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 چكيده 

پژوهش حاضر با هدف ارائه الگوي توسعه فردي مديران شرکت مخابرات ايران انجام شده است. روش 

ها و اطلاعات  آوري داده ساختار يافته براي جمع  پژوهش کيفي بوده که براي اين منظور از مصاحبه نيمه

مديران با تجربه شرکت مخابرات نظران دانشگاهي و خبرگان و   جامعه پژوهش، صاحب استفاده شده است.

آوري  منظور جمع نفر از آنان به عنوان نمونه به روش هدفمند، انتخاب شدند. به  20اند که  ايران بوده

ساختار يافته که براساس مدل مفهومي مبتني بر ادبيات ساخته شد، استفاده گرديد.   نيمه  اطلاعات از مصاحبه

ها استفاده شده است. به  يافته نگارش و تحليل يافته هش از فرايند ساختپژوهاي  براي تأمين اعتبار يافته

ها، از روش کدگذاري در سه مرحله کدگذاري باز، محوري و انتخابي استفاده شده است.  منظور تحليل داده

هاي فردي مديران  ها منجر به شناسايي سه بعد کليدي براي توسعه فردي شد. بعد شايستگي يافته

هاي دانشي، مهارتي، توانايي، نگرشي و اخلاقي(، بعد اقدامات و فرايندهاي توسعه فردي )تعريف  )شايستگي

ريزي، تامين منابع و امکانات، اقدامات توسعه فردي، ارزيابي،  عملکرد و تعيين اهداف، نيازسنجي، برنامه

يريتي، شغلي، محيطي( بازخورد و اصلاح( و در نهايت بعد عوامل مؤثر )شامل عوامل فردي، سازماني، مد

و ها  تواند در شرکت مي تشکيل دهنده الگوي توسعه فردي مديران شرکت مخابرات بوده است. اين مدل

 قرارگيرد. برداري بهرهصنايع ديگر مورد استفاده و 

 مديران، شرکت مخابراتساختار يافته،   مصاحبه نيمهتوسعه فردي،  ها: کليد واژه
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 مقدمه

ها به ويژه در  توسعه عامل انساني در سازمان

هاي با تکنولوژي سطح بالا نيز به فراخور  سازمان

چنان که ابيلي و  کرده است. همتغييرات سريع، تغيير 

اند، هزاره سوم، عصر  ( عنوان نموده1394) مزاري

که مديران و  است هاي پيشرويي  شکوفايي سازمان

يافته با سطوح بالاي نياز به  کارکنان توسعه

، زمام پيشرفت 2بخشي تحقق و خود 1خودشکوفايي

ها و  اند. اکنون، بلوغ سازمان ها را بر عهده گرفته آن

، 3پذير مسئوليت طلب و خود ور کارکنان استقلالظه

کند. از ميان  رويکردهاي توسعه فردي را طلب مي

 4ها، نقش مديران هاي انساني مختلف سازمان سرمايه

پررنگ و ضروري بوده و تأکيد شده است که مديريت 

ها ضروري است و مديريت  براي اداره انواع سازمان

باشد )آدين  فق ميهاي مو  خوب، ستون فقرات سازمان

6دراکر پيتر (.2019، 5احمد
 موضوع اهميت درباره 

 امروز مديريت دنياي در ما اگر گويد مي مدير پرورش

 صورت به و باشيم داشته نظر اتفاق چيز يک در فقط

 رهبران که است اين بزنيم، حرف آن مورد در قطعي

 يک بايد هاسازمان .آيند نمي دنيا به و شوند مي ساخته

و  بهبود و استعدادها مديريت براي سيستماتيک روش

 عصر7 رهبران و مديران نياز موردهاي  مهارت ارتقاي

نمايند )عاشقي و ديگران،  عملياتي و طراحي را آينده

از اهميت  ها سازمان( زيرا درک بالاي مديران 1396

هاي قابل مشاهده و  ها جنبه بالايي برخودار است؛ آن

، 8کنند )والدو، بليدو و والدو اد مينامرئي سازمان را ايج

2019.) 

هاي مختلفي به امر مديريت  مديران در سازمان 

پردازند اما گسترش و تغييرات سريع و روزافزون  مي

 9گيري ساختارهاي سازماني علم و فناوري باعث شکل

متفاوت نسبت به گذشته شده و هر سازماني براي 

به رشد، به هماهنگ شدن با اين تغييرات سريع و رو

يابد )صبرکش و همکاران،  سرعت تغيير و توسعه مي

و با تکنولوژي سطح  10بنيان هاي دانش ( و سازمان1392

}مانند شرکت مخابرات ايران{ به خاطر وابستگي 11بالا

مستمرشان به دانش از اين قاعده مستثني نيستند. در 

هاي دانشمندان، مديران به عنوان عواملي  پژوهش

اند و در بيشتر  ها تلقي شده لکرد سازمانحياتي در عم

ها در سطوح مياني، بالايي و  هاي کاري نيز آن محيط

خط مقدم، مسئول گروه بزرگي از کارکنان هستند 

، 12)کلنر، تونسند، ويلکينسون، لاورنس و گرينفيلد

چون  رو حوزه مطالعاتي مهمي که هم (. از اين2016

مورد  بنيان هاي دانش در سازمانها، اخيرا  ساير سازمان

هاست که شرکت  آن 13مديرانتوسعه ، تأکيد قرار گرفته

و با  بنيان دانش عنوان يک سازمان مخابرات ايران به

ثني نيست، چرا از اين قاعده مست تکنولوژي سطح بالا

که رفتار مديران و در نتيجه مسير توسعه آنان که مرتبط 

در راستاي شان است، شناسايي شده و  با عملکرد شغلي

گيرد  اي مديران مورد استفاده قرار  مقاصد توسعه

 (. 2019، 14)پاتزل، کيوئست و آرونسيري

اقدام درست مديريت و  مسائلي مانند عدم انجام 

( 2011رهبري در زمان درست )سيديکو و همکاران، 

که نيازمند مديران و رهبراني خودآگاه، خودانگيخته و 

کيفيت، مديريت باشد.؛ تضمين  خودارزياب مي

عملکرد و بهبود مستمر که نيازمند يک مدير قوي 

انتقال  (؛ عدم امکان شناسايي و2008، 15است )موري

يک اقدام حتمي و موثر به همه مديران و رهبران 

(؛ عدم فهم درست از توسعه 2012، 16)باکينگهام

 8500رغم انتشار بيش از  مديريت و رهبري آن علي

کتاب با  19800بيش از  کتاب با عنوان رهبري و

موضوع مديريت و رهبري به گزارش سايت آمازون و 

چنين انتشار بيش از صدها مقاله پژوهشي در  هم

( و 2017هاي دانشگاهي )رادستين و بيورک،  مجله

چنان مسئله توسعه مديريت را با  ديگر مسائلي که هم

چالش مواجه کرده است، جوانب مختلف مسئله 

براين اساس،  دهد. ن را نشان ميمديريت و توسعه آ

توسعه مداوم و تخصصي و مبتني بر نياز اين مديران 

به ويژه  ها چالش توسعه منابع انساني در سازمان
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بنيان بوده که نيازمند رويکردها و  دانشهاي  سازمان

دراکر در سال هاست.  راهبردهاي توسعه متناسب با آن

را  21ترين مسئله مديريت قرن  اضطراري 1999

 و )سايمونز عنوان نموده استگران  وري دانش بهره

؛ توجه به ارتقاي دانش و مهارت (2002، 17بي ويس

گر  جا که عدم کيفيت نيروي انساني دانش دانشي از آن

وري و عدم  مبنا با افت بهره هاي دانش در سيستم

شود  پذيري مترادف است، مسئله مهمي تلقي مي رقابت

که عدم توسعه يافتگي  (2010، 18)نلسون و مکين

هايي مشکل را دوچندان خواهد  مديران چنين سازمان

رو مسئله توجه به توسعه مديران در  نمود. از اين

، و با تکنولوژي سطح بالا بنيان هاي دانش شرکت

هاي اين حوزه است و چالش ديگري  بخشي از دغدغه

اند، رويکرد حاکم  ها با آن مواجه گونه سازمان که اين

 چه رويکردي مناسبت بالاتري با هاست؛ آنبر توسعه 

دارد؟  رگ دانشهايي با کارکنان  مديران در سازمان

استقلال بالايي برخوردارند )مشاوره  از افرادي که

و لذا نيازمند رويکرد متناسب  (2009، 19مديريت غربي

با خود هستند. از طرف ديگر، توسعه دانش و مهارت 

و توانايي مديران و کارکنان در قالب اقدامات توسعه 

}افراد  گران ويژه در مورد دانش منابع انساني به

بنيان و با  هاي دانش متخصصي که در سازمان

تکنولوژي سطح بالا مانند مخابرات مشغول به کار 

مک  طور که طلبد. همان شکل خاصي مي هستند{

اند، توسعه منابع انساني در  عنوان نموده (2009) 20کان

و وظيفه دو ها به نوعي تعهد و انتظار متقابل  سازمان

ت. در سويه بين فرد و سازمان مبدل شده اس

، افراد بايد ضمن نشان چهارچوب اين تعهد و انتظار

جام وظايف در راستاي اهداف دادن التزام عملي به ان

نامه آن  چنين رفتار در چهارچوب نظام سازماني و هم

 ي خود تقويت کنند. حقوق متقابلي را نيز برا

شرکت مخابرات ايران يکي از مهمترين 

در  1388هاي دولتي بوده است که در سال  شرکت

قانون اساسي جمهوري اسلامي ايران، از  44صدر اصل 

سازي و سازمان بورس به  طريق سازمان خصوصي

بخش خصوصي واگذار شده است و در حال حاضر 

ترين شرکت تأمين کننده  نيز به عنوان مهم

هاي توسعه کشور و نيازهاي ارتباطي  زيرساخت

ها و نهادها و مؤسسات مالي و اعتباري دولتي  سازمان

ها  و خصوصي و ... جامعه و ارائه دهنده انواع سرويس

به عموم مردم است. تأمين نيازهاي و خدمات ارتباطي 

ارتباطي مشتريان حقوقي و حقيقي و کسب رضايت 

آنان از اولويت بالايي برخوردار است و اين مهم به 

طور قطع با برخورداري از نيروهاي کارآمد و مديران 

گردد. شرکت مخابرات  توانمند و شايسته حاصل مي

ني تک" و دانشگر با کارکناهاي  ايران يک شرکت "

بايست به رويکرد  مي متخصص و دانشي است، لذا

برنامه توسعه فردي توجه جدي و خاصي داشته باشد. 

