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 چکیده

های رویکردی استراتژیک در توسعه منابع انسانی سازمان عنوانبهپژوهش حاضر با هدف طراحی الگوی توسعه فردی 
، هاداده یگردآور ازنظر ؛یکاربرد، پژوهش ازنظر هدف نیا روش .انجام شد 6971-77 یلیتحصدر سال  بنیاندانش
کنندگان شارکتم .بود یدانیم، طیمح ازنظرو  یمقطع، زمان ازنظر ؛یاز نوع اکتشاف ختهیآم، نوع داده ازنظر ؛یشیمایپ -یفتوصی
 یریگبر اساس نمونه 02 هاآن نفر از 02که  بوده ینخبگان و خبرگان توسعه منابع انسان یفیپژوهش در بخش ک نیدر ا

 یو منابع انسان ینفر از خبرگان و کارشناسان بخش فن 712جامعه پژوهش شامل  یبخش کم در. شدند انتخابهدفمند 
 که با استفاده روش بودندو معاونت شبکه شرکت مخابرات  سیآوری پردپارک فن یانبنمنتخب دانش هایشرکت
، پژوهش بخش کیفیها در داده یابزار گردآورنفر از آنان انتخاب شدند.  091ساده از فرمول کوکران،  یگیری تصادفنمونه

آن با استفاده  ییاشد که رو استفاده یساخته توسعه فرداز پرسشنامه محققو در بخش کیفی  بود افتهیساختار مهیمصاحبه ن
و  یمحتو لیروش تحلاز  . در بخش کیفی( به دست آمد10/2آن با استفاده از آلفای کرونباخ ) ییایو پا یاز روش دلف

با  هاادهد برازشو  بود یمعادلات ساختار یابیداده با استفاده از مدل  لیتحلو در بخش کمی پژوهش  یهاافتهی یکدگذار
های بخش کمی نشان داد که عوامل بخش کیفی دارای بار عاملی معناداری در مدل هستند و خرده یافته .مدل استفاده شد

مکنون بودند و در کل مدل مفهومی پژوهش از  متغیرهایمناسبی برای  هایسنجهنیز با بار عاملی معنادار  هاآنی هامؤلفه
ن داد عواملی نشا یجنتاندند. در مدل نهایی باقی ما، امه توسعه فردیها برخوردار بود و تمامی ابعاد برنبرازش مناسبی با داده

 ؛و تقویت و توسعه فردی و سازمانی شود کل ثبات باعث توانندمی بنیاندانش هایشرکت از حامی نهادهای مانند حمایت
قانون ... و ، بیمه قانون، کار نونقا، استخدامی قانون مانند دولتی مقررات و قوانین، سازمانیبرون فشارهای ترینمهماز  اما

 .شود بنیاندانش هایشرکتمانع توسعه فردی و سازمانی  تواندمیو  شودمیمالیات که توسط دولت انجام 

بنیانهای دانشسازمان، توسعه منابع انسانی، الگوی توسعه فردی :ی کلیدیهاواژه
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 مقدمه
اهمیتی خاص است و مؤثرترین رکن دارای ، نقش عامل انسانی در پیشبرد امور جامعه

های اقتصادی و رود و پیشرفتاجتماعی و فرهنگی به شمار می، تحولات اقتصادی
های سازمان (.0267، 6و همکاران ویژه به منابع انسانی است )آکار توجهاجتماعی مستلزم 

 کهچراند نیست مستثنابنیان به خاطر وابستگی مستمرشان به دانش از این قاعده دانش
های دانشی است ترین دارایی آن سرمایهسازمانی است که عمده، بنیانسازمان دانش

 (.0229، 0و احمد)وانگ 
 تغییر کرده است.، نیز به فراخور تغییرات سریع هاسازمانتوسعه عامل انسانی در 

ان و ظهور کارکن هاسازمانبلوغ ، اکنون، اندهکرد( عنوان 6979که ابیلی و مزاری ) همچنان
این  کند؛ بررویکردهای توسعه فردی را طلب می، 9پذیریتمسئول طلب و خوداستقلال

 ،بنیان داردهای دانشرهیافت جدیدی که مناسبت بالاتری با دانشگران سازمان، اساس
حوزه مطالعاتی مهمی  روازاین(. 0227، 5)نگیو ریزی توسعه فردی کارکنان خواهد بودبرنامه

 ،قرار گرفته است تأکیدمورد  بنیانهای دانشدر سازمان اخیراً، هازمانساسایر  همچونکه 
و  یبیگرجب)مطرح شده است  گردانشکارکنان توسعه در ویژه حوزه منابع انسانی و به

کار دانشی پیچیده است و کسانی که آن را انجام که  ینجاستامسئله اما ؛ (6911، همکاران
این افراد باید توانایی  (.0221، 1گرانانجمن دانشاز دارند )نی معینی هایمهارتبه  دهندمی

