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 چکیده
مبنای یادگیری محیط کار در شرکت سازی برنامه توسعه فردی بر سنجی پیادهامکان هدف با پژوهش این

 ، تعداد پنج سؤالساختاریافتهبا روش مصاحبه نیمه ابزار این پژوهش .است پذیرفته صورت ملی پتروشیمی
یید روایی سؤالات مصاحبه أو برای ت گردیدبر اساس مبانی نظری و تجربیات موجود در این زمینه طراحی 

کارکنان و یایی بازآزمون استفاده شد. جامعه آماری این پژوهش از روش بازبینی و برای پایایی از روش پا
نفر تا رسیدن به مرحله  41گیری گلوله برفی باشد که به روش نمونهمی شرکت ملی پتروشیمی ارشد مدیران

 از جستن بهره با هاکیفی و استخراج کد از مصاحبه اشباع نظری انتخاب شدند. روش تجزیه و تحلیل از نوع

عوامل ایجاد فضای سالم و شاد آموزشی، ایجاد نتایج نشان داد که  د.ش انجام MAXQDA ارافزنرم
ها، شفافیت در مأموریتایجاد بسترهای هوشمندسازی سازمان، ایجاد بستر گسترش فناوری اطلاعات، 

وان ای، توسعه فردی و یادگیری محیط کار به عناندازهای سازمان به عنوان عوامل زمینهاهداف و چشم
اخذ تعهد راهبردها،  و ایجاد شورای یادگیری به عنوان پیامد نهایی، آموزش آنلاین و آموزش منسجم

و منابع مالی به عنوان  کارکنان یبرا یبرنامه توسعه فرد نیارشد در خصوص تدو رانیو مد رعاملیمد
این پارادایم وری های محآموزش و تأکید بر یادگیری حین کار مقولهسازی شخصی گر،عوامل مداخله
 شناخته شدند.

برنامه توسعه فردی، یادگیری محیط کار، شرکت ملی پتروشیمی، یادگیری  :کلیدي گانواژ
 سازمانی.
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 مقدمه
های قراردادی شکاف بین و شکل گرفتن استخدام العمرهای مادامبا کنار رفتن استخدام

 یهایها و تواناییهستند، با مهارتکه افراد در زمان استخدام دارا  یهایها و تواناییمهارت
همین دلیل نیاز به شود. به که با توجه به تغییرات مداوم، باید داشته باشند بیشتر نمایان می

 یابد.ها با توجه به نیازهای سازمان ضرورت میافراد و هماهنگ شدن آن آموزش و توسعه
تغییر و تحول در ش ون  های شگرف و عمیق علوم و فنون و رشد مستمر و مداومیشرفتپ

ست. در چنین مختلف حیات اجتماعی، ساختارهای سازمانی را پیچیده و تخصصی نموده ا
حلی که توسط بیشتر  حلی برای این مشکل هستند. راه دنبال راه ها بهشرایطی بیشتر سازمان

.  0240، 0و همکاران نجو است 4نظران عنوان شده، آموزش و بهسازی منابع انسانیصاحب
کند برای ماندگار شدن باید یک مزیت در واقع هر فرد در هر سازمان و بخشی که کار می

داری شغل خود داشته باشد. منابع انسانی کارآمد از جمله رقابتی نسبت به دیگران برای نگه
های حال حاضر اعم از های هر سازمانی است، با وجود تمام پیشرفتارزشمندترین سرمایه

نی و تکنیکی، هنوز هیچ عاملی نتواسته است جایگزین نیروی انسانی شود های فپیشرفت
ها و دانش مردمش را توسعه دهد و از آن در شوری که نتواند مهارت . ک4333نالوانی، 

برداری کند، قادر نیست هیچ چیز دیگری را توسعه بخشد ثری بهرهؤاقتصاد ملی به نحو م
ردید آموزش و بهسازی منابع انسانی یکی از بدون ت  .0243 3نویشاک و هوچولینگر،

و  نبوناریو استهای اثربخش دنیا ها در بسیاری از سازمانگذارییهترین سرمامهم
های اصلی دستیابی به زی منابع انسانی یکی از استراتژیآموزش و بهسا  .0204 ، 1همکاران

ها تلقی زیت رقابتی سازمانعنوان دو م سازگاری مثبت با شرایط تغییر به و 1سرمایه انسانی
 . 0202 ،6نوانگرشود می

ب با تغییرات شود تا افراد بتوانند متناسوزش و توسعه نیروی انسانی سبب میجرای آما
خشی خود هایشان را ادامه داده و برکارایی و اثربطور مؤثر فعالیت سازمانی و محیط، به

است آموزش کارکنان نه تنها سرعت درحال دگرگونی  بهای که بیفزایند. در جامعه
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مطلوب است بلکه فعالیتی است که هر سازمانی باید برای آن منابعی را درنظر بگیرد تا 
در نگرش  . 0204، 4نپرستیانا همواره منابع انسانی کارآمد و مطلعی در اختیار داشته باشد

شود، بلکه میانسانی نه تنها هزینه محسوب ن های پیشرفته، آموزش و تربیت نیرویسازمان
 ضرورت، یک به عنوانشود. آموزش و تربیت گذاری برای آینده تلقی مینوعی سرمایه

  .0240 ،0ناوتو برد خواهد پیش پویایی به سمت و خارج ایستایی حالت از را سازمان

، نادلر در همایش  انجمن آموزش و توسعه آمریکا، اظهار کرد 4092اولین بار درسال 
یافته که در زمان های سازماننسانی عبارت است از یک مجموعه از فعالیتکه توسعه منابع ا
ها ایجاد تغییرات رفتاری در اعضای شوند و هدف از انجام این فعالیتمعینی انجام می

پس از این بیشتر از هر زمان  ها . ارزش و ثروت سازمان1: 4301لی، سازمان است نقلیچ
اد سازمان خواهد بود، زیرا جهان در آینده دیگر بر پایه دیگری بر پایه دانش و مهارت افر

نیروی کار، مواد خام و انرژی نخواهد بود و پایه اصلی آن بر محور دانایی خواهد بود، به 
 . 4309پور و همکاران، نقلی ای داردهمین دلیل آموزش و توسعه افراد اهمیت ویژه

ها تبدیل شده مانهای سازی از استراتژیهای اخیر به عنوان یکدر سال یادگیری محیط کار
که باید بر اساس استانداردهای آموزشی  شودرقابتی محسوب میاست و یک مزیت 

 مختلف سازماندهی شود. 
از بهترین راهبردهای مقابله با تغییرات روزافزون و دوام آوردن در دنیای کار تجهیز 

یق یادگیری و اکتفا نکردن صرف به سازمان به دانش روز از طر کردن هر چه بیشتر افراد
شده در مراکز آموزشی و یادگیری مستمر در محیط کار است نمرد و دانش کسب

ها بر دانش و مهارت نیروی انسانی است  . در مشاغلی که اساس و بنیان آن4306 همکاران،
در های فردی و سازمانی برای پیشرفت فردی تواند پلی بین توانایییادگیری محیطی می

راستای اهداف سازمان در نظر گرفته شود که نتیجه آن بهبود عملکرد منابع انسانی در 
  . 0224، 3محیط کار و افزایش قدرت رقابت سازمان است نسولومن

 ساختارمندکردن یادگیری کارکنان جهت صحیحطرح توسعة فردی، ابزاری از طرفی 
و  تیساییشود نة افراد محسوب میبرای توسع بهینهو راهبردی مناسگب و  هادر سازمان
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، در تشخیص نیازهای رویکردکارگیری این  هگا بگا بهسگازماندر .  0243، 4همکاران
  گیبگرای رفگع آنهگا، کارآمدتر خواهند بود ن ضروریاقگدامات  به موقع و انجگام ایتوسعه

مشخص و عملکرد کارکنگان را  قوتو  نقاط ضعف، رویکرداین  . 0240، 0و همکاران
 ای از اقگدامات را پگیش، مجموعگههادر سازمان نقاط قوتو توسعة  نقاط ضعف برای بهبود

، نتایج و آموزش کارکنان طرح توسعة فردی، نیازهای یادگیری اجرایکند. با بینگی می
شگود می تبیینو اقدامات لازم برای تحقق اهداف یادگیری  هاسازمانمگورد انتظگار 

 دارد؛ وجود توسعه کارکنان جهت مختلفی هایروش  .0243و همکاران،  3واندرفوردن

 اهداف و افراد شخصی اهداف و نیازها به همزمان توجه دلیل به فردی توسعه طرح اما

 مشارکت جلب در هاروش کارآمدترین و سودمندترین از یکی تواندیم ها،سازمان

 اگر هاباشد. کارکنان در سازمان نانهای کارکآموزش کارایی و انگیزه ایجاد و کارکنان

را  پیشرفت و تغییر راه باشند، آشنا خود نقاط ضعف و قوت با و بشناسند را توانایی خود
  .0202و همکاران، 1ناوزر کنندمی طی آسانتر

شناسایی بسترهای تدوین برنامه توسعه فردی مبتنی بر یادگیری در هدف این پژوهش ، 
 باشد.نایع پتروشیمی میمحیط کار در شرکت ملی ص

 مرور پیشینه
های توسعه و بهسازی منابع انسانی، برنامه توسعه و ترین برنامهیکی از مهم توسعه فردی:

شده فرایندی که در باشد؛ منظور از برنامه توسعه و بهسازی انفرادیمی 1بهسازی انفرادی
شاور و یا مدرس مرتبط آن ابتدا هریک از کارکنان با همکاری سرپرست مستقیم و نیز م

مدت و بلندمدت کنند و سپس براساس اهداف کوتاهای خود را مشخص میاهداف حرفه
برای تحقق اهداف مذکور تعیین  های بهسازی و توسعهفرصت  ای ازشغلی، مجموعه

گردد. این موارد به تأیید مدیر یا یای برای تحقق آن تعریف مشود و جدول زمانی ویژهمی
ای وی قرار خواهد مدرک ارزیابی عملکرد توسعه حرفه گیرد وفرد نیز قرار میسرپرست 

 برای راهبردی ابزار یک به مثابه فردی توسعه برنامه  .4300نعزیزی و همکاران،گرفت 

 رسمی سازمانی غیر و رسمی هاییادگیری بر تکیه با عملکرد کارکنان سازمان بهبود
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 سندی و است و آموزش تعلیم طریق از بسترسازی نوعی واقع در فردی توسعه طرح است.

 این .سازدمی فرد و ارتقای یادگیری هایفرصت ایجاد متعهد به را هاسازمان که است

 استعدادهایش پرورش و یادگیری در فرد مؤثر برای  و مهم سهمی پذیرش معنی به طرح،

 فردی توسعه طرح. است اصلاحی اقدامات انجام و العملعکس ارزیابی، مراحل طریق از

 ابزار است و به مثابه یک افراد رشد و توسعه جهت در مدون و مکتوب ریزیبرنامه یک

 طراحی مطلوب، وضع و ترسیم موجود  وضعیت تصویر است. راه نقشه یک و ارتباطی

 را فردی توسعه برنامه ارکان نوعی به ایده آل، وضعیت و  کنونی وضعیت بین نقشه راه

همچنین برنامه توسعه فردی را   .0،0202؛کورکو0240و همکاران، 4گیدهدنمی تشکیل
کند تا درباره آموزش، کارایی و در نظر گرفت که به افراد کمک می می توان فرآیندی

ریزی کنند، ی خود برنامههای خود بیاندیشند و برای توسعه فردی، تحصیلی و شغلموفقیت
وزشی کارکنان توسط خودشان و همچنین سعه فردی با ارزیابی نیازهای آمبرنام تو

کند و به واسطه آن ها نیازهای آموزشی کارکنان را مشخص میهای ارزیابی سازمانبرنامه
بندی اهدافشان کمک ریزی مناسبی انجام گیرد و همچنین به کارکنان در اولویتبرنامه

ان در یک رود و کارکنکند که این کار در راستای اهداف سازمان نیز پیش میمی
ها نیازهای آموزشی توانند با استفاده از نتایج این ارزیابیهمکاری نزدیک با مافوق خود می

ها و خودشان را در چارچوب نیازها و اهداف کلان سازمان برای تقویت و تکمیل مهارت
 . 4301ای طراحی کنند و به اجرا در آوردند نفرهنگی، هایشان برنامهدانش و شایستگی

 شغل در افراد قوت و ضعف نقاط مقایسه کردن نتیجه فردی، همچنین توسعه هبرنام

 است. آینده بهتر در هایجایگاه در پیشرفت برای بالقوه افراد استعداد شده وتصاحب

 جهت در هاییفعالیت ریزیبرنامه برایکه  است فرایندی توسعه فردی، برنامه سازیآماده
 تأمین برای که آنچه و دهند انجام توانندمی واقعاً دافرا آنچه بین موجود تعارض کاهش

. سازمان توسعه 3 0242ول،باید انجام بدهند نراث ایحرفه هایشایستگی یا کاری الزامات
 کهفرایندی حمایتی و ساختاریافته  به عنوان، برنامه توسعه فردی را 0220در سال  1کیفیت

 ریزی، برایبرنامه و عملکردی دستاوردهای ،یادگیری بازخورد ارائه برای فرد خود بوسیله
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توسعه  برنامه در طرفی، است. از کرده تعریفای حرفه و علمی فردی، توسعه به رسیدن
در -3خواهم بروم، به کجا می -0کجا هستم،  -4محوری دارد:  نقش سؤال سه فردی

 ایجاد  0242واشنگتن ن دانشگاه  .4306آینده به کجا خواهم رفت نامامی و همکاران،

 نیتعی -4است؛ شرح بدین آن ترتیب که داندمی مرحله هفت شامل  را فردی توسعه برنامه
 به نائل شدن جهت در توسعه اهداف تعیین -0شایستگی، یا عملکردی اهداف

 هدف به یابیدست جهت در توسعه اقدامات تعیین -3انتظار، مورد هایشایستگی

 تحقق یا پیشرفت میزان گیریاندازه -1نیاز، وردم الزامات و منابع تعیین -1توسعه،

آن  نتایج و نشدهریزیبرنامه توسعه نمودن مستند -9کلیدی هاییادگیری تعیین -6هدف،
  .4309نبه نقل از قلی پور و همکاران،

 برای  ، 4309  به نقل از نجفی و همکاران ن4000ن سامرلد و استرن یادگیری محیط کار:

 برای مکانی به عنوان کار محل  الف :کنندمی پیشنهاد رویکرد سه کار، محیط یادگیری

 کارکردن و یادگیری  ج و یادگیری؛ محیط یک به عنوان کار محل  ب یادگیری؛

 کند،می پیشنهاد کار از را یادگیری فضای جدایی نخست، رویکرد. هم با مرتبط بصورت

 رخ کار محل از جدا  رکتش داخل در آموزش شکل به معمولاًنیادگیری هایفعالیت

 کار محل در امّا شود،می سازماندهی و ریزیبرنامه یادگیری دوم، رویکرد در .دهندمی

 به "مداوم یادگیری"ایده توسط سوم، رویکرد .است شغل مورد در عمدتاً و هددیم رخ

های ، به تفاوت4در  جدول  .شودمی توصیف "است کار از جدیدی شکل یادگیری"
 شود.سنتی و محیط کار اشاره می یادگیری

 1. تفاوت یادگیری سنتی و یادگیری محیط کار1جدول
 یادگیری سنتی یادگیری محیط کار

 سازی دانشذخیره یافتن دانش

 رویدادهای یادگیری یادگیری مداوم

 یادگیری توسط دانستن یادگیری توسط انجام دادن

 تولید ایمن تولید به هنگام

 مهبرای ه برای فرد

 یادگیری برای ممکن ساختن کار یادگیری به عنوان بخشی از کار

 رسمی و غیر رسمی یرسم

                                                           

