و  بیشتری  باشند  داشته  خود  توسعه  و  آموزش                        قبال 

، خودشوووووووووان 2005اند که در سال درصد از آنان گفته 17

های آموزشی دهنده برنامه تشخی دهنده و پیشنهاد مبتکووور،

اند. در همین تحقیوق روشون شوود ای برای خود بودهو توسعه

کوه بیشوترین کارکنووانی کووه خودشان به تعیین و تشخی  

اند دارای آموزشی و پیشنهاد آموزش برای خود اقدام کرده  نیاز

                  تحصیلات دانشگاهی بوده و در سطوح موووووووووووودیریتی کار 

 (.31میکنند )

   طرح توسعة فردی

ساختارمندکردن  برای  مناسب  ابزاری  فردی،  توسعۀ  طرح 

یادگیری کارکنان و راهبردی مناسوووووب و کارآمد برای توسعۀ 

کارگیری این هووا بوووا بهسووازمان .(32افراد محسوب میشود )

تشخی  نیازهای توسعه و انجوام دادن اقودامات لازم   طرح، در

طورح توسوعه  (.33، کارآمدتر خواهند بود )هواآنبورای رفووع 

فردی، یک اسوتراتژی مناسوب و کارآمود بورای توسوعه افوراد 

هوا در کوارگیری ایون طورح، سوازمانشود. بوا بوهمحسوب می

هوا، تشخی  نیازهای توسعه و اتخاذ اقدامات لازم برای رفع آن

این طرح، قوتها و ضعفهای  (.29) کارآموودتر خواهنوود بووود

را مشخ  و برای بهبود ضعفها و توسعۀ عملکرد کارکنوووووان 

                    بینووویای از اقووودامات را پووویش، مجموعوووههوواآنقوتهای 

با تدوین طرح توسعۀ فردی، نیازهای یادگیری، نتایج می کند. 

موورد انتظوار )اهووداف یووادگیری( و اقدامات لازم برای تحقق 

 .(34شوود )اهداف یادگیری تعیین می

توسعه  نتیجهطرح  فردی،  مقایسهی  ضعف  ی  و  قوت  نقاط  ی 

ی افراد برای پیشرفت افراد در شوغل جواری و اسوتعداد بالقوه

طرح  آمادهسازی  است.  آینده  کلیدی  جایگاههای  در  احتمالی 

بورای توسعه است  فعالیتهایی  برنامهریزی  فرایند  فردی،  ی 

آ بوین  موجوود  شوکاف  واقعواً   چهنکواهش                                         افوراد 

آ و  دهند  انجام  تأمین    هاآن  نچهمیتوانند  برای  میبایست 

چند   یا  یک  در  مووردنیواز  شایستگیهوای  یا  کاری  الزامات 
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( دهند  انجام  باید  کلیدی  توسوعهی   .(35جایگاه  طورحهوای 

اجرایی برنامههای  که   (Action Plans)  فوردی،  است  مناسبی 

صوورت شخصوی بووده و اهوداف کوتواه و بلندمودت و نیوز  به

ی شغلی کارکنان را شرح راهه  ی کارفعالیتهایی برای توسعه

ی فردی، نیازهای آموزشی ، طورح توسوعههمچنینمویدهود.  

یوک   در  اهوداف  ایون  حصوول  برای  را  توسعهای  تجارب  و 

افراد و سازمان،  دوره ی زموانی مشخ  و بهمنظور بهرهمندی 

راهبرد   یوک  فوردی،  توسوعهی  مینماید. طرحهوای  شناسایی 

آن -برد از  سازمان  هم  و  کارمندان  هم  چراکه  است؛                           برد 

میبهره کوه  مند  اسوت  دلیل  این  بوه  کارکنوان  نفع  شوند. 

