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 چکیده 

ای مديران ارشد صنعت مخابرات ايران انجام گرفت. بدين  پژوهش حاضر با هدف طراحی و تبیین مدل ارتقای بالندگی حرفه   

های اصلی  منظور از روش تحقیق آمیخته اکتشافی استفاده شد. بدين صورت که در بخش کیفی به منظور آگاهی از مؤلفه

نفر از مديران ارشد صنعت مخابرات و اعضای هیأت علمی دانشگاه که به طور    17هايی نیمه ساختار يافته با  تحقیق، مصاحبه

ای مديران داشتند صورت گرفت و با تجزيه وتحلیل اطلاعات از روش  بالقوه بیشتريت اطلاعات را در خصوص بالندگی حرفه 

بالندگی سازمانی، بالندگی   مؤلفه اصلی شامل »بالندگی فردی،  5های به دست آمده به صورت  کدگذاری سیستماتیک، يافته

 عامل فرعی مشخص گرديد.  25آموزشی، بالندگی پژوهشی و بالندگی حرفه ای« و 

 172ای متشکل از  ای محقق ساخته، طراحی و بر روی نمونه های کیفی، پرسشنامهدر بخش کمّی پژوهش و بر مبنای يافته 

اند اجرا شد. روايی پرسشنامه توسط چهار  احتمالی انتخاب گرديده نفر از مديران ارشد که با استفاده از روش نمونه گیری غیر

/. بیانگر انسجام سؤالات و عدم  876نفر از خبرگان موضوع تأيید و پايايی آن توسط آلفای کرونباخ محاسبه شد که ضريب  

بررسی گرديد که نتايج    AMOSر  ها به روش تحلیل عاملی تأيیدی با استفاده از نرم افزاپراکندگی معنادار بین آنها است. داده

به دست آمده تأيید کننده ابعاد مدل استخراج شده بود. در پايان، وضع موجود بالندگی حرفه ای مديران ارشد در هريک از  

های محاسبه شده میانگینهمه بین نتايج به دست آمده مشخص گرديد که   که با توجه بهابعاد مدل مورد مطالعه قرار گرفت 

میانگین تفاوت   و  داردامعن  فرضی  میانگین  .دار وجود  تفاوت  که  ها  محاسبه  بود  اين موضوع  بیانگر  و    پژوهشیبالندگی  نیز 

برخوردار هستند  تفاوتمقدار  از    ای حرفهبالندگی   ايران  و  منفی  مخابرات  ارشد صنعت  میزان  ابه طور معن  مديران  از  داری 

 های آموزشی لحاظ گردد.ه بايد در برنامهک متوسط برخوردار هستندسطح تر از  بالندگی پايین
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 مقدمه 

؛ زيرا اين گروه پويايی  استهای بزرگ نقش و اهمیت مديران ارشد بسیار مهم و حیاتی  در شرکت      

-ای مديران ارشد يکی از سختزنند. بر همین اساس انتخاب، انتصاب و توسعه حرفهها را رقم میشرکت

گذاری سرمايه  ها و محل چشم انداز، روش  ها است و آگاهی ازترين وظايف ذينفعان سازمانترين و حساس

به همین جهت  (.1رود )به شمار میدر دنیای رقابتی امروز مديران ارشد  الزامات   ازيکی  برداری  و سرمايه

ای که مبتنی بر حرفه  های توسعهبرنامهموزند و  بیاخود   ای درباره کسب وکاربه طور فزايندهبايد  مديران  

تداوم آموزش گردند بر مديران طراحی میه های بالقوو ظرفیت  هاپرورش استعدادرشد فناوری و با هدف  

 تأکیدی مضاعف دارند.   و يادگیری ايشان

است. برای نمونه،   گرفته  شکلای مديران ارشد  ی نسبت به توسعه حرفهاخیر تمايلات جدّ   سالیاندر         

  اثربخش  یکه براداند  ای میشده  یز يو برنامه ر  کپارچهيمنظم،    کرديرومديران ارشد را    توسعه(،  2)1توراکو 

مراکز توسعه   های(، طیف گسترده ای از برنامه3)2. سنترا شودیکارگرفته مهها و راهبردها بکردن برنامه