  42490نجنینگز، منبع: .4
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 ریثأو محل کار، ت یشغل ،یشناختتیجمع رییاقتصاد، و تغ ندهیفزا یرقابت تیماه
است که سطح مهارت  یمعن نیبه ا راتییتغ نیاند. امحل کار داشته تیبر ماه یتوجهقابل

 رییها در حال تغسازمان ازیمورد ن یمهارت بی. ترکابدیر مداوم توسعه به طو دیکارمندان با
له س حل م یهامانند ارتباطات و مهارت یعموم یهامهارت واستارخ انیاست و کارفرما
در ابتدا منظور از یادگیری در محیط کار یادگیری بود که  هستند. یفن یهاعلاوه بر مهارت

که کارکنان با آن روزانه سرو کار داشتند. اما یادگیری در  افتاد. یادگیریدر کار اتفاق می
محل کار به طور خاص اشاره دارد به کسب دانش، مهارت و احساساتی که منجر به سازش 

 . 33: 0221، 4شود نویزنبرگ و پیترسونجمعی یا فردی همراه با تغییرات در محل کار می
  از یادگیری در محیط کار بیان 0221ن ترین تعریفی که ویزنبرگ و پیترسوندر پیچیده

اند که در سرتاسر چرخه زندگی کاری یک العمری دانستهاند آن را یادگیری مادامکرده
های رسمی و هم غیر رسمی . یادگیری در محل کار بر این افتد نهم آموزشفرد اتفاق می

رأس سازمان  مفهوم تأکید دارد که آموزش یک وظیفه حیاتی در سازمان است. افراد در
نمدیر، رهبر و ...  به عنوان یک بخش فعال، یکپارچه و حیاتی از سازمان هستند که به 
شدت در فرآیندهای پرسنل سازمان خود درگیر هستند، استخدام، حفظ و توسعه کارکنان 

ی سابقه سازمان از جمله بخشوارد و باای آموزشی متنوع برای افراد تازههفراهم کردن برنامه
  .0229، 0و همکاران تر عمل نمایند نبریجها است تا پرنسل سازمان موفقوظایف آناز 

توان به مواردی اشاره کرد. مطالعات زیادی در این حوزه تاکنون انجام شده که می
نرفتار  یفرانقش یرفتارها نییبا هدف تبدر پژوهشی   ،4309ن و همکاران یثان ینارنج

پژوهش  نیدر ا ی به تحقیق پرداختند.به توسعه فرد شی  بر اساس گرایسازمان یشهروند
محسوب  یفیتوص -یکمها داده یگردآور وهیو از لحاظ ش یکه از لحاظ هدف، کاربرد

 تواندیم ،یطور کلبه یتوسعه فرد ها نشان داد که: اولاًداده لیتحل جینتا، شودیم
 ،یتوسعه فرد یهامؤلفه نیاز ب در سازمان باشد، دوماً یفرانقش یکننده رفتارهانییتب

 در سازمان دارد. یفرانقش یرفتارها نیینقش را در تب نیمهمتر ییگراتیو موفق ییکارگرا
 یکار، با هدف بررس طیمح یریادگیبر  یملأدر مقاله ت  ،4309و همکاران ن ینجف

، هددینشان م جینتاکه  انجام داده اند یمیپتروش عیصنا یکار در شرکت ملّ طیمح یریادگی
 ،ییگراارتباط یریادگی، یآموزش رسم ،ییگراسازنده یریادگی،یاجتماع یریادگی

                                                           

1  . Wiesenberg, F. P. and Peterson 

2. Bridget, et al.  
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هستند که  یریادگی یهااز روش یخودراهبر بخش یریادگیو  یاز منابع اطلاعات یریادگی
ی موحد .ردیگیمورد استفاده قرار م یمیپتروش عیصنا یتوسط کارکنان شرکت ملّ

 نیا ،یوتاگوژیه کردیرو یکار بر مبنا طیمح ینامه درسبر یبرا یی ، در مقاله الگو4309ن
 کندیو توسعه، تلاش م یریادگیارزشمند جهت  یاهیکار به عنوان پا طیمح تیمقاله با اهم

 یدرس یزیررا جهت برنامه یخودفرمانگر  مدل یریادگین یوتاگوژیه کردیرو یتا بر مبنا
 ریثأت یبا هدف بررس ی ، در پژوهش4303ن و همکاران یتذکر کار ارائه دارد.  طیدر مح

ی و حقوق شهروند یااخلاق حرفه ،یبر عملکرد سازمان یمنابع انسان یتوسعه فرد یالگو
بر  یمنابع انسان یتوسعه فرد یها نشان داد که الگوداده لیتحل جینتا کهانجام دادند، 

 یهاافتهیر دارد. معنادا ریثأکارکنان ت یحقوق شهروند ،یااخلاق حرفه ،یعملکرد سازمان
و حقوق  یعملکرد سازمان ،یاتوسعه اخلاق حرفه ریدر اتخاذ تداب تواندیپژوهش م نیا

 زشیآموزش بر انگ ریتأثدر مقاله  4 0240ن رسَزکَبانو اُ کارکنان موثر باشد. یشهروند
مشهور است که ما در  تیواقع کی نیای، اذعان دارد که منابع انسان تیریکارکنان در مد

توان آموزش را ی، منیبنابرا .میکنیم ینامحدود زندگ یهاو پر از خواسته ایپو طیمح کی
  در 0240ن 0بتیسهریت  در نظر گرفت. زهیبهبود انگ یبرا یاصل گریباز کیبه عنوان 

گرچه  دارد، اذعان میگیری بر یادگیری سازمانی و تراکم اطلاعاتثیر تصمیمأتمقاله 
گیری قرار اطلاعات سازمانی را در جایگاه مقدم بر تصمیمفراوانی متون آکادمیک 

تواند بر عناصر خاص گیری میشود که تصمیممی نکتهدهد، توجه کمی به این می
گیری جامع نیاز به در نظر گرفتن همة تصمیم نسازمانی مقدم باشد. به ویژه ای اطلاعات

ثیری متفاوت بر أگیری دارای تیمها و نتایج احتمالی دارد. در نتیجه هر رویکرد تصمطرح
  در 0240ن 3و همکاران ویکتور جسوس .باشدیادگیری سازمانی و تراکم اطلاعات می

 به گرا بر عملکرد سازمانی از طریق نوآوری و یادگیری سازمانیثیر رهبری تحولأتمقاله 
ی سازمانی و های پویای یادگیرگرا بر عملکرد سازمانی از طریق قابلیتثیر رهبری تحولأت

 .پرداختند نوآوری
توان گفت اولاً شده بطور خلاصه میهای داخلی و خارجی انجامه پژوهشبا توجه ب

شناسایی آگاهی و خودباعث ارتقاء -4 :هایی است کهای از فعالیتتوسعه فردی مجموعه

                                                           

1  . Banu Ozkeser 

2. Harriette Bettis 

3. Victor Jesus et al 
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ر منج-3 ،دهدرا توسعه میمواهب الهی نهفته در وجودمان استعداد و -0 گردد،هویت می
را ارتقاء فردی و شغلی کیفیت زندگی -1 شود،میسرمایه انسانی  افزایش زایی واشتغالبه 
باشد که آثار مثبت آن در اغلب این امر یک واقعیت اجتماعی و روانشناسانه می دهد.می

ای ها قابل مشاهده است از طرفی این توسعه فردی در ابعاد سازمانی و حرفهپژوهش
آورد. بنابراین مقوله یادگیری در ز طریق یادگیری محیط کار بدست میبسترهای لازم را ا

شود، بستر لازم را برای محیط کار که تحت عنوان یادگیری سازمانی نیز از آن یاد می
کارکنان خود از طریق فراهم آوردن شرایط آموزشی مناسب در جهت توسعه فردی، ایجاد 

آموزش در مقالات به دو دسته یادگیری در کند. ضمناً در یادگیری محیط کار نوع می
چه نوع آموزش و های آموزشی تقسیم شده است که گرحین کار و یادگیری با دوره

ها شرایط و اقدامات کاملاً متفاوت است، ولی در نتیجه آن و تأثیر کلی آن بر روی سازمان
 شود.تفاوت چشمگیری مشاهده نمی

 روش
سازی برنامه توسعه فردی بر اساس یادگیری سنجی پیادهبا توجه به هدف پژوهش که امکان

 کیفی را بر اساس هدف پژوهش محیط کار در شرکت پتروشیمی است. ما روش پژوهش
ایم چون ساختاریافته را انتخاب نمودهکاربردی با استفاده از روش مصاحبه نیمه-بنیادی

به دنبال کشف و  هایشیوهیب علاوه بر اینکه بر اساس تحقیقات بنیادی با بررسی و ترک
خواهیم پا را فراتر از کشف و بیان یک ها هستیم، میای جدید برای سازمانیافتن پدیده

کاربردی به آزمودن و بررسی امکان  اصل بنا نهیم و بر اساس پارادایم هدف پژوهش
ی ثر واقع شد، بتواند پیشنهادشرکت پتروشیمی بپردازیم تا اگر مؤکاربرد این دانش در 

ها از مصاحبه آوری دادههای مشابه شود و از آنجایی که برای جمعبرای سایر سازمان
حاضر از نوع کیفی نتحلیل محتوا   ساختاریافته استفاده شده است، روش پژوهشنیمه

ساختاریافته آوری اطلاعات مصاحبه نیمهابزار اصلی در این پژوهش جهت جمع است.
اساس مبانی نظری و تجربیات موجود در این زمینه طراحی بر  باشد. تعداد پنج سؤالمی

استفاده شد و سؤالات و  4از روش بازبینیالات مصاحبه ؤیید روایی سأو برای ت گردید
ها در اختیار متخصصان و همکارانی که در طول پژوهش مشارکت دارند قرار گرفت پاسخ

                                                           

1. Peer debriefing  
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پایایی از روش پایایی بازآزمون  و آنها صحت و سقم فرآیند و نتایج را تأیید کردند. برای
گیری از نوع گلوله برفی و انجام استفاده شد و درصد پایایی مورد تأیید قرار گرفت. نمونه

شوندگان های مصاحبهمصاحبه تا آنجایی ادامه یافته است که به اشباع نظری از پاسخ
نفر از  41ها تکراری نشده است. در این پژوهش حجم نمونه ایم و جنس پاسخرسیده

 باشند.کارکنان و مدیران ارشد شرکت ملی پتروشیمی می
 انجام کار: ندیفرا
 طیمح یریادگیو  یبرنامه توسعه فرد میمفاه ییجهت شناسا هیمصاحبه اول یراهنما هیته  4

 کار
 راهنما و مشاور دیهدفمند با نظر اسات یریگنمونه  0
 انجام مصاحبه  3
 ودایکافزار مکسسناد در نرمو ا هامصاحبه یسازادهیپ  1
 مصاحبه و اسناد یهاداده یکدگذار  1

 هایافته

های پژوهش از طریق فرایند کدگذاری مبتنی بر طرح داده کدگذاری باز و محوری:
رایندی تحلیلی است فیدارشناسی تحلیل شدند. کدگذاری، مند نظریه برخاسته از پدنظام

ا نظریه را شکل دهند. تحلیل پیوندند تند و به هم میشومیگذاری ها مفهومکه طی آن داده
گیرد. در طرح تحقیق، گیری صورت نمیها در این روند جدا از گردآوری و نمونهداده
ها از طریق کدگذاری باز، محوری و انتخابی انجام یه پدیدارشناسی مراحل تحلیل دادهنظر
ها تلاش در داخل خطوط و پاراگرافپیام با تفکیک متن مصاحبه به عناصر دارای  شود.می

ها نیز در قالب عد از این مرحله سعی شد که مقولهشد تا کدهای محوری استخراج شوند. ب
روابط بین بندی گردند در مرحله کدگذاری انتخابی های بزرگ مفهومی طبقهدسته
بذکر است ها شکل گرفت. لازم پارادایمی نظریه برخاسته از دادهها آشکار و الگو مقوله

ها، بندی و بررسی دادههر مرحله طبقهکه کدهای باز فراوانی بدست آمده، ولی بعد از 
شدند. نتایج مرحله کدگذاری ف و مفاهیم مشابه در هم ادغام میمفاهیم تکراری حذ

 محوری به دو قسمت برنامه توسعه فردی و یادگیری محیط کار تقسیم شد.
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کارایی مفهوم در قالب چهار مقوله  13ز، له کدگذاری باآمده در مرحاز بین مفاهیم بدست
و اثربخشی آموزشی، ضرورت تناسب آموزشی، عوامل انگیزشی و امکانات آموزشی 

 وکمک آموزشی بعد برنامه توسعه فردی را تشکیل دادند.
مفهوم در قالب سه مقوله  10باز، آمده در مرحله کدگذاری بدست از بین مفاهیم

بعد یادگیری محیط را محوری یادگیری، بعد ارتباطی که  دانش ضروریات محیطی،
 تشکیل دادند. 

 . کدهای محوری یادگیری محیط کار2جدول

 مفاهیم اولیه مقوله

 ضروریات محیطی

 ارائه کلیه امکانات آموزشی مثل فضای مناسب .4

 ایجاد فضای سالم و شاد آموزشی .0

 ایجاد بسترهای هوشمندسازی سازمان .3

 رش فناوری اطلاعاتایجاد بستر گست .1

 اختصاص امکان آموزش ضمن خدمت در فضای خود سازمان .1

 های آموزشیمدت بین دورههای کوتاهوقفه .6
 برگزاری مسابقات فرهنگی .9

 اندازهای سازمانینیاز به اگاهی به اهداف و چشم .3

 

بعد 
-ارتباطینکارمند
-کارمند و رهبر

 کارمند 

 احترام به کارمندان در حین آموزش .0

 از کارمندان حین آموزشنظرسنجی  .42

 گذاری دانش کارمندان سازمان  با کارمندان جدیدبه اشتراک .44

 نگاه مدیران به توان استفاده از دانش کارکنان سازمان .40

 اهمیت دادن مستمر به کسب دانش جدید در کارکنان شرکت .43

 گذاری دانش بین کارکنان جدید و قدیمیخرسندی از به اشتراک .41

 کارمندان در جهت توسعه آموزش ادات کاریتوجه به پیشنه .41

 پذیرش پیشنهادهای منطقی کارمندان در جهت توسعه آموزش .46

 توانایی بسط ارتباطات اثربخش کارمندان و مدیران .49

 ایجاد سیستم تعامل دو طرفه کارمندان و مدیران ارشد و عالی .43

 الگوسازی کارمندان از هم .40

 مشارکت فعال رهبران سازمان .02

 های جدید در جهت اهداف سازمانایده همکاری کارمندان در ارائه .04

 پاسخ سریع رهبران این سازمان به نیازهای کارمندان .00

 درک نیازهای اصلی کارکنان از حیث آموزشی .03

 پذیری رهبران در قبال طرح مسائل و مشکلات کارکنان از بعد یادگیریانعطاف .01
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 در نظر داشتن نقاط  بالقوه کارکنان .01

 در نظر داشتن نقاط ضعف کارکنان .06

 هاکمک کارکنان شرکت به یکدیگر در حین کار با ارایه پیشنهادها و راه حل .09

 های حل مشکلات شرکتمندی کارکنان شرکت به شرکت در نظرسنجیعلاقه .03

 ایجاد روحیه همکاری و کارهای تیمی .00

 های ضمن خدمت توسط سازمانایجاد تأمین مالی آموزش .32
 شناسایی نقاط ضعف و  قوت .34

 های شغلی در بین کارکنانتیاشاره به برخی نارضای .30

 

دانش محوری 
 یادگیری

 آموزش صحیح و روان .33

 روز بودن آموزشبه .31

 بهره بردن کارکنان شرکت در حل مسایل از طریق کسب دانش جدید. .31

 شرکتعات ارائه شده توسط گروه آموزشی اعتماد به اطلا .36

 ای آموزششتن استراتژی و برنامه مشخص دورهدا .39

 ی در کارکنانیادگیر سنجیبررسی نیاز .33

 ارائه مشاوره به کارمندان بر مبنای نیاز شغلی .30

 تمایز در ارائه آموزش با توجه به تحصیلات کارکنان .12
 پذیری افراد برای تحت آموزش قرار گرفتنمس ولیت .14

 بررسی سؤالات پژوهش جهت رسیدن به کدگذاری گزینشی
 یدر شرکت مل یمنابع انسان یموجود آموزش و بهساز تیشما از وضع یابیارزش. 1

 یبه نظر شما  نقاط ضعف و قوت آموزش منابع انسان ؟چگونه است یمیپتروش عیصنا
 ها هستند؟کدامصنایع  یدر شرکت مل

الذکر را پرسیدیم که کلیت نفر مصاحبه کردیم و سؤال فوق 41در این سؤال با 
ان در یک حدود هایشها توافق نظر داشتند و پاسخشوندگان بر روی آنمواردی که مصاحبه

ر آمده است و اطلاعات زیر از بندی زی، به صورت جمع3ک بود که در جدول مشتر
 کیودا استخراج گردیده است.افزار مکسنرم

 شوندگانکددهی مصاحبه. 3جدول

 تعداد کدهای قراردادی میزان تحصیلات نام و مشخصات ردیف

 A 4 دیپلم شوندهمصاحبه 4

 B 0 مفوق دیپل شوندهمصاحبه 0
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 C 1 لیسانس شوندهمصاحبه 3

 D 1 فوق لیسانس شوندهمصاحبه 1

 E 3 دکتری شوندهمصاحبه 1

 های پژوهشمنبع:یافته

: آموزش با کیفیت بالا و بصورت مستمر، سطح آموزش بالا و A نظرات گروه
های اخیر، برگزاری یادگیری پایین، اشاره به سیر تاریخی آموزش و مراحل آن در سال

 نقطه ضعفی نام نبردند. های آموزشی در جهت نقاط قوت،ها و همایشمایشگاهن
وضعیت موجود کیفیت بالا ،: آموزش بصورت غیرمستمر ولی Bنظرات گروه 

های فیزیکی توسعه مکان های قبل و روند آن،ای از آموزش در سالبهینه،عدم اطلاع عده
عنوان نقطه ضعف نام ه ارمندان بجهت ارائه آموزش در جهت نقاط قوت، عدم تشویق ک

 بردند.
ای، سطح آموزش بالا، اشاره به سیر تاریخی آموزش و : آموزش دورهCنظرات گروه 

های اخیر، نظرسنجی مستمر از کارمندان، برگزاری جلسات و مراحل آن در سال
های یتموراندازها و مأعدم شفافیت کامل چشم های آموزشی درجهت نقاط قوت،همایش

و  یمیدفتر مرکز پتروش یهاتیو فعال تیماه رییو تغ یسازیخصوصدر راستای زمان سا
در راستای  های سازماناندازها و مأموریتها، عدم شفافیت کامل چشمفعالیت

 در خصوص نقاط ضعف یسازیخصوص
: آموزش با کیفیت بالا، سطح آموزش بالا، اشاره به سیر تاریخی Dنظرات گروه 
های اخیر، ارزشیابی آموزشی مستمر، برگزاری جلسات و آن در سال آموزش و مراحل

های فرهنگی و کتابخوانی برای تشویق در جهت های آموزشی و برگزاری مسابقههمایش
ها در شرکت در و فعالیت یمیدفتر مرکز پتروش یهاتیو فعال تیماه رییتغ نقاط قوت،

 خصوص نقاط ضعف.
متوسط و بصورت مستمر، سطح یادگیری آموزش : آموزش با کیفیت Eنظرات گروه 

های های اخیر، ارائه دورهبالا، اشاره به سیر تاریخی آموزش و روندهای آن در سال
نامشخص بودن  خلاقیت و ارائه درسنامه الکترونیکی در جهت نقاط قوت و ارائه مقالات،

 یبرداراز بهره یکشواهد اند ی وبه صورت کل یمیپتروش یآت هایتیمورأو م هایاستراتژ
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 و هاارتقا، پرداخت ق،یو استفاده از آن در تشو رانیکارکنان و مد یاز کارنامه آموزش
 در جهت نقاط ضعف نام بردند. عملکرد یابارزی

آموزش در شرکت شوندگان به گفته مصاحبه شوندگان:بندی نظرات مصاحبهجمع
و بخش مدیریتی این سازمان به  توجه بودهد های قبل موراز سال یمیپتروش عیصنا یمل

 دهد. آموزش کارمندان خود اهمیت و بها می
های مشترک از کدهای محاسباتی، بر طبق نظرسنجی کلی و استخراج شاخص

  :باشدیم لیشامل مراحل ذآموزش در شرکت ملی صنایع پتروشیمی 
 یآموزش یازسنجین 
 یآموزش یهابرنامه یو اجرا یطراح 
 آموزش یاجرا 
 آموزش یابیارز 
 آموزش یاثربخش 

بر  یو ارائه برنامه توسعه فرد نیتدوشرایط و بسترهای لازم برای شما  دگاهید از. 2
 زانیبه چه م یمیپتروش عیصنا یشرکت مل کار در  طیمح یریادگی یمبنا

 ؟ شودو به چه صورت انجام می است ریپذامکان
روشیمی شرایط لازم را و منسجم در شرکت ملی پت ای: آموزش دورهAنظرات گروه 

های گذشته این مهم در برای یادگیری مستمر ایجاد کرده است و هم اکنون بر طبق روال
 شود.حال انجام و ارزشیابی مستمر نیز انجام می

شان انتظار و : به نظر این گروه با توجه به سابقه  و سطح تحصیلاتBنظرات گروه 
با توجه  عه فردی داشتند و اذعان کردند کهبرآورد مثبتی نسبت به تدوین و ارائه برنامه توس

دار باشد و بسترهای لازم برای این رود این روند ادامهبه سیر قدیمی ارایه آموزش انتظار می
 طرح فراهم است.

های : این گروه با اشاره به سیر تاریخی آموزش و مراحل آن در سالCگروه نظرات 
عنوان نقاط ضعف مطرح کردند و با اصلاح آن نقاط ه اخیر با ارائه یک سری الزاماتی که ب

پذیری اجرای این طرح داشتند.آنها اذعان کردند با تقویت نقاط قوت طرح امید به امکان
 سعه فردی را ارتقا داد.توان کیفیت برنامه تونیز می

م عد: این گروه با توجه به سطح تحصیلی بالاتر ادعا کردند که Dنظرات گروه 
باید  یسازیخصوصدر راستای های سازمان اندازها و مأموریتشفافیت کامل چشم
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شده و رفع ابهام گردد ولی با توجه به نقاط قوت سازمان از جمله برگزاری  برطرف
 پذیر دانستند.های فرهنگی و علمی، اجرایی شدن طرح را امکانزیها و بسترساهمایش

های : این گروه با ارتقای سطح کیفی آموزش و استفاده از مدلEنظرات گروه 
یادگیری واجرایی کردن آن و ارزیابی مستمر کارکنان در جهت اثربخشی یادگیری 

 سازمانی تدوین این برنامه را عملی دانستند.
توجه به سابقه و  با شوندگان در خصوص سؤال اول:مصاحبه بندی نظراتجمع

و همچنین نظری که خود  در آموزش دارد یمیپتروش عیصنا یکه شرکت مل یادیز هیشنیپ
 یو ارائه برنامه توسعه فرد نیرسد تدویبه نظر م کارمندان در این خصوص داشتند

عملکرد را انجام  تیریمداستقرار  در این شرکت  در سال گذشته باشد.یم ریپذامکان
 باشدیم یبرنامه توسعه فرد نیعملکرد تدو تیریمد یندهایاز فرا یکگرفته است که ی

 یعملکرد طراح تیریمد ستمیدر س یبرنامه توسعه فرد یافزارنرم ارساخت یعنی در واقع
از  دارد که یالزامات مقررات یسر کیبه  ازینبه اعتقاد آنان فقط   .و وجود داردشده است 

و به اجرا درآید و همچنین نیاز گرفته است  یجد یتوسعه فرد یزیرطرف کارکنان برنامه
 یروین یزیرمشارکت برنامه ارکت مدیران ارشد سازمان و بخصوصبه همکاری و مش

 این فرایند است. در آغاز راهالبته شرکت  ،است سریو آموزش و امور کارکنان م یانسان
برنام  ه توس  عه  نیب  ه منظ  ور ت  دو یطیر و ش  راش  ما چ  ه بس  ت دگاهی  از د. 3
 لازم است؟  یمیپتروش عیصنا یدر شرکت مل یفرد

شونده که مصاحبه 41 برای این سؤال از روش کدگذاری و نظرسنجی استفاده شد با
های دیگری نیز در نظر گردد، لازم به توضیح است شاخصملاحظه می، 1طبق جدول
دهنده، که حذف های پاسختوسط گروه وانی کمتربود که با توجه به فرا گرفته شده

هایی دهندگان نیست بلکه گروهها تعداد پاسخگردید. همچنین منظور از فراوانی در گروه
 باشد.اند میکه این گزینه را معرفی کرده
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 . جدول نظرسنجی درباره شرایط برنامه توسعه فردی4جدول
فراوانی در 

 هاگروه
E D C B A ردیف احصا شده/کد هایشاخص 

3 
 

 
 



اخذ تعهد مدیرعامل و مدیران ارشد در خصوص تدوین 
 برنامه توسعه فردی برای کارکنان

4 

0 
  


 

های سازمان در رابطه با برنامه تدوین اهداف و استراتژی
 توسعه فردی

0 

3 
 


 

 
ایجاد شورای یادگیری و توسعه و تدوین منشور حمایت از 

 توسعهیادگیری و 
3 

1 
 

 

های آموزشی جهت ها و کارآگاهبرگزاری دوره
 تدوین برنامه توسعه فردیسازی فرهنگ

1 

3 
  

 1 های یادگیری محیط کارتوسعه نظام مشوق 

1  
 

 

آوری اطلاعات و ارتباطات جهت های فنتوسعه زیرساخت
 حمایت از برنامه توسعه فردی

6 

3 
 


 

تک کارکنان در رابطه با چگونگی ی و هدایت تکراهنمای
 تدوین برنامه توسعه فردی

9 

 های پژوهشمنبع: یافته

سازی و اجرای طرحی شوندگان این بود که باید قبل از پیادهاولین کلام اکثر مصاحبه
سازی و فرهنگ مربوط به آن به افراد و سازمان این چنین حتماً باید قبل از خود طرح آماده

واحد آموزش متناسب با  یساختار سازمانمرحله اول  دریعنی در واقع باید  ؛وخته شودآم
ی از جمله مراحل بعدسپس سراغ  ردیقرار بگ یمورد بازنگر یریادگی نینو یکردهایرو

 رفت: لیموارد ذ
 یبرا یبرنامه توسعه فرد نیارشد در خصوص تدو رانیو مد رعاملی. اخذ تعهد مد4

 کارکنان
 یبا برنامه توسعه فرد سازمان در رابطه یهایاهداف و استراتژ نیتدو .0
 و توسعه  یریادگیاز  تیمنشور حما نیو توسعه و تدو یریادگی یشورا جادیا .3
 یبرنامه توسعه فرد نیتدو یسازجهت فرهنگ یآموزش یهاها و کارگاهدوره یبرگزار .1
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 کار طیمح یریادگی یهاتوسعه نظام مشوق .1
از برنامه توسعه  تیاطلاعات و ارتباطات جهت حما یآورفن یهارساختیزتوسعه  .6

 یفرد
  یبرنامه توسعه فرد نیتدو یتک کارکنان در رابطه با چگونگتک تیو هدا ییراهنما .9

 شونده بود.های افراد مصاحبهیل کلی از پاسخبندی و تحلشده جمعاین موارد بیان
 یریادگی طیمح هب یمیپتروش عیصنا یمل شرکت لیتبد یشما برااز دیدگاه . 4

 لازم است؟ و کاراکترهایی طیکارکنان چه بستر و شرا
 باشد.، قابل مشاهده می1نفر از کارکنان در این مورد که طبق جدول  41پاسخ  

 . کاراکترهای لازم برای برنامه توسعه فردی در محیط کار5جدول
فراوانی در گروه 

 ها
E D C B A ردیف شده/کد های احصاشاخص 

1 
 

    4 های رسمییادگیری از طریق آموزش

0 
  


 

 0 رسمییادگیری به طرق غیر

1 
 

  
خدمت و اثربخشی آن در های ضمنتأکید به آموزش

 کار
3 

1 
 

 

حضوری و های آموزشی ها و کارگاهبرگزاری دوره
 مجازی

1 

0 
   

 1 ساعات غیرکاریهای آموزشی در ارائه کارگاه 

3 
  

   6 های کاریتأکید بر یادگیری در حین کار و در تیم

 نیدر ا ها و مقاطع تحصیلیدر تمام گروه کارکناننشان داد که  بندی نظرات:جمع
فرا   یمجاز ایها و .... و ها و کلاسندورهیرسم یهاآموزش قیرا از طر یریادگ، یشرکت

 زیکه از طرف اداره کل آموزش و تجه یررسمیآموزش غ قیراز ط یو در موارد رندیگیم
و  یکار یهامیدر جلسات و ت یریادگیمثل  رندیگیم ادیشده است  یطراح یمنابع انسان
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ها هایی است که در اکثر سازمانیادگیری ضمن خدمت که جزء گزینه و یکار یهاپروژه
 از این جنس. گریموارد د شود و کارایی آن در عمل تأیید گردیده است واجرا می

با توجه به مطالعات پژوهشگر و تحقیقات در این حوزه یادگیری در محیط کار داشته 
قبلاً در این حیطه در شرکت ملی صنایع پتروشیمی تحقیقی انجام گرفته است و مزایا و 

کار را  طیمح یریادگیشرکت  نیا ی آن سنجیده و ارائه شده است، امامعایب و راهکارها
 شروع نکرده است.هنوز  کیستماتیصورت هدفمند و س به
 یریادگیبر  یمبتن یبرنامه توسعه فرد و ارائه نیتدو برای امکانشما  نظربه . 5

و آیا در شرکت پتروشیمی  ؟دهندمد نظر قرار  یی راهایژگیچه و دیکار با طیمح
 پذیر است؟اجرای آن امکان

اعضای شرکت ملی پتروشیمی شرکت نفر از  41برای پاسخگویی به این سؤال هم 
 ها استخراج گردیده است.، به شرح ذیل استفاده و ویژگی6نمودند. از جدول

 های برنامه توسعه فردی. ویژگی6جدول
فراوانی در 

 هاگروه
E D C B A ردیف های احصا شده/کدویژگی 

3 
 

 
 

  4 های زمانی مشخصاستمرار آموزش در بازه

1  
 

 0 های افرادازی برنامه با توجه به قابلیتسشخصی 

1    3 های جدیدامکان توسعه و بسط و آموزش مهارت 

1   

های استفاده از اساتید مجرب و مسلط به علوم و فناوری
 نوین در آموزش

1 

3 
  

  1 پذیر ساختن افرادقابلیت مس ولیت 

3 
  

   6 های کاریکار و در تیم تأکید بر یادگیری در حین

 های پژوهشمنبع: یافته
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کنند و به همین و تحولات هر روز شتاب بیشتری پیدا می تغییرات بندی نظرات:جمع
ند. در شوها هم با سرعت بیشتری کهنه، منسوخ و ناکارآمد میها و مهارتدلیل، دانش

های خوب و ا در سازمانمعنی و غیرواقعی است. لذشدن بیالتحصیلدنیای امروز فارغ
نیست بلکه فرآیندی است مستمر و  موفق دنیا، آموزش دیگر یک اتفاق و رویداد

کارشناسان، همکاران، مشتریان، رقبا،  ریالعمر که طی آن، کارکنان سازمان از سامادام
داشتن برنامه  گیرند.هایشان و ... یاد میکاری، اشتباهات و شکستهای الگوها و مدل

به بخشی مهم از  اننگر جههای موفق و آیندهشخصی، اخیراً در بسیاری از سازمان توسعه
های آموزشی تبدیل شده است. در چارچوب این برنامه، از کارکنان ها و فعالیتبرنامه

رود که برای خودشان یک برنامه توسعه و یادگیری شخصی داشته ها انتظار میسازمان
ها و توانند اهداف متعددی داشته باشند که گسترش قابلیتباشند. برنامه توسعه فردی می

های تازه و مورد نیاز های جدید، کسب مهارتموجود، توسعه و بسط مهارت هایرتمها
 ترین این اهداف است.برای آینده از مهم

 ایها بر اساس مدل مرحله قبل، گزاره ینشیگز یکدگذار در کدگذاری انتخابی:
 ایمرتبط ساخته  گریکدیرا به  پارادایمی که طبقات مدل شودیه مارائه داد یحاتیتوض

 . 4304 ،رسولنک سازدیمرتبط م گریکدیکه طبقات مدل را به  دهدیرا شکل م یداستان
شوندگان بندی نظرات مصاحبهشده از جمعهای احصاءکدگذاری در قالب مؤلفه این نوع

 گردیده است.استخراج 

 
 بر توسعه فردی و یادگیری در محیط کارمبتنی . مدل پارادایمی 1شکل



 

90 

 

 89 ، تابستان02، شماره پنجمفصلنامه سال 

 های رهبری و مدیریت آموزشیپژوهش

 گیري بحث و نتیجه
 هایشایستگی و مختلف هایحوزه در کارکنان آموزش مقوله به توجه در حال حاضر

 انسانی منابع مدیریت حوزه در ویژههب فردی توسعه فرآیندطی  آنها، برای مورد انتظار

 این در .است مانده مغفول هار سازماناکث در مهم این و نگرفته قرار مورد توجه چندان

 فقدان بعد شامل دو در تحقیقاتی خلأ است، برآمده پیشینه مطالعه از که گونهآن خصوص

 توسعه ابعاد شناسایی به که هاییمدل و هاچارچوب کمبود دیگری و داخلی تحقیقات

 ردرویک دارای فردی توسعه طرح خورد.، به چشم میبپردازند سازمان در فردی

 تکیه با گذشته در فرد که هاییلیاقت تبیین در و نگر است آینده رویکرد هم و نگرگذشته

 در که فرد  هاییشایستگی و هم شودمی لحاظ است داده انجام را خود وظایف آنان به

 صحیح اجرای  .4،0202دارد نکورکو نیاز هاآن به خود نقش مطلوب ایفای برای آینده

 طور به کندمی کمک فردو به  دارد همراه به را فردی متعدد ایایمز فردی توسعه طرح

 و استعدادها ها،توانایی قوت، ضعف و نقاط و بکشد چالش و نقد به را خود آگاهانه
  .0،0202ناوزردهد  تطبیق خود اهداف با را آنها و بشناسد را خود هایشایستگی

اد فضای سالم و شاد آموزشی، ی مشخص است عوامل ایجیهمانطور که در پارادایم نها
ایجاد ایجاد بسترهای هوشمندسازی سازمان، ایجاد بستر گسترش فناوری اطلاعات، 

ای، توسعه عوامل زمینه به عنواناندازهای سازمان ها و اهداف و چشمفیت در مأموریتشفا
پیامد نهایی، آموزش آنلاین و آموزش منسجم و  به عنوانفردی و یادگیری محیط کار 

ارشد در  رانیو مد رعاملمدی تعهد راهبردها، اخذ به عنوانایجاد شورای یادگیری 
گر، عوامل مداخله به عنوانو منابع مالی  کارکنان یبرا یبرنامه توسعه فرد نیخصوص تدو

بررسی نیازسنجی های محوری، سازی آموزش و تأکید بر یادگیری حین کار مقولهشخصی
و نیاز به آگاهی از  یازهای کارکنان از حیث آموزشیادگیری در کارکنان و درک ن

 های علی این پارادایم شناخته شدند.اندازهای سازمان مقولهاهداف و چشم
ها برای رسیدن به پیشرفت و های سازمانترین مهرهمنابع انسانی امروزه دیگر باارزش

آیند، بدون ینوآوری و مقابله با تغییرات گوناگون جامعه و مشکلات آن به حساب م
توان در برابر بازار رقابتی امروز دوام آورد به همین داشتن نیروی انسانی آگاه و توانمند نمی

                                                           

1  . Körkkö 

2. Ozer 
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ارزش پرداخت به همین دلیل ما به آموزش و یادگیری این منابع پردلیل بیش از پیش باید 
نامه ایم داشتن بربه یادگیری و توسعه فردی این منابع باارزش پرداخته در این پژوهش

تواند متناسب با توسعه فردی مثل داشتن نقشه راه برای هر فردی است و هر فرد می
ید باشد، باشد و این امر باعث های خود بهترین خود در جایی که باها و مهارتتوانایی

های یک شغل و تصمیمهای او به پای داشتن و توانایی شود نیرو و علم او هدر نرودمی
شود از بین نرود. و با توجه به این امر که ثابت راد سازمان گرفته میکلی که برای کل اف

شده است بیشترین میزان یادگیری از طریق تجربه و در محیط اجرایی است ما در این پروژه 
با برنامه توسعه فردی تلفیق دهیم و بسنجیم که تا ایم ورد نیز پرداخته و سعی کردهبه این م

ای توسعه فردی مبتنی بر یادگیری در محیط کار طراحی برنامه چه اندازه امکان ایجاد و
که آنچه حال وجود دارد و چه از وجود دارد و شرایط و بسترهای لازم آن را چه از نظر این

نظر اینکه کارکنان چه پیشنهادی برای فراهم شدن و اجرایی شدن این برنامه دارند بررسی 
 کنیم.

 راهنمای در است که شده ارائه متعددی الگوهای فردی توسعه طرح درخصوص

 شایستگی، عامل سه در فرد توسعه سازنده عناصر ییل، دانشگاه توسط منتشرشده

 انجام کاری چه دارد دوست فرد اینکه .شودمی خلاصه اشتیاق و سازمانی هاینیازمندی

 چیزی چه هاینک و اوست اشتیاق کنندهتببین دهد،می انرژی و انگیزه او به چیز چه و دهد

 هر و است شایستگی مبین است، اهمیت حائز وی برای آن در شدن بهتر یا یادگیری برای

نبه نقل از قلی پور و  شود همسو سازمانی الزامات و نیازها با باید عوامل این دو
  .4309همکاران،

عنوان  و به شرفتهیپ یآوربا فن عیاز صنا یکیعنوان به یمیپتروش عیصنا یشرکت مل
 ت،یسال سابقه فعال 12از  شیو با ب رانیا یرنفتیغ یمنابع درآمدزا نیتراز بزرگ یکی
 انیمشتر یو حت رانیاز توجه و اهتمام به امر آموزش کارآموزان، کارکنان، مد گاهچیه

 راتییروزافزون علم و گستره پهناور دانش و تغ شرفتیپ اماغافل نبوده است؛  شیخو
 ،یاتوسعه-یتیسازمان حاکم کیدار به بنگاه یاز سازمان یمیدر ساختار پتروش یماهو

  توجه یآموزش یهانکلاس و دوره یرسم یهاجز روشب یهاروش دینمایم جابیا
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؛ به نقل از نجفی 0249، 4نگزیکارکنان فراهم آورد نجن یاثربخش را برا یریادگی ،دینما
4309.  

توان گفت بیشتر کارمندان تا میها به دست آمده بندی که از نتایج مصاحبهدر جمع
حدودی ارزشیابی مثبتی از وضعیت آموزش و بهسازی منابع انسانی موجود در این شرکت 

ای به منابع ملاحظهها شرکت توجه قابللی از محدودیتها با توجه به خیدارند و از نظر آن
ها ره کردند اما نظر آنها از موارد قابل بهبود هم نام بردند و اشاانسانی خود دارد گرچه آن

های آن به وجود آمده است بیشتر بر آن بود که پایه و بنای کار شکل گرفته است و زمینه
سازی مرتبط آن به طور کامل شکل اند و فرهنگاما در مرحله عمل ضعیف عمل کرده

شوندگان بود. نگرفته است و این بیشترین قسمت نقاط ضعف اشاره شده از طرف مصاحبه
زش در شرکت ملی صنایع پتروشیمی شامل پنج مرحله بود که با نیازسنجی آغاز آمو
های آموزشی برای اینکه بتوانند کارایی و اثربخش لازم را داشته شود تمامی برنامهمی

شروع آموزش واقعی این مهم انجام شود و شخص یا مدیر آموزشی  از باشند باید قبل
چه صورت و چگونه و چه وقت قرار است  مشخص کند و بداند که چه چیزی را به

آموزش بدهد یا آموزش ببیند، مراحل بعدی شامل طراحی و اجرای آموزش است که پس 
از شود که در این شرکت یابی و اثربخشی آموزش پرداخته میاز اجرای آموزش به ارز

های رهاند و دوع انسانی خود پرداختهبه آموزش و یادگیری مناب یهایدر طرح 4390سال 
های از سوی سازی آموزشرح یکسانبه بعد ط 4304اند و از سال مختلفی را گذارنده

های آموزشی استانداردی را جایگزین شد که بر مشارکت شرکت نفت ارائه شد که دوره
شرکت . با توجه به این عوامل در واقع کارکنان در تعیین نیازهای یادگیری تأکید داشت

 های مختلفی از آموزش را در برنامه خود داشتند. ورهملی صنایع پتروشیمی د
نشان داد که برنامه توسعه فردی تأثیر مثبتی بر افزایش کارایی  نتایج این پژوهش

شود متخصصین منابع انسانی انگیزه فردی و مهارت و پس پیشنهاد می .کارمندان دارد
و سازمان مورد توجه قرار های شخصی افراد را برای یادگیری و توسعه کارکنان توانایی

شود برای ها توصیه میدهند. برای توسعه و افزایش عملکرد کارکنان و مهارت و دانش آن
های یادگیری در محیط کاری که بر اساس برنامه توسعه فردی است و کارکنان فرصت

تایج رو نتایج این پژوهش با نتر دارد برای کارمندان ایجاد کنند. از اینسازیحالت شخصی

                                                           

1. Jennigs 
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 ، 4301ن انو همکار یوزباش ، ی4303ن پوریو قل یگیب  ، 4302ن فریخنهای پژوهش
و  یتذکر ، 4309ن یموحد ، 4309ن و همکاران ینجف ، 4309ن و همکاران یثان ینارنج

 تیهر ، 0242نهمکارانو  ویل شو ، 0220ن و همکاران کالانتون ، 4303ن همکاران
 باشد.راستا می  هم0246ن استفانو ید  و 0241نو همکاران بورگانز ، 0240نسیبت

 پیشنهادها
سازی برنامه توسعه فردی بر گردد شرکت ملی صنایع پتروشیمی برای پیادهپیشنهاد می

 مبنای یادگیری در محیط کار مراحل ذیل را طی نماید:

ر اخذ تعهد مدیرعامل و مدیر ارشد برای اجرای و پیگیری طرح برنامه توسعه فردی ب. 4
 مبنای یادگیری در محیط کار

 های سازمان و تدوین منشور حمایت از طرحتدوین اهداف و استراتژی. 0

 نیازسنجی و شناسایی وضعیت موجود آموزش و یادگیری شرکت. 3

 مقایسه وضعیت موجود و تعیین شکاف در سازمان. 1

 ریزی برای اجرا و اجرا طرح و سپس ارزشیابی برنامه. 1

سازی برای قبول و اجرای طرح های آموزش جهت فرهنگها و کارگاهورهبرگزاری د. 6
 هم برای مدیران هم برای کارکنان

افزایش و ایجاد اطلاعات و ارتباطات جهت حمایت از طرح توسعه فردی و یادگیری در . 9
 محیط کار

بررسی و  بررسی ارتباط بین چابکی سازمانی و توسعه فردی و یادگیری محیط کار. 3
 عناداری روابط آنها بر یکدیگرم

وسعه فردی و یادگیری محیط کار و بررسی ارتباط بین هوش هیجانی کارکنان و ت. 0
 ها بر یکدیگربررسی معناداری روابط آن

یادگیری محیط کار و بررسی  وری سازمای، توسعه فردی،رسی ارتباط بین بهرهبر. 4
 معناداری روابط آنها بر یکدیگر

 ژوهشپ یهاتیمحدود
انتخاب شوند  یمختلف شغل یهاشونده از بخششده افراد مصاحبه یپژوهش سع نیدر ا. 4

 نبود. ریپذامر امکان نیا یرا در برداشت ول یشغل تیتا بتوان جامع
 طیانجام شده است و متناسب با مح یمیپتروش عیصنا یشرکت مل طیپژوهش در مح نیا. 0
 وجود ندارد. گریو مطالعات د راتییبدون تغ میتعم تیشرکت است و قابل نیا
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 یکرونا بود، که راحت یماریب وعیپروژه در زمان ش نیا یهاانجام مصاحبه. 3
 با مشکل مواجه کرده بود. را امر نیشوندگان در امصاحبه

 گریکار و نو بودن آن از د طیمح رد یریادگی نهیدر زم ادیمرتبط ز ینبود منابع فارس. 1
 مشکلات پژوهش بود.

 نابعم
 . بررسی 4303ن .اسحق ،یلو، محمد؛ رسولیسیع یمحمد؛ روح ،یضیف مه؛ینع ،یتذکر

تاثیر الگوی توسعه فردی منابع انسانی بر عملکرد سازمانی، اخلاق حرفه ای و حقوق 
 .044-401 ، 4ن0 مجله اخلاق زیستی،شهروندی کارکنان. 

 . تدوین برنامه 4302ن، سکینه نمحمد؛ هژبریاباس؛ باغبان، کامبیز؛ رضایی، علیخنیفر، ع
 استراتژیک توسعه فردی کارکنان در صنعت نفت

 نهیدر زم یو سازمان یتوسعه فرد .4301ن عبدالله ،ییرضا ؛حامد  ،یآبادنیبزم یذوالفقار
 یسراسر شیهما نیسوم و پرورش، درآموزشی و تکنولوژ یاقتصاد راتییتغ

 رگان،گ ،یو حسابدار تیریدر علوم مد یدیمباحث کل
https://civilica.com/doc/163916 

  4300ن .محمود ،ابوالقاسمی ؛محبوبه ،عارفی ؛کوروش،فتحی واجارگاه ؛احدالله ،زیزیع
تبیین تغییر پارادایم آموزش و بهسازی نیروی انسانی: با تمرکز بر مدل توسعه 

 10-60  :1ن 40 ،پژوهش در آموزش علوم پزشکی  .(IDP)فردی

 . 4309. نحسینی، محمدعلی؛ سفیدگران، بهارکشاهفقیهی، ابوالحسن؛ پور، آرین؛ قلی
. یدر صنعت بانکدار یمنابع انسان رانیمد یبرنامه توسعه فرد نیتدو یالگو نییتب
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