نيازهاي کارکنان سازمان بزرگي نظير شرکت مخابرات 

ايران کاملا متفاوت است در چنين سازماني به دانش و 

هاي خاص نياز است چرا که شرکت  آموزش مهارت

هاي  مديراني با تواناييبراي توسعه استراتژيک خود به 

بالا نيازمند است. اما بايد توجه داشت با در نظر گرفتن 

شرايط خاص تکنولوژيکي و تغييرات سريع و پي در 

ارتباطي، توسعه فردي هاي  پي تجهيزات و سيستم

ها  هاي تخصصي و تکنيکي آن مديران در کنار آموزش

عنوان رويکردي مکمل و اثربخش نيازمند بررسي و  به

 مشخص نمودن اجزا و عوامل آن است.

گر خود يکي از  با نظر به اين که پژوهش

شرکت مخابرات ايران است و در اسفند سال 21مديران

با اجراي مصوبه هيئت مديره شرکت در  1397

هاي تشويقي خروج از خدمت، شاهد  خصوص طرح

نفر از کارکنان با  3100بازنشستگي تعداد بيش از 

و به احتمال 22ل خدمت بوده استسا 30سابقه بيش از 

نيز طرح مذکور اجرا گردد  98قريب به يقين در سال 

و نفرات ديگري از کارکنان به افتخار بازنشستگي نائل 

که حدود يک پنجم افراد  خواهند آمد و با توجه به اين

اند که بازنشسته  مذکور از گروه مديران مجموعه بوده
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هاي  دي در رديفاند، بنابراين خلاء بسيار زيا شده

گردد و ادامه وضع و تداوم  شغلي مديران احساس مي

هاي مديريتي )مديران  مشکل در بلاتصدي ماندن پست

هاي جبران ناپذيري را براي  پايه و مياني(، خسارت

جايي که آموزش،  شرکت فراهم خواهد نمود و از آن

آماده و توانمندسازي نيروهاي جايگزين مديران، با 

سنتي موجود به سادگي امکان پذير هاي  برنامه

باشد و از طرف ديگر الگويي استاندارد و علمي  نمي

باشد، مديران شرکت  ها در اختيار نمي براي توسعه آن

اند که در برابر خلاء  با اين مسئله اصلي و مهم مواجه

اي  هاي مديريتي، با چه مدل و برنامه موجود در پست

سته و کارآمد براي توان مديراني توانمند و شاي مي

هاي  هاي بلاتصدي تأمين نمود؟ و اساساً مؤلفه پست

توسعه فردي براي تأمين مديران توانمند و شايسته 

هايي در توسعه فردي مد نظر  کدامند و چه شايستگي

 چه عنوان شد، پژوهش حاضر با است؟ براساس آن

 الگويکه اساسي اين مسئله  گويي به هدف پاسخ

مديران شرکت مخابرات کدام است؟  توسعه فردي

 انجام گرديده است.

مدون جامع رسمي است  فرايندتوسعه فردي يک 

هاي  و قابليتها  که اهداف يادگيري و توسعه مهارت

هر فرد با مديرش به  .نمايد مي فرد را کشف و مشخص

نمايند. اين صورت هماهنگ اين برنامه را گردآوري مي

هاي رسمي و غيررسمي ها و برنامهبرنامه آموزش

گردد. که درک و تقويت  مي پرورشي را شامل

هاي لازم براي تحقق اهداف ها و شايستگي مهارت

)مؤسسه  کندبرنامه توسعه فردي را کمک مي

برنامه توسعه فردي (. 2017، 23تکنولوژي انساني

فرايندي است که کارمند و مديرش اهداف توسعه اي 

اي رسيدن به آن اهداف نمايند و در راست مي کشف را

 (.2016، 24د )شوراي مشاوره ناساکنن مي برنامه ريزي

به منظور توسعه فردي مديران لازم است که 

هاي فردي آنان نيز مورد بررسي و واکاوي  شايستگي

قرار گيرد چرا که براساس توسعه فردي لازم است 

تعداد و نوع  ها توسعه يابند. اي از شايستگي  مجموعه

هايي که رفتار، کردار و گفتار مديران را  شايستگي

دهد، عمدتا به منظور عملکرد بهتر و  تجلي مي

هاي مديريتي )نه خود  اثربخشي بيشتر در انجام فعاليت

شغل(، مد نظر قرار گيرد و در اغلب منابع ابعادي که 

دهند )فراگرد  الگوي کلي شايستگي مديران به شکل مي

ري که به طور توسعه دانش و معلومات دانش نظ

معمول از راه تحصيل در سطح دانشگاهي حاصل 

سازي علم در عمل که  شود(، مهارت )توانايي پياده مي

راه تکرار کاربرد دانش در محيط  به طور معمول از

آيد(، توانايي )خصلتي با ثبات و  واقعي به دست مي

وسيع که شخص را براي تحقق نهايت عملکرد در 

کند( و نگرش  توانمند ميمشاغل فيزيکي و فکري 

)تصوير ذهني انسان از دنيا و پيرامون که چارچوبي 

دهد(  براي تبيين ميدان انديشه و عمل به دست مي

 (.1396است )پورعزت و ديگران، 

ها، رفتار،  هاي مختلفي به دانش، مهارت پژوهش

هاي  هاي يک مدير به عنوان شايستگي صفات و ارزش

هاي شايستگي مديران،  اند و مدل مديران پرداخته

دار رهبري و  هاي مورد نياز افرادي که عهده شايستگي

کند و معمولًا  مديريت ديگران هستند را تعريف مي

هايي که  ترکيبي از صفات مورد انتظار مدير، ارزش

ها  بايست، به آن مورد تأکيد سازمان بوده و مدير مي

حيطه هاي فني و کارکردي در  پايبند باشد و نيز مهارت

(. پي 2015، 25شود )کفي تخصصي مدير را شامل مي

هاي مديران نيازمند درک  بردن به مفهوم شايستگي

مفهوم شايستگي است. نهضت شايستگي، عمري در 

حدود نيم قرن دارد و افراد تأثيرگذار بسياري در اين 

اند در  حوزه در طول اين برهه زماني منشأ اثر بوده

وايت، روانشناس، ، رابرت 1950اواخر دهه 

هاي انساني را به عنوان يک توانايي ارگانيسم  خصيصه

جهت تعامل اثربخش با محيط توصيف کرد اما فردي 

که بيش از همه نامش با واژه شايستگي عجين شده 

است مک کللند، روانشناس دانشگاه هاروارد و پدر 

رويکرد شايستگي آمريکاست که شايستگي را 
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پور، فقيهي  ود )سفيدگران، قليجايگزين نمره هوشي نم

 (.1397حسيني،  و شاه

( که با 1397در پژوهش قلي پور و همکاران ) 

تبيين الگوي تدوين برنامه توسعه فردي مديران »عنوان 

انجام گرفت،  «منابع انساني در صنعت بانکداري

دريافتند که؛ عوامل تأثيرگذار )استراتژي، فرهنگ و 

يت )الزامات سازماني، بافت سازماني(، عوامل موفق

الزامات طراحي و الزامات فردي( و نتايج )شناختي، 

 يها نگرشي، مهارتي و عملکردي( به عنوان مؤلفه

 ن شده است.ييتع يبرنامه توسعه فرد

جعفري، ابوالقاسمي، قهرماني و اباصلت خراساني  

(، در پژوهش خود عنوان داشته اند که برنامه 1396)

ي بر نيازهاي شناسايي شده توسعه حرفه اي بايست

مداوم و هاي  مبتني بوده و به عنوان بخشي از فعاليت

تلقي شود. به عبارت ديگر،  فرصتي براي رشد فردي

کند بايد  مي تلاش هايي که يک فرد در حرفه خود

بتواند سبب توسعه فردي و در نتيجه بهبود سازماني 

 شود. عوامل سازماني و زمينه اي زيادي نيز در اين

پژوهش شناسايي شده است که توسعه حرفه اي و 

 کند. مي فردي را تسهيل و پشتيباني

( برنامه 2019) 26فرزنو-دانشگاه ايالتي کاليفورنيا 

کند که در آن ابتدا مخاطبان  مي توسعه فردي را تدوين

گيرند اين ارزيابي به صورت  مي مورد ارزيابي قرار

شغلي به کمک ارزيابي است. پس از آن کانديداهاي 

عملکردي را يافته و با هاي  يک مربي يا منتور شکاف

کنند و در قالب  مي توافق با سرپرستشان، هدف گذاري

پردازند. در  مي طرح توسعه فردي به توسعه خودشان

اين پژوهش توسعه فردي به صورت يک تعهد و انتظار 

متقابل بين فرد و سازمانشان ديده شده است که هر دو 

 ت يکديگر را در تحقق اهداف ياري رسانند.لازم اس

( در پژوهش خود به 2019) 27سيلاندر و استيگمر 

بررسي مقايسه اي توسعه فردي در مقابل توسعه نهادي 

به عنوان چشم اندازهايي براي حرکت بر وراي 

نشان داده ها  پرداخته اند. نتيجه مقايسه آنها  انگيزه

بر توسعه است که افراد چشم اندازي فرد محور 

خودشان به ويژه توسعه آموزشي دارند و بيشتر بر يک 

 رويکرد يادگيري مدار متمرکز اند.

(، در پژوهش خود 2017بارواني و تاليب ) 

اند که از آن  يي را براي مديران برشمردهها شايستگي

هاي جهاني،  توان به برخورداري از ديدگاه جمله مي

ي، راهبردي و هاي فن انداز چندفرهنگي، مهارت چشم

اي که سطح  کارآفريني، توانايي مديريت افراد به گونه

 رضايت و عملکرد بالايي داشته باشند.