 موهانتا)بازنگری کنند و اطلاعات را به کار برند ، دست یابند، داشته باشند که کشف کنند
 شگراندانتوسعه مداوم و تخصصی و مبتنی بر نیاز این ، این اساس بر (.0221، 1و همکاران

 6777دراکر در سال . استبنیان ای دانشهچالش توسعه منابع انسانی در سازمان
دانشگران که ناشی از عدم تقویت دانش  یوربهرهرا  06ترین مسئله مدیریت قرن اضطراری

بی ویسعنوان شده است )، شان استهای فردیو توجه به انگیزه دانشگرانو مهارت فنی 
مسئله مهمی تلقی  ؛ توجه به ارتقای دانش و مهارت کارکنان دانشی(0220، 9 سایمونز و

 ر اساسب .نیازمند رویکرد متناسب با خود هستند بنابراین ؛(0262، 1شود )نلسون و مکینمی
اونت در مع دانشگران توسعه فردی الگویپژوهش حاضر با این مسئله که ، عنوان شد آنچه

 شبکه مخابرات استان تهران از چه ابعاد و روابطی برخورد است؟

                                                                                                                                        
1. Aaker, D. A., et al. 
2. Wang, C. L., & Ahmed, P. K. 
3. self-responsibility 
4. Neagu, C. 

5. Knowledge Workers Forum 
6. Mohanta,G., et al. 
7. Sveiby, K. E., & Simons, R. 
8. Nelson, K., & McCann, J. E. 
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تیمی و سازمانی ، نشان دادند عوامل فردی ی( در پژوهش6971پور )بیگلی و قلی
ند. های فردی تلاش کنبرای توسعه شایستگی هاسازمانشود افراد و متفاوتی موجب می

بر روی روابط ، ( در پژوهش خود نشان داد اجرای این طرح6971) و همکاران فریخن
یر صی و سازمانی تأثهمسویی اهداف توسعه شخ، عملکرد کارکنان، کارمند با سرپرست

توسعه فردی به ارتقای دانش و  ریزیبرنامه، ( نشان داد6975مثبت دارد. فرهنگی )
، ( در پژوهشی0229) 6بالوک و مور .کندکمک میمناسب  ریزیبرنامهشغلی  هایمهارت

های نشان از گذراندن دوره، حمایت سرپرستان در استفاده از طرح توسعه فردی تأثیر
اثربخشی طرح توسعه فردی ، نشان دادند، (0221) 0و همکاران تر است. بکبیش آموزشی

 9مکارانو ه بستگی دارد. آئوستین هاآنبه میزان منابع در دسترس افراد و زمان و فرصت 
از آن دارد.  نندهکاستفادهبستگی به فرد ، معتقدند که اثربخشی طرح توسعه فردی، (0221)

از طرح توسعه  کنندگاناستفادهکه  ندپژوهشی نشان داد( در 0266) 5و همکاران بیوسرت
تری برای بیش هایفعالیت، کننددر مقایسه با کارکنانی که از این طرح استفاده نمی، فردی

 دهند.توسعه خود انجام می

 ت:دو سؤال مشخص اسپاسخ به پژوهش حاضر به دنبال ، عنوان شد تاکنونبنا بر آنچه 
 کدام است؟ بنیاندانش هایشرکتفردی کارکنان  های توسعهابعاد و مؤلفه -

 برخوردار هادادهاز برازش خوبی با  بنیاندانش هایشرکتآیا مدل توسعه فردی کارکنان  -
 است؟

 روش
پیمایشی؛  -توصیفی، هاروش گردآوری داده ازنظرکاربردی؛ ، این پژوهش ازنظر هدف

و  ودمیدانی ب، محیط ازنظرمقطعی و ، نزما ازنظرآمیخته از نوع اکتشافی؛ ، نوع داده ازنظر
ها در بخش کیفی و مدل یابی معادلات ساختاری در برخاسته از داده روشبا استفاده از 
ش کیفی بخ هاییافتهدر بخش کمی نیز به تبیین و تأیید است.  شده انجام بخش کمی

توسعه  ننخبگان و خبرگا پژوهش در بخش کیفیکنندگان در این مشارکتپرداخته شد. 
درصد زن بودند و حداقل دارای یک کتاب و  12درصد مرد و  12منابع انسانی بوده که 

نفر بوده است که بر  02 هاآنیا مقاله معتبر در این حوزه بودند انتخاب شدند که تعداد 
. ابزار انجام شده است و با توجه به قاعده اشباع نظریی هدفمند ریگاساس نمونه

                                                                                                                                        
1. Bullock, M. A., & Moore, J. M. 
2. Beck, R., et al. 

3. Austin, E. J., et al. 
4. Beauseart, S., et al. 
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ری که بر اساس مبانی نظ بوده یافتهمصاحبه نیمه ساختار، پژوهشدر این ها گردآوری داده
باز  سؤال 62تهیه شد و دارای  انیبندانش یهاسازمان یدر توسعه منابع انسان کیاستراتژ

