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 چکیده

ن تحقیق ای. انجام شده است بر توسعه مدیران در شرکت ساپکو تأثیرگذارشناسایی ابعاد به منظور این پژوهش 

های مورد استفاده در این تحقیق هم از باشد. دادهاز منظر هدف کاربردی و بر اساس روش انجام از نوع پیمایشی می

یل لآوری شد. برای تحلیل کیفی از تحشرکت ساپکو جمع و سطوح سرپرستی از مدیران نوع کیفی و هم از نوع کمی

ل شامکیفی( فاز در مرحله اول )پژوهش آماری  نمونهمحتوا و برای تحلیل کمی از آزمون تی تست استفاده گردید. 

نفر که اطلاعات  53شامل  )فاز کمی( )حد اشباع( و در مرحله دوم پژوهش نفر از مدیران و سطوح سرپرستی ساپکو 10

ا هنتایج بدست آمده از انجام تحلیلتحلیل قرار گرفت.  و مورد تجزیهدر نهایت آوری مورد نیاز از طریق پرسشنامه جمع

حاکی از این است که آموزش، ارزیابی عملکرد، جانشین پروری، حمایت مدیریت ارشد و ابعاد راهبردی سازمان به 

 گذار شناسایی شد.  تأثیرعنوان ابعاد 

 ، ساپکو، توسعه، مدیریتتوسعه مدیریت کلیدی: هایواژه
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 مقدمه -1

گی ماندشک توسعه یافتگی هر جامعه مرهون توسعه مدیریت در آن جامعه است و دلیل عقببی

کفایتی مدیران آن جامعه جستجو کرد. در برخی جوامع را باید در توسعه نیافتگی، ناکارآمدی و بی

 و همین راستا بیشتر اندیشمندان مدیریتی عنصر متمایز کننده و منحصر به فرد هر سازمان

همه سازماندر  (. زیرا1381دانند )فرهی، ای را مدیران و رهبران آن جامعه و سازمان میجامعه

 Nwokah and) باشد، مدیریت استمی تأثیرگذارترین رکنی که برای رسیدن به اهداف ها، مهم

Ahiauzu, 2008) امروز کند که هیچ شغلی برای جامعه ( بیان می1975) 1طوری که میتنزبرگ به

 تر از مدیریت نیست.مهم

 سأمدیر به عنوان نماینده رسمی سازمان به منظور ایجاد هماهنگی و افزایش اثربخشی در ر

گیرد و موفقیت سازمان در تحقق اهداف، در گرو چگونگی اعمال مدیریت او میسازمان قرار می

زا س مشکلات سازمانی نقش بهگیرنده در مواجهه با ترین فرد تصمیمعنوان اصلیباشد. مدیران به 

. اندیشمندان (Ruth, 2007) کنندای در موفقیت و یا حتی شکست سازمان ایفا میو تعیین کننده

اند که توسعه مدیریت کلید توسعه کشور است تا این اندازه که بسیاری از مدیریتی بر این عقیده

، آید )دراکره چیز به دنبالش میکشورهای موفق دنیا اذعان دارند که شما مدیر تربیت کنید هم

تواند با رفتارهای خود مشوق عملکرد بالای کارکنان و در نهایت زیرا مدیریت است که می (.1391

توان گفت باید به مدیریت بنابراین می (.1394شود )قانع نیا و همکاران، موفقیت یا شکست سازمان 

رین تن توجه ویژه کنیم و توسعه آن را مهمبه عنوان عنصر کلیدی سازمان جهت تحقق اهداف سازما

 هایشایستگی زیرا ؛بدانیم دائم تکاپوی را یک ی مدیرانتوسعهیم و ها بدانمقوله پیش روی سازمان
 دنبال به مقطعی هایبرنامه جای به باید بود. نخواهد  کارساز  فردا   برای، امروز آفرینموقعیت

 را مدیریتی هایشایستگی حفظ امکان که بستری ؛بود مدیران مستمر توسعه بسترفراهم کردن 
مدیران زیرا توسعه مدیریت و افزایش شایستگی  سازد. فراهم مدیریتی با تحولات رویارویی در

 .(Yu and Xia, 2015عمکلرد آنها را در جایگاه مدیریت بهبود می بخشد )

منظم و اثربخشی جهت توسعه مدیران ها برنامه با توجه به اهمیت توسعه مدیران در سازماناما 

های ایجاد توسعه مدیریت را در سازمان مشخص سازد. حتی تنظیم نشده است تا بتواند زمینه

ند اهای انجام شده در این زمینه نیز فقط به بررسی بعد آموزش بر توسعه مدیران پرداختهپژوهش

رد اند و خیلی سطحی با این قضیه برخوبر توسعه مدیران نداشته تأثیرگذارو توجهی به دیگر ابعاد 

، 1392زاده، ، حسینیان و ربیع1389، فرهی و همکاران، 1389اند )تسلیمی و همکاران، کرده
Dasteer & Barahmand & Hayati, 2013 ،Ananthram & Nankervis, 2013 ،Lisinshi & 

                                                           
1-Mintzberg 
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Szarucki, 2012، Rehman, 2012ساز توسعه ش به عنوان زمینه(. و با توجه به هدف قراردادن آموز

های تشکیل بنیاد علمی توسعه مدیریت از طریق یادگیری مدیریت، یادگیری مدیران، زمینه

  (.McDonald & Tang, 2014اند )سازمانی و توسعه رهبری فراهم ساخته

ای هها شناسایی ابعاد و مولفهبنابراین با توجه به اهمیت برنامه توسعه مدیران در همه سازمان

باشند و به دلیل عدم بررسی ابعاد توسط پژوهشگران خلایی در این دارای اهمیت می تأثیرگذار

 شود که باید مورد بررسی قرار گیرد. زمینه احساس می

تر است. اهمیت این ها مهماما باید در نظر داشت بحث توسعه مدیران در برخی از سازمان

 ها بنا شده است مانند شرکتکه اقتصاد کشور بر پایه آنهایی موضوع )توسعه مدیریت( در سازمان

روزه امنفت، پتروشیمی، طراحی مهندسی خودروسازی و ... بیشتر احساس می شود. به عنوان مثال؛ 

ای دارد. صنعت خودرو کسی پوشیده نیست و جایگاه ویژه سازی در جهان برنقش صنعت خودرو

رود. این صنعت محرک تولید در آن جوامع به شمار میدر بسیاری از کشورها جزء صنایع مادر و 

در آن نوآوری در محصول و بهبود کیفیت مشاهده  روز هرترین صنایع جهان است که یکی از رقابتی

این صنعت باید به بهبود مستمر محصولات و خدمات مرتبط  رقابت پرشود. برای ماندن در عصر می

اشانی کشود تا با رقبای قدرتمند خارجی بتوان رقابت کرد )کریمی توجه ناچار بهبا آن، در تمام ابعاد 

. استی توسعه در این صنعت، توسعه مدیران ازهاین شیپترین (. یکی از مهم1383اصفهانی، و سید

ای ه)ساپکو( برای ایجاد زمینه خودرورانیاقطعات  نیتأمبه همین دلیل شرکت طراحی مهندسی و 

