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 (21/08/1404؛ تاریخ پذیرش: 31/02/1403)تاریخ دریافت: 

 چکیده 

ی اکاملاً حرفه یندیبه فرا یشگرف آموزش عال یهایاز اندازه امور و دگرگون  شیب  یدگیچیپ لیدر دانشگاه به دل یرهبر

 ان یجر ریکه تدب  یبه عنوان رهبران  یدانشگاه رانیمد یبه سر آمده است. نقش اصل یارحرفهیغ تیریشده و زمان مد لیتبد

بهبود   یآنان بتوانند در راستا  قیطر  نیاست تا از ا  یتیریمد  یهایستگیتوسعه شا  ستلزمرا بر عهده دارند، م  یریادگی-یاددهی

 یدانشگاه رانیمد یفرد یبرنامه بهساز یمفهوم یالگو یطراححرکت کنند. هدف پژوهش حاضر،  یو سازمان  یعملکرد فرد

بود و از روش مطالعه  یفیها، کداده یگردآور ثیو از ح یبود. پژوهش از نوع کاربرد یاز برنامه توسعه فرد یریگبا بهره

دانشگاه   یمنابع انسان   یکارکنان و کارشناسان بهساز  ،یان یم  رانیمد  کنندگان شاملمشارکت  بهره گرفته شد.  یاکتشاف  یمورد

 لیتحل یهااز روش هشپژو نیپژوهش استفاده شد. در ا یهاداده یگردآور یمشهد بودند. از روش مصاحبه برا یفردوس

 ل یپژوهش به تحل یهابه سؤال ییپژوهش استفاده شد و جهت پاسخگو یهاسؤال یبررس یبرا تأملی–یریو تفس یریتفس

الزامات   ،یبرنامه توسعه فرد  ینشان داد که اجرا  جیها پرداخته شد. نتامستتر در آن  یهاامیپ  یبندها و مقولهمصاحبه  یمحتوا

و  یارشد، فرهنگ سازمان  رانیمد تیسازنده، حما یمناسب، ارائه بازخوردها قینظام تشو ،یشغل تیرضا رینظ یو بافت یفرد

و  ،از نقاط قوت رانیسطوح مد یهایستگیشا ییمستعد و آغاز طرح شناسا یمنابع انسان . طلبدیرا م یستگیثبت شا ستمیس

فقدان نظام جامع  ،یمنابع انسان  یکمبود تخصص در بخش بهساز ب،جذ ستمیعملکرد، ضعف س یاب یارزش ستمیفقدان س

 ی رهایکه متغ  دهدیپژوهش نشان م  یینها  یالگوبرنامه است.    یاز نقاط ضعف اجرا  یو کمبود منابع مال  یمنابع انسان   تیریمد

دانشگاه  رانیمد یفرد توسعهبرنامه  یکه در الگو هستند ییهامؤلفهاز  ،برنامه یمراحل اجرا ( وبازده ،یانجیبافت، م ،ی)علت
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  مقدمه

 یانداز، بهسازدر تحقق چشم رگذاریتأث یدانشگاه، نقش یعامل انسان نیترشاخصبه عنوان  رانیمد

 یدیکل  فهی[. وظ2]سازمان دارند    یاساس  یهاتیفعال  یاجرا  یبرا  یزیربرنامهو    [1]  ندهایفرامنابع و    ریسا

 ت یریفه، رمز تفاوت مدیوظ نیبر ا دیو تأک [3]است  یریادگی-یاددهی ندیفرا ریدانشگاه، تدب رانیمد

 یضرورت  یدانشگاه  رانیمد  یهایستگیشارو، توسعه    نیاز ا  .باشدیها مسازمان  ریدر سا  تیریدانشگاه با مد

 یابیبودن و ارز  پاسخگوالزام به    ،یمال  یهاتیمحدود شدن،یمواجهه با جهان  گر،یاست. از طرف د  یاساس

و  یکالمک. طلبدیمرا  یاافتهیتوسعه  رانیمد [،4] یسازمان یهاتیقابلحفظ بلوغ و  [،1]عملکرد 

و  هانقش یمنظور اثربخشبه ،یفرد یستگیشاو  هات یظرفرا گسترش  رانی( توسعه مد2004) ولسورون

 دیتأکنکته  نی( بر ا2012) یمنابع انسان تیریانجمن مد اند. در گزارشکرده فیتعر رانیمد یندهایفرآ

 یرقابت یهاعرصه در را خود  تیموقع توانندیم یتیریمد یهاتیقابل از یبا برخوردار رانیشده که مد

 بهبود بخشند.

مختلف به سبب توجه   یهاسازمان  یمنابع انسان  یآموزش و بهساز  یواحدهادوران معاصر، عملکرد    در

 ای»توسعه  ندیحداقل نامتوازن به فرا ایو توجه اندک  یآموزش یهادوره یو اجرا ییصرف به شناسا

متداول، مورد انتقاد  یآموزش یهادورهو  یسنت یهاکلاس یاز برگزار ریغ  یدر پرتو اقدامات «یبهساز

 ر ییتغ  ،یریادگی  لیتسه  ت،یریمد  ،یستگیشاتوسعه    ندیاست که در فرا  یدر حال  نیا  [.5]قرار گرفته است  

مورد توجه  یمنابع انسان یاحرفه  یریادگیو  دیجد یهانگرش، دانش و مهارت شیرفتار به منظور افزا

از استقلال  رندگانیادگی یبرخوردارمستمر و  یبه دنبال بهسازخودمحورانه  یریادگی کردیرو [.6] است

 تیاما واقع [.5] ابندیپرورش  یکار امروز یهامحل یهایدگیچیپ  یبرا هاآنبالا است تا  یو خودسامان

توسعه   یبالا، برا  یهانهیهزو    ییمشکلات اجرا  ،یدگیچیآموزش، علاوه بر پ   یرسم  یهابرنامهاست که    نیا

و جلب   [7]منظم    یریگبدون جهت  هاسازمان  ،قاتیتحق  جیطبق نتا  اند.نداشته را    یکاف  یاثربخش  رانیمد

است که توسعه  یدر حال نیا [.8] دهندیممنفک از هم انجام  یاقدامات ،رندگانیادگیمشارکت فعال 

مدت و کوتاه یادورهکه بتوان با  ستیصرفاً دانش ن تیریچندجانبه است. مد یمستلزم اقدامات ران،یمد

است تا در  یریادگی یهابرنامه ینمود، بلکه توسعه آنان مستلزم طراح قیتزر رانیمدبه  یآموزش عیسر

 ندیلازم را کسب نما یهایستگی، شامختلف یاتوسعه یهاتیفعالبتوانند با استفاده از  هاآنزمان  یط

[9.] 

مانند   یبر موضوعات  یدانش کاربرد  یداخل سازمان، تمرکز محتوا  یبهساز  یهابرنامهبه سمت    حرکت

به سمت  محورمعلماز شکل  یآموزش یهابرنامه تحول  ر،ییتغ یو رهبر تیریمد ک،یمسائل استراتژ

 ،یرکا یهاگروه ،یبر تجربه همچون گردش شغل یمبتن یهاروشو استفاده از  [4] محوررندهیادگی
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 ران یبه وجود آمده در توسعه مد راتییاز جمله تغ [10] نگیو منتور یعمل یریادگی ،یاپروژه فیتکال

 توانند یم ،یتیریمد یهایستگیشاتوسعه  یندهایفرآدر  یاصل گرانیعنوان بازبه رانیمد [.11]است 

 شیرا افزا یارتباط یهابکهشو  یشغل یساختارهاقابل انتقال را کسب کنند، فعالانه  یهاییتواناآگاهانه 

خود  یاحرفهدر بافت  یطور اثربخشرا به هاآنو  ییرا شناسا یفرد یهازهیانگو  یشغل یرهایمسدهند، 

 ی بهساز یهاروشبر  دیبه سمت تأک رانیدر توسعه مد ریاخ یروندها ،گرید یاز سو [.12] رندیکارگبه

 ی از سو   یگرتیحماو    یلگرینقش تسه  یفایو ا  رانیبه خود مد  شتریب  تیمسئول  یواگذار  ران،یمد  یتجرب

 زم یمکان ازمندین هان یاالبته همه  [.10]بوده است  یمنابع انسان یارشد و بخش آموزش و بهساز رانیمد

و  رندیبگ ادیدرباره شغلشان  دیروشن از آنچه با یکمک کند تا تصور ران یاست که به مد یاافتهیساختار

دانشگاه را  رانیمد تواندیم یداشته باشند. کاربست برنامه توسعه فرد رانیر مدیبا سا هاآموخته اشتراک 

 ت یمسئول  رشیبه پذ  محوردانش  یایو در دن  [13دهند ]خود را توسعه    یهایستگیشاکند تا همواره    یاری

 [.14] ندینما قیتشو یریادگی

 یهاشکافو رفع  هایستگیشا شیدر جهت افزا ایمداوم و پو ندیفرآ کیدر قالب  یتوسعه فرد برنامه

افراد ابتدا مشخص و سپس   یاحرفهکه در آن اهداف توسعه    [15]  شودیمدنبال    یمنابع انسان  یعملکرد

صورت گرفته   یج بررسی. نتاردیگیمبرنامه منسجم انجام    کیو اقدامات در قالب    هات یفعالاز    یامجموعه 

از برنامه توسعه  هاسازماندرصد  89نمونه نشان داد که  181 ی( بر رو2005) واردیر یمؤسسه اتوسط 

 است که:   یابزار  یخود بهره برده بودند. برنامه توسعه فرد  یمنابع انسان  یهایستگیشاتوسعه    یبرا  یفرد

و  دهدیقرار م ینیرا مورد بازب یلشغ یهایستگیشاگذشته کارکنان در کسب  یهاتیالف( فعال

 کندیارائه م  ندهیدر آ  ازیمورد ن  یهایستگیشاجهت کسب    یاتوسعه   یهاتیفعال  یاجرا   یبرا  ییهابرنامه

توسط  افتهیساختاربه صورت ب(  ؛ردیشکل بگ یکل یریسازمان تصو یمنابع انسان یهایستگیشاتا از 

 مصاحبهو نحوه    افتهیسازمانارتباط  ج(    شوند؛یم  تیهدا  یخودرهبرو آنان به سمت    لیخود کارکنان تکم

تأمل درباره  ختنی، برانگارائه بازخوردها یدرباره چگونگ انیو مرب منتورهاارشد،  رانیمد نیب یعملکرد

[؛ د( 16] کندی مرا روشن  یحل مسائل عملکرد یبرا یاتوسعه  یهاتیفعال یو اجرا یتجارب شغل

درباره ارتقاء منابع   یریگمیتصمتا    یانتخاب برنامه آموزش فرد   در مورد  یریگم یتصم  یاطلاعات لازم برا

 [.17] کندیمرا فراهم  یانسان

 ی سازدر آماده گرید کیآندراگوژ یو حت کیپداگوژ ،یریادگی یکردهایرودر  یسیتوجه به دگرد با

به  یوتاگوژیه کردیاست که رو یدر حال نیا [.18] ستندین یدر محل کار کاف تیموفق یبزرگسالان برا

 شدهی شخص  یریادگیکه از آن با مفهوم    [19]  شناخته شده است  21در قرن    یریادگی  نهی بهعنوان روش  

از استقلال بالا برخوردارند و بر  رانیفراگ ،کردهایرو رینسبت به سا کالیوتاگوژیه کردی. در رواندبردهنام 
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 [.20]  شودیم  دیتأک  یکار امروز  یهامحل  یهایدگیچیپ با    ییارویآنان در رو  یو توانمند  تیتوسعه ظرف

بزرگسالان  یریادگی هینظر نیروزتربهو  نیدتریجدبا مفروضات  یفرد یرو، برنامه توسعه بهساز نیاز ا

که  ردیگیمفرض  یابیابزار ارز کیعنوان به  یبرنامه توسعه فرد نکهیمتناسب باشد؛ نخست ا تواندیم

 ی و برنامه توسعه فرد  [21]توسعه را دارند    ندیفرآدر    یزیخودانگو    وجوجست  یلازم برا  ییتوانا  رانیفراگ

 ن یا گر،یداشته باشند؛ به عبارت د خودشان  یریادگیدر  یشتریب تیئولتا مس کندیم قی افراد را تشو

 ی برنامه توسعه فرد نکه،یدوم ا [.14] است یاحرفه  یریادگیدر  یمنابع انسان یخودرهبر یبرا یراه

. چرا  ندیاستفاده نما  یریادگی  یعنوان منبع غنبه  یتا از تجارب قبل  دهدیمبزرگسال    رانیبه فراگ  یفرصت

( درباره شغلشان دارند که اغلب خودشان یدانش )ضمن  یادیمقدار ز  ،یقبل  یکار  تجارببر اساس    اهآنکه  

تأمل و بازتاب بر تجارب،  ختنیبا برانگ یکه در برنامه توسعه فرد ی. در حالهستند اطلاعیهم از آن ب

 ت ی بر اهم  لانو پرورش بزرگسا  یریادگیچرا که در    [.16]  دهدیمآنان استخراج و گسترش    یدانش ضمن

در جلسات  یالبته تفکر تأمل [.22]شده است  یاریبس دیتأک یاحرفه و توسعه  یتفکر تأمل نیارتباط ب

سوم، برنامه  [.23] شود ختهیارشد برانگ رانیو مد منتورها، سرپرستان یاز سو دیبا یبرنامه توسعه فرد

 ی هاتیموقعمربوط به    یمسائل واقع  قیبزرگسالان از طر  یهایستگیشا  شیافزا  یبرا  یفرصت  یتوسعه فرد

 [.16]باشند  یریادگیبه طور مستمر در حال  هاآنتا  ،کندیمرا فراهم  یو شغل یزندگ

 ان یلازم را ندارد و متول   یدارند، انسجام و اثربخش  رانیتوسعه مد  یبرا  هاسازمانکه    ییهاتلاش  معمولاً

اغلب  گر،ید ی. از سورندیگینمبهره  یمانند برنامه توسعه فرد یمناسب یابزارهااز  رانیآموزش مد

و سلامت است و درک  یدر حوزه آموزش صنعت یبرنامه توسعه فرد ریتأثشده درباره انجام یهاپژوهش

 ی هاپژوهشبر  یمرور [.24]وجود ندارد  یدانشگاه یتیریمد طیدر مح ندیفرا نیاز ا یقیو عم یکاف

 ر یتأث [،26، 25] یدر خصوص اهداف برنامه توسعه فرد ییهاپژوهشدارد که  نیاز ا تیحکا شدهانجام

کارکنان در  یهازهی[، انگ32، 31، 30، 29، 28، 27] یاحرفه و آموزش  یریادگیبر  یبرنامه توسعه فرد

 [ و38، 37، 36، 35، 34] یاستفاده از برنامه توسعه فرد کی[، تکن33] یاستفاده از برنامه توسعه فرد

 [.39]انجام شده است  یدر برنامه توسعه فرد رانیمشارکت فراگ شیافزا

 ن یکه در ا یقاتیاست. ازجمله تحق یدر دانشگاه کار دشوار رانیتوسعه مد شد کهخاطرنشان  دیبا

[، 42،  41،  40] یدانشگاه  رانیمد  یهایستگیدر حوزه شا  ییهاپژوهشتاکنون انجام شده، شامل    نهیزم

 [.46، 45، 44مختلف است ] یهادر بخش یبرنامه توسعه فرد [ و43] یاتوسعه حرفه یالگوها یطراح

 ران یمد  یبرا   یبرنامه توسعه فرد  یالگو  یبه طراح  ی( در پژوهش1401و همکاران )   انیمینمونه، رح  یبرا

 ل یوضع موجود، تحل لیوضع مطلوب، تحل میشامل ترس یاشش مرحله  ندیفرآ کیمدارس پرداختند و 

( با 1400) همکارانو  یصدوق ن،ی[. همچن47نمودند ] ییرا شناسا یابیاجرا و ارز ،یگذارشکاف، هدف
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و  ندیسه بعد عوامل مؤثر بر توسعه، فرا تیبر اهم ران،یمد یتوسعه فرد یبرا یمدل ساختار کیارائه 

گر و کشته یلادان یکفعم گر،ید یا[. در مطالعه44کردند ] دیتأک یفرد یهایستگیاقدامات توسعه و شا

 یشغل ریبا مس یبرنامه توسعه فرد یمدل همسوساز یبه طراح ادیبنداده کردی( با رو1404عالمه )

توسعه   یهابرنامه  یو اجرا  هایستگیشا  ییافراد و مشاغل، شناسا  یابیهمچون ارز  ییپرداختند و راهبردها

 یهایستگیشا ی( با سنتزپژوه1404) یو رحمان یویخد ،ی[. در حوزه دانشگاه48نمودند ] شنهادیرا پ 

را  یاو حرفه یکانون ز،یمتما ،یاآستانه یهایستگیشامل شا یهاربعدچ یالگو کی ،یدانشگاه رانیمد

 ی هااز پژوهش  کی  چیه  تر،یعموم  یهامطالعات در حوزه  یغنا  رغمیوجود، عل  نی[. با ا49کردند ]  یطراح

با تمرکز  یدانشگاه رانیمد یفرد یبرنامه بهساز یمفهوم یالگو یبه طراح یبه صورت تخصص نیشیپ 

شکاف  نیاند. انپرداخته  یوتاگوژیه هیاز چارچوب نظر یریگو با بهره یآموزش عال دهیچیپ  طیبر مح

 ی سازنهیمنظور کمک به بهبه  نکهیبا فرض ا  .دینمایم  هیلزوم انجام پژوهش حاضر را توج  ،یو تجرب  ینظر

توسعه  تیاست و با توجه به اهم ازین یشتریب قاتیبه تحق ،یدانشگاه رانیمد یبرنامه توسعه فرد

 ران یدانشگاه »توسعه مد گذاراناستیس یذهن یهامشغله از  یکی نکهیو ا یانیم رانیمد یهایستگیشا

الزامات برنامه توسعه -1 شدند: میصورت تنظ  نیپژوهش به ا یهاسؤالاساس  نیبر ا ،باشدیم «یانیم

 ران یمد یتوسعه فرد برنامه یاجرا  یبرا یضعفچه نقاط قوت و  -2 ؟؛ستیچ یدانشگاه رانیمد یفرد

 .؟ستیچ یدانشگاه رانیمد یتوسعه فرد برنامه یهامؤلفه-3؟؛ وجود دارد یدانشگاه

 روش پژوهش

انجام شد. با  یدانشگاه رانیمد یفرد یبرنامه بهساز یمفهوم یالگو یپژوهش با هدف طراح نیا

برنامه توسعه  دهیپد اتیو کشف جزئ قیفهم عم یسؤالات پژوهش که در پ  یاکتشاف تیتوجه به ماه

 طالعه استفاده شد. م یاکتشاف یمطالعه مورد کردیو رو یفیک میآن بود، از پارادا یعیدر بافت طب یفرد

 ک یبافت جانبه و درونهمه یروش امکان بررس نیا رایز دیبه عنوان راهبرد پژوهش انتخاب گرد یمورد

و با واحد  یمورد. طرح پژوهش به صورت تکآوردیفراهم م یواقع طیرا در شرا یاجتماع  دهیچیپ  دهیپد

و مورد مطالعه،  «یفرد یمطالعه، »برنامه بهساز نیا یمحور دهیمشهد بود. پد یدانشگاه فردوس لیتحل

 ث یپژوهش از ح  نیمشهد« در نظر گرفته شد. ا  یسدانشگاه فردو  رانیمد  یبرنامه توسعه فرد  یها»مؤلفه 

 ران،یمد یبرا ییعمل و ارائه رهنمودها یمبنا تواندیآن م یهاافته یاست چرا که  یهدف، کاربرد

 .ردیقرار گ یدانشگاه دارش رانیو مد یمنابع انسان یاندرکاران آموزش و بهسازدست

 ی ریگپژوهش شامل سه گروه مجزا بودند که با استفاده از روش نمونه   نیکنندگان در امشارکت  جامعه

 ز ین یانتخاب نمونه از روش گلوله برف یحداکثر تنوع انتخاب شدند. برا یارهایمع تیهدفمند و با رعا



 

 

 

 

 

 

   

 کبری امامی، مرتضی کرمی، محمدرضا .... / … یبرنامه بهساز یمفهوم یالگو یطراح                                       27،

موضوع  نهیزم راطلاعات و تجربه د نیشتریب یحاصل شود که افراد دارا نانیبهره گرفته شد تا اطم

معاونت طرح و برنامه دانشگاه بودند   رانی. گروه اول، کارشناسان و مدشوندیو انتخاب م  ییپژوهش شناسا

توسعه  یهابرنامه  یو اجرا یطراح نه ی در زم میو تجربه مستق یها، داشتن آگاهانتخاب آن  اریکه مع

 ران یمصاحبه انجام شد. گروه دوم، مد نفرگروه، با دو  نیمشهد بود. از ا یدانشگاه فردوس یانیم رانیمد

گروه عبارت بود از: دارا بودن سوابق و تجارب   نیانتخاب ا  یارهایمشهد بودند. مع  یدانشگاه فردوس  یانیم

داشتن دغدغه و  ،یاو توسعه یمتعدد آموزش یهامشارکت فعال در دوره ،یو طولان یغن یتیریمد

و  لیو تما گر،لینقاد و تحل هی از روح یبرخوردار ران،یمد یازآشکار به موضوع بهبود و بهس یمندعلاقه

 ی نظران حوزه بهساز . گروه سوم، متخصصان و صاحبقیعم یهامشارکت در مصاحبه  یبرا یفرصت کاف

حوزه،  نیدر ا یتخصص کیآکادم لاتیداشتن تحص  یارهایبودند که بر اساس مع یو آموزش منابع انسان

 ز یتوسعه و ن یهابرنامه یسازادهیپ  ای یدر طراح ییسابقه اجرا ق،یعم ینظردارا بودن اطلاعات و دانش 

نفر از  15انتخاب شدند. در مجموع، با  نهیزم نیدر ا یدانشگاه یهاپژوهش ییسابقه راهنما

 یمصاحبه به عمل آمد. لازم به ذکر است که تمام یبه نقطه اشباع نظر دنیکنندگان تا رسمشارکت

لازم در خصوص  یخود، از دانش و آگاه یشغل تیو موقع لاتیسابقه، تحص لیدل هشوندگان بمصاحبه 

 برخوردار بودند. یبرنامه توسعه فرد یهاابعاد و مؤلفه

ها حاصل از مصاحبه  یهاداده  لیتحل  یبود. برا  افتهیساختارمه یها، مصاحبه نداده  یگردآور  یاصل  ابزار

پاسخ به سؤالات اول و دوم پژوهش )الزامات   یاستفاده شد. به طور مشخص، برا  یفیک  لیتحل  یهااز روش 

ها بارها مصاحبه یمتن یاهراستا، داده نیبهره گرفته شد. در ا یریتفس لیو نقاط قوت و ضعف( از تحل

ها سپس کدها در قالب مقوله د،یگرد هیاول یو کدگذار ییمعنادار شناسا یهامطالعه شد، بخش

الگو(،   یهاپاسخ به سؤال سوم پژوهش )مؤلفه  یاستخراج شد. برا  یاصل  نیمضام  ت،یو در نها  یبنددسته 

ها و در داده ترقیعم یبازنگرو  تأملروش، با  نی. در ادیاستفاده گرد یتأمل-یریتفس لیاز روش تحل

 یشد. در تمام نیپژوهش تدو یینها یو الگو یها بررسو مقوله  میمفاه نیمرحله قبل، روابط ب یهاافتهی

 ن یشده توسط استراوس و کورب شنهادیپ  یو انتخاب یباز، محور یکدگذار یاز راهبردها ل،یمراحل تحل

 ینیبازب  کیاستخراج شده، از تکن  یالگو  ژهیو به و  هاافتهیو اعتبار   صحتاز    نانیاطم  یبهره برده شد. برا

 ییشناسا یهاصورت که مؤلفه نی. بددیموضوع استفاده گرد اتیبر ادب یمبتن ینیو بازب انیتوسط همتا

قرار گرفت و نظرات  یآموزش تیریچند تن از متخصصان حوزه مد اریشده در مراحل مختلف، در اخت

 یمفهوم یو خلأها سهیپژوهش مقا نهیشیو پ  ینظر یها با مبانمؤلفه  نیا ن،ی. همچنشدها اعمال آن 

و  یاز انسجام درون نانیتا حصول اطم ینیبازب ندیفرآ نیو اصلاحات لازم به عمل آمد. ا لیتکم یاحتمال

  .افتیاعتبار الگو ادامه 
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 های پژوهشیافته

 ی ها نشان داد که اجرا مصاحبه  لیتحل.  الزامات برنامه توسعه فردی مدیران دانشگاهی چیست؟  :1سؤال

و  یدو سطح فرددر  یالزاماتمستلزم وجود  ،یدانشگاه رانیمد یبرا یفرد توسعه برنامه زیآمتیموفق

 :ازشدند، عبارتند  ییشناسا یضرور یازهاینشیکه به عنوان بستر و پ الزامات  نیاست. ا یسازمان

 ی درون  زهیانگ  متمرکز است.  رانیخود مد  یهاو نگرش  هایژگیدسته از الزامات، بر و  نی: ایفرد  الزامات

 یبرا یدرون اق یو اشت لیتما دیبا رانیکه مد یالزامات است، به طور  نی از جمله ا رانیمد یفرد ییایو پو

خود را در  توسعه که یرانیباشند. مد خود داشته یاحرفه یهایستگیشابهبود مستمر و  یریادگی

توسعه خود خواهند بود  یبرا ییهاتیفعال یزیربرنامهدنبال  بههمواره  ،نندیبیم یاحرفه یهایستگیشا

 مستمر   یریادگیدرک ضرورت    خواهند داشت.  یفرد  توسعهبرنامه    ندیبه مشارکت در فرا  یشتریب  لیو تما

تا همواره از  زاندیانگیبرمرا  رانیمد ،یریادگیبه  ازیاحساس ن است؛ یدیکل یعامل زین رانیمد یاز سو

با  هاآناستقبال کنند.  یاحرفهبه منظور بهبود عملکرد  یاحرفه یهایستگیشادر کسب  یهر فرصت

خود  یهایستگیشااز  یمنطق یپرداخته تا به شناخت یعملکرد فرد یابیبه ارز یریادگیبه  ازیدرک ن

الزام  کیبه عنوان  رانیمد یشغل تیداشته باشند. رضا یریادگی-یاددهی انیبهتر جر ریتدب یبرا

را فراهم  یتوسعه فرد ندیشدن در فرآ ریدرگ یو تمرکز لازم برا یاست که انرژ یبستر ،یشناختروان 

است.  یفرد توسعهالزامات برنامه  گرینسبت به شغل از د رانیمثبت مد یهانگرشاحساسات و  .آوردیم

قائل شده و به دنبال برنامه  اریبسشغل خود ارزش  یبرا رانیتا مد شودیمبالا سبب  یشغل تیرضا

الزامات  گریدر قبال توسعه خود از د رانیمد یاحرفه یریپذت ی مسئول ن،یهمچن باشند. یفرد یبهساز

است.  شیخو یبرنامه توسعه فرد ی و اجرا یطراح تیفعالانه مسئول رشیپذ یاست که به معنا یفرد

 است.  یفرد توسعهبرنامه  یاز الزامات اساس یریپذت یمسئول یژگیبه و رانیمد یاستگشدن و آر نهینهاد

 جه یو در نت یبهساز برنامهبه دنبال  شتر،یب یو التزام عمل یبا احساس تعهد درون رانیرهگذر، مد نیاز ا

 خواهند بود. یاحرفهبهبود عملکرد 

دانشگاه اشاره دارد. استقرار  یاز سو ازیمورد ن یهاتیالزامات به بستر و حما نی: ایسازمان الزامات

 ی های ستگیرشد و توسعه شا  زانیها متناسب با مو پاداش  هاق یمحور که در آن تشوتوسعه  یزشیانگنظام  

 دیبا رند،یگیم شیرا در پ  عهتوس ری مس رانیمد یوقت .کندیم تیلازم را تقو یرونیب زهیباشد، انگ رانیمد

فراهم باشد. وجود نظام  عملکردشانبهبود  یدر راستا هاآن تلاش  جیشدن نتا دهید یبرا ییهافرصت

 ی متوجه کاربرد  هاآنتا    شودیممشهد، سبب    یدانشگاه فردوس  رانیعملکرد مد  تیفیمناسب با ک  یقیتشو

دانشگاه حاکم باشد که   ستمیدر س  یاستیس  نیچن  دیباشند. با  یفرد  توسعهبرنامه    یاجرا   تیبودن و اهم
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 حفظ آنان ارتقا و هم  نهیکنند، هم زم خود کسب یکار نهیزمدر  یشتریب یهایستگیشاهرچقدر افراد 

به آنان کمک  ران،یو مستمر درباره عملکرد مد سازنده یبازخوردهافراهم شود. ارائه  شتریدر دانشگاه ب

و  تیفیکنند. ک نییتع ترقیتوسعه را دق ریبه وضوح شناخته و مس اتا نقاط قوت و ضعف خود ر کندیم

 توسعه در برنامه  ،شودی ممشهد ارائه  یدانشگاه فردوس رانیکه درباره عملکرد مد ییبازخوردها تیکم

. شودیم رانیاصلاح و بهبود عملکرد مد ریدارد و سبب روشن شدن مس یاریبس تیاهم رانیمد یفرد

توسعه   یبرا  رانیتا مد  شودیمموجب    یعملکرد  یهاضعفو به موقع درباره    سازنده  یبازخوردها  افتیدر

 ت یدانشگاه از برنامه، اعم از حما  ارشد  رانیمدجانبه  همه  تیکنند. حما  یشتریخود تلاش ب  یهایستگیشا

 ،یفرد  توسعهو گسترش برنامه    جادی ا  برنامه است.  یاجرا  یاصل  گرلیتسه  ،یو معنو  یگذاراستیس  ،یمال

 یمنابع انسان  یبه بهساز  بلندمدتارشد با اتخاذ نگرش مثبت و    رانی. مدطلبدیمارشد را    رانیمد  تیحما

 ی را برا نهیخواهند شد و زم ستهیشا رانیدر توسعه مد یگذارهیسرما زانیم شیدر دانشگاه، سبب افزا

دانشگاه فراهم  یهاچالشاثربخش با  ییارویرو یبرا ران،یمد توسعهبه  کیو استراتژ کیستماتینگرش س

 ی ریادگی یبرا یعنوان فرصتآن اشتباهات به در و توسعه که  یریادگی یحام ی. فرهنگ سازمانآورندیم

 ی فضا جادیبا ا .سازدیرشد را فراهم م یبستر لازم برا رد،یگیقرار م قیمورد تشو یشده و نوآور یتلق

موجود   ی. توجه به بافت فرهنگابدییم  لیتسه  یهدانشگا  رانیمد  توسعه  ،یفرهنگ سازمانمساعد و بهبود  

و  هاارزش  ی، تسر محورتوسعه فرهنگ  جادی ا یبرا یسازنه یزماصلاح آن و  یبسا گاهدر دانشگاه و چه

است.  رانیمد یفرد توسعهبرنامه  یدانشگاه از الزامات ضرور یاعضا نیدر ب ،یمطلوب فرهنگ یباورها

مورد  یهایستگیلازم در مورد شا تیران به عنوان نقشه راه، شفافیمد یستگیو استقرار مدل شا نیتدو

ثبت سطح  یبرا یستمیبه وجود س ازین یفرد توسعهاستفاده از برنامه  یبرا .کندیم جادیانتظار را ا

قرار    شیمورد پا  رانیمد  یهایستگیشاتا همواره    کندیمکمک    ستمیس نیاست. ا  رانیمد  یهایستگیشا

 ق یدق نیی. تعدر دست باشد یقیاطلاعات دق رانیاز سطوح مد کیهر  یهایستگیشا زانیو از م ردیبگ

 ی توسعه، پاسخگو  یهاکه برنامه  کندیم  نیمند، تضمنظام  یازسنجین  ق یاز طر  رانیمد  یاتوسعه  یازهاین

 ند یفرا ی، اجراهاآندرست از  یبندتیاولوو  توسعه یازهاین قیدق ییشناساباشد. با  یواقع یازهاین

اثربخش و متنوع،   یاتوسعه  یهاتیاز فعال  یبرداربهره  ت،ی. در نهارودیم  شیو مؤثرتر پ   ترراحت   یریادگی

 .دینمایفراهم م  رانیمد  یتجربه را برا   قیاز طرکار و    نیدر ح  یریادگیامکان    ،یسنت  یهافراتر از آموزش 

 ی هایستگیشاعمل کنند و  ؤثرترخود م یفعل تیکمک کند تا در موقع رانیکه به مد یتیهر گونه فعال

 توسعه، ارزشمند است. تیفعال کی دیبه د ند،یرا کسب نما یو سازمان یبهبود عملکرد فرد یلازم برا

توسعه فردی مدیران دانشگاهی در حال حاضر  چه نقاط قوت و ضعفی برای اجرای برنامه :2 سؤال

برنامه توسعه  یاجرا یبرا یبافت موجود دانشگاه نشان داد که نقاط قوت و ضعف یبررسوجود دارد؟ 

 .رندیآن مدنظر قرار گ یو اجرا یدر طراح دیوجود دارد که با یفرد
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 ن یدر ب زهیو باانگمستعد  یانسانمنابع شده، وجود  یینقاط قوت شناسا نیتر: از جمله مهمقوت نقاط

 رانیرا دارند. در نبرد استعدادها، مد یابرنامه نیاز چن یریگبهره یلازم برا یاست که آمادگ رانیمد

 ت ی را که ظرف  یدرست، افراد  یهابرنامهو    راهبردهادر تلاش هستند تا با اتخاذ    وستهیموفق پ   یهاسازمان

سابقه و با  رانیمد یکنند. آمادگ یگذارهیها سرماآنو بر پرورش  نندیدارند، برگز تیریو استعداد مد

ارزشمند  یاجتماع  هیسرما کی ران،یتر مدخود به نسل جوان  اتیدانش و تجربانتقال  یبراباتجربه 

از استدلال است.   ازینیبو جوان،    ترتجربهکم  رانیبه مد یتیریتجربه مدضرورت انتقال    .شودیمحسوب م

که انتقال   آوردیمرا به ارمغان    یتجارب  رانیمد  یبرا  هاسازمان  گرید  ایکردن در دانشگاه و    تیریمد  هاسال

مدل استقرار  و    یطراح  ندیفرآآغاز    ن،ی. همچناست  دیمف  یبعد  رانیمد  یاز هر کس، برا  شیتجارب ب  نیا

توسعه  یهابرنامه نیتدو یبرا یمثبت نیدر دانشگاه، نقطه آغاز یتیریمد  مختلفسطوح  یبرا یستگیشا

بر شغل   یمبتن  کردیرونگاه از    رییتغ  ،یسالارسته یشا  یندهایاست. استقرار فرا  یستگیبر شا  یمبتن  یفرد

 یستگ یشا  یالگو  کیضرورت وجود    ،یدانشگاه  رانیمد  یو توجه به بهساز  یستگیشابر    یمبتن  کردیروبه  

 .دینمایمگوشزد  هادانشگاه یبرا شیاز پ  شیرا ب رانیدم

 ران یمدعملکرد    ینیسنجش ع   یبرا  عملکرد تیریجامع مد  ستمیس کیفقدان  مقابل،  در    ضعف:  نقاط

 یاثربخش لیتسه یعملکرد، برا یابی. ارزشودیموانع محسوب م نیتریاز اصل یکیو ارائه بازخورد، 

 ستم یکه س یزمان .شودیم یتلق یمنابع انسان تیریمهم بخش مد فهیوظ کی رانیتوسعه مد یهابرنامه

در ضعف . شودینمدر رابطه با عملکردشان داده  رانیهم به مد یوجود نداشته باشد، بازخورد یابیارز

 ی برا  یقو یاهیاول هیپا شودیباعث م ن،یمع یهایستگیبر اساس شا رانیمد نشیو گز جذب ستمیس

 یدارانسکان و    تخصصم  رانیبه وجود مد  ازین  رات،ییشتاب تحولات و تغ  توسعه مستمر وجود نداشته باشد.

 یمنابع انساندر واحد    یو تجربه کافتخصص کمبود  کرده است.    یرا ضرور  یتوانمند در نظام آموزش عال

از برنامه محدود کرده  یاحرفه یبانیو پشت یراهبر یواحد را برا نیا ییتوانا ران،یحوزه توسعه مددر 

تجربه، تخصص و دانش  یارشد و سرپرستان و کارشناسان آموزش و بهساز رانیکه مد ییاز آنجا است.

 ییراهنما  رانیبه مد  اندنتوانسته   یجاده بهساز  یسازشفافدر    ،ندارند  رانیمد  یاز موضوعات بهساز  یکاف

ها که در آن توسعه بخش یدر برخ یرحامیغ  یفرهنگ سازمان تیحاکم لازم را بدهند. یهامشاورهو 

کهنه  یهانگاهبحث فرهنگ و  بر سر راه برنامه است. یفرهنگ یمانع شود،یمحسوب نم تیاولو یفرد

شده است.  لیتبد رانیمد یریادگیتوسعه و  ریدر مس یجد یدانشگاه به مانع یموجود در نظام ادار

 ی ازهاینامتناسب با ن  یهابرنامه  یمنجر به طراح  رانیمد  یاو توسعه  یآموزش  یازسنجین  ستمیسدر  ضعف  

مختلف آن  یهاستمیرسیکه ز یمنابع انسان تیریمد کپارچهینظام جامع و  کیشده است. فقدان  یواقع

به  رانیاز مد یبرخ نیدر ب یشغل تی کمبود رضااست.  یموانع ساختاراز همسو و هماهنگ عمل کنند، 

به  یاحرفهعدم نگرش . دهدیرا کاهش ممشارکت در برنامه  یبرا یدرون زهیعوامل مختلف، انگ لیدل
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 ت، یاست. در نها ییگراتوسعه  یبرا یجد یبه آن، مانع یصرفاً ادار دگاهیو د یدانشگاه تیرینقش مد

و مؤثر را با چالش مواجه  یفیک یهابرنامه یاجرا  ران،یبه توسعه مد افتهیاختصاص  یمنابع مالکمبود 

 .سازدیم

- یریتفس یهالیبر اساس تحل فردی مدیران دانشگاهی چیست؟ توسعه های برنامهمؤلفه :3سؤال

 یدانشگاه  رانیمد  یبرنامه توسعه فرد  یمفهوم  یالگو  ،یسؤالات قبل  یهاافتهیآن با    قیها و تلفداده  یأملت

 یهامکرر داده  یهایکدگذار  قیالگو از طر  نیذکر است که ا  انیشد. شا  یطراح  یدر قالب پنج بخش اصل

 یهادر کارگاه تیآنها شکل گرفته و در نها نیروابط ب نییو تع یمحور میمصاحبه، استخراج مفاه

 قرار گرفته است. دییبا حضور متخصصان مورد تأ  یاعتبارسنج

 ی فرد توسعهبرنامه  تیو موفق یریگو محرک شکل نیادیعوامل بن رها،یمتغ نی: ایعلت یرهایمتغ

)مانند  یشخص یهایژگیبه رشد( و و یدرون لی)تما رانیمد یخواهتوسعه ،یهستند. در سطح فرد

 ند یدر فرآ یخواهدارند. توسعه ی( نقش اساسیریپذو انعطاف یریادگیدر  یخودراهبر ،یریپذت یمسئول

آنان محسوب  یهایستگیشا توسعهمهم در  یاست و عامل یاتیح اریبس رانیمد یفرد توسعه برنامه

برخوردار باشند و  یریادگی یبرا یکاف یدرون زهیدر درجه اول از انگ دیبا یدانشگاه رانی. مدشودیم

 ،یمنابع انسان تیرینظام مد در یاساس یبازنگر ،یباشند. در سطح سازمان یبهساز ندیکننده فراشروع

 یتوان مال نیو تأم رانیمد یستگیمدل شا نیتدو ،رانیعملکرد مد تیریمد ستمیسو استقرار  یطراح

تا  شودیعملکرد سبب م تیریمد ستمیس کی یشدند. طراح ییشناسا یعلت یرهایبه عنوان متغ یکاف

مدل  نیرد. توجه به تدویدانشگاه قرار بگ اریو در اخت یآورجمع  رانیاز عملکرد مد یاطلاعات ضرور

برنده  شیپ  هایستگیدارد که مشخص کردن شا تیجهت اهم نیاز ا یفرد یدر برنامه بهساز یستگیشا

 در آن است. یگذارهیسرما زانیدانشگاه، م رانیتوسعه مد تیاهم یهاشاخصه نیتراز مهم یکیاست. 

و بر  شودیهستند که برنامه در درون آن اجرا م یطیمح طیشرا انگریب رهایمتغ نی: ایبافت یرهایمتغ

و نگرش  دگاهیدارد، د دیتأک یو نوآور یریادگیمحور که بر توسعه یفرهنگ سازمان. گذارندیآن اثر م

 یراهبردها نیدوت قیاز طر یسازمان یسازنیو نو یارشد نسبت به توسعه منابع انسان رانیمثبت مد

 ی مؤثر بر برنامه هستند. آنچه همه اعضا یبافت یرهایمتغ نیترمهم ،یفناور یریکارگبلندمدت و به

 ی فرهنگ سازمان د،ینمایم تیهدا یفرد توسعهبه سمت کاربست برنامه  کپارچهیدانشگاه را به صورت 

ارشد در دانشگاه   رانیمد  یت عملیمنوط به تعهد و حما  ،یفرد  یبرنامه بهساز  تیحاکم بر آن است. موفق

 .کندیم لیآنان را تسه یهایستگیشاتوسعه  ندیفرا ران،یبه توسعه مد ینگاه راهبرداست. 
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برنامه   جیرا بر نتا  یعلت  یرهایهستند که اثر متغسازمان    یدرون  طیشرا  عوامل،  نی: ایانجیم  یرهایمتغ

که  متخصص( ی)منتورها یریادگی گرانلیاستفاده از تسهو  رانیمد یشغل تیرضا .کنندیم لیتعد

قرار گرفتند. به  گودر ال یانجیم یرهایعنوان متغبه  لازم را ارائه دهند، یبانیو پشت ییبتوانند راهنما

در دانشگاه  رانیمد یشغل تیو رضا یزشیانگ یفضا ،یبه برنامه توسعه فرد رانیتوجه مد شیافزا منظور

امروز  یهادانشگاه یازهایکه از اهداف و ن گرل یبه عنوان تسه یاستفاده از افرادمساعد شود.  ستیبایم

 خواهد شد. رانیمد یهایستگیشا لیبرخوردارند، موجب تسه یشناخت کاف

  وسته یو به هم پ  یدر پنج گام متوال یبرنامه توسعه فرد یاجرا یاتیعمل ندی: فرآبرنامه یاجرا مراحل

موجود  تیوضع لیو تحل ییشناسا ها،یستگیمطلوب شا تیوضع میو ترس ییشد: شناسا فیتعر

 ی گذارهدفو مطلوب، وضع موجود  سهیمقا قی از طر یاشکاف توسعه نییتع ران،یمد یهایستگیشا

متنوع و اثربخش. در  یاتوسعه  یهاتیفعال یاجرا تیو در نها هایستگیتوسعه شا یبرا شمندهو

 یمشخص و اهداف بر اساس موضوعات رانیمد یریادگیو اهداف  جینتا ،یبرنامه توسعه فرد یگذارهدف

تا  سازدیمدانشگاه را قادر  رانیکه مد یتی. هرگونه فعالشودیم نییتع یریادگی یبرا رانیمد ازیمورد ن

 .ارزشمند است یریادگی تیفعال کیتر عمل کنند، به عنوان خود اثربخش  یاحرفه تیدر موقع

 ی بنددسته یو سازمان یبرنامه در دو سطح فرد یاجرامورد انتظار از  یبازده: دستاوردها یرهایمتغ

حاصل  ینظام بهبود مستمر فرد جادیو ا رانیمد یاحرفه یهایستگیشا یارتقا ،یشدند. در سطح فرد

 یفرد اهداف نیب ییو همسو یسازگار جادیدانشگاه و ا یکلبهبود عملکرد  ،ی. در سطح سازمانشودیم

کاربست برنامه توسعه خواهد بود.  ارزشمند برنامه    یامدهایدانشگاه از جمله پ   کیو اهداف استراتژ  رانیمد

 ی و مستمر بودن برنامه توسعه فرد یجیتدر. دهدیم شیرا افزا رانیمد یاحرفه یهایستگیشا یفرد

اثرگذار در بهبود   یشاخص  رانیمد  هتوجه به برنامه توسع خواهد داشت.    یرا در پ   یریادگیانسجام تجارب  

تک تک   یاهداف فرد  نیب  ییهمسو  جادیموجب ا  یبرنامه توسعه فرد  .شودیمحسوب م  یعملکرد سازمان

 .خواهد شد یدانشگاه کیاستراتژ یهایریگجهتبا  رانیمد

( ارائه شده 1که در نمودار )  دهندیرا شکل م  یجامع  یمفهوم  یالگو  گر،یکدیها در تعامل با  مؤلفه   نیا

 میترس یدانشگاه رانیمد یبرنامه توسعه فرد یو اجرا یطراح یمند را برانظام یریالگو مس نیاست. ا

 .دینمایم
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 مفهومی برنامه بهسازی فردی مدیران دانشگاه فردوسی مشهد(. الگوی 1شکل )
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 گیریبحث و نتیجه

 رانیامروز، توسعه مد یآموزش عال دهیچیو پ  ایپو طیآن است که در مح دیپژوهش مؤ نیا یهاافتهی

ها انداز دانشگاهو چشم  تیتحقق مأمور  یبرا  کیضرورت استراتژ  کیانتخاب، بلکه    کینه تنها   یدانشگاه

و  ی طراح یامند برنظام یپژوهش، چارچوب نیارائه شده در ا یمفهوم ی[. الگو50] شودیمحسوب م

 ت یکه موفق  دهدینشان م  هاافتهی  لی. تحلدهدیم  شنهادیپ   یدانشگاه  رانیمد  یفرد  یبرنامه بهساز  یاجرا 

مراحل   ،یانجیم  ،یبافت  ،یعلت  یرهایو تعامل پنج دسته از عوامل است: متغ  قیمنوط به تلف  یابرنامه  نیچن

 بازده. یرهایاجرا و متغ

در سطح   رانیمد  یشخص  یهایژگیو و  یخواهنشان داد که توسعه  هاافتهی  ،یعلت  یرهایمتغ  نییتب  در

مدل  نیعملکرد، تدو تیریمد ستمیس یطراح ،یمنابع انسان تیریدر نظام مد ی[ و بازنگر51] یفرد

با  افتهی نیبرنامه هستند. ا نیادیبن یازهاینشی[، پ 52] یدر سطح سازمان یتوان مال نیو تأم یستگیشا

و  ی«اتوسعه حرفه  یزیربرنامه»( همسو است که بر 1402و همکاران ) فانی پژوهش صحرانورد نشت

 ی هاافتهیمطابق با  ن،ی[. همچن43داشتند ] دیتأک رانیتوسعه مد یعل طیبه عنوان شرا ی«اخودتوسعه »

افراد  یدرون زهیتر خواهند بود که با انگاثربخش یزمان یتوسعه فرد یها(، برنامه2024) لیآرناود و کاه

 [.53سازمان همراه باشند ] یساختار یبانیو پشت

 ی سازمان  یسازنیارشد و نو  رانیمد  دگاهیمحور، دتوسعه  یفرهنگ سازمان  ،یبافت  یرهایخصوص متغ  در

دارد  ی( همخوان1404) یو رحمان یویبا مطالعه خد جینتا نیشدند. ا ییشناسا یدیبه عنوان عوامل کل

کردند  دیأکت یدانشگاه رانیمد یهایستگیدر توسعه شا ی«نوآور»و  ی«فرهنگ سازمان» تیکه بر اهم

 ز ی( ن1401و همکاران ) انیمیگونه که در پژوهش رحارشد، همان رانیمد تیحما گر،ید ی[. از سو49]

[. 47برنامه دارد ]  یاجرا  یالزام برا   جادیمنابع و ا  صیدر تخص  یاکنندهنییشده بود، نقش تع  دیبر آن تأک

 ن یتریاز قو یکیارشد،  یکه تعهد رهبر دهدینشان م زی( ن2025مطالعه وَنوِربرگه و وان آکر )

 [.54است ] کیآکادم یهاطیدر مح یتوسعه منابع انسان یهابرنامه تیموفق یهاکنندهنیبشیپ 

 ی )منتورها( نقش محور  یریادگی  گران لیو استفاده از تسه  یشغل  تیرضا  ،یانجیم  یرهایمتغ  انیم  در

 ت ی( است که نشان دادند حما2023پژوهش لژون و همکاران ) دکنندهییتأ  افتهی نی. اکنندیم فایا

 ی ریادگیو    یاستفاده از برنامه توسعه فرد  نیرابطه ب  تیدر تقو  یمهم  یانجینقش م  ان،یسرپرستان و مرب

 ی سالارستهیمانند شا یکه خود متأثر از عوامل ،یشغل تیرضا ن،ی[. علاوه بر ا51مستمر کارکنان دارد ]

توسعه  ندیدر فرآ رانیشدن فعال مد ریدرگ یلازم برا یشناختناسب است، بستر روان م یزشیو نظام انگ

 .سازدیرا فراهم م
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وضع موجود،  لیوضع مطلوب، تحل ییشد )شناسا ییپژوهش شناسا نیبرنامه که در ا یاجرا مراحل

 ند یفرآ  نی. ادهدیگام ارائه مبهگرا و گامچارچوب عمل  کی(،  هاتیفعال  یو اجرا  یگذارشکاف، هدف  نییتع

و بر ضرورت   رد( دا1401و همکاران )  انیمی ارائه شده توسط رح  یبه الگو  یادیشباهت ز  یاشش مرحله 

 کندیم دیتأک یاهرگونه مداخله توسعه  یقبل از طراح هایستگیاز شکاف شا قیدق یابیارز کیانجام 

 ییشناسا یدیالزام کل کیپژوهش به عنوان  نیکه در ا «توسعه یازهاین قیدق نییتع» تی[. اهم47]

توسعه   یهابرنامه  یاثربخش  شیزااف  یبرا یبه عنوان عامل  زی( ن2014و همکاران )  نیشد، در مطالعه بالدو

 [.34قرار گرفته است ] دییمورد تأ  یفرد

 جادیا ،یاحرفه یهایستگیشا یالگو، شامل ارتقا نیشده در ا ییبازده شناسا یرهایمتغ ت،ینها در

 ج یبا نتا  هاافتهی نی. اشودیسازمان م-فرد  ییهمسو  جادیبهبود مستمر، بهبود عملکرد سازمان و ا  ستمیس

توسعه  برنامه یهمسوساز یامدهای( همسو است که پ1404گر عالمه )و کشته  یلادان یپژوهش کفعم

بهبود »و  «افراد و سازمان یهاتیقابل شیافزا»، ی«شغل تیرضا شیافزا»را  یشغل ریبا مس یفرد

( نشان داد که 2021مطالعه لژون و همکاران ) ن،ی[. همچن48برشمردند ] ی«عملکرد یهاشاخص

 [.55ادراک کارکنان از عملکردشان مرتبط است ] شیبا افزا یاستفاده از برنامه توسعه فرد

و  یستمینگرش س کیاست، اتخاذ  یفرد یبرنامه بهساز یاثربخش کنندهن ی آنچه تضم ،یطور کل به

جزء )مانند  کیپژوهش نشان داد، تمرکز صرف بر  نیا یهاافتهیگونه که جانبه است. همانهمه

 ی ندهایو فرآ یالزامات بافت ،یو سازمان یفرد یازهاینشیمدت( بدون در نظر گرفتن پ کوتاه یهاآموزش 

 د یبا یدانشگاه رانیمد یبرا یفرد یمنجر نخواهد شد. برنامه بهساز داریمطلوب و پا جیبه نتا بان،یپشت

مقطع، در نظر  یآموزش دادیرو کینه  ،یریادگیمستمر  ندیفرآ کیراهبرد بلندمدت و  کیبه عنوان 

 م یخود ترس یاحرفه عهتوس یبرا یتا نقشه راه روشن کندیکمک م ران یبرنامه به مد نیگرفته شود. ا

 .ندیحرکت نما« باشند دیآنچه با»به  «آنچه هستند»کنند و از 

 ک ی به متمرکز بودن مطالعه بر    توانیها مروبرو بود که از جمله آن  زین  ییهاتیپژوهش با محدود  نیا

. دهدیقرار م ریرا تحت تأث هاافتهی یریپذمیمشهد( اشاره کرد که تعم یدانشگاه خاص )دانشگاه فردوس

 ام یپ   ،یرانتفاع یغ   ،یمختلف )دولت  یهاتیکشور با ماه  یهادانشگاه  ریپژوهش در سا  نیا  شودیم  شنهادیپ 

پژوهش،  یفیک تیماه لیبه دل ن،ی استخراج شود. همچن یترجامع یتا الگو ردیانجام گ زینور و...( ن

و  یکمّ کردیبا رو یآت یهاانجام پژوهش ن،ینبود. بنابرا سریم یشنهادیپ  یالگو یاثربخش ینیسنجش ع 

 ران یو عملکرد مد  هایستگین الگو بر بهبود شایا  یاجرا  ریتأث  زانیسنجش م  یبرا  یشیآزماشبه  یهاروش

در  یو بلوغ سازمان یمانند سبک رهبر ییرهایمتغ گرلینقش تعد ی. بررسگرددیم شنهادیپ  یدانشگاه

 باشد. ندهیآ یهاموضوع پژوهش تواندیم زین یتوسعه فرد یهابرنامه تیموفق
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