هايي عموماً فردي را  (، شايستگي2017) 28آلفريا 

در پژوهش خود بيان نموده است، شامل هوش 

هيجاني، اعتماد به نفس، خودآگاهي، خودارزيابي، 

ودنظارتي، توسعه خودکنترلي، سازگاري، وفاداري، خ

بيني، رهبري، همدلي، آگاهي  ديگران، امانتداري، خوش

گر تغيير و ارتباطات  گرايي، تسهيل سازماني، خدمت

و همکاران در  29هي  . مورد تأکيد قرار گرفته است

 در ليتحص جامع اثرات برنامه ي( به بررس2017سال )

 يهاراه نيموثرتر از يکيبه عنوان  کشور از خارج

شان يا. پرداختند يجهان و يفرهنگچند افراد يسازآماده

 يها ن مطلب که در حال حاضر و در برنامهيان ايبا ب

 کشور از خارج يليتحص يهابرنامه شتريب آموزش،

اند؛ در شده يطراح ش از خدمتيدر دوره پ افراد يبرا

 ليتحص مدت کوتاه برنامه کي يق با طراحين تحقيا

حال خدمت، به مطالعه  در افراد يبرا کشور از خارج

 ،يفرهنگانيم يهامهارت بر تنها ن برنامه، نهياثرات ا

 پرداختند.  هاآن عمل يهاوهيش و اعتقادات بر بلکه
 

 يق و مدل مفهوميتحق يچارچوب نظر

و  ينظر يو مرور مبان ين فصل به گردآوريدر ا 

ران پرداخته يمد يرامون توسعه فردينه پژوهش پيشيپ

روشن از آن حاصل شود. با تعمق بر  يريشد تا تصو

 يبرا يد که ابعاديتوان د مي شده يگردآور يمحتوا

د قرار گرفته است چرا يشتر مورد تأکيب يتوسعه فرد

 نيا اند. داشته ين مفهوم نقش پررنگيجاد ايکه در ا

، يتيري، مدي، سازمانيطيتوان عوامل مح يابعاد را م

ران يمد يفرد يها يستگيند و اقدامات و شاي، فرايفرد

را امکان  يگر، توسعه فرديکديدانست که در کنار 

  کنند. ير ميپذ
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 عوامل محيطي توسعه فردي :1جدول
 عامل ها مؤلفه نظران صاحب

 فرهنگ (1397پور و همکاران ) ي(، قل1398و همکاران ) يزيکم

مح
ل 

وام
ع

طي
 ي

 توانا يط خارجيمح (2004نگهام )يکان
 يريادگيط يمح (2019راک )يبازکس و با

 يا نهيعوامل زم (1396و همکاران ) يجعفر
 ياجتماع يهنجارها (2004نگهام )يکان

 راتييفرهنگ و تغ (2014همکاران )احمد و 
 يبان توسعه فرديط پشتيمح (2012) يدئوستال

 ن و مقرراتيقوان (2013رش )يه
 ياجتماع يفشارها (2007و )يکس يا
 يان فرهنگيمسائل م (2017و همکاران ) يه

 

مشخص شده  1شماره همانطور که در جدول 

از جمله عوامل مهم در توسعه  يطياست، عوامل مح

ن مدل يتوان در تدو يشوند که م يم يران تلقيمد يفرد

اگر چه  يمورد توجه قرار داد. به هر حال توسعه فرد

دهد، اما  يران رخ ميت و تلاش خود مديبا مسئول

ران را احاطه کرده يکه مد يطيمتأثر از مح يريادگي

 يا ر گستردهيتأث يطيشد. عوامل محز خواهد ياست ن

ن عوامل از نظر ينرو ايبر رفتار و کنش انسان دارد از ا

 ز مهم بوده است.ين ينظران در توسعه فرد صاحب

مشخص شده  2شماره همانطور که در جدول 

است، عوامل سازماني نيز از جمله عوامل مهم در 

توان در  شوند که مي توسعه فردي مديران تلقي مي

تدوين مدل مورد توجه قرار داد. يادگيري در خلاء رخ 

افتد از اينرو،  دهد بلکه درون سازمان اتفاق مي نمي

عوامل سازماني نيز در توسعه فردي حائز اهميت 

پردازند  هستند. ظرفي که در آن افراد به توسعه مي

سازمان است و شايد بتوان گفت افراد بخش اعظم 

مديران براي دستيابي به  توسعه فردي خود را به ويژه

 دهند.  اي انجام مي اهداف سازماني و حرفه
 

 عوامل سازماني توسعه فردي :2جدول
 عامل ها مؤلفه نظران صاحب

 يمند نظام (1398و همکاران ) يزيکم

مان
از

 س
مل

وا
ع

 ي

 يزات کافيتجه (1395) ياسلام
 يسازمان يازهاين (1398و همکاران ) يزيکم

 يسازمان يطراح (2014احمد و همکاران )
 يبافت سازمان (1397پور و همکاران ) يقل
 تيت و شفافيتوجه به رسم (1388ن و همکاران )يدجواديس

 يت سازمانيحما (2019ا فرزنو )يفورنيکال يالتيدانشگاه ا
 يعوامل سازمان (1396و همکاران ) يجعفر

 يتوسعه کارراه شغل (1394) يپور و هاشم يقل
 يالزامات سازمان (1397پور و همکاران ) يقل

 يساختار سازمان  (1395) ي(، اسلام2019راک )يبازکس و با
 توسعه سازمانهاي  ياستراتژ (2016ش و جاکسون )يهر
 يشغل يطراح (1388ن و همکاران )يدجواديس

 يفرهنگ سازمان (1395) ياسلام
 ر(يو سا ي، کالبديمنابع )مال (1395) ياسلام
 يسازمانهاي  ل کنندهيتسه (1395) ياسلام

 نبود تمرکز (1388ن و همکاران )يدجواديس
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 يتوسعه فرد يتيريعوامل مد :3جدول

 عامل ها مؤلفه نظران صاحب
(، مک کانل 2017ا )ي(، آلفر1388)ن و همکاران يدجوادي(، س1398و همکاران ) يزيکم

(2010) 
 ي، سبک رهبريرهبر

مد
ل 

وام
ع

تيري
 ي

 رانيبازخورد مد (1398و همکاران ) يزيکم
 يابيو ارز ياده سازيپ (1398و همکاران ) يزيکم

 ت استرسيريمد (2010مک کانل )
 ران ارشديت مديحما (1395) ياسلام
 رييتغ يگر ليتسه (2017ا )يآلفر

 ييپاسخگو (2010کانل )مک 
 توافق با سرپرستان (2019ا فرزنو )يفورنيکال يالتيدانشگاه ا

 رانيآموزش مد (1395) ياسلام
 يتوجه به رشد فرد (1388ن و همکاران )يدجواديس

 شنود مؤثر (2010مک کانل )

مشخص شده است،  3همانطور که در جدول 

 ياز جمله عوامل مهم در توسعه فرد يتيريمدعوامل 

ن مدل مورد يتوان در تدو يشوند که م يم يران تلقيمد

ز منوط به يران نيمد يبرا يتوجه قرار داد. توسعه فرد

ران يهاست. مد ران ارشد آنيت مديو حما يهمکار

ت خودشان، امکان توسعه يارشد هستند که با حما

 کنند. يرا فراهم م يانيران ميمد يفرد

مشخص شده  4شماره همانطور که در جدول 

است، عوامل فردي از جمله عوامل مهم در توسعه 

توان در تدوين مدل  شوند که مي فردي مديران تلقي مي

ترين نقش را در توسعه فردي  مورد توجه قرار داد. مهم

بايد ها  خود مديران بر عهده خواهند داشت لذا آن

الزامات فردي باشند تا ها و  داراي يک سري ويژگي

بتوانند به شکل مناسبي به رفتار توسعه فردي بپردازند 

 و در اين کار موفق باشند.

است، فرايندها مشخص  5همانطور که در جدول 

و اقدمات از جمله عوامل مهم در توسعه فردي مديران 

دل مورد توجه توان در تدوين م شوند که مي تلقي مي

کند،  قرار داد. آنچه که توسعه فردي را ممکن مي

اجراي آن است. به عبارت ديگر، اين عمل به توسعه 

بخشد لذا براي تحقق آن بايد  فردي که آن را ماهيت مي

 اقدامات و فرايندهايي را شناسايي کرد و به کار گرفت.

توسعه مديريت و رهبري، توسعه مديريت و رهبري 

.توسعه منابع انساني و نهايتاً تجربه مديريتيآموزشي، 
 

 : عوامل فردي توسعه فردي4جدول
 عامل ها مؤلفه نظران صاحب

 فرد يازهاين (1398و همکاران ) يزيکم

رد
ل ف

وام
ع

 ي

 ييتوسعه جو (1395پور ) يو قل يگيب
 يالزامات فرد (1397پور و همکاران ) يقل

 زشيزه و انگيانگ (1393و گلستان زاده ) يميرح
 داشتن يچشم انداز فرد (2019گمر )يلاندر و استيس

 پرسنل يآمادگ (1395) ياسلام
 يتعهد فرد (2019ا فرزنو )يفورنيکال يالتيدانشگاه ا

 شرفتيپ يمسابقه برا (1395پور ) يو قل يگيب
 يخودکارآمد (1393و گلستان زاده ) يميرح

 تخصص کارکنان (1395) ياسلام
 عزت نفس (1393و گلستان زاده ) يميرح

 يجانيهوش ه (1395) ياسلام
 يريادگي (2016روان و همکاران )ي(، گ1393و گلستان زاده ) يميرح
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 يند و اقدامات توسعه فرديفرا :5جدول
 عامل ها مؤلفه نظران صاحب

 نديفرا يالزامات طراح (1397پور و همکاران ) يقل

يفرا
ت

اما
قد

و ا
د 

ن
 

 ف نقش يتعر (2019لام و همکاران )
 ياستراتژ (1397پور و همکاران ) يقل (،1398و همکاران ) يزيکم
 يتوسعه آموزش (2019گمر )يلاندر و استيس
 ها روش (1398و همکاران ) يزيکم

 يعملکردهاي  افتن شکافي (2019ا فرزنو )يفورنيکال يالتيدانشگاه ا
 نقش يمدلساز (1394) يپور و هاشم يقل
 يخودساز (1394) يخلخال 

 ت استعداديريمد (2014(، احمد و همکاران )2015و استوارت ) ياسچاستک
 يو سازمان ياهداف شخص ييهمسو (1395فر و همکاران )يخن

 يبازخوردده (1395پور ) يو قل يگيب

 

مشخص شده است،  6شماره همانطور که در جدول 

هاي فردي در ابعادي از جمله دانش، مهارت،  شايستگي

توانايي و نگرش از جمله عوامل مهم در توسعه فردي 

توان در تدوين مدل مورد  شوند که مي مديران تلقي مي

توجه قرار داد چرا که در نهايت، اقدامات توسعه فردي 

هاي فردي منجر شود. براساس آنچه  بايد به شايستگي

عنوان شد، توسعه فردي مديران در پنج بعد کليدي از 

جمله عوامل محيطي، عوامل مديريتي، عوامل سازماني، 

اي فردي ه عوامل فردي، فرايند و اقدامات و شايستگي

 در نظر گرفته شد.