به توسعه مدیران توجه ویژه داشته باشد اما مشکل اصلی این سازمان مشغله توسعه در سازمان باید 

شود مدیران از فرآیند توسعه و آموزش دوری کاری زیاد مدیران این سازمان است که باعث می

کنند و به این مقوله اهمیتی ندهند. شرکت ساپکو برای رفع این مشکل و عدم وجود پژوهشی 

ویت عنوان اول توسعه مدیران، این موضوع را به تأثیرگذارهای عاد و مولفهجامع در زمینه شناسایی اب

ر های دیگپژوهشی خود اظهار داشته تا بتواند زمینه توسعه مدیران سازمان را در کنار مشغولیت

را به این سمت سوق دهد. در  مدیرانها )توسعه مدیران( آنان فراهم آورده و با جذابیت این برنامه

مدیران  های توسعهعاد یا مولفهل پاسخگویی به این سوال است که ابدنبا این راستا پژوهش حاضر به

 در شرکت ساپکو کدام است؟

 توسعه مدیریت: مبانی نظری 

توسعه مدیران به عنوان عامل کلیدی شکوفا کردن سایر ، مقوله های موفقامروزه در سازمان

-ذاریگقابلیت مدیران برای افزایش عواید سرمایه تأثیرای که گونه شود، بهتولید قلمداد میعوامل 
که توسعه  های سازمان بر سرمایه انسانی و فیزیکی مورد توجه بسیار قرار گرفته است تا جایی

ه، های پیچیدبا محیط ی امروزیهاسازمانشود. عنوان نوعی ثروت سازمانی قلمداد می مدیران به

آمد ها موثر و کارروبرو هستند. برای آنکه سازمانای سابقهبه تغییر سریع و از بعضی جهات بی رو
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( 1389فررهی بوزنجانی، )هم تطابق دهند  های داخلی خود را بابندیشوند، باید بطور مستمر پیکره

و به فرایند توسعه مدیریت برای پاسخگویی به جهان متحول امروزی توجه ویژه داشته باشند زیرا 

و ایجاد مزیت  بودنتلاش برای برتر  ،ضروری سازمان عنصرعنوان  هبهدف آن )توسعه مدیریت( 

ت نند کیفیتواخریداری کنند یا می ،ها را از طریق انتخابتوانند مهارتها میسازمانرقابتی است. 

پس از انتخاب ارتقا  1توسعه منابع انسانی های جامعفعلی خود را با ارائه برنامهو مدیران کارمندان 

 . دهندآنها با این دو رویکرد قابلیت مدیریتی خود را ارتقا می ، بنابراینبخشند

نه ن زمیدر ادامه برای روشن شدن مفهوم توسعه مدیریت به تعدادی از تعاریف بیان شده در ای

 پرداخته خواهد شد.

گیری سیستماتیک و آگاهانه برای ( توسعه مدیران را فرایند تصمیم1975)2اشتون و همکاران

 3یلیامزکند. پاو و وکنترل منابع مدیریتی برای دستیابی به اهداف و استراتژی سازمانی تعریف می

که افراد از طریق آن چگونگی ایفای موثر  می دانندای فرایند پیچیده را توسعه مدیران (2001)

توسعه مدیریت فرایندی اعتقاد داشتند ( 1986) 4آموزند. وکسلی و بالدوینهای مدیریتی را مینقش

کنند و توانایی خود را جهت انجام وظایف گیرند، رشد میاست پیچیده که توسط آن افراد یاد می

ای های است )مانند: حضور در برنامهی و حرفهشامل توسعه شخص کهبخشند. مدیریتی بهبود می

های مانند ها و همچنین یادگیری غیررسمی از طریق روشتوسعه رسمی، سمینارها، کنفرانس

گری(. همچنین توسعه مدیریت شامل مدیریت آموزش است که از طریق مدارک آموزش و مربی

پژوهشگران عقیده دارند توسعه اما امروزه (. Espedal, 2005آید )رسمی تحصیلی بدست می

آید بلکه در آموزش پا را از این حد فراتر های دانشگاهی بدست نمیمدیریت تنها از طریق آموزش

های یادگیری میتنی بر مسئله و یادگیری اند و جهت بهبود توسعه مدیریت به روشگذاشته

 (. Carriger, 2015اند )خودگردان اشاره کرده

های توسعه مدیریت و خروجی آن نمایش داده شده گاه کلی از فعالیت( یک دید1در شکل )

 است.
 
 

 

 

 

                                                           
1-HRD 
2-Ashton et al 
3-Paauwe and Williams 
4-Wexley and Baldwin 
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 مدیریت خروجی توسعه                                                                 های توسعه مدیریتفعالیت                                    

                                                                                                           

 توسعه فردی                                                                                                 

 

                                                                                          

  اثربخشی سازمانی                                                                                       

 

 (Heisler and Benham, 1992) : مفهومی از توسعه مدیریت1شکل 

 طور کلی ف توسعه مدیریت با توجه به هدف و مقصود سازمان متنوع و متعدد است. اما بهاهدا

 توان این اهداف را به صورت زیر خلاصه نمود:می

 راهی برای تحول سازمان و تغییر فرهنگ سازمان (1

 دهی و تغییر عقایدساخت (2

 های مدیریتیی ایفای نقشگسترش و نحوه (3

 سازمانبالا بردن کیفیت و سودآوری  (4

 هاهزینه کاهش (5

طور کلی آنچه مقصود توسعه مدیریت است ایجاد سازمانی یادگیرنده است که در آن  اما به

افراد با دانش اندوزی، صرف انرژی و تحریک قوه خلاقیت خود به اهداف راهبردی سازمان را شکل 

ریق ارهای سازمانی از طسازی رفتتر هدف نهایی توسعه مدیریت تغییر و غنیعبارتی کلی دهند. به

  (.1389فرهی بوزنجانی، های مدیریتی است )موضوعات آموزنده برای بالا بردن مهارت

ها، که در این زمینه احساس های موجود در سازمانبه دلیل اهمیت این موضوع و خلاء

در این  ای که اخیراشود تعدادی پژوهش در این زمینه انجام شده که در ادامه به چند مطالعهمی

 زمینه انجام شده اشاره خواهد شد:

 -مرشد کارکردهای اساس بر مدلی طراحی"( پژوهشی تحت عنوان 1389تسلیمی و همکاران )
-مرشد بین رابطهانجام دادند هدف از انجام این پژوهش  "مدیریت راستای توسعه در مریدی

 های)مهارت مهارتی شغلی(، مسیر )ارتقاء شغلی بعد نظیر مدیریت توسعه ابعاد از برخی با مریدی
 بررسی نفس( عزت و خودباوری )خودپنداری، شخصیتی هایویژگی و ادراکی( و انسانی فنی،

ظرفیت تفکر مخصوصا در مورد موضوعات  :آموزش

 پیچیده که نیازمند رای و قضاوت است.

  

: ظرفیت بکار بردن دانش مرتبط با کار، ضمن کارآموزی

 کار به عنوان مهارت.

