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   فردية توسع طرح از گيريبهره با انساني منابعة توسع
   محورپروژه يها سازمان در

   2پورقلي آرين ،1بيگي وحيد

ة توسـع  طرح يريكارگ به با انساني منابعة توسعزمينة  در هشدي انجامها پژوهش اغلب :چكيده
ة توسـع فراينـد   تبيين، پژوهش اين هدف .است بوده متمركز سلامت و آموزش صنايع ر، بفردي
 و بهتـر  درك بـراي ، فردية توسع طرح از يريگ بهره بامحور  ي پروژهها سازمان دري انسان منابع
 ،بنيـاد  داده پـردازي  نظريـه  روش از اسـتفاده  بـا منظور، بدين. است آن بر اثرگذار عوامليي شناسا
 شـركت ي انسـان  منـابع  بخش كاركنان از نفر 12 با قيعم و باز هاي مصاحبهحاصل از  هاي داده

ي نظـر  گيـري  نمونـه  براسـاس انتخاب اين افراد، . شدند ليتحل و هيتجز وي گردآور، روين نصب
 جـويي، توسـعه  نظير متفاوتي سازماني و تيمي فردي، عوامل دهد مي نشان نتايج .صورت گرفت

 و افـراد  شـود  مـي  موجـب  توسـعه  بـه  اجبار و عملكردي بازخورد دريافت پيشرفت، براي مسابقه
 در كارآمـد ي ابـزار  فردي،ة توسع طرح. ندكن تلاش فردي هاي شايستگية توسع براي ها سازمان

 بهبـود  و اسـتخدام  قابليـت  ارتقاي نظير، مطلوب پيامدهايي كه هاست تلاش اين كردنهماهنگ
  .به دنبال دارد خواهانه عدالتهاي  بروز تعارض نامطلوب ماننديا  سازماني و فردي عملكرد
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  مقدمه
يي ماننـد  هـا  دهي ـپد و كننـد  يم ـ تي ـفعال اي ـپو و ري ـمتغ ده،ي ـچيپي ط ـيمح در هـا  سـازمان  امروزه
ي فضـا  ديتشـد  و گـذاران  يهسـرما  و انيمشـتر  قيسلا رييتغ ،يالملل نيبي ها ميتحر سازي، يجهان
 منـابع  بـه  ،يرقـابت  تي ـمز كسـب ي برا ها سازمان گذشته، در .دگذار يم ريتأث آنهابر  بازار،ي رقابت
 و سـت ا دردسـترس  امـروزه  هك ـ كردنـد  يم اتكاي مالية سرما وي عيطب منابع ،يفناور مانندي سنت
 در ).2012 جو، و گادفرسن آگوئينز،( است يرپذ امكان زين گريدي ها سازماني براآنها  به يابيدست

؛ چراكـه  دارنـد  ژهي ـوي نگـاه  خودي انسانية سرما يژهو به وي درون منابع به ها سازمان ط،يشرا نيا
 رشد ها سازمانترتيب،  دينب .است شايسته و مستعد نيروهايي دراختيارداشتن مستلزم نهاآ تيموفق

. )172 :2005 آگـوئينز، ( كننـد  يمي ريگيپي انسانية سرماة توسع و رشد قيطر از را خودة توسع و
 يآموزش ـ يهـا  دوره طريق از كه ستآنها 1مستمري ريادگي گرو در، انسانية سرماية توسع و رشد
ي م ـيتي ريادگي ـ و يگـري مرب رينظي گريد متنوع يررسميغ وي رسمي ها تيفعال و خدمت ضمن

، طريـق  ايـن  از .)376 :2011 بـرآون،  و اسـتيوارت  ؛2011 بيوسـرت، ( يافت دست آن به توان يم
، دي ـجدي هـا  تي ـموقع وي طيمح راتييتغ با انطباقي برا سازمانيي توانايجه، درنت و افراديي توانا
 ).2003 سيمپسون، و گيبز( يابدمي توسعه سازمان دانش و شيافزا

 هـا  سـازمان ي در عـال  لاتيتحص با كهي افراد تعداد مشاغل، شدنتخصصي با گر،يدسوي  از
 نگهدارنـده  وي بهداشـت  عوامل به صرف توجه .تاس شيافزا درحال سرعتهب ،شوند يم استخدام

ي دانش ـ و كـرده  يلتحص كاركنان در را لازمي شغل تيرضا و زهيانگ پاداش، و ايمزا و حقوق مانند
 در رشد و بهبود طيشرا كردنفراهم ،آنهاي براي زشيانگ عوامل نيتر مهم ازي كي .آورد ينم فراهم
   ).2012 جو، و گادفرسن آگوئينز،( است انساني منابعة توسع يها برنامه قالب

 قادرنـد  آنة يلوس ـ به مديران كه است شدهشناخته ابزاري انساني منابعة توسع، حاضر عصر در
 و افقـي  سـاختارهاي  بـه  اتكـا ، رشد نفوذ، يها كانالمانند  هايي يژگيوبا  را امروزي يها سازمان
 طـور  بـه  سـازماني،  تعلـق  كاهش و يكديگر اب كاركنان و مديران اندك تفاوت همكار، يها شبكه
 عواقب افراد،ة توسع به توجهي يب ).1388 شهبازمرادي، و حيدري ،يدجوادينس( كنند اداره كارآمد
 و كاهشي امروز عيسر راتييتغ با مواجهه در سازمان انطباق تيقابل ،سو يك از .داردي نديناخوشا
 اسـتعدادها،  سـازمان، ي انسـان  منـابع  و كاركنـان  گـر، يدي سو از و ابدي يم تنزلي سازمان عملكرد

 و رشـد  فرصـت  شـان يبرا كـه  ننـد يب يم ـي سـازمان  در محصور را خودي ها ييتوانا و ها يستگيشا
 و اسـتيوارت ( ابـد ي يم ـ شيافزا آنهاي زگيانگ يب وي تينارضا قيطر نيا از و كند ينم ايمه شرفتيپ
  ).376 :2011 ون،ابر

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Continuous Learning 
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 و همـاهنگي  گيرد، يم صورت انساني منابعة توسع براي ها سازمان در كه ييها تلاش معمولاً
 بهـره  )IDP( 1فـردي ة توسـع  طـرح ماننـد   مناسـبي  ابـزار  از آن متوليـان  ورا ندارد  لازم انسجام

 پيامـدهاي  يـا  موانـع  كننده، يلتسه عوامل از و ديستنن آن به نسبتي جامع ديدداراي  گيرند؛ ينم
 و افـراد ة توسع درموردشده ي انجامها پژوهش اغلب، ديگرسوي  از .ندارند چنداني شناخت توسعه

 درك و اسـت  بـوده  متمركـز  سـلامت  و آمـوزش  صنعتة حوز ري، بفردة توسع طرح يريكارگ به
 ).2007 دريسـن، ( نـدارد  وجود وكار كسبه ب طومرب وي تيريمد طيمح كي درفرايند  نيا ازي كاف
ي امـدها يپ و استفاده موردي ابزارها يرگذار،تأث عوامل ،ها الزام بهتر درك منظور به، پژوهش نيا در

فراينـد   نيا نييتب وي بررس دنبالبه ،فردية توسع طرح از استفاده با ،افرادة توسعفرايند  از حاصل
ي شـكل  بـه  سـازمان  در كاركنـان ي فـرد ة توسعة حوز دري آتهاي پژوهش، وسيله ينبد تا ميهست

 از كـه  روي ـن نصـب  شـركت  كاركنـان  منظور،نديب .شود گرفتهي پ تر اثربخش و كاراتر ،تر منسجم
  .شدند انتخابي آمارة جامع عنوان به، استي انرژ صنعت در العف محور ي پروژهها سازمان

  پژوهش نظري پيشينة
  انساني منابعة توسع

 يهـا  تـلاش  وجـود  بـا  دهد يم نشان انساني منابعة توسعة ينزم در شده انجام مطالعات بر مروري
 قبـول  مـورد  شـمول  جهـان  صـورت  به كه مشتركي تعريف تاكنون، مفهوم اين تعريف برايبسيار 
 تعـاريف  از يعض ـب 1 جدول ).1392 نرگسيان، و شريفي اربطاني، روشندل( است نشده ارائه باشد،
 بـا  كـه  جـامع  تعريفـي  در تـوان  يم ـ تعاريفاين  به توجه با .دهد يم نشان را انساني منابعة توسع

 يافتـه  سـازمان  اقـدامات  از يا مجموعه را انساني منابعة توسع دارد، بيشتري قرابت حاضر پژوهش
 و سـازماني  و فردي عملكرد بهبود منظور به، افراد هاي يستگيشاة توسع و ارزيابي شناسايي، براي

  .دانست نظر مورد سازماني تغييرات
 سازمان در بهبودفرايند  يك صورت به 1 شكل مانند توان يم را انساني منابعة توسع همچنين

 كامل هماهنگي در كه است يا مرحلهپنج ي، فرايندانساني منابعة توسع، صورتدراين .كرد تصور
 طراحـي،  ،يهدفگـذار  تحليـل،  به، بيروني محيط و سازمانة ينزم در سازماني هايفرايند ساير با

  .پردازد يم كاركنانة توسع يها برنامه ارزيابي و اجرا
  
  
  

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Individual Development Plan 
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 انساني منابعة توسع تعاريف .1 جدول

 تعريف  نويسنده
 اعمال رفتاري تغييرات ايجاد براي مشخصيزماندركهافتهيسازماناقداماتازيامجموعه  )1970( نادلر

  .شود يم
  .سازماني و شخصي اهداف تحقق منظوربهافرادكارهبطومربيهايتوانمندمندنظامةتوسع  )1981( جونز
 را شـان  نـده يآ يـا فعلي شغل آنهاة ليوس بهافرادكهييهايستگيشاةتوسعوارزيابيشناسايي، )1983( لگان مك

  .دهندمي انجام
 از اسـتفاده  بـا ، سـازمان انسـاني  منـابع  يهـاتي ـقابلطريقازسازمانيعملكردبهبودفرايند )1987( سوانسون

  .انگيزش ايجاد و شغل طراحيمانند  ييها تيفعال
ــي ــل و گيل ــدانگ ان

)1989(  
 آمـدن فـراهم  منظور به مشخص زمانية محدوديكدركاركنانةافتيسازمانيادگيريتجارب
  .شخصي رشد يا عملكرد بهبود امكان

انگـــل و مـــاركوارد
)1993(  

 نتـايج،  ارزيـابي تجربيات، و اطلاعات انتقالآموزش،يهابرنامهطراحييادگيري،جوةتوسع
  .يا توسعه يها تيفعال يريكارگ به و سازماني تغييرات ايجاد شغلي،ة كارراه طراحي

واتكينس و مارسيك
)1994(  

 سـازمان  سـاختن محقـق بـراي  سـازماني ة توسـع وشغليةكارراهةتوسعآموزش،ازتركيبي
  .سازمان راهبردهاي درنظرداشتن با يادگيرنده

 منابع آموزش و سازمانية توسع طريق از انسانيمنابعيهاتخصصيرهاسازوتوسعهفرايند )1995( سوانسون
  .عملكرد بهبود منظور به انساني

  

  
  يانسان منابع توسعة فرايندي مدل .1 شكل

 19: 2001سوانسون و هالتون، : منبع
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 كـاربردي  و پژوهشـي  هـاي  يمپـارادا ، مـديريتي  يهـا  حـوزه  ساير مانند، انساني منابعة توسع
 اهـداف،  و دارنـد  انساني منابعة توسع به متفاوت ديدگاهي ها، يمپارادا اين از هريك .دارد متعددي
 منابعة توسع براي را كلي پارادايم دو توان يم .دهند يم ارائه را خود خاص رهنمودهاي و ها ارزش
  ):128 :2001 هالتون، و سوانسون( دكر تصور انساني

 يهـا  برنامـه  طراحـي ة حـوز  در بيشـتر  هـا  پـژوهش ، يادگيري پارادايم در: پارادايم يادگيري. 1
 عملكـرد ي ارتقـا  و فـردي  يـادگيري ي ارتقا هدف با، يادگيرنده يها سازمان و يادگيري آموزشي،
 يهـا  دسـتگاه  و عوامـل  معمـولاً  همچنـين  .يرندگ يم صورت يادگيري طريق از سازماني و فردي

  .دشون يمگرفته  نظررد گر مداخله، يادگيري از كننده يتحما سازماني
 بـر  بيشـتر ، عملكـرد  پـارادايم  پـژوهش  اسـت، آن پيد نـام  از كهطور همان :پارادايم عملكرد. 2

 و اهـداف  ينتر مهم .دارد تمركز انساني عملكرده ب طومربهاي  يفناور و عملكرد بهبود يها حوزه
 و اسـت  سـازماني  و فـردي  عملكـرد ي ارتقـا ، پـارادايم  ايـن  در هـا  پـژوهش  از انتظار مورد نتايج

 محسـوب  گر مداخله عوامل، يادگيري با غيرمرتبط سازماني و فردي عملكردي بهبود هاي يستمس
ي ا توسـعه هـاي   يـت فعال قالـب  دري متعددي ها روش انساني، منابعة توسع تحققي برا .شوند يم

تـر  اثـربخش بقيـه   بـا  سـه يمقا درها را روشيكي از  توان ينم )2007( اتوودبه اعتقاد  .دارد وجود
 ،2يآموزش ـ يهـا  دوره ،1خـدمت  ضـمن  آمـوزش  شامل، يا توسعه هاي يتفعالحال،  ينباا. دانست
 وي ا حرفـه  مؤسسـات  در تيعضـو  ،يشـغل  چرخش كنفرانس، در شركت ،يگريمرب ،3يخودآموز
  ).177 -175 :2005 آگوئينز،( اندموقت انتصاب

  فردية توسع طرح
 و بمناس ـراهبردي  و كاركناني ريادگي دنكرندمساختاري برا مناسبي ابزار ،يفردة توسع طرح

 بـا  هـا  سـازمان  ).2005 ،دسـروچز  و ينيمـار  ن،يآسـت ( شود يم محسوب افرادة توسعي برا كارآمد
 ،آنهـا  رفـع ي بـرا  لازم اقـدامات دادن انجـام  و توسعهي ازهاين صيتشخ در طرح، نياي ريكارگ به

 را كاركنـان  عملكردهاي ضعف وها قوت، طرح نيا ).2001 تيلما، و اسميت( بود خواهند كارآمدتر
 ـ را اقـدامات  از يا مجموعـه  ،آنهـا هاي قوتة توسع وها ضعف بهبودي برا و مشخص  بينـي  يشپ

 و )يريادگي ـ اهـداف ( انتظـار  مـورد  جينتا ،يريادگي يازهاين ،يفردة توسع طرح نيتدو با .كند يم
 همچنـين  ).249 :2009 آرمسـترانگ، ( شـود  يم نييتعي ريادگي اهداف تحققي برا لازم اقدامات

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. On The Job Training 
2. Courses 
3. Self-Guided Reading 
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 گرفتـه  كـار بـه  كاركنـان  توسـط  كهشمار آورد ي بهابيارز ابزار كي راي فردة توسع طرح توان يم
  ):2011 بيوسرت،( از اند عبارت كه استي اصلة مشخصي چهار داراو  شود يم

 را آنهـا ي ريادگي ي ـازهاين و دكن يمي نيبازب را كاركنانة گذشتيي توانا و مهارت دانش، .1
  .سازد يم مشخص ندهيآ اهداف براساس

 خودي همكار باي فرد طرح هر و دارند مشاركتي فردة توسع طرح نيتدو در كاركنان .2
  .شود يم نيتدو سرپرستش مشورت با و فرد

 ني ـا از. سـازد  يم ـ ليتسـه  را سرپرسـتان  و رانيمـد  با كاركنانة يافت سازمان ارتباطات .3
  .شود يم فراهم شتريبي عملكردد بازخور افتيدر امكان، قيطر

 از كنــد؛ يمــ فــراهم را مختلــف هــاي ينــهزم در گيــري يمتصــمي بــرا لازم اطلاعــات .4
 مورد در گيري يمتصم تا گرفته آموزشي برا مناسب روش انتخاب درمورد گيري يمتصم
  .كاركناني ارتقا

 هـر  كه است معتقد )2006( كيپاتر كرك يزني فردة توسع طرحي محتوا و يفيتكزمينة  در
 و مشـخص  كـاملاً  و زمـاني ة محدود داراي باشد؛ استفاده قابل و كاربردي ديباي فردة توسع طرح
 دسـته  دو بـه  تـوان  يم را فردية توسعة زمين درشده ي انجامها پژوهش، كليطور به .باشد صريح
  :كرد تقسيم

 بررسـي  بـا  ،)2002( ينگلتونس و علي ايوانز، :شناسايي پيامدهاي توسعة فردي كاركنان .1
 ـ آنهـا  ديـدگاه  و افـراد  دريـافتي  هاي يتحما ،آموزشي يها روش آموزشي، نيازهاي تعيينة نحو ا ب

 مسـتمر  يا حرفـه ة توسـع  در، طـرح اين  از استفادهاثبات كردند كه  فردية توسع طرح از استفاده
هـاي ديگـري نيـز    در پژوهش. است اثربخش پزشكيي ها مراقبت بخش درفعال  عادي كاركنان
 طالقـاني،  ؛1998 والاس، و وايلـدي ( افـراد  عملكرد بهبود در فردية توسع طرح كاربرد اثربخشي

 ؛1389 ،پـور  حسـن  و ندلروش ـ زاهدي،( استخدام قابليتي ارتقا ،)1392 آدوسي، و غفاري اميني،
 )2012 جو، و گادفرسن آگوئينز،( استعدادها جنگ در پيروزي و )2011 ويليامز،هاو  يد ووس، دي

 بـراي  فـردي ة توسع طرح يريكارگ به تاريك يها جنبه از يعضب )2006( بنت .است هشد بررسي
ش مـاهيت  بـودن فـردي  دليـل بـه ، فـردي ة توسع طرح كه دريافت وي .مطالعه كرد را افرادة توسع

 زينتـي  طـرح  ايـن ، مـوارد  اغلب در. شود يم سازماني كلان هايهبردار و مسائل از غفلت موجب
  .ندارد واقعي كاربرد و است

 شـهبازمرادي  و حيدري ،نيدجواديس: بر توسعة فردي رگذاريتأثشناسايي افراد و عوامل  .2
 در شـاغل  كاركنـان  يتوانمندسـاز  و فردية توسع بر مؤثر عوامل بررسي به پژوهشي در )1388(

 و فـردي  رشد به توجه عامل پنج ،ها داده تحليل از پس آنها .پرداختند بانكي نظام خدماتي بخش
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 و رسميت به توجه رهبري، سبك كاري، هاي يمت و انساني نيروي مسائل به توجه شغلي، طراحي
 شناسايي افرادة توسع بر مؤثر عوامل ينتر مهمعنوان  به را تمركزنبود  و محيط به توجه و شفافيت

 بونـد،  و مور( فرد همكارانو  )2007 بالوك،( سرپرستان حمايتمانند  مسائلي، براينعلاوه .ردندك
  .شدند شناسايي انساني منابعة توسع در مؤثر عواملعنوان  به نيز )2007
 كنندهاستفاده فرد به بستگي فردي،ة توسع طرح اثربخشي كه شدمشخص  ديگر، پژوهشي در

 مقاومـت  تغييـرات  دربرابـر  دانـد،  يم ـ توسـعه  در را خود نقش كه فرديمعنا كه بدين دارد؛ آن از
 بـراي  را محـيطش  و خـود  چگونـه  كـه  داند يم و است مند علاقه خود رشد و توسعه به كند، ينم

  ).2005 ،دسروچز و ،ينيمار ن،يآست( كند هماهنگ بيشتر، يادگيري

  پژوهش شناسي روش
 و است محدود اريبس ،ها سازمان دري فردة توسع طرحگيري كاربه درموردشده ي انجامها پژوهش

 بـا ، پژوهش نيا .اند داشته تمركز سلامت و آموزشة حوز در فعالي ها سازمان برمطالعات  شتريب
ي سـازمان  و صـنعت  در آن كـاربرد  و طـرح  ني ـا شـتر يب شـناخت  هدف با و ها يكاست نيا به علم

 اي ي ـتئـور  گرانـدد ، قي ـتحق نيا در استفاده مورد روش، اساسنيبرا .تاس گرفته صورت متفاوت
ي هـا  مصـاحبه  از، پـژوهش  ني ـا در ازي ـن مـورد ي هـا  دادهي آور جمعي برا .استبنياد  ية دادهنظر

 ،بنيـاد  داده روش بـودن يياستقرا به توجه با نيهمچن .شد استفادهساختاريافته  يمهن ويافته ساختارن
ي زنـدگ  در شـرفت يپ و رشـد  ازي ا تجربه چه شما« رينظ مطالعهي كلة حوز به مربوط باز سؤالات

 بودن تفصيلي وي جزئ درصورت رايزه شد؛ گرفت اركبه ها مصاحبه در »؟يدا داشتهي شخص اي يكار
 تي ـماه و شـود  يم ـ بسـته  هـا  مقوله و ميمفاه كشف در مختلفي ها امكاني رو به راه سؤالات،
  .رود يم سؤال ريز قيتحقيي استقرا

ي هـا  سازمان ازي كي رو،ين نصب شركت مديران و كاركنان، شامل پژوهش نياي آمارة جامع
 مفهـوم  از، پژوهش نيا در نمونه تعداد نييتعي برا .استي انرژ صنعتة حوز در فعالمحور  پروژه
 حجـم حاضر،  پژوهش در .شد انجام يبرفگلوله روش به يريگ نمونه و استفادهي نظري ريگ نمونه
ي گـردآور  ها داده و انتخاب ها نمونه ظهوردرحال  يتئور براساس بلكه؛ نشد نييتع شيپ از نمونه
 قي ـعمة مصـاحب  ده با، اساسنيبرا .افتي ادامه 1اشباعة نقط به دنيرس تا دادهي آور جمع و شدند

ي بـرا ، امـا  ميديرس ـي نظـر  اشـباع  به روين نصب شركتي انسان منابع واحد مديران و كاركنان با
 قلـم  ازي زي ـچ تاشد  تحليل و يهتجز و انجام زين دوازدهم و يازدهم يها مصاحبه، شتريب نانياطم

  ).101 :1996 ويل،( بودي كاف مصاحبه انجامي برا نمونه 15 ± 10ي، طوركل به .فتدين
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Saturation point 
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 پـارادايم  در ريشـه  كـه  پايايي و روايي عبارات از استفاده يجا به، كيفي يها پژوهش در غالباً
 1اعتمـاد  قابليـت  يـا  يرياعتمادپـذ  معيـار  از، ها پژوهش كيفيت ارزيابي براي دارند، يمك پژوهش
 هـاي  يافتـه  بـه  تـوان  يم ـ آن در كـه  اسـت  ميزاني ساده، بياني به اعتماد قابليت .شود يم استفاده
 چهـار  شـامل  را اعتماد قابليت، لينكلن و گوبا .دكر اعتماد آن نتايج به و بود متكي كيفي پژوهش

 ،زاده يفشر از نقل به( دانند يم 2يدپذيريأيت و اطمينان قابليت يري،پذ انتقال بودن،قبول قابل معيار
 راهبردهـاي  بـا  فـوق  معيارهـاي ، پـژوهش  ايـن  در ).1392 ،پـور  يانمختار ومنش  ييرضا الواني،

حـال   يندرعدر جلسة مصاحبه ضبط و  شوندگان مصاحبهاطلاعات دريافتي از . اندمختلفي تأمين شده
بازگردانـده شـد تـا     شوندگان مصاحبهسپس يك نسخه از آن به . برداري نيز صورت گرفت يادداشت
 نتـايج  و بوديم ارتباط در پژوهش در كنندگان مشاركتمستمر با  صورت به. را تأييد كنند آنهاصحت 

. شـد  اسـتفاده  شـان ياهنظر از و رائـه ا آنها به پژوهش نهايي مدل همچنين و تحليل از مرحله هر
  .شد دييأت و بررسي انساني منابع مديريت نامتخصص از نفر چهارتوسط  نتايجيت، درنها

  پژوهش هاي يافته
 3يانتخـاب  وي محـور  بـاز، ي كدگـذار روش  سـه  از، ها دادهيه و تحليل تجزي برا، پژوهش اين در

 داده نشان آنها جينتا وي كدگذار نوع سه نيا با ها داده تحليل و يهتجزة نحو، درادامه .شد استفاده
  .شد خواهد

 بازي كدگذار
 سـپس . شـدند  ليتحل وي بررس مطالعه، دقت به ها مصاحبه از حاصلي ها داده ابتدا مرحله، اين در

 متناسـب، ي ها نام با گرند،يكدي به هيشب مفهوم نظر از كهيي ها داده و گرفت صورت يساز مفهوم
 عملكـرد  بهبـود « مفهـوم  بـه  ر،ي ـز قـول  نقلي بررس با پژوهشگر مثال،ي اربند؛ شد زده برچسب

 مـن  .كـنم  نگـاه  تـر  يتخصص كارم به مقدار كي ديبا كنم يم فكر« :است افتهي دست »اي يفهوظ
 انجـام  سـازمان  در روي گانيبا وها گزارش، آمار، ها زدنحكم و ها حساب يهتسو به مربوطي كارها

 باشـم،  تـر  متخصـص  كـارم  در اگـر  .بـدم  ارتقا نهيزم نيهم در رو تخصصم خواهم يم و دهم يم
 قـبلاً  اگـر  .شود يم داده صيتخص درست هم وقتم و شوم يم تر قيدق رود، يم بالاتر كارم سرعت

 هـم  و تـر  عيسر هم، كردننگاه كي با بتوانم نلاا ،ديكش يم طول قهيدق ستيب حساب يهتسو كي
 كي به پژوهشگرة ديعق به كه شده استخراج ميمفاه از دسته آن درادامه، .»دهم انجام را آن ربهت

 مقولـه  آن بـه  كـه  اند گرفته قرار تر يانتزاعي عنوانزير  ،اند داشته اشاره مشترك، مفهوم اي موضوع
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Trustworthiness 
2. Credibility, transferability, ependability and confirmability 
3. Open, Axial and Selective Coding 
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 بـه  ازين« ،»يفرديي ايپو« ،»توسعهي برا زهيانگ« ميمفاه كه د، مشخص شمثالي ارب؛ گوييم يم
 نيااز  رتأثم ،يفردة توسعو فرايند  دارد موضوع كي به اشاره »علائق بري مبتن رشد« و »دانستن
؛ باشـد  توسـعه  دنبـال  بـه  فـرد  بهتـر،  عبارتبه .بداندي ضرور را اش توسعه زين فرد خود كه است
 تـر  يانتزاع ـ هـم  كه شد داده قرار »فرديي جوتوسعه« عنوان با يا مقولهدر  فوق ميمفاه، نيبنابرا
 استخراج ويي شناسا مفهوم 61 و مقوله 17، درمجموع .دهد يم پوشش را ميمفاه نيا هم و است
  .اند ملاحظه قابل 2 جدول در كه شدند

 ميمفاه و ها مقوله .2 جدول

 يمحوري كدگذار
 ـ در يدشـده تول يها مقوله نيب ،مرحله نيا در  توسـعة « .شـد  برقـرار  رابطـه  بـاز ي دگـذار ك ةمرحل
 و هـا  داده اغلـب  در آني ردپـا  راي ـز شـد؛  انتخـاب ي محـور ة مقول عنوان به »فرد هاي يستگيشا
 سـاير  مـدل،  مركز در آن قراردادن از پس و شد مشاهده وضوح به ،شوندگان مصاحبه يها قول نقل

 نيكـورب  و اسـتراوس ي ميپـارادا ي الگـو  ازي، محـور ي دگذاري كبرا .شدند مرتبط آن با ها مقوله
  .شد استفاده )1391(

  ميمفاه  مقوله
شدن، كسب بينش دربارة مسـائل، يـادگيري   تر باتجربهآگاهي،  ارتقاي تخصص، كسب دانش و  هاي فرد يستگيشاتوسعة 

  توسعة اصلاحي ارتباطي، يها مهارت
  ي، ارتقاي سرعت و دقت در كار، كاهش خطاهاي عملكرديا فهيوظبهبود عملكرد   بهبود عملكرد فردي

  ي سازمانور بهرهبهبود عملكرد سازمان، سودمندي سازماني كاركنان،   بهبود عملكرد سازماني
  بر علايقدانستن، رشد مبتنيانگيزة كاركنان براي توسعه، پويايي فردي، نياز به   جويي فردتوسعه

ي افـراد،  ريپذ تيمسئولي يا بدبيني كاركنان، ثبات روية فرد، وجدان كاري در كاركنان، نيب خوش  ي شخصي كاركنانها يژگيو
  يا توسعههاي  يتفعالپشتكار در 

شغلي، فرصت پيشرفت و رشد، امنيت شـغلي، اسـتقلال    روزمرگي نارضايتي از وضعيت موجود،  رضايت شغلي
  ي به شغلمند علاقهفردي، حقوق و مزايا، 

  يادگيري، ثبات دربرابر تغيير، مشاركت كاركنانو ، فضاي رشد آور نشاطجو سازماني   محورفرهنگ سازماني توسعه
  ي مديريت نسبت به آموزشا هيسرماپشتيباني مديريت، باور به آموزش، ديدگاه   ديدگاه مديريت عالي سازمان

  مداري، مديريت خوبهمراهي و همكاري با كاركنان، توجه به افراد و رابطه  پشتيباني سرپرست
 بـازخورد سـازنده،   بـازخورد عملكردي منفي، توجـه مـديريت بـه عملكـرد افـراد،       بازخوردارائة   عملكردي بازخورددريافت 

  يررسميغ
  ين مالي آموزش توسط سازمان، بنية مالي سازمانتأمسازماني،  ودجةهاي ب يتمحدود  توان مالي سازمان

  ي آموزشيها يمش خط، ها نامهيگواههاي  الزام  اجبار به توسعه
  مقايسة شايستگي، پويايي همكاران، رقابت سازنده  مسابقه براي پيشرفت

  عمليات توسعه ي توسعه، طراحي و اجرايهدفگذاري توسعه، ازسنجين  يري طرح توسعة فرديكارگ به
  ي اطلاعاتورافنفرايندهاي سنتي انجام كار، تفكر راهبردمحور،   ي سازمانيساز نينو

  يا حرفهبهبود رزومة كاري، ارتقا در كارراهة   ارتقاي قابليت استخدام
  ي، توسعة عادلانهعدالت يباحساس   خواهانه عدالتهاي  تعارض
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 ـ عنـوان  به فردهاي  يستگيشاة توسعي، ميپاراداي الگوي اجزا براساس پژوهش اين در ة مقول
 عملكـردي  بـازخورد  دريافـت  و پيشرفت براي مسابقه توسعه، به اجبار فرد،يي جو توسعه ،يمحور

 سـازماني سازي  يننو و عالي مديريت ديدگاه محور،توسعه سازماني فرهنگ ،يعل طيشرا عنوان به
 حمايـت  و مـالي  توان كاركنان، شخصيهاي  يژگيو شغلي، رضايت م،كحا بستر اينه يزم عنوان به

 و هـا عنـوان راهبرد  بـه  فـردي ة توسـع  طـرح  يريكـارگ  بـه  گـر،  مداخله طيشرا عنوان به سرپرست
هـاي   تعـارض  و اسـتخدام  قابليـت ي ارتقـا  سـازماني،  و فردي عملكرد بهبود و متقابلي ها نشك

 در هـا  مقولـه  اين از يعضب به مربوطهاي توصيف .ندشد شناسايي امدهايپعنوان  به خواهانه عدالت
 ـ بـا  هـا  مقولـه  ريسا ارتباط .است مشاهدهقابل 3 جدول يم پـارادا ي الگـو  بقاط ـي، ممحـور ة مقول

  .است 2 لكش صورت به
  ها مقوله از يعضب به مربوط توصيفات .3 جدول

  توصيفات  ها مقوله
و  هـا  نامـه يگواههـاي سـازماني نظيـر     اجبار به توسعه، به شرايطي اشاره دارد كه در آن، با توجه به الـزام   اجبار به توسعه

  .هاي فرد نيز بايد توسعه يابد يستگيشاي آموزشي، ها يمش خط
. باشـند  تـر  سـته يشا آنهـا كننـد از   يم ـكنند و تـلاش   يمافراد همواره خود را با ساير اعضاي تيم مقايسه   مسابقه براي پيشرفت

شـود و حضـور    يت م ـي مسابقه براي پيشرفريگ ب شكل، جو رقابتي تيم و پويايي همكاران، موجرو نيازا
  .هاي اوست يستگيشافرد در اين مسابقه، يكي از علل توسعة 

است؛ بنابراين،  رگذاريتأثهاي افراد  يستگيشاهاي سازمان، بر توسعة  يتفعالاختار سازمان و نحوة انجام س  ي سازمانيساز نينو
ي اطلاعات و افرادي با طرز تفكـر راهبـردي و مـدرن، زمينـه را بـراي      ورافنبر ساختارهاي كاري مبتني

  .سازند يمي فرد مهيا ها يستگيشاتوسعة 
هرچه افراد پشتيباني بيشتري از سرپرستشان دريافـت كننـد، احتمـال بيشـتري وجـود دارد كـه عوامـل          پشتيباني سرپرست

  .ي فرد منجر شودها يستگيشاي، به توسعة علي و ا نهيزم
ــه ي طــرح توســعة ريكــارگ ب

  فردي
هايي كه نيـاز بـه توسـعه     يستگيشاي است كه در آن، ا برنامههاي فرد، نيازمند طرح يا  يستگيشاتوسعة 

عمليـات توسـعه طراحـي و    و  ي توسعه صورت گيـرد هدفگذار، آنهاي بند تياولودارند، شناسايي شوند؛ با 
  .داجرا شو

منـابع و مراجـع    يباشـد و بـا بررس ـ   يحو صـح  يـق توسعه دق نيازسنجي ةدر حوز يدبا يفرد ةطرح توسع
باشـد و   اثربخشو  ينانهب واقع يدتوسعه با ي،هدفگذار ةدر حوز .شود يينفرد تع اي توسعه يازهايمختلف، ن

و  يحصـح  يريافراد در مس تاشود  يينافراد و سازمان تع هاي يتو اولو يتبا توجه به وضع ،اهداف توسعه
و  يزمـان  يهـا  باشـد و اقـدامات لازم، چـارچوب    يحو صـر  يليتفص ـ يـد با .يابندهدفمند توسعه  صورت به

  .ودش يانكاملاً مشخص ب صورت بهمتناظر با آن  يتمسئول
هـا و   يستگيشايري طرح توسعة فردي، كارگ بهبه اين مفهوم است كه پس از » ارتقاي قابليت استخدام«  ارتقاي قابليت استخدام

ي ارزشمند براي سـازمان خـود و نيرويـي جـذاب     ا مهرهترتيب، فرد به نيابد و بدي يمعملكرد فرد توسعه 
شـود   يم ـي طـرح توسـعة فـردي سـبب     ريكـارگ  به، گريد عبارت به .شود يمتبديل  ها سازمانبراي ساير 

  .رزومة كاري پربارتري داشته باشد بيترت نيا بههاي فرد افزايش يابد و  يستگيشا
ي هـا  گـروه به هريك از شاغلان در واحدها يا  و خاصي طرح توسعة فردي، مستلزم نگاه مجزا ريكارگ به  خواهانه عدالتهاي  تعارض

و اقـدامات لازم بـراي    شـده  نيـي تعاهداف ، نيازهار يي دها تفاوتبروز  اين نگاه خاص، سبب. استكاري 
  .ي ايجاد كندعدالت يبشود كه ممكن است در افراد، احساس  يمتوسعة افراد 
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  مدل پارادايمي پژوهش. 2شكل 
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 هينظر خلق وي انتخابي كدگذار
 بـه منـد   نظـام  يلكش به را يمحور ةمقول هك است پردازي يهنظري اصل ةمرحل ي،انتخاب يدگذارك
 ـروا يـك  چـارچوب  در را روابـط  دهد؛مي ربطها  مقوله گريد  و سـازد مـي  روشـن  داسـتان،  و تي

 كشـف  قي ـطر از، امـر  نيا .كند يم اصلاح دارند، ازين يشتريب ةتوسع و بهبود به هك را ييها مقوله
 كوتاه عبارت كي قالب در را تحليل و يهتجز جينتاي، مركزة مقول .است ريپذ امكاني مركزة مقول

  ).167 :1391 ن،يكورب و استراوس( كند يم انيب كلمه چند از متشكل
 دهينام »ها يستگيشاة توسعي براي ابزار :يفردة توسع طرح«ي مركزة مقول، پژوهش نيا در
ة نحـو  ازي ت ـيروا قبـل،  مراحـل  ازشده استخراج يها مقوله و ميمفاه براساس، درادامه .تاس شده
 .شود يمارائه  ها يستگيشاة توسعي براي فردة توسع طرحي ريكارگ به

  ها يستگيشاة توسعي براي ابزار :يفردة توسع طرح
 .ننـد يب يم ـشـان  يعمـوم  و يا حرفـه ي ها يستگيشاة توسع و رشد در را خودة توسع و رشد ،افراد

 معمـولاً كـه   اسـت  داده نشـان  تجربه كه هستند خودة توسع و رشد دنبالبه همواره آنها ازعضي ب
 اثـر بـر   اي ژهيوي طيشرا در، گريدگروهي  كه يدرحال؛ اند موفق هدفشان تحقق در گرانيد از شيب

  .كنند يم حركت جهت نيا در خاص،ي عامل
ي ميت در حضور ،يعملكردهاي ضعف درمورد ميمستق سرپرست ازي عملكرد بازخورد افتيدر

 در نييپا يا نمره كسب رينظ يسازمان وي قانونهاي  الزام و ايپوي همكاران با رقابت وي رقابت جو با
 شـتر يب عوامل نيا شدت وي فراوان هرچه. دنشو يم محسوب عوامل دسته نيا از ،عملكردي ابيارز

  .دياب يم شافزاي افرادة توسع احتمال باشد،
 شود ينم منجر افرادة توسع به توسعه، ريمس در قرارگرفتن و تحرك لزوماً كه داشت توجه ديبا

 ماننـد ؛ دنباشي درونممكن است  موانع نيا .دنشو يم افراد راه سدي مانع مانند، طيشراعضي از ب و
 باشـد؛  نداشتهيي بالاي كار وجدان و باشد نيبدب باشد؛ نداشته تيرضا شغلش از فرد كهي طيشرا
 و لازمي هـا  يهماهنگ ليقب ازي موارد در فرد سرپرست كهي طيشرا مانند؛ دنباشي رونيب نكهيا اي

ة توسـع  ريمس ـ در موانـع  نبود درصورت .نكندي همكاري و با، آموزشي برا ژهيو وقت اختصاص
 توسـعه،  حصـول  در تي ـموفق امـا  ابـد، ي يم ادامه توسعه ريمس دروي  حركت فرد،ي ها يستگيشا

 همان ،يفردة توسع طرحي ريكارگ به .ستراستا نيا در مناسبراهبرد  كي از يريگ بهره به منوط
 و سرپرسـت ي بانيپشـت  افـراد، ي شخص ـ هاي يژگيو البته .شود يمي تلق كارآمد و اثربخشراهبرد 
  .است يرگذارتأث ،يفردة توسع طرحي ريكارگ به عدم اي يريكارگ به در، سازماني مال تيوضع
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يي ها يستگيشا ابتدا شود، يم اجرا و نيتدو، سازمان و فرد متقابلي همكار با كه طرح نيا در
 توجـه  با ل،يقب نيا ازي موارد ويي توانا تخصص، مهارت، دانش، جمله از دارند، توسعه به ازين كه
 ني ـا از و سـازمان راهبـردي   اهداف فرد،ي عملكردي ازهاين كاركنان، قيعلا ر،ينظيي ارهايمع به

 صـورت ي هدفگذار ها، تياولو به توجه باو  فرد مشاركت با سپس. دنشو يميي شناسا موارد دست
 در سـازمان  تيمسـئول  وي زمان چارچوب همراهبه توسعه،ي برا لازم اقداماتيت، درنها و رديگ يم
 دارنـد؛  توسعه به ازين كهيي ها يستگيشايي شناسا در صحت و دقت .شوند يم مشخص هنيزم نيا

 احتمال ح،يصر وي ليتفصي اتيعمل طرح كي يطراح نيهمچن و اثربخش و نانهيب واقعي هدفگذار
  .دهد يم شيافزا را فردي ها يستگيشاة توسع تحقق در تيموفق

 بهبـود  فـرد، ي هـا  يسـتگ يشاة توسـع  وي فـرد ة توسـع  طرحي ريكارگ بهي امدهايپ نيتر مهم
 سرعت شود، كمتر فردي عملكردي خطاهاهرچه  كهترتيب  ينا به .استي سازمان وي فرد عملكرد

ممكن است  راتييتغ نيا .ابدي يم گسترش سازماني براي مفيد شغلي رفتارها وافزايش  دقتش و
ة توسـع  آثـار  و ابـد ي يم ـ بهبـود ي سـازمان  عملكرد بلندمدت دركه  يدرحال دهد، رخ مدتكوتاه در
 بـا  گـر، يد طـرف  از .شـود  يم ـ داي ـهوي سـازمان ي هـا  شـاخص  و عملكرد در فرد،ي ها يستگيشا
 بهبـود ي وي كـار ة رزوم ـ مه ،فردي ها يستگيشاة توسع منظور بهي فردة توسع طرح يريكارگ به
 و هـا  پسـت  بـه  فردي ارتقا تيقابل هم و شود يم شتريب او با متناسبي شغلي ها فرصت و ابدي يم
ة توسـع  طـرح ي اجـرا  وي طراح ـي امدهايپ همواره البته .ابدي يم شيافزا بالاتري شغل هاي يگاهجا
ي هـا  يژگيو به توجه با كه شود يم سبب توسعهفرايند  تيماه بودنيفرد. ستين مطلوب ،يفرد
 كـاملاً يي هـا  تفـاوت  نيچن ـ وجـود  هرچنـد  .باشد متفاوت زيني فردة توسع طرح يها مؤلفه د،افرا

 ادراك عادلانـه  واحد، اي ميت كي ياعضاي سو ازاست  ممكن رسد، يم نظربهيي عقلا وي ضرور
  .ددار توسعه دانستنناعادلانه در شهير كه شود منجرهايي  تعارض بروز به و نشود

  شنهادهايپ وگيري  نتيجه
ة توسـع ي بـرا ي فـرد ة توسـع  طرح كاربردنهببنياد،  ي دادهنظر افتراقة نقطين تر مهم، درمجموع

 دي ـبازمينه  نيا در .است آني كپارچگي و تيجامع در حوزه نيا در موجود اتينظر با ها، يستگيشا
 مفهوم نيا از خاصي جوانب به انساني منابعة توسعة حوز در شده مطرحي اهيهنظر اغلب كه گفت
 ـ طيشـرا  منظـر  از ،مفهـوم  ني ـادربارة  حاضر،ة مطالع در كه يدرحال؛ اند داشته اشاره  طيشـرا  ،يعل

 ني ـاي هـا  افتهي ازعضي ب .است هشد بحث امدهايپ و راهبردها و ها كنش بستر، طيشرا ،گر مداخله
. كـرد  سهيمقاي فردة توسع طرح وي انسان منابعة توسع نيشيپي ها پژوهش با توان يم را پژوهش

ة توسـع  راي فـرد ة توسـع  طـرح  كـاربردن به وي انسان منابعة توسع از هدف )2004( كنگر و فالمر
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هـاي   الـزام  ريسـا  ويي توانـا  تخصص، مهارت، دانش،ة يرنددربرگ كه ددانن يم فردي ها يستگيشا

  .است شغلدادن انجام
 فـرد  هـاي  يسـتگي شاة توسـع  دري مهم ـي عل عامل، فرد جوييتوسعه شد، گفته كهطور همان
ي فـرد ة توسـع فراينـد   در فرد نقش بر پژوهش، نيامانند  نيز )2011( بيوسرت .شود يم محسوب

، بـراين  عـلاوه  .دانسـت  توسعهفرايند  در منفعل عاملي را فرد توان ينم، اساسبراين .كند يم يدتأك
 ؛1987 كازلا،( اند داشته توجه افراد عملكرد بر بازخورد ريتأث بر شتريب ،بازخوردة حوز نظران صاحب
 ميـان  كـه  نـد ريافتد )1387( ياصـفهان  اغيبآي و نرگسيان ضيائي، ).2007 لين، و مورفي كلولند،
 برقـرار  معكـوس  يا رابطـه ، كاركنـان ة توسع و يتوانمندساز و )مثبت( عملكردي بازخورد دريافت
 تـوان  يم ـة آن نتيج به توجه با اما است، نشده يا اشاره بازخورد علامت به، پژوهش ينا در .است

  .است انساني منابعة توسع، عامل منفي عملكردي بازخورد دريافت كه كرد بيني يشپ
ي فـرد ة توسـع  طـرح  از نباشند، مجبور كهي زمان تا كاركنان كه دارد يم انيب )2001( چاليس

 راي سـازمان  مقـررات  و نيقـوان  قي ـطر از توسـعه  بـه  اجبـار  تـوان  يمرو،  ينا از .كنند ينم استفاده
 ها پژوهش ازعضي ب نتايج البته .گرفت درنظري فردة توسعفرايند  دري عل عوامل ازي كعنوان ي به

ي اثربخش ـ نباشـد،  آن دري اجبار و باشد داوطلبانهي فردة توسع طرح از استفاده اگر دهد يم نشان
 مـرور  بـا  ).2006 ،هـاردن  و لـز يا كـلارك،  سـوالو،  ؛2001 تيلما، و اسميت( بود خواهد شتريب آن

 جـو  بـر  شتريب، حاضر پژوهش برخلافد كه آنها بري پتوان مي حوزه نيا در نيشيپ يها پژوهش
 سـاندبرگ، ( انـد  داشـته  يدتأك گريكدي بر همكاران توسط بازخوردة ارائ و يمشاركت نقش وي تعامل

 حـالي  در ايـن  .اند نداشته آنهاة توسع بر همكاران انيمي رقابت وج ريتأث بهي چندان توجه و )2001
  .داشتندبسياري  يدتأك همكارانشان و خود ميان رقابت اهميت بر، شوندگان مصاحبه كه است

 فرهنـگ  بـودن يمشـاركت  و )2011 بيوسـرت، ( مستمري ريادگو يج وجود وي نوآور نيهمچن
 ـمهـم ي عـوامل عنـوان   ، به)2005 توماس، و جانسون( سازمان ي انسـان  منـابع ة توسـع فراينـد   ر، ب

 دگاهي ـد نيهمچن ـ و افـراد  تفكـر  طـرز  وي كـار ي هافراينـد  بودنمدرن ريتأث درمورد .نديرگذارتأث
ي بررس ـرو،  يـن ا از .نشد افتي پژوهشة نيشيپ دري مورد توسعه، به نسبت سازماني عال تيريمد
  .ي دانستآتي ها پژوهشي برايشنهادها پ ازي كي توان يمرا  رابطه نيا

ة توسـع  وي ريادگي يبرا افراد تلاش تيكم و تيفيك انيم معتقدند )2003( سيمپسون و گيبز
 سـينگلتون،  و راجـرز  بهرامـي، ( افـراد ي شـغل  تيرضـا  نيهمچن .دارد وجود ميمستقي ارتباط آنها

ي مـال  تيوضع و )2007 تيمپرلي، و هتي( توسعهفرايند  در كاركنان از سرپرستان تيحما ،)1995
 پـژوهش  ايـن  در كه اند شدهي معرفي انسان منابعة توسع بر يرگذارتأث عوامل، )2008 ته،( سازمان

ة توسـع  تحقـق  راهبـرد  كـه  پـژوهش  ني ـا ماننـد  .ندشد شناسايي گر مداخله عوامليعنوان  به نيز
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 طرح نيا زيني گريد نظران صاحب داند، يمي فردة توسع طرح كاربردنبه راي فرد هاي يستگيشا
 ؛2011 بيوسـرت،  ؛2005 آگـوئينز، ( كننـد ي تلقـي مـي  انسـان  منـابع ة توسعي برا كارآمدي ابزار را

  ).2011 ون،ابر و استيوارت
 و كاردي(ي سازمان عملكرد، )2011 بيوسرت، ؛1998 والاس، و وايلدي(ي فرد عملكرد بهبود
 يريكـارگ  بـه  جينتـا  و امـدها يپ از )2011 ووس، دي( استخدام تيقابلي ارتقا و )2006 سلورجان،

 ني ـا در .شناسـايي شـده اسـت    نيشيپ يها پژوهش دري انسان منابعة توسع وي فردة توسع طرح
ة توسـع ي بـرا ي فـرد ة توسـع  طرح از استفادهي كژكاركردها اي يمنفي امدهايپ ازي ك، يپژوهش

 سـبب ، طـرح  ني ـا تي ـماه بـودن يفرد .شد عنوان خواهانه عدالتهاي  تعارض بروز ها، يستگيشا
 ـ وي ع ـيطبي امـر  اگرچـه  كـه  شـود  يمي فردة توسع طرحي محتوا در تفاوت  محسـوب ي عقلان

ي منف ـ اثـر  اني ـبي بـرا  ،نظران صاحب ازي كي .كنند ينم ادراك عادلانه را آن افراد اغلب، شود يم
ة توسع طرحي ريكارگ به با كهترتيب  ينا به .نامد يم 1اترو اسب را آن ،يفردة توسع طرح از استفاده

ي فـرد ة توسع طرح از فراوان، مثبت انتظارات با ها سازمان .شود يم سازمان واردا ترو اسب ،يفرد
 مقاومت و يديناام؛ شود يم آشكار اسب نياي محتوا آن، از استفاده محض به اما، كنند يم استفاده
 شـناخته  دهـد،  يم هدر را وقت كه رمرتبطيغ و اثر يبي شينما ابزار كي عنوان به و رديگ يم شكل

  ).2001 چاليس،(شود  يم
ي هـا  هيفرض ـ و هـا  هي ـنظر آزمـون  به، آن در كهي اسيق -يفرض كرديرو برخلافي، طوركل به
رو،  يـن ا از .اسـت  هيفرض و هينظر ديتولسمت بهبنياد، توجه  ية دادهنظر در شود، يم پرداخته موجود

دادن انجـام  نيهمچن ـ .پرداخـت  پـژوهش  ايني ها هيفرض آزمون به توان يمي آت يها پژوهش در
 فـردي ة توسعة نيزم در دانش ،مختلف صنايعو  متفاوت يها سازمان در مشابه موضوع با پژوهش
 دشـدن  شناسـايي  پـژوهش  ايـن  در كه جديدي نسبتاً مفاهيمة مطالع .دهدمي افزايش را كاركنان

ة توسـع  بـا  آنهـا  ارتباط بررسي و )...و خواهانه عدالتهاي  تعارض خودخواهانه،يي جوتوسعه مانند(
 كـاربرد ي اثربخش ـ زاني ـم قي ـدقي بررس، گريديشنهادهاي پ ازي كي .است بخش يآگاه نيز فردي
 سـاير  ومحـور   پـروژه  يهـا  شـركت  در سـازماني  و فـردي  عملكـرد  بهبود در فردية توسع طرح

  .ستها سازمان
 و منـد  نظـام غير اقـدامات  از كـه  شـود  يم توصيه ها سازمان انساني منابع مديران به پايان در 
عنوان  به فردية توسع طرح يريكارگ به با و كنند اجتناب انساني منابعة توسع براي يختهوگر جسته
 همـاهنگي  و اثربخشـي  كاركنـان، هـاي  ضـعف  وهـا  قوت شناسايي براي مناسب و دقيق ابزاري

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

براي توضيح هر ترفند يا روشي است كه از طريق آن، دشمن بـه اسـتحكامات يـا     اياستعاره) Trojan Horse(اسب تروا  .1
  .شده نفوذ كند محلي حفاظت
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 انسـاني  منـابع ة توسـع  براي سازمان زمان و انرژي اتلاف از و دهند افزايش را يا توسعه اقدامات

  .كنند جلوگيريد خو
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