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 چکیده

پژوهش حاضر از حیث باشد. میدر بانک انصار) IDPبرنامه توسعه فردي( اعتباریابیطراحی و  هدف از پژوهش حاضر  
ها آمیخته بود. جامعه آماري پژوهش حاضر را کلیه مدیران و کارکنان بانک انصار، و هدف، کاربردي و از حیث گردآوري داده

-ي برنامههمچنین صاحبنظران حوزه توسعه منابع انسانی شاغل در سازمانهاي مختلف که داراي تالیفات و تجارب در زمینه

نمونه گیري در بخش کیفی پژوهش به صورت هدفمند و در بخش کمی به  داد.دند، تشکیل می ریزي توسعه فردي بو
ها از مصاحبه نیمه ساختاریافته و پرسشنامه محقق ساخته استفاده صورت تصادفی ساده انجام شد. به منظور گردآوري داده

ی آن نیز با آزمون آلفاي کرونباخ مورد بررسی شد، روایی محتوایی پرسشنامه توسط متخصصان مورد تایید قرار گرفت و پایای
-هاي بخش کیفی از تحلیل محتواي کیفی باز و محوري استفاده شد و براي تحلیل دادهیافته قرار گرفت. به منظور تحلیل

مضمون اصلی طبقه  14هاي بخش کیفی در مجموع یافته اي استفاده شد. درتک نمونه Tهاي بخش کمی نیز از آزمون 
؛ پیامدها؛ رهبران؛ سازمان یازهاين؛ اهدافیستگی؛ شا؛ فرد یازهاين؛ منديي؛ نظاماستراتژشدندکه عبارتند از:  بندي

در نهایت در ها، گانه استخراج شده از تحلیل داده 14مضامین   .؛ و ارزیابیسازيپیادهبندي؛ فرهنگ؛ زمان؛ هاروشبازخورد؛ 
هاي بخش کمی هاي حمایتی و دستاوردها تقسیم بندي شد. یافتهاجرایی، مولفههاي ي کلی تحت عنوان مولفهسه دسته

سازي در بانک را هاي مختلف مدل، از منظر کارکنان و مدیران بانک انصار، معتبر بوده و قابلیت پیادهنشان داد که مولفه
 .دارند
 .انصار ، بانکIDP، برنامه توسعه فردي، اعتباریابیطراحی مدل،  کلیدي: هايواژه
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 مقدمه -1

 مانند عوامل سایر زیرا است؛ یسازمان هر هايسرمایه ارزشمندترین از کارآمد انسانی منابع

 و فنی هايپیشرفت علیرغم. است انسانی نیروي به وابستهغیره  وفیزیکی و مالی  سرمایه تکنولوژي،
 یک عنوان به همچنان انسان و شود انسانی نیروي جایگزین نتوانسته عاملی هیچ هنور جدید، تکنیکی

 را سرمایه این تا بکوشد باید نکته این به توجه با سازمان مدیریت. است مطرح سازمان در کلیدي عامل

 اهداف پیشبرد در را آن موثري نحو به و داده پرورش را او نهفته استعدادهاي توان ،شناخته درستی به

 فعالیت پویا و متغیر پیچیده، محیطی در هاامروزه سازماناین در حالی است که  ).1(کند بسیج سازمان

 گذارانسرمایه و مشتریان سلایق تغییر المللی،بین هايسازي، تحریمجهانی مانند هاییپدیده و کنندمی

ها باید توجه ویژه و ن). در این شرایط، سازما2گذارد(تأثیر می آنها بر بازار، رقابتی فضاي تشدید و
-شان داشته باشند. چرا که موقعیت آنها ایجاب میي انسانیمنابع درونی خود، بویژه سرمایهخاصی به 

اي را در اختیار داشته باشند. بدین ترتیب و با توجه به شرایط کند که نیروي انسانی مستعد و شایسته
ان جستجو شهاي انسانیي سرمایهي خود را در توسعهها مجبورند رشد و توسعهذکر شده، سازمان

 یکیو متخصص که  دهیبه افراد آموزش ددر واقع هر سازمانی در راستاي رشد و پیشرفتش،  ).3کنند(
دارد تا  ازین رودیهر کشور به شمار م یو فرهنگ یاجتماع عوامل در توسعه اقتصادي، نیاز مؤثرتر

 .)4(خود را به انجام برساند تیمأمور
 قیمتی گران منابع مبناي بر رقابت یکم و بیست قرن در هاسازمان بزرگ به عبارتی دیگر، چالش

 مدیریت، صورت به را هاآن توانمی که منابعی. است هاسازمان رشد و بقاء کننده تعیین که باشدمی
 منابع، این میان از. نمود بندي دسته) تجهیزات(اي سرمایه منابع و سرمایه زمین، انسانی، نیروي

 حاضر حال در که اي گونه به هستند؛ برخوردار خاصی اهمیت و جایگاه از انسانی نیروي و مدیریت
 بهینه از استفاده رسالت که باشدمی توانمندي انسانی نیروي ها، درسازمان از بسیاري رقابتی مزیت
 نیست وابسته انسانی نیروي تعداد به هاسازمان موفقیت در واقع، امروزه. دارند عهده بر را منابع سایر
 ). در همین راستا هست که در5(باشدمی مرتبط انسانی منابع هايتوانمندي سطح و کیفیت به بلکه
 اداره براي استراتژیک عاملی و کرده پیدا محوري جایگاه هاسازمان در انسانی منابع اخیر، هايسال

 در فرآیندها ترین محوري از انسانی منابع توسعۀ شک بدون رو این . از)6(رود می شمار به سازمان
 راهکارهاي و راهبرد نیازمند سازمان، هر در انسانی ي منابعتوسعه باشد ومی انسانی منابع مدیریت
 .)7(است خاصی اجرایی

که در محیط صنعتی امروز درحال رخ دادن است، بیانگر این  ییهالشچا غییرات واز یک سو ت
باشد رقابت جهانی، متاثر از نقش کارکنانی میها در عرصه واقعیت است که موفقیت یا شکست سازمان

مهارت و توانمندي بالایی برخوردارند. بی شک چنین کارکنانی مهمترین مزیت رقابتی ، که از دانش
 توسعه و آموزش هايروش بیشتر دهدمی نشان هااز سوي دیگر، بررسی ).8(آیندبه شمار میها سازمان
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 و مشارکت حداقل با را خود کارکنان توسعه و توانمندسازي هايبرنامه ها،سازمان در انسانی منابع

 است درحالی این کنند.می تدوین آنان نیازهاي و واقعی هايخواسته به توجه و کارکنان از نظرخواهی

 سازمان و فرد بین سویه دو وظیفه و متقابل انتظار و تعهد نوعی هاسازمان در انسانی منابع يتوسعه که

  ).9است(
همچنین، براساس مطالعات گالوپ، در سازمانی که تمرکزشان بر پرورش استعدادهاي ذاتی 

درصد در سال ارتقا پیدا کرده و به طور  33کارکنان است، سطح دلبستگی کارکنان به کار و سازمان تا 
ش شود. همچنین نتایج پژوهمیلیون دلار در بهره وري در واحد سازمان افزایش ایجاد می 5,4خالص 

درصد  9سازند، هایی که فرصت رشد و یادگیري را براي کارکنان خود فراهم مینشان داد که سازمان
درصد در بهره وري از سازمانهایی که به این اصل پایبند نیستند، پیشی  10در وفاداري مشتري و 

براي گرفته اند؛ همچنین رابطه ي مستقیمی بین پایبندي به اصل فراهم سازي رشد و یادگیري 
 ).10کارکنان و داشتن ایده هاي برتر وجود دارد(

کارکنان وجود دارد؛ اما برنامه توسعه فردي به دلیل  يتوسعهجهت هاي گوناگونی روشالوصف، مع
یکی از تواند به عنوان میهاي شخصی افراد و اهداف سازمانی، توأمان به نیازها و آرمان توجه

- ،هاکارکنان و اثربخشی آموزش در ایجاد انگیزه و جلب مشارکت اهسودمندترین و کارآمدترین روش
در واقع، کارکنان اگر خود را بشناسند و با فراز و فرودهاي خود آشنا باشند، راه تغییر و  .)9(باشد

توان پرسند که براي تغییر چه باید کرد. چگونه میپیشرفت را طی می کنند. همیشه از خود می
کنم. براي ترقی و اي و یا سایر جهات زندگی در مسیر درستی حرکت میحرفهاطمینان یافت از نظر 

ام را بهبود ببخشم. بنابراین به منظور نیل به پیشرفت کدام روش را باید پیش بگیرم و روابط اجتماعی
  ).11دام به روشی اصولی و علمی هستند(ریزي و اقگذاري، برنامهها کارکنان نیازمند هدفاین پرسش

هاي کشوري و  صنعت، داراي ها و ارزیابیتوجه به اینکه بانک انصار در بسیاري از شاخص با
توان به مواردي از قبیل: رتبه اول شفافیت در ي آنها میوضعیت بسیار خوبی می باشد که از جمله

اي ه) در بین بانکEPSهاي بورسی، رتبه اول در سلامت اداري، داراي بالاترین سود هر سهم(شرکت
خصوصی، کسب نشان بلورین سه ستاره در حوزه آموزش و توسعه، کسب جایزه زرین در مدیریت مالی، 
کسب گواهینامه چهار ستاره در مدیریت منابع انسانی و غیره، اشاره کرد؛ و با عنایت به اینکه اعتقاد 

واند به بانک کمک داریم برنامه ریزي توسعه فردي با ویژگی هایی که در تحقیق ذکر خواهد شد، می ت
کند که این جایگاه را حفظ کرده و ارتقاء دهیم، لذا سراغ برنامه ریزي توسعه فردي رفته ایم که به این 

 مهم دست یابیم. 
ي سرمایه انسانی در ذکر این نکته حائز اهمیت است که، در راستاي توانمندسازي، آموزش و توسعه

گرفت، اما بعد از انجام هاي عمومی صورت میت دورههاي گذشته، صرفاً بصوربانک انصار در سال
ها بصورت شغلی براي کارکنان صورت گرفت. همزمان با تبدیل شدن موسسه نیازسنجی، این آموزش
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مهارت و مدل -، انجام نیازسنجی بر اساس مدل استاندارد1388مالی اعتباري انصار به بانک در سال 
تر، بر هاي دقیقرت گرفت که این کار ضمن استخراج دورههاي سازمانی صودیکوم و بر مبناي پست

با گذشت زمان مشخص شد که انجام نیازسنجی براساس  . اماگردیدنیازهاي واقعی کارکنان نیز منطبق 
برنده نیست و گاهاً دوره هایی مورد نیاز است که صرفا متناسب با پست سازمانی نیز چندان پیش
ي کارکنان مد نظر بنابراین لازم است رویکرد جدیدي در جهت توسعهشرایط فردي کارکنان می باشد، 

قرار گیرد. از سوي دیگر  با توجه به گسترش صنعت بانکداري و تخصصی شدن مباحث مرتبط با آن و 
ها و هاي کشور و تاثیر بیش از پیش افراد در موفقیت بانکي موجود بین بانکهمچنین رقابت فشرده

داختن به توسعه فرد فرد کارکنان بخصوص کارکنان کلیدي بانک بیش ار پیش ها، لزوم پرسازمان
هاي احساس شد، از طرفی با توجه به اینکه تاکنون به این موضوع مهم در بانک انصار و حتی سایر بانک

کشور نیز پرداخته نشده است، بر آن شدیم که به برنامه ریزي توسعه فردي بعنوان یک پژوهش 
  کرده و آن را به اجرا درآوریم.کاربردي نگاه 

 

 پژوهش پیشینه بر مروري

در انجام شده است که در ادامه به برخی از  برنامه توسعه فرديهاي مختلفی در خصوص پژوهش
 .شوداشاره می) 1جدول(ها آن
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 پژوهش حاضر هاي انجام شده در زمینهپژوهش هن: پیشی1جدول 

 هایافته عنوان پژوهش نویسنده

 )12( 1گرینان
: شخصی توسعه هاي برنامه

 رویکرد یک از هاییبینش
 مورد بر مبتنی

ي شخصی، عموماً ي شناسایی نیازها در برنامه ریزي توسعهنتایج آن نشان داد که مرحله
و  PDPپذیرد، اما مرحله بعدي که پشتیبانی از اجراي به طور اثربخشی انجام می

 یناافتد و که آمیزي اتفاق نمیهست، به طور اثربخش و موفقیتاي هاي توسعهفعالیت
است که زمان صرف شده در مرحله  ینا یامدهایی را در پی دارد و آن ناشی ازامر پ

 .بگذارد یرکارکنان تأث يو خودکارآمد یزهتواند بر انگیو م دارد یرمولدغ شناسایی، حالتی

 )13( 2زاکیا
 يدر دانشکده ها يتوسعه فرد

 در مراکش یمهندس

در  یفقدان خودآگاه ي عبارتند از:توسعه فردتوجه به  یاصل یلکه دلا ایج نشان دادنت
 یکبه جویان دانش یتهدا يبرا یانو مرب اساتیدفشار  ي،و حرفه ا يفرد يمورد پروژه ها

 يبرا یتبالقوه و قدرت خلاق يها ییو کشف توانا ،خود یندهچشم انداز روشن در مورد آ
 درغلبه بر تعلل  يکمک به آنها برا ینو همچن ییاعتماد به نفس و خود شکوفاکسب 

 .مثبت ییراتو مقابله با تغ یرشزمان خود و پذ یریتمد

یکوا، میسانکوا و چلب
 )14(3کراماروا

و توسعه موفقیت  یزيربرنامه
 یشخص

 یدبا ینو همچن ،کند ینرا تضم سازمانکارکنان  یزهانگ یدبا یتوسعه شخص یزيربرنامه
چشم انداز شغلی را به خود را ارتقاء دهند،  ياحرفه يهاکارکنان را قادر سازد تا مهارت

توسعه  یزيردهد. هدف از برنامه یشرا افزا سازمانکار در  یتو جذاب نشان دهد آنها
 يرا برا یبه منابع انساني سازمان یندهآ یازاست که ن ینا سازماندر و موفقیت  یشخص

ترین ، اصلیدر حال حاضر شغلی یزيربرنامه یريفراهم سازد. انعطاف پذ خاصمشاغل 
آید(وجود شرکت، تغییرات به وجود می هاآن است. به دلیل تغییراتی که در شرکتنیاز 

، قرار داردتهدید  هاي شغلی کارکنان در معرضموقعیتبازسازي و غیره)،  ی،سازمان
 .را برعهده بگیرندخود  ايلیت هدایت حرفهکارکنان باید مسئو بنابراین،

و  یسیو
 )15(همکاران

 منابع پذیري انعطاف تأثیر
 انسانی منابع توسعه در انسانی

و ابعاد  یو ابعاد آن بر توسعه منابع انسان یرينشان داد که انعطاف پذ ي ایشانهایافته
 یمنابع انسان یريپذ انعطافحد  ینبالاتر یدبا یجه،نت یکآن مؤثر بوده است. به عنوان 

 شودگرفته  رتوسعه کارکنان در نظ يبرا

 )16(4هیرش
: ابزار يطرح توسعه فرد

 یرغ یتمامور یاو  یتیحما
 تجارب معلمان سوئد :ممکن

استفاده از زمان،  عبارتند از: راستا این سه معضل عمده درها نشان داد که نتایج یافته
 .یابیز) و نوع ارنوع ادبیات گفتاريارتباطات (

و  5بیوستارت
 )17همکاران(

ررسی تاثیر استفاده از برنامه 
توسعه شخصی بر یادگیري و 

 توسعه

کنندگان از برنامه توسعه شخصی در مقایسه با افرادي که از این نتایج نشان داد، استفاده
هاي یادگیري از خود برنامه استفاده نکرده اند، تعهد بیشتري نسبت به انجام فعالیت

ریزي دهند. اما استفاده از یک برنامه توسعه شخصی، صرفاً افراد را براي برنامهمی نشان
کند. علاوه بر این، استفاده کنندگان هاي یادگیري بیشتر در آینده برانگیخته نمیفعالیت

اند، در ها استفاده نکردهاز برنامه توسعه شخصی در مقایسه با افرادي که از این برنامه
شغلی نمرات بالاتري به خود نمی دهند و این دو گروه در این زمینه  هايشایستگی

 .تفاوت معناداري با همدیگر ندارند

و  6آیزل
 )18همکاران(

-نگیزش کارکنان براي برنامه

ي شخصی ریزي توسعه
 اثربخش

 یدها یناکه از ، نتایج پژوهش، تاثیرات معناداري در خصوص انگیزش کارکنان نشان داد
 یزهسازمان و هم به انگ يهاابزار، هم به تلاش يدرك شده یکه اثربخشکرد حمایت می

 .دارد یفرد بستگ

                                                           
1. Greenan 
2. Zakia 
3. Chlebikova, Misankova, & Kramarova 
4. Hirsh 
5. Beausaert 
6. Eisele 
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-سازي برنامههر سازمانی در زمان پیادهتوان گفت که اولاً هاي انجام شده میبندي پژوهشدر جمع

اثرات و ها مواجه است که اگر مورد غفلت واقع شوند، ریزي توسعه فردي با برخی مشکلات و چالش
ي روست.  مسئلهها و مشکلات پیشنتایج آن را تهدید خواهد کرد، بنابراین اولین گام شناخت چالش

ي فردي برخی اقدامات از سوي مدیران ارشد ي توسعهسازي برنامهدوم این است که براي انجام و پیاده
هاي تدوین شده موفقیت برنامه رابایست انجام پذیرد تا راه ي انسانی هر سازمانی میو مسئولان سرمایه

تواند بر بایست اثراتی که این روش میي انسانی میاندرکاران حوزه سرمایههموار سازند، همچنین دست
-ي لازم براي فرهنگهاي مختلف کارکنان داشته باشد را براي کارکنان تشریح نمایند تا زمینهجنبه

د گفت که، با توجه به اهمیت مشارکت کارکنان در توسعه در نهایت بایو  سازي این روش را فراهم کند.
ي بایست امکانی را فراهم سازد که کارکنان بتوانند در فرایند توسعهشان، هر سازمانی میشغلی و فردي

-ي توسعهتواند تدوین برنامهخود مشارکت داشته باشند، که یکی از مهمترین اقدامات در این راستا، می

مشارکت فرد و مافوق وي باشد. اما ذکر این نکته حائز اهمیت است که تدوین برنامه توسعه ي فردي با 
فردي زمانی می تواند از اثربخشی لازم برخوردار باشد که براي تدوین برنامه از مدلی بهره برد که 

ش حاضر متناسب با فرایندهاي منابع انسانی و شرایط حاکم بر آن سازمان باشد. در همین راستا پژوه
ي فردي متناسب با شرایط حاکم بر بانک انصار می درصدد طراحی مدلی براي تدوین برنامه توسعه

بنابراین  ي کارکنان بانک را فراهم آورد.باشد تا بدین ترتیب اقدامات و امکانات لازم براي رشد و توسعه
 اهداف و سوالات پژوهش عبارتند از:

 

 پژوهش اهداف ویژه

 توسعه فردي متناسب با شرایط بانک انصار. هاي اصلی مدل برنامهشناسایی مولفه
 فردي متناسب با مدل پیشنهادي. شناسایی ابزارهاي مورد نیاز تدوین برنامه توسعه

 .فردي توسعه برنامه پیشنهادي مدل اعتباریابی
 

 سوالات پژوهش

 هایی می شود؟فردي در بانک انصار شامل چه مولفه مدل توسعه
 ي فردي متناسب با شرایط بانک انصار چه ابزارهایی مورد نیاز است؟توسعه مرحله از برنامه در هر

 مدل طراحی شده تا چه میزان معتبر است؟

 پژوهش روش -2

 با. بود اکتشافی نوع از آمیخته هاداده گردآوري حیث از و کاربردي هدف، حیث از حاضر پژوهش
 توسعه ریزيبرنامه ابزارهاي و هامولفه شناسایی بدنبال اول مرحله در حاضر پژوهش اینکه به توجه
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 اول يمرحله نتایج و یابدمی تحقق امر این ايکتابخانه يمطالعه و مصاحبه طریق از و است فردي
 طرح پژوهش، این براي طرح ترینمناسب بنابراین شود،می پژوهش بعدي مراحل اجراي براي مبنایی

 سوالات اقتضاي به کیفی و کمی هايروش از ايمجموعه حاضر پژوهش در واقع، در. باشدمی اکتشافی
 اصلی مضامین آوردن بدست براي ابتدا که نحو بدین شد، استفاده مختلف مراحل در پژوهش اهداف و

 متون از(کیفی محتواي تحلیل و مصاحبه شامل کیفی روش اول، سوال دو به پاسخگویی و پژوهش
 سوم سوال به پاسخ منظور به سپس. گرفت قرار استفاده مورد) شده انجام هاي مصاحبه متون و علمی

 هامولفه اینکه از پس که نحو بدین شد، استفاده پیمایشی روش از پیشنهادي، مدل درونی اعتباریابی و
 .شد انجام) پیمایش(کمی روش با آمده بدست مدل اعتباریابی شد، استخراج نظر مورد مدل ابعاد و

 کلیه را پژوهش اول مرحله آماري جامعه ،بود شده تشکیل بخش دو از حاضر پژوهش آماري جامعه
 در تجارب و تالیفات داراي که مختلف هايسازمان در شاغل انسانی منابع توسعه حوزه صاحبنظران

 غیر روش با کنندگانمشارکت مرحله این در. دادندمی تشکیل بودند، فردي توسعه ریزيبرنامه يزمینه
، کرد پیدا ادامه هاداده نظري اشباع به رسیدن تا گیرينمونه و شدند انتخاب هدفمند نوع از احتمالی،

 بانک کارکنان و مدیران کلیه را پژوهش دوم مرحله آماري جامعهد. بو نفر 11 بخش این در نمونه حجم
 شدند انتخاب ساده نوع از تصادفی، روش با کنندگانمشارکت مرحله این در. دادندمی تشکیل انصار
 اجتماعی هايشبکه در آن لینک الکترونیکی، صورت به پرسشنامه تدوین و تهیه از پس که نحو بدین

 به تمایل کنندگانمشارکت از کدام هر تا شد گذاشته اشتراك به داشتند حضور آن در آماري جامعه که
 گذارياشتراك به از هفته یک گذشت از پس نهایت در نمایند، تکمیل را پرسشنامه داشتند، پاسخ

 به تصادفی صورت به آماري جامعه از نفر 80 نهایت در که گردید، متوقف هاداده گردآوري پرسشنامه،
 بودند. داده پاسخ پرسشنامه

. شدند شناسایی کلیدي مطلعین ابتدا) ساختاریافته نیمه مصاحبه مرحله(پژوهش کیفی خشب در
 انسانی منابع توسعه با مرتبط کاري تجارب یا و علمی، پیشینه پژوهشی، تجارب نیز افراد انتخاب معیار

 و تحقیق، طرح مصاحبه، وقت تعیین ضمن و شده گرفته تماس هاآن با افراد، این شناسایی از پس. بود
 در شخصا محقق سپس. شد ارسال اجتماعی هاي شبکه یا ایمیل طریق از آنها براي مصاحبه سؤالات

 توسط افراد از برخی .نمود هاآن با مصاحبه به اقدام و شده حاضر شده تعیین محل در مقرر زمان
. شدمی اقدام آنها با مصاحبه انجام به نسبت راهنما استاد تأیید از پس و شده معرفی قبلی صاحبنظران

 مصاحبه انجام حین در ضمن، در. است شده صوتی ضبط مصاحبه جریان تمام ها،داده ثبت منظور به
 مصاحبه صوتی فایل مصاحبه، هر انجام از پس. شد بردارينکته محقق توسط هاصحبت کلیدي نکات

 این از و شد پیاده Word افزار نرم در عیناً شده انجام هايصحبت تمام و شده شنیده محقق توسط
 و باز کدگذاري فرآیند از استفاده با بعد، مرحله در. گردید تبدیل نوشتاري فایل به صوتی فایل طریق

 مرحله دو طی هاداده تحلیل از پس. شد اقدام هاداده تحلیل و مفاهیم شناسایی به نسبت محوري
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 بخش در شده شناسایی هاي مولفه براساس سپس. گردید ارائه پژوهش اولیه مفهومی الگوي کدگذاري،
 تدوین لیکرت ايدرجه 5 مقیاس در گویه 48 با اي پرسشنامه پیشنهادي، مدل اعتباریابی جهت کیفی،

 سپس شد، داده قرار کنندگان مشارکت اختیار در آن، توضیحات و پیشنهادي مدل همراه به و شد
 قرار آماري تحلیل و تجزیه مورد اينمونه تک تی آزمون با پرسشنامه، يبوسیله شده گردآوري هايداده

 .گرفت
 یافته ساختار نیمه يمصاحبه روش از ، در بخش کیفیپژوهش هايداده گردآوريبه منظور 

 استفاده ساخته محقق پرسشنامه از شده، احصا مدل اعتباریابی منظور به دوم مرحله در. شد استفاده
روایی محتوایی ابزار پژوهش توسط صاحبنظران مورد تایید قرار گرفت و  .بود گویه 48 شامل که شد

براي  94/0کرونباخ مورد بررسی قرار گرفت که مقدار  پایایی پرسشنامه محقق ساخته نیز با روش آلفاي
هاي بخش کیفی از تحلیل محتوا با و در نهایت باید گفت که جهت تجزیه و تحلیل داده آن بدست آمد.

اي تک نمونه T هاي بخش کمی از آزمون) و جهت تحلیل داده19شیوه پیشنهادي گرانهیم و لاندمن(
 استفاده شد.

 

 : پژوهشي هایافته -3

 

 شود؟هایی میفردي در بانک انصار شامل چه مولفه مدل توسعهسوال اول: 

-اي و مصاحبه نیمهي کتابخانهکیفی که شامل مطالعه ، از روش مطالعهپاسخ به این سوالبه منظور 

تحلیل هاي حاصل از شد، استفاده گردید. به منظور بررسی نتایج و یافتهساختاریافته با متخصصان می
) مورد 3( ) و2هاي مربوط به سوال اول در جداول(هاي انجام شده، یافتهمحتواي منابع علمی و مصاحبه

 . گرفته استبندي قرار تحلیل، تلخیص و طبقه
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 ايریزي توسعه فردي از مطالعات کتابخانههاي شناسایی شده براي فرایند برنامه: مولفه2جدول 

 ردیف مولفه ها سازمان متبوع مضمون اصلی فراوانی

10 
ارزیابی 
 هاشایستگی

 1 ارزیابی نیازهاي مهارتی سازمان ناسا

 2 مهارتی نیازهاي ارزیابی مقاله پژوهشی

 3 هاي فعلیمهارت و ارزیابی دانش لینکلن-نبراسکا دانشگاه

 4 ارزیابی دانش، مهارت و شایستگی هاي مورد نیاز شغل دیاگو سن دانشگاه

 5 ي فرديتحلیل نیازهاي توسعه دانشگاه کالیفرنیاي جنوبی

 6 خودارزیابی هاروارد پزشکی علوم دانشگاه

 7 بهبود قابل نقاط شناسایی و قوت نقاط تعیین دانشگاه ییل

کتاب برنامه ریزي فعالیت هاي 
 توسعه فردي

 8 ارزیابی خود

 هاي فعالیت ریزي برنامه کتاب
 فردي توسعه

 9 شغلی هايتعیین شایستگی

 برنامه و خود بر مدیریت کتاب
 فردي توسعه ریزي

 10 مقایسه وضع موجود و وضع مطلوب و تحلیل شکاف

 کسب شناخت 5

 11 شناخت علایق و اهداف شغلی دانشگاه سن دیاگو

 12 شناخت شغل دانشگاه علوم پزشکی هاروارد

 13 اي حرفه اهداف ها و شناسایی انگیزه دانشگاه ییل

 برنامه و خود بر مدیریت کتاب
 فردي توسعه ریزي

 14 شناخت وضع موجود

 15 هاي ضروري شغل مورد نظرشناخت دانش و مهارت لینکلن-نبراسکا دانشگاه

 هدف گذاري 8

 16 تعیین اهداف شغلی و توسعه اي لینکلن-نبراسکا دانشگاه

 17 تعیین اهداف ناسا سازمان

 18 تعیین اهداف هاروارد پزشکی علوم دانشگاه

 19 اهداف تعیین جنوبی کالیفرنیاي دانشگاه

 20 توسعه اهداف تعیین بانک اس یو
کتاب برنامه ریزي فعالیت هاي 

 توسعه فردي
 21 اهداف ایجاد

کتاب مدیریت بر خود و برنامه 
 ریزي توسعه فردي

 22 تعیین هدف

 23 با سرپرستان پیرامون اهداف توسعه بحث مقاله پژوهشی

 توسعه روش 4

 جنوبی کالیفرنیاي دانشگاه
 تجارب مورد نیاز براي و هاآموزش ها،فعالیت شناسایی

 شده تعیین اهداف به رسیدن
24 

 25 ايتوسعه هايفعالیت شناسایی ناسا سازمان
 26 ها فعالیت انتخاب و توسعه هاي گزینه بررسی پژوهشی مقاله

 27 توسعه هاي استراتژي شناسایی بانک اس یو
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 ايریزي توسعه فردي از مطالعات کتابخانههاي شناسایی شده براي فرایند برنامه: مولفه2جدول ادامه 

 ردیف مولفه ها سازمان متبوع مضمون اصلی فراوانی

 برنامه ریزي 7

 28 ايحرفه رشد جهت مشخص هايگام ریزي برنامه ییل دانشگاه

 29 برنامه ریزي با کمک سرپرست دیاگو سن دانشگاه
 30 ملاقات و مذاکره با مدیر در خصوص برنامه تدوین شده ییل دانشگاه
 31 شده تدوین برنامه سازي نهایی ناسا سازمان

 برنامه و خود بر مدیریت کتاب
 فردي توسعه ریزي

 32 برنامه ریزي اجرایی

فعالیت هاي  کتاب برنامه ریزي
 توسعه فردي

 33 فردي توسعه برنامه یک ایجاد

 34 فردي توسعه برنامه نویس پیش تهیه و ایجاد ناسا سازمان

4 
اجرا و پیاده 

 سازي

 35 اجراي برنامه ي تدوین شده دیاگو سن دانشگاه
 36 فردي توسعه برنامه سازي پیاده هاروارد پزشکی علوم دانشگاه

 37 اجراي برنامه و بررسی میزان پیشرفت آن ییل دانشگاه

 38 عمل اجراي مقاله پژوهشی

 ارزیابی 7

 39 پیگیري میزان توسعه و تعیین اهداف جدید لینکلن-نبراسکا دانشگاه
 40 اهداف حصول میزان و شده اجرا يبرنامه از ارزیابی دیاگو سن دانشگاه

 41 آن به رسیدن زمانی بازه و موفقیت معیارهاي تعیین جنوبی کالیفرنیاي دانشگاه
 42 نتایج ارزیابی و پایش جنوبی کالیفرنیاي دانشگاه

 43 پیگیري و پایش اجراي برنامه تدوین شده ناسا سازمان
 44 پیشرفت اندازه گیري چگونگی شرح بانک اس یو

کتاب برنامه ریزي فعالیت هاي 
 توسعه فردي

 45 و بازخوردسازمانی  ارزیابی

 )نگارندگان هايمنبع: (یافته
 

هاي مختلفی در خصوص ) نشان داده شد، در منابع علمی مورد بررسی، مولفه2همانطور که در جدول(
مضمون اصلی  7ریزي توسعه فردي گزارش شده است، که در این مطالعه این مولفه ها در فرایند برنامه

هاي توسعه، گذاري، روشها، کسب شناخت، هدفارزیابی شایستگیبندي شدند که عبارتند از: طبقه
هاي شناسایی شده از مصاحبه با متخصصان در ادامه مولفهریزي، اجرا و پیاده سازي، و ارزیابی. برنامه

 نیز در ادامه گزارش می شود.
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 هامولفهها در خصوص : مفاهیم اولیه و مضامین اصلی شناسایی شده از متن مصاحبه3جدول 

 مفاهیم اولیه ردیف
مضامین 

 اصلی
 منبع فراوانی

1 

 ینتدو -3،توسعه کارکنان ياستراتژ ینتدویبان، پشت يها ياستراتژ -2 ،کلان سازمان يها ياستراتژ -1
 ياستراتژ -6، آموزش ياستراتژ -5، دانش یریتمد ياستراتژ ینتدو -4ي، ارتقا و توانمندساز  ياستراتژ

وجود  -9ی، کلان سازمان يوجود استراتژ-8ي سازمانی، وجود چشم انداز و استراتژ-7ي، پرور ینجانش
 ی.حوزه منابع انسان ياستراتژ

 9 استراتژي
، 5، م 1م 
 8، م 6م

2 

 یستموجود س-4 ی،منابع انسان يها یستمتوسعه س-3ی،ساختار منابع انسان-2ی، نظام جامع منابع انسان -1
 -7یزشی، انگ یستممخاطب، وجود س یقتشو-6ی، منابع انسان ياستانداردهااستقرار -5یریت، مد یکپارچه

برنامه جبران  یک ینتدو -10ی، وجود کارراه شغل-9ی، وجود کارراهه شغل -8ي، و معنو يماد یقتشو
 خدمات و پاداش

-نظام

 مندي
10 

، م 2، م1م 
 8، م4، م 3

3 

 یشخص یملاحظات زندگ-4، نقاط قوت و ضعف ییشناسا-3انتخاب مخاطبان،  -2فرد،  ییشناسا -1
 -8 ي،فرد یازن ییشناسا -7کارمند، یازهاين ییشناسا -6 وضع موجود مخاطبان، ییشناسا-5، مخاطبان

 -12، شناخت مخاطب-11، شناخت مخاطبان -10، افراد و مخاطبان -9، مخاطب ییو شناسا یابیارز
، واحد و افراد یازهاين ییشناسا-14، مخاطبان یادگیري يسبک ها یینتع -13، مخاطبان یازهاين ییشناسا

 -18ي، فرد یازهاين ییشناسا -17، موجود افراد یتشناخت وضع -16یازها، و ن یقعلا ییشناسا-15
 خودارزیابی.-20؛ وضع موجود ییشناسا -19، و کار یتعادل زندگ-18، نقاط قوت و ضعف ییشناسا

نیازهاي 
 فرد

20 

، 2، م1م
، 4، م3م
، 6م، 5م
، 8، م7م

 9م

4 

سنجش -5یستگی،  شا يمدل ها -4، عملکرد يو بازنگر یبررس -3، عملکرد یابیارز -2یستگی، مدل شا -1
 -10یستگی، شا یلپروفا یینتع -9احراز شغل،  -8شرح شغل،  -7، ها یستگیشا ییشناسا -6، عملکرد

 یابیارز-13یستگی، سطح شا یابیارز -12ی، مهارت يکردن استانداردها یینتع -11 ،عملکرد و دانش یابیارز
 یستگی.سنجش شا -16یستگی، احصاء شا -15یستگی، مدل شا -14 یستگی،شا

 16 شایستگی

، 2، م1م
، 4، م3م
، 6، م5م

 10م

5 
 -6یق، اهداف دق یینتع -5اهداف، یینتع -4اهداف، شناسایی -3 برنامه، يهدفمند -2اهداف،  یینتع -1
 .اهداف یینتع

 6 اهداف
، 2م، 1م
، 4، م3م
 8، م6م

6 
 یازهاين ییشناسا-4، مشاغل یازسنجین -3یدي، مشاغل کل یینتع  -2 سازمان، یازهاين ییشناسا-1

 مشاغل یازسنجین -5، سازمان
نیازهاي 
 سازمان

5 
، م 6، م 2م

 9، م 7

7 
-5 یران،حضور مد-4یران، مد یتحما -3یران، به مد یجگزارش نتا -2 ارشد، یرانمد یتتعهد و حما-1

 یریت.و مد يسبک رهبر -6یر، مذاکره با مد
 6 رهبران

، 2، م1م
 4م

8 
بهبود خود  -4ي، وجدان کار یشافزا -3ي، تعهد کار یشافزا -2، فرد در سازمان يماندگار یشافزا -1

 .سازمان يها ینهکاهش هز -5ی، کنترل
 1م  5 پیامدها

 5 بازخورد .ارائه بازخورد -5، ارائه بازخورد -5، ارائه بازخورد -4،بازخوردارائه  -3، ارائه بازخورد -2، ارائه بازخورد -1 9
، م 2، م1م
، 5، م4، م3

 9م 

10 
 یینتع -4، مشخص کردن محتوا و منابع توسعه-3 ی،آموزش يروشها ییشناسا-2، روش توسعه یینتع -1

 .فرصت توسعه یجادا -5یادگیري، -یاددهی يراهبردها
 5 هاروش

 ،2، م1م
م  ،6م ،5م

8 

 3 بنديزمان ی.وجود برنامه زمان-3ی؛ برنامه زمان یینتع-2؛ اجرا يداشتن زمان بند-1 11
، 3، م 1م 

 10م 

 4 فرهنگ  فرهنگ سازي.-4، توسعه يفرهنگ ساز-3فرهنگ توسعه، -2فرهنگ توسعه،  -1 12
، 3، م 2م 
 8، م 6م 

 مشارکت در برنامه.-4بر اجرا،  نظارت-3ی، ارتباطات رسم یجادا -2، کارکنان یهتوج-1 13
پیاده 
 سازي

4 
، 5، م 4م 

 6م 

 5م  1 ارزیابی ارزیابی نتایج و دستاوردها 14

 )نگارندگان هايمنبع: (یافته
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 پژوهش، اول سؤال به پاسخ )، در2جدول ( در شده خلاصه نتایج و شده انجام هايتحلیل به توجه با

 پیشینه از الهام با نیز و کدگذاري مرحله دو طی ساختاریافتهنیمه هايمصاحبه از تحلیل نتایج با استفاده

-نظام، استراتژي مضمون اصلی طبقه بندي شدندکه عبارتند از: 14ها در مجموع یافته پژوهش، در

سازمان، رهبران، پیامدها،  اهداف، نیازهاي شایستگی، تعیین تحلیل و فرد، ارزیابی مندي، نیازهاي
 نتایج. سازي، ارزیابی بندي، فرهنگ، پیادهتوسعه، زمان و موزشآ هايبازخورد، روش

ي کلی تحت عنوان توان در سه دستهها را میگانه استخراج شده از تحلیل داده 14مضامین  
) قابل مشاهده 1که در شکل( هاي حمایتی و دستاوردها تقسیم بندي کرد.هاي اجرایی، مولفهمولفه
  است.

 هاي اصلیمولفه: طبقات و 1 شکل

 نگارندگان) هاي(یافتهمنبع: 

 
ي فردي متناسب با شرایط بانک انصار چه ابزارهایی توسعه سوال دوم: در هر مرحله از برنامه

 مورد نیاز است؟

ساختار یافته مورد تحلیل، هاي بدست آمده از مصاحبه نیمهبه منظور پاسخ به این سوال، داده
 ) گزارش شده است.4بندي قرار گرفت. که نتایج آن در جدول(تلخیص و در نهایت طبقه 

 

مولفه هاي دستاوردي

پیامدها

مولفه هاي حمایتی

استراتژي

مندينظام 

رهبران

فرهنگ

مولفه هاي اجرایی

نیازهاي سازمان

نیازهاي فرد

شایستگی

اهداف

روش ها

پیاده سازي

زمان بندي

ارزیابی 

بازخورد
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 : مفاهیم اولیه و مضامین اصلی شناسایی شده از متن مصاحبه ها در خصوص ابزارها4جدول 

 مفاهیم اولیه ردیف
مضامین 

 اصلی
 منبع فراوانی

1 
 کانون-5هاي علمی، آزمون-4یابی، کانون ارز-3یادگیري، سبک -2یابی، کانون ارز-1

کانون ارزیابی، -9آزمون هاي شخصیت، -8آزمون هاي استعداد، -7مصاحبه، -6ارزیابی، 
 کانون ارزیابی.-13کانون ارزیابی، -12کانون ارزیابی، -11آزمونهاي استاندارد، -10

ابزارهاي 
سنجش 
 شایستگی

1
3 

، 4، م 3، م 1م 
، 9، م 8، م 5م 

 10م 

2 
ارزیابی -5درجه،  360ارزیابی -4، عملکرد بییاارز-3 یابی،خودارز-2، عملکردیابی ارز-1

-10خود ارزیابی، -9، عملکرد یابیارز-8 ،360 ارزیابی-7ارزیابی عملکرد، -6عملکرد، 
 .عملکرد یابیارز-11درجه، 360ارزیابی

ابزارهاي 
سنجش 
 عملکرد

1
1 

، 4، م 2، م 1م 
، م 9، م 8م 

 11، م 10

3 
مطالعه کتاب، -5فیلم آموزشی، -4مطالعه کتاب، -3هاي آموزشی، فیلم-2مطالعه کتاب، -1
 انفرادي. مطالعه-6

هاي روش
آموزش 
 انفرادي

 3، م 2، م 1م  6

4 
کارگاه -6همایش،  -5آموزش رسمی،  -4تور تعالی، -3کارگاه آموزشی، -2ی، دوره آموزش-1

-11آموزشی،  دوره-10سفرهاي علمی، -9کارگاه آموزشی، -8دوره آموزشی، -7آموزشی، 
 ي یادگیري.سفرها یا یدهابازد-12 ی،کارگاه آموزش

هاي روش
آموزش 
 گروهی

1
2 

، 3، م 2، م 1م 
 6م 

5 

-6تفویض اختیار، -5غنی سازي شغلی، -4چرخش شغلی، -3منتورینگ، -2مربیگري،  -1
-11مربیگري، -10تفویض اختیار، -9غنی سازي شغلی، -8چرخش شغلی، -7منتورینگ، 

-16مربیگري،  -15مربیگري، -14ی، چرخش شغل-13مربیگري، -12یار، اخت یضتفو
 منتورینگ.-18مربی گري، -17منتورینگ، 

هاي روش
 توسعه

1
8 

، 3، م 2، م 1م 
، 6، م 5، م 4م 
 9، م 8، م 7م 

6 
دستورالعمل اجرایی، -4نیاز سنجی، -3یستگی سازمان، مدل شا-2، عملکردیریت مدنظام -1
شاخص هاي کلیدي عملکرد، -8کارراهه شغلی، -7 شایسته سالاري،نظام -6بودجه مالی، -5
 یشنهادات.نظام پ-11ي، عملکردي هاشاخص-10نیازسنجی آموزشی، -9

ابزارهاي 
 پشتیبان

11 
، 6، م 4، م 1م 

 11م 

 )نگارندگان هايمنبع: (یافته
 
 پژوهش، دوم سؤال به پاسخ )، در4جدول( در شده خلاصه نتایج و شده انجام هايتحلیل به توجه با

ها در مجموع یافته در کدگذاري، مرحله دو طی ساختاریافتهنیمه هايمصاحبه با استفاده از تحلیل نتایج
سنجش  یستگی، ابزارهايسنجش شا يابزارها مضمون اصلی طبقه بندي شدندکه عبارتند از: 6

یبان. پشت و ابزارهاي توسعه هايی، روشآموزش گروه هايي، روشآموزش انفراد هاي، روشعملکرد
ي کلی تحت عنوان ابزارهاي توان در سه دستهها را میگانه استخراج شده از تحلیل داده 6مضامین 

ابزارهاي سنجش و سنجش و ارزیابی، ابزارهاي آموزش و توسعه، و ابزارهاي پشتیبان تقسیم بندي کرد. 
ابزارهاي آموزش و می شود.  جش عملکردسن یستگی و ابزارهايسنجش شا يابزارها شامل ارزیابی
 ابزارهايشود. می توسعه هايی، روشآموزش گروه هايي، روشآموزش انفراد هايروششامل  توسعه

ریزي توسعه فردي را حمایت سازي مطلوب برنامهنیز شامل ابزارها و فرایندهایی است که پیاده یبانپشت
 کند.و پشتیبانی می
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 تا چه میزان از اعتبار برخوردار است؟ پیشنهادي سوال سوم: مدل

اسمیرینوف از نرمال -به منظور بررسی سوال سوم پژوهش، بدلیل اینکه با اجراي آزمون کولموگروف
 تک T آزمون اجراي اي استفاده شد. برايبودن داده ها اطمینان حاصل شد، از آزمون تی تک نمونه

هاي پنج هایی که از پرسشنامهاست. در پژوهش ضروري تجربی میانگین نظري و مقدار دانستن اينمونه
ها در نظر گرفته و با مقدار مشاهده را براي هر یک از سوال 3شود، عدد اي لیکرت استفاده میدرجه

به عنوان مقدار نظري براي هر سوال استفاده  3کنند. ما نیز در پژوهش حاضر از عدد شده مقایسه می
 کردیم.

 ریزي توسعه فردياي مربوط به اعتبار مدل اجرایی برنامهیج تحلیل تی تک نمونه: نتا5جدول 

 فراوانی متغیر
 میانگین

 تجربی
میانگین  

 نظري
انحراف 
 استاندارد

 مقدار

T 

درجه 
 آزادي

سطح 
 معناداري

اعتبار کلی 
 مدل

8
0 

49/208 144 37/18 
39

/31 
79 000/0 

 )نگارندگان هايمنبع: (یافته
 

و   144) برابر با test valueدهد، میانگین نظري آزمون() شان می5هاي جدول(داده همانطور که
شده است  39/31می باشد. این میانگین منجر به مقدار تی  49/208ی بدست آمده برابر تجرب یانگینم

) در 39/31مشاهده شده(  tمعنادار می باشد. با توجه به اینکه مقدار  01/0که این مقدار در سطح 
باشد، میتوان نتیجه گرفت که مدل سطح یک درصد معنادار بوده و اختلاف میانگین نیز مثبت می

 باشد.هاي آن از اعتبار لازم برخوردار میریزي توسعه فردي و مولفهاجرایی برنامه
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 پژوهشهاي ریزي توسعه فردي مستخرج از یافته: مدل برنامه2شکل  
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 گیريبحث و نتیجه -4

 هایی می شود؟ي فردي در بانک انصار شامل چه مولفهمدل توسعه: سوال اول

ادامه به بحث و مولفه شناسایی شد که در  12، هاي مربوط به سوال اول پژوهشیافته به توجه با
 شود.ها به همراه شواهد پژوهشی پرداخته میبررسی هر کدام از این مولفه

ریزي توسعه این مولفه به این موضوع اشاره دارد که در فرایند برنامه :سازمان یازهاين شناسایی
هاي شغلی بایست نیازهاي سازمان مورد توجه قرار گیرد، بدین معنا که کدام یک از گروهفردي، می

اي در بالندگی در اولویت قرار دارند، کدام یک از واحدهاي سازمان، نقش تعیین کننده براي توسعه
کدام یک از همچنین ریزي توسعه فردي مورد توجه قرار گیرد. تواند در برنامهسازمان داشته و می

در همین راستا و با توجه به . خواهیم با این فرایند مورد حمایت قرار دهیمهاي سازمان را میاستراتژي
ر اجراي این برنامه، و همچنین فاز دوم طرح تحول در بانک انصار و تاکید بر نقش روساي شعب د

هاي روساي شعب با موفقیت برنامه تحول، و نیز تاکید مشارکت کنندگان بر ارتباط برخی شایستگی
ي ي توسعهي توسعه فردي، تصمیم بر آن شد در برنامهمورد توجه قرار دادن مدیران عملیاتی در برنامه

ها و نیازهاي شغلی و فردي مسئولین شعب مورد فردي که در بانک انصار اجرایی خواهد شد، شایستگی
ي این گروه شغلی فراهم گردد، تا بدین ترتیب ضمن سعههاي لازم جهت توتوجه قرار گرفته و زمینه

 توجه به نیازهاي سازمان، نیازهاي فردي کارکنان نیز پاسخ داده شود. 

ي ریزي توسعههاي برنامهیکی از مهمترین مولفه وي: نیازهاي و مخاطب شناسایی و تحلیل
ها و نیازهاي شغلی شود، هم شایستگیفردي، خودِ فرد و نیازهاي اوست. زمانی که صحبت از فرد می

ي وي نقش تعیین تواند در فرایند توسعههاي فردي او ،که میوي مطرح است و هم نیازها و ویژگی
هاي شغلی، شرایط احراز، نیازهاي ستگیکننده داشته باشد. از جمله مهمترین موارد عبارتند از: شای

ها، نگرش، منديآموزشی، نیازهاي شخصی، شناسایی تیپ شخصیتی، شناسایی سبک یادگیري، علاقه
ي کانون ارزیابی هاي کارکنان در بانک انصار بوسیلهنیازها وشایستگیدر همین راستا باشد. انگیزش می

ابزار آزمون شخصیت، مصاحبه، بحث گروهی،  5آن از و توسعه مورد تحلیل قرار خواهد گرفت که در 
گردد؛ همچنین نیازهاي آموزشی آنان طی یک فرایند کاملا علمی ماکت سازي، ایفاي نقش استفاده می

ي فردي ریزي توسعهتحت عنوان مدل دیکوم احصا و شناسایی شده است که نتایج آن در برنامه
ي توسعه ده، جهت کسب شناخت بیشتر از مخاطبان برنامهاستفاده خواهد شد، علاوه بر موارد ذکر ش

ي سبک یادگیري کلب مورد تحلیل قرار گرفته است تا ي سیاههفردي، سبک یادگیري آنان بوسیله
ایی تجویز شده متناسب با سبک یادگیري آنان نیز باشد. همچنین یک مدل هاي توسعهفعالیت

هاي شغلی این گروه ك عمل در تعیین شایستگیشایستگی مخصوص روساي شعب تدوین شده که ملا
ها شخصی افراد نیز از طریق مصاحبه با آنان مشخص خواهد شد و در منديقرار خواهد گرفت. علاقه
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هاي روانشناختی موجود در این حوزه استفاده خواهد خصوص نگرش و انگیزش مخاطبان نیز از آزمون
 شد.

ي فردي باید گفت که ریزي توسعهدر فرایند برنامهدر خصوص اهمیت هدفگذاري  گذاري:هدف
ریزي ارتباط تنگاتنگی وجود دارد. برنامه بدون هدف اثر بخشی نداشته و بین هدف گذاري و برنامه

-ریزي است و برنامههدف بدون برنامه، خیال و رویایی بیش نیست. هدف گذاري جزء لاینفک برنامه

. کندز وضع موجود به وضع مطلوب (هدف) را مشخص میریزي فرایندي است که چگونگی حرکت ا
برنامه ریزي خود هدف نیست بلکه وسیله و ابزاري براي تحق اهداف است. براي موفقیت و بهبود فردي 

. هدفگذاري خوب، و سازمانی، هدف گذاري خوب شرط لازم و برنامه ریزي مناسب شرط کافی است
  ریزي صحیحی انجام داد.بناي آن برنامهباشد تا بتوان بر م SMARTباید به صورت 

این مولفه بدین معناست که پس از مشخص شدن وضعیت  توسعه: و آموزش هايروش تعیین
ها، عملکرد، نقاط قوت و قابل بهبود و غیره، همچنین تعیین وضعیت موجود کارکنان از حیث شایستگی

توان در جهت بهبود نقاط قابل که می هاي مختلفیمطلوب هر یک از موارد ذکر شده، می بایست روش
بهبود و تقویت نقاط قوت مورد استفاده قرار داد را شناسایی کرده و متناسب با هر یک از آنها اقدامات 
لازم را انجام داد. روشهاي مختلف توسعه از قبیل تفویض اختیار، گردش شغلی، غنی سازي شغلی، 

تواند مورد استفاده قرار گیرد، ها و .. مییش ها و کنفرانسدوره آموزشی، مطالعه انفرادي، حضور در هما
هاي یادگیري و توسعه است که هم سازمان متبوع کاري که باید انجام شود، تهیه لیستی از فرصت

پتانسیل و قابلیت پیاده سازي و اجراي آن را داشته باشد و هم فرد قابلیت و استعداد گذراندن موفقیت 
  ي را داشته باشد.آمیز آن فرصت یادگیر

منظور از این مولفه این است که پس از تعیین وضعیت موجود،  آن: بر نظارت و برنامه اجراي
وضعیت مطلوب و روشهاي رسیدن به وضعیت مطلوب مشخص گردید، یک جلسه بین مدیر، کارمند و 

نامه به صورت کاملا واحد آموزش برگزار شده و یک برنامه اجرایی به همراه زمانبندي شروع و اتمام بر
مشخص و واضح تدوین شود، همچنین زمان مربوط به جلسات بازنگري و بررسی روند پیشرفت نیز در 

هاي خود را به هاي زمانی تعیین شده، کارمند گزارشبایست تعیین گردد تا براساس بازهاین مرحله می
موزش ضمن پیگیري و بررسی مدیر و واحد آموزش ارائه کند، همچنین مدیر مستقیم وي و واحد آ

میزان پیشرفت برنامه مصوب شده، بازخوردهاي لازم را به کارمند ارائه نمایند تا بدین ترتیب زمینه 
ي مورد نیاز، نحوه ي فرد فراهم گردد. در این برنامه همچنین در خصوص بودجهلازم جهت توسعه

در این مولفه، نقش واحد  قید شود. ي مدونتامین بودجه نیز باید تصمیم گیري شده و در برنامه
آموزش سازمان حیاتی بوده و باید حضور پر رنگی را به عنوان واحد پیگیر و پشتیبان ایفا نماید، واحد 

هاي قید شده در برنامه انجام داده، هاي لازم را در خصوص زمانبنديبایست هماهنگیآموزش می
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ي بازخوردهاي لازم را انجام اجرا، دریافت گزارش و ارائه ها، زمانرسانی لازم را در خصوص برنامهاطلاع
 ي مدون به نحو احسن و اکمل اجرا گردد. دهد، تا برنامه

ریزي توسعه هاي برنامهبحث ارزیابی یکی از مهمترین مولفه عملکرد: و نتایج، برنامه، ارزیابی
آورد. این مولفه بدین معناست که توان اطلاعی از نتایج بدست فردي است، چرا که بدون ارزیابی نمی

بایست اتفاق بیافتد، یک مرحله قبل از ریزي توسعه فردي، ارزیابی در چندین مرحله میدر فرایند برنامه
شروع برنامه و به منظور بررسی وضعیت موجود عملکرد و شایستگی است، یک مرحله در حین اجراي 

ا، و در انتها مجددا جهت بررسی عملکرد و نتایج حاصل هبرنامه به منظور تعییین میزان پیشرفت برنامه
شود. در بانک گیري میزان رسیدن یا نرسیدن به اهداف، انجام میي فردي و اندازهریزي توسعهاز برنامه

درجه، خودارزیابی، و  360هاي مختلفی از قبیل کانون ارزیابی، ارزیابی انصار به منظور ارزیابی از روش
-شود. که در برنامهی اثربخشی آموزش مثل کرك پاتریک، سیپ، هالتون نیز استفاده میهاي ارزیابمدل

 ها استفاده خواهد شد.ي این موارد به اقتضاي برنامهي فردي نیز از همهي توسعه

ریزي دهی دو عنصر خیلی مهم در اجراي صحیح برنامهبازخورد و گزارش بازخورد: و گزارش
-کامل شناختفرد  تا کند کمک تواندمی که ابزارهایی از مهمترین عبارت دیگري فردي است. به توسعه

است. در واقع  دیگران از دریافت بازخورد و درخواست آورند بدست خود هايضعف و هاقوت تري از
-ي بازخورد به فرد، ارزیابی ناقص میدهی، تکمیل کننده ارزیابی بوده و بدون ارائهبازخورد و گزارش

منظور از این مولفه این است که بعد از اینکه ارزیابی انجام شد، حتما به کارمند، مدیر، سرپرست،  باشد. 
  .زخورد ارائه گردداش (براي اهداف شخصی) باخانواده

ریزي توسعه منظور از پیامدها، آن بخش از نتایجی است که در طولانی مدت از برنامه پیامدها:
ریزي توسعه فردي، کارکنانی که در با توجه به ماهیت خودراهبري برنامهرود. در واقع فردي انتظار می

ها و هاي شغلی و بهبود مهارتشوند معمولاً در کنار دستیابی به شایستگیشرکت داده می این برنامه
تر شان با برنامههاي فردي، خود کتترل شده و جهت رسیدن به اهداف شخصی و سازمانیتوانمندي

دهند. همچنین، زمانی که کارکنان احساس کنند مورد تلاش بیشتري را از خود نشان میظاهر شده و 
شود، دلبستگی و تعهدشان ي آنان براي سازمان دغدغه محسوب میاند و رشد و توسعهتوجه قرار گرفته

 دهند. نسبت به سازمان بیشتر شده و تلاش بیشتري براي بهبود عملکردشان از خود نشان می

ریزي هاي مهم در اجراي فرایند برنامهیکی دیگر از مولفه اي کلان سازمان:توسعه ياستراتژ
اي در سطح کلان سازمانی است، به عبارت دیگر توجه به هاي توسعهي فردي، وجود استراتژيتوسعه

زمان رسد، چرا که اگر ساهاي سازمان ضروري به نظر میامر توسعه به مفهوم عام آن در استراتژي
هایی نیز به نتیجه نخواهد رسید، در توسعه محور نبوده و در راستاي توسعه حرکت نکند، چنین برنامه

کنند. و زمانی که ها نقش پشتیبان و حامی را براي فرایندهاي جاري ایفا میواقع این استراتژي
خود را موظف به  هاي سازمان توسعه طلب و توسعه محور باشند، کلیه مدیران و کارکناناستراتژي
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ریزي توسعه فردي دانند و همین امر موجب تسهیل مسیر فرایندهایی نظیر برنامهتوسعه یافتگی می
در  ي کارکنان راه به جایی نخواهد برد.شود، اگر توسعه در کل سازمان جاري و ساري نباشد، توسعهمی

اندازهاي بانک انصار ترین چشماصلیبرخورداري از سرمایه انسانی توسعه یافته یکی از  همین راستا
شود، بنابراین وجود استراتژي و چشم اندازهاي حامی توسعه در سطح کلان در بانک انصار، محسوب می

 ي فردي خواهد بود.ریزي توسعهیک عامل مهم براي حمایت از اجراي برنامه

ارزیابی نیازهاي حال و  ریزي منابع انسانی مستلزمبرنامه :اي منابع انسانیاستراتژي توسعه
آینده سازمان در زمینه نیروي انسانی است که باید با توجه به منابع حاضر و منابع احتمالی آینده انجام 
پذیرد. درواقع استراتژي جامع منابع انسانی نقش مهمی در دستیابی به اهداف کلی استراتژیک سازمان 

ها ریزي منابع انسانی در سازمانکند. برنامهنی میکند و در جهت حرکت سازمان از آن پشتیباایفا می
هاي مدیریت منابع انسانی، ایجاد نیروي کار موثر و فراهم آوردن شرایط لازم براي بر تقویت شیوه

در سند استراتژیک توسعه سرمایه انسانی بانک انصار که در  .یادگیري و توسعه منابع انسانی نقش دارد
 به سازمانی و محیطی پویش و معاونت منابع انسانی و آموزش پایش تدوین شد، رسالت 1394سال 

 بر مبتنی آن شایسته نگاهداشت و انسانی سرمایه هايتوانمندي و هاقابلیت تعالی و رشد تامین، منظور
بانک تعیین شده است. همانطور که ملاحظه   راهبردهاي و اهداف تحقق جهت در محوري هايارزش

-هاي سرمایه انسانی میها و توانمنديانمندي، دانش محوري، رشد و تعالی قابلیتشود تاکید بر تومی

 ي فردي باشد.ریزي توسعهتواند به عنوان عوامل تسهیلگر در استفاده از رویکرد برنامه

رهبري یکی از وظایف مهم مدیریت است. بدون رهبري اثربخش،  سبک مدیریت و رهبري:
شود. اگر رهبري سازمان سبک مناسب با موقعیت کارکنان را کارکنان ممکن نمیاستفاده از تواناییهاي 

 توسعهو سازمان را در جهت  شدهانتخاب کند، این خود باعث رضایت شغلی و افزایش کارایی در افراد 
مانعی جدي بر سر راه در برخورد با کارکنان  ي و مدیریتکند. ولی روش نادرست رهبرهدایت می

در بانک انصار همواره تلاش مدیران ارشد بر استفاده از توان فکري تمامی رکنان خواهد بود. ي کاتوسعه
ارکان سازمان بوده و در همین راستا اقدام به ایجاد نظام پیشنهادات در بانک شد، همچنین وجود بیش 

 باشد.کمسیون، کارگروه، اتاق فکر و غیره، نیز موئد این موضع در بانک می 20از 

ها، هنجارها، رفتارها و رهنگ سـازمانی عبارتسـت از مجموعه نگرشف ي توسعه:سازگفرهن
به عبارت  هاي شـناخته شـده در سـازمان.اعتقـادات مشـترك سـرمایه انسـانی در معیارهـا و ارزش

هاي تفکر، احسـاس و عمل اسـت کـه کـم و بیش اي از شـیوهفرهنگ مجموعه به هم پیوسـته دیگر
شـود تـا ایـن اشـخاص را به جمـع مشـخص اسـت و توسـط تعـداد زیـادي از افـراد فـرا گرفته می

تواند ). در واقع فرهنگ سازمانی یکی از مهمترین عواملی است که می20(خـاص و متمایز مبدل سـازد
گرا نباشد، سعهباشد. اگر فرهنگ سازمانی توي فردي میریزي توسعهمانع یا تسهیلگر فرایند برنامه

هایی که در پی استفاده از ي منابع انسانی با مشکل مواجه خواهد شد. بنابراین سازمانتوسعه
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بایست در راستاي فرهنگ سازي توسعه فردي ي منابع انسانی هستند، میرویکردهاي نوین توسعه
و بستر لازم جهت  اقدامات عملی و مستمري را در دستور کار خود قرار دهند تا بدین ترتیب زمینه

  تحقق توسعه را فراهم سازد.

ي فردي متناسب با شرایط بانک انصار چه ابزارهایی ریزي توسعهدر هر مرحله از برنامهسوال دوم: 
 مورد نیاز است؟

ي کلی تحت عنوان ابزارهاي توان در سه دستهها را میگانه استخراج شده از تحلیل داده 6مضامین 
ابزارهاي آموزش و توسعه، و ابزارهاي پشتیبان تقسیم بندي کرد. در ادامه ابزارهاي سنجش و ارزیابی، 

 گردد.ي اصلی به شرح ذیل ذکر میي فردي در سه دستهریزي توسعهمورد نیاز در اجراي برنامه

این دسته از ابزارها شامل ابزارهاي سنجش شایستگی و ابزارهاي  ابزارهاي سنجش و ارزیابی:
گیرد، شود، مهمترین ابزاري که براي سنجش شایستگی مورد استفاده قرار مید میسنجش عملکر

-ي آنها میشود که از جملههاي مختلف و متعدد میکانون توسعه و ارزیابی است که خود شامل تمرین

ي مبتنی بر شایستگی، ایفاي نقش، ماکت سازي، بحث هاي روانشناختی، مصاحبهتوان به آزمون
اطلاعات، ارائه شفاهی و ارائه مکتوب  جوي و جست کارتیمی، تمرین رت نوشتاري، تمرینگروهی، مها

اشاره کرد. با توجه به مدل شایستگی مربوط به روساي شعب بانک انصار، از پنج تمرین اصلی در 
گردد که عبارتند از آزمون ها در کانون ارزیابی و توسعه استفاده میسنجش شایستگی

احبه مبتنی بر شخصیت، بحث گروهی، ماکت سازي، و مهارت نوشتاري تا سطح ، مص)MBTIشخصیت(
ها تعیین گردد. پیش نیاز سنجش شایستگی، وجود مدل شایستگی بومی و ارزیابان موجود شایستگی

هاست، که به عنوان ابزار پشتیبان مورد بحث و بررسی قرار خواهد گرفت.در آموزش دیده براي سازمان
شود. در ابزارهاي سنجش، ارزیابی عملکرد و چگونگی آن در بانک انصار توضیح داده میبخش بعدي 

توان گفت که از  ارزیابی عملکرد جهت تعیین وضعیت موجود کارکنان از حیث عملکرد حالت کلی می
و شود بدین نحدرجه انجام می 360شود. در بانک انصار ارزیابی عملکرد با روش شغلی فعلی استفاده می

-مستقیم، همکار همتراز، و زیردستان مورد ارزیابی قرار میکه عملکرد کارکنان توسط خودشان، مافوق

ي بررسی وضعیت موجود کارکنان، علاوه بر ارزیابی عملکرد و شایستگی، با هدف در زمینه گیرد.
یل قرار گرفته افزایش اثربخشی فرایندهاي توانمندساز، سبک یادگیري کارکنان نیز مورد بررسی و تحل

ي سبک یادگیري کلب مورد بررسی قرار ي کارکنان با سیاههاست که براساس آن، سبک یادگیري کلیه
گرفته و براي هر یک از کارکنان، پروفایل سبک یادگیري ایجاد شده است که نتایج آن در اجراي فرایند 

 ي فردي مورد استفاده قرار خواهد گرفت.ریزي توسعهبرنامه

ي ابزارهاي هاي پژوهش نشان داد که این ابزارها را در سه دستهیافته اي آموزش و توسعه:ابزاره
از جمله مهمترین ابزارهاي آموزش فردي که قابلیت پیاده  اي تقسیم بندي کرد.فردي، گروهی و توسعه

ي آموزشی هااي آموزشی و فیلمي انفرادي، چندرسانهسازي در بانک انصار را نیز دارا هست، مطالعه
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اي هاي مورد نیاز را تهیه ها و چندرسانهها، فیلمتوان کتابها میاست که متناسب با نوع شایستگی
توان ابزارهاي آموزش گروهی نیز می جمله کرده و در اختیار مخاطبان برنامه توسعه فردي قرار داد. از

اشاره کرد که قابلیت پیاده سازي هاي رسمی، تور تعالی، همایش و کنفرانس به کارگاه آموزشی، دوره
 منتورینگ، توان به روشهایی از قبیل کوچینگ،و درنهایت می باشند.در بانک انصار را نیز دارا می

لازم به ذکر  اختیار به عنوان روشهاي توسعه اشاره کرد. و تفویض شغلی، سازي غنی شغلی، چرخش
هاي یادگیري و توسعه، اقدام به ر کردن فرصتتاست که اداره آموزش بانک انصار در راستاي اثربخش

فرصت یادگیري مورد شناسایی قرار گرفت، و  32هاي یادگیري نمود، که طی آن شناسایی انواع فرصت
ها دستورالعمل اجرایی تهیه با توجه به شرایط حاکم بر بانک انصار براي چندین مورد از این فرصت

ها میتوان به کوچینگ ي این فرصتد استفاده قرار گیرد. از جملهگریده است تا در مواقع مورد نیاز، مور
 ي آموزشی، یادگیري سیار و غیره اشاره نمود.و منتورینگ، تور تعالی، دوره

منظور از ابزارهاي پشتیبان آن دسته از فرایندهاي سازمانی هستند که براي  یبان:پشت ابزارهاي
ي فرایند توانند راهگشا باشند و به نوعی در اجراي بهینهسازي برنامه ریزي توسعه فردي میپیاده
توانند مورد استفاده قرار گیرند. از جمله مهمترین ریزي توسعه فردي در مراحل مختلف میبرنامه

توان به مدل شایستگی بومی اند میفرایندهایی که تحت عنوان ابزار پشتیبان در نظر گرفته شده
یریت مدکارراهه شغلی، بودجه مالی، و نظام  آموزشی، نیازسنجی کرد،عمل کلیدي هاي سازمان، شاخص

ي سنجش شایستگی است، مدل شایستگی از مهمترین ابزارهاي پشتیبان در زمینه اشاره کرد. عملکرد
هاي مدل شایستگی روساي شعب بانک انصار در سه بعد اصلی تعیین شده در همین راستا ابعاد و مولفه

همچنین علاوه بر  هاي کسب و کار. هاي مدیریتی و مهارتهاي فردي، مهارتژگیکه عبارتند از: وی
بایست مورد توجه و بررسی قرار گیرد، به همین سنجش شایستگی، نیازهاي آموزشی کارکنان نیز می

منظور اداره آموزش بانک انصار براي تمامی مشاغل صف نیازسنجی آموزشی را با رویکرد دیکوم احصا 
هاي دانشی، مهارتی و نگرشی مورد نیاز روساي شعب را استخراج نموده است که مامی دورهکرده و ت

 گیرد.ریزي توسعه فردي مورد استفاده قرار مینتایج آن در اجراي فرایند برنامه

 تا چه میزان از اعتبار برخوردار است؟ پیشنهادي مدل سوال سوم:

هاي آن از نظر شده معتبر بوده و وجود تمامی مولفههمانطور که نتایج نشان داد مدل اجرایی احصا 
توان گفت که با ي سوال حاضر میمتخصصان بانکی و منابع انسانی لازم و ضروري است. در تبیین یافته

توجه به اینکه مدل حاضر مستقیما از ادبیات پژوهشی و مصاحبه با متخصصان منابع انسانی و نظام 
ها و روابط آن نیز قابل فهم است، ا شده جنبه کاربردي داشته و مولفهبانکی استخراج شده، و مدل احص

 لذا از منظر متخصصان نیز  این مدل قابلیت اجرا در بانک انصار دارد.
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