 

هایی برای اجرای وظایف و تشکیل : فرصتتجربیات

 د. دهارتباطات که کارایی و پیشرفت کار را افزایش می
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معادلات  مدلسازی و اسپیرمن همبستگی ضریب از استفاده با های حاصل از پرسشنامهشود. داده

 نحاکی از این است که بیشتریتحلیل قرار گرفت. نتایج بدست آمده از انجام تحقیق ومورد تجزیه
تسلیمی و همکاران، ( است )0.86و0.93مسیرشغلی به ترتیب ) ارتقا و خودباوری روی بر اثر

1389 .) 

طراحی الگوی توسعه مدیران حوزه "( پژوهشی تحت عنوان 1389برزو فرهی و همکاران )

برنامه توسعه مدیران  انجام دادند. هدف از انجام این پژوهش "بهداشت و درمان و آموزش پزشکی

-آوری و جهت معتبرها از طریق پرسشنامه جمعباشد. دادهبرای ارائه خدمات با کیفیت مناسب می
ها در پرسشنامه ثبت سازی از روش دلفی استفاده شد. مصاحبه با واحد پژوهش انجام شد و پاسخ

بر توسعه مدیران شامل ابعاد  تأثیرگذارترین ابعاد شد نتایج بدست آمده از انجام تحقیق مهم

ای، روانشناختی دینی و اسلامی سازمانی، حرفهپروری، سازماندهی، حمایتیابی و جانشیناستعداد

های دانش، توانایی، شخصیت، شامل مولفه تأثیرگذارهای ترین مولفهو مدیریت عملکرد و مهم

ی پروری، ساختار سازمانی، طراحنیابی، جانشیانگیزش، نگرش، معنویت، بصیرت، معرفت، استعداد

برزو فرهی و همکاران، مشاغل مدیریتی، نرم افزار، سخت افزار و فرآیندها و وظایف مدیریتی است )

1389.) 

 عملیاتى مدیران توسعه هاىروش بررسى"( پژوهشی تحت عنوان 1392حسینیان و ربیع نژاد )
روش برای توسعه هر کدام از معیارهای بهترین انجام دادند. هدف از انجام این پژوهش  "ناجا

آوری شد. نتایج های این تحقیق با پرسشنامه جمعشایستگی مدیران عملیاتی ناجا است. داده

 و پذیرىمسئولیت انتظامى، دانش تقویت براىبدست آمده از انجام تحقیق حاکی از این است که 
 و موقت ارتقاى مشاغل، گردش هاىروش ترتیب به تهران بزرگ هاىکلانترى رؤساى خلاقیت

 رفتارى الگوسازى گیرى،تصمیم قدرت براى تقویت باشد. همچنینمى روش بهترین نقش ایفاى
 تواننیز، مى ارتباطى هاىتقویت قابلیت شود. درخصوصمى توصیه درصد 90 اطمینان در سطح

 (.1392حسینیان و ربیع نژاد، نمود ) استفاده هاى مدیریتىبازى از

اثربخشی توسعه مدیریت در بخش شرکتی "( پژوهشی تحت عنوان2012داستیجر و رحمان )

انجام دادند تحقیق به روش کمی و کیفی انجام شد. نتایج بدست آمده از انجام پژوهش  "پاکستان

حاکی از این است که اگرچه مدیران پاکستان یک نگرش مثبت به توسعه مدیران داشتند اما هنوز 

تی کنند. به درسای ایجاد یک ارتباط قوی بین استراتژی شرکت و توسعه مدیر میتوجه کمی بر

توسعه اثربخشی مدیریت در پاکستان مناسب و  برای DNETTOهای توسعه مدیر مدل که برنامه

 .(Dastgeer & Rehman, 2012) قابل اجراست

مدیریت در  های توسعهبررسی برنامه"( پژوهشی تحت عنوان 2012لینسکی و سزاروکی )

های توسعه مدیریت انجام دادند. هدف از انجام این پژوهش کشف برنامه "های چند ملیتیشرکت
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و همچنین مقاله نقش آموزش در توسعه مدیریت و همچنین اهداف آموزش مدیران را  MNCsدر 

-هبرنامدهد نتایج بدست آمده از انجام پژوهش حاکی از این است که ارزیابی مورد بررسی قرار می
ند های چهای ارائه شده توسط چند کارآموز بسیار مثبت بود، با این حال برای کل جمعیت شرکت

 (. Lisiński & Szarucki, 2012ملیتی قابل تعمیم نیست )

های دانشگاهی توسعه مدیریت در کتابخانه"( پژوهشی تحت عنوان 2013برهمند و هدایتی )

دادند. هدف از انجام این پژوهش بررسی وضعیت فعلی توسعه مدیریت انجام  "ایران: عملکرد و موانع

ای هباشد. دادههای توسعه میهای دانشگاهی و شناسایی عوامل بازدارنده در اداره برنامهدر کتابخانه

آوری شد. نتایج بدست آمده از انجام پژوهش حاکی از این این پژوهش بوسیله پرسشنامه جمع

های دانشگاهی بیان کردند که نیاز به توسعه مدیریتی دارند. مدیران کتابخانهاست که تقریبا تمام 

مند و )بره ها هیچ برنامه توسعه مدیریت برگزار نمی شدبا وجود این در بیش از نیمی از کتابخانه

 .(2013هدایتی، 

تنظیم مهارت مدیران جهانی، توسعه " ( پژوهشی تحت عنوان2013) 1انانزرام و نانکرویس

دند. انجام دا "دیریت، و نقش منابع انسانی: یک بررسی کیفی در مدیران امریکای شمالی و هندم

های های جهانی است. دادههدف از انجام این پژوهش کشف نیازها و شناسایی مجموعه مهارت

های بدست آمده از انجام پژوهش یافته .تجزیه و تحلیل کیفی مورد بررسی قرار گرفتپژوهش با 

برای  ،هاها نقش گروه منابع انسانی در شناسایی مجموعه مهارتاز این است که بررسیحاکی 

مدیران جهانی پرداخته است و تفاوت در دیدگاه مدیران ارشد آمریکای شمالی و هند نسبت به 

 & Ananthramهای مورد نیاز برای موفقیت در کسب و کار را بیان کرده است )مجموعه مهارت

Nankervis, 2013) 

جمعی از  ایستگی های مدیران پروژه: دیدگاهتوسعه ش"( پژوهشی تحت عنوان 2015) 2لیکاما

های شخصی و انجام داد. هدف از انجام این پژوهش بررسی شایستگی "هاترین شایستگیمهم

رت گرفته مدیر پروژه صو 750باشد. که با ارزیابی نظر اجتماعی مدیران پروژه و توسعه آنها می

گاهی، یکدلی، خود تنظیمی های اجتماعی، خودآها عبارتند از انگیزه، مهارتاست. این شایستگی

های مهم مدیر پروژه در استخدام های مذکور به عنوان شایستگیهای شناختی. شایستگیو مهارت

 . (Liikamaa, 2015) باشدو توسعه مدیران می

بهترین راه برای توسعه مدیران چیست؟ یادگیری "( پژوهشی تحت عنوان 2016) 3کریگر

انجام داد. هدف از انجام این پژوهش  "براساس حل مسله در مقابل  آموزش مبتنی بر سخنرانی

                                                           
1-Ananthram and Nankervis 
2-Liikamaa 
3-Carriger 
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بررسی اثربخشی آموزش مبتنی بر مسئله، آموزش مبتنی بر سخنرانی و ترکیبی از این رو دو روش 

