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 شغلیطراحی و اعتبارسنجی مدل همسوسازی برنامه توسعه فردی کارکنان با مسیر 
 1علی کفعمی لادانی

 2عبدالعلی کشته گر

 3عالمه کیخا

 (06/10/1404؛ تاریخ پذیرش: 03/07/1404)تاریخ دریافت:  

 چکیده 

شغلی  نبال حرفه و  امروزه افراد به غیر از موضوعاتی مانند حقوق و دستمزد و آورده های مالی و غیرمالی؛ انتظارات دیگری نیز از شغلشان دارند، آنها به د

ظرفیت خود از  هستند که با علایق، شخصیت، مهارت ها و شرایط کلی دیگر آنها همسو باشد. از این رو بسیاری از این افراد به منظور توسعه قابلیت های و

با کسب و کار خود بیشتر  برنامه توسعه فردی استفاده می کنند و در همین راستا سازمان ها نیز با طراحی مسیرهای شغلی سعی می کنند کارکنان خود را

از  متناسب کنند. مسیرهای شغلی که گاها با علایق و شخصیت و ویژگی های مورد نظر کارکنان ممکن است سازگار و همسو نباشد. به همین جهت هدف

در نظر گرفته شده منتخب استان اصفهان  عی صنای برنامه توسعه فردی کارکنان با مسیر شغلی در همسوسازمدل  انجام این پژوهش طراحی و اعتبارسنجی 

صاحب نظران و  نفر از 43یفی در بخش ک یجامعه آماراست. این پژوهش از نوع پژوهش های آمیخته اکتشافی بود که در دو بخش کیفی و کمی انجام شد. 

نفر و با توجه به شاخص 16با  تای د انتخاب شدند و نهاو هدفمن  یراحتمال یغ  یریهستند که به روش نمونه گ یخبرگان دانشگاه و مشاوران حوزه منابع انسان 

سال   یمنتخب حوزه صنعت در بازه زمان   نیو متخصص  نان نفر از کارک  1200)آزمون مدل(، شامل  یدر بخش کم  یشد. جامعه آمار  یریگ   جهینت ی  اشباع نظر

انتخاب شدند و  یمعادلات ساختار یابی حجم نمونه در مدل نییبر اصول تع یمبتن گیری روش نمونه قینفر از طر 450تعداد نیبود که از ا 1403-1402

اصول  تیرعا قیآن که از طر ییسوال بود که روا 6با  افتهی تارساخ  مهیمصاحبه ن  یفیدر بخش ک یگردآور ینفر به پرسشنامه پاسخ دادند. ابزارها 337

بر  یمبتن ه،یگو 79اطلاعات با استفاده از پرسشنامه محقق ساخته با  یجمع آور یشد. در بخش کم دیی دو کدگذارتا ییایپا قیآن از طر ییایمصاحبه و پا

 ل ی و تحل   هیشد. تجز  دیی، تا%85کرونباخ    یآلفا  ییایو پا  ییو محتوا  یصور  ییروا  قیطر  ازپرسشنامه،    ییابعاد مدل استخراج شده از مصاحبه ها، انجام شد. روا

اشتراوس و  ادیداده بن یپرداز هیبر طرح نظام مند راهبرد نظر یمبتن ،یف یک  یداده ها یمصاحبه ها و گردآور انیپس از پا  پژوهش یفی داده ها در بخش ک

داده   لیو تحل   هیهم تجز  یقرار گرفته است.در بخش کم  لیو استخراج شده و مورد تحل   یکدگذار  ،یبررس  یاصل و    یفرع  یمقوله ها  م،ی(، مفاه 1998)نیکورب

( یف یتوص نیانگ یو م  دمنیآزمون فر ،ی دییتأ یعامل  لی )تحل  ی( و آمار استنباطار یو انحراف مع  نیانگی درصد، م ،ی فراوان عی)توزی فیها در دو سطح آماری توص

کد  25و  یکد محور 78باز،کد  201انگریپژوهش ب نیا ی فیبخش ک  جیصورت گرفت. نتا SPSS 24و  Smart-PLS 3 یزارهاو با استفاده از نرم اف

 ی همسوساز  یشده برا  ییشناسا  نیانجام و اعتبار و برازش مضام   یمعادلات ساختار  یمدل ساز  کردیمدل با رو  یبه دنبال اعتبارسنج   یبود. مرحله کم  یانتخاب

 قرار گرفت.  دییمورد تا یفی آماره توص لیو تحل   هیآنها، مطابق با آزمون و تجز یشغل  ریبا مس  کنانکار یطرح توسعه فرد

 صنایع منتخب اصفهان.  -توسعه منابع انسانی -مسیر توسعه شغلی -برنامه توسعه فردی  :هاکلیدواژه
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  مقدمه

استفاده از تمامیت و یا حداکثر ظرفیت و خلاقیت سرمایه انسانی خواسته ای است که شرکت ها به 

عنوان یکی از اصلی ترین راهبردهای شرکت خود در نظر منظور کسب سود و مزیت رقابتی همواره به 

(، خواسته ای که با توجه به تغییرات محیطی مداوم  2020، 2؛ نگوین2021، 1می گیرند )ون و فونگ

مانند سیستمی شدن و کامپیوتری شدن مشاغل و تغییر روز افزون در نیازهای شغلی و بازار کار و غیره 

سازمان ها هر روز بیشتر به نیروی   (.2019، 3می کند) سیلوا و همکارانهر روز اهمیت بیشتری پیدا 

انسانی خود وابسته می شوند، نیروی کار دانشی است که می تواند با اعمال تغییرات تکنولوژیکی و افزایش 

بهره وری خود از طریق توسعه دانش و قابلیت های خود، بهره وری سازمان را افزایش دهد. در این بین 

ع انسانی شرکت ها گذاشته شده تا با توسعه منابع انسانی خود این وظیفه کلیدی است که بر عهده مناب

کارایی افراد را با ملاحظات اخلاقی و سایر ویژگی های انسانی افزایش دهند و از این راه مبنایی درست 

را برای تصمیم گیری های آگاهانه در شرکت ایجاد کرده و این ضرورت را تحقق بخشند. هر چند توسعه 

ا تنها نباید از حیث حوزه کارایی و بهره وری سنجید چرا که پیامدهای بالقوه دیگری مثل منابع انسانی ر

) توسعه اجتماعی، مسائل برابری، امنیت شغلی و مهارت های اجرایی کارکنان را نیز باید در نظر گرفت

 (.2023، 4آگاروال و همکاران

ها، درک سیستمی خود، خلاقیت و ش، مهارتبنابراین این منابع انسانی است که می تواند با ارتقا دان

)پیووارد و  با تکیه بر انگیزه ارائه محصولات و خدمات با کیفیت بالاتر به توسعه شرکت نیز کمک کند

(. به همین جهت باید سازمان برای توسعه نیروی انسانی خود برنامه ریزی درستی 2024، 5همکاران 

ر حوزه توسعه سرمایه انسانی یکی از بهترین شکل های سرمایه داشته باشد. بدون تردید سرمایه گذاری د

گذاری در سازمان است که می تواند به دنبال خود، تعالی و اثربخشی زیادی را برای سازمان به همراه 

 (.2021، 6داشته باشد)داچنر و همکاران

ی محیطی و محیط از طرف دیگر کارکنان نیز با توجه به همین تغییرات محیطی مداوم و پویایی ها

های کار غیر متمرکز نیاز دارند تا دانش و تخصص خود را همراه با پیشرفت های محیطی و به منظور 

قبول مسئولیت های بیشتر و به دستیابی به موقعیت های شغلی جدیدتر تنظیم کنند، کارکنان باید 
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ثری از فرصت های موجود در نیازهای شغلی در حال تغییر را شناسایی کنند و به منظور استفاده حداک

دنیای رقابتی و آماده سازی خود برای کنار آمدن و هماهنگی با این تغییرات و افزایش تناسب خود با 

(، به همین جهت  2009، 1گرانت و پارکرمحیط های کاری جدید مرتبا خود را به روز رسانی کنند)

ستگی های خود خواهند بود و این مهم را در خواسته و یا ناخواسته به دنبال افزایش قابلیت ها و شای

مسیر توسعه فردی خود در نظر می گیرد. با در نظر گرفتن این موضوع که هر فرد می تواند گزینه های 

متعددی را به عنوان مسیر شغلی خود انتخاب کند که الزاما ممکن است در مسیرهای شغلی سازمان در 

باید برای کارکنان خود برنامه مسیر شغلی و توسعه فردی را در  (، سازمان 2004، 2باروچموجود نباشد )

نظر بگیرد تا با تعریف اهدافی مشخص برای فرد، باعث شود تا کارکنان خود را در مسیر توسعه قرار داده 

و بدین وسیله موجبات ارتقا فردی فرد و همچنین ارتقا بهره وری و رویه ها و روش های سازمان را توامان 

 ریمس  تیهدا  ندیبه عنوان منبع و فرا  یشغل  ریمس  کیانتخاب  (.    1396پور و همکاران،  عباسکند )تامین  

و با تعریف مسیرهای شغلی و همسو با آن برنامه   (2021لازم است)کشف و خاهوم،    ی برای کارکنانشغل

توسعه فردی می توان ضمن تامین شایستگی های شغلی و استقلال شغلی افراد میزان رضایت شغلی 

، 3کولاکاوگلوآنها را افزایش داد و دامنه و ویژگی های بیشتر و مهم تری را هم برای شغل فراهم کرد)

 (. 1389؛ دهقان و همکاران، 2011

مستلزم مطالعه  متناسب با نیازهای توسعه فردی  یشغل ریتوسعه مس ستمیس کی یطراحچند  هر

مورد   یی هایو راهنما  یرگی  میتصم  یبرا  یو عقلان  یرابطه منطق  جادیبه منظور ا  ینظر  یهمه جانبه مبان

اطلاعات مورد استفاده  تیفیرا هم به ک جهینت ؛یلیتحل ندیفرآ نیچن یدگیچیاست. پ این مسیر در  ازین

با  (.2022)حسن و همکاران ، ی کنداستنتاج اطلاعات حساس م یو هم به منطق به کار گرفته شده برا

 یازهایو ن  یسازمان در هر سطح شغل  یازهایبا در نظر گرفتن ن  این وجود می توان اینگونه استلال کرد که

 ی ادیز  یدستاوردها  توانیم  ،یدر قالب برنامه توسعه فرد  یپوشش آن سطح شغل  یمورد نظر در افراد برا

از  تلفشغل و شاغل است به دست آورد و همواره سازمان را در سطوح مخ نیآن تناسب ب نتریکه مهم

، افرادی که نه تنها شایستگی های لازم برای شغل را دارند بلکه سازمان پرکرد زهیو باانگ ستهیشا یافراد

ا با توجه به قابلیت های افزوده شده، در مسیر توسعه قرار داده و مزیت رقابتی پایدار می توانند برای ر

 سازمان فراهم کنند.
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به همین جهت هدف این مقاله بررسی این نکته است که مدل همسوسازی برنامه توسعه فردی 

مضامینی باید در آن در نظر گرفته  کارکنان با مسیر شغلی آنها باید به چه شکل باشد و چه مولفه ها یا

 شود و اینکه این مدل آیا از اعتبار لازم برخوردار خواهد بود یا خیر؟

 پژوهش نهیشیو پ  یچارچوب نظر

 برنامه توسعه فردی

در کنفرانس انجمن آموزش و توسعه   1969اولین بار که نادلر، موضوع توسعه منابع انسانی را در سال  

آن را مجموعه فعالیت های سازمان یافته و هدفمند، در زمانی مشخص و خاص آمریکا مطرح کرد و 

. بصورت کلی سطوح (1395لی، توصیف کرد به شکلی که منجر به تغییر رفتار در کارکنان شود ) قلیچ

تجزیه و تحلیل توسعه منابع انسانی را باید در سه سطح فردی، سازمانی و اجتماعی طبقه بندی کرد. در 

سطح فردی تمرکز توسعه بر خود فرد است و شامل مفاهیمی مثل خود انگیزشی، خود کارآمدی،   طبقه یا

انگیزه رشد و یادگیری، سطح انتظارات و عزیت نفس و غیره می شود. توسعه فردی و توسعه شایستگی 

ر بر ها و قابلیت های ارزشمند فردی برای همسان شدن با بازار کار دو جریان عمده توسعه فردی را د

برنامه توسعه فردی را بخشی از روش های (. بنابراین می توان  2022می گیرند )طلایی و همکاران، 

توسعه منابع انسانی است که بر نیازهای توسعه ای فرد تمرکز می کند، اهداف شخصی او را شناسایی 

بلیت های افراد و می کند و با توجه به اهداف کلان سازمانی روشی سودمند و اثربخش برای توسعه قا

جلب مشارکت و افزایش انگیزه و اشتیاق کارکنان ایجاد می کند، که به تبع آن نیز می توان افزایش 

کارایی بهتر کارکنان و سازمان را انتظار داشت. در واقع توسعه فردی به فرد کمک می کند تا نقاط قوت 

ه و بالفعل خود به شکلی موثرتر و ساده تر و و ضعف خود را شناسایی کند و با توجه به توانایی های بالقو

 (.2022، 1هدفمندتر مسیر توسعه و پیشرفت خود را دنبال کند)اوزر و اسچوارتز

( برنامه و یا وسیله ای است که برای حمایت از کارکنان به کار گرفته می IDPبرنامه توسعه فردی ) 

شود و به آنها کمک می کند تا ضمن شناسایی اهداف شغلی و حرفه ای خود بتوانند برنامه ریزی درستی 

(. در واقع اغلب شرکت هایی که از 2020، 2شونهر برای دستیابی به این اهداف داشته باشند ) تامسون و 

امه توسعه فردی استفاده می کنند به دنبال یک اقدام استراتژیک برای تشویق کارکنان خود هستند برن

تا با شرکت در برنامه های آموزشی مختلف و یا انجام فعالیت های متنوع تعیین شده بتوانند شایستگی 
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عملکرد کارکنان است  های خود را افزایش دهند و انتظار سازمان ها از این برنامه افزایش مهارت و ارتقا

 (. 2019، 1)رحمت الله و دزیانا

، اعتقاد دارند که به کارگیری رویکرد برنامه توسعه فردی می تواند به ساختارمند شدن فرآیند 2تسای

یادگیری افراد در شرکت کمک کرده و تبدیل به یک راهکار و یا استراتژی مفید و بهینه ای برای توسعه 

(. چنانچه ابزار توسعه فردی کارکنان به شکل منظم در سازمان به کار گرفته 2018کارکنان شود )تسای،  

شود می تواند با تشخیص بهنگام نیازهای توسعه یا کارکنان این آگاهی را به سازمان بدهد که برای رفع 

ها اقدام این نیازها و رشد بهتر کارکنان بتوانند به موقع با برنامه ریزی درست و صحیح به رفع این نیاز

(. برنامه توسعه فردی عموما در سازمان به عنوان یک برنامه استراتژیک و 2023، 3کنند)گی و همکاران

راهبردی شناخته می شود، چرا که با شناخت نیازهای یادگیری کارکنان و ایجاد فرصت های یادگیری و 

د. در اصل باید سند توسعه توسعه رسمی و غیر رسمی می تواند عملکرد کارکنان سازمان را بهبود ده

فردی را سندی بسترساز برای توانمند سازی کارکنان تلقی کرد. کارکنان با در اختیار گرفتن این سند 

سهم مهم و ارزشمند خود را برای یادگیری و توسعه استعدادهای خود می پذیرند. این طرح با ارزیابی 

اصلاحی دنبال می شود. این سند همانند یک نقشه  اولیه شروع، با نظارت پیگیری و با ارائه اقدام های

 (.2020؛ کورکو، 2023راه و یک ابزار ارتباط ساز بین فرد و سازمان عمل می کند)گی و همکاران، 

 مسیر شغلی 

چهار نعل   یردپا  ایفرد    عیحرکت سر  ریبه مس  (career )  نیاز نظر واژه لات  قیبه طور دق  یشغل  ریمس

آن به کار رفته شد؛  یامروز یبه معنا شیواژه کم و ب نیقرن نوزدهم ا ی. در ابتداشودیاسب گفته م

به صورت  ایرو به بالا در کار  شرفتیپ  ی،کار یهاتیموقع یو الگو بیترت ،نفر کی یکار خچهیتار یعنی

 ،یشغل ریمس ک(.  ی1392 ،صفرزاده)مرعشیان و مطرح شد مسیرشغلیبه عنوان  ،یتر در زندگ یعموم

 شرفت یپ   ری. در واقع مسشودیم  قیتلف  یشخص  یها  زهیها و انگاست که با نگرش  یکار  ریمس  بیترت  کی

 ی اش در سازمان ط یشغل یزندگ ریمس یشخص در ط کیاست که  یشامل مجموعه مشاغل یلشغ

ها و است که با نگرش  یکار  یزندگ  ریمس  بیترت  کی  ،یشغل  ریمس  کی (.1420  ،4و همکاران  نئو)کندیم

بگیرد. بنابراین  شیدر پ  ی کاری راهانقش و باعث می شود فرد شودیم قیتلف ی فردشخص یها زهیانگ
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و   یآه)کندیاش انتخاب م  یزندگ  ریاز مشاغل است که فرد در طول مس  یشامل مجموعه ا  یشغل  ریمس

 .(1391، یبجان

. شودیم  فیبه هم مرتبط تعر  یهاشغل  یسرکیاز    شرفتیرشد و پ   ،یشغل  ریمس  ج،یرا  یهادگاهیدر د

 کیدر  ،1یسازمان ییبه عنوان دارا یشغل ریمس گاه اولدیآن وجود دارد: در د یبررس یبرا دگاهیدو د

 گر ید دگاهی. دشودیدر نظر گرفته م ایپو یریمس ،یشغل ریمس دگاهید نیشود. در ایسازمان قلمداد م

همه  بایکه تقر ییمطرح است از آن جا 2یفرد ییبه صورت دارا ،سازمان ییدارا یبه جا یشغل ریمس

 کی  قتیهر فرد، در حق ،نیبنابرا اندوزندیم یمنحصر به فرد اتیپست ها و تجرب ،مشاغل یکسریافراد 

 ر یاز مس یمختلف فیتعر ی،فرد دگاهیدر درون د یحت .کندیرا دنبال م یمنحصر به فرد یشغل ریمس

 ،فی از تعار یاریدر بس ،مثال یبرا .کندیرا روشن م ینیشده که هر کدام از آنها موضوع مع انیب یشغل

 ک یبه عنوان  یشغل ریمس زیموارد ن یشود؛ در بعض یم یلقت یو بالندگ شرفتیامر پ  کی یشغل ریمس

)حسن پور و شودیم یتلق یشغل تیمنبع ثبات و امن یدر موارد ایو  ردیگیقرار م دییحرفه مورد تا

 .(1393، یعباس

توسعه مسیر شغلی در واقع یک فرصت قابل توجه برای توسعه حرفه ای و آموزشی کارکنان یک 

سازمان است. این توسعه شغلی در اغلب کشورهای مختلف تدوین و پیاده سازی می شود . به همین 

(. فرد 2021،  3مسو با نردبان شغلی افراد باشد )ساپوتری و همکارانجهت توسعه مسیر شغلی می تواند ه

با انتخاب یک مسیر شغلی مناسب از آن به عنوان منبع و فرآیندی برای هدایت در مسیر شغلی خود 

، 4)کشف و خاهوماستفاده می کند و این مسیرهای شغلی را سازمان در اختیار فرد می تواند قرار دهد 

2021 .) 

 همسو سازی مسیر توسعه فردی با مسیر شغلی

حرفه ای، فرد همیشه در حال انتخاب است. هنگامی که فرد برای خود درخواست  در فرآیند فعالیت 

شغلی می دهد، اهداف خاصی را برای خود تعیین می کند. سازمان نیز به نوبه خود هنگام استخدام فردی 

اهداف خاص سازمان را دنبال می کند. برای وجود چنین توافق و قراردادی بین کارمند و سازمان ، 
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استخدام به شکل واقع بینانه ویژگی های حرفه ای و تجاری خود را ارزیابی می کند و آنها را با متقاضی 

الزاماتی که سازمان برای او تعیین می کند مرتبط می کند. هم موفقیت او در به دست آوردن شغل در 

اینکه نیازها،   این سازمان و هم موفقیت او در کل زندگی حرفه ای اش به این انتخاب بستگی دارد. ضمن

زندگی و اهداف شغلی هر فرد در طول دوره های زمانی متفاوت است. هر فرد تا حدودی شغل خود را با 

تمرکز بر آینده مطلوب خود، نیازها، توانایی ها خود و با بررسی شرایط اجتماعی و اقتصادی موجود برای 

یی ناپذیری از مدیریت منابع انسانی تحقق انتظارت خود برنامه ریزی می کند. به همین جهت بخش جدا

کمک به کارکنان در تحقق اهداف زندگی حرفه ای آنها به عنوان شرط مهم برای ایجاد انگیزه در رفتار 

(. گفتیم که سازمان مسیرهای شغلی را تعریف می کند و فرد  2024، 1او و عملکرد او می باشد )الیمووا

، 2کشف و خاهومیت مسیر شغلی خود انتخاب می کند )یک مسیر شغلی به عنوان منبعی برای هدا

توسعه و منابع موجود در  لیبا توجه به پتانس دیبا یمناسب شغل  ریمس کیانتخاب   نیعلاوه بر ا(،  2021

 ی به شکل دیبا یتوسعه شغل ریشود. هم هدف و هم مس برهیشغل کال یهر مرحله از دوره انتخاب

کمک کند تا با  یحال به و  نیو با ا  ندیفرد را برآورده نما  یو مال یاجتماع   یازهایشوند تا ن  یزری¬برنامه

  کاران خود برسد)گونگ و هم  یشغل  ییو منابع موجود به هدف نها  ها لیپتانس  ها، ییاز توانا  نهیاستفاده به

 های¬تیمسئول رییتغ اوقتی فرد رد مسیر شغلی تعریف شده ای قرار بگیرد، با افزایش و یا ی (.2020، 

در  (.1394 ،یو برات یضی)عربیشتر خواهد بود های تیو قابل ی هاستگیخود به دنبال کسب شا یشغل