توسوعه طورح  بوه  پیوادهسوازی  فوردی،  تقویوت    ها آنی  در 

کند. سازمان نیز از  دانوش، مهوارتهوا و تجاربشان کمک می 

توسعه برناموهریوزی طریق  کارکنوان،  قابلیتهای  بهبود  ی 

می مند  بهره  توسعهچنینهم شود.  راهبردی  طرح  فردی،  ،  ی 

توسط  مشترک  تصومیمات  و  بحوث  بر  که  است  مفهومی 

با منتور)ها(، در تجارب توسعهای  کارکنان و سرپرست، همراه 

توسعهی  متقابل  اهداف  تکمیل  برای  و  دارد  تأکید  خاث 

است ضروری  سازمانی  بهبود  و  شخصی     (.36) کارراههی 

برنامهریزی علاوه برای  ابزاری  فردی،  توسعهی  طرح  این،  بر 

و   ارتباط  شناسایی،  آن  طریق  از  که  مینماید  فراهم 

بورای  فرصتهایی  و  آینده  یادگیری  نیازهای  مستندسازی 

(. از سووی  37ی فردی و حرفهای را تسهیل مینماید )توسوعه

توسوعه طورح  در  نقشی  دیگور،  اصلی  سؤال  سه  فردی،  ی 

»به هستم؟«،  کجا  »اکنون  دارند:  میخواهم  محوری  کجا 

آینده به کجا خواهم رفت؟« سؤال سوم کارکرد  بروم؟« و »در 

بین  که  زمانی  سؤالات،  بدین  پاسخ  با  دارد.  آیندهنگر 

و   دارند  افراد  که  داشته  چه  آنشایستگیهایی  میبایست  که 

خواهد تقویت  یادگیری  باشد،  داشته  وجود  مغایرتی                                            باشند 

( بهسازمان  (.38شد  مختلف،  طرح گونههای  از  متفاوت  های 

های متفاوتی در تدوین طرح  برند و مدل توسعه فردی بهره می

شود. نتایج بررسی صورت گرفته کار گرفته میتوسعه فردی به

 E-reward  موسسه بررسی آنلاینتوسط  سازمان،    181بر روی  

می که  نشان  ازاین    88دهد  توسعه سازماندرصد  طرح  از  ها، 

   (. 39) برند فردی، بهره می

                                   گرفتوه در موورد توسوعه افوراد از طریوقهوای صوورتپژوهش

 کارگیری طرح توسوعه فوردی بسویار محودود اسوت و درکبه

فوردی، مفهوومی کافی از این فرآیند وجود ندارد. طرح توسوعه

 (. 30) های مختلفی تفسیر شده استپیچیده دارد و به صورت

 

 اهداف طرح توسعه فردی

فوردی، تشوویق یوادگیری مسوتمر، بهبوود   هدف طرح توسوعه

چنوین اهوداف عملکرد و رشد و ارتقاء شخصی افراد است. هوم

( بهبود عملکرد افوراد 1 فردی، عبارتند از:توسعه  تر طرح  جزئی

( حفظ سوط  عملکورد افوراد در شوغل 2ها؛  در شغل فعلی آن

                         سازی کارکنوان بورای پیشورفت و ارتقواء؛( آماده3ها؛  فعلی آن

 (.  40) های کاری افرادسازی تجربه( غنی4

 های طرح توسعه فردیویژگی

که توسووط  آیودمی  فردی یک ابزار ارزیابی بهشمارطرح توسعۀ

کارکنان بهکار گرفتوووووه میشود و دارای چهار مشخصۀ اصلی 

الووووف( دانش، مهارت و توانایی گذشتۀ  است که عبارتنوووود از:

را  هوووواآنکارکنان را بازبینی میکند و نیازهای یوووووادگیری 

ب( کارکنان در تدوین ،  براساس اهداف آینده مشخ  میسازد

فردی مشارکت دارند و هر طرح فردی با همکاری طرح توسعۀ

 ( ارتباطات ،  تدوین میشود  با مشورت سرپرستشخود فرد و  

تسهیل را  سرپرستان  و  مدیران  با  کارکنان                                 سازمانیافتۀ 

سووووازد. از ایوووون طریق، امکان دریافت بازخورد عملکردی می

د( اطلاعوات لازم بورای تصومیمگیووری ،  بیشتر فراهم میشود

در تصمیمگیری  از  میکند؛  فراهم  را  مختلف  زمینههای   در 

مورد انتخاب روش مناسب برای آموزش گرفته تا تصمیمگیری 

کرک پاتریک معتقد است طرح   (.24)  در مورد ارتقای کارکنان

( کاربردی و قابل 1توسعه فردی باید دارای چهار ویژگی باشد:  

                                  ( دارای محوودوده زمووانی مشووخ  باشوود؛2اسووتفاده باشوود؛ 

( باید نسبت به اجورای آن 4  ( کاملاً مشخ  و صری  باشد و3

 (.  41) متعهد بود

 ریزی توسعه فردیمراحل برنامه

بنودی شوده ریزی توسعه فردی تبیین یک برناموه زموانبرنامه

ای افوراد در جهوت مکتوب برای برآورده شدن نیازهوای حرفوه

گوردد توا هاسوت. در ایون برناموه سوعی مویرشد و توسعه آن

هوای خوود، در راسوتای ها و قابلیتتوجه به توانائی  کارکنان با

اهداف سازمان و شغل خوویش توسوعه یابنود و بوین نیازهوای 

توسعه فردی و وظایف شغلی خویش ارتباطی پویا برقرار کنند. 

عنوان یک »ابزار کواربردی« باعوث ریزی توسعه فردی بهبرنامه

رشد و ارتقای دانش و مهارت کارکنان ازطریق مشارکت فعوال 

تورین ویژگوی آن تعامول شود که مهمسرپرستان و مدیران می

( است. تحقیقات انجوام دوسویه کارکنان و سرپرستان )مدیران

دهد کوه کارکنوان شده بر روی چند سازمان مختلف نشان می
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                                 دانووش محووور بوویش از سووایر کارکنووان بووه عواموول مووؤثر در 

   (.42فردی اعتقاد دارند ) وسعهت

ریزی توسعه فردی از یک تعامل دو جانبه بین کارکنان و برنامه

گیرد. هور یوک از کارکنوان بورای توسوعه سرپرستان شکل می

فردی خود مسئول هستند و بعد از طراحی آن درباره محتوای 

کنند. در منابع مختلف مراحلوی آن با سرپرست خود توافق می

ریزی توسعه فردی در نظر گرفته شده اسوت. ولوی برای برنامه

تورین فرایند استانداردی برای آن وجود نودارد. یکوی از جوامع

ریزی توسعه فوردی از گانه برنامهمراحل ارایه شده مراحل شش

گوام اول:   نظر وزارت انرژی ایالات متحده است که عبارتنود از:

تعیین ارزیابی نیازهای   گام دوم:  های عملکرد؛شناسایی اولویت

هوای گوام سووم: شناسوایی گزینوه  ای؛مهارتی و اهداف توسعه

گوام چهوارم: در میوان گذاشوتن   هوا؛توسعه و انتخاب فعالیوت

هوا پیراموون اهوداف اهداف توسعه با سرپرستان و بحوث بوا آن

                                    گووام ششووم: نظووارت بوور پیشوورفت گووام پوونجم: اجوورا؛ توسووعه؛

شووده فاقوود یووک موودل دقیووق و مطالعووات انجووام (.43) فراینوود

باشند و بنابراین هر سازمانی بنابر برداشت خوود شده میترسیم

؛ دهوداز برنامه توسعه فردی این برنامه را مورد بررسی قرار می

صورت غیرتخصصی موورد اسوتفاده از این روتعابیر و مفاهیم به

 گیرند.ها قرار میدر سازمان

 گیریبحث و نتیجه

هوا و تغییورات دگرگوونی  ،در دنیای امروز که دنیوای تحوولات

انطباق و همراهی با تغییرات یکی از عوامل حفوظ   ،سریع است

شود و آموزش یکوی رشد و توسعه محسوب می  ،پایداری  ،ثبات

هوا بوا پذیری نیوروی انسوانی سوازماناز ابزارهای تأمین انطباق 

هوایی سازماندر (.10د )آیشمار میتغییرات روزافزون مذکور به

شوود که به امر آموزش نیروی انسانی اهمیت بیشتری داده می

نیروی انسانی هر لحظه در صدد کسب اطلاعات و راهکارهوای 

                                وری و کوارآئی بهتور منظور دسوتیابی بوه بهورهعملی جدید به

خلاقیوت و   ،ها از خصوصیات پویاییگونه سازمانباشد و اینمی

                                بالنوودگی در جهووت ایجوواد تحووولات اثووربخش در عواموول

                          درون سازمانی و تعامول بوا محویط اجتمواعی خوود برخووردار

هوودف اصوولی موودیریت منووابع انسووانی در هوور  (.4 ،3) هسووتند

سازمانی کموک بوه عملکورد بهتور یعنوی افوزایش کوارآئی در 

آمووزش و بهسوازی   .سازمان برای نیل به اهداف سازمانی است

منابع انسانی یکی از راهکارهای اساسی و مؤثر در امر نگهداری 

   (.7  ،6) گرددوری نیروی انسانی محسوب میو بهره

هوا اسوت. های توانمندسازی کارکنان، آمووزش آنجلوه  یکی از

عبوارت گذارد بهآموزش بر خلاقیت و پشتکار کارکنان تاثیر می

                              دیوده(، بیشوتر درگیور کواردیگر، افوراد توانمندشوده )آمووزش

کننود و تولاش نفوب بیشوتری کوار موی به  شوند، با اعتمادمی

دادن وظایف س رده شده، از خوود نشوان ای برای انجامفزاینده

آموزش و توانمندسازی، به موازات، در ایجاد  .(8-10) دهندمی

احساس تعهد بیشتر کارکنان، باعث افوزایش رضوایت شوغلی و 

                               بور آن، نیواز بوه شووند و عولاوهکاهش افت نیروی انسوانی موی

 (.12  ،11)  یابدمیهای کنترلی پیچیده و ناکارآمد، کاهش  نظام

ریوزی بورای مدلی برای برنامه (IDPفردی شده ) برنامه توسعه

است که متمرکز بر شناسایی تجربیوات بهسازی نیروی انسانی  

ضروری برای رشد و بهسازی هریک از افراد در راستای تحقوق 

ای افوراد در بهسوازی و ارتقواء اهداف مشوترک توسوعه حرفوه

در این رهگذر بوه بررسوی و اتخواذ تصومیم   ، کهسازمانی است

و یوا   مشترک با شرکت افرادی چون خوود کارمنود، سرپرسوت

 ،33  ،32  ،29  ،19  ،18)  کندیا مربی تأکید می  مدیر وی و ناظر

های و سلامت، آموزشبهداشت  های حوزه  در سازمان(.  42-40

منظوور روزآمود بوودن کارکنوان بوا توجوه بوه حین خدمت بوه

طووورکلی هبووهووای زیوواد در ایوون حوووزه و تغییوورات و پیشوورفت

بهسازی نیروی انسوانی از اهمیوت غیرقابول انکواری برخووردار 

ریووزی بوورای براسوواس مطالعووات انجووام شووده در برنامووه اسووت.

هوای بهسازی نیروی انسانی توجه چندانی به نیازها و خواسوته

 (IDPطورح توسوعه انفورادی )شد، از طرفی دیگر کارکنان نمی

 ،14  ،13)شود  های صنعتی بکوار گرفتوه مویبیشتر در سازمان

با توجه ضرورت آموزش و بهسوازی نیوروی   .(31  ،30  ،16  ،15

، کوه ای در حوزه آموزشدار و گستردهیتغییرات معنو    انسانی

شوود؛ یواد موی  تغییر پوارادایم آمووزش بوه یوادگیری  از آن به

هوای جدیود و بهینوه در آمووزش و بهسوازی استفاده از شویوه

خصووث در حووزه هت و بونیروی انسوانی بسویار ضوروری اسو

های سریع در این حوزه بهداشت و سلامت با توجه به پیشرفت

هوای جدیود و کند؛ از جمله شیوهضرورت آن را دو چندان می

طرح توسعه انفرادی بهینه در آموزش و بهسازی نیروی انسانی  

(IDP)  در مطالعه حاضر اهمیت و ضرورت استفاده   باشد کهمی

از برنامه توسعه فردی شده برای بهسازی نیروی انسوانی موورد 

ریزی شود که این مدل از برنامهتوچه قرار گرفت و پیشنهاد می

در قالب یک فرایند مداوم و پویوا در جهوت تعوالی کارکنوان و 

                                  دسووتیابی بووه اهووداف سووازمانی موردتوجووه و اسووتفاده قوورار

                              طوورح توسووعهشووده از کوواربرد گیوورد؛ کمبووود مطالعووات انجووام

، مطالعه تطبیقی از حوزه بهداشت و سلامتدر    (IDPانفرادی )
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های پر کاربرد مانند صنعت را بوا محودویت کاربرد آن در حوزه

پژوهشگران در مطالعوات آتوی   ؛شودروبرو کرد که پیشنهاد می

به این موضوك توجه بیشتری نشان دهند و با مطالعات تطبیقی 

برنامه توسعه فردی شده برای بهسازی نیروی انسانی   به کاربرد

 کمک کنند. حوزه بهداشت و سلامتدر 
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