 پژوهش حاکی از این هایاده از روش تحقیق ترکیبی انجام شده است. یافتهباشد. که با استفمی

های حل های مبتنی بر حل مساله و آموزش مبتنی بر سخنرانی در کسب مهارتاست که آموزش

 . (Carriger, 2016) باشدمساله و مهارت تفکر بحرانی مدیران موثر می

 

 روش تحقیق -2

 نظر از بر توسعه مدیران است، تأثیرگذارابعاد  شناسایی دنبال به حاضر تحقیق که آنجا از
 تحقیقروش است.  پیمایشی -توصیفی اطلاعات گردآوری یشیوه نظر از و کاربردی تحقیق هدف

. استفاده از روش تحقیق آمیخته این امکان را است کمیّ -کیفی نوع از آمیخته پژوهش حاضر،

سازد که از نقاط قوت یک رویکرد برای جبران نقاط ضعف رویکرد دیگر برای پژوهشگر فراهم می

تعیین شده حاصل شده است  اساس ابزار از پیشرویکرد کمی منجر به نتایج کمی برجوید. بهره 

ها مانند مصاحبه و مشاهده، های کیفی گردآوری دادههای کیفی بر شیوهو در عین حال داده

های مختلف نسبت به موضوع مورد بررسی را مطرح و تصویر د و نگاهدههای متنی ارائه مییافته

ز شوند درک بسیار قدرتمندی اها ترکیب میکند. وقتی این دو یافتهای از پدیده عرضه میپیچیده

پدیده مورد بررسی خواهیم داشت. در روش تحقیق آمیخته برای بررسی یک مسئله پژوهشی، 

های گوناگون است، بررسی ها پارادایمهایی که اساس آنروش پژوهشگر با به کار بردن مجموعه

 (.1387نماید )بازرگان و هرندی، موقعیت نامعین را میسر کند و فرایند آن را تسهیل می

مدیران  تحقیق این در آماری یدهد. جامعهنشان می را تحقیق مسیر از کلی شمای 2 شکل 

 سازی فرایندپیاده برای گیریتصمیم در که استو کارشناسان بخش منابع انسانی شرکت ساپکو 

گیری در فاز کیفی به صورت گلوله برفی انجام نمونه .دارند نقش کلیدی سازمان توسعه مدیران در

 ،انتخاب شدندها و یا تجربیات خاصی بودند ابتدا تعداد کمی از افراد که دارای ویژگیشده که 

ها و تجربیات مشابه را معرفی کنند. شود که کاندیدای دیگری با ویژگیسپس از آنها خواسته می

نفر از مدیران  10که با  ،این عملیات تا رسیدن به حد مطلوب تعداد نمونه )اشباع( ادامه یافت

باشد نظر محدود میدر بخش کمی از آنجا که تعداد افراد جامعه مورد . ساپکو مصاحبه انجام شد

پرسشنامه بین افراد جامعه  62و به تعداد نمونه بسیار نزدیک است از سرشماری استفاده شد. 

 آوری شد. پرسشنامه تکمیل و جمع 53پخش شد که 
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 : شمای کلی از مسیر تحقیق2شکل 

 های نگارندگان(منبع: )یافته

 

 های پژوهشیافته -3
 آنتجزیه و تحلیل فاز کیفی و 

و با ها آنبررسی ابزار گردآوری اطلاعات و در این مرحله ابتدا با توجه به پیشینه پژوهش 

نمونه ای از سوالات طراحی شد. سوالات مصاحبه استفاده از نظر خبرگان و اساتید دانشگاهی 

 مصاحبه در این مرحله عبارتنداز:

بر فرایند توسعه مدیران را نام ببرید؟ دلیل خود را از انتخاب آنها  تأثیرگذارعوامل  •

 گذار بیان کنید؟ تأثیربه عنوان عوامل 
باشد؟ چگونگی اجرا و پیاده های توسعه مدیریت به چه صورت میروش و تکنیک •

 سازی هر یک را توضیح دهید؟ 

باشد؟ برای چه چیزهایی میهای لازم برای انجام فرایند توسعه مدیریت زیر ساخت •

 موارد آنها را توضیح دهید؟ روشن شدن هر یک از
آیا اقداماتی در راستای توسعه مدیران در سازمان شما صورت گرفته است؟ به نظر  •

 شما کدام یک از اقدامات کمترین بازدهی و کدام یک بیشترین بازدهی را دارد؟

 مطالعه پیشینه پژوهش و مبانی نظری

آوری تعیین جامعه و نمونه جهت جمع
  اطلاعات میدانی

حاصل از مصاحبه نیمه های آوری دادهجمع
 ساختار یافته

طراحی پرسشنامه با استفاده ازتحلیل داده های 
 کیفی و پرکردن پرسشنامه 

آوری شده های جمعتجزیه و تحلیل داده  

گیری و ارائه پیشنهادات کاربردی و بحث و نتیجه

 تحقیقاتی
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منجر به بهبود فرایند شود و هم آیا پیشنهادی در زمینه توسعه مدیران که هم  •

 پیامدهای بهتری برای سازمان داشته باشد دارید؟

متخصصان این حوزه مورد  وریکی براساس نظرئروایی سوالات مصاحبه با استفاده از روایی ت

بدین صورت که به منظور بررسی . و پایایی آن با روش دو کدگذار مورد بررسی قرار گرفت تأیید

 ،ارگر همکها از یک دانشجوی مقطع دکتری خواسته شد به عنوان پژوهشکدگذاریقابلیت اعتماد 

 کند.سه مصاحبه را کدگذاری 

است. با  %38/76برابر  پژوهشهای انجام گرفته در این پایایی بین دو کدگذار برای مصاحبه

است و  ییدتأاست، قابلیت اعتماد کدگذاری مورد  %60تر از توجه به این که میزان پایایی بیش

 توان ادعا کرد که میزان پایایی تحلیل مصاحبه پژوهش مناسب است. می

-، مصاحبههامصاحبه از شده گردآوری هایداده تحلیل برای کیفی، بخش در این پژوهش در 
مورد بررسی و تحلیل  محتوا تحلیل روش بهو  دیدبه صورت نوشتاری تنظیم گر های انجام شده

این راستا در مرحله اول به مرور متن نوشتاری داده ها جهت کسب احساس کلی  گرفت. در قرار

-شبخ بندی آنها پرداخته شد. در مرحله دومین چگونگی بخشهای مصاحبه و تعینسب به جواب
هایی از متن که گذاری گردید و قسمتهای نوشتاری مانند عبارت یا جملات کدهایی از متن

ار یکدیگر قرار داده شدند. در مرحله سوم به مرور کدهای تدوین شده مرتبط به هم بودند در کن

 حذف ها،دسته تر پرداخته شد. در مرحله چهارم به کاهشهای عمدهو ادغام آنها به صورت دسته
پرداخته شد و در مرحله آخر  ترعمده هایدسته در ترکوچک هایدسته ادغام و تکراری هایدسته

ر برای مثال پژوهشگ. انجام گرفت های اصلی و فرعی در پژوهشها به عنوان تمانتخاب نهایی مقوله