روع کلی برای ش سؤالاتکه ابتدا  صورتینبد شد. سؤالپاسخ بود که از متخصصین 
شد. روش تحلیل این داده صاحبه هدایت میها روند مپاسخ نمونه بر اساسمصاحبه و 

 های پژوهش استفاده شدبا استفاده از تحلیل محتوی و کدگذاری یافته
و کارشناسان بخش فنی و  از خبرگاننفر  712در بخش کمی جامعه پژوهش شامل 

پردیس و معاونت شبکه  آوریفنپارک  بنیاندانشمنتخب  هایشرکتمنابع انسانی 
د که شامل کارکنان زن و مرد با تحصیلات حداقل لیسانس و با سابقه شرکت مخابرات بو

 091 ،تصادفی ساده از فرمول کوکران گیرینمونهسال بود که با استفاده روش  1حداقل 
ه توسع ساختهمحققاز پرسشنامه  هاداده آوریجمع منظوربهنفر از آنان انتخاب شدند. 

آن با استفاده از روش دلفی و پایایی  د که رواییاستفاده ش، بود سؤال 91ه دارای کفردی 
روش تحلیل این داده با استفاده از ، ( به دست آمد10/2) کرونباخ آلفایبا استفاده از  آن

 با مدل استفاده شد. هادادهمدل یابی معادلات ساختاری استفاده شد و برازش 

 هایافته
است که در ادامه هر یک از این های پژوهش در دو بخش کیفی و کمی تدوین شده یافته

در پژوهش حاضر از روش  بخش کیفی:طور مجزا تشریح شده است. به هابخش
مدل  های بخش کیفی و دستیابی بهمحوری و انتخابی برای تبیین یافته، کدگذاری باز

دارای  اند که مدل پژوهشهای بخش کیفی نشان دادهبخش کیفی استفاده شده است. یافته
توسعه ، راهبردها، فرایند توسعه فردی، سازمانی، شامل عوامل فردی زجملهاابعادی 

 نتایج بوده است. عنوانبه ایحرفهشخصی و توسعه 

 های پژوهش. کدگذاری یافته1 جدول
کد 
 خبره

 کدهای باز
کدهای محوری 

 اولیه
کدهای 

 محوری ثانویه

A1 کندهای تخصصی در ارتباط با شغل خود توجه به بحث آموزش 

میل به یادگیری 
 و پیشرفت

 عوامل فردی
A2  تقویت کنند خودشاندر کنار اون علاقه به بیشتر رو در 

A3 .کارکنان میرن دنبال تحصیلات دانشگاهی 

A4 علایق فردی خیلی می تونه به توسعه اون فرد کمک کنه 

A6 شخصیت یادگیرنده میتونه به فرد توی توسعه شغلیش کمک کنه 
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کد 
 خبره

 کدهای باز
کدهای محوری 

 اولیه
کدهای 

 محوری ثانویه

A16 خودش به توسعه تمایل داشته باشه 

A1 کارکنان باید ازلحاظ جنبه توسعه به تکامل فکری برسند 
 میزان استقلال و بلوغ فکری داشته باشند A7 بلوغ ذهنی

A12 داشتن سلامت و بلوغ فکری است 

A5 ایداشتن اخلاق حرفه 
 تندافرادی که دارای پوشش مناسب و رسمی اخلاقی هس A8 اخلاق

A9 های مذهبینگرش 

A11 نقش خودکارامدی مهم است 
 شغلی با احساس کارآمدی بیرون بیاد یهاچالشاز  A13 خودکارآمدی

A17 احساس ارزشمندی 

A2 این حس اعتماد جهت ترفیع و رشد شغلی 
قابل اعتمادبودن 

 مدیر

عوامل 
 مدیریتی

A4  مدیر اعتمادقابلجذابیت و شخصیت 

A5  هم باشه اعتمادقابلشخصیت مدیریت توی یه سازمان که 

A3  هشتشدادن اختیارات بیشتر به کارکنان 

تفویض اختیار 
 مدیر

A11 های کاری مستقل توی سازمان ایجاد بشهاجازه بدن تا گروه 

A16 داشتن آزادی فردی و اختیار 

A19 مشارکت کارکنان توی جلسات 

A3 م رو برای توسعه فردی اونا فراهم میاره.این انگیزه لاز 

انگیزه دادن 
 مدیر

A5 های مناسبپاداش 

A6  توسعه پیدا کنه تا انگیزه بده بتونهخودش هم باید 

A8 انگیزه بدهند به کارکنان 

A10 بازخورد انگیزشی 

A14 بودن دست مزد مدیران عادلانه 

A18  و انگیزش یتمسئولافزایش احساس 

A12  مدیریت یبانیپشتحمایت و 

 حمایت مدیران
A2  که میزنن وایسن ییهاحرفوقتی مدیران روی 

A15 بودجه آموزش کارکنان 

A17  احساس کنن به اونا توجه کافی میشه کارکنانوقتی 

A20 حمایت کنه با پیگیری 

A1 یتار سازمانساخ پذیری بالایی برخوردار باشهساختار سازمان از انعطاف 
عوامل  منعطف

 سازمانی
A14 منعطف از طریق فناوری اطلاعات هاییرساختز 

A2 وجود اعتماد 
 اعتماد سازمانی

A7 .اعتماد وجود داشته باشد 
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کد 
 خبره

 کدهای باز
کدهای محوری 

 اولیه
کدهای 

 محوری ثانویه

A2 در قالب یک کار تیمی 
 تیمی کار

A5  سازمان مشارکت داشته باشه هایگیرییمتصمتوی 

A3  حمایت  تحت حمایت سازمان رشد کننمی تونن  بااستعدادکارکنان
 تخصصی کردن کارها و حمایت از آن A19 سازمانی

A4 فرهنگ رشد و توسعه هم نهادینه باشه 
 سازمانیفرهنگ

A17 عنوان یک ارزش نهادینه بشه.توسعه فردی توی یه سازمان باید به 

A1  کنهحمایت خانوادگی کمک می چراکهمحیط خانوادگی اون هستش 

محیط 
 خانوادگی

عوامل 
 محیطی

A7 .به نظر میاد محیط خانوادگی که فرد زندگی می کنه 

A15  هستند بیشتر تمایل به توسعه فردی دارن کردهیلتحصکارکنانی که دارای همسران 

A16 محل سکونت فرد می تونه بر وجهه کاری اون تأثیر بزاره 

A18 برخوردارندبیشتری  هاییتحمااز  افرادی که دارای همسران شاغل هستند 

A2 .باید منابع مالی کافی و امکانات لازم وجود داشته باشه 
 منابع لازم

A13 محیط فیزیکی مناسب 

A4 ثبات شغلی و امنیت شغلی 
 ثبات

A11 حمایت دولت از قوانین استخدامی کارکنان 

A8 فرهنگ توسعه توی یک محیط 

فرهنگ 
 اجتماعی

A14 ش بهداشت فیزیکی و صوتی و دیدارینق 

A17 ها و نظرات اطرافیان فرد می تونه به توسعه شغلی فردی کمک کنهراهنمایی 

A20 داشتن روابط اجتماعی مناسب 

A1  یرند.را یاد بگ ییهامهارتهستش که کارکنان باید چه  آموزشیتوجه به نیازسنجی 
نیازسنجی 
 توسعه فردی

فرایند توسعه 
 یفرد

A3  های مفید و تجربی هستش.فردی آموزش هایمهارتپایه و اساس توسعه 

A20 رو بروز رسانی کنه آموزشیهای برنامه سازمانی که محتوای 

A2 .تأمین بودجه و  بودجه مناسب و کافی رو در نظر بگیره
 قرار بده مدنظرهای توسعه های لازم رو در برنامهانگیزه A11 منابع

A5  توسعه فردی رو هدفمند برگزار کنه. یهاآموزشسازمان باید منابع 
برگزاری 

 هایفعالیت
 توسعه فردی

A9 مختلف هاییتموقع سازییهشب 

A14 های توسعه فردی باید دارای تنوع کافی و از یکنواختی دور باشهبرنامه 

A18 رکیب کنههای توسعه فردی رو با وظایف شغلی تسازمان باید برنامه 

A6 به ارزیابی کارکنان توجه داشته باشه 
ارزیابی و ارائه 

 بازخورد
A12 پایش و کنترل شغلی کارکنان باشه توجه به 

A8 زخورد به کارکنان تحت آموزش هستشارائه با 

A1 های تخصصیهای لازم در خصوص آموزشحمایت 
 آموزش

راهبردهای 
 کارا رو یاد بده بندیاولویتت زمان و مدیری هایمهارت A3 توسعه فردی
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کد 
 خبره

 کدهای باز
کدهای محوری 

 اولیه
کدهای 

 محوری ثانویه

A5 ارتباطی هایمهارتدر  لازم رو یهاآموزش 

A2  اونا کمک کنه. ینوآورپرورش خلاقیت و 
 پرورش استعداد

A11 شناخت استعدادهای کارکنان 

A4 توجه به بحث جانشین پروری 
 جانشین پروری

A14 د خودشون کمک کنندبا مطالعه و کسب آگاهی از کارشون به رش 

A7 .با مشارکت کارکنان یک مسیر شغلی مناسب رو برای کارکنان تعریف کنه 
 یرمستعریف 

 یشغل یشرفتپ
A15 ریزی عملیاتی و اجرایی جهت تحقق اهداف استراتژیک منابع انسانیبرنامه 

A17 های شغلی مناسب جهت رشد شغلی تعریف کنند.هدف 

A1 دش باعث میشه که سازمان از عملکرد بهتری برخوردار باشه.فرد با توسعه خو 

بهبود عملکرد 
)فردی و 
 سازمانی(

نتایج توسعه 
 فردی

A4 عنوان یک مزیت رقابتی برای سازمان باشندکارکنان به 

A8 توسعه فردی کارکنان باعث کاهش رفتارهای کاری مخرب میشه 

A9  در یک سازمان خواهند شد.کارکنان توانمند باعث افزایش سودآوری 

A11  در یک سازمان کمک کنه افزودهارزشافزایش 

A14 نقش مهم کارکنان در تحقق اهداف سازمانی 

A16  کاری کارکنان یوربهرهرسیدن به سطح بهتری از 

A2 رانه کارکنان شده.سازمان باعث افزایش رفتارهای نوآو توسعه فردی توی یه 
 باور من کارکنان توانمند نوآوری رو نشون بدن به A10 نوآوری

A15  باعث افزایش سرعت و سهولت انجام کار بشن یافتهتوسعهکارکنان 

A7  مزایای توسعه فردی کارکنان افزایش اخلاق کاری ترینمهمیکی از 
بهبود اخلاق 

 ایحرفه
A6  ه.ر بشدر سازمان بیشت پذیریمسئولیتتوسعه فردی کارکنان باعث حس 

A5  شه.تر بایباعث میشن فضای سازمان ازلحاظ کاری حرفه یافتهتوسعهکارکنان 

A18  می تونن باعث بهبود مسئولیت اجتماعی شرکت بشه. یافتهتوسعهکارکنان 

A12 .بهبود اعتماد  باعث میشه اعتماد در یک سازمان بین افراد بیشتر بشه
 تعلق سازمانی هم بالا بره و اعتماد بیشتر بشهباعث میشن که حس  A13 سازمانی

 9شامل  کهآمد  به دستبعد  71در این پژوهش ، آمده است 6 شکلکه در  گونههمان
امل عو، فرایند و راهبردها، عوامل سازمانی، از عوامل فردی اندعبارتاصلی بودند که  مؤلفه

 ی شده است.عوامل محیطی و دستاوردهای توسعه فردی شناسای، مدیریتی
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 بنیاندانش هایشرکت یمنابع انسان ی. مدل توسعه فرد1 شکل

یابی معادلات ساختاری استفاده شد که از مدل، در بخش کمی پژوهش بخش کمی:
ها طی آن تمامی ابعاد اصلی برنامه توسعه فردی در مدل باقی ماند فقط تعدادی از زیرمؤلفه

لیزرل استفاده شده است که طی آن ضمن  زارافنرمحذف گردید. برای این منظور از 
ولیو  یطو مقادیر سطح معناداری یا همان  شدهیبررسبرازش  هایشاخص، اجرای مدل

 قرار گرفته است. موردبررسینیز 

 شرایط علی: عوامل فردی

 میل به یادگیری و پیشرفت-

 خودکارآمدی-

 اخلاق-

 بلوغ ذهنی-

 ده اصلی:پدی

 فرایند توسعه فردی

 نیازسنجی-

 تأمین بودجه-

 اجرای فعالیت-

 ارزیابی و بازخورد-

 

راهبردها: راهبردهای  

 توسعه فردی

 آموزش-

 پرورش استعداد-

 جانشین پروری-

تعریف مسیر پیشرفت  -
 شغلی

 

 نتایج: نتایج توسعه فردی

بهبود عملکرد فردی و  -
 سازمانی

 نوآوری-

 ایبهبود اخلاق حرفه-

 بود اعتماد سازمانیبه-

 بستر حاکم:

 عوامل سازمانی:

،  حمایت، اعتماد، ساختار منعطف

 کار تیمیسازمانی، فرهنگ

 عوامل محیطی:

،  ثبات، منابع، محیط خانوادگی

 فرهنگ اجتماعی

 گر:شرایط مداخله
 عوامل مدیریتی

 مدیر اعتماد بودنقابل-

 تفویض اختیار مدیر-

 انگیزه دادن مدیر-

 حمایت مدیران-
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 . مدل معادلات ساختاری نهایی توسعه فردی )ضرایب مسیر(2 شکل
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نند نسبت های برازندگی مابررسی شاخص، پس از حذف خطاهای کوواریانس
شاخص برازندگی ، (GFIشاخص نیکویی برازش )، (χ2/df) مجذور خی به درجه آزادی

شاخص برازندگی ، (RMSEAجذر میانگین مجذورات خطای تقریب )، (IFIافزایشی )
دهند که مدل ( نشان میAGFI( و شاخص نیکویی برازندگی تطبیقی )NFIهنجار شده )

 خوردار است.ها براز برازش نسبتاً خوبی با داده

 های برازش مدل نهایی توسعه فردیشاخص. 2جدول 

 χ2/df SRMR AGFI GFI RMSEA NFI NNFI IFI شاخص برازندگی
 1 - 0 0.9< 0.9< 0.08> 0.9< 0.9< 0.05< 5 -1 دامنه پذیرش

 70/2 76/2 76/2 291/2 90/2 17/2 211/2 92/6 مقدار محاسبه شده

استفاده  t-value همانیا  tاز آماره آزمون ، دلجهت بررسی معنادار بودن روابط م
بنابراین اگر میزان مقادیر ، شدهیبررس 21/2 خطایمعناداری در سطح  ازآنجاکهشد. 

رابطه معنادار نیست. مقدار ، تر محاسبه شودکوچک ±6971 از t-value حاصله با آزمون
ردی های توسعه فد و مؤلفهاین مهم بوده است که تمامی ابعا گریانب شدهمحاسبه tآزمون 

 اند.از روابط معناداری برخوردار بوده

 یریگجهینتبحث و 
رویکردی استراتژیک در  عنوانبهپژوهش حاضر با هدف طراحی الگوی توسعه فردی 

 آوریفنمنتخب پارک  هایشرکتبنیان و در های دانشتوسعه منابع انسانی سازمان
هش های پژو. ضرورت و یافتهشده استانجام  پردیس و معاونت شبکه شرکت مخابرات

، (6975خلخالی )، (0269) 0الاجریا، (0261) 6ابوخیر ازجملههایی حاضر در پژوهش
بالوک ، (0266بیوسرت و همکاران )، (6971خنیفر و همکاران )، (6971پور )بیگی و قلی

بوده است  تأکیدمورد  هاپژوهش( و دیگر 0221) و همکاران بک، (0229و همکاران )
که نشان از اهمیت و اولویت این موضوع دارد. نتایج پژوهش حاضر نشان از وجود هفت 

اند. ودهعوامل فردی ب، ریزی توسعه فردیبعد کلیدی توسعه فردی است. اولین بعد برنامه
ریزی را در برنامه هاآنهایی در افراد هستند که ورود و مداخله عوامل فردی ظرفیت

یادی ز هایپژوهشکنند عوامل فردی در بینی میه و پیشکردپذیر امکان ،توسعه فردی

                                                                                                                                        
1. Abu El Khair, R. H. 2. Alagaraja, M. 
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نیز  هاپژوهش( و دیگر 0261) و همکاران الاجریا، (6971) ی و همکارانابیل ازجمله
و پژوهش قرار گرفته است. بعد دیگر توسعه فردی شناسایی شده بعد عوامل  موردبررسی

وسعه تواند بستر مناسبی برای تکه خود می محیطی نیز در این پژوهش شناسایی شده است
 تأثیرات( نیز از 6976. آقاپور و همکاران )کندفردی کارکنان و مدیران سازمان فراهم 

یده پد عنوانبهحاصل از محیط یاد کرده است. فرایند توسعه فردی  هاینگرشمحیط و 
 اصلی پژوهش حاضر شناسایی شده است.

بل )دیگر  هایپژوهشپژوهش همسو با بسیاری از  این دیگر نتایج ازجمله همچنین
نظر  بین که کرد اشاره نکته این به توانمی، (0221، سنانمو و گاردنر، 0269، 6و همکاران

 چندانی اختلاف شده شناسایی عوامل مورد در بنیاندانش هایشرکت مدیران و کارکنان

 به دلیل. دانست بنیاندانش هایشرکت وضعیت در توانمی را آن علت. وجود نداشت

جوان و با انگیزه پیشرفت بالا و دارای  افراد توسط اکثراً هاشرکت این نوع ماهیت اینکه
 جوان مدیران خود و شودمی اداره و تکنولوژی روز افزارهانرم بهشوق یادگیری و مسلط 

، هستند مشابه محیط در کارشناسی سطح در فعالیت تجربه معمولاً دارای، هامجموعه این
زبان مشترک  هاآنو بین  کنندمی درک یخوببه خود را دانشی کارکنان دغدغه بنابراین

 دانشی در کارکنان فعالیت عمده تفاوت تواندمی ینوعبه موضوع این که وجود دارد

دولتی یا  هایسازمان مخصوصاًدیگر  هایسازمان به نسبت بنیاندانش هایشرکت
 پژوهش توسط نتیجه این که باشد مرتبط با دولت نهادمردم خصوصییمهن هایسازمان

 عوامل یبندرتبه مقایسه شاید هرچند، است گرفته قرار تأیید ( نیز مورد0221داونپورت )

 .باشد داشته هاییتفاوت، گروه این دو میان در
، سا)دنی هاپژوهشبسیاری از  هاییافتهنتایج پژوهش حاضر و همسو با  یینتبدر 
 برای باید بنیاندانش هایشرکت( 0262، 9؛ گولو02600، فرانسیس و راجرز ؛0221

راستای اهداف  فردی کارکنان و مدیران خود را در هاییتوانمند خود ماندگاری افزایش
شرکت توسعه دهند و پروژه استعداد سنجی را پیاده کنند به این معنی که افراد مستعد را 