های را در زمره فعالیت  شودمی  اجرااز مديران  مورد انتظار    هاینقشايفای    کمک به  یبرا که    ایحرفه

پاسخ به پیچیده برای  يک راهبرد  ای  حرفه  توسعه(،  4)  3بل   به اعتقاد   نمايد. توسعه مديران تعريف می

مواجه شده  های تازه چالشبه وسیله آن با تا  های مديران است ها و ارزشنگرشباورها،  تغییر ، دگرگونی

ای حرفه   توسعهدر همین زمینه بررسی مقالات منتشره در موضوع  و برای آن تدابیر مناسب اتخاذ نمايند.  

مقاله در   150میلادی به تعداد    1975بیانگر آن است که اين رقم از صفر مقاله در سال  ارشد  مديران  

ای های توسعه حرفههمچنین برای عملیاتی کردن برنامه.  (5)  میلادی رشد پیدا کرده است  2018سال  

سازمارشد    مديران سال  اندر  تا  آمريکايی  تعداد  میلادی  2019های  و    194،  صنعتی  بزرگ  سازمان 

اند که های مرتبطی را اجرا کردهايجاد نموده و يا برنامه  4خدماتی، مراکزی به نام مرکز بالندگی مديران

ی را اتوان بالندگی حرفهبه اين ترتیب، می.  ( 6)  باشد می  ای مديرانبیانگر ضرورت توجه به توسعه حرفه

هايی دانست که با هدف ارتقای بینش، دانش و توانمندی مديران توسط برنامه ريزی شده فعالیت فرايند

گردد. اين فرايند در پنج سطح فردی )به عنوان يک سازمان و با مشارکت شخص مدير طراحی و اجرا می

اخلاقیات و ويژگی عقايد،  با  فرد(، سطح  فرد  به  )به عنوان يک شهروند    سازمانیهای شخصی منحصر 
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به (، سطح پژوهشی ) به عنوان يک مربی، منتور، مرشد، سطح آموزشی )سازمانی و يک عضو سازمان(

 شود.  ای )به عنوان يک رهبر و يک مشاور( انجام می( و سطح حرفهعنوان يک تئورسین و نظريه پرداز

نوان يک صنعت راهبردی انتظار دارند که در به ع   ايران  اخیر همگان از صنعت مخابرات  دهه  در         

تحولات سیاسی، اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی جامعه تأثیرگذار باشد و در رشد و توسعه يافتگی کشور 

 تر آنها بیشباشد.  اين مهم در گرو کارايی کارکنان و به ويژه مديران اين صنعت می انجام  ايفای نقش نمايد.

عمیقگذشته    از درک  روزتر  نیازمند  رشد  فناوری،  تحولات  اجتماعی  از  تقاضای  دريافت برای    افزون 

يک که با  سازمان است    اين بر عهدهباشند و  آينده صنعت مخابرات میو تصويری نوين از    خدمات بهتر

تلاش  خويش مديرانترين منابع خود يعنی  ارزش بالندگی با مند و منطقی در راستایريزی نظام برنامه

راهبری سازمان، امر مسلمّ اين هدايت و  در  ارشد  ا توجه به دشواری و پیچیدگی نقش مديران  نمايد. ب

ای مانند نیاز به پیشرفت، رضايتمندی، ارتباط با ديگران،  است که مديران مخابراتی دارای نیازهای عديده

آنها    توسعه حرفه ایهايی که با هدف  باشند و برنامه های خود میبه روز رسانی دانش، مهارت و شايستگی

 در تبیین چنین نیازهايی نقش مهمی دارند.  گرددمیبرگزار 

ای به گونهاست،  همواره يک دغدغه بوده  ارشد    ای مديرانحرفه  توسعهالبته در صنعت مخابرات،              

سازمان امور   04/11/1396مورخ    1657363های مديران )بخشنامه  که در دستورالعمل توسعه شايستگی

( و برنامه پنجساله سوم 1404اداری و استخدامی کشور(، سند چشم انداز وزارت ارتباطات و فناوری )افق  

کلان کشور   سیاست  با توجه به  ( اين موضوع منعکس شده است.1394- 1398وزارت ارتباطات و فناوری )