و با  این حالت فرد باید مسئولیت یادگیری خود را بپذیرد و  و متناسب با مسیر شغلی و اهداف شخصی

(. حال اینکه موفقیت طرح 3،2011مشارکت فعال خود فرد، می تواند توسعه فردی اتفاق بیافتد)برایسون 

های توسعه فردی به منابع در دسترس و حمایت سازمان و مدیران وابسته است و سازمان باید با انواع 

مسیر توسعه ای افراد،  ابزارهای در دسترس و با شناخت نقاط قوت و ضعف کارکنان، برنامه ریزی در

؛ 1401نظارت و ارزیابی آنها و دادن بازخورد و مربی گری از توسعه کارکنان اطمینان پیدا کند)پاکزاد،

(. مسیرهای شغلی سازمان با سلسله روندهای متوالی رشد و پیشرفت شغلی در سازمان 2008، 4بک 

یرهای خدمتی است که در داخل یک (، در واقع مسیر شغلی مس1393مرتبط است)حسن پور و عباسی،  

سازمان برنامه ریزی می شود و در طول دوران خدمت یک فرد ممکن است فرد در این مسیر حرکت 

(. برنامه ریزی و یا مدیریت مسیر شغلی برای یک کارمند عبارت است از سازماندهی 1397کند)قلی پور،  

کمک به او برای توسعه و پیاده سازی پیشرفت او در مراحل شغلی و رشد صلاحیت و شایستگی ها، 

دانش و مهارت های حرفه ای در راستای منافع و نیازهای سازمان. خود داشتن یک شغل حرفه ای انگیزه 

 
1  .  Alimova   

Keshf & Khanum .2  

3  .  Bryson 

4  .  Beck 



 

 

 

 

 

 

 

 100            1404 پاییز، 46، شماره دوازدهم فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 

سازمان نیز با برنامه ریزی و یا   (.2024مهمی برای یک متخصص برای ادامه فعالیت است ) الیمووا، 

مدیریت مسیر شغلی تلاش می کند برای افراد اهدافی را فراهم کند تا خودشان را در مسیر توسعه قرار 

دهند و با این روش زمینه ارتقا فرد را به همراه رویه ها و روش های سازمان فراهم می کند )عباس پور 

فاوتی را در بر می گیرد و نیاز به انطباق پذیر بودن فرد برای (. مسیر شغلی الگوهای مت1396و همکاران،  

(. با این حال هم هدف و هم مسیر شغلی باید به 1397همسو شدن با مسیر شغلی را دارد) میرصفیان، 

ریزی شوند تا نیازهای اجتماعی و مالی فرد را برآورده نمایند و به وی کمک کند تا با استفاده شکلی برنامه

، 1ها و منابع موجود به هدف نهایی شغلی خود برسد )گونگ و همکارانها، پتانسیلتوانایی بهینه از

(.  چنانچه بین اجزاء مختلف سازمان بخصوص اهداف سازمانی و اهداف فردی همسویی و آشتی 2020

جه نخواهد های خود مواها و موانع زیادی در رسیدن به اهداف و برنامهوجود داشته باشد، سازمان با چالش

(. اگر در طراحی برنامه توسعه فردی به شغل و مسیر توسعه شغل در کنار فرد 1388شد)سیدجوادین، 

توجه شود سازمان ها به استفاده هر چه بیش تر از این روش ترغیب خواهد شد و از سوی دیگر چنانچه 

ترغیب افراد برای افزایش  مسیر شغلی طراحی شده با نیازها و تمایلات افراد همخوانی داشته باشد، در

سازی شغلی خود ها در طول مسیر شغلی اثر مثبت دارند و این افراد بیشتر در تلاش برای غنیشایستگی

 (.1394هستند)عریضی و براتی، 

با توجه به اینکه برخی از سازمان ها با هدف کمک به رشد و توسعه کارکنان یک مسیر توسعه مسیر 

ها طراحی می کنند، لازم است که یک رابطه منطقی و عقلایی برای تصمیم شغلی را بعضا در سازمان 

(. 2022،  2گیری و راهنمایی های مورد نیاز در مسیر شغلی برای کارکنان داشته باشند )حسن و همکاران

بنابراین به منظور ایجاد همسویی و آشتی بین اهداف فرد و سازمان و افزایش انگیزه و ماندگاری کارکنان 

سازمان، می توان با شناخت نیازهای توسعه ای فرد متناسب با مسیر شغلی انتخابی او و همچنین  در

نیازهای توسعه در مسیر شغل های سازمان متناسب با الزامات و نیازهای سازمان، مسیری را به عنوان 

ب و گزینش مسیر همسوسازی شده توسعه فردی با توسعه مسیر شغلی انتخاب کرد که هم در زمان انتخا

کارکنان و هم در زمان فعالیت او در سازمان بتوان همواره افراد را در مسیر توسعه ای قرار داد که هم 

  مبتنی بر انتظارات توسعه ای فرد باشد و هم مبتنی بر نیازهای استراتژیک سازمان.

صورت  به  یروانشناخت یکه  توانمندساز می دهد(، نشان 1402و همکاران ) یپژوهش احمد جینتا

از  میرمستقیصورت غ به نیدارد و همچن 36/0مثبت  ریتأث یبدنت یمعلمان ترب یبر توسعه فرد میمستق

 یتوسعه فرد  جهیدارد. درنت  21/0مثبت    ریتأث  یبدنتیمعلمان ترب  یبر توسعه فرد  یریادگی  یچابک  قیطر
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  نه یزم  نیدر ا  زیو مدارس ن  رانینقش مد  وجود  نیا  با  شود،یمآغاز    یبدنت یاگرچه توسط خود معلمان ترب

 یبدنتیتوسط معلمان ترب یانجام توسعه فرد همند بمربوطه علاقه رانیاگر مد نیپررنگ است. بنابرا

 یتوسعه فرد  ،یسازمان  یو بسترساز  تیچراکه بدون حما  ند؛ینما  فایا  یدرست نقش خود را به  دیهستند، با

در همین راستا طلایی و همکاران در پژوهش های خود به خلق مدل جدیدی در  تداوم نخواهد داشت.

توسعه فردی دست پیدا کردند که مقولات: درون داد، برنامه توسعه فردی، برون داد، عوامل مداخله گر، 

(، در 1401کزاد)پژوهش پا  جینتاشرایط زمینه ای و عوامل بسترساز را در این مدل مشخص کرده بودند. 

 یبه درست یکه هر چند اگر طرح توسعه فرد دادینشان م یطرح توسعه فرد یابعاد جهان یبررس

 ی اریدر بس یطرح به صورت کل نیمورد انتظار را نداشته باشد اما ا تینشود ممکن است موفق یبانیتشپ 

 ،یو فرد یرشد و توسعه شغل اق،یزش، اشتیکارکنان، انگ یبر رشد و توسعه فرد یجهان هایاز سازمان

پژوهش عنوان   نای  در  او.  است  بوده موثر  هاشرکت  یبرا  یرقابت  تیبهبود عملکرد فرد و سازمان و اخذ مز

و  رانیمد تیحما ،یبانیوجود پشت یطرح توسعه فرد کیاثربخش شدن  هایکه خواسته کندیم

 پژوهش  نیدارد. ا  یادیز  اریبس  تیاهم  یریادگی  طیمح  جادیراهنما و ا  ای  یمرب  ایسرپرستان، وجود ناظر و  

مانند ارتقاء، جبران  یموضوعات یطرح برا نیاز ا ایدر دن یادیز هایدارد که سازمان دینکته تاک نیبر ا

 ن یمحقق در ا بندیجمع تی. در نهاکنندیکارکنان استفاده م ییخدمات، انتخاب کارکنان و پاسخگو

از  یبانیپشت یبرا یچارچوب منحصر به فرد یرح توسعه فردکه ط اختهموضوع پرد نیبه ا پژوهش

داشته باشند و  دیبا یتگرینقش سازنده حما انیو مرب رانیاست. مد یشغل مسیر یکارکنان در اجرا

در (، 1401و همکاران) ایک یمیطرح داشته باشد. رح نیاستفاده از ا یلازم را برا زهیانگ دیکارمند با

 ی ابینظام آموزش، چشم انداز سازمان، ارزش ،یعوامل سازمان ،یکه عوامل فرد ندنشان داد پژوهش خود

در  یشغل ریتوسعه مس یبه عنوان عوامل اصل یفرهنگ طیو شرا یطیمح طیعملکرد، شرا تیریو مد

   .باشندیتهران م یشهردار یبدن تیربت رانیمد

ی مسیر شغلی را مورد هدف و نظر یمفهوم یبازتاب هاخود، ( در مطالعه 2023) 1یرشیآکرمن و ه

 یو شناخت یمفهوم دو بعداز  ، مسیر شغلیبا وجود مطالعات فراوان قرار دادند و مشخص کردند که 

به دنبال تمرکز  لیدل نی. به همتعریف نشده استروشن  یلیکه خ است یدور افتاده ا ریهمچون جزا

مرتبط با  یاز سازه ها یاریبس بیو ترک یشغل مسیرحوزه  اتیادب کیستماتیس لیو تحل هیآنها بر تجز

را با تفکر  یشغل ریمس دگاهی( د2023)2است. فجا و همکاران  یشغلمسیر یبرا یآمادگ ای یریکنش پذ

 یسوال بودند که چطور م نیدنبال پاسخ دادن به ا به در پژوهش خودمدنظر قرار داده اند. آنها  یطراح

 
1.  Akkermans & Hirschi 
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استدلال  نطوریکمک کند؟ آنها ا یشغل ریمس یمانند طراح یبه موضوع  یتفکر طراح یتواند ابزارها

به کار خود داشته باشد، نسبت  یانتقاد دیدهد که د یامکان را م نیبه فرد ا  یطراح تیکردند که ذهن

. مطابق با پژوهش صورت ردیاشتباه نترسد و بتواند از آنها درس بگ ازذهن باز داشته باشد،  شرفتیبه پ 

 ر ی مس کی یمناسب طراح یمناسب ابزارها صیتخص ایاز طرز فکر واگرا و همگرا  حیگرفته استفاده صح

 ی که برا ییکه همان ابزارها ضمن اینموفق هستند.  یشغل ریبرنامه مس کی یدیکل یجنبه ها یشغل

 ر یمس یزیو برنامه ر یچشم انداز فرد جادیا یباشد برا دیتواند مف یسازمان م کی یاستراتژ فیتعر

خالق   ،یشغل  ریخلق داستان مس  ندیدر فرآ  یهستند. داشتن طرز فکر طراح  دیلازم و مف  زین  یفرد  یشغل

کند که نه تنها  قخود خل یبرا یذهن ریتصو ای یبه نقاش هیشب اریرا بس یسازد تا داستا یآن را قادر م

( 2023که در سال ) یمعنادار باشد. در پژوهش هیبه لا هیبه صورت لا ییکننده بلکه از نظر معنا یتداع 

  (MSMEs)خرد، کوچک و متوسط هایشرکت یکه برا یتیبا توجه به اهم 1یصورت گرفت، پوتر

 در  هابخش نیاز ا یکی نانکارک یبرا یبرنامه توسعه فرد جادیدر کشور قائل است به دنبال ا یاندونز