قانه خلا هایایدهو  درآورندشرکت به استخدام  یمندهبهرشناسایی و در راستای تقویت 
 هاآناستراتژیک کند و از محل فروش  هایمحصولرا به کار گیرد و تبدیل به  هاآن

کارمندان متخصص و با استعداد بیشتری استخدام کند و شرکت را توسعه دهد و به همین 

                                                                                                                                        
1. Bell, M. P. , et al. 
2. Francis A. A & Roger A. A. 

3. Gunlu, E. 
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است که در چنین  اضحپرو. بیشتری را از طرف دولت دریافت کند هایحمایتواسطه 
 سازیپیاده در، شودمی نیز آنان مجموعه کل پایداری و رشد باعث شرایطی کارکنان

 حمایت، پاداش و ارزشیابی نظام، متناسب سازمانی ساختار، مناسب سازمانیفرهنگ

 .کنندمیبیشتری  تلاش آموزشی و توانمندسازی هایبرنامه برگزاری، معنوی

ین و )دنز هایهاز نظرپژوهش بر اساس بسیاری  هاییافتها نکته دیگر در ارتباط ب
این است که از کارکنان در ابتدای استخدام  (0261، 0؛ مهرارای و رضایی0222، 6لینکلن

ند چ تخصصشانبرای توسعه حرفه و  هاآنحمایت مختلف رفاهی انجام شود تا انگیزه 
 کار همراهی برای بیشتری هایحمایت به نیازمند اکثراً سنین این در افراد یراز ؛شودبرابر 

، کارکنان به اعتمادبخشی با توانندمی هاشرکت نوع هستند. مدیران این آتی خود زندگی و
 برای تلاش و مختلف نفعانیذ برای شفاف وکارکسبمدل  و راهبرد تدوین و طراحی

 یتوجهقابل کمک دانشی خود کارکنان به ماندگاری، شرکت محصولات قوی برندسازی
، بنیاندانش هایشرکت در نوع کارکنان این ماندگاری در دیگر مهم نکته .کنند

 خود توانمند کارکنان بین رقابت سالم ایجاد برای تلاش و سازمان اطلاعات یسازشفاف

 و سالم در رقابت، دانشی کارکنان اکثر دهدمی نشان مشابه هایپژوهش نتایج. است
در ، در مجموعه بیشتر ماندگاری به علاقه و خود بیشتر شکوفایی بر علاوه، سازنده
؛ 0261، ؛ الدیاج0221، 9و کیم موون) کنندمی بیشتری تلاش نیز سازمان ارتقای راستای

 اتخاذ با و گرفته قرار هاشرکت نوع این باید مدنظر موضوع این که( 0221، 5آماه

 .ناسالم شوند رقابت گیریشکل مانع، مناسب هایسیاست
 مسیر، فعالانه کاری شرایط، شاغل با آن تناسب و شغل محتویات است ذکر به زملا

 کارکنان گیریتصمیم در تواندمی، نیز فعالیت یک شغلی امنیت و شغلی ارتقای پیشرفت و

، هایکارکم از برخی دلیل کهطوریبه. باشد مهم بسیار سازمان با ادامه همکاری برای
 نیازهای و روحیه با شغل سازگارنبودن به مربوط روحی و خستگی هانداشتن علاقه

 یخوببه که مشاغلی. محتواست کم و ساده، حالتی تکراری داشتن همچنین و کارکنان
 و کالا تولید به قادر که با انگیزه کار نگهداشت نیروی و جذب در، باشند شده طراحی
 (.0265، 1و همکاران آناکیس) داشت خواهند بیشتری اهمیت، باشد خدمات

                                                                                                                                        
1. Denzin, N. & Lincoln, Y. 
2. Mehrara, M., Ali Rezaei, A. 
3. Moon, Y. J., & Kym, H. G. 
 

4. Amah, E. 
5. Annakis, J., et al. 
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؛ 0221، 0؛ اسکولتن0269، 6مانند )رحمان و ناس هاپژوهشکه بسیاری از  هرچند
 بنیاندانش هایشرکت از حامی نهادهای ( معتقدند که حمایت0225، 9رامیز و نمبهارد

 پایداری و رشد موجبات، خود ةنوببهموضوع  این و شودمی مجموعه کل ثبات باعث

، سازمانیبرون فشارهای ترینمهماز  یکی کهطوریبه. کندمی فراهم نیز را دانشی کارکنان
دولتی مربوط  هایحمایتمعتقدند  هاپژوهشاما تعدادی از  ؛است دولتی مقررات و قوانین

و این خود باعث شده بسیاری  شودنمی هاشرکتخاصی و شامل حال همه  هایشرکتبه 
 و مقررات قوانین تنظیم ؛ وداوم بخشندنتوانند به حیات خود ت بنیاندانش هایشرکتاز 

که توسط دولت  غیرهقانون مالیات و ، ...، بیمه قانون، کار قانون، استخدامی قانون مانند
 هایمحدودیتدر زمره  ؛ کهدهندمی تأثیر قرار تحت را انسانی منابع هایبرنامه انجام شده

 راستای در شودمیاد کشور پیشنه گذارانسیاست که بهشود یمپژوهش حاضر محسوب 

 هایشرکتبرای  معادلی قوانین، مشکلات این از برخی حل و مقاومتی اقتصاد توسعه

 کارکنانپرداختی  هایحقوقرا کمتر کنند و قسمت از  هامالیاتو  کنند وضع بنیاندانش
 تریادهسشرکت یا پنج سال اول قوانین  تأسیساولیه  هایسالرا تقبل کنند و یا اینکه در 

وضع شود تا بتوانند جایگاه خود را پیدا کنند سپس مشمول قوانین مالیاتی  هاشرکتبرای 
 و بیمه سنگین شوند.

اصلی پژوهش حاضر عدم تبلیغ و بیان جزییات و شرایط  هایمحدودیتیکی از 
است که باعث شده است اکثر افراد تصورات  بنیاندانش هایشرکتدریافت مجوز 

داشته باشند و در این زمینه  بنیاندانش هایشرکت سیستأنادرستی در مورد 
خود را در  استعدادهایو  هامهارتفردی خود را افزایش ندهند و کمتر  هایتوانمندی

 هایشرکتبه علت دیر بازده بودن  کهایندومین محدودیت  .این حوزه توسعه دهند
و  هامحدودیتبا توجه به  .روندمی هاشرکتافرا حقیقی کمتر به سمت این  بنیاندانش

قرار گیرند.  مدنظرعوامل فردی در جذب افراد ( 6 ،شودپیشنهاد می نتایج پژوهش حاضر
 هایشرکت( 9 .شودهای ضمن خدمت به افراد آموزش داده این عوامل در طی دوره (0

 (5 .عزم خود را برای ایجاد چنین عوامل سازمانی در خود بیشتر کند، تهران موردمطالعه
فرایند توسعه ( 1 برای مقابله و مدیریت عوامل محیطی انکارناپذیرند به افراد کمک شود.

راهبردهای توسعه فردی باید در ( 1 یک اقدام سازمانی و نهادی درآید. صورتبهفردی 

                                                                                                                                        
1. Rahman, W., & Nas, Z. 
2. Scholten, V. 

3. Ramírez, Y.W. & Nembhard, D. 



 4399 تابستان/ نامهویژهی آموزشی/ هانظامپژوهش در  11

، نتایج توسعه فردی( 9 سازمان طراحی شود تا افراد دسترسی به راهبردها داشته باشند.
 ان تصریح شود تا بدانند که قرار است کجا بروند.برای مدیران و کارکن

 منابع

رهبری خود، ایبر مفاهیم خودتوسعه تأکیدتوسعه منابع انسانی )با (. 6979ا. ) ،مزاری . وخ ،ابیلی
 . تهران: امید.و خودمدیریتی(

 یاعمل خودتوسعه یراهنما) فردیتوسعه  ریزیبرنامه. (6971. )م، زمانی . وا ،یمزار، .خ ،یلیاب
 . تهران: ابجد.و کارکنان( رانیمد

نقش  یبررس(. 6976)ح.  ،یفم یشبانعل . وا ،یگیعلم ب، .ح ،یموحد موحد، .ش ،آقاپور
 نیاشتغال در ب تیقابل گیریشکلدر  یدرس برنامه در یتوسعه فرد هایمهارت
وهش و پژ فصلنامه .دانشگاه تهران یکشاورز هایرشته یلیتکم یلاتتحص انیدانشجو

 .601-669 ،19(6) ،یدر آموزش عال ریزیرنامهب
از طرح توسعه فردی در  یریگبهره(. توسعه منابع انسانی با 6971آ. ) ،پورقلی . وو ،بیگی

 .90-61 (،6)1 ،مدیریت دولتیپروژه محور.  هایسازمان
ادان. است سیتدر ناخودآگاه یرضم یبر بازشناس سیفراتدر هایینتمر ری. تأث(6975. )ع ،یخلخال

 .615-657 ،(0) 5 ،هاسازمانعلمی پژوهشی مدیریت بر آموزش  دو فصلنامه
(. تدوین برنامه استراتژیک توسعه 6971س. ) ،هژبریان . وم .ع ،رضایی، .ک ،باغبان، .ع ،خنیفر

 .ایران، تهران، مدیریت المللیبیندهمین کنفرانس فردی کارکنان در صنعت نفت. 

دانشگران  ی(. عوامل مؤثر بر توانمندساز6911)ا.  ،وایزی . وا .ل ،فروزنده، .م ،یگیبرجب
 .667-79 ،(65)5، رانیا تیریفصلنامه علوم مدپژوهشگاه صنعت نفت. 
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