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Extended Abstract  
Abstract  

The aim of the research is to design a model for aligning the individual 

development program (IDP) with the career path in selected industries of 

Isfahan province. In this research, a qualitative method based on the 

foundation's data theorizing approach has been used. After selecting 16 people 

from industry experts and academic experts and human resource consultants 

with purposeful sampling method and semi-structured interview, data was 

collected. The result of these interviews was a set of primary themes that were 

collected during the open coding process and categories were extracted from 

them; Then, in the axial coding, the link between these categories under the 

Causal conditions, central phenomenon, contextual factors, intervening 

conditions and consequences of aligning the personal development program 

(IDP ) with the career path were determined in the form of a axial coding 

paradigm, And finally, in the selective coding stage, the course of the story was 

drawn. The results showed that the causal factors of aligning the IDP with the 

career path are the necessity of employee job matching, the lack of structure in 

the learning and development process, the speed of changes, the reduction of 

the organization's key capabilities, and the reduction of the employees' 

organizational affiliation. Organizational support, organizational structure and 

self-development thinking were identified as contextual factors, and the 

complexity of the development process, the diversity of the nature of people 

and organizations, and the use of software platform were the intervening factors 

of this phenomenon. The strategies related to aligning the IDP with the career 

path, evaluating people and jobs, identifying and formulating required 
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competencies, setting goals and plans, implementing development plans, 

monitoring and periodic evaluation include. Increasing job satisfaction, 

increasing the capabilities and capacity of individuals and organizations, 

aligning individuals and organizations, improving organizational performance 

indicators, moving in the direction of a learning organization, and transparency 

and justice in the process of appointment and promotion were the consequences 

of aligning the individual development program with the career path 

Introduction  

The most important factor in economic, social, and cultural development and 

transformation, and the main factor in advancing society, is undoubtedly the 

human factor, and to achieve social and economic progress, special attention to 

the human factor is of great importance (Kumar et al., 2018). Human capital 

development is the main factor that contributes to greater profitability of 

organizations because it enables the organization to use all of its human capital 

creativity resources (Ven and Phong, 2021; Nguyen, 2020). 

Human resource development is any process or activity that has the potential, 

initially or in the long term, to develop the working knowledge, expertise, 

productivity, or job satisfaction of individuals in a way that ultimately benefits 

the individual, group, or team, or the organization, society, nation, or humanity 

as a whole (Wang et al., 2017). Werner (2021) defines human resource 

development as a set of planned, regular, or systematic activities and actions 

that the organization considers for human resources in such a way that they 

have the opportunity to learn the necessary skills for both the current job and 

future needs (Werner, 2021). The main common denominator of all research in 

the field of human resource development is to create improvement. However, 

the three common and widely accepted components of human resource 

development that are accepted by everyone can be considered training and 

development (individual), career development, and organizational development 

(Wen and Fong, 2021). 

Among the many methods that exist for developing human capital, the 

individual development program (IDP) has become one of the most important 

organizational development and learning programs in recent years in forward-

looking and successful organizations (Rand, 2015). Systematic use of the 

individual development approach in the organization as an approach to gaining 

experience and learning can lead to the creation and strengthening of specific 

skills and knowledge in individuals that help them achieve the set goals. The 

main structure of the individual development program (IDP) can be considered 

as identifying learning needs, planning for competency development, and 

finally monitoring feedback on employee competency development (Grahnert et 

al., 2014). An individual development plan is a document that an organization 

prepares to create learning opportunities for employees, and through it, 
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employees commit to learning. By receiving an individual development plan, 

employees accept their important and effective contribution to learning and 

developing their capabilities and are monitored through evaluation, feedback, 

and corrective action processes (Rand, 2015).  In this regard, Gholipour et al. 

(2018) describe the individual development plan as a purposeful and 

documented structure of the employee's history over time, in which the efforts, 

achievements, and growth chart of the employees are displayed to the 

organization's stakeholders (Gholipour et al., 2018).  

Another method of human resource development that has received attention in 

recent years is career planning or career path. Career planning has different 

definitions in the minds of different experts but in the same direction. Patton 

and McMahon (2006) define career development as a series of sequential 

processes of a job in an organization (Patton and McMahon, 2006). Mirsafian, 

citing Blaustein, describes career path from a human resources perspective and 

calls it job-related experiences that will determine the path or period of an 

individual's working life. They also state that employees must have the ability 

to cope, accept change, and continue in their career path (Mirsafian, 2018). The 

career path plan will provide goals for employees to put themselves on a path of 

development, thereby providing opportunities for personal advancement and 

procedures and methods (Abbaspour et al., 2017). 

Therefore, on the one hand, considering what was mentioned, one of the 

requirements for having a successful and dynamic organization is to benefit 

from capable human resources and develop and excel in various ways. Also, 

since the success of the organization depends on the realization of the goals and 

needs of the individual and the organization in a balanced manner, and the 

methods proposed (individual development program and career path planning) 

each emphasize only one dimension (individual and organization), and it seems 

that the application of each alone will not lead to the realization of the desired 

results of the organization, And on the other hand, considering the studies 

conducted in the field and the lack of a comprehensive model that examines the 

individual's development plan in line with the needs of the organization, the 

results of this research will help organizations create a better fit between the job 

and the employee, ultimately leading to the efficiency and effectiveness of 

organizational activities.  

Case study  

The statistical population of this study consisted of 16 academic experts, 

scholars, and consultants in the field of human resources. 

Materials and Methods  

The sampling method for this research was non-probability and purposive, and 

data were collected using a semi-structured interview approach. 

Discussion and Results  



 

 

 

 

 

 
Public Management Researches, Volume 18, Issue 67, 2025 

 

After conducting the initial semi-structured interviews, a set of initial themes 

was collected during the open coding process and categories were extracted 

from them; then, in the axial coding stage, the link between these categories 

was determined under the headings of causal conditions, axial phenomenon, 

strategies, contextual factors, intervening conditions, and consequences of 

aligning the individual development program with the career path in the form of 

the axial coding paradigm; and then, in the selective coding stage, the storyline 

was drawn and the initial model was calculated. 

Conclusion 

The results showed that the causal factors for aligning the individual 

development program with the career path are: the necessity of job-employee 

fit, lack of structure in the learning and development process, speed of change, 

reduction in key organizational capabilities, and reduction in employee 

organizational belonging. Organizational support, organizational structure, and 

self-development thinking were identified as underlying factors, and the 

complexity of the development process, the diversity of the nature of 

individuals and organizations, and the use of software platforms were the 

interfering factors of this phenomenon. Strategies related to aligning the 

individual development plan with the career path include assessing individuals 

and jobs, identifying and developing required competencies, setting goals and 

plans, implementing development plans, and periodic monitoring and 

evaluation. Increased job satisfaction, increased capabilities and capacity of 

individuals and the organization, alignment of individuals and the organization, 

improvement in organizational performance indicators, moving towards a 

learning organization, and transparency and fairness in the appointment and 

promotion process were the outcomes that resulted from aligning the individual 

development plan with the career path. 

Keywords:Human resource development, individual development program, 

career path, grounded theory. 
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 چکیده
در صنایع منتخب استان اصفهان مسیر شغلی  با فردیتوسعه  برنامه یهمسوسازطراحی مدل  ،حاضر هدف پژوهش

نفر   61پس از انتخاب  ت.بنیاد استفاده شده اسداده پردازینظریه کردیبر رو یمبتن یفیپژوهش از روش ک نیدر ااست. 

هدفمند و مصاحبه  یریگبا روش نمونه ینظران و خبرگان دانشگاهی و مشاوران حوزه منابع انسانصاحباز 

کدگذاری  ندیفراای از مضامین اولیه بود که طی مجموعه ها،ی شد. حاصل این مصاحبهها گردآورداده افته،یساختارمهین

ها ذیل هایی استخراج شد؛ سپس در مرحله کدگذاری محوری، پیوند میان این مقولهقولهباز، گردآوری و از درون آنها م

برنامه  یهمسوساز گر و پیامدهایای، شرایط مداخلهعناوین؛ شرایط علی، پدیده محوری، راهبردها، عوامل زمینه

ر مرحله کدگذاری انتخابی نیز، ی در قالب پارادایم کدگذاری محوری تعیین شد؛ در ادامه و دشغل ریبا مس یتوسعه فرد

اند از: مسیر شغلی عبارت با فردیتوسعه  برنامه یهمسوسازسیر داستان ترسیم شد. نتایج نشان داد عوامل علی 

 یدیهای کل، کاهش قابلیتراتییسرعت تغ، و توسعه یریادگیساختارمند نبودن فرایند ، ضرورت تناسب شغل و شاغل

ای ای، عوامل زمینهی و تفکر خود توسعهساختار سازمانی، سازمان تیحما. ارکنانک یکاهش تعلق سازمان، سازمان

 عوامل افزاراستفاده از بستر نرم، هاافراد و سازمان تیتنوع ماه، بودن فرایند توسعه دهیچیپشناسایی شده بود و 

افراد و  یابیارزمسیر شغلی،  با فردیتوسعه  برنامه یهمسوسازراهبردهای مرتبط با  .گر این پدیده بودندمداخله

 یابینظارت و ارز ،های توسعهبرنامه یاجرا ،هااهداف و برنامه نییتعهای موردنیاز، ، شناسایی و تدوین شایستگیمشاغل

 ،فرد و سازمان ییهمسو ،افراد و سازمان تیها و ظرفقابلیت شیافزای، شغل تیرضا شیافزا گیرد.را در برمی ایدوره

و عدالت در فرایند انتصاب و  تیشفافو  رندهیادگیسازمان  ریحرکت در مس ،سازمان یهای عملکردبهبود در شاخص

 شود. مسیر شغلی حاصل می با فردیتوسعه  برنامه یهمسوسازپیامدهایی بودند که از  ارتقا

 ادبنیپردازی دادهنظریهتوسعه منابع انسانی، برنامه توسعه فردی، مسیر شغلی،  ی کلیدی:هاواژه
 

 است. آقای علی کفعمی لادانیمقاله مستخرج از رساله دکتری 

با  یبرنامه توسعه فرد یارائه مدل همسوساز .(1141) گر، عبدالعلی؛ کیخا، عالمهکفعمی لادانی، علی؛ کشته استناد:

 .151-186(، 67)18. عمومیهای مدیریت پژوهش، بنیادپردازی دادهنظریه کردی( بر اساس رویکارراهه شغلی)شغلریمس
 

 DOI: 10.22111/JMR.2025. 50310.6294         15/11/1143تاریخ ویرایش:          14/40/1143تاریخ دریافت: 

 41/41/1141 تاریخ انتشار:       48/12/1143تاریخ پذیرش:  

 ندگان         نویس ©حق مؤلف        دانشگاه سیستان و بلوچستانناشر:       علمی پژوهشی     نوع مقاله: 
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  مقدمه

ترین عامل توسعه و تحولات اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی و عامل اصلی پیشبرد امور مهم

های اجتماعی و اقتصادی توجه منظور حصول پیشرفتجامعه بدون شک عامل انسانی است و به

-فناوریاز طرف دیگر ورود  (.Kumar et al.2018 ,) ویژه به عامل انسانی اهمیت زیادی دارد

های مختلف و کامپیوتری شدن مشاغل، همراه با تقاضاها و نیازهای شغلی در حال تغییر و 

موجب پویایی محیط کار شده است، این  (، et alSylva. :2019 ,631-645) بازارهای کار متنوع

 :Grant & Parker, 2009) های مدرنپویایی به همراه محیط کار غیرمتمرکز در سازمان

منظور قبول ها بهموجب لزوم تنظیم دانش و تخصص کارکنان با این پیشرفت ،(375-317

 Den)های جدید شغلی جدید شده است مسئولیت بیشتر برای محیط در حال تغییر و موقعیت

 892-867, 2013: Parker & Collins 622 ,-Belschak, 2007: 601 & Hartog) . برای

ها برای کسب مزیت رقابتی، کارکنان استفاده از فرصت برآوردن نیازهای شغلی در حال تغییر و

تر اینکه بتوانند برای افزایش باید سازگار شده، برای تغییرات آماده و با آن کنار بیایند و مهم

 ,Paker & Collins) تناسب خود با محیط کاری در حال تغییر ابتکار عمل داشته باشند

المللی، های بینهانی و فعالیت در سطح شرکتبرای رسیدن به سطح ج  .(  :892-8672013 

ترین عاملی که به یافته برای سازمان اهمیت زیادی دارد. اصلیتوسعه در اختیار داشتن نیروهای

کند توسعه سرمایه انسانی است چرا که توسعه منابع ها کمک میسودآوری بیشتر سازمان

لاقیت سرمایه انسانی خود استفاده کند شود سازمان بتواند از تمام منابع خانسانی باعث می
(456-68 , Nguyen, 2020: 449-Van & Phuong, 2021: 31) . 

های اندازهای مختلف از توسعه سرمایه انسانی ناشی از  چشموجود تعاریف و برداشت

وجود مختلف، باعث شده تا رویکردهای توسعه منابع انسانی در عمل نیز متفاوت باشد. بااین

)  ول موضوع توسعه منابع انسانی باعث شده تا بتوان تعاریفی در این زمینه ارائه نمودسیر تح

93-Rasaifard, 2019: 123). بنا به گفته مک لین(11-McLean, 2006: 3)  توسعه منابع

انسانی هر گونه فرایند یا فعالیتی است که در ابتدا یا در بلندمدت دارای توان بالقوه برای توسعه 

ای که در نهایت نفع شخصی، گونهوری یا رضایت شغلی افراد است بهری، تخصص، بهرهدانش کا

et  Wang) گروهی یا تیمی و یا نفع سازمان، جامعه، ملت یا کل بشریت را به دنبال داشته باشد

al., 2017: 46.) فنویک و لی (Fenwick &  Le, 2011)  توسعه منابع انسانی را ظرفیت

د که با تعامل چهار حوزه ارتباط، یادگیری، تغییر و سازماندهی بهبود را رقم داننای میبالقوه
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توسعه منابع انسانی را  (،Werner, 2021)ورنر   (.Bierema & Callahan, 2014) زنندمی

داند که از سوی می مندریزی شده و منظم یا نظامها و اقدامات برنامهای از فعالیتمجموعه

های لازم شود به شکلی که فرصت یادگیری مهارتانسانی در نظر گرفته میسازمان برای منابع 

باول و همکاران  .(Werner, 2021) نیازهای آتی به دست بیاورندرا هم برای شغل کنونی و هم

وری کارکنان، توسعه منابع انسانی را تلاشی برای توسعه و ارتقای سطح دانش، تجربه و بهره

ها و تنها برای سازمان، بلکه برای جامعه، ملتند به شکلی که مزیت آن نهداها میها و تیمگروه

 (.et al Bawole.2016 ,) جامع برای کلیه جوامع بشری خواهد بود در رویکردی
ترین وجه اشتراک تمامی تحقیقات در حوزه توسعه منابع انسانی، ایجاد بهبود استت.  اصلی

در خصتو  توستعه منتابع انستانی کته متورد پت یر          وجود سه مؤلفه رایج و مورد قبولبااین

 & Van) توان آموز  و توسعه )فرد(، توسعه شغل و توسعه سازمان دانستت همگان است را می

68-Phuong, 2021: 31) .هان و استیها (309 :-331Stieha, 2020 & Han) ، بنتدی  با جمتع

نتایج فردی  1کندند: ه خلاصه مینتایج تجربی حاصل از توسعه منابع انسانی آنها را در سه دست

فردی ماننتد  نتایج دوگانه میان 2مانند اشتغال، خلاقیت، رضایت شغلی و عملکرد بهتر در شغل، 

نتایج ستازمانی ماننتد ایجتاد     3فردی، حل تعارض و یا روابط کارکنان با سرپرستان و روابط بین

 & a, 2020: 309Stieh-331) ستتازمانی و یتتا رفتتتار شتتهروندی ستتازمانی  ذهنیتتت توستتعه

Han). یشتغل، توستعه شتغل، چترخش شتغل      ستازی یماننتد غنت   فرایندهاییآموز  به همراه، 

 ایت و  نت  یو منتور نت  یکوچ هتای خترد،  پژوهی، یادگیریوارسازی، اقدامبازی ،یشاگرد_استاد

باشتند   یمختلتف توستعه منتابع انستان     هتای از رو  تواننتد یمت  ...ی وشتغل  هایمأموریت یحت
(918-riz & Ranjbar Kabuterkhani, 2018: 212Rang.) 

به های حقوقی قطعاً باتوجهعنوان شخصیتها و مؤسسات مختلف بهبین سازماناما دراین

ها، محصولات و ارز  افزوده خود برای جامعه و به دنبال آن اهداف و ساختارها، فعالیت

های ها و   توانمندیها، شایستگیکنند به بخشی از این قابلیتهایی که دنبال میاستراتژی

های اجرایی ها در حوزهبندی این قابلیتهای خود با بخشافراد نیاز دارند. آنها در فرایند فعالیت

های تعریف شده را به خدمت گرفته و از کنند افراد متناسب با مشاغل و حوزهمختلف سعی می

ناسب شغل و شاغل اهمیت زیادی پیدا جهت است که تمند شوند. ازاینتوانمندی آنها بهره

ها در تلا  هستند که افرادی را کرده است. در راستای تناسب شغل و شاغل در ابتدا سازمان
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ها داشته باشند. اما برای جبران برای مشاغل خود انتخاب کنند که بیشترین تناسب را به شغل

 کنند. ای را تدوین میهای توسعههای آنها برنامهکمبود

-گیرند. در یک سو سازمان متناسب بتا نیتاز  میای ابعاد مختلفی را در برهای توسعهرنامهب

گیرد. این ای شغل در نظر میهای توسعهای نردبانی از مشاغل را در حوزههای تخصصی و حرفه

نردبان ممکن است از کارمند شروع شده، به کارشناس، کارشتناس ارشتد، سرپرستت، رئتی  و     

هتا  ها و توانمندیها، شایستگییدا کند. برای هر یک از این سطوح میزانی از قابلیتمدیر ادامه پ

نامند می 1ای شغل را کارراهه شغلرا از کارکنان انتظار دارد. این نوع تقسیم مسیر برنامه توسعه

تواند دنبتال کنتد را   شود و مسیری که یک شاغل در سازمان مینظر از افراد تعریف میکه صرف

منظور ایجاد تناسب موردنیاز بتین شتغل و   ها بهکند. از طرف دیگر بسیاری از سازمانیم میترس

گیرند تا ایتن تناستب در طتول زمتان و     ای را برای کارکنان در نظر میهای توسعهشاغل، برنامه

متناسب با انتظارات سازمان و فرد تحقق پیدا کرده و در ضمن اینکه سازمان بتا کمبتود نیتروی    

شود افراد نیز این انگیزه را داشته باشند که خود را توسعه داده و متناستب  ص مواجه نمیمتخص

شتود.  با نیاز سازمان رشد کنند. اغلب این اقدامات در برنامه توسعه فردی در سازمان انجتام متی  

شود و یا الزاماً متناسب بتا نیازهتای   ها چنین ساختاری دیده نمیهر چند در بسیاری از سازمان

اشتباه این دو، یعنی کارراهه شتغلی و مستیر توستعه    ها بهسازمان نیست. در بسیاری از پژوهش

ها تنها به یکی از ایتن ابعتاد بتا فترض قبتول      اند و در اغلب سازمانجای هم به کار رفتهفردی به

 شود. ای توجه میانجام اقدامات توسعه

کارراهته( و  ) در هتر ستطح شتغلی    حالی است که با درنظرگرفتن نیازهای ستازمان  این در

تتوان  نیازهای مورد نظر در افراد برای پوشش آن سطح شغلی در قالب برنامه توسعه فردی، متی 

ترین آن تناسب بین شغل و شاغل استت بته دستت آورد و همتواره     دستاوردهای زیادی که مهم

 کرد.   سازمان را در سطوح مختلف از افرادی شایسته و باانگیزه پر

 در 1143در سال یرساله دکتر یبرا یپژوهشمقاله که برگرفته از  نیاساس ا نیبر هم

صنایع منتخب استان اصفهان )شرکت مادرسپاهان باتری، شرکت سیمان سپاهان اصفهان، 

طراحی به کرده است تا  تلا انجام شده،  شرکت مادر انتخاب و مجتمع فولاد مبارکه اصفهان(

 مسیر شغلی بپردازد.  با دیفرتوسعه  برنامه یهمسوسازمدلی 
 

 
                                                 

1 . job career 



 

 

 

 

 

 
 ...  با یبرنامه توسعه فرد یارائه مدل همسوساز    

 

159 

 پیشینه پژوهشو چارچوب نظری 

 برنامه توسعه فردی

های متعددی که برای توسعه سرمایه انسانی وجود دارد، برنامه توسعه فردی در میان رو 

های توسعه و ترین برنامهنگر و موفق به یکی از مهمهای آیندههای اخیر در سازماندر سال

ل شده است. برنامه توسعه فردی در واقع سندی است که سازمان برای یادگیری سازمان مبد

کند و کارکنان از طریق آن متعهد به آموختن و ایجاد فرصت یادگیری برای کارکنان تهیه می

برنامه توسعه فردی ساختاری هدفمند و مستند از پیشینه . (2015Rand ,) شوندیادگیری می

نفعان ها، دستاوردها و نمودار رشد کارکنان به ذین تلا کارکنان در طول زمان است که در آ

 (.Gholipour et al., 2018: 7) شودسازمان نمایش داده می
مثابه یک ابزار و یا بخشی از پاتل و همکاران معتقدند که برنامه توسعه فردی را باید به

ی ایجاد ظرفیت در عنوان نقطه عطفی در راستایک فرایند ارزیابی به کار گرفت و از آن به

کارکنان استفاده کرد به این شکل که با ایجاد اهداف یادگیری مورد انتظار در آینده و 

 Patel et) منظور حصول اطمینان از یادگیری از آن بهره بردبرقرارکردن یک نظام ارتباطی به

223-, 2013: 220.al.) 

در سطح دنیا بستیار متنتوع   الگوهای طراحی شده و به کار گرفته شده برای توسعه فردی 

هستند. در مدل توسعه فردی دانشگاه ییل سه عنصتر شایستتگی، نیازهتای ستازمان و اشتتیا       

 (Yale University, 2012) اندعنوان عناصر سازنده مدل توسعه فردی تعریف شدهبه

-انتد از بررستی، آمتاده   در مدل توسعه فردی برایسون، چهار مرحله دیده شده که عبتارت 

برای برنامه توسعه فتردی   1اما دانشگاه واشنگتن (.Bryson, 2011)نتایج  ی، انجام یا اقدام وساز

 (.Washington University, 2010)مرحله در نظر گرفته است  7
مولفته اصتلی در نظتر     5( 2422) در مدل توسعه طراحی شده توسط طلایتی و همکتاران  

گتر، عوامتل   نامته توستعه فتردی، عوامتل مداخلته     داد، براند از: درونگرفته شده است که عبارت

 .(Talaei et al., 2022: 11-39) بسترساز و راهبردها

نگتر و  طورکلی برنامه توسعه فردی دو رویکرد کلان باید داشتته باشتد. رویکترد گ شتته    به

 هایی کته فترد  بر شایستگیاساس برای تدوین برنامه توسعه فردی باتکیهنگر.  براینرویکرد آینده

دهد بایتد در  ها و وظایف فعلی خود را انجام میدرگ شته به دست آورده و به واسطه آن فعالیت

                                                 
1 .Washington University 
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هایی که برای ایفای هرچه بهتر وظایف خود در آینده به آنها نیتاز  برنامه لحاظ شده و شایستگی

 (.et al Beausaert.2011 ,249 :-270) کنیمدارد را تعریف می

 مسیر شغلی )کارراهه(

ریزی مسیر های اخیر برنامههای توسعه منابع انسانی موردتوجه در سالگر از رو یکی دی

نظران مختلف تعاریف ریزی مسیر شغلی در اندیشه صاحبشغلی یا کارراهه است. برنامه

دهد. پاتون و مک ماهون توسعه شغلی را سلسله وسو را نشان میمتفاوتی ولی در یک سمت

Patton & McMahon, 2006: 153-) کنندسازمان تعریف میروندهای متوالی یک شغل در 

داند که یک فرد ای میسید جوادین کارراهه را مجموعه مشاغل تعریف و مشخص شده (.  166

همچنین میرصفیان به نقل از  .(Javadin, 2009 Seyed) گیرددر طول مسیر زندگی پیش می

صیف کرده و آن را تجربیات مرتبط با شغل بلوستین با دیدگاه منابع انسانی مسیر شغلی را تو

کند که مسیر یا دوره زندگی کاری یک فرد را مشخص خواهد کرد. آنها همچنین عنوان می

کنند که  کارکنان باید در مسیر شغلی خود توانایی کنارآمدن، پ یر  تغییر و تداوم بیان می

مسیر شغلی فرایندی پیوسته  .(Mirsafian, 2018: 165 -185)در مسیر شغلی را داشته باشند 

پ یر بودن لازمه پ یری است و انطبا است که الگوهای متفاوتی را در بردارند که نیازمند انطبا 

مسیر شغلی برای  برنامه (. Mirsafian, 2018:165-185) توسعه مسیر شغلی افراد است

وسیله رار دهند و بدینکارکنان اهدافی را فراهم خواهد کرد تا خودشان را در مسیر توسعه ق

 (Abbaspour et al., 2017: 75-59) ها را فراهم کنندها و رو موجبات ارتقای فردی و رویه

های متعددی از مسیرهای شغلی را در هتر مرحلته معتین از شتغل     تواند گزینههر فرد می

ر شغلی لازم عنوان منبع و فرایند هدایت مسیحال انتخاب یک مسیر شغلی بهبااین انتخاب کند؛

علاوه بر این انتخاب یک مستیر مناستب شتغلی    . ( Keshf & Khanum, 2021: 11(3) ) است

به پتانسیل توسعه و منابع موجود در هر مرحله از دوره انتخابی شغل کتالیبره شتود.   باید باتوجه

ن های موردنیاز به همراه حساسیت فرایند تحلیلتی بترای چنتی   حال حجم و پیچیدگی دادهبااین

Gong et al. ,)  سیستم راهنمایی برای توسعه شغلی قطعاً بدون موانع و چتالش نخواهتد بتود   

2020 :10(2) . ) 

ناپ یر مدیریت پرسنلی، کمک به کارکنتان بترای تحقتق اهتداف     های جدایییکی از بخش

های مهتم بترای ایجتاد انگیتزه در رفتتار و کتارکرد او استت.        عنوان یکی از شرطمسیر شغلی به

ریزی مسیر توسعه شغلی یک کارمند، در اصلی سازماندهی پیشترفت او در مراحتل رشتد    رنامهب
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ای موردنیتاز را  های حرفهشغلی و صلاحیتی است به شکلی که به او کمک کند تادانش و مهارت

سازی کند. یک برنامه توسعه مسیر شغلی ریزی و پیادهای شرکت برنامهدر راستای منافع توسعه

 :Alimova, 2024) انگیزه مهمی برای پیشرفت در شغل بترای یتک متخصتص استت     ای،حرفه

 425-417.) 
منظتور  جانبه مبانی نظری بهطراحی یک سیستم توسعه مسیر شغلی مستلزم مطالعه همه

های موردنیاز در مسیر شغلی است. گیری و راهنماییایجاد رابطه منطقی و عقلانی برای تصمیم

تحلیلی؛ نتیجه را هم به کیفیت اطلاعات مورد استفاده و هم بته منطتق    پیچیدگی چنین فرایند

 (.Hassan et al.1 :2022 ,4) کندمی حساسابه کار گرفته شده برای استنتاج اطلاعات 

 ریزی مسیر توسعه شغلی شامل موارد زیر است:به شکلی خا ، اهداف برنامه

د و در ضمن رضایت او را بته همتراه   نف  فرد مطابقت داشته باشموقعیت شغلی که با عزت  -

 داشته باشد.

کار در شرایطی باشد که در حالت طبیعی تأثیر مثبتی بر سلامت فرد داشته باشد و امکتان    -

 رسیدن به یک منطقه آسایش برای فرد به وجود بیاورد.

 د.شرایط انجام کار و توانمندی فرد را برای انجام آن کار افزایش دهد و آنها را توسعه ده  -

 فرد بتواند برای رسیدن به درآمدهای بیشتر فرصت کافی داشته باشد.  -

فرد بتواند در مسیر شغلی خود امکان تحصیل بیشتر برای خود و رسیدگی به امور تربیتی و  -

 (.Alimova, 2024: 417-425) خانوادگی داشته باشد

شتتن توستعه در طتول    تواند هم مفهوم پویایی یعنی داتنهایی میبه« مسیر شغلی»اصطلاح  -

توانتد مفهتوم ایستتایی را در دل ختود بیتان کنتد.       زمان را به همراه داشته باشد و هتم متی  

مثال، تصویر مسیر توسعه شغلی، تصتویر یتک نردبتان استت کته ختود ایتن تصتویر         عنوانبه

توان مفهوم پویایی را به در این راه نشان دهد و به لحاظ ساختار علمتی شناستایی شتده    می

های ایتن نردبتان، ختود بیتانگر یتک      وجود لنگرهای شغلی در هر یک از پله 1ایشین  توسط

 دهتد مکانیسم از ثبات است کته ماهیتت ایستتایی کارراهته یتا مستیر شتغلی را نشتان متی         
(Supievna, 2023). تتأثیر  تواند تحتمعتقد است که توسعه مسیر شغلی می  2ای جی مول
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هتادی و عوامتل انستانی یتا شخصتی هتر فترد باشتد         عواملی مثل موقعیت شغلی، موقعیت ن
(Supievna, 2023). 

 ارتباط بین برنامه توسعه فردی و مسیر شغلی )کارراهه(

ریزی مسیر شغلی یا کارراهه تأکید بر شتغل و اقتاتائات   طور که گفته شد در برنامههمان

فهوم برنامه توستعه  و در برنامه توسعه فردی تأکید بر خود فرد است، حال اگر هر دو م آن است

ریزی مسیر شغلی یا کارراهه در معنای درست خود به کار گرفته شوند هتر کتدام   فردی و برنامه

انگارند. ایتن در  نوعی نادیده میتنهایی صرفاً بر یک بعد از توسعه تأکید کرده و بعد دیگر را بهبه

مستیر توستعه شتغل     حالی است که از یک سو اگر در طراحی برنامه توسعه فتردی بته شتغل و   

ها به استتفاده هتر چته بیشتتر از ایتن      متناسب با کارراهه شغلی در کنار فرد توجه شود سازمان

رو  ترغیب خواهد شد و از سوی دیگر چنانچه کارراهه طراحی شده با نیازها و تمتایلات افتراد   

اثتر مثبتت    هتا در طتول کارراهته   همخوانی داشته باشد، در ترغیب افراد برای افزایش شایستگی

) :Arezi et al., 2015 سازی شتغلی ختود هستتند   دارند و این افراد بیشتر در تلا  برای غنی

هتای شخصتیتی و صتفات افتراد     که کارراهته شتغلی بتا ویژگتی    منظور اینکه درصورتی .4-33(6

همخوانی داشته باشد، امکان موفقیت در مسیر کارراهه شغلی برای فرد بیشتر است. بته عبتارت   

 شود. امکان همسویی فرد و سازمان فراهم می بهتر

های گ شته، مطالعاتی برای همسو سازی این دو آنچه مشخص است این است که در سال

مفهوم صورت نگرفته و یا در دستترس نیستت.  حتتی در بستیاری از مطالعتات صتورت گرفتته        

-مطالعته و متدل  اشتباه توسعه فردی برداشت شده و طرح توسعه فردی موضوع مسیر شغلی به

ها انتخاب شده است و رسد که اغلب یکی از رو گونه به نظر میسازی شده است. ادر واقع این

توجه به این نکته که مسیر شغلی با مسیر توسعه فردی همسو شتود و بته دنبتال آن همستویی     

 اهداف فردی و سازمانی اتفا  بیفتد صورت نگرفته است.  

کند کته هزینته   نهایی این ظن را در مدیران ارشد ایجاد میتتمرکز بر بعد توسعه فردی به

در مسیر توسعه فرد شاید به شکل مؤثر در انجام خدمات و تولیدات ما دخیل نباشد و تمرکز بر 

هتای بتالاتر   طراحی مسیر شغل نیز این شائبه را در کارکنان به همراه دارد که رسیدن به سمت

محتور نیستت بترای انتختاب      هایی کته شایستته  از رو  روند مشخصی ندارد و احتمالاً مدیران

دهتد کته   گیرند. در کنار این متوارد، ستوابق نشتان متی    های بالاتر بهره میکارکنان برای سمت

هتای بتالاتر دچتار ستردرگمی هستتند و بعاتاً       کارفرمایان عمدتاً برای ارتقای کارکنان به سمت
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هتای  های بالاتر با مسئولیتن فرد برای سمتبودرو  و یا روند مشخصی برای اطمینان از آماده

-دهد و توستعه فتردی متی   بیشتر ندارند. کارراهه شغلی مسیر توسعه افقی کارکنان را نشان می

گیتری  تواند هم افقی و هم عمودی صورت گیرد، این بدین مفهتوم استت کته ستازمان بتا بهتره      

ارکنتان را بترای شتغل فعلتی     توانتد ک تنها میهای توسعه فردی نهدرست و طراحی صحیح مدل

تر فراینتدی شتفاف بترای پیشترفت و     خود آماده کند، بلکه فرایندی مدون و نگاشته شده و مهم

های بالاتر برای کارکنان ایجتاد خواهتد کترد کته حت  عتدالت و انصتاف را در        ارتقای به سمت

 کارکنان تقویت خواهد کرد. 

ارائه مدل جتامع  »ای با عنوان در مقاله .(Talaei et al., 2022: 11-39)طلایی و همکاران 

این پژوهش به خلق مدل جدیتدی منجتر    پرداختند.« محور توسعه فردی منابع انسانی شایسته

گتر،  ، عوامتل مداخلته  دادبترون ، برنامه توستعه فتردی،   داددرونشد که شامل مقولات زیر است: 

در بررستی  ، (zad, 2014: 49Pak-79)نتایج پژوهش پاکزاد  .بسترسازای و عوامل شرایط زمینه

ی درستت بته داد که هر چنتد اگتر طترح توستعه فتردی      ابعاد جهانی طرح توسعه فردی نشان می

کلتی در   صورتبهطرح  نیباشد؛ اما ای نشود ممکن است موفقیت مورد انتظار را نداشته بانیپشت

تیا ، رشد و توستعه  های جهانی بر رشد و توسعه فردی کارکنان، انگیز ، اشبسیاری از سازمان

ها مؤثر بوده است. شغلی و فردی، بهبود عملکرد فرد و سازمان و اخ  مزیت رقابتی برای شرکت

متدل توستعه    یطراحت به  ایدر مقاله(، Rahimikia, 2022: 293-322) رحیمی کیا و همکاران

ن داد کته  پرداختند. نتایج این پژوهش نشتا  تهران یشهردار بدنیتربیت رانیدر مد یشغل ریمس

عملکترد،   تیریمتد  و یابیانداز سازمان، ارزشت نظام آموز ، چشم ،یعوامل سازمان ،یعوامل فرد

 رانیدر متد  یشتغل  ریتوستعه مست   یعنتوان عوامتل اصتل   بته  یفرهنگت  طیو شرا یطیمح طیشرا

 .باشندیتهران م یبدنی شهردارتربیت

تتأثیر   بتا عنتوان  ، (Ahmadi et al., 2023: 64-49) نتتایج پتژوهش احمتدی و همکتاران    

بدنی شتهر تهتران بتا نقتش میتانجی      معلمان تربیت فردی توسعه شناختی برتوانمندسازی روان

 یبتر توستعه فترد    میصورت مستتق شناختی بهروان یتوانمندسازنشان داد که   چابکی یادگیری

 یچتابک  قیت از طر میرمستتق یصتورت غ به نیدارد و همچن 36/4مثبت  ریتأث یبدنتیمعلمان ترب

-Addo, 2020: 31)ادو  دارد. 21/4مثبتت   ریتتأث  یبدنتیمعلمان ترب یبر توسعه فرد یریادگی

انجتام   عنوان محترک مشتارکت کارکنتان   به زیگبرانکار چالشدر پژوهشی که تحت عنوان  (،39

مرحلته پیشتنهاد داده استت. ایتن چهتار مرحلته        1داده است تدوین برنامه توسعه فتردی را در  

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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هتای توستعه کارمنتدان،     برنامه توسعه فردی، پیگیری برنامته  به ازیناند از درک چرایی و عبارت

 مانیتور و اجرای مؤثر برنامه توسعه. 

با موضوع کارراهه شغلی پایتدار:  ( De Vos et al., 2020)س و همکاران در پژوهش دی وو

ی یک مدل مفهومی، تلا  کردند تا با ایجتاد وضتوح مفهتومی در متورد معنتای کارراهته       سوبه

شود، زمینته  آنچه که باعث تمایز بین کارراهه پایدار و کارراهه ناپایدار می کردنمشخصپایدار و 

یی را برای تعیین کارراهته پایتدار   هاشاخصرراهه پایدار پیش ببرند و تحقیق خود را در حوزه کا

ارائه دهند. آنها در مدل مفهومی خود سه بعد کلیدی را برای ارائه یک مدل کارراهه پایدار ارائته  

 & Akkermans) اند از خود فرد، زمینه شتغلی و زمتان. آکترمن و هیرشتی    دهند که عبارتمی

Hirschi, 2023: 199-204) ای با عنوان آمتادگی بترای کارراهته شتغلی: اذعتان      نیز در مطالعه

ی هستتند کته خیلتی    ادورافتادهدارند که از نظر مفهومی و شناختی این مفاهیم همچون جزایر 

وتحلیتل سیستتماتیک ادبیتات حتوزه     روشن نیستند. به همین دلیل به دنبال تمرکز بتر تجزیته  

ی یتا آمتادگی بترای کارراهته     ریپت  کنشی مرتبط با هاسازهکارراهه شغلی و ترکیب بسیاری از 

دیتدگاه کارراهته یتا مستیر      .(Féja et al., 2023: 83-98)شغلی هستند. فجتا و همکتاران   

ریتزی  . آنها پژوهشی با عنوان تفکر طراحی در برنامهانددادهشغلی را با تفکر طراحی مدنظر قرار 

توانتد ابزارهتای   بودند که چطتور متی   سؤالاین  به دادنپاسخمسیر شغلی را انتخاب و به دنبال 

 گرفتهصورتتفکر طراحی به موضوعی مانند طراحی مسیر شغلی کمک کند؟ مطابق با پژوهش 

استفاده صحیح از طرز فکر واگرا و همگرا یا تخصیص مناستب ابزارهتای مناستب طراحتی یتک      

 رسندیمها به این نتیجه ی کلیدی یک برنامه مسیر شغلی موفق هستند. آنهاجنبهمسیر شغلی 

توانتد مفیتد باشتد بترای ایجتاد      که همان ابزارهایی که برای تعریف استراتژی یک ستازمان متی  

ریزی مسیر شغلی فردی نیز لازم و مفید هستتند. در پژوهشتی کته در    انداز فردی و برنامهچشم

کوچتک و  هتای خترد،   به اهمیتی که بترای شترکت  باتوجه 1( صورت گرفت، پوتری2423سال )

( اندونزی در کشور قائل است به دنبال ایجتاد برنامته توستعه فتردی بترای      MSMEsمتوسط )

منظتور توستعه صتلاحیت منتابع انستانی آنهتا       ها در صنعت خودرو بهکارکنان یکی از این بخش

است به  61به وابستگی عملیات تجاری در شرکت نمونه خود که شرکت گاراسی است. او باتوجه

در برنامه توسعه فردی را برای توسعه صلاحیت کارکنان ایتن شترکت پیشتنهاد     مالک خصوصی

                                                 
1  .  Putri 
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دهد که شامل، بررسی شروح وظایف، علایق ستنجی از کارکنتان، شتکاف ستنجی و تعیتین      می

 باشد.  نیازهای توسعه در قالب برنامه زمانی می

گرفتته،  ورتی شتناخته شتده در ایتن پتژوهش صت     هانهیشیپبر اساس مطالعاتی که بر روی      

در ادبیات توسعه فرد و سازمان سه مفهوم توسعه فردی، کارراهه شتغلی و توستعه    بصورت کلی

توسعه فردی  نکهیباوجودا. اندداشتهو یا همپوشانی زیادی  اندکاررفتهبهی هم جابه عموماًشغلی 

شتغل و در واقتع   کند، کارراهته نیازهتای ستازمان و    ها و نیازهای فرد را دنبال میعلایق، انگیزه

دهتی بته دنبتال    شغلی را در نظر دارد و در این مسیر ممکن است با رویکرد شکل مراتبسلسله

های بالاتر آماده کند. امتا توستعه شتغلی نگتاهی     توسعه افراد هم باشد تا کارکنان را برای سمت

ه تتا ضتمن   ها در تتلا  بتود  سازیفراتر از توسعه فردی و کارراهه شغلی داشته و در اغلب مدل

 توجه به نیازهای سازمان و توسعه سازمان، نگاهی نیز به نیازها و علایق فردی داشته باشد.  

آنچه مسلم است نه در ابیات توسعه فردی و نه در کارراهه شغلی توجهی بته همستو بتودن         

ی فترد  گتاه هتای توستعه فتردی    این دو مفهوم وجود نداشته است. به شکلی که حتی در متدل 

دیتی جدا از سازمان و شغل تعریتف شتده و توستعه فتردی از کتانون ختانواده، مدرسته و        موجو

از سازمان و شغل همه مواردی که یک  نظرصرفدانشگاه و غیر سرچشمه گرفته و در این مسیر 

فرد در طول زندگی شخصی برای توسعه خود نیاز دارد منظور شده است. در کارراهه شغلی نیز 

های خود به شود و اینکه سازمان برای دستیابی به اهداف و برنامهریف میشغل تع مراتبسلسله

چه مشاغلی نیاز دارد و چند نفر در این مشاغل باید حاور داشته باشند و در چنتد ستطح بایتد    

سازمان چیده شود. در ادبیات توسعه شغلی توجه به توسعه فردی هم مطرح شده  مراتبسلسله

 هتا مؤلفههای سازمان به چه ه فرد در کنار دستیابی به اهداف و برنامهبرای توسع نکهیاست؛ اما ا

گرها باید مهار و یا ای باید فراهم شود، کدام مداخلهو شرایطی باید توجه شود، چه شرایط زمینه

در نظر گرفته شوند و چه راهبردهایی باید برای دستیابی به این مهم به کار گرفت و در صتورت  

گرها و راهبردها باید بته دنبتال چته پیامتدهایی بتود مطترح       مداخله ،هانهیزم، اتخاذ این شرایط

این موضوع مطرح شده است که باید به علایق و اهداف فترد نیتز در توستعه     صرفاًنشده است و 

 شغل در کنار اهداف سازمان توجه شود.

، دلبسته و مشتا  زهیباانگ ،مندعلاقهمهم است بدانیم که اگر به دنبال افرادی شاد،  ن،یبنابرا     

تواننتد بته بهتترین نحتو     ای خود، میدر سازمان هستیم که ضمن پوشش اهداف فردی و توسعه

اهداف سازمان را دنبال کنند و سازمان را به معنای واقعی کلمه به مزیت رقتابتی برستانند و در   
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هتای بتالاتر و بتا    یگتاه سازمانی نیز بته جا  مراتبسلسلهضمن تلا  برای توسعه خود، بدانند در 

گتر و  ای، مداخلته دستاوردهای بهتر و ارزشمندتر خواهند رسید، باید به چه شرایط علی، زمینته 

راهبردهایی توجه کنیم و بته دنبتال چته پیامتدهایی باشتیم تتا اطمینتان یتابیم بته ایتن مهتم            

فتردی بتا کارراهته    رسد تنها با همسوسازی مسیر توستعه  . نهایتاً اینکه به نظر میمیاافتهیدست

توان شرایطی را فراهم کرد که این دو یعنی توسعه فرد در کنار خلق مزیتت رقتابتی و   شغلی می

 دستیابی به اهداف کلان برای سازمان هر دو تحقق یابد.

بنیتاد  اصلی پژوهش مبتنی بتر نظریته داده   سؤالبر اساس مبانی نظری و پیشینه پژوهش 

 مسیر شغلی چگونه خواهد بود؟ با یفردتوسعه  برنامه یهمسوسازمدل 
 

 شناسی پژوهشروش
 برنامه یهمسوسازبه این که دنبال ارائه مدل کیفی در خصو  پژوهش حاضر باتوجه

سپاهان باتری،  مسیر شغلی در صنایع منتخب استان اصفهان )شرکت مادر با فردیتوسعه 

مبارکه اصفهان( است به شرکت سیمان سپاهان اصفهان، شرکت مادر انتخاب و مجتمع فولاد 

-داده یپردازهینظرای و به لحاظ اجرا پژوهشی کیفی با توسعه - لحاظ هدف پژوهشی کاربردی

 است. شده  استفاده 2نیتراوس و کوربشمند انظام افتینوع ره از 1ادیبن

منابع  حوزه و مشاوران دانشگاهی خبرگان و نظرانصاحب ،جامعة آماری این پژوهش را

مدیریت و  کلاناز سوابق اجرایی در سطوح صنایع منتخب استان اصفهان که  انسانی در

خبرگان آگاه نام دارند، تشکیل داده است. برای اصطلاح بهو  اندبودهگیری برخوردار تصمیم

دستیابی به بیشترین  باهدفهدفمند،  گیرینمونهانتخاب نمونه در این پژوهش، از رو  

اگر  معمولاًبر اساس منابع موجود، . بررسی، استفاده شده است در مورد پدیده مورداطلاعات 

شوندگان باشد، در این صورت های مصاحبههدف از مصاحبه، اکتشاف و توصیف عقاید و نگر 

نمونه برای انجام مصاحبه استفاده  15-25توان از تعداد می دسترسقابلبه زمان و منابع باتوجه

آوری های جمعه نظر محقق و کفایت داده و اشباع نظری دادهبنمود البته این تعداد باتوجه

به همین منظور برای انتخاب این  (.Danaeifar & ememi, 2005) شده، متغیر خواهد بود

بر مبنای شناخت فردی محقق از محیط مورد مطالعه و مدیران ارشد و نیز بر مبنای اولاً افراد، 

، نسبت به شناسایی و صنایع منتخب استان اصفهان رنظر دو صاحب باسابقهمشاوره با افراد 

                                                 
1.  Grounded Theory 

2.  Strauss and Corbin 
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اقدام شده است. در ادامه، محقق مبتنی بر اشباع نظری کفایت  نفر 24 انتخاب نمونه به تعداد

نفر 16 گیری، با تعدادقبول نمونهعنوان یک استاندارد قابلهای کیفی بهداده در پژوهش

نمود، های مشابه را بارها و بارها مشاهده میادهمحقق به موازاتی که د .مصاحبه انجام داده است

اشباع  یو به عبارت دهیرس کفایت بهمقوله  از لحاظ تجربی و پ  از کسب اطمینان از اینکه یک

 .مصاحبه اکتفا نموده است تعداد نیحاصل شده، به هم

بر  یسؤال کل 5انجام شده و تعداد  ساختاریافتهنیمه صورتبهها در این پژوهش، مصاحبه

مورد  و به ادبیات نظری و مدل مفهومی اولیه، طراحیو اهداف پژوهش و باتوجهالات مبنای سؤ

ها یعنی مصاحبه و برای حصول اطمینان از روایی ابزار گردآوری داده. استفاده قرار گرفته است

ه و نهایتاً نظر استفاده شدها، از نظرات استادان و افراد صاحبآن و نیز دقیق بودن یافته لاتسؤا

 بندی محقق از مجموع نظرات اخ  شده و پ  از چندین مرحله بازنگری وبر اساس جمع

طور نسبی و ها بهمصاحبه، نسبت به روایی صوری و محتوایی ابزار گردآوری داده الاتسؤاصلاح 

ها و حصول اطمینان از برای اجرای بهتر مصاحبه .قبول، اطمینان حاصل گردیده استقابل

یی بیرونی آن، محقق پروتکلی تهیه نموده و فرایند مصاحبه را طبق اصول آن انجام داده روا

تا از واژگان ساده و شفاف استفاده شود و در حین مصاحبه  تلا  شدهدر انجام مصاحبه  .است

 سعی پژوهشگر بر این بوده که بیشتر گو  دهد و کمتر سخن بگوید و از هدایت مشارکت

اجتناب نماید و نیز به موضوعات یا مطالبی خارج از محورهای اصلی و  یکننده به پاسخ خاص

راهنما و تکمیلی، صحت  الاتمحقق در حین مصاحبه، با سؤ. پژوهش منحرف نشود لاتسؤا

برای پایایی سوالات مصاحبه   شوندگان کنترل کرده است.های مصاحبهبرداشت خود را از گفته

ها از این منظور در زمان انجام مصاحبه فاده شده است. برایاز رو  پایایی بین دو کدگ ار است

یک ارزیاب دیگر با مدرک دکتری منابع انسانی که کاملاً در حوزه توسعه  فردی و مسیر شغلی 

عنوان ارزیاب کمکی فرایند مصاحبه را دارای سابقه و اشراف بودند کمک گرفته شد و به

 همراهی کرد.

مند راهبرد های کیفی، مبتنی بر طرح نظامردآوری دادهها و گپ  از پایان مصاحبه

های فرعی و اصلی بررسی، کدگ اری تراوس و کوربین، مفاهیم، مقولهشبنیاد اپردازی دادهنظریه

  .و استخراج شده و مورد تحلیل قرار گرفته است

 . درداردو جنبه اکتشافی  استها فرایندی مبتنی بر شیوه استقرایی کدگ اری داده

و سپ  مفاهیم مزبور، تجزیه و  هها، بر روی کاغ  پیاده شدها، ابتدا مصاحبهکدگ اری داده
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نهایت  مفاهیم اولیه ابتدا استخراج و کدگ اری شده و در ،اساسبراین شده است. پردازیمفهوم

 که بر روی هاییکدگ اری. در این پژوهش، انواع اندشده دوباره مفاهیم به یکدیگر متصل

و کدگ اری  2، کدگ اری محوری1کدگ اری باز :اند ازهای کیفی انجام شده است عبارتداده

 ؛3انتخابی

مرحله از  نیباز که اول یهستند. در کدگ ار یلیتحل یاز نوع کدگ ار هاکدگ اری نیا

را  میمفاه ،یلیتحل ندیفرا کی یها است، محقق طمصاحبه های حاصل ازداده لیتحل هیتجز

. در مرحلة اول بر اساس فرایند کندمی کشفو مشخصات و ابعاد آنها در داده را  کرده ییشناسا

و  هبا خبرگان، استخراج شد یو اکتشاف قیعم هایمصاحبههای حاصل از باز، داده یکدگ ار

از عوامل بر  کیهر  تیارائه شده و اولو یمفهوم ی. سپ  کدهاه استانجام شد شیعمل پالا

باز،  یکدگ ار انی. در جره استها، مشخص شدکر شده در مصاحبهذ میمفاه یاساس فراوان

 سهیمقا گریکدیبا  هاتفاوتو  هاشباهتو از جهت گرفته قرار  یمورد بررس دقتبهها داده

به هم  ییاز لحاظ معنا ایداشته  کسانی تیماه که از لحاظ مفهوم، یموارد تینها و در اندشده

 & Khneifer) اندگرفتهقرار  ،نامیممی 1که مقوله ترزاعیانت هایمفهوم لیمربوط بودند، ذ

97-Moslemmi, 2019: 69.) 
شده تعریف  ها،های برگرفته از مصاحبهباز اولیه برای مقوله کد 1685 در این مرحله تعداد

های اولیه با ح ف موارد تکراری و ادغام موارد مشابه و تفکیک موارد سپ  این مقوله است.

های بیان شده در پ  از آن، محقق مفاهیم و مقولهپالایش شده اند. نظر مفهومی،  متفاوت، از

ها، شده مربوط به مصاحبهپالایش های استخراج و ها و ادبیات نظری پژوهش را به مقوله نظریه

 های این مقوله ها و تفاوت با بازبینی مجدد و در نظر گرفتن شباهت سپ  نموده است.اضافه 

های عنوان کد باز و مقولهنهایت این مفاهیم به و در دادهکدگ اری مجدد انجام ها، ادغام و 

 شده است.  اولیه تعریف

در مرحله  ها، کدگ اری محوری است.های حاصل از دادهمرحله دوم کدگ اری مقوله

هایشان ها به زیرگروهو در آن مرتبط کردن گروهبوده کدگ اری محوری، نیاز به تمرکز بیشتری 

هایی که از نظر مشخصات و مفهوم به همدیگر مرتبط میبه عبارتی مقوله شده است.نجام ا

واقع، در کدگ اری محوری،  در اند.شدهشوند، حول محور یک گروه قرار گرفته و کدگ اری 
                                                 

1. Open Coding 

2 . Axial Coding 

3 . Selective Coding 

4  . Category 
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 به خود ترگزیدهباز خارج شده و شکل  کاملاًاختصا  کد به مفاهیم موجود در داده، از حالت 

های محوری این مقولهشده است. ها مشخص محورهای اصلی در مجموعه دادهو  گرفته است

 شده است.تحت عنوان مؤلفه، شناسایی و تعیین 

. درواقتع، متدل   شتده استت  در مرحله سوم و نهایی کدگ اری، کدگت اری انتختابی انجتام    

کدگ اری انتختابی فراینتد انتختاب سیستتماتیک مقولته      شده است.پارادایمی پژوهش، مشخص 

بتا  خلأهتا  و اعتبتار بخشتیدن بته روابتط و پتر کتردن        هتا مقولهاصلی و ارتباط دادن آن با سایر 

واقتع، در کدگت اری انتختابی،     در و بستط بیشتتری دارنتد.    اصتلاح  هایی است که نیاز بته مقوله

کدگ اری  گیری. جهتو خلق نظریه است سازیمدلدر جهت  هامقوله پالایشو  سازییکپارچه

است. مقوله کلان صورت یک طرح تئوریکی مختلف بهمقولات سمت یکپارچه کردن انتخابی به 

-و کلیتی را تشکیل متی  آیندمیبر محور آن گرد  مقولاتای، پدیده اصلی است که سایر هسته

در  (.Khneifer & Moslemmi, 2019: 69-97) دهند که پژوهشگر درصتدد بررستی آن استت   

عنتوان ابعتاد   نهایتت بته   و در شتده بنتدی طبقته  (ایهستته )خابی های انتپایان این فرایند، مقوله

 اند.  تعریف شده مسیر شغلی با فردیتوسعه  برنامه یهمسوسازدهنده مدل تشکیل
 

 های پژوهشیافته
مصاحبه نیمه ساختار یافته با  16در مجموع در این پژوهش، پژوهشگر با انجام 

ع انسانی با اطلاعات  جمعیت شناختی زیر، به نظران  و مشاوران حوزه منابمتخصصین و صاحب

 اشباع نظری رسید.

 اطلاعات جمعیت شناختی مصاحبه شونده ها :6شماره جدول

 تعداد سابقه کار تعداد مدرک تحصیلی تعداد جنسیت

 14 دکتری 11 مرد
سال 24بیش از   5 

سال 24تا  15بین   5 

ارشدکارشناسی 2 زن  6 
سال 15تا  14بین   2 

سال 14تا  3بین   1 
 

استفاده بنیاد از رو  نظریه داده مصاحبههای حاصل از داده تحلیلبرای  پژوهشدر این 

 :اند ازهای کیفی انجام شده است عبارتداده که بر روی هاییشد و در سه مرحله کدگ اری

 کدگ اری باز، کدگ اری محوری و کدگ اری انتخابی. 
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و کدگ اری باز بسیار های گردآوری شده در مصاحبه زیاد بود به اینکه حجم دادهباتوجه

 ( آورده شده است. 2به طور نمونه در جدول ) گسترده بود، نتایج این کدگ اری
 

نمونه کدگذاری باز عوامل حاصل از مصاحبه : 2شماره جدول  

 

 

 شرایط 

 علی

لزوم تنظیم  -ای سازمانصصی و حرفهدستیابی به نیازهای تخ - های تخصصی، دانشی و رفتاریجبران کمبود -

تلاشی برای -در اختیار داشتن نیروهای توسعه یافته برای سازمان -های مدرندانش و تخصص کارکنان با پیشرفت

حرکت در  -ایطراحی سیستم های توسعه -هاها و تیموری کارکنان، گروهتوسعه و ارتقاء سطح دانش، تجربه و بهره

-ها و توانمندیهای کارکنانلزوم افزایش مهارت -شدن مشاغل یتخصص -اسب شغل و شاغلتن -مسیر کارراهه شغلی

آموز  و پرور  و  یها فرصت --مدیریت استعداد و توسعه استعدادها -ای و شغلیهای رشد حرفهفرصت -

ضرورت  -غییرافزایش تناسب با محیط کاری در حال ت-ساختارمند کردن فرایند یادگیری کارکنان -کارکنان یریادگی

 افزایش رضایتمندی و ماندگاری کارکنان و ... -افزایش عملکرد شغلی -هماهن  کردن کارکنان با تغییرات

 

شرایط 

ایزمینه  

ها، استفاده بهینه از توانایی -داشتن فهم مشترک از اهداف سازمانی -عوامل سازمانی، مدیریتی، فرهنگی و فردی -

نگر  سرمایه انسانی به  -تعریف منابع و الزامات -کز و توجه ویژه به توسعه افرادتمر -ها و منابع موجودپتانسیل

فرهن   -اینیروی متخصص و حرفه -تیم متخصص اجرایی و طراحی -یگر یو مرب یدیروابط مراد مر -کارکنان

 -فرد یهافتایارتباطات و در ،تفکر آگاهانه -خودآگاهی -پ یر بودنانطبا  --ساختار سازمانی -سازمانی قوی

 و... نیوالد تیو نوع ترب یتجارب کودک -خودنظم بخشی

 

شرایط 

گرمداخله  

شرایط ناپایدار  -یشغل زهینداشتن انگ -حساسیت فرایند تحلیلی -حساسیت فرایند تحلیلی -های مختلفاندازچشم-

بستر نرم  جادیا  -در شرکتافراد  یریادگیساختارمند کردن  -فقدان شغل متناسب فرد -بازار رقابتی -هاسازمان

 ی و...افزار

 

 راهبردها

 -ارزیابی عملکرد -بررسی عملکرد افراد -ارزیابی اولیه فرد -یشغل ریمس یهارغبت -ایجاد ظرفیت در کارکنان-

تبیین و تعریف   --یطیعوامل محتعیین  -تعیین نیازهای توسعه فردی -تنظیم اساسنامه مسیر شغلی -خودارزیابی

مشاوره  -یشغل ریمس یساز یغن -کارکنان یآموز  و بهساز -ای کارکنانهای توسعهاجرای برنامه -هدف شغل

 ی و ...شغل ریمس یابیارز -یشغل ریمس

بهبود رفتار  -یشغل تیو امن یاحساس رشد شخص -ح  امنیت شغلی -رضایت شغلی -افزایش قابلیت استخدام - پیامدها

وجود سیستم  -همسویی فرد و سازمان -بهبود عملکرد کارکنان -آموز  و توسعه )فرد( -شهروندی سازمانی

 لیتبد-ایجاد مخزنی از استعدادها-هابلوغ سازمان -توسعه سازمان -سازمانی به اهداف یابیدست  -شایستگی محور

 سیستم جبران خدمات موثرتر و .... -شایسته سالاری -نسانیریزی منابع ابرنامه -رندهیادگی یسازمان به سازمان

از روابط  تریعمیق رککدگ اری محوری ددر مرحله بعدی کدگ اری محوری انجام شد. 

ها های گوناگون دادهطریق برقراری ارتباط بین طبقه این کار از دهد.را توسعه می هاپدیدهبین 

کدگ اری محوری برقراری  اصلیگیرد. هدف می که طی کدگ اری باز تعیین شده بود، صورت

 ارتباط بین فرایند و ساختار است.« محوری»نامیده شده که کدگ اری حول « محور»یک 

پیونددهنده  کهای محوری یا مرکزی شود که مقولهزمانی استفاده میمعمولاً کدگ اری محوری 

 هاست، مشخص شود. سایر مقوله
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شده است. در هایی کدگ اری، کدگ اری انتخابی انجام و نو در نهایت در مرحله سوم 

 ( کدگ اری های محوری و انتخابی به طور نمونه آورده شده است. 3) جدول
 

نمونه کدگذاری محوری و انتخابی  :3شماره  جدول  

کد گذاری  کد گذاری محوری کد

 انتخابی

لاننیاز سازمان به دانش، تخصص و  مهارت هایی برای تحقق اهداف ک 1   

، شکاف دانشی

مهارتی و 

 تخصصی

 جبران کمبود های تخصصی، دانشی و رفتاری کارکنان 2

 تامین نیازی مهارتی و تخصصی آینده سازمان 3

سازمان های موردنیاز برای تحقق راهبردهای مورد انتظارکمک به کارکنان برای درک کمبود شایستگی 1  

  تخصیص منابع لازم توسط سازمان 5

یت و حما

پشتیبانی 

 سازمان

 به رسمیت شناخته شدن مسیر توسعه فردی توسط سازمان 6

 تشویق و ترغیب کارکنان برای مشارکت در طرح توسعه فردی 7

 هدایت و حمایت مسیر یادگیری توسط سازمان 8

 تنوع علایق و ماهیت متفاوت افراد 0

ویژگی های 

 فردی

 نبود انگیزه پیشرفت شغلی 14

غدغه ها و نیازهای متفاوت فرد به فردد 11  

  شناسایی ویژگی های ذاتی افراد ) هو ، شخصیت، استعداد و ...( 12

سنجش و 

 ارزیابی افراد

 شناسایی نقاط ضعف و قوت افراد توسط سازمان 13

 شناسایی علایق و رغبت های هر فرد 11

 شناسایی سبک یادگیری افراد 15

ان با سرپرستانبهبود روابط کارکن 16   

بهبود روابط 

 کاری

 ایجاد تصورات مطلوب در خصو  سازمان 17

 ایجاد شبکه های همکاری بهینه تر 18

 

 گیریشکل برای هامقوله بهبود و سازییکپارچه فرایند ،(نظریه خلق) انتخابی کدگ اری مرحله در     

 ساززمینه و مقدماتی مراحل عنوانبه که کدگ اری قبلی  مرحله دو نتایج اساس بر که است نظریه

 اختیار در نظریه اصلی اصول و هاسازه عنوانبه را مقدماتی روابط و هامقوله پردازی،نظریه برای

 هامقوله دیگر به مندنظام شکلی به را محوری مقوله ترتیباینبه و پرداخته نظریه تولید به گ ارند،می

 نیازمند  که را هاییمقوله همچنین کنند؛می روشن روایت یک وبچارچ در را روابط آن و داده ربط

 فرایند خلاصه، طور به( Strauss & Corbin,1990) .کندمی  اصلاح هستند، بیشتری توسعه و بهبود

 شرایط ای،زمینه شرایط علی، شرایط شامل شود،می منجر نظری مدل خلق به که داده تحلیل

 مسیر با فردی توسعه برنامه همسوسازی یعنی اصلی پدیده که هستند اپیامده و راهبردها ای،مداخله
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 از شده استخراج اصلی عوامل( 5)و( 1) جدول در. کنندمی تشریح و توصیف را( شغلی کارراهه) شغلی

  .است شده آورده فرایند این
یشغل ریا مسب یبرنامه توسعه فرد یهمسوسازگر در ای و مداخلهی ، زمینهعلّشرایط  :1شماره جدول  

(یکارراهه شغل)  

یعلّشرایط  ایشرایط زمینه  گر شرایط مداخله   

 پیچیده بودن فرایند توسعه حمایت سازمانی عدم تناسب شغل و شاغل

عهساختارمند نبودن فرایند یادگیری و توس هاتنوع ماهیت افراد  و سازمان ساختار سازمانی   

ایتفکر خود توسعه سرعت تغییرات افزاراز بستر نرماستفاده    

های کلیدی سازمانکاهش قابلیت  - - 

 - - کاهش تعلق سازمانی کارکنان

 (یکارراهه شغلی)شغل ریبا مس یبرنامه توسعه فرد یهمسوسازراهبردها و پیامدها در  :5شماره  جدول

 پیامدها منتج شده  راهبردها ارائه شده 

 افزایش رضایت شغلی ارزیابی افراد و مشاغل

های موردنیازاسایی و تدوین شایستگیشن ها و ظرفیت افراد و سازمانافزایش قابلیت   

هاتعیین اهداف و برنامه  همسویی فرد و سازمان 

های توسعهاجرای برنامه های عملکردی سازمانبهبود در شاخص   

اینظارت و ارزیابی دوره  حرکت در مسیر سازمان یادگیرنده 

یند انتصاب و ارتقاشفافیت و عدالت در فرا -  

 

به ، باتوجه( یکارراهه شغلی)شغل ریبا مس یبرنامه توسعه فرد یهمسوسازمدل نظری 

 شود: ( ارائه می1صورت شکل)(، به5(تا )2جداول شماره )
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ضرورت تناسب 
شغل و شاغل

ساختارمند 
نبودن فرآیند 

یادگیری و 
توسعه

سرعت تغییرات

کاهش قابلیت 
های کلیدی 

سازمان

کاهش تعلق 
سازمانی کارکنان

شرایط علی

پدیده اصلی

ساختار سازمانیحمایت سازمانی
تفکر خود توسعه 

ای

شرایط زمینه ای

پیچیده بودن 
فرآیند توسعه

تنوع ماهیت 
افراد  و سازمان 

ها

استفاده از بستر 
نرم افزار

شرایط مداخله گر

پیامد ها
افزایش رضایت شغلی

افزایش قابلیت ها و ظرفیت افراد و سازمان

همسویی فرد و سازمان

بهبود در شاخص های عملکردی سازمان

حرکت در میر سازمان یادگیرنده

شفافیت و عدالت در فرآیند انتصاب و ارتقا

راهبردها

شناسایی و تدوین 
شایستگی های مورد نیاز 

همسوسازی برنامه توسعه فردی 
با مسیر شغلی 

ی(کارراهه شغلی)شغل ریبا مس یبرنامه توسعه فرد یهمسوساز: مدل پارادایمی 6رهشما شکل  
 

 گیری بحث و نتیجه
منظور سودآوری بیشتر و ها بهترین راهبرد شرکتآموز  و توسعه سرمایه انسانی اصلی

با استفاده از این ابزار است  تنها زیرا شود؛المللی شناخته میهای بینفعالیت در سطح شرکت

Van & Phuong :2020 ,) توان از تمامیت منبع خلاقیت انسانی سازمان استفاده کردکه می

 456-68 , Nguyen, 2020: 449-31) .ها ای از فعالیتتوان توسعه منابع انسانی را مجموعهمی

ها انجام مندی توصیف و تعریف کرد که سازمانریزی شده و البته نظامبرنامه تو اقداما

بدهند  منظور یادگیری و افزایش دانش و توانمندی کارکنان به آنهاهایی را بهدهند تا فرصتمی

های انسانی خود بتوانند هم برای مشاغل فعلی و هم مشاغل آتی خود تا ضمن توسعه قابلیت

 (.Werner, 2021)منبعی ارزشمند در اختیار داشته باشند 
ریزی کارراهه شغلی یا توسعه مسیر شغلی دو رویکردی برنامه توسعه فردی و برنامه

ها، امروزه بسیار موردتوجه قرار در سازمان ایهستند که در میان رویکردهای مختلف توسعه

کند که سازمان برای هر می برنامه توسعه فردی را سندی تعریف (Rand, 2015) اند. رندگرفته

کند تا فرصت یادگیری را به آنها داده و از طریق آن و طبق یک یک از کارکنان خودتنظیم می

د کند. اما رویکرد توسعه مسیر شغلی یا الگوی هدفمند آنها را به یادگیری و آموختن متعه

طراحی کارراهه شغلی به عقیده بسیاری از محققان مجموعه مشاغلی تعریف شده و مشخصی 
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شود نظر از افراد طراحی میشوند و صرفاست که بر اساس طبقات شغلی در سازمان تعریف می
(185-Keshf & Khanum, 2021, Mirsafian, 2018:165 .) 

سازی مفاهیم مسیر له ما به دنبال رویکردی بودیم تا بتوانیم ضمن شفافدر این مقا

تواند باعث همسو شدن این دو مفهوم توسعه فردی و مسیر توسعه شغلی، عواملی که می

بخصو  در صنایع بزرگ اصفهان شود را شناسایی کرده و در قالب یک مدل ارائه نماییم. 

مسیر  با فردیتوسعه  برنامه یهمسوسازراحی مدل رو هدف از انجام این پژوهش را طازاین

هلدین ( قرار دادیم. رو  به کار گرفته شده در این )شغلی در صنایع منتخب استان اصفهان 

 )(Strauss& Corbin,1998 بنیاد و الگوی مبتنی بر پیشنهادپژوهش استفاده از ساختار داده

ای، عوامل بعد عوامل علی، عوامل زمینه 5 ها را مشتمل براساس این پژوهش دادهبوده و براین

گر، راهبردها و پیامدها دسته بندی و مشخص کرد که پدیده محوری این پژوهش را که مداخله

-همسوسازی مدل برنامه توسعه فردی با مسیر شغلی یا کارراهه شغلی افراد بود تبیین می

  کردند.

ی و استنباط شد که عوامل علی گیرطور نتیجهگرفته اینضمن مطالعه و پژوهش صورت

تأثیرگ ار بر مقوله محوری این مطالعه )همسوسازی مدل برنامه توسعه فردی و توسعه شغلی یا 

مامون (، عوامل  5بعد عوامل علی)  5مامون اصلی بودند که در قالب  22کارراهه( شامل 

 6ن( و پیامدها )مامو 5مامون(، راهبردها )  3گر ) مامون(، عوامل مداخله 3ای )زمینه

 مامون (، طبقه بندی شدند.

کنند که فیروزه و افراسیابی تناسب شغل و شاغل را مبتنی بر این فرض تعریف می

الزامات تعریف شده برای یک شغل همچون دانش، مهارت، هویت وظیفه، استقلال شغلی، 

وسال، رد مانند سنهای یک فها و پتانسیلتوانایی و تخصص موردنیاز برای یک شغل با قابلیت

جنسیت فرد، سطح دانش و تحصیلات، تجربه، سابقه کار، مهارت و تخصص او سازگار بوده و 

 ,Firouzeh & Afrasiabi) تأثیر مثبت قرار دهدها و رفتارهای فرد را تحتتواند نگر می

103, Gholipour et al. 2009: 7(20)-2019: 114.) ساختارمند بودن فرایند یادگیری و 

توسعه نیز به این مفهوم است که کارکنان سازمان متناسب با نظامی از قبل تعریف شده و 

های موردنیاز خود را دریافت کنند و متناسب با آن ها و مهارتمشخص شده بتوانند آموز 

کنند های دانشی که دریافت میپادا  و ورودی داشته باشند و همواره بتوانند با اتکا به ورودی

برای انجام بهینه شغل تعریف شده آماده کرده و شکاف دانشی خود را بر طرف نمایند.  خود را

در پژوهشی که در زمینه ارتقا و توسعه اعاا  (Misky et al., 2023: 1-7) میکسی و همکاران
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مند و ساختاریافته علمی انجام دادند به این نتیجه رسیدند که بدون وجود یک برنامه نظامهیئت

 توسعه اثربخش نخواهد بود.  ارتقا و

ها مرتباً های پویا باعث شده تا سازماناز طرفی نوآوری و تغییرات زیاد بخصو  در محیط     

با شرایط پیچیده و جدیدی مواجه شده و نیاز به خطرپ یری و نوآوری داشته باشند چرا که 

ها را از بین احتی فرصترشدت در حال تغییر بههای بهگیری کند در مواجهه با محیطتصمیم

به همین جهت برای مدیریت و حفظ شرایط رقابتی . (Shiri et al., 2019: 199-212). بردمی

سازمان و حتی فراتر از آن رسیدن به یک سازمان نوآور، پیشرو و چابک نیازمند کارکنانی است 

اشته و مرتباً ارتقا روز نگه دکه متناسب با این تغییرات دانش، تخصص و توانمندی خود را به

دهند. توسعه کارکنان و ابعاد آن از جمله ایجاد ح  معناداری در شغل و افزایش شایستگی 

تبع آن عملکرد شغلی و عملکرد سازمانی بهبود آنها منجر به افزایش انگیزه کارکنان شده و به

دارد، به این خلاف این موضوع نتیجه معکوس (. Malmir & Mirzaei, 2019: 74) کندمی پیدا

توان ح  شایستگی و توانمندی کارکنان توجهی به موضوع توسعه کارکنان میمفهوم که با کم

توان انتظاری جز بنابراین نمی را از آنها گرفت و باعث کاهش انگیزه و تعلق سازمانی آنها شد؛

ت های سازمان را داشت. افزایش رقابهای عملکردی سازمان و کاهش قابلیتافت شاخص

ها و لزوم اثربخشی آنها نیاز به کارکنان دلبسته و را ها، تحولات حاکم بر فاای سازمانسازمان

های اثربخش و ازپیش آشکار کرده است. سربازانی که عمل اصلی ایجاد تمایز بین سازمانبیش

  (.Zaki & Zaki, 2019). غیراثربخش هستند

ای توسعه ان، ساختار سازمانی و تفکر خودای وجود حمایت سازمبه لحاظ شرایط زمینه     

عنوان ماامین اصلی شناخته شدند. عامل اصلی که موجبات اعتماد کارکنان و کاهش به

اضطراب و استرس شغلی آنهاست حمایت سازمان است. کارکنانی که حمایت سازمان را درک 

د شد تا از اهداف و کنند تعهد بالایی به سازمان پیدا خواهند کرد و تشویق و تقویت خواهن

ساختار سازمان نیز بیانگر نوع  (. Zandi et al., 2020: 17) های سازمان حمایت کنندسیاست

روابط افراد در سازمان )رسمیت، تمرکز، پیچیدگی(، جایگاه مشاغل سازمان، نوع و میزان 

فاده از منابع، دسترسی آنها به اطلاعات، شروح وظایف و اختیارات، شیوه انجام کار، رویکرد است

)  باشدها و فرایندهای سازمان و غیره میالزامات مقرراتی، نحوه تعامل بخش

Goodarzvandchegini et al., 2018 .)ای باشد، همچنین فردی که صاحب تفکر خود توسعه

گیرد باید هایی که بر عهده میبودن در فرایندها و نقشاعتقاد و باور دارد که برای اثربخش
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منظور شود تا بهدیگر چنین فردی به خود متعهد میعبارتهای خود را توسعه دهد. بهظرفیت

 .Yaghouti et al) ها را به دست بیاوردای از دانش و مهارتتر شدن لازم است مجموعهقوی

2011: 12  
تواند در جریان همسوسازی برنامه توسعه فردی و مسیر توسعه شغلی یا اما آنچه که می     

رراهه مداخله مخرب و یا سازنده داشته باشد پیچیده بودن فرایند توسعه، تنوع ماهیت افراد و کا

های متفاوت و های مختلف، سبکافزار است. وجود برداشتها و استفاده از بستر نرمسازمان

تعاریف متنوعی که در حوزه توسعه سرمایه انسانی وجود دارد باعث شده است که فرایند توسعه 

 ,Rasaifard)  ایه انسانی اساساً به یک موضوع پیچیده و متنوع در رویکرد مبدل شودسرم

های تلفن همراه و هوشمند تحولی شگرف افزار و دستگاهاستفاده از بستر نرم  .(123 :93-2019

ضمن اینکه (. Cukier  & Kon, 2018: 1-32)  ها به همراه داشته استدر جامعه و سازمان

سرعت، دقت و تواند منجر بهر ضمن سروسامان دادن فرایند توسعه کارکنان میافزابستر نرم

 مدیریت بهتر دانش کارکنان شود.

برای تحقق موضوع همسو ساختن برنامه توسعه فردی با مسیر توسعه شغلی نیاز است تا      

را در ( معتقد است کارکنان باید سهم خود 2415اقدامات یا راهبردهایی انجام شود. رند )

فرایند یادگیری و توسعه قابلیت هایشان بپ یرند و این کار با دریافت برنامه توسعه فردی آغاز 

 :Rand et al, 2015)  شودخواهد شد که اساسا به واسطه فرایند ارزیابی اولیه افراد آغاز می

غلی یا منظور همسو شدن برنامه توسعه فردی کارکنان با برنامه توسعه شاما به (.166-159 

 ,.Talaei et al)  های موردنیاز و مطلوب شغل نیز مشخص شودکارراهه نیاز است تا شایستگی

ترین اقداماتی که باید در خصو  همسو شدن توسعه فرد با کارراهه از مهم (.11 :39-2022

های مورد نیازی است که لازم است در فرد وجود داشته سازمان انجام داد، شناخت شایستگی

توسعه عملاً فرایندی است که (.Beausaert et al., 2011: 249-270)و یا به وجود بیاید باشد

 ای باشد. در عمل توسعه با اهدافگ اری و بخصو  تعیین اهداف حرفهمرتبط با هدف

بندی ای از اقدامات مطابق با یک برنامه زمانشود و مجموعهمدت تعیین میبلندمدت و کوتاه

دانشگاه واشینگتن (. Cassidy, 2015: 6)شود به این اهداف تعریف می خا  برای دستیابی
(، 2417)   2وزارت انرژی آمریکا (،Talaei et al., 2022: 11-39) (، طلایی و همکاران2414)1

و بسیاری دیگر از  (Fathi Vajargah, 2019: 74-55) کلخوران ینورفتحی واجارگاه و 
                                                 

1 .Washington University 

2 .US Department of Energy 
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های توسعه فردی را تعیین ترین گامی خود یکی از مهمهای توسعه فردمحققان نیز در مدل

منظور های تعریف شده بهاند. اجرای درست برنامههای موردنیاز برشمردهاهداف و خروجی

ترین بخش در توسعه کارکنان است چرا که اجرای درست های کارکنان مهمارتقای قابلیت

ملکرد کارکنان و به دنبال آن عملکرد های تعریف شده است که مستقیماً بر بهبود عبرنامه

نظارت و   (.Jangbahadur & Sharma, 2018: 455-476 ) سازمان اثر خواهد گ اشت

های توسعه ای و یا تحقق برنامهای میزان پیشرفت و دستیابی به اهداف توسعهارزیابی دوره

ه سازمان از خود فردی افراد متناسب با مسیر توسعه شغلی در واقع نظارت و حمایتی است ک

 :Fathi Vajargah & Nouri, 2019) دهددر راستای پیشبرد این فرایند در سازمان نشان می

55 -74.)  
توان برای برنامه توسعه فردی هم راستا با مسیر توسعه هایی که میترین خروجیاز مهم     

 (.:Han & Stieha, 2020 309-331) شغلی انتظار داشت، رضایت شغلی فرد خواهد بود.

راستا با مسیر توسعه شغلی باعث ترغیب افراد برای افزایش ریزی توسعه فردی همبرنامه

های خود در طول این مسیر خواهد شد و تلا  بیشتر آنها را در راستای ها و قابلیتشایستگی

ضمن  (.Arezi Samani & Barati,2015: 33-46) تر کردن شغل به همراه خواهد داشتغنی

اند که توسعه منابع انسانی به شکلی فزاینده خوبی به این دانش رسیدهها بهه امروزه سازماناینک

تواند کارایی و اثربخشی آنها را به همراه داشته باشد و این امر باعث دستیابی سازمان به می

 ها خواهداهداف استراتژیک و در ادامه کسب مزیت رقابتی برای سازمان و تعالی در همه بخش

اشتیا  به معنی آن چیزی است که کارمند  (.  Mojibi & Rezaei Nosrati, 2012) شد

دهد و شایستگی آن چیزی است که بالاترین عملکرد دوست دارد انجام دهد و به او انگیزه می

کند. سازمان برای موفقیت  باید هر دو این عوامل را با الزامات را در فرد و یادگیری او ایجادمی

ها در زمینه توسعه سرمایه گ اری سازمانسرمایه (.Yale University, 2012)سو کند خود هم

خوبی صورت پ یرد و مدیریت شود باعث بهبود عملکرد کارکنان و متعاقباً بهبود انسانی اگر به

پور بیگی و قلی (.Jangbahadur & Sharma, 2018: 455-476 ) عملکرد سازمان خواهد شد

مدت نیز ریزی توسعه فردی در کوتاهاین نتیجه رسیدند که هر چند برنامه در پژوهش خود به

است که شاهد بهبود عملکرد سازمان خواهیم بود و تأثیر توسعه  بلندمدت در اما مؤثر است؛

های رشد شاخصتنها در عملکرد فردی آنها بلکه در روند روبههای کارکنان نهشایستگی

سازمان   (.Beigi & Gholipour, 2016: 22-51) دهدمیسازمانی است که خود را نشان 
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یادگیرنده سازمانی است که در شرایط به شدت در حال تغییر قابلیت انطبا  دارد، رقابت پ یر 

و پیشتاز است، و هم خود سازمان و هم کارکنانش از شکست ها و موفقیت های خود می 

 Sherafat) کنندارکنان سرمایه گ اری میآموزند و تقبل ریسک کرده و مرتباً بر روی خود و ک

59-et al., 2018: 33 .)ریزی توسعه فردی انتخاب بهترین ترین دستاوردهای برنامهیکی از مهم

 Fathi) های مسیر شغلی استکارکنان برای ارتقای و رشد سازمان با تمرکز بر فرصت

 55-Vajargah & Nouri, 2019: 74). ه بتواند مرتباً نیروی وجود ساختاری در سازمان ک

های بهبود و توسعه و تعالی سازمانی انسانی را کانون توجه قرار داده و متناسب با نظام

نیازهای سازمان و ساختارهای موردنیاز سازمان را تأمین کند و هدف آن ارتقای کیفی و پیش

 Kazemi)  ه استها به امری ضروری مبدل شدوری نیروی انسانی باشد، امروزه در سازمانبهره

et al., 2020).  
منظور همسوسازی با درنظرگرفتن ماامین فرعی و اصلی شناسایی شده در این پژوهش به     

طور استنباط کرد توان اینمدل برنامه توسعه فردی با مسیر توسعه شغلی یا کارراهه شغلی، می

وبخشی )فرد و سازمان( به تواند رویکردهای دسازی مسیرهای توسعه در سازمان میکه پیاده

عنوان مامون اصلی در این پژوهش همراه داشته باشد. اما هر یک از ماامین تعریف شده به

تواند موضوع مطالعه دیگری باشد. مثلاً آنگاه که از ضرورت وجود حمایت سازمان در خود می

ین پژوهش افزود توان این موضوع را به دامنه مطالعات اآید میشرایط علی سخن به میان می

هایی را باید سازمان و با چه که ابعاد حمایت سازمان تا چه میزان باید باشد، چه نوع حمایت

های توسعه فردی به دست بیاورد. یا رویکردی به کار گیرد تا بالاتری دستاورد را در زمینه

مدل توسعه  های موردنیاز فرد و سازمان در راهبردهای یکزمانی که سخن از تعریف شایستگی

ای ساز مطالعهتواند زمینهها میشود، خود این شایستگیفردی همسو با کارراهه شغلی می

گسترده در هر یک از مشاغل سازمان باشد. بنابراین بسط و گستر  این حوزه پژوهش را 

ها و پیامدهای هر مامون اصلی و یا توان از دیدگاه هر یک از ماامین اصلی شروع و دامنهمی

 یازمندی هر مامون را در هر سازمان به نوبه خود مطالعه کرد.ن
 

 فارسیمنابع 
شناختی توانمندسازی روانتأثیر  (.1142) مریم، نظری، شهرام و بخیت، معصومه. احمدی،

 و میتعلفصلنامه . بدنی شهر تهران با نقش میانجی چابکی یادگیریمعلمان تربیت فردی توسعه بر
 .10-61، 30(،151)2،تیترب

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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های در سازمان یاز طرح توسعه فرد یریگبا بهره ی(. توسعه منابع انسان1305) .نی، آرپوریو قل دیوح ،یگیب

 .15-22(، 1)8 ،یدولت تیریمد پروژه محور.

، 23، 6،ی رهبری و مدیریت آموزشیهاپژوهش(. تجارب جهانی در طرح توسعه فردی. 1141) پاکزاد، مهزا.

70-10. 

 .نگاه دانشانتشارات . تهران: یفیهای پژوهش کرو  یاصول و مبان (.1308خنیفر، حسین و مسلمی، ناهید.)

پردازی های پژوهش کیفی:تاملی بر نظریه . استراتژی(1386) دانایی فرد، حسن و امامی، سید مجتبی.

 .60-07(،2)1،اندیشه مدیریتبنیاد. داده

 رنده،یادگیو سازمان  یسازمانانواع فرهن  نیب هرابط ی. بررس(1380لو. ) یتق دی، حسن و حمفردییدانا

 (.11)7. سال دانشگاه شاهد یپژوهش-یعلم هدوماهنام

شغل  یسازیتبیین ارتباط غن(. 1380عبان. )و مرادی آیدیشه، ش مشیدنی، جصالحی صدقیا له،ابی ن ،دهقان

 .2-5235،، فصلنامه مطالعات کمی در مدیریتو رضایت شغلی کارکنان. 

 ریمدل توسعه مس یطراح(. 1141) رحیمی کیا،یداله، کهندل،مهدی، خلیفه، سید نعمت و خدایاری، عباس.

 .322-203(،28)14،پژوهش در ورز  تربیتی. رانته یبدنی شهردارتربیت رانیدر مد یشغل

و آموخته  یفکر یانهای: جریپردازی توسعه منابع انساننظریه اتیمرورجامع ادب(. 1308) رسول. ،فرد ییرسا

 .03-123(،21)6،فصلنامه آموز  و توسعه منابع انسانی .یکاربرد یها

خدمت داوطلبانه با رکنان و تمایل به ترک(. توسعه کا1307. )، مصطفیرنجبر کبوترخانیو حسن  ،رنگریز

 .180-212 ،(1)7 ،مطالعات رفتار سازمانی فصلنامه استخدام.نقش میانجی قابلیت

و تعلق  یسازمان یرفتار شهروند نیرابطه ب ی(. بررس1300) محمد صاد . ،یمحمد جواد و زک ،یزک

 و حقو . یسابدارح ،تیریمطالعات مد یالمللی و ملکنفران  بین نیسوم. یسازمان

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

 شیبتر گترا   یطیمح نانی(. تأثیر عدم اطم1144) شهلا. ،یو سهراب قهیصد ،یاصفهان انیقاسم، طوط ،یریش

 .100-212(، 2)13. نرایا یعات توسعه اجتماعمجله مطال.  یسرعت نوآور یانجیبا نقش م نانهیکارآفر

 جامع مدل ارائه(. 1141. )، عباس و امیری، مجتبینرگسیان، سیدرضا، سیدجوادین، قدرت اله، طلایی     

های مدیریت پژوهش (.مفهوم توسعه و ادبیات مندنظام مرور)محورشایسته انسانی منابع فردی توسعه
 .11-30 ،(1)11 ،منابع انسانی

(. طراحی الگوی 1306. )، احساناکرادی، سعید و غیاثی ندوشن ، حمید،رحیمیان ،عباس ،اس پورعب

های دولتی؛ مدلی پروری و مسیر پیشرفت شغلی مدیران دانشگاهریزی جانشینسازی برنامهیکپارچه

 .75-05 ،(30)11،پژوهش در نظام های آموزشی .بنیادبرآمده از نظریة داده

 و شغلی متغیرهای غیرمستقیم و مستقیم اثرات(. 1301. )و براتی، هاجر یدحمیدرضاس ،عریای سامانی

 .16-33 ،(1)14،(دوفصلنامه انجمن روانشناسی ایران)روانشناسی معاصر  .کارراهه از خشنودی بر فردی
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نامه ؛ رهیافتی در استقرار نظام بر  LRTCIمدل (.1308) فتحی واجارگاه، کورو  و نوری کلخوران، فیروز.

 .55-71(، 23)6، فصلنامه آموز  و توسعه منابع انسانی. هاتوسعه فردی در سازمان

آن بر بهبود عملکرد  ریرابطه تناسب شغل شاغل و تأث ی(. بررس1300) .ایرو ،یابی، الهام و افراس روزهیف

 .143-111(،18)13 ،یفرهنگ تیریمجله مد. یسازمان

با نقش  یبر تعهد سازمان یسازمان تیرحمایتاث ی(. بررس1142) د.محم ،یابیو فار نیقاسم زاده، محمد حس

 .61-87، 121(،2)36، توسعه تیریمد ندیفرا. یعزت نف  سازمان یانجیم

تبیین الگوی (.1307) بهارک. ،سفیدگران و محمدعلی ،شاه حسینی ،ابوالحسن ،فقیهی، آرین ،قلی پور

فصلنامه آموز  و توسعه منابع  ر صنعت بانکداری.تدوین برنامه توسعه فردی مدیران منابع انسانی د
 .1-21(، 18)5،انسانی

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

 ،یفرهن  سازمان تیریمجله مدکارکنان،  یشغل و شاغل بر تعهد سازمان نیتأثیر تناسب ب یبررس
7(24.) 

 یریادگیو  ی(. رابطه ساختار سازمان1307) اله. فیس ،یو زارع رجیا ،یمهرداد، عاشور ،ینیند چگگودرزو

 .15-53(. 147)127،یلانگ یمجله دانشگاه علوم پزشک. یسازمان

بر عملکرد  یعملکرد شغل قیتوانمندساز از طر یرهبر ریتأث ی(. بررس1300) یی.رزایرضا م ر،آمنه؛یمالم

 .1صص  71شماره ، 17دوره ، ، یپل یتوسعه سازمان ،یانتظام یرویسازمان کارکنان ن

(. توسعه منابع انسانی، گامی بلند در 1301مجیبی، تورج، یزدانی، امیرعباس و رضایی نصرتی، ولی اله. )

 .اسرار مدیریتها، راستای بهبود مستمر سازمان

پ یری مسیر شغلی ا (. نقش مدیریت کوانتومی در ارتقای انطب1307. )، حمیدرضامیرصفیان

 .165-186،(51)14 ،مطالعات مدیریت ورزشی کارکنان.

نخبگان مطالعه  دگاهیای از د(.ابعاد خود توسعه1144) .ومرثیک ،یآذر ازیو ن نینگ ،یجبار ا،یماه ،یاقوتی

 یمرکز مطالعات و توسعه  یشاپور)فصلنامه  یآموز  جند یتوسعه  یمجله هاشهر گرگان.  یمورد
 (.1)12.  یلوم پزشکآموز  ع
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