مديران   متخصص و  روهایحضور نی  ،و توسعه صنعت مخابرات  به فروش نفت خام  در کاهش وابستگی

هرچه   تواند در شکوفايی مدت می  بلند  ديد  هایقاف  بین المللی و بای و  ملّهای  شايسته در عرصهارشد  

-برنامه  طراحی و اجرای  جهتابزارهای لازم  کار بايد    . برای اينايفا نمايد  کلیدیصنعت نقش  بیشتر اين  

و منسجم  جامع  مدلی  داشتن    ،نیازهای اين امر  ش داشته باشد. از پی  وجودای مديران  حرفه  توسعههای  

که به عنوان هدف اين پژوهش در نظر   استارشد    مديران  توسعهبا  مرتبط    یهافعالیت  منظور هدايت  به

خصوص   در  آکادمیک  های هدف و با لحاظ خلاء موجود از منظر پژوهش اين  با توجه به    گرفته شده است.

های متناسب با شرايط و  برنامه  اين تحقیق  هایيافتهاز  که  رود  انتظار میارشد،  ای مديران  حرفه   توسعه

اين صنعت طراحی و در اختیار بهره برداران و يا توسعه   ارشداقتضائات صنعت مخابرات برای مديران  

 ها قرار گیرد.  دهندگان اين گونه از برنامه

که در   استانجام شده    ی مختلفهاماندر سازتوسعه حرفه ای مديران ارشد  هايی در رابطه با  پژوهش

 ادامه به تعدادی از آنها پرداخته می شود.  



 

 

 

 

 

 

    

 سعید هداوند، افسانه زمانی مقدم و علی تقی پور ظهیر   /  ...ارتقای بالندگی حرفه ای مديران                                                197

پردازد و هفت مراکز تحقیقاتی آمريکا می عالی  در پژوهشی به بررسی نیازهای مديران  (،  7)1دريفیوز          

شامل   که  اطّلاعات  جمعتوانايی  سازماندهی  و  تحلیل  ايده،  آوری،  و  مبادله  ريزی   برنامه  ،اطّلاعاتها 

استفاده از و  مسأله حلّ مديريتی، ها و فنوناز ايدهمناسب تفاده ، اسگروهیهای در کار حضور ها،الیتفع

باشد را به عنوان دستاوردهای مورد انتظار از اجرای برنامه های توانمند سازی مديران معرفی  فناوری می

 نمايد. می

ق آمدن بر ئقدرت فا،  خلاقیت و نوآوریانعطاف پذيری،  ای به ده ويژگی؛  مطالعهدر  (،  8)2فرانکويس         

انجام  ،  های ارتباطیسیت اجتماعی و مهارتاحس  و يادگیری،به آموزش    یمندعلاقه،  آمیز  شرايط ابهام

ن های نويو آشنايی با فناوری های ديگرفرهنگزبان و با  يی آشنای، کارآفرينی،  پذيرمسؤلیت، کارگروهی 

 کند.  های بالندگی به آن دست يابند اشاره میاز حضور در برنامه ارشدرود مديران که انتظار می

،  پذيری  انعطافرا در هفت سطح؛    ارشدهای بالنده سازی مديران  در پژوهشی، نتايج برنامه  (،9)3اسنل       

ها  برقراری ارتباطات انسانی و تعیین اولويت برای  )  رک علم اخلاق، دخلاقیت  ،های پايهمندی از مهارت  بهره

خوب گوش دادن، خوب ) های ارتباطی قویمهارت،  های آتی يافته برای پیشرفت نظام های مشی و خطّ

  ی مديريتیهاآشنايی با مدل)  های بنیادينمهارت(،  نظر، تجربه و دانش  وسعت  ، سخن گفتن، خوب نوشتن

ساختارها وو  سازمانی(  تحکمهارت  ی  کنندههای  حوزه)  یم  با  مواجهه  در  فراگیری  های جديد،  توانايی 

 .  يد( دسته بندی نموده استخلاقیت، قاطعیت و توانايی رفع ترد

نگانگ        و  پونگرتون  پژوهش(،  10)4کانوکرن،  بدر  حرفهی  توسعه  عنوان  مديران  ا  مشخص   ،ارشدای 