قش به نظر من ن»دست یافته است: « حمایت مدیریت ارشد» تم اصلیبا بررسی نقل قول زیر، به 

ای ببینید و آموزشی داشته باشید که مدیر مستقیم خیلی مهمه. این که شما بخواهید یک دوره

کاریتون ازش استفاده کنید. مدیر شما رو درک کنه و از لحاظ زمانی و کاری این بعدا در محیط 

امکان رو برای شما فراهم کنه که شما در کنار کاری که انجام میدین دانشتون هم افزایش پیدا 

در ادامه، آن دسته از مفاهیم استخراج شده که به عقیده پژوهشگر به یک موضوع یا مفهوم «.  کنه

برای م؛ گوییاند که به آن تم اصلی میتر قرار گرفتهره داشته اند، زیر عنوانی انتزاعیمشترک اشا

های های آموزشی، منتورینگ، دورهآموزش ضمن خدمت، دوره»مثال مشخص شد که مفاهیم 

در نظر گرفته شده است که فرایند « تم اصلی آموزش»اشاره به یک موضوع که به عنوان « مهارتی

تم فرعی  14تم اصلی و  5 هاپس از تحلیل مصاحبه متاثر از آن است. در مجموع توسعه مدیریت

  اند.قابل ملاحظه 1 که در جدول ،شناسایی گردید
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 هاهای اصلی و فرعی استخراج شده از مصاحبه: تم1جدول

شماره تم 

 اصلی
 شرح مفهوم شرح تم فرعی شرح تم اصلی

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 آموزش

 آموزش ضمن خدمت

 قبل از شروع به کار یا جهت دستیابی به سمت جدید، آموزش آموزش

هایی در جهت بهبود در راستای کار در جهت بهبود عملکرد، آموزش

 نقاط ضعف مدیران

 های آموزشیدوره
های های آموزشی برای آموزش مهارتی خاص، مهیا کردن زمینهکلاس

 های الکترونیکیادامه تحصیل، آموزش

 صورت استاد شاگردیآموزش به منتورینگ

های آموزشی تفریحی و جذاب، ، جلسات حل مساله، دورهWork shop های مهارتیدوره
Role plan 

 

 

2 

 

 

 ارزیابی عملکرد

 درجه 360ارزیابی 
شناسایی نقاط قوت و ضعف، ایجاد عدالت و مساوات بین مدیران و 

 کارکنان مستعد مدیر شدن

ارزیابی مبتنی بر 

 شایستگی تخصصی

 مبتنی بر شغل و حرفه هایاستانداردها یا شایستگی

 عملکرد بهبود عملکرد پس از ارزیابی مدیریت عملکرد

 

3 

 

حمایت مدیریت 

 ارشد

 حمایت عاطفی کارکنان
پیشرو بودن یا الگو بودن خود مدیر، جبران خدمات، ایجاد انگیزش و 

 رضایت

 حمایت سازمانی
-امکانات فیزیکی، تامین مالی، موروج فرهنگ سازمانی ایدهسازی فراهم

 آل

 

4 

 

 جانشین پروری

مدیریت کردن 

جانشینان بالقوه 

 مدیریتی

 ایجاد انگیزش و ،توسعه کارکنان مستعد، شناسایی کارکنان مستعد

 رضایت در افراد

نگه داشت کارکنان 

 مستعد مدیر شدن

 هاپیشرفت آنایجاد زمینه ، هاتفویض اختیار به آن

 

5 

 

ابعاد راهبردی 

 سازمان

فرهنگ سازمان توسعه 

 محور

 فرهنگ سازمانی نوآور

 توسعه طلبی فردی، زمینه سازی توسعه استراتژی منابع انسانی

 چشم انداز سازمان استراتژی سازمان

 (نگارندگان هایافتهی: )منبع
 

 فاز کمی و تجزیه و تحلیل آن

های اصلی سوالی براساس تم 26ای های آن، پرسشنامهها و انجام تحلیلمصاحبهبعد از انجام 

پس از طراحی پرسشنامه روایی آن با روایی  ها طراحی گردید.و فرعی استخراج شده از مصاحبه

زرل افزار لیدر این بررسی از روش روایی سازه با استفاده از نرم سازه مورد بررسی قرار گرفته شد. 

ها روایی ارزیابی . در این روش با استناد به مقدار بار عاملی هر یک از سازهاستفاده شده است

باشد. در ادامه جدول مربوط به  3/0ها نباید کمتر از شود. مقدار بار عاملی برای هر یک از سازهمی

 3/0روایی سازه برای هر یک از متغیرها آورده شده است. چون بار عاملی هیچ یک از آنها کمتر از 
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و هیچ یک از سوالات حذف  تأییدباشد روایی آنها مورد نمی 96/1ها کمتر از مقدار آماره تی آن و

 . (2)جدول  شودنمی
 : روایی سازه2جدول

 Tآماره  بار عاملی سوالات نام متغیر

 آموزش

S1 61/0 17/4  

S2 35/0 14/2  

S3 47/0 14/3  

S4 66/0 55/4  

S5 62/0 24/4  

S6 47/0 12/3  

S7 39/0 57/2  

S8 39/0 54/2  

S9 47/0 11/3  

S10 32/0 02/2  

 ارزیابی عملکرد

S11 99/0 55/9  

S12 89/0 01/8  

S13 46/0 50/3  

S14 74/0 13/6  

 حمایت مدیریت ارشد

S15 30/0 08/2  

S16 47/0 14/3  

S17 85/0 73/6  

S18 63/0 69/4  

S19 86/0 80/6  

 جانشین پروری
S20 05/1 04/7  

S21 64/0 51/4  

S22 57/0 00/4  

 استراتژی سازمانی

S23 78/0 76/5  

S24 59/0 14/4  

S25 53/0 65/3  

S26 64/0 65/4  

 (نگارندگان هایافتهی: )منبع
 

برای تعیین پایایی پرسشنامه از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شده است. ضریب آلفای کرونباخ 

، ابعاد راهبردی %82پروریجانشین %87، ارزیابی عملکرد %89های آموزش برای هر یک از شاخص

 بود که نشان دهنده پایایی بالای پرسشنامه است. %87، حمایت مدیریت ارشد 90%
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 هاتحلیل استنباطی یافته

در بخش تحلیل استنباطی ابتدا بررسی نرمال بودن متغیرهای تحقیق با استفاده آزمون 

ای جهت شناسایی وضع های تی تک نمونهآن آزمون ازشود. پس انجام می اسمیرنوفکلموگروف 

شود. از آزمون فریدمن نیز برای بررسی اهمیت ها استفاده میموجود و سنجش هریک از ابعاد مولفه

 شود.بندی آنها استفاده میهر متغیر و اولویت
 

 اسمیرنوفآزمون کلموگروف 

ود. شاستفاده می رنوفیاسم-کلموگروفها از آزمون بودن توزیع دادهابتدا جهت تعیین نرمال 

 1Hو فرض  هاداده توزیع بودن نرمال بیانگر بررسی، این در اسمیرنوف-کلموگروف آزمون 0Hفرض 

 ادهاستف با صفر فرضیه تأیید یا رد بررسی .دهدمی نشان را هاداده توزیع بودن نرمال عدم آزمون این

 شودمی تأیید صفر فرض باشد بزرگتر 05/0 از sig مقدار که صورتی در. شود می انجام sig مقدار از

 .است نرمال متغیر توزیع و
  رنوفیاسم-کلموگروف آزمون جینتا: 3 جدول

 متغیر
آماره کلموگروف 

 Z اسمیرنوف

عدد معناداری 
Sig 

 نتیجه

 توزیع نرمال 723/0 692/0 آموزش

 توزیع نرمال 726/0 690/0 ارزیابی عملکرد

 توزیع نرمال 332/0 945/0 جانشین پروری

 توزیع نرمال 278/0 991/0 حمایت مدیریت ارشد

 توزیع نرمال 382/0 998/0 ابعاد راهبردی سازمان

 های نگارندگان()منبع: یافته

 

صورت  SSPSر افزاتوسط نرم، فاسمیرون –ها آزمون کلموگروف آزمون نرمال بودن توزیع داده

ا سطح یمعیار تصمیم  متغیرهای پنج گانه،گرفت که برای پرسشنامه طیف لیکرت برای تمامی 

، بنابراین باشدها میباشد و این نشانگر نرمال بودن دادهمی 05/0مقادیری بالاتر از معناداری، 

 3در جدول اگانه طور جدبه ابعادمقادیر هر یک از این های پارامتریک را به کار برد. توان آزمونمی

  شده است. نشان داده
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 ایآزمون تی تک نمونه

مایش کنند. بنابراین برای نگونه که نشان داده شد کلیه متغیرها از توزیع نرمال تبعیت میهمان

شود. در این آزمون مقدار میانگین مورد آزمون، ای استفاده میوضع موجود آنها آزمون تی تک نمونه

 شود.لیکرت یعنی عدد سه در نظر گرفته میحد وسط طیف 

 پذیرد.در آزمون تی تک نمونه ای، طراحی فرض صفر تحقیق به صورت زیر انجام می

نظر با مقدار مورد آزمون )در اینجا مقدار وسط طیف  مقدار میانگین متغیر مورد :𝑯𝟎فرض 

μشود( تفاوت معناداری ندارد. لیکرت یعنی سه در نظر گرفته می = 3 

μ . با مقدار مورد آزمون تفاوت معناداری دارد نظر مقدار میانگین متغیر مورد :𝑯𝟏فرض  ≠ 3 

شود باشد فرض صفر رد می 05/0دست آمده از نرم افزار کوچکتر از ب  sigدر صورتی که مقدار

گیری در مورد مطلوب یا نامطلوب بودن متغیر با توجه به حد بالا و پایین قضاوت و برای تصمیم

شود و میانگین می تأییدباشد فرض صفر  05/0شود. ولی در صورتی که این مقدار بزرگتر از می

 عامل در حد متوسط است. در ادامه نتایح آزمون تی برای متغیرهای تحقیق آمده است.

 

 اینتایج آزمون تی تک نمونه: 4 جدول

 متغیرها

 3میانگین = 

 tآماره 
درجه 

 ازادی

سطح 

 معناداری

اختلاف 

 میانگین

 %95سطح اطمینان 

 بالایی پایینی

 2010/1 9952/0 09811/1 000/0 52 410/21 آموزش

 4527/1 0379/1 24528/1 000/0 52 049/12 ارزیابی عملکرد

 9865/0 6286/0 80755/0 000/0 52 056/9 جانشین پروری

 4799/1 0861/1 28302/1 000/0 52 076/13 حمایت مدیریت ارشد

 2839/1 9349/0 10943/1 /000 52 757/12 ابعاد راهبردی سازمان

 های نگارندگان()منبع: یافته

 
، اختلاف میانگین با مقدار sig، درجه آزادی، مقدار tبه ترتیب مقدار آماره آزمون  4در جدول 

 شود.درصدی اطمینان آن نمایش داده می 95آزمون و فاصله 

 است لذا فرض %5کمتر از ( 000/0) ی برای متغیر آموزشداریسطح معن نکهیتوجه به ا با

شود و عامل مورد نظر تفاوت معناداری با مقدار میانگین دارد. برای بررسی مطلوب یا صفر رد می

 گفت توانمی %95 اطمینان با پایین و بالا حد بودن مثبت به توجه نامطلوب بودن این تفاوت با

 حسط برای نتیجه این که داشت توجه باشد. بایدوزش در حد مطلوبی میآم وضعیت متغیر که

 .است معنادار نیز %99 اطمینان
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باشد لذا همچون متغیر آموزش می %5کمتر از  sigبا توجه به آنکه برای سایر متغیرها نیز مقدار 

درصد  95توان گفت که در سطح اطمینان شود و میبرای سایر متغیرها نیز فرض صفر رد می

پروری، حمایت مدیریت ارشد و استراتژی سازمانی در متغیرهای آموزش، ارزیابی عملکرد، جانشین

 وضعیت مطلوبی قرار دارند.

 

 آزمون فریدمن

ود. شها از میانگین رتبه هر متغیر از آزمون فریدمن استفاده میبندی گزینهبرای بررسی اولویت

 دهد.پنج گانه را نشان میهای های متغیرجدول زیر میانگین رتبه

 بندی متغیرهای پژوهش(: اولویت5جدول )
 رتبه میانگین رتبه متغیر

 1 63/3 ارزیابی عملکرد

 2 52/3 حمایت مدیریت ارشد

 3 88/2 ابعاد راهبردی سازمان

 4 77/2 آموزش

 5 2/2 جانشین پروری

 های نگارندگان()منبع: یافته

 

متغیر ارزیابی عملکرد از سایر متغیرها بیشتر است این عامل به  با توجه به آنکه میانگین رتبه

متغیرهای حمایت مدیریت ارشد،  ،شود. پس از این متغیروان مهمترین عامل شناخته  میعن

  های بعدی قرار دارند.استراتژی سازمانی، آموزش و جانشین پروری به ترتیب در اولویت

 

 بحث و نتیجه گیری -4

ای توسعه صنایع زیربنایی آن جامعه است. پیش نیازهای توسعه در هر جامعهترین یکی از مهم

توسعه صنایع ایجاد نمی گردد مگر به دست مدیران و توسعه آنها. شرکت طراحی و تامین قطعات 

ان های توسعه در سازمایران خودرو )ساپکو( یکی از صنایع زیربنایی کشور است برای ایجاد زمینه

اما مشکل اصلی سازمان مشغله کاری بسیار زیاد  .وسعه مدیران توجه ویژه داشتباید به فرایند ت

شود از فرایند توسعه و آموزش دوری مدیران و سطوح سرپرستی این سازمان است که باعث می

این پژوهش درصدد است تا  به همین دلیلاهمیتی ندهند.  )توسعه مدیران( کنند و به این مقوله

مورد شناسایی قرار دهد. بدین منظور، تحقیق مزبور در دو توسعه مدیران را بر  تأثیرگذارابعاد 

های انجام شده ابعاد موثر مرحله انجام شده است. در مرحله اول تلاش شد تا با استفاده از مصاحبه
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این عوامل و درجه اهمیت آنها مورد بررسی قرار گرفته است.  تأثیرشناسایی شوند و در مرحله دوم 

 ارائه شده است.  اصلی پنج تم 3 شکلدر  تم اصلی از مصاحبه ها استخراج شد، 5له اول در مرح

 
 : ابعاد توسعه مدیران3شکل 

 های نگارندگان()منبع: یافته

 

ترین بعد شناخته شده که خود دارای سه در این پژوهش، بعد ارزیابی عملکرد به عنوان مهم

 رتأثیدرجه، ارزیابی مبتنی بر شایستگی و مدیریت عملکرد است.  360شاخص حیاتی ارزیابی 

قرار گرفته است  تأییدارزیابی عملکرد بر فرایند توسعه مدیران در تحقیقات پیشین مورد 

(Akuratiyagamage, 2007ارزیابی عملکرد .) شود که به غیرمستمر محسوب می، یک فرایند

(. Aguinis, 2011دهنده نقاط قوت و ضعف کارکنان است )گیرد و نشانصورت سالیانه صورت می

ران های توسعه کارکنان و مدیساز تهیه و تنظیم برنامهشناسایی نقاط ضعف و قوت کارکنان زمینه

اط بت به رفع کمبودها و تقویت نق، نسو مدیران زیرا با شناسایی وضعیت واقعی کارکنانباشد. می

 دشوآورده میقوت خود گام برداشته و زمینه تعالی و بهبود وضعیت کارکنان و مدیران را فراهم 

همراه با طرح ارزیابی عملکرد، یک طرح برای  توان گفتمی بنابراین(. 1396)ابراهیمی و همکاران، 

(. در یک سازمان اگر برنامه Akuratiyagamage, 2007شود )می فراهمبهبود عملکرد بلندمدت 

ارزیابی عملکرد به خوبی اجرا شود کارکنان و مدیران تمایل بیشتری به انجام کار و آوردن تمام 

باشد. به کنند عدالت در سازمان حاکم میهای خود در سازمان هستند، زیرا احساس میتوانایی

به این اصل توجه بسیاری داشتند. و همین جهت مدیران و سطوح سرپرستی سازمان ساپکو نیز 

ابعاد توسعه 
مدیران

آموزش

ارزیابی 
عملکرد

حمایت 
مدیریت 

ارشد

جانشین 
پروری

ابعاد 
راهبردی 

سازمان



 مهشید فیروزآبادی، مرجان فیاضی و مهرداد استیری/ ... شناسایی ابعاد توسعه مدیران در                                            89

 

اعتقاد داشتند که باید سیستم ارزیابی را در جهت شناسایی نقاط ضعف و قوت افراد به کار برد و 

اشتند ها اذعان دنه برای تنبیه افراد، تا بیشترین اثربخشی داشته باشد. همچنین مصاحبه شونده

ا انجام هطور مرتب ارزیابی عملکرد از آنکه به که مدیران ساپکو تنها افرادی در این سازمان هستند

که چون مدیر سازمان هستند، توانایی لازم برای انجام امور داشتند  ها اعتقادشود، زیرا آننمی

درجه، ارزیابی  360سازی ارزیابی عملکرد در جهت توسعه مدیران به ارزیابی دارند. سه روش پیاده

هتر ارزیابی سازی بتأکید داشتند. این عوامل منجر به پیاده مبتنی بر شایستگی و مدیریت عملکرد

 شود، که فرایند توسعه را به خوبی در برداشته باشد.عملکرد می

ایج است. نت "حمایت مدیریت ارشد"بر فرایند توسعه مدیران  تأثیرگذاریکی دیگر از عوامل 

مدیریت ارشد بر فرایند توسعه های این پژوهش دربردارنده اهمیت حمایت بدست آمده از مصاحبه

ه ساز توسعتواند زمینهباشد. زیرا حمایت مدیریت هم از بعد مالی و هم حامی کارکنان بودن میمی

باشد. مدیران با فراهم آوردن امکانات لازم و بودجه لازم جهت پیاده سازی بهتر فرایند توسعه در 

و بودن خود و توسعه را از خود شروع کردن اند و همچنین با پیشرراستای بعد مالی قدم برداشته

تواند باشد. در نتیجه حمایت مدیریت ارشد در این زمینه همواره الگو و حامی انگیزشی کارکنان می

( نیز به 2012( و داستیجر و رحمان )2007توانسته وضع سازمان را بهبود بخشد. آکورتیاگاماژ )

( بیان 2007اند. آکورتیاگاماژ )ر فرایند توسعه اشاره داشتهب تأثیرگذاراین بعد به عنوان یکی از ابعاد 

ترین عامل در حصول اطمینان از اینکه توسعه مدیریت در سازمان توان گفت مهممی کند که می

سازی شده است، مشارکت و حمایت مدیریت ارشد است. زیرا مدیریت به طور استراتژیک پیاده

ریزی راهبردی سازمان و چون از نمایندگان اصلی برنامه ارشد در سطح استراتژیک سازمان است و

-های راهبردی سازمان و برنامهریزیهای خود در برنامهریزی منابع انسانی است، با پیگیریبرنامه
( به نقل 1995تواند زمینه توسعه مدیران را فراهم سازد. همچنین پورسل )ریزی منابع انسانی می

ند اگر مدیریت ارشد از توسعه مدیریت پشتیبانی نکند و از حمایت مالی کاز اکورتیاگاماژ بیان می

 رودگذاری در این زمینه غافل باشد، روند توسعه مدیریت در سازمان از بین میو سرمایه

(Akuratiyagamage, 2007). 

دو تم فرعی ارائه شده برای حمایت مدیریت ارشد شامل حمایت انگیزشی و حمایت سازمانی 

ه کند. این عوامل توسط پرسشنامسازی بهتر این بعد کمک میباشد. که به پیادهارشد می مدیریت

های آماری، بعد حمایت مدیریت ارشد به عنوان مورد بررسی قرار گرفت. نتایج حاصل از آزمون

 دومین بعد فرایند توسعه مدیریت موثر مورد شناسایی قرار گرفت. 

می باشد. بعد آموزش یکی از  "آموزش"در این پژوهش یکی دیگر از ابعاد شناسایی شده 

بر توسعه مدیران که تاکنون مورد شناسایی قرار گرفته است. تقریبا تمامی  تأثیرگذارترین ابعاد مهم

های انجام شده در این زمینه به بررسی آموزش و یادگیری بر فرایند توسعه پرداخته حتی پژوهش
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 ,carriger, 2011; Aguinisاند )د را به تنهایی مدنظر قرار دادهها این بعتعداد زیادی از پژوهش

2011; Stewart & Brown, 2011 مهارت و کسب دانش (. توسعه مبتنی بر آموزش بر یادگیری

ت در راروی یادگیری آمادگی لازم برای مهگذاری بر کند و با سرمایهلازم برای انجام کار تاکید می

به طوری ). liniski and szaruki, 2011سازد )برای شغل آینده فراهم میانجام شغل و آمادگی لازم 

موزش توان از طریق آاند که مدیریت را میگیری کلی پرداختهپردازان به این نتیجهکه برخی نظریه

سازی های مدیریت با در معرض قرار دادن محتوای آموزشی و شبکهآموخت و آموزش داد و مهارت

 ). Carriger, 2016(های آموزشی توسعه داد های کلاسکنندهبا دیگر شرکت 

دانشگاهی و آزمایشگاهی،  آموزش»مدیریتی و توسعه ( چهار مدل آموزش 2000) 1هولمن

 ).Lisiński and Szarucki, 2011(ارائه کرد  «ای گرایی تجربی، آموزش تجربی و انتقادیحرفه

های ( به رشد و توسعه از طریق یادگیری مستمر با استفاده از دوره2011) 2همچنین بیوسرت

های رسمی و غیررسمی متنوع دیگری نظیر مربیگری و یادگیری آموزشی ضمن خدمت و فعالیت

  (.Beausaert, 2011تیمی اشاره کرده است )

فته است که برای بعد آموزش راهکارهای متعددی مورد شناسایی قرار گر در این پژوهش نیز

های آموزشی، های آموزش ضمن خدمت، دورهاز دورههای فرعی عبارتنداین راهکارها یا تم

توان گفت کدامیک دارای بیشترین اثربخشی است. های مهارتی هستند که نمیمنتورینگ و دوره

وجه در قابل تها باید با توجه به شرایط خود از ترکیبی از این راهکارها استفاده کنند. نکته سازمان

ای هسازی آموزش این است که باید آموزش به صورت مهارتی برگزار شود زیرا کارکنان آموزشپیاده

های آموزش ضمن دانستند. این عوامل )دورهها را بدون بازده میای نداشته و آنتئوریک علاقه

د بررسی قرار های مهارتی( توسط پرسشنامه مورهای آموزشی، منتورینگ و دورهخدمت، دوره

های آماری، بعد آموزش به عنوان سومین بعد موثر مورد گرفت. با استفاده از  نتایج حاصل از آزمون

 شناسایی قرار گرفت. 
بر فرایند توسعه مدیران در شرکت ساپکو ابعاد راهبردی سازمان  تأثیرگذاریکی دیگر از ابعاد 

منابع انسانی و فرهنگ سازمانی است راتژی امل استراتژی سازمانی، استهای فرعی آن شاست. تم

را زیباشد. ای بسیار مهم میکه همراستایی استراتژیک این سه مقوله با توسعه مدیران مقوله

شود مدیران و سطوح سرپرستی همواره به توسعه همراستایی ابعاد سازمان با فرایند توسعه باعث می

 ازی آن در سازمان باشند.ستوجه ویژه داشته باشند و در پی بهبود پیاده

                                                           
1-Holman 
2-Beausaert 
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شنامه توسط پرس)استراتژی سازمانی، استراتژی منابع انسانی و فرهنگ سازمانی( ابعاد این تم  

نتایج حاصل از آزمون های آماری، بعد ابعاد راهبردی سازمان به عنوان مورد بررسی قرار گرفت. 

 هارمین بعد فرایند توسعه مدیریت موثر مورد شناسایی قرار گرفت. چ

 دیریتم بر فرایند توسعه تأثیرگذارو آخرین بعد  تأثیرگذارپروری یکی دیگر از عوامل جانشین

قرار گرفته  دتأییجانشین پروری بر فرایند توسعه مدیران در تحقیقات پیشین مورد  تأثیر باشد.می

؛ Akuratiyagamage, 2007; Taylor & McGraw, 2004اره شده است )و کم و بیش به آن اش

اند که مزایای اصلی در پژوهش خود اذعان کرده 1(. تیلور و مک گرو1396قلیچ لی و همکاران، 

کنند و ریزی اثربخش منابع انسانی را تسهیل میپروری در این است که برنامهریزی جانشینبرنامه

افراد مناسب داخل سازمان در مشاغل مناسب برای رسیدن به اهداف کسب و با استفاده از آنها، 

پروری شناسایی، آموزش و توسعه افرادی است که ی یک برنامه جانشینگیرند. جوهرهکار قرار می

های لازم، مشاغل کلیدی را تصاحب نمایند )قلیچ لی و همکاران، بتوانند با داشتن دانش و مهارت

1396 .) 

های انجام شده در ساپکو، تعدادی از مدیران و سرپرستان مصاحبهژوهش با بررسی در این پ

در  پروریهای مهم و کلیدی باید جانشیننیز به این مطلب تاکید داشتند که برای تدوام مهارت

خاطر اینکه مدیران ساپکو اغلب افراد تحصیل کرده، با سازمان وجود داشته باشد و همچنین به

طور ا بههستعداد هستند نباید با بیرون رفتن این افراد )بازنشستگی( مهارت و توانمندیتجربه و با ا

ند تا نپروری ککلی از سازمان خارج شود. در راستای همین امر باید سازمان اقدام به جانشین

 جانشینان آینده افراد مستعد و توانمند باشند و مدیران امروز باید بدون آنکه آنها را رقیب خود

ها مدیریت کردن کارکنان در بررسی مصاحبه. های خود را به آنها عرضه کنندبدانند تمام توانایی

ط پروری شناسایی شد. این ابعاد توسعنوان ابعاد جانشین مستعد و نگه داشتن کارکنان مستعد به

پروری به عنوان های آماری، بعد جانشیننتایج حاصل از آزمونپرسشنامه مورد بررسی قرار گرفت. 

 منظور به فوق جینتا به توجه باپنجمین بعد فرایند توسعه مدیریت موثر مورد شناسایی قرار گرفت. 
 شود؛یم ارائه لیذ شنهاداتیپ ،توسعه مدیران بهبود

گردد با توجه به چشم انداز و راهبردهای سازمان ساپکو پیشنهاد میشرکت در قدم اول به 

های گردد با ارزیابی عملکرد خلاء. پیشنهاد میای سازمان مشخص شودنیازهای توسعهاهداف و 

 اقدامات لازممدیران و سطوح سرپرستی ای را شناسایی کنند. در پی آن موجود و نیازهای توسعه

ای باشند. پس از مشخص شدن اقدامات توسعه ها را شناسایی و پیگیرجهت پر کردن این خلاء

به خاطر داشتن بیشترین  ،ی مختلف مهارتیآموزش هایها و برنامهدوره ،هالاسای کنیازهای توسعه

                                                           
1 Taylor & McGraw 
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های آموزشی از لحاظ زمان، مکان، نوع برنامه و مربی . بهتر است این برنامهشودریزی میبازده پی

شود در همچنین به سازمان پیشنهاد می. آموزشی با مخاطبان آنها مورد بررسی و انتخاب گردند

حمایت مدیریت ارشد هم به عنوان حامی و هم به عنوان  ،سازی بهتر فرایند توسعهراستای پیاده

خر باید خاطر نشان کرد آ. در که باید به آن توجه ویژه شود الگو یکی از ارکان ضروری می باشد

که افراد تحصیل کرده و آموزش دیده نباید با بیرون رفتن )ترک شغل یا بازنشستگی( دانش خود 

فراد انتقال دانش از ابه فکر  مستمربه طور  شودپیشنهاد می سازمان به برند در نتیجهرا با خود ب

پروری را در سازمان پیاده استعداد به دیگر افراد مستعد و مشتاق باشند و جانشین توانمند و با

 سازند. 
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