 ی تجار اتیعمل یآنها است. او با توجه به وابستگ یمنابع انسان تصلاحی توسعه منظور به خودرو صنعت

 ی را برا یدر برنامه توسعه فرد یاست به مالک خصوص 64 یدر شرکت نمونه خود که شرکت گاراس

از  یسنج قیعلا ف،یشروح وظا یسکه شامل، برر دهدیم شنهادیپ  شرکت نیکارکنان ا تیتوسعه صلاح 

در همین راستا   .باشدیم یتوسعه در قالب برنامه زمان یازهاین نییو تع یکارکنان، شکاف سنج

چهار  نیداده است. ا شنهادیمرحله پ  4را در  یتوسعه فرد برنامه نیتدو خود(، در پژوهش 2020)2ادو

 توریتوسعه کارمندان، مان  یبرنامه ها  یریگیپ   ،یبرنامه توسعه فرد  ازبهیو ن  ییمرحله عبارتند از درک چرا

 مسیر  به منظور ایجاد( 2020) 3ووس و همکاران  ید دیگری پژوهش . درموثر برنامه توسعه یو اجرا

 یدر مورد معنا یوضوح مفهوم جادیتلاش کردند تا با ا ،در راستای یک مدل مفهومی داریپا یشغل

 یم داریناپا مسیرشغلیو  داریپا مسیرشغلی نیب زیو مشخص کردن آنچه که باعث تما داریپا مسیرشغلی

 ن ییتع یرا برا ییببرند و شاخص ها شیپ  داریپا مسیرشغلیخود را در حوزه  قیتحق  نهیشود، زم

 مسیرشغلی مدل    کیارائه    یرا برا  یدیخود سه بعد کل  یارائه دهند. آنها در مدل مفهوم  داریپا  مسیرشغلی

استدلال   نگونهیآنها ا  یو زمان. در مدل مفهوم  یشغل  نهیدهند که عبارتند از خود فرد، زم  یارائه م  داریپا

نها هستند. آ داریپا مسیرشغلی کی ی برا  یسه شاخص اصل یو بهره ور یشده است که سلامت، شاد

 جادیا  یبرا  یستمیس  دگاهید  کیرا وجود    داریناپا  یشغل  مسیرشغلیبا    داریپا  یشغل  مسیرشغلی  نیب  زیتما

 دانند.  یشده م فیتعر یدیسه بعد کل نیتعامل ب
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با توجه به مبانی نظری مطرح شده در این پژوهش و بررسی پیشینه مطالعات صورت گرفته به دنبال 

ی شغل ریبا مس یبرنامه توسعه فرد ی مدل همسوسازپاسخ به این سوال هستیم که مقوله های اصلی در 

ایی دارد؟ ی چه مولفه هشغل  ریبا مس  یبرنامه توسعه فرد  یهمسوسازکدامند؟ و مدل پارادایمی  مناسب  

شرایط زمینه  ی،عل  شرایط  و در ضمن در ادامه خواهان رسیدن به پاسخ این سوالات فرعی هستیم که:

ی در صنایع شغل ریبا مس یبرنامه توسعه فرد یهمسوساز گر، راهبردها و پیامدهایای، شرایط مداخله

استان اصفهان کدامند؟ و اینکه آیا مدل مفهومی طراحی شده به وسیله داده های جمع آوری منتخب 

 شده دارای اعتبار و برازش کافی  می باشد؟ 

 روش شناسی پژوهش

زیربنای انتخاب روش پژوهش در واقع جهان بینی موجود در دیدگاه فلسفی است که مفروضه های 

(. تحقیق 1401جهت دهی فکری مسیر پژوهش می شود)بازرگان،  این دیدگاه را نمایان می سازد و باعث

مسیر شغلی در صنایع منتخب استان اصفهان   با  فردیتوسعه    برنامه  یهمسوسازحاضر با هدف ارائه مدل  

 مرحله )در بخش کیفی انجام شده است. جامعه آماری کم ی(-توصیفی )کیفی-آمیخته اکتشافی با روش 

نفر از صاحب نظران و خبرگان دانشگاه و مشاوران حوزه منابع انسانی هستند که به  43 ،(مدل تدوین

با توجه به شاخص اشباع نفر و 16انتخاب شدند و نهایتا با  هدفمند غیراحتمالی و یریروش نمونه گ

انجام شد. جامعه  گیری قبول نمونه عنوان یک استاندارد قابل بهکفایت داده در پژوهش کیفی  ینظر

نفر از کارکنان و متخصصین منتخب حوزه  1200)آزمون مدل(، شاملآماری در بخش کمی

سپاهان اصفهان، شرکت مادر انتخاب و مجتمع فولاد  مانیشرکت س ،یشرکت مادرسپاهان باترصنعت)

گیری نمونه نفر از طریق روش  450بود که از این تعداد  1402-1403( در بازه زمانی سال  مبارکه اصفهان

نفر به پرسشنامه   337ی انتخاب شدند و  ساختار  معادلات  یابیحجم نمونه در مدل  نییبر اصول تع  یمبتن

سوال بود که روایی آن  6پاسخ دادند. ابزارهای گردآوری در بخش کیفی مصاحبه نیمه ساختار یافته با 

کدگذارتایید شد. در بخش کمی جمع که از طریق رعایت اصول مصاحبه و پایایی آن از طریق پایایی دو 

استخراج شده از  گویه، مبتنی بر ابعاد مدل 79آوری اطلاعات با استفاده از پرسشنامه محقق ساخته با 

، %85و پایایی آلفای کرونباخ مصاحبه ها، انجام شد. روایی پرسشنامه، از طریق روایی صوری و محتوایی 

های   ها و گردآوری داده  پس از پایان مصاحبهکیفی پژوهش   در بخشتایید شد. تجزیه و تحلیل داده ها 

استخراج  (،1998)تراوس و کوربینشپردازی داده بنیاد ا مند راهبرد نظریه مبتنی بر طرح نظام، کیفی
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تعیین و مدل پژوهش احصا  3و انتخابی2، محوری 1کدهای بازگرفته است و  شده و مورد تحلیل قرار

ی)توزیع فراوانی، درصد، میانگین فیدر دو سطح آماری توصو تحلیل داده ها    تجزیهدر بخش کمی هم  شد.

و با استفاده (  تحلیل عاملی تأییدی، آزمون فریدمن و میانگین توصیفی)  یاستنباط  آمار  وو انحراف معیار(  

 صورت گرفت. SPSS24و  Smart-PLS3از نرم افزارهای 

 یافته های پژوهش

 یافته های جمعیت شناختی

 : توزیع نمونه های آماری پژوهش در بخش کیفی و کمی1جدول شماره 

 
1. Open Coding 

2 . Axial Coding 

3 . Selective Coding 

 درصد  فراونی  گروه ها  ویژگی های جمعیت شناختی  

بخش کیفی 

 پژوهش 

 جنسیت
 87.5 14 مرد 

 12.5 2 زن

 تحصیلات 
 62.5 10 دکتری 

 37.5 6 کارشناسی ارشد 

بخش کمی 

 پژوهش 

 جنسیت
 58.8 198 مرد 

 41.2 139 زن

 تحصیلات 

 17.51 59 دکتری 

 25.52 86 کارشناسی ارشد 

 49.26 166 کارشناسی 

 7.72 26 کاردانی 

 سن

 6.2 21 سال   29تا    20

 47.2 159 سال   39تا    30

 32.0 108 سال   49تا    40

 8.9 30 سال   59تا    50
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 الف. یافته های بخش کیفی:

در مرحله کیفی این پژوهش، پژوهشگر با استناد به مطالعات کتابخانه ای و به منظور جمع آوری داده 

پرسشنامه نیمه ساختاریافته کرد. با توجه به اینکه نظریه داده های کیفی مورد نیاز اقدام به تهیه یک 

( در این بخش محور اقدامات پژوهشی بود بر این اساس در 1998بنیاد پیشنهادی اشتراوس و کوربین)

سوالات نیمه ساختاریافته تهیه شده تمرکز بر شناسایی پدیده اصلی، شرایط علی، شرایط زمینه ای، 

بردها و پیامدهای مرتبط با همسوسازی مدل توسعه فردی کارکنان با مسیر شغلی عوامل مداخله گر، راه

در صنایع منتخب استان اصفهان بود که در قالب مصاحبه های عمیق با جامعه آماری که به شکل هدفمند 

از بین اساتید و نخبگان دانشگاهی و مشاوران منابع انسانی انتخاب شده بودند صورت گرفت. برای 

ی کدهای باز از رویکرد دو کدگذار استفاده شد. بر این اساس ابتدا در زمان مصاحبه و سپس بعد شناسای

های استخراج شده کلیه کدهای باز منتسب به هر یک از ابعاد از مصاحبه با رجوع مجدد و بررسی داده

بودند به عنوان کد مدل شناسایی و بین دو کدگذار توافق شدند و کدهایی که سه بار و بیشتر تکرار شده  

نهایی انتخاب شدند. در ادامه به منظور شناسایی کدهای محوری، تمامی کدهای دارای بار معنایی مشابه 

و یا دارای قرابت معنایی نزدیک به هم داشتند و یا یک مفهوم را می شد از آنها استنباط کرد در قالب 

تواند ضمن حفظ اصالت معنایی کدهای انتخاب های بزرگ تر قرار گرفتند و واژه و یا معرفی که بدسته

شده نماینده مناسبی برای آنها باشد برای هر یک از این دسته ها انتخاب و عنوان کد محوری به آنها 

 کد محوری انتخاب شد. 78تخصیص داده شد. در مجموع در این مرحله 

ان وابستگی هر یک از سپس در مرحله بعدی با در نظر گرفتن مفاهیم کدهای محوری و تعیین میز

بزرگتر و یا دسته بندی های بزرگ تر توسط پژوهشگر و پژوهشگر همکار ایجاد  آنها به یکدیگر مضامین

شد. نحوه انتخاب این مضامین اصلی و یا در اصل کدهای انتخابی به شکلی بود که ضمن داشتن معنی 

شایسته ای برای این دسته نیز باشد. بر کلان و جامع نسبت به کلیه کدهای زیر مجموعه بتواند نماینده 

 همین اساس ساختار کدهای استخراج شده در مرحله کیفی به شکل زیر می باشد:

 5.6 19 سال و بالاتر   60

 تجربه کاری 

 17.8 60 سال   5کمتر از  

 15.1 51 سال   10تا    5

 20.5 69 سال   15تا    11

 17.5 59 سال   20تا    16

 29.1 98 سال   20بالاتر از  
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 : مضامین اصلی و فرعی حاصل از بخش کیفی پژوهش2جدول شماره

 مضامین اصلی و فرعی حاصل از پژوهش 

 مضامین فرعی  مضمون اصلی  ردیف

 مقوله اصلی 

فردی تشخیص و شناخت  1  
 ارزیابی وضعیت موجود فرد 

 توجه به ابعاد فردی در توسعه 

2 
طراحی و برنامه ریزی  

 توسعه ای مشاغل سازمان 

 تحلیل شکاف شایستگی 

 طراحی اهداف توسعه ای 

3 
توانمند سازی و تحقق  

 رشد 

 فعال سازی ظرفیت رشد 

 نتیجه گرایی توسعه ای

 شرایط علی 

 عدم تناسب شغل و شاغل  4

 شکاف دانشی، مهارتی و تخصصی

 عدم تناسب فرد با رده سازمانی 

 عدم تناسب شغل و شاغل 

 تخصصی و  هدفمند شدن مشاغل 

 ظهور پدیده کارکنان دانشی

5 
ساختارمند نبودن فرآیند  

 یادگیری و توسعه

 نبود فرصت رشد و یادگیری 

توسعه ساختارمند نبودن فرآیند یادگیری و    

6 
 محیط به سرعت در حال تغییر سرعت تغییرات 

 تغییرات مداوم در نحوه عملیات سازمان

 تغییر ماهیت شغل

7 
کاهش قابلیت های کلیدی  

 سازمان 

 از دست دادن مزیت رقابتی

 کاهش خلاقیت و نوآوری در سازمان 

 افت شاخص عملکردی و بهره وری سازمان 

8 
سازمانی  کاهش تعلق 

 کارکنان 

 افت انگیزه و اشتیاق شغلی در کارکنان

 افزایش نرخ خروج کارکنان 

 شرایط زمینه ای 

 حمایت سازمانی  9

 دیدن شدن در اهداف سازمان 

 حمایت و پشتیبانی سازمان 

 نگرش سرمایه گذاری و توسعه سرمایه انسانی 
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 حمایت مدیران 

 تیم متخصص طراحی و اجرا 

 ساختار سازمانی 10
 سلسله مراتب سازمانی تدوین شده 

 ساختار سازمانی 

 تفکر خود توسعه ای  11

 انطباق پذیر بودن فرد 

 خود آگاهی فردی 

 هدفمندی و میل به توسعه 

 خود مدیریتی

 تعهد و مسئولیت پذیری 

 قدرت حل مساله و تصمیم گیری 

 شیوه تربیتی و سبک زندگی 

 شرایط مداخله گر 

12 
پیچیده بودن فرآیند  

 توسعه

در توسعه سرمایه انسانی   تنوع رویکردها  

 پیچیدگی داده ها و  فرآیند تحلیلی

13 
تنوع ماهیت افراد  و  

 سازمان ها 

 تنوع علایق و ویژگی های فردی 

 تنوع نیازهای محیط کار

 تنوع نیروی کار 

سازمان عدم تطابق شغل فرد با    

 استفاده از بستر نرم افزار  استفاده از بستر نرم افزار  14

 راهبردها 

 ارزیابی افراد و مشاغل  15

 سنجش و ارزیابی افراد 

 بررسی عملکرد های گذشته و  دستاوردهای شغلی 

 خود اظهاری 

 تعیین الزامات و  گذرگاه های سطوح مختلف مشاغل سازمان 

16 
تدوین  شناسایی و 

 شایستگی های مورد نیاز 

 شناسایی و تعیین شایستگی های مورد نیاز فرد

 شناسایی و تعیین شایستگی های مورد نیاز مشاغل سازمان 

 تعیین اهداف و برنامه ها  17

 آماده سازی طرح 

 سازماندهی، برنامه ریزی و تعیین فرآیند کار

 هدف گذاری 

 اجرای برنامه های توسعه  18
 اجرای انواع برنامه های توسعه و یادگیری 

 آماده سازی بستر انتقال تجربه و یادگیری محیطی 
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صورت  ، به(2)شماره جدول  به ، باتوجهیشغل ریبا مس یبرنامه توسعه فرد یهمسوساز یمدل نظر

 د: شویارائه م (1)شکل

 

 انتخاب مسیر توسعه شغل توسط فرد

 نظارت و ارزیابی دوره ای  19

 مانیتور کردن و مستند سازی مسیر پیشرفت 

 ارزیابی و بازخورد 

 تحلیل و بازنگری دوره ای طرح 

 پیامدها

 افزایش رضایت شغلی  20

 افزایش قابلیت استخدام 

 رضایت و انگیزش شغلی بیشتر

 حس امنیت و ماندگاری در شغل

21 
افزایش قابلیت ها و  

 ظرفیت افراد و سازمان 

 تغییر و بهبود رفتار و تصمیمات کارکنان

 افزایش قابلیت ها و ظرفیت افراد در سازمان 

 بهبود روابط کاری 

 عملکرد  و اثربخشی بالاتر کارکنان 

 همسویی فرد و سازمان  22
 همسویی اهداف فرد و سازمان 

 تحقق هم زمان اهداف فرد و سازمان

23 
بهبود در شاخص های  

 عملکردی سازمان 

 توسعه و بهبود عملکرد سازمان

 کسب مزیت رقابتی پایدار 

 انعطاف پذیر شدن سازمان 

سازمانی اثرات فرا    

 خلاقیت و نوآوری سازمانی

24 
حرکت در مسیر سازمان  

 یادگیرنده 

 داشتن خزانه استعداد 

 سازمان یادگیرنده 

 تامین نیازهای مهارتی حال و آینده سازمان  توسعه مشاغل و

 ساختارمند شدن یادگیری 

25 
شفافیت و عدالت در  

 فرآیند انتصاب و ارتقا 

شدن مسیر ارتقا و پیشرفت شفافیت و هدفمند    

 تناسب شغل و شاغل 

 شایسته سالاری 

 عادلانه شدن سیستم جبران خدمات 
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 یشغل  ریبا مس یبرنامه توسعه فرد یهمسوساز(: مدل پارادایمی 1شکل)

 ب: یافته های بخش کمی

 یشغل  ریبا مس  یبرنامه توسعه فرد  یهمسوسازاعتبارسنجی مدل  

 1یمربعــات جزئــ ــنیبراســاس کمتر یســاختار دلاتمعــا یســاز مدل کــردیاســتفاده از رو

 ی فراوانــ  ــازاتیامت  یدارا  کننــد،ی  کــه محققــان بــا آن برخــورد م  یــیها پژوهش  از یاریبســ  در

درک بهتــر  ــقیکــه هــدف تحق یمثــال هنگامــی بــرا اســت؛2محــور انسیکوار کــردیاز رو

 یاکتشــاف قــاتیتحق) موجــود باشــد یهــا هینظر ــقیاز طر افتهی توســعه ی نظریهدگــیچیپ 

 
1.  Partial least squares structural equation modeling 
2.  Covariance-Based SEM 
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هــا و روابــط  بــا معرف ــدهیچیپ یپژوهشــ یکــه الگوهــا یهنگامــ ــای (ــهینظر توسعه یبــرا

 ــن یکمتر کــردیاســتفاده از رو محــور، انسیکوار کــردیرو خلاف. برشــودی بــرآورد م ــادیز

)هیر و تر اســت مناســب یمطالعــات اکتشــاف در ــاتینظر ــنیتکو  یبــرا یمربعــات جزئــ

 (.   2019، 1همکاران 

در پژوهش حاضر  ی(شغل ریبا مس یبرنامه توسعه فرد یهمسوساز )شده یطراح یاز آنجا که الگو

 ی برا   یاکتشاف  قاتیاز نوع تحق  نیدارد و همچن  (هیگو)معرف    یادیها و تعداد زمولفه  ریها و زمؤلفه ،ابعاد

مشخص شود   نکهیا  یبرا  .در آن استفاده شده است  یمربعات جزئ  نیکمتر  کردیاز رو  ،است  هیتوسعه نظر

 ل یبر اساس تحل ی(کهشغل ریبا مس یبرنامه توسعه فرد یمدل همسوساز) پرسشنامه یفیک یبندطبقه 

از تحلیل ،  اعتبار است  یدارا  زین  یبه لحاظ کم  ،صورت گرفته  یپژوهش یهانه یشیها و پ مضمون مصاحبه 

 3استفاده شده است. هدف تحلیل عاملی تأییدی PLS3 -Smartافزار، با نرم2عاملی تأییدی مرتبه دوم

(CFA این است که الگوی ارائه شده بر اساس نظریه را با مدلی که در دنیای واقعی وجود دارد مقایسه )

سوال  نیشده در پاسخ به ا یطراح ی الگو یاعتبارسنج نیبنابرا (.1394کنیم)پهلوان شریف و مهدویان، 

 ایاعتبار هستند  یمتخصصان دارا دگاهیشده از د ییشناسا هایشاخص و هامؤلفه ایپژوهش است که آ

 ر؟ یخ

 

 

 

 
1 .Hair et al 

2.  Second order confirmatory factor analysis  

3 .Confirmatory Factor Analysis 
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 (: مدل ساختاری پژوهش در حالت ضرایب استاندارد2)شکل

 بر  معناداری تأثیر علی شرایط که می دهد نشان( 2) شکل در پژوهش ساختاری مدل یافته های

 می کند  تبیین را آن واریانس از درصد 1/37 حدود و است 60/0 برابر آن ضریب که دارند اصلی پدیده

(β= 0.60; t= 20.86)زمینه ای شرایط متغیرهای همچنین ؛ (β= 0.27; t= 4.82)، مداخله  شرایط

 همسوسازی   راهبردهای  بر  معناداری  تأثیر(  β= 0.16; t= 2.89)  اصلی  پدیده  و(  β= 0.25; t= 4.73)  گر

 واریانس  از درصد 4/35 حدود مجموع در و دارند شغلی توسعه مسیر با کارکنان فردی توسعه برنامه

 مسیر  با کارکنان فردی توسعه برنامه همسوسازی راهبردهای نهایت در و می کنند؛ تبیین را راهبردها

 از  درصد 3/51 حدود و است 71/0 برابر آن ضریب که دارند پیامدها بر معناداری تأثیر شغلی توسعه

 (.β= 0.71; t= 27.86) می کنند تبیین را پیامدها واریانس
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 (: مدل ساختاری پژوهش در حالت ضرایب معناداری3شکل)

دهنده مدل ساختاری همسوسازی برنامه توسعه فردی کارکنان با مسیر توسعه شغلی ( نشان3)شکل  

بیانگر معنادار بودن ضرایب بارهای عاملی  96/1ارائه شده است که مقادیر بالاتر از  T-Valueبر اساس 

 (.  P < 0.05باشد )می

 های ارزیابی پایایی و روایی همگرا : جدول  شاخص3جدول شماره

 پایایی ترکیبی  آلفای کرونباخ  »مولفه ها«
میانگین واریانس  

 (AVE)تبیین شده  

78/0 شرایط علی   85/0  53/0  

83/0 پدیده اصلی  89/0  74/0  

ای شرایط زمینه  74/0  85/0  66/0  

گر شرایط مداخله  88/0  92/0  80/0  

87/0 راهبردها   90/0  67/0  

87/0 پیامدها   90/0  60/0  

 0.5 < 0.7 < 0.7 < حد قابل قبول
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دهد که میانگین واریانس استخراج شده برای ( نشان می3نتایج ارزیابی روایی همگرا در جدول )

باشند. همچنین نتایج مربوط به پایایی و مورد تأیید می  50/0گیری پژوهش بالاتر از  متغیرهای مدل اندازه

و در حد  70/0ها بالاتر از مقدار اخصحاکی از آن است که ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی ش

 قابل قبول قرار دارند. 

 لارکر -: روایی افتراقی  بر اساس معیار فورنل4جدول شماره

 6 5 4 3 2 1 متغیرها  شماره 

( 82/0) راهبردها  1       

52/0 ای شرایط زمینه 2  (81/0 )      

55/0 شرایط علی  3  43/0  (73/0 )     

52/0 گر شرایط مداخله 4  62/0  40/0  (89/0 )    

46/0 پدیده اصلی 5  57/0  60/0  58/0  (86/0 )   

71/0 پیامدها  6  66/0  51/0  43/0  52/0  (78/0 )  

 ریشه دوم میانگین واریانس استخراج شده در قطر ماتریس و داخل پرانتز نشان داده شده توجه: 

( AVEمیانگین واریانس استخراج شده )دهد که ریشه دوم  ( نشان می4لارکر در جدول )-معیار فورنل

گیری در قطر ماتریس، بیشتر از مقدار همبستگی بین متغیرها با یکدیگر است. به متغیرهای مدل اندازه

( بیشتر از مقدار همبستگی 81/0ای« )عنوان مثال، میانگین واریانس استخراج شده متغیر »شرایط زمینه

لارکر مورد تأیید قرار -ن روایی افتراقی بر اساس معیار فورنل( است؛ بنابرای52/0آن با »راهبردها« )

دهد که روایی سازه از اعتبار لازم برخوردار است گیرد. به طور کلی معیارهای روایی و پایایی نشان میمی

های طراحی شده به درستی قابلیت سنجش همسوسازی برنامه توسعه فردی کارکنان با مسیر و شاخص

ها )متغیرها(، مرحله بعد ارزیابی نتایج مدل ارا هستند. پس از تأیید روایی و پایایی سازهتوسعه شغلی را د

 ها است.بینی مدل و روابط میان سازههای پیشساختاری است که شامل قابلیت
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 های ارزیابی کلیت مدل معادله ساختاری: شاخص5جدول شماره

 GOF SRMR NFI شاخص

 91/0 076/0 52/0 مقدار

ها مدل نظری های ارزیابی کلیت مدل معادله ساختاری در مجموع بیانگر این است که دادهشاخص

ها دلالت بر ها به مدل برقرار است و همه شاخصکنند؛ به عبارت دیگر برازش دادهپژوهش را حمایت می

 مطلوبیت مدل معادله ساختاری دارند.

 بحث و نتیجه گیری

مدلی برای همسو سازی برنامه توسعه فردی کارکنان با مسیر شغلی آنها هدف از این پژوهش طراحی  

در صنایع منتخب اصفهان بود. بر اساس این پژوهش شرایط علی همچون، عدم تناسب شغل و شاغل، 

ساختارمند نبودن فرآیند یادگیری و توسعه، سرعت تغییرات، کاهش قابلیت های کلیدی سازمان و کاهش 

ان لزوم حرکت به سمت همسو سازی برنامه توسعه فردی کارکنان با مسیر شغلی را تعلق سازمانی کارکن

( و 1399مفهوم دار کرده است. لزوم توجه به تناسب شغل و شاغل را در مطالعه فیروزه و افراسیابی)

( نیز مورد توجه قرار گرفته است. در خصوص اهمیت ساختارمند 1388همچنین قلی پور و همکاران )

در پژوهش خود اینطور نتیجه گیری  (2023) 1آیند یادگیری و توسعه نیز میسکی و همکاراننبودن فر

می کنند که برای توسعه و ارتقا هیئت علمی توجه به یک برنامه نظام مند و ساختاریافته برای اثربخشی 

که از جمله آن اهمیت زیادی دارد. سرعت تغییرات نیز در مطالعات. زیادی مورد توجه قرار گرفته است 

( اشاره کرد سرعت تغییرات زیاد سیاسی، اقتصادی، 1400آن می توان به مطالعه شیری و همکاران )

دانشی و اجتماعی و غیره را عامل به وجود آورنده محیط های پیچیده می داند که منجر به عدم اطمینان 

با این تغییرات محیطی  محیطی زیاد در سازمان می شود. از طرف دیگر سازمانی که نتواند متناسب

پیچیده شرایط رقابتی خود را حفظ کند و حتی فراتر از آن برای رسیدن به سازمانی پویا و نوآور تلاش 

کند محکوم به فنا است. لزوم حفظ قابلیت های کلیدی زمانی محقق خواهد شد که سازمان در ارتقا 

نظر دانش و توانمندی به روز نگه دارد)ترانگ   دانش و توانمندی کارکنان خود همت کند و مرتبا آنها را از

(. در این بین عدم توجه به تغییرات و نداشتن انگیزه رقابت پذیری و ارتقا دانش و 2021، 2و همکاران

توانمندی کارکنان باعث خواهد شد تا کارکنان به دنبال فرصت های دیگر بوده و در راستای حفظ قابلیت 

 
1.  Misky et al 

et al Truong  .2 
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لی خود محیط دیگری را پیدا کنند. اما چنانچه این سرمایه گذاری در های خود و افزایش عملکرد شغ

سازمان صورت گیرد می تواند ضمن افزایش عملکرد شغلی و سازمانی کارکنان، انگیزه و معناداری شغل 

 (.1399)مالمیر و میرزایی، را در کارکنان ایجاد کند 

ا مسیر شغلی آنها دو نوع شرایط باید برای نیل به هدف همسو سازی برنامه توسعه فردی کارکنان ب

طبق یافته ای این پژوهش در نظر گرفته شود. وجود شرایط زمینه ای یعنی حمایت سازمانی، ساختار 

سازمانی و تفکر خود توسعه ای و کنترل و یا تقویت شرایط مداخله گر یعنی پیچیده بودن فرآیند توسعه، 

حمایت سازمان برای کارکنان اهمیت زیادی  از بستر نرم افزار.تنوع ماهیت افراد و سازمان ها و استفاده 

دارد، چرا که با درک حمایت سازمان توسط کارکنان است که تعهد بالایی در آنها به سازمان شکل خواهد 

گرفت و این خود موجب تشویق و ترغیب بیشتر آنها به دنبال کردن و تحقق اهداف و سیاست های 

در واقع کارکنان با مشاهده حمایت سازمان به سازمان  (.2020و همکاران،  ) زندیسازمان خواهد شد 

احساس دین پیدا خواهند کرد، نسبت به سازمان رفتارهای مثبت نشان می دهند و برای دستیابی سازمان 

(. 1402)قاسم زاده و فاریابی، به اهداف و خواسته هایش نگرش و پشتیبانی خود را هدایت خواهند کرد 

فی وجود ساختار سازمانی است که روابط سازمانی به مفهوم پیچیدگی، رسمیت و تمرکز را معنا از طر

می بخشد، جایگاه مشاغل را در سازمان مشخص می کند و روش دسترسی هر فرد به اطلاعات، شرح 

با سایر وظایف و اختیارات و شیوه پاسخگویی و انجام کار، بهره گیری از منابع سازمانی، مقررات و تعامل  

(، که تماما از  1397ی و همکاران، نیگودرزوند چگبخش ها و فرآیند های سازمان را تعیین می کند )

عوامل مهم تعیین کننده در مسیر شغلی هر فرد در سازمان هستند. از دیگر مولفه های مهم و تعیین 

کننده در شرایط زمینه ای همسو شدن برنامه توسعه فردی با مسیر شغلی به یقین وجود تفکر خود 

که برای اثربخش و تعیین کننده بودن و قرار گرفتن توسعه ای است. یعنی فرد باور و اعتقاد داشته باشد  

در مسیر توسعه باید ظرفیت های خود را شناخته و توسعه دهد. فرد باید به منظور توانمندتر شدن و 

قوی تر شدن در نقش خود مجموعه ای از دانش ها و مهارت ها را به دست بیاورد و این امر مستلزم تعهد 

در این بین تردیدی نیست که سبک های مختلف توسعه، برداشت (.  1400  )یاقوتی و همکاران،فرد است  

های متفاوت و تعاریف مختلف و متنوع از برنامه های توسعه سرمایه انسانی و همچنین نیازهای و برداشت 

های متفاوتی که در زمینه های سیاسی، اجتماعی، اقتصادی، جامعه شناسی، تربیتی و بسیاری دیگر از 

خصوص توسعه سرمایه انسانی وجود دارد باعث شده است که مفهوم توسعه در کلان و  موضوعات در

، موضوعی (1398)رسایی فرد، توسعه فردی در ابعاد کوچک تر به موضوعی مبهم و پیچیده تبدیل شود 

که نیازمند تمرکز بیشتر و مدیریت اثربخش تری است تا منجر به سرد شدن و بیگانگی افراد در مسیر  

ه نشود. در ضمن این امر باید به تنوع ماهیت افراد و سازمان ها نیز به عنوان یک موضوع مهم توسع

مداخله گر در فرآیند توسعه افراد توجه ویژه کرد. تغییرات چشمگیر جهانی، اجتماعی، تمایل به مهاجرت، 
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و البته دیدگاه های سازمان ها  تنوع قوانین و استاندارد ها، موضوع فعالیت ها و تنوع اقدامات مختلف

های متنوع افراد و سازمان ها است مدیریتی و دست اندرکاران بخصوص در دو دهه اخیر بیانگر ماهیت

(. موضوعی که اگر به درستی 1398که نیازمندی های مختلفی را دنبال می کنند)سمندری و همکاران، 

شد و یادگیری افراد در سازمان ها شناسایی و مدیریت نشود خود به عنوان یکی از اصلی ترین موانع ر

خواهد شد. در این بین اما شرط مداخله گر دیگری وجود دارد که می تواند اگر به درستی مدیریت شود 

به عنوان عاملی برای بهبود و سرعت بخشیدن به فرآیند همسو سازی برنامه توسعه فردی با مسیر شغلی 

باطات که در دو دهه اخیر ظهور بی سابقه و رشد دیوانه عمل کند. عاملی به اسم فناوری اطلاعات و ارت

وار آن نحوه ارتباطات در سازمان ها و تعامل و شکل و نوع فعالیت ها را دگرگون کرده است. استفاده از 

بستر نرم افزار و به کارگیری ابزارهایی مثل نرم افزارها، دستگاه های هوشمند تلفن و بستر ابری تحولی 

این بستر می تواند به (. 2018، 1)کوکیر و کانمان ها و جامعه به همراه داشته است عظیم را در ساز

فرآیند توسعه افراد سر و سامان دهد، دقت و سرعت و برنامه ریزی امر توسعه را بهینه کند و به مدیریت 

تراک دانش در این بین نظم دهد، ضمن اینکه تعاملاتی را در بین کارکنان یک سازمان به منظور اش

 (.2020)حسینی و همکاران، اطلاعات و دانش فراهم کند

ارزیابی افراد و مشاغل، شناسایی و تدوین شایستگی های مورد نیاز، تعیین اهداف و برنامه ها، اجرای 

برنامه های توسعه و نظارت و ارزیابی دوره ای از راهبردهایی است که مطابق با مدل حاصل شده در این 

( معتقد 2015) 2مسویی برنامه توسعه فردی با مسیر شغلی باید در نظر گرفت. رندپژوهش به منظور ه

است که با ارزیابی اولیه افراد است که پذیرش برنامه توسعه فردی توسط کارکنان عملی شده و در واقع 

یابی آنچه شایان اهمیت است این است که با ارز(.  2015)رند،  آنها سهم خود را در این مسیر می پذیرند  

شایستگی ها و صلاحیت افراد و شناخت شرایط فعلی آنها، امکان شروع برنامه توسعه فردی به وجود می 

، سپس باید به منظور همسو شدن این برنامه با مسیر شغلی، نیازمندی ها (2013، 3)پاتل و همکارانآید

فتحی در پژوهش خود   (.1401)طلایی و همکاران،  و یا شایستگی های مورد نیاز شغل نیز شناسایی شود

شناسایی شایستگی ها و الزامات شغلی و اطمینان از حضور کارکنان در برنامه های توسعه ای را مهم 

پس از شناخت  (.1398،  کلخوران ینور) فتحی و اجارگاه و ترین رکن در برنامه توسعه فردی می داند

شایستگی های مورد نیاز فرد و شغل و سازمان است که می توان نسبت به آنها برنامه ریزی کرد چرا که 

عملا توسعه یک برنامه بلند مدت است که دستیابی به آن نیازمند تعریف اهداف کوتاه مدت و مجموعه 

بسیاری از پژوهشگران و با استناد (. به نظر    4،2015ای از اقدامات و یک زمان بندی مناسب است)کسدی
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به خروجی های پژوهش های آنها نیز مشخص شده است که از مهم ترین گام های برنامه توسعه فردی 

) فتحی و اجارگاه و تعیین اهداف بلند مدت و کوتاه مدت و تعیین خروجی ها یا نتایج مورد انتظار است

به دنبال تعریف اهداف و برنامه های اجرایی مورد  (.1401؛ طلایی و همکاران، 1398،  کلخوران ینور

نیاز مهم است که این برنامه ها به درستی و مطابق با نیاز تعریف شده اجرا شوند. اجرای درست هر یک 

از این برنامه ها می تواند منتج به قابلیت ها و شایستگی هایی در کارکنان شود که مستقیما بر عملکرد 

نهایتا اینکه  (.2018)جنگ بهادر و شارما، جی ها و عملکرد سازمان اثرگذار باشدآنها و به دنبال آن خرو

اجرای این برنامه ها به تنهایی کفایت نمی کند و به منظور اطمینان از اثربخش بودن برنامه های تعریف 

نیز  شده و تناسب آنها با پیشرفت و ارتقاء سطح کیفی کارکنان طبق اهداف تعریف شده باید برنامه ای

برای نظارت و ارزیابی دوره ای تعریف کرد. این برنامه نظارتی خود نوعی حمایت سازمانی است که بیانگر 

،  کلخوران ینور) فتحی و اجارگاه و تعهد و تمایل سازمان به اجرای برنامه ای توسعه ای افراد است

بر اجرای برنامه های  کورکو در پژوهش خود نشان می دهد که در این بین ضمن نظارت دقیق(.1398

تعریف شده باید اقداماتی اصلاحی نیز در این مسیر تعریف شود و این جزئی لاینفک از نقشه راه توسعه 

 (.2020)کورکو، افراد در سازمان باید باشد

حال در صورتیکه به درستی بتوان با توجه به شرایط علی موجود، شرایط زمینه ای را به کار بست، 

ر را مدیریت کرد و راهبردهای مورد نیاز را به خوبی اجرایی کرد می توان انتظار داشت شرایط مداخله گ

که در راستای همسو سازی برنامه توسعه فردی کارکنان با مسیر شغلی به پیامدهای مثبتی دست پیدا 

رد و کرد که عبارتند از: افزایش رضایت شغلی، افزایش قابلیت ها و ظرفیت افراد و سازمان، همسویی ف

سازمان، بهبود شاخص های عملکردی سازمانی، حرکت در مسیر سازمان یادگیرنده و نهایتا شفافیت در 

، در پژوهش خود این طور نتیجه گیری کردند که هر اقدامی 1فرآیند انتصاب و ارتقاء. وانگ و همکاران 

کارکنان و به دنبال آن در خصوص ارتقاء و توسعه سرمایه انسانی باعث افزایش تخصص و بهره وری 

هان و استیها هم سه دسته بندی در نتایج  (.2017)وانگ و همکاران،  رضایت شغلی بالاتر خواهد شد

سازمانی  –برنامه های توسعه سرمایه انسانی لحاظ کردند که نتایج فردی ، سازمانی و دوگانه یا فردی 

، 2های مهم آن برشمرده اند)هان و استیها بود و در دسته بندی نتایج فردی رضایت شغلی را از خروجی

(. حال چنانچه برنامه ریزی توسعه کارکنان در مسیر شغلی آنها صورت گیرد می تواند کارکنان را 2020

ترغیب کند تا به دنبال افزایش شایستگی ها و صلاحیت های خود در این مسیر تلاش کرده و شغل خود 

، بسیاری از پژوهشگران نیز به این جمع بندی در پژوهش (1394،  )عریضی سامانی و براتیرا غنی تر کنند

های خود رسیده اند که موضوع توسعه منابع انسانی به شکلی اثربخش و کارا روی بهره وری سازمانی 
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آنها نیز اثر می گذارد ، موضوعی که به دنبال خود تحقق اهداف استراتژیک و بلند مدت سازمان را به 

)مجیبی و تواند سازمان را صاحب مزیت رقابتی پایدار و حرکت به سمت تعالی بکند همراه داشته و می 

از مهم ترین پیامدهای کاربست توسعه فردی متناسب با مسیر شغلی انطباق و  (.1391همکاران، 

همسویی بین اهداف سازمان و اهداف فرد است. به زعم برگ، این همسویی بین اهداف فرد و سازمان 

(،اگر چنین همسویی به وجود 1،1985رایی را برای سازمان به همراه دارد)برگ و استرانبرگبالاترین کا

نیاید سازمان باید پذیرای موانع و چالش های بسیار زیادی در مسیر اهداف برنامه ریزی و تعریف شده 

لوب عملکرد طبیعتا با سرمایه گذاری بر روی سرمایه انسانی به نحو مط  (.  1388)سید جوادین،  خود باشد

کارکنان بهبود خواهد یافت و این موضوع متعاقبا باعث بهبود عملکرد سازمان خواهد شد، موضوعی که 

در همین راستا  (.2018)جنگ بهادر و شارما، در نتایج مطالعات جنگ بهادر و شارما نیز مشهود است

توسعه فردی اثرات کوتاه  بیگی و قلی پور، در پژوهشی اثبات کردند که هرچند برنامه ریزی در مسیر

مدت هم به دنبال دارد اما آنچه که اتفاق خواهد افتاد عملا بهبود عملکرد سازمان در بلند مدت خواهد 

بود و تاثیر آن نه تنها در عملکرد فردی هر یک از کارکنان بلکه در روند افزایشی شاخص های سازمان 

در کتاب پنجمین فرمان نوشته پیتر سنگه برای  (.1395)بیگی و قلی پور، است که مشهود خواهد شد 

اولین بار مفهوم سازمان یادگیرنده مطرح شد، سازمان که در آن افراد مرتبا ظرفیت خودشان را متناسب 

با نتایج مورد انتظار خودشان افزایش می دهند، الگو ها و تفکرات جدید در این سازمان شکل می گیرد، 

سازمان فرهنگ سازی می شود و سازمان به خوبی یاد می گیرد که تفکر جمعی و چگونه آموختن در 

چطور خود را در شرایط متغیر زیاد تطبیق دهد، رقابت پذیر باشد و هم خود کارکنان و هم سازمان 

بتوانند از موفقیت های حاصل شده و شکست های به دست آمده درس بگیرند، ریسک ها را بپذیرند و 

(. به همین جهت 1397ارکنان مرتبا سرمایه گذاری کند)شرافت و همکاران،  سازمان روی توسعه خود و ک

همسو شدن مسیر توسعه فردی با مسیر شغلی می تواند سازمان را به سازمانی یادگیرنده مبدل کند. 

شفافیت در فرآیند انتصاب و ارتقاء از دیگر پیامدهای مورد انتظار در مدل مطرح شده است. فتحی 

ی در مطالعه ای به این نتیجه رسیدند که از بهترین دستاوردهای یک مدل توسعه فردی واجارگاه و نور

 ی نور)فتحی و اجارگاه و در سازمان، امکان انتخاب بهترین نفرات برای انتصای و ارتقاء در سازمان است

برای اطمینان از اینکه سازمان مخزنی از نیروهای مستعد برای ارتقاء و انتصاب شایسته (.  1398،  کلخوران

دارد سازمان نیازمند ساختاری است که کارکنان را در کانون تمرکز قرار داده و همراستا با مسیر تعالی 

یز در مرکز خود ساختارهای مورد نظر خود را تامین کند و کیفیت و بهره وری سرمایه انسانی خود را ن

(. بنابراین با توجه به شرایط علی شناسایی شده موضوع 1398توجه خود قرار دهد)کاظمی و همکاران 

این پژوهش یعنی همسوسازی برنامه توسعه فردی کارکنان با مسیر توسعه شغلی، وجود شرایط زمینه 
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مداخله گر و اجرای و ای شناسایی شده به نظر اساسی است و برای این منظور کنترل و هدایت شرایط 

پیاده سازی مناسب راهبردهای شناسایی شده برای کسب خروجی ها و یا پیامدهای مدنظر از پدیده 

 اصلی امری حیاتی به نظر می رسد. 

هر چند در مسیر این پژوهش مشکلات عدیده ای و متاسفانه به نظر فرهنگی عدم همکاری مناسب 

حقیق و پژوهش در فرهنگ صنعت ایران، عدم همکاری مناسب با پژوهشگر، جدی گرفته نشدن فرآیند ت

بین جامعه حتی دانشگاهی و وجود مسیرهای طولانی و هماهنگی های بسیار دشوار بسیار مشهود بود 

ولی آنچه که مسلم است توجه به رشد و ارتقاء سطح کیفی کارکنان همسو با نیازها و اهداف فردی آنها 

داز سازمانی می تواند اثرات بسیار چشم گیری در بلند مدت به همراه داشته با توجه به نیازها و چشم ان

باشد به گونه ای که در نهایت نه تنها نفع شخصی، بلکه نفع گروهی، تیمی، سازمانی، جامعه، ملت و حتی 

 (.  2017کل بشریت را به دنبال خواهد داشت )وانگ و همکاران، 

 وهش پیشنهادات زیر می تواند مطرح باشد:با توجه به خروجی های حاصل از این پژ

این پژوهش در سطح صنایع بزرگ اصفهان، یا به شکل ویژه هلدینگ های بزرگ که مشاغل به   -

شکل تخصصی هستند و در زمینه منابع انسانی انجام شد، لذا می توان چنین پژوهشی را اولا در دیگر 

 پژوهشی را در صنایع کوچک تر هم انجام داد.زمینه های شغلی انجام داد و ثانیا می توان چنین 

تواند زمینه پژوهش برنامه توسعه فردی متناسب با مسیر شغلی در شرکت های کوچک تر می -

متفاوتی باشد زیرا سطح تخصصی کارها در شرکت های کوچک تر متفاوت است و انتظارت نیز از این 

 مشاغل به شکل متفاوتی دنبال می شود.

سد در صنایع بزرگ اولویت صنعت هنوز رسیدگی به انتظارات رشد فردی کارکنان به نظر می ر -

نیست، شاید بتوان به عنوان مطالعه ای کلیدی دلایل عدم توجه به رشد و توسعه کارکنان را در سازمان 

 ها بررسی کرد.

می شود پل ارتباطی بسیاری از پژوهش ها در سازمان وقتی به موضوع کارکنان و انسان وابسته  -

بیشتر با دیدگاه هزینه ای مورد توجه قرار می گیرد. در حالی که این نوع هزینه ها در اصل، سرمایه 

گذاری روی نیروی انسانی است و خروجی های بلند مدت آن می تواند چشم گیر باشد. لذا کانون وجود 

ری روی کارکنان و رفع چنین دیدگاهی و اینکه به چه طریق می توان سازمان ها را برای سرمایه گذا

 دغدغه هزینه ای یاری کرد می تواند موضوع پژوهش دیگری باشد. 
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 منابع 

معلمان   فردی توسعه تأثیر توانمندسازی روانشناختی بر (. 1402احمدی،مریم، نظری، شهرام و بخیت، معصومه.)

 . 49-64،  39(،154)2،فصلنامه تعلیم و تربیت.  بدنی شهر تهران با نقش میانجی چابکی یادگیریتربیت

حسن پاشا  . ترجمه پژوهش چند متغیری کاربردی (.1395) ا.جی.، گارینو و گلن، گامست ،لاورنس ،اس. میرز

. تهران:  مجتبی حبیبی و شریفی، ولی الله فرزاد، سیمین دخت رضاخانی، حمیدرضا حسن آبادی، بلال ایزانلو

 انتشارات رشد. 

منابع   یفصلنامه علم.  نقش برنامه ریزی مسیر شغلی در موفقیت سازمان(.  1391.) نیحس،    یبجانآهی، پرویز و  

 .79-109،  28، شماره:  3، دوره:  ناجا  یانسان

 . داریدانتشارات  . تهران:    ختهیو آم یفیک قیتحق  یها بر روش  ی ا مقدمه.  (1401)  .بازرگان، عباس

  ی در سازمان ها  یاز طرح توسعه فرد یریبا بهره گ یانسان(. توسعه منابع 1395.)نیپور، آر یو قل دیوح ،یگیب

 .15-22(،  1)8  ،یدولت تی ریمدپروژه محور. 

،  23، 6،پژوهش های رهبری و مدیریت آموزشی(. تجارب جهانی در طرح توسعه فردی. 1401پاکزاد، مهزا.)

79-49. 

 . شهیب. تهران: انتشارات  Amosبا    یمعادلات ساختار  ی سازمدل(.  1394.)دیوح  ،انیمهدوو    دیسع  ،فیشرپهلوان 

 . تهران: انتشارات یکان. مدیریت منابع انسانی پیشرفته(.  1393حسن پور، اکبر و عباسی، طیبه.)

 یشغل  ریمدل توسعه مس  یطراح(.  1401رحیمی کیا،یداله، کهندل،مهدی، خلیفه، سید نعمت و خدایاری، عباس.)

 .322-293(،28) 10،پژوهش در ورزش تربیتی.  تهران  یشهردار   یبدن  تیترب  رانیدر مد

  ی و آموخته ها   یفکر  یانها ی: جریتوسعه منابع انسان  یپرداز   هینظر  اتیمرورجامع ادب(.  1398)  رسول.  ،فرد  ییرسا

 . 93-123(،21)6،فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی   . یکاربرد 

مدل مناسب نظام تربیت معلم   (.1398  .) داودی، رسول و کمالی، نقی،  کرمی پور، محمد رضا  ،سمندری، لطف الله

فصلنامه رهبری و مدیریت   ایران بر اساس مبانی نظری و متن سند تحول بنیادین آموزش و پرورش،

 . 129-148(،  2)13،آموزشی 

 . تهران: انتشارات دانشکده مدیریت دانشگاه تهران. مبانی مدیریت منابع انسانی  (.1388سیدجوادین، سیدرضا.)

https://ganj.irandoc.ac.ir/#/articles/e3ca84aa51eb484fd77de8d6d1c22233/search/759e8def423f5586688506aaf8023b99
https://ganj.irandoc.ac.ir/#/articles/e3ca84aa51eb484fd77de8d6d1c22233/search/759e8def423f5586688506aaf8023b99
https://ganj.irandoc.ac.ir/#/articles/e3ca84aa51eb484fd77de8d6d1c22233/search/759e8def423f5586688506aaf8023b99
https://ganj.irandoc.ac.ir/#/articles/e3ca84aa51eb484fd77de8d6d1c22233/search/759e8def423f5586688506aaf8023b99
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مدل   ی(. ساخت و اعتبار سنج1397فرد، حسن.) ییو دانا ن،یپور، آر یقل ،ی احمدعل ،یخائف الهشرافت، شاپور، 

.  59-36(،  39)11 ،یعموم ت یریمد یپژوهش ها. یهمراستا با اهداف سازمان یعملکرد منابع انسان تیریمد

https://sid.ir/paper/367911/faSID.  

  ش ی بر گرا یطیمح نانیعدم اطم ری (. تاث1400شهلا.) ،یو سهراب قهیصد ، یاصفهان انیقاسم، طوط ،ی ریش

 . 199-212(،  2)13.  نرایا یمجله مطالعات توسعه اجتماع.    یسرعت نوآور  یانجی با نقش م  نانهیکارآفر

  توسعه جامع مدل ارائه(. 1401. )، عباس و امیری، مجتبینرگسیان، سیدرضا، سیدجوادین، قدرت اله، طلایی

های مدیریت منابع پژوهش  (.مفهوم  توسعه و ادبیات     مندنظام  مرور)محورشایسته  انسانی منابع فردی
 .11-39  ،( 1)14 ،انسانی

سازی  (. طراحی الگوی یکپارچه 1396. )، احساناکرادی، سعید و  غیاثی ندوشن   ، حمید،رحیمیان  ،عباس   ،عباس پور

های دولتی؛ مدلی برآمده از نظریۀ داده  پروری و مسیر پیشرفت شغلی مدیران دانشگاه ریزی جانشین برنامه 

 . 75-95  ،(39)11،پژوهش در نظام های آموزشی .بنیاد

 بر  فردی  و  شغلی  متغیرهای  غیرمستقیم و  مستقیم  اثرات(.  1394. )و براتی، هاجر  سیدحمیدرضا  ،عریضی سامانی

 .46-33  ،( 1)10،(دوفصلنامه انجمن روانشناسی ایران )روانشناسی معاصر  .کارراهه  از  خشنودی

؛ رهیافتی در استقرار نظام برنامه توسعه   LRTCI مدل  (.1398فتحی واجارگاه، کوروش و نوری کلخوران، فیروز.)

 .55-74(،  23)6،  فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی.  سازمان هافردی در  

.  یآن بر بهبود عملکرد سازمان  ریرابطه تناسب شغل شاغل و تأث ی(. بررس1399.)ایرو ،یابی، الهام و افراس روزهیف

 .103-114(، 48)13  ،یفرهنگ   تیری مجله مد

 ی انج یبا نقش م  یبر تعهد سازمان  یسازمان  تیرحمایتاث  ی(. بررس1402محمد.)  ،یابیو فار  نیقاسم زاده، محمد حس

 .61-87،  124(،2)36،  توسعه تی ری مد ند یفرا.  یعزت نفس سازمان

تبیین الگوی تدوین  (.1397) بهارک. ، سفیدگران و محمدعلی ،شاه حسینی ،ابوالحسن  ،فقیهی، آرین ،قلی پور

(،  18)5،فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی   انسانی در صنعت بانکداری. برنامه توسعه فردی مدیران منابع  

24-1. 

 ی (. بررس 1388.)یرستگار، عبدالغن ،یمصطف  ،یحسن، امام ن،یمت یغلامرضا، زارع ،یپور، رحمت اله، جندق یقل

 (. 20)7  ،یفرهنگ سازمان  تیری مجله مدکارکنان،    یشغل و شاغل بر تعهد سازمان  نیتناسب ب  ریتاث

  ر ی(. تأث1398. )درضایس ،ی و محمد ،یدتقی س ،یمحمد  د،ی اله، رسول زاده، وح یدولی س ،ینواب، موسو  ،یکاظم

سلامت روان کودک )روان  دانش آموزان.  یاجتماع  تیو کفا یروان شناخت یبر سرسخت یشیآموزش مثبت اند
  .https://sid.ir/paper/416509/faSID.  194-206(،    4)6،  کودک(

https://sid.ir/paper/367911/fa
https://sid.ir/paper/416509/fa
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.  یسازمان   یریادگیو    ی(. رابطه ساختار سازمان1397اله.)  فیس  ،یو زارع  رجیا  ،ی مهرداد، عاشور  ،ینیگودرزوند چگ

 . 45-53(.  107)127،یلانگ یمجله دانشگاه علوم پزشک

بر عملکرد سازمان   یعملکرد شغل قیتوانمندساز از طر یرهبر ریتأث ی(. بررس1399)یی.رزای رضا م ر،آمنه؛ی مالم

 .1صص    74شماره ،  17دوره ،  ،سی پل یتوسعه سازمان  ،یانتظام  یرو یکارکنان ن

(. توسعه منابع انسانی، گامی بلند در راستای  1391مجیبی، تورج، یزدانی، امیرعباس و رضایی نصرتی، ولی اله. )

 . اسرار مدیریتبهبود مستمر سازمان ها،  

 ینیب شیدر پ یشغل زشی و انگ یسازمان یریادگی(. نقش 1392و صفرزاده، سحر. ) فاطمه سادات ان،ی مرعش

،  (یاجتماع   ی)روان شناس ی نو در روان شناس ی ها افتهیکارکنان.    یسازمان  ینیو کارآفر  یشغل  یخودکارآمد
8(29  ،)85-98  .SID. https://sid.ir/paper/493264/fa 

مطالعات  پذیری مسیر شغلی کارکنان.(. نقش مدیریت کوانتومی در ارتقای انطباق 1397. )، حمیدرضامیرصفیان
 .165-186،( 51)10 ،مدیریت ورزشی

  ی نخبگان مطالعه مورد   دگاهیاز د  ی(.ابعاد خود توسعه ا1400.)ومرثیک  ،یآذر  ازیو ن  نینگ  ،یجبار   ا،یماه  ،یاقوتی

آموزش  ی مرکز مطالعات و توسعه  ی شاپور)فصلنامه  ی آموزش جند ی توسعه  ی مجله هاشهر گرگان. 
 (. 4)12.    یعلوم پزشک

)مرور    محورستهیشا  یمنابع انسان  ی(. ارائه مدل جامع توسعه فرد2022).  یریام  &,  ان ی, نرگسنیدجوادی, سییطلا

 .39-11(,  1) 14,  یمنابع انسان  تیریمد  یهاو توسعه مفهوم(. پژوهش  اتی مند ادبنظام 
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Journal of Training and Development, 15(4), 249-270. 
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