شناسايی تغییرات   ،های آن  و ويژگی و درک فناوری  شناخت  نمودند که چهارده شايستگی با عناوين؛  

توانايی مقابله با تغییرات و اتخاذ راهبردهای مناسب در استفاده از منابع ،  محیطی داخلی و بین المللی

از،  موجود انباشته  آشنايی با زبان و  ،  عاتاطلا  قدرت تفکر و تخیل و ذهن پرورش يافته به جای ذهن 

خارجی  فرهنگ محیط،  های  در  مذاکره  طرف  های توانايی  با  المللی  تجاریبین  انعطاف،    ،های  قابلیت 

نفس و درگیر بودن به جای برخورد   اعتماد به  ،تطبیق، ابتکار عمل و داشتن روحیة خلاقیت و نوآوری

داشتن استنباط ،  استفاده کارآمد از انبوه اطلاعاتبندی و  قابلیت طبقه،  قابلیت آموزش حین کار،  انفعالی

داشتن ،  ایمطابق موازين حرفه  رای عمل کردنتجربه مکفی بداشتن  ،  صحیح از روابط انسانی و توسعة آن

گذاری که روی آنها سرمايهسازمانی  احساس مسؤلیت به  و    توان و روحیة کارآفرينی به جای کارجويی

های بالنده سازی مديران های اصلی برنامه، بايد به عنوان مؤلفهخشیده استمنزلت برتر ب نموده و به آنها 

  مورد توجه قرار گیرد.
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به   ارشدهای بالندگی، مديران  در پژوهشی نشان دادند که چنانچه در برنامه  (،11و همکاران )  1گینزبرگ 

 مهارت   وگیری  تصمیم  مهارت  ،مسأله  حلّ  مهارت  ،اطّلاعات  تتحلیل و مديري  مهارت  ،ارتباطیمهارت  

های توان بیان نمود که اهداف ترسیم شده برای برنامهدست پیدا نمايند می  تعامل اجتماعی و رهبری

   مورد انتظار محقق گرديده است.  

انجام شده است های بالندگی های مورد انتظار از مدلچارچوبتعیین  برایهايی پژوهشنیز در ايران     

 بوده است.در حوزه آموزش عالی  مبتنی بر مرور و ترکیب الگوهای خارجی  عمدتاً    مذکور  هایولی تلاش

 آوری وگرداسنادی، الگوهايی که تاکنون در ساير جوامع ارائه شده    اتها از طريق مطالعاين پژوهش  در

از طرف  .  (14و    13،  12)  ارائه گرددمديران  برای بالندگی    چارچوبیتلاش شده تا از وجوه اشتراک آنها  

مديران   ایتوسعه حرفه های معطوف به  فعالیت  دهد کههای انجام شده در ايران نشان میديگر، پژوهش

بطوريکه حداقل از ديدگاه  . (15) باشدرضايت ذينفعان نمی شود و موردبه صورت پراکنده انجام میاغلب 

 (.  16) دارد زير متوسط قرار در حدّآنها  ایتوسعه حرفه، وضعیت ارشدمديران 
 

 سؤالات پژوهش 

 اند؟صنعت مخابرات ايران کدام ارشدای مديران های اثرگذار بر ارتقای بالندگی حرفهمؤلفه -۱
 ؟ استچگونه  صنعت مخابرات ايران ارشد ای مديرانحرفهارتقای بالندگی  مدل -۲
 ايران چگونه است؟ صنعت مخابرات در  ارشدای مديران های بالندگی حرفهوضعیت موجود برنامه -۳
 

 روش شناسي پژوهش 

 هایها در گروه پژوهش پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی است و از نظر چگونگی گردآوری داده        

اکتشافی انتخاب روش   ليانجام شده است. دلا   به روش متوالی  قرار دارد که در دو مرحله و  2آمیخته 

ی  مؤثر بر بالندگ   یمؤلفه هاابعاد و    فیو توص  يی( شناسا1تحقیق شامل    نيا  یبرا  یاکتشاف  ختهیآم  قیتحق