 

 يبه منظور توسعه فرد يفرد يها يستگيشا :6جدول
 عامل ها مؤلفه نظران صاحب

 ندهايل فرايتحل ييتوانا (2014احمد و همکاران )

يشا
تگ

س
 ي

ها
 ي

رد
ف

 ي

 ريمد يفردهاي  يستگيشا (1398و همکاران ) يزيکم
 ييجه گراينت (2015و استوارت ) ياسچاستک

 يج شناختينتا  (1397پور و همکاران ) يقل
 يگريمهارت مرب (2015و استوارت ) ياسچاستک

 يخودکنترل (2017ا )يآلفر
 ينيو کارآفر ي، راهبرديمهارت فن (2017ب )يو تال يباروان

 يدانش يارتقا (1394) يفرهنگ
 کارکنان يآگاه (1395همکاران )فر و يخن

 يتعاملات راهبرد (2015و استوارت ) ياسچاستک
 يخودآگاه (2012ن و همکاران )ي(، زر2015و استوارت ) ي(، اسچاستک2017ا )يآلفر

 تيريمد ييتوانا (2017ب )يو تال يباروان
 يج نگرشينتا (1397پور و همکاران ) يقل

 يخودنظارت (2017ا )يآلفر
 دگاه و چشم اندازياز د يبرخوردار (2017ب )يو تال يباروان

 د،يجد يها ، مهارتيمهارت ي، ارتقايج مهارتينتا (1394) ي(، فرهنگ1397پور و همکاران ) ي(، قل2019لام و همکاران )
 يفردهاي  يستگيشا (1395پور ) يو قل يگيب

 يابيخودارز (2017ا )يآلفر
 يج عملکردينتا (1397پور و همکاران ) يقل
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 ات(يبر ادب يه پژوهش )مبتنياول ي. مدل مفهوم1شکل

 

 پژوهش يشناس روش

انجام شده است  يفيکرد کيپژوهش حاضر با رو 

 يآور جمع يافته برايمه ساختار ين که از مصاحبه

ن مدل پژوهش، ياطلاعات استفاده شده است. منبع تدو

ات گذشته، از نخبگان و خبرگان يات و تجربيضمن ادب

ها، ابعاد،  ز استفاده شده است تا براساس نظر آنين

 ييران شناسايمد يمدل توسعه فرد يها عوامل و مؤلفه

 ن گردد.يو تدو

 

 

 جامعه و نمونه پژوهش

جامعه پژوهش در بخش مصاحبه، نخبگان و  

شهر  يدولت يها در دانشگاه يخبرگان آموزش عال

 يلات دکتريشکسوت و با تحصيران پيتهران و مد

نفر از آنان  20 ران بوده است که بايشرکت مخابرات ا

، مصاحبه انجام يبه عنوان نمونه پژوهش تا اشباع نظر

مصاحبه شامل  يانتخاب افراد برا يارهايشد. مع

، يت منابع انسانيريمد يداشتن مدرک دانشگاه

ت يري، مديش عالت آموزيري، مديت و رهبريريمد

نه توسعه يدر زم ي؛ متخصص و صاحب آثاريآموزش

 های فردیتوانایی

توانایی که باید مدیر داشته )

باشد مانند توانایی تحلیل،،  

توانللایی تحلیلل، فراینللد ا، 

 توانایی انگیزش دادن و ..(

 

 

 نگرش های فردی

 ایی که باید ملدیر  نگرش)

علاقله  داشته باشد از جمله 

مندی بله ملدیریت، نتلای     

نگرشی و داشتن دیلدگاه و  

 چشم انداز و ...(

 

 فرایند و اقدامات توسعه فردی

 نیازسنجی مدیران•

 برنامه ریزی توسعه مدیران•

 تامین منابع )مالی، زمانی، امکانات( مدیران•

 اجرای فعالیت توسعه فردی توسط مدیران•

 ارزیابی و بازخورد توسعه مدیران•

 فرایند توسعه مدیراناصلاح •
 

دی
فر

ی 
ها

ی 
تگ

یس
شا

 

 عوامل فردی

)عواملل، فللردی مللورد نیللاز   

توسعه فردی از جمله می، بله  

یلللللادگیری و پیشلللللرفت،  

خودکارآمللللدی، انگیللللزه و  

 انگیزش و ..(

 
 

 عوامل سازمانی

)عوام، سازمانی مورد نیلاز  

توسللعه فللردی از جمللله   

سللاختار منع،للع، اعتمللاد، 

ی، حمایت، فر نگ سلازمان 

 بافت سازمانی و ...(

 
 

 عوامل مدیریتی

)عوام، مدیریتی موردنیا 

توسعه فردی مانند قابل،  

اعتمللللادبودن مللللدیر،  

پاسخگویی، انگیلزه دادن  

مدیر، حمایت ملدیران و  

)... 

 

 های فردیدانش

)دانشی که یل  ملدیر بایلد    

داشللته باشللد ماننللد دانلل   

خودآگللا ی و خودشاسللی،  

 دان   ای سازنده شلناخت 

 مدیر و ...(
 

 های فردیمهارت

)مهللارتی کلله بایللد مللدیر   

داشته باشلد ماننلد مهلارت    

تصلللمیم گیلللری، مهلللارت 

خودآگلللللا ی، مهلللللارت 

مربیگللری، مهللارت گللوش  

 دادن اصی، و ...(

 

 عوامل محيطی

)عواملل، محی،للی مللورد 

گر توسلعه  نیاز و تسهی،

فلللردی ماننلللد محلللیط 

خلللانوادگی، فر نلللگ  

اجتملللاعی، ترییلللرات  

اجتمللاعی،  نجار للا و  

)... 
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ن يبرا ران بوده است.ي، در شرکت مخابرات ايفرد

نفر از نخبگان و خبرگان با روش  20اساس، 

انتخاب شدند و مورد  يرتصادفيهدفمند غ يريگ نمونه

نفر  20 يانتخاب يارهاياند. مع مصاحبه قرار گرفته

 .آورده شده است 7شونده در جدول  مصاحبه

 

 ها آوري داده ابزار جمع

تر عنوان شد در اين پژوهش از  طور که پيش همان 

دو ابزار مجزا استفاده شده است، در بخش فرا ترکيب 

ساختار  نيمه   و در بخش مصاحبه، از مصاحبه  از فيش

 يافته استفاده شد.

 

 ساختاريافته  مصاحبه نيمه

در بخش مصاحبه، براساس نتايج حاصل از بررسي 

و مطالعه ادبيات پيرامون توسعه فردي مديران، 

اي در شش سؤال کليدي به  ساختاريافته  نيمه  مصاحبه

 مورد استفاده قرار گرفته است. 8شماره شرح جدول 

 

 شوندگان مصاحبه يها يژگيو :7جدول
 ها يژگيو کدخبره

 بالا در مخابرات يتيريتک، سابقه مدهاي  يها مخابرات، متخصص شرکت يرکل حوزه کاريمد 01
 دانشکده ي، معاون پژوهشي، تخصص منابع انسانيليلات تکميو تحص يمعاون آموزش 02
 بالا در مخابرات يتيري، سابقه مدياداره کل توسعه سازمان 03

 يت آموزشيري، مدرک مدي، متخصص منابع انسانيليلات تکميو تحص ي، معاون آموزشيرگروه آموزشيمد 04
 سال در مخابرات 30 يبالا يتيريت، سابقه مديريمد يمخابرات، دکتر يه انسانيمعاونت توسعه سرما 05
 يت آموزشيريو مد يت و رهبريرياست دانشکده، متخصص مدي، ريرگروه آموزشيمد 06

 يليلات تکميدر شرکت مخابرات، تحص يتيريمخابرات، سابقه مد ينيکارشناس و متخصص کارگز 07

 يت آموزشيري، متخصص مديرکل دانشگاه، متخصص توسعه و بهسازيمد 08

 تکهاي  يها سال در مخابرات، متخصص شرکت 20 يبالا يتيريرکل مخابرات، سابقه مديمد 09

 يدانشکده، متخصص توسعه و بهساز يليلات تکميته تحصي، کميت و رهبريريمتخصص مد 10

 رکل آموزش و توسعه کارکنان مخابراتي، مديت، متخصص منابع انسانيريمد يدکتر 11

 يت و رهبريريدانشکده، متخصص مد يمرتبط، معاون پژوهشهاي  ر گروه در رشتهيمد 12

 انتصابات شرکت مخابراتر ي، مديت در حوزه منابع انسانيريمد ت استعدادها، مخابرات،يريرکل مديمد 13

 س دانشگاهيي، قائم مقام ريت و رهبريري، متخصص مديرگروه آموزشيمد 14

 يمنابع انسان يت، مدرس تخصصيريمد ي، دکتريخصوص يها شرکت ير منابع انساني، مديمتخصص منابع انسان 15

 سال در مخابرات 27 يت بالايريت، سابقه مديريلات مدين مخابرات، تحصيره تامياداره کل زنج 16

 يت بالا در شرکت مخابرات، متخصص در حوزه منابع انسانيريمرتبط، سابقه مد يدکترا 17

 يمرتبط، متخصص در حوزه منابع انسان يت بالا در شرکت مخابرات، دکترايريسابقه مد 18

 يانسانت بالا در شرکت مخابرات، متخصص در حوزه منابع يريمرتبط، سابقه مد يدکترا 19

 يمرتبط، متخصص در حوزه منابع انسان يت بالا در شرکت مخابرات، دکترايريسابقه مد 20

 

 افتهيمه ساختاريمصاحبه ن :8جدول
 سؤال فيرد
 تک )از جمله مخابرات( چه هستند؟هاي  يها ران شرکتياز مديمورد ن يفرد يها يستگيشا 1
 توان توسعه داد؟ مي يندي)سؤال اول( را تحت چه فرا يفرد يها يستگين شايا 2

3 
ن عوامل چه يرگذار باشد؟ ايتواند تأث مي د،يران گفتيمد يها يستگيتوسعه شا يکه برا يند توسعه فردين فرايبر ا يچه عوامل

 دارد؟ يياجزا

 داشته باشد که مورد سوال قرار نگرفته است؟تواند وجود  مي تک يهاهاي  ران شرکتيمد يدر توسعه فرد يگريچه موارد د 4
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 ها ل دادهيه و تحليروش تجز

ها، از روش  ل دادهيه و تحليبه منظور تجر 

 يصورت که ابتدا کدگذار نياستفاده شد بد يکدگذار

ن شد و يتدو يمحور يباز انجام گرفت، سپس کدها

حاصل  يمحور يقراردادن کدهات با کنار هم يدر نها

 يي، مدل نهايانتخاب ياز مصاحبه، با استفاده از کدگذار

 ن شد.يپژوهش تدو

 

 

 پژوهش يها افتهي

آن نظرات  يها که ط حاصل از مصاحبه يها افتهي

ل قرار گرفت، با يو تحل ينظران، مورد بررس صاحب

 يو انتخاب يدر سه بخش باز، محور يروش کدگذار

 يبعد توسعه فرد 3 ييانجام شده است، منجر به شناسا

بوده  ييها مؤلفه ين ابعاد، دارايک از ايد. هر يگرد

 9باشد و در جدول  يها م سازنده آن ياست که اجزا

 باشد. يقابل مشاهده م

 

 باز مصاحبه ياستخراج کدها :9جدول
 مقوله مفهوم باز يها کد

(، 08(، شناخت افراد سازمان )06(، شناخت افراد )04(، شناخت افراد سازمان )01مؤثر ) يدانش ارتباط
 (، 15) ي(، دانش ارتباط انسان15)ها  تي(، دانش شناخت شخص13) يمدار يدانش مشتر

 شناخت افراد

يشا
تگ

س
 ي

ها
 ي

نش
دا

 ي

دانش نقشه  (،04) يسازمان يندهايو فراها  هي(، شناخت رو01دات )يها و تول هيها، رو ستميدانش س
(، شناخت 13) يمنابع انسان يندهاي(، دانش فرا12) يفه شناسيدانش وظ (،12گاه خودش )يو جا يسازمان

 (، 19د )ي(، دانش حوزه خر19کسب و کار ) يسازوکارها

و ها  هيشناخت رو
 ندهايفرا

شناخت  (،06(، شناخت منابع )06)شناخت سازمان  (،05(، شناخت بزرگان صنعت )05شناخت صنعت )
(، 08) ي(، دانش سازمان02) يو حرفه ا ي(، دانش تخصص02در سازمان ) ي(، نقش شناس02سازمان )

(، 12(، اطلاعات و دانش از شرکت مخابرات )10) يو شغل ي(، دانش کار10) يو علم يدانش تخصص
(، 17(، اطلاعات و دانش در مورد سازمان )16) ي(، دانش شغل12ت شرکت )يدانش رسالت و مامور

 (،20(، شناخت درون سازمان )19ط )يشناخت مح

 شناخت صنعت

(، دانش 08)يو تکنولوژ ي(، دانش فناور05) يرات تکنولوژيي(، شناخت روند تغ05) يشناخت تکنولوژ
(، 17ن )ينوهاي  ياوربا فن ييآشنا(، 16اطلاعات ) ي(، علم فناور13) ي(، شناخت روند فناور13) يفن

 (، 19مختلف )هاي  يبا نرم افزارها و تکنولوژ يي(، آشنا19) يتاليجيسواد د
 يشناخت فناور

(، دانش 11) يو اقتصاد يت بازرگانيري(، دانش مد11ت عملکرد )يريدانش مد (،11) يتيريدانش مد
دانش  (،08) يت و رهبريري(، دانش علم مد06سازمان ) يدهايو تهدها  (، شناخت فرصت04ت )يريمد
 (،13) يمال ي، اداري(، دانش تجار13ت زمان )يري(، دانش مد13ت پروژه )يري(، دانش مد13) يتيريمد

و دانش روز  يتيريدانش مد(، 16ت پروژه )يريو مد يت فناوريري(، دانش مد16سک )يت ريريدانش مد
 (، 19ت منابع )يري(، شناخت مد17)

 يتيريشناخت مد

 يروين ي(، مهارت سرپرست01ر)ييت تغيري(، مهارت مد01ت زمان)يري(، مهارت مد01ت)يريمهارت مد
(، مهارت 02) يت گري(، هدا09گران )يد يت قويري(، مد09ک پروژه )ي(، شکل دادن به 03) يانسان

 (،16نه منابع )يص بهيت و تخصيري(، مد12کردن ) يريگي(، پ12ت)يريمهارت مد (،10) يت علميريمد
 (، 17و فنون مذاکره) يابيت و ارزيريقدرت مد

 ت يريمهارت مد

يشا
تگ

س
 ي

ها
 ي

ارت
مه

 ي

(، مهارت حل مساله و 03(، روش برخورد با مشکلات )03(، حل تعارض )01مهارت حل مسأله)
(، حال 11)ها  و حل آنها  يدگيچي(، فهم پ07(، مهارت حل مساله )07) يابيراه حل  (،06ص آن )يتشخ

(، روش برخورد با مشکلات 16(، حل مسأله )15) يابي(، حل مسأله و مساله 12) يدگيچيمساله و حل پ
 (،20ص مساله )يتشخ (،20(، مهارت حل مساله )17حل مساله )(، 16و حل مشکلات و حل تعارض )

 (، 20ن مسائل )يص ارتباط بيتشخ

 مهارت حل مسئله

(، مهارت ارائه 07ارتباط ) ي(، مهارت برقرار01ارتباط مؤثر) ي(، مهارت برقرار06مهارت ارتباط ) 
 ي(، مهارت برقرار03) ي(، مهارت ارتباط01(، مهارت ارائه مطالب)11(، مهارت مذاکره )11بازخورد )

خوب صحبت  (،10ارتباط ) ي(، مهارت برقرار08(، مهارت مذاکره و صحبت و متقاعدکردن )04ارتباط )
 يبرقرار(، 15) ي(، مذاکره و ارتباط انسان14ارتباط ) ي(، برقرار13گران )يموثر با د(، ارتباط 10کردن )

 (، 20) يقو يارتباطهاي  (، مهارت19و مذاکره) ي(، قدرت چانه زن17ارتباط موثر )

 يمهارت برقرار
 ارتباط مؤثر

 يگر يمهارت مرب ( 02) يگر ي(، مهارت آموزش و مرب01)يگر يمهارت مرب
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 مقوله مفهوم باز يها کد

(، 13) يريم گيقضاوت و تصم (،02) يريم گي(، مهارت تصم07) يم سازيو تصم يريم گيتصممهارت 
 (،20م )يبه تصمها  (، رساندن راه حل17)يريم گي(، تصم17در زمان مشکلات ) يريم گيصمت

م يمهارت تصم
 يريگ

 يخودنظم ده يي(، توانا11) يشناخت يري(، انعطاف پذ07) يري(، انعطاف پذ01)يريپذ انعطاف ييتوانا
 (، 12) يري(، انعطاف پذ04)

يشا يريانعطاف پذ
تگ

س
 ي

ها
 ي

انا
تو

ي
ي

 

(، 13) يت و نوآوري(، خلاق02) يت و نوآوري(، خلاق07ت )ي(، خلاق01) يت و نوآوريخلاق ييتوانا
 (، 17)يت و نوآوريخلاق(، 16تفکر خلاق )

 يت و نوآوريخلاق

 ييتوانا (،08) يالهام بخش يي(، توانا08نفوذ ) يي(، توانا11گوش دادن فعال ) يي(، توانا01)يرهبر ييتوانا
به  ي(، الهام بخش10(، خوب گوش دادن )10گران )يفهم د يي(، توانا08گران )يرقراردادن ديتحت تاث

 (، 17) يرگذارينفوذ و تاث ييتوانا(، 15(، هدف مشترک )15ف چشم انداز )يتعر يي(، توانا09گران )يد
 يرهبر يياناتو

 يم سازي(، ت07) يميکار ت يي(، توانا03) يم سازيت يي(، توانا03) يمي(، کار ت01) يميکار ت ييتوانا
(، 17) يکار گروه يي(، توانا16) يم سازي(، ت15) يميو کار ت يم سازي(، ت08) يميکار ت ييتوانا (،07)

 (، 18) يميه کار تي(، روح17و تعاون و تعامل ) يهمکار ييتوانا
 يميکار ت ييتوانا

 ي(، کنترل رو04) ي(، خودکنترل04) يشتن داري(، خو07) ي(، سازگار03سک )يمواجه با ر ييتوانا
و  يتيريخودمد (،16) يشتن داريخو (،15شتن )يت خويريمد (،04جانات )ي(،کنترل ه04ط داشتن )يشرا

 (، 16) يجانيثبات ه
 يخودکنترل ييتوانا

گران يدرک د يي(، توانا07) يذهن يل الگوهايتحل ييتوانا(، 07) يليتحل يي(، توانا06)ل يتفکر و تحل
 يل و استدلال منطقيه و تحلي(، تجز11) يتفکر انتقاد يي(، توانا11ل )ياستدلال و تحل يي(، توانا11)
(، 13) يلي(، تفکر تحل04) يشي(، خوداند02ل )يه و تحليتجز ييتوانا (،02ل و تفکر )يتحل يي(، توانا11)

(، 19ص )ي(، قدرت تشخ17ک )ي(، تفکر استراتژ16ل )ي(، توان تحل16(، تفکر خلاق )15) يتفکر انتقاد
 (20) يطيمحهاي  ص فرصتيتشخ

 يذهنهاي  ييتوانا

(، تفکر باز و 18) يستمي(، تفکر س18) يستمي(، نگرش س10) يدگاه جامع و کلي(، د01)يستميتفکر س
 (، 18) يستميس

يشا يستميدگاه سيد
تگ

س
 ي

ها
 ي

رش
نگ

 ي

 ت نگرشيريمد (، 19) ي(، نگرش حرفه ا11) ي(، درک تنوع فرهنگ05دگاه )ي(، ثبات د01ت نگرش)يريمد
 يراهبرد يدگاهيد (،12) يرهبر ي(، نگرش05) يک و راهبردي(، نگرش استراتژ03ک )يدگاه استراتژيد
 (، 20ک )ي(، شم استراتژ14) ي(، چشم انداز حرفه ا13)

 يدگاه راهبرديد

دگاه علم باور و فناور ي(، د06نده )يد داشتن به آيام (،02) يدگاه مثبت به تکنولوژي(، د11) يشيمثبت اند
(، نگاه مثبت به 10نده شرکت )يبه آ يدواريام (،04(، نگرش مثبت به کار، سازمان و افراد )02باور مثبت)

  (،15مان، عزت نفس، )ياع، يها و وقا انسان
 دگاه مثبتيد

(، 08) يمتعهدانه و اخلاق يدگاهي(، د07شه )ي(، انضباط اند07شه سالم )ي(، اند05) ياخلاق محور
 (، 19منحصر به فرد ) ياخلاق يکدها

يشا يشه اخلاقياند
تگ

س
 ي

ها
 ي

لاق
اخ

 ي

 يشه انسانياند (، 17صادق و صبور ) (،12) ي(، ارتباطات انسان12) ي(، انسان دوست05) يانسان محور
به  يبندي(، پا11(، حفظ اطلاعات مهم )11به مسائل محرمانه ) يبندي(، پا07قابل اعتماد بودن )
  (،08)ها  استاندادرها و ارزش

 ن بودنيام

(، 11تعهد به اموال شرکت ) (،11تعهد به شرکت ) (،11)ها  ت اصول و ارزشي(، رعا07) يريت پذيمسول
ت داشته ي(، مسئول09) يتعهد و وجدان اخلاق (،08) ياخلاق سازمان (،08) ياخلاق يبه استانداردها عمل

 (18به سازمان ) ي(، وفادار18) يتعهد کار (،16) يريت پذي(، مسئول14باشد )
 يتعهد اخلاق

هاي  ارزش(، داشتن 11گران ي(، برخورد منصفانه با د07) ياست بازياز س ي(، دور07) يازخودگذشتگ
 (، 17) ييپاسخگو (،16) ي(، تواضع و فروتن11در عمل ) ياخلاق

 يرفتار اخلاق

(، 07مهم عملکرد در پست ) يازهاي(، ن07) يالزامات عملکرد يي(، شناسا01ت عملکرد )ياولو ييشناسا
 (، 19(، چشم انداز )19ت فرد )يان ماموريب

عر ف عملکرديتعر
ت

ي
 تع

 و
رد

لک
عم

ف 
يي

ن 
ف

دا
اه

ن مدل ي(، تدو03) يتيريمدهاي  يستگين شايي(، تع01مورد انتظار) يها تيو فعال ين اهداف شغلييتع 
ت ي(، اولو09ن اهداف )يي(، تع07اهداف ) يت بندياولو (،05) ين اهداف توسعه ايي(، تع03) يستگيشا
 (، 16) يو سازمان ياهداف فرد يي(، شناسا09اهداف ) يبند

 ن اهدافييتع

 ح شغليتشر (، 11)ها  ل پستيه و تحلي(، تجز01) يشغل يح استانداردهاي(، تشر01)ح شغل يتشر

 (،10) يازسنجي(، ن04) يازسنجي(، ن11) يفرد يازسنجي(، ن03) يازسنجي(، ن01) يدانش يازهاين يابيارز
وضع  يابيارز (،01)يمهارت يازهاين يابي(، ارز05ه )ياول يازسنجي(، ن18) يازسنجين (،16ازها )ين نييتع

 ييشناسا
هاي  يستگيشا

ين
از نج

س  ي
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 مقوله مفهوم باز يها کد

 ازيمورد ن (،16از )يمورد نهاي  مهارت يي(، شناسا03موجود )

(، 10(، شناخت نقاط ضعف و قوت )09) يازسنجي(، ن05و شناخت نقاط ضعف و قوت ) يابيارز
 (،20(، شناخت نقاط ضعف و قوت )13شناخت نقاط قوت و قابل بهبود )

نقاط قوت و 
 ضعف

(، 18ند توسعه )يفرا يازسنجين (،16) يآموزش يازهاي(، مشخص کردن ن01از )يمورد ن ييتوانا يابيارز
 (،19(، اقدامات کوتاه مدت و بلندمدت )19تحقق چشم انداز ) يراهبردها

هاي  روش ييشناسا
 ازهايتحقق ن

(، صحبت 01)يتوسعه اهاي  تي(، مشخص کردن فعال01ر )ياهداف با سرپرست و مد يبه اشتراک گذار
 يوند اهداف آموزشي(، پ01ر )يسرپرست و مد يت گري(، هدا03ان مشکلات و انتظارات از مافوق )يو ب

 (، 09ک )يو استراتژ
 توافق با سرپرست

 ر
مه

رنا
ب

زي
 يزي(، برنامه ر11جاد اسناد )يا يبرا يزي(، برنامه ر09) يزي(، برنامه ر03) يتوسعه فرد يزيبرنامه ر ي

 (،05ن نحوه انجام اقدامات )يي(، تع09دن به اهداف )يزمان و وقت رسن يي(، تع18)
نقشه  يزيبرنامه ر

 راه
(، طرح 04ن منابع )ي(، تام11منابع لازم ) ينيش بي(، پ05ن منابع )ي(، تام03ن منابع )ي(، تام01ن منابع )يتأم
 (، 18ن منابع )ي(، تام15ن منابع و امکانات )ي(، تام13) ين منابع ماليتام

يتأم يمنابع سازمان
ت

انا
مک

و ا
ع 

ناب
ن م

 

ن ي(، تآم11منابع فرد و شرکت ) ين مشارکتي(، تام11ن منابع از جانب شرکت )ي(، تام01) يمنابع مال
 يص منابع زماني(، تخص18ن بودجه لازم )ي(، تام08) يبحث منابع مال (،11از )يبودجه و منابع مورد ن

 (،05اقدام ) يابزارهان ين و تاميي(، تع06)

و  يتيريمنابع مد
 همکاران

(، 11ران )ين منابع از مدي(، تام09ن )ي(، منابع کارکنان و مرئوس09ران )يروسا و مد يمنابع از سو
 (، 06) يص منابع زمانيتخص

 يمنابع فرد

(، 08) يريادگي(، فرصت 11آموزش ) (،06که خود فرد برود ) يي(، کلاس ها01آموزش ضمن خدمت )
(، 01)يو بازخورد، روابط توسعه ا يابي، ارزي(، آموزش رسم01) ي(، آموزش کلاس13) يدوره آموزش

 (،20) يآموزشهاي  (، دوره17) يتخصصهاي  دوره ي(، برگزار14آموزش ضمن خدمت )
 يآموزش کلاس

عه
وس

ت ت
اما

قد
ا

ا 
 ي

 آموزش فناورانه (20لم )ي(، مشاهده ف11) يد يه کتاب و سي(، ته01انه )يبر را يآموزش مبتن

 يخودآموز  (،20)ها  (، کتاب17)ها  و نشستها  شيهما (،11)ها  شي(، هما01) يريادگيخودهاي  دوره
ها  ت در پروژهي(، عضو13) يتيريمدهاي  مي(، ت13) يمجامع تخصص (،03ران )يکانون توسعه مد يبرگزار

 (20) يابيکانون ارز ي(، برگزار13)
 کانون توسعه

 يمرب (،13نگ )يو منتور يگر يمرب (،08) يگر ي(، مرب11نگ )يو منتور يگر ي(، مرب05) يگر يمرب
 (، 20) ياجتماع يريادگي( روش 20) يالگوبردار (،20) يگر

 يگر يمرب

 يشرفت شغلير پيمس (، 18) ي(، گردش شغل13) ي(، گردش شغل05) يشرفت شغلير پين مسيتدو
 ياز توسعه فرد يابي(، ارز03و بازخورد ) يابي(، ارز05) يا (، کنترل مرحله01)شرفت برنامه ينظارت بر پ

کردن فرد نسبت به خود  يابي(، ارز08فرد از خود ) يابي(، ارز09شرفت )يزان پيم يري(، اندازه گ04)
درجه  360 يابيو ارز يابي(، ارز13مستمر ) يابيکنترل و ارز (،12) يابي(، نظارت و ارز10) يابي(، ارز10)
(، 18وه اجرا )ياز ش يابي(، ارزش17مداوم) يابي(، نظارت و ارز16) يابي(، ارز14) يابيارزهاي  (، نظام13)

 (20کردن ) يابيارز (،19فرد )هاي  يابي(، ارز18) يابيارز

 يابيارز

رز
ا

ابي
 ي

لاح
ص

و ا
د 

ور
زخ

 با
و

 

(، 09(، بازخورد مرتبط با کارمند )09) يفي(، بازخورد توص09ق )ي(، بازخورد دق03و بازخورد ) يابيارز
(، 11(، ارائه بازخورد )11(، ارائه اصلاحات )09(، بازخورد به موقع )09بازخورد مثبت و اصلاح گر )

از همکاران  يري(، بازخوردگ10رد )ي(، بازخورد بگ10) يريبازخوردگ (،08برنامه ) ياز اجرا يريبازخوردگ
 (، 20) يريبازخوردگ (،18(، بازخورد )16ج )يبر نتا ي(، بازخورد مبتن10) گراني(، گرفتن نظر و اطلاعات د10)

 بازخورد

 اصلاح (،05) ي(، اقدامات اصلاح18(، اصلاح )03ند )ياصلاح فرا
لات يمثل سن، جنس و تحص ييها يژگي(، و05ک )ي(، دانش آکادم01) ي(، سابقه کار01لات )يتحص

 (، 16لات مرتبط )ي(، تحص04)لات، سن و سابقه کار ي(، تحص11)
و مدارج  يلي(، مدرک تحص17(، سن و سابقه خدمت )17ت افراد )ي(، جنس17ک )يلات آکادميتحص
 (، 19) يليتحص

 کيعوامل دموگراف

رد
ل ف

وام
ع

 ي

 (،06) يو ذهن آگاه ي(، خودآگاه05) يريادگي(، هوش و توان 03) يروانشناخت يتوانمندساز
 ي(، داشتن چشم انداز فرد02داشتن ) ي(، ذهن آگاه02توسط خود فرد ) يريادگي(، 07) يخودشناس

 (،14ر بودن )يباور به مد (،12) يخودانتقاد (،04داشتن ) ي(، تاب آور02خود داشتن ) ينفوذ رو (،02)
(، هوش و 16) ي(، هوش سازمان16(، فراست کسب و کار )14( )ين کند )خودآگاهييتب يبتواند به درست

 (، 20) ي(، خودآگاه19) يذهنهاي  تي(، قابل19)ي(، هوش ادراک19) يجاني(، هوش ه19) يت هوشيظرف

 يعوامل شناخت
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 مقوله مفهوم باز يها کد
(، 07زه درست داشتن )ي(، انگ07ت )يشرفت و موفقياز به پي(، ن06) يزه درونيانگ (،05) يريادگيل به يم

ه يل فرد به سرماي(، تما11به توسعه خود ) يعلاقه مند (،11اق فرد )يو اشت يهمراه (،07) يزشيخودانگ
زه يانگ (،02خود بودن ) يبه فکر توسعه فرد (،11اق و آرمان فرد )يزه و اشتي(، انگ11خود ) يرو يگذار
 يزه درونيل و انگي(، تما02داشتن ) يريادگياز به احساس ي(، ن02داشتن ) يختگي(، خودانگ02) يدرون

 يريادگياز به ياحساس ن (،10) يدرون ي(، احساس اتکا10) يدرونزه ي(،انگ08) يزه دروني(، انگ02)
فرد  ي(، علاقه مند17) يزش دروني(، انگ16زش افراد )ي(، انگ13) يزه فردي(، انگ12) يزه فرديانگ (،12)
(18 ،) 

 يزه درونيانگ

 ييو شکوفا يي(، کمال گرا02(، سکون نداشتن و فعال بودن )05) يري(، چالش پذ05) يريرقابت پذ
 (، 20ر )ييل به تغي(، م16) يق طلبيو توف يشگامي(، پ13) يق طلبي(، توف10) ييجو ي(، خودتعال10)

 يتوسعه طلب

 يريادگي يزان خودراهبري(، م07(، انضباط )عواطف، اعمال و افکار( )06) يريادگي يبرا يختگيخودانگ
(، 04) يو خوداصلاح يمي(، خودتنظ04)ت داشتن فرد ي(، عامل02) يريادگيدر  ي(، خوداعتماد11)
دنبال  (،10رنده باشد )يادگي(، خود04داشتن ) ي(، خودکارآمد04ت )يرنده بودن در هر موقعيادگي
(، شرکت خودخواسته 12در صورت داشتن زمان ) يريادگي(، 12مداوم ) يريادگي(، 12رفتن ) يريادگي

(، 14گران )ي(، مطالعه تجارب د14به خودش ) ي(، باور قلب13) يه خودجوشي(، روح12)ها  در آموزش
 (، 18) يريادگيه ي(، روح18دانش ) يه بروز رساني(، روح17) يريادگيه ي(، روح16) يرندگيادگي

 يريادگيخود

ران يت دادن به برنامه توسط مدي(، اهم07ران )ي(، توجه رهبران به توسعه مد01ران )ياعتقاد و باور مد
ک يران ارشد ي(، مد16ر )يت مديصلاح (،01ران )يل مديزان تماي(، م04فرد )ران به ي(، اعتماد مد11)

 (، 18ران )ينش مديب (،17سازمان )
 رانيباور مد

مد
ل 

وام
ع

تيري
 ي

ت در ي(، حما09ران )يها توسط مد ليت پتانسي(، تقو05ران )يت مدي(، حما01ران )يت مديزان حمايم 
(، 11ران )يمد يو معنو يت ماديحما (،11ران )يمد يو هماهنگ ي(، همکار09) يجاد اقدامات توسعه ايا

(، طرح 13منعطف ) يجاد ساعات کاري(، ا13ران ارشد )يت مدي(، حما04)ير بالادستيت مديحما
 (، 14موضوع از جانب رهبر )

 رانيت مديحما

(، 05ران )يمد يرهبر(، 05ران )يموثر مد يي(، راهنما05ران )يت مدي(، هدا05ران )يو آموزش مد ييراهنما
(، 09ران )يت دانش توسط مديريستم مديجاد سي(، ا09ران )يتوسط مدها  لياستعدادها و پتانس يابيارز
(، 02افراد توسعه طلب ) يي(، شناسا11ران )يبرنامه توسط مد يريگيپ (،11ند توسعه )يت زمان بر فرايريمد
(، سبک 18ار )يض اختي(، تفو17ار )ياختض يتفو (،17(، قدرت آموزش و پرورش )13ار )يض اختيتفو

 (، 19) يرهبر

آموزش و 
 رانيمشارکت مد

 يزشيعوامل انگ (،12ران)ير به توسعه مدي(، تعهد مد07زه و شفاف )يران باانگي(، مد07ران )يت مديشفاف
 (، 16) يتيريمد

 رانيمد يستگيشا

ف شغل يو تنوع وظا يدگيچي(، پ11شغل ) يدگيچي(، پ11ت شغل )يب اهمي(، ضر01) يگاه شغليجا
  (،11د شغل )يجدهاي  تي(، مامور07شرح شغل ) ي(، بازنگر16ف )يت وظاياهم (،13)

 شغل يدگيچيپ

غل
 ش

مل
وا

ع
 ي

ت ي(، رضا07ستم حقوق و دستمزد )يس (،06ب سازمان )يق و ترغي(، تشو01شغل ) يايحقوق و مزا
ص ي(، تخص03)يزش شغلي(، انگ18ا )ي(، حقوق و مزا16) يق شغلي(، تشو16) يت شغلي(، امن16) يشغل

 (،11شغل )هاي  يستگي(، به روز بودن شا07مناسب افراد در شغل )
 يب شغليترغ

(، تعلق 10شناخت ) يبرا ي(، جو همکار06ات سازمان )ي(، خصوص03) ي(، جو سازمان01) يجو سازمان
 (، 16) يسازمان يو وابستگ

 يجو سازمان

مان
از

 س
مل

وا
ع

 ي

(، فرهنگ 11) ياستفاده از توسعه فرد ي(، فرهنگ ساز05) ي(، فرهنگ سازمان01) يفرهنگ سازمان
(، فرهنگ 04) ي(، وجود نگرش فرهنگ04) ي(؛ بافت فرهنگ04(، فرهنگ مهم است )11) يسازمان
اب يارز ي(، فرهنگ سازمان17مدار ) ي(، فرهنگ مشتر17مناسب ) ي(، وجود فرهنگ سازمان16) يسازمان

(، فرهنگ سازمان 19) يسازمانهاي  (، باورها و ارزش19) ي(، فرهنگ سازمان18) ي(، فرهنگ سازمان17)
(20 ،) 

 يفرهنگ سازمان

دگاه بلندمدت ي(، د07سازمان ) يها ي(، استراتژ01(، چشم انداز )01) يت سازمانياهداف و مامور
 (، 08ک راه و چشم انداز داشتن )ي(، 08) يا چشم انداز و عوامل راهبرديت ي(، مامور07سازمان )

 يعوامل راهبرد
 يسازمان

جاد ي(، ا11(، فراهم کردن امکانات بروز )11افته )يص ي(، منابع و امکانات تخص01سازمان ) يمنابع انسان
 (، 14شرکت مخابرات )هاي  رساختيز

 يمنابع سازمان

(، امکان فراهم 02کردن شرکت مخابرات ) يباني(، پشت05ت مستمر )يسازمان و خواست و اراده و حما  يت سازمانيحما
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 مقوله مفهوم باز يها کد

(، 06و اشتراک اطلاعات ) يشي(، فرصت هم اند06به افراد ) ي(، فرصت ده06کردن توسط سازمان )
ن يين و مقررات و آي(، قوان11جاد دستورالعمل )ي(، ا07) يسازمان يبانيپشت (،06) يبانيپشتهاي  استيس

 يسازمان برا يني(، بسترآفر04پاسخگو و مشوق در سازمان )ک نظام ي(، وجود 02) يتيحماهاي  نامه
ت يحما (،10ت )يجاد فرصت شکست و موفقي(، ا10) يتوسعه فرد ين زمان برايي(، تع04) يميخودتنظ

توجه به منابع  (،14شرکت مخابرات ) ينيفرصت آفر (،13(، استانداردها )12کردن شرکت مخابرات )
 (، 18) يانسان

انواع ساختار  (،04ران )يله مديبه وس يت ساختاري(، حما07سازمان ) يياي(، پو05) يساختار سازمان
 (، 13آن ) يو طراح يسازمان

 يايساختار پو
 يسازمان

هاي  رساختي(، ز19) يسازمان ي(، تکنولوژ08) يکيزيو ف يمجازهاي  ي(، فناور05) يسازمان يتکنولوژ
 (، 20) يمنابع انسانهاي  رساختي(، ز20آموزش )

 يسازمان يفناور

 ياسيط سيمح (، 11) ياسيط سي(،شرا05) ياسيط سيمح

مح
ل 

وام
ع

طي
 ي

 يط اقتصاديمح (، 19(، سرعت تحول صنعت )11) يط اقتصادي(، شرا07) يمسائل اقتصاد
 يط اجتماعيمح (، 11روس کرونا )يو يط فعلي(، شرا07) يمسائل اجتماع

 يط فرهنگيمح (،19رامون )يپ ي(، فرهنگ عموم05) يط فني(، مح05) يط رقابتي(، مح11) يط فرهنگيشرا

 ييها نشان از شناسا حاصل از مصاحبه يکدگذار 

از جمله  يران در پنج بعد اصليمد يفرد يها يستگيشا

و  ي، نگرشيي، تواناي، مهارتيدانش يها يستگيشا

 يها يستگيد به عنوان شايشده است که با ياخلاق

 ده شوند.يدر مدل د يمورد انتظار از توسعه فرد

از جمله  يبا ابعاد يند و اقدامات توسعه فرديفرا 

، يازسنجين اهداف، نييف عملکرد و تعيتعر

ن يبازخورد و اصلاح تدو يابي، اقدام، ارزيزير برنامه

 رد.يقرار گشده است که لازم است در مدل مورد توجه 

ز در ين يت، عوامل مؤثر بر توسعه فرديدر نها 

، يشده است که شامل عوامل فرد ييمدل شناسا

باشد که لازم  يم يطيو مح ي، سازماني، شغليتيريمد

ن اساس، مدل يبرا ز توجه شود.يها ن است در مدل بدان

، 1حاصل از مصاحبه به شرح شکل  يتوسعه فرد

 م شده است.يترس

 

 گيري نتيجهبحث و 

پژوهش حاضر با هدف ارائه الگوي توسعه فردي  

. توسعه مديران شرکت مخابرات انجام شده است

است که به ويژه در فردي از جمله رويکردهاي نويني 

توسعه فردي يک  شود. توسعه مديران به کار گرفته مي

مدون جامع رسمي است که اهداف يادگيري و  فرايند

فرد را کشف و هاي  تو قابليها  توسعه مهارت

هر فرد با مديرش به صورت  .نمايد مي مشخص

نمايند. اين برنامه هماهنگ اين برنامه را گردآوري مي

هاي رسمي و غيررسمي پرورشي را ها و برنامهآموزش

ها و گردد که درک و تقويت مهارت مي شامل

هاي لازم براي تحقق اهداف برنامه توسعه شايستگي

. همانطور که پدلر و همکاران کندفردي را کمک مي

اند، توسعه فردي به معناي رشد  ( بيان کرده2007)

شخصي از طريق پذيرش مسئوليت اوليه براي 

يادگيري خود و انتخاب ابزاري براي دستيابي بدان 

است و فرايندي مداوم است. از اين رو توسعه فردي 

به عنوان يک روش و رويکرد کارآمد، براي توسعه 

شود. اهميت توسعه فردي در  ن تلقي ميمديرا

هاي مختلفي از جمله کارولينا و آندارز  پژوهش

(، 2019(، سيلاندر و استيگمر )2017(، آلفريا )2017)

( و 1396(، جعفري و همکاران )2019لام و همکاران )

 ها مورد توجه بوده است. ديگر پژوهش

نتايج پژوهش حاضر نشان داد مدل توسعه فردي  

تواند شامل سه بعد کلي  شرکت مخابرات مي مديران

هاي فردي مديران مخابرات  باشد. اولين بعد، شايستگي

هستند که در غالب پنج مؤلفه کلي از جمله 

هاي مهارتي،  هاي دانشي، شايستگي شايستگي

هاي نگرشي و  هاي توانايي، شايستگي شايستگي

هاي اخلاقي دسته بندي شده اند. آلفريا  شايستگي
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 هايي  هاي دانشي، دانش پرداخته است. شايستگيهايي  ( نيز در پژوهش خود به چنين شايستگي2017)

 

 
 ران شرکت مخابراتيمد يمدل توسعه فرد :2شکل
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رود مديران شرکت مخابرات در  باشند که انتظار مي مي

دهند. کدگذاري محوري سبب شناسايي خود پرورش 

ها  پنج شايستگي از جمله شناخت افراد، شناخت رويه

و فرايندها، شناخت صنعت، شناخت فناوري و 

شناخت مديريتي شده است. يک مدير لازم است 

هاي دانشي خود را بهبود بخشد تا ضمن  شايستگي

شناخت سازمان، از شغل و حرفه و نقش خود نيز 

 پيدا کند.آگاهي بيشتري 

باشند که  هايي مي هاي مهارتي، مهارت شايستگي 

رود مديران شرکت مخابرات در خود پرورش  انتظار مي

دهند. کدگذاري محوري سبب شناسايي پنج شايستگي 

از جمله مهارت مديريت، مهارت حل مسأله، مهارت 

برقراري ارتباط موثر، مهارت مربي گري و مهارت 

هاي توانايي،  شايستگيگيري شده است.  تصميم

رود مديران شرکت  باشند که انتظار مي هايي مي توانايي

مخابرات در خود پرورش دهند. کدگذاري محوري 

سبب شناسايي شش شايستگي شده است که شامل 

پذيري، خلاقيت و نوآوري، توانايي رهبري،  انعطاف

توانايي کار تيمي، توانايي خودکنترلي و توانايي ذهني 

هاي اجزاي مهم و  ها و توانايي . مهارتشده است

ضروري در توسعه مديران هستند. مديران شرکت 

هايي  ها و توانايي مخابرات نيز لازم است به مهارت

آراسته گردند تا بتوانند در نقش خود به درستي انجام 

( نيز به چنين 2017وظيفه نمايند. بارواني و تاليب )

اند و  ش خود پرداختههايي در پژوه ها و توانايي مهارت

اند که سطح رضايت و عملکرد افراد براساس  ابراز کرده

 يابد.  هايي بهبود مي چنين شايستگي

 ييها ها و نگرش دگاهي، دينگرش يها يستگيشا

ران شرکت مخابرات در يرود مد يهستند که انتظار م

 ييسبب شناسا يمحور يخود پرورش دهند. کدگذار

، يستميدگاه سياز جمله د ينگرش يستگيچهار شا

و نگرش مثبت شده  يت نگرش، نگرش راهبرديريمد

ات و ي، اخلاقياخلاق يها يستگيت، شاياست و در نها

ران يرود مد يباشند که انتظار م يم ياصول اخلاق

 يشرکت مخابرات در خود پرورش دهند. کدگذار

از جمله  ياخلاق يستگيپنج شا ييسبب شناسا يمحور

ن بودن، ي، اميشه انساني، انديشه اخلاقياند

ران با يشده است. مد يو رفتار اخلاق يتعهداخلاق

، سبب يبان توسعه فرديمثبت و پشت يها دگاهيد

در سازمان خواهند  يگسترش استفاده از توسعه فرد

 ي، رفتار و فعل اخلاقياخلاق يها يستگيشد و شا

 کند.  يم يبانيران را پشتيمد

ن يشده در ا ييمهم شناسا يها گر از بخشيد يکي 

ران شرکت يمد يند و اقدامات توسعه فرديپژوهش، فرا

باشد.  مي يديبعد کل 6مخابرات بوده است که شامل 

ها پرداخته شده  آن يها ن ابعاد و مؤلفهيدر ادامه به ا

 يند و اقدامات توسعه فردين پژوهش فراياست. در ا

است و ن اهداف آغاز شده ييف عملکرد و تعياز تعر

شده است که شامل  يين منظور سه مؤلفه شناسايا يبرا

باشد.  يح شغل مين اهداف و تشرييف عملکرد، تعيتعر

ز ين يازسنجيشامل ن يند و اقدامات توسعه فرديفرا

شده  يين منظور سه مؤلفه شناسايا يباشد و برا يم

از، نقاط يمورد ن يها يستگيشا يياست که شامل شناسا

ازها يتحقق ن يها روش ييساقوت و ضعف و شنا

 باشد. يم

، يازسنجيپس از ن يند و اقدامات توسعه فرديفرا 

و  ين مرحله دارايشود. ا يم يزيوارد مرحله برنامه ر

ن منظور لازم است توافق با سرپرست صورت يا يبرا

شود که پس از  يزيرد و نقشه راه برنامه ريگ

امکانات ن منابع و يلازم است محل تأم يزير برنامه

، منابع ينرو لازم است منابع سازمانيشود، از ا ييشناسا

مورد توجه قرار  يو همکاران و منابع فرد يتيريمد

ن منابع و امکانات لازم يپس از تام يرد. در گام بعديگ

ن يبه انجام رسد که در ا يا است اقدامات توسعه

، آموزش ياز جمله آموزش کلاس يپژوهش موارد

ر يو مس يگر ي، کانون توسعه، مربيخودآموزفناورانه، 

ند و يت فرايشده است. در نها ييشناسا يشرفت شغليپ

، يابين مرحله به ارزيدر آخر ياقدامات توسعه فرد
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شود که لازم است پس از  مي بازخورد و اصلاح ختم

ن سه اقدام انجام شود تا سبب يند توسعه، اياتمام فرا

 يبعد يها در دوره يدند توسعه فريبهبود و توسعه فرا

 يها ندها و اقدامات در پژوهشين فرايز گردد. اين

فرزنو -ايفورنيکال يتيالياز چمله دانشگاه ا يمختلف

پور و  ي(، قل1396و همکاران ) ي(، جعفر2019)

ها به شکل  گر پژوهشي( و د1397همکاران )

 د بوده است.يمورد تأک يا گسترده

 يشده برا ييمهم شناسا يها گر از بخشيد يکي 

ران شرکت مخابرات، عوامل يمد يمدل توسعه فرد

ن پژوهش عوامل يمؤثر بر آن بوده است. که در ا

 ييشناسا يطيو مح ي، سازمانيتيري، مدي، شغليفرد

که در توسعه  ين عوامليتر از مهم يکيشده است. 

 يرگذار بوده و وجود آن در مدل توسعه فرديتأث يفرد

ن عوامل در يباشند. ا يم ياست، عوامل فرد يضرور

از جمله عوامل  ييها پژوهش حاضر در مؤلفه

، توسعه يزه دروني، انگيک، عوامل شناختيدموگراف

گر يد يکيشده است.  يبند دسته يريادگيو خود يطلب

رگذار بوده يتأث يکه در توسعه فرد ين عوامليتر از مهم

است،  يضرور يو وجود آن در مدل توسعه فرد

ن عوامل در پژوهش حاضر يباشند. ا يم يتيريعوامل مد

(، يران )به توسعه فردياز جمله باور مد ييها در مؤلفه

ران و يران، آموزش و مشارکت مديت مديحما

گر از يد يکيشده است.  يبند ران دستهيمد يستگيشا

رگذار بوده و يتأث يکه در توسعه فرد ين عوامليتر مهم

است، عوامل  يضرور يوجود آن در مدل توسعه فرد

ن عوامل در پژوهش حاضر در يباشند. ا يم يشغل

 يب شغليشغل و ترغ يدگيچياز جمله پ ييها مؤلفه

گر عوامل مؤثر که در يشده است. از د يبند دسته

رگذار بوده و وجود آن در مدل توسعه يتأث يتوسعه فرد

ن يباشند. ا يم ياست، عوامل سازمان يضرور يفرد

از جمله جو  ييها در مؤلفهعوامل در پژوهش حاضر 

، يسازمان ي، عوامل راهبردي، فرهنگ سازمانيسازمان

 ياي، ساختارپويت سازماني، حمايمنابع سازمان

شده است. در  يبند دسته يسازمان يو فناور يسازمان

رگذار يتأث يدر توسعه فرد يگر عوامليد يکيت، ينها

است،  يضرور يبوده و وجود آن در مدل توسعه فرد

ن عوامل در پژوهش حاضر يباشند. ا يم يطيل محعوام

، يط اقتصادي، محياسيط سياز جمله مح ييها در مؤلفه

شده  يبند دسته يط فرهنگيو مح يط اجتماعيمح

از  ياديز يها ن عوامل در پژوهشياست. مجموعه ا

پور و همکاران  ي(، قل1398و همکاران ) يزيجمله کم

و  ي(، جعفر1396) يو اسکندر ي(، قنبر1397)

و  ي(، باروان2019راک )يبازس و با (،1396همکاران )

د قرار يها مورد تأک گر پژوهشي( و د2017ب )يتال

ن عوامل موثر بوده يت اياند که نشان از اهم گرفته

 است.

 

 يياجرا يشنهادهايپ

توان  يپژوهش حاضر، م يها افتهيبا توجه به  

ارائه نمود تا مورد  يو کاربرد يياجرا ييشنهادهايپ

رد که در ادامه يران قرار گياستفاده شرکت مخابرات ا

 ها اشاره شده است. بدان

و  ي، نگرشيي، تواناي، مهارتيدانش يها يستگيشا •

ران شرکت مخابرات ياز مديمورد ن ياخلاق

ها  شده است لذا مورد توجه قرار دادن آن ييشناسا

 شود. يه ميران توصيمد يا در اقدامات توسعه

 يند علميک فراي يند و اقدامات توسعه فرديفرا •

ه يران توصياست که آموزش آن به مد يو منطق يفن

 يند را به درستين فرايران بتوانند ايشود تا مد يم

 کنند. يط

در  يتيريافراد در نقش مد يريکارگ انتصاب و به •

نه ساز يکه زم يشرکت مخابرات بر عوامل فرد

منتصب  يهستند، دقت شود تا افراد يتوسعه فرد

ل به رشد و يعلاقه و تما يعيشوند که به طور طب

 داشته باشند. يتوسعه فرد

 ياز جانب شرکت مخابرات وابستگ يبسترساز •

توسعه  يدارد، تا رفتارها يبه عوامل سازمان ياديز
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ت شرکت مخابرات قرار يران مورد حمايمد يفرد

ه يتوص يسازماننرو توجه به عوامل يرد. از ايگ

ل يتواند بسترساز و تسه يم يشود. عوامل سازمان يم

 باشد. يکننده توسعه فرد

ران ارشد است، يکه مربوط به مد يتيريعوامل مد •

ند توسعه يبان فرايکننده و پشت ليتواند تسه يز مين

باشد. لذا آموزش به  ين دستييران پايمد يفرد

ه يها توص با نقش آن يران ارشد و آشناسازيمد

 شوند. يم

مهم هستند لذا  يدر توسعه فرد يعوامل شغل •

و  يريادگيازمند يکه ن يا مشاغل به گونه يطراح

 شوند. يه ميتوسعه مداوم فرد باشند، توص

مؤثر بوده است  يز بر توسعه فردين يطيعوامل مح •

 يرگذاريها در جهت تاث ت آنيلذا کنترل و هدا

 شود. يه ميمثبت توص

 

 و مآخذمنابع 

توسعه منابع (. 1394م)ي، ابراهيار؛ مزاري، خدايلياب

، يا م خودتوسعهيد بر مفاهي)جلد اول: با تأکيانسان

 د.ي. تهران: انتشارات ام(يتيريو خودمد يخودرهبر

، يخامنه، روشنک؛ عباس ياصغر؛ کاوس يپورعزت، عل

 يها يژگين ويو تدو يي(. شناسا1396ه )يطب

قات يتحقر علوم، يوز يستگياحراز شا يمناسب برا

 .35-60(، 1)8، يت دولتيري. مديو فناور

 يان، نادرقلي، محمد، قورچي، حسن، قهرمانيعاشق

 وها  مولفه ابعاد، نييتب و يي(. شناسا1396)

 صنعت رانيمد يستگيتوسعه شاهاي  شاخص

 4،يانسان منابع توسعه و آموزش ، فصلنامهيبانکدار
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