  رندهیکه در برگ  ارشد  رانيمدای  حرفه  یبالندگ ارتقای  جامع    مدل  نداشتن  ( وجود2  ارشد  رانيمدای  حرفه

 شتر ی( به دست آوردن شواهد ب3باشد    ايرانصنعت مخابرات    اقتضائاتبه    جهمتعدد آن با تو  یهاجنبه

بالندگ   نییتب  یبرا بر  مؤثر  عوامل  د4و    ارشد  رانيمدای  حرفه  یکامل  از  استفاده  لزوم  ی ها دگاهي ( 

  ارشد  رانيمدای  حرفه  یبالندگ ارتقای  عوامل مؤثر بر    يی جهت شناسا  ی و صنعت  ی دانشگاه  صاحبنظران

 باشد.  یم

 یها و سپس روش  یفیک  قیتحق  یها ابتدا از روش  یاکتشاف  ختهیآم  قیدر روش تحق  نکهيبا توجه به ا

ای ، لذا در فاز کیفی پژوهش و به منظور طراحی مدل ارتقای بالندگی حرفهشودیاستفاده م  یکمّ  قیتحق

 
۱. Ginsburg etal 

۲. Exploratory 
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پژوهش  که از موضوع  نیمه ساختاريافته با خبرگان    صنعت مخابرات ايران از روش مصاحبه  ارشدمديران  

-ابعاد و مؤلفه  شناسايی و توصیف کامل  زمانفرايند مصاحبه تا  استفاده شده است.    شناخت کافی داشتند

 پیدا کرد.   و حصول اشباع نظری ادامههای اصلی  

از روش توصیفی پژوهش نیز  های به دست آمده در بخش  تحلیلی استفاده شد و داده-در بخش کمیّ 

 تحلیل شده اند.   های آماری توصیفی و استنباطی آزمونکیفی با استفاده از 

هايی چون  پست  )مديران ارشد که  خبرگان صنعت مخابراتنمونه آماری در بخش کیفی، شامل           

که ه  دانشگا  دارند( و اعضای هیأت علمیرا  سازمان    يا مدير کلّو  عضو هیأت مديره، مدير عامل، معاون  

باشد. در می  هستندکار پژوهشی مرتبط  و يا  تألیفات    علمی،  سوابقموضوع بالندگی دارای    در ارتباط با 

نمونه روش  تعداد  اين مرحله  و  بوده  برفی  به صورت گلوله  برای   17گیری  نیمه ساختاريافته  مصاحبه 

نفر از   172رسیدن به اشباع نظری انجام شده است. در بخش کمیّ پژوهش نیز تعداد نمونه آماری شامل  

 ان محاسبه شده است.  کوکرروش  با استفاده ازخبرگان بوده است که 

طی دو    سیستماتیک،کدگذاری    ها از روشتحلیل دادهگردآوری و  برای  در بخش کیفی پژوهش،          

. پس از شناسايی کدهای اولیه، برای استخراج ه استاستفاده شد  مرحله کدگذاری باز و کدگذاری محوری

های های حاصل از مصاحبهه بر اساس داده ک  اقدام شدمديران    های بالندگی های اصلی در قالب مؤلفهمقوله

کد مفهومی اولیه به دست آمد که در مرحله بعدی و    160نیمه ساختاريافته با خبرگان و انجام پالايش،  

کد مفهومی مشترک احصاء و در   64با اجرای روش گروه کانونی، کدهای تکراری حذف شده و تعداد  

   ش ارائه گرديد.های مدل پژوهها و شاخصقالب ابعاد، مؤلفه

ها توسط پرسشنامه محقق ساخته و به روش لیکرت انجام شده  کمیّ پژوهش، گردآوری داده  در بخش

 زير  25ای( و  )فردی، سازمانی، آموزشی، پژوهشی و حرفه  ، بالندگیمؤلفه  پنجپرسشنامه بر اساس  است.  

و  گرديد  تأيید  خبرگان موضوع  ر از  فنچهار    توسطپرسشنامه  محتوايی  روايی    ت.شده اس  مؤلفه طراحی

های به دست . داده محاسبه شد  94/0  کرونباخ به میزان  لفایآبا استفاده از  پرسشنامه نیز  پايايی  میزان  

مورد تحلیل عاملی اکتشافی و تحلیل عاملی   Amos23و  SPss24آمده با استفاده از نرم افزارهای 

 تأيیدی قرار گرفتند. 
 

 های پژوهش یافته

 های بخش کیفي تحلیل داده

ای مدیران عالي صنعت های اثرگذار بر ارتقای بالندگي حرفهسؤال اول پژوهش: مؤلفه  

 اند؟ مخابرات ایران کدام

از روش کیفی    اول  به منظور پاسخ به سؤال   پژوهشگر  تحقیق  از   17با مراجعه به  استفاده شد و  نفر 

در   کلیدی  مطلعین  و  وصاحبنظران  بالندگی  شناسايی    نیمه  هایمصاحبهانجام    حوزه  به  ساختاريافته 
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  های مصاحبه   کهپرداخت  ای مديران ارشد صنعت مخابرات ايران  ارتقای بالندگی حرفه  اثرگذار برهای  مؤلفه

 که نتگرديدتحلیل  در دو مرحله تجزيه و  انجام شده با استفاده از روش تحلیل کدگذاری سیستماتیک  

   منعکس شده است. 1 آن در جدول
 

صنعت مخابرات ای مديران ارشد مؤلفه های شناسايی شده مؤثر بر ارتقای بالندگی حرفه. 1جدول  

 ايران 
 

-حرفههای مربوط به ارتقای بالندگی  از آنجا که صنعت مخابرات ايران به منظور سیاستگذاری برنامه       

شناسايیای   بر  علاوه  ارشد،  نیاز  مديران  مؤلفه،  بندی  رتبه  تاپسیس  هابه  تکنیک  از  لذا  دارد،  يا    1نیز 

 1981  راه حلّ ايده ال که نخستین بار به وسیله ونگ و يون در سال   بندی بر اساس شباهت بهاولويت

 (. 17د )میلادی معرفی شد استفاده گردي 

خبرگی    نظرات  مؤلفه،  هر  درون  های  مؤلفه  زير  و  اصلی  های  مؤلفه  بندی  رتبه  منظور  از    7به  نفر 

ها  ديد و رتبه بندی مؤلفه صاحبنظرانی که مصاحبه های نیمه ساختار يافته با آنها انجام شده بود اخذ گر

پس از محاسبه ضريب نزديکی،  بر اساس میزان اولويت و اهمیت آنها از نظر خبرگان مورد اشاره انجام شد.  

از آنجا که  ضريب نزديکی عددی بین صفر تا يک در نظر گرفته شده    ند.دبندی ش   رتبهمؤلفه های اصلی  

 
۱. TOPSIS (Technique for Order Preference by Similarity to Ideal Solution) 

 مؤلفه اصلي  مؤلفه های فرعي  شونده  کد مصاحبه فراواني

15 
،  8، م  7، م 5، م 4، م 3، م 2، م 1م 
، م  14، م 13، م 12، م 10، م 9م

 17، م16، م 15

اخلاق، توسعه فردی، مهارت فردی، خلاقیت و  
 نوآوری، خود تنظیمی، فرهیختگی

 بالندگی فردی 

13 
،  9، م  8، م 7، م 6، م 5، م 3م ، 1م 
، م 16، م 15، م 14، م 13، م 10م

17 

مهارت مديريتی، فرهنگ سازمانی، تعامل با  
اجتماع، مربیگری، مهارت گروهی، مهارت  

 ارتباط سازمانی  
 بالندگی سازمانی 

17 
،  7، م  6، م 5، م 4، م 3، م 2، م 1م 
،  13، م 12، م 11، م 10، م 9، م8م
 17، م 16م، 15، م14م

تسلط بر فناوری های روز، دانش و اطلاعات  
تخصصی روز آمد، يادگیری مستمر، علاقه  

 مندی به تعلیم، الگو بودن و سرمشق 
 بالندگی آموزشی

11 
، م 10، م 8، م 7، م 5، م 3، م 2م 

 17، م 16، م 14، م 12، م 11

شناسايی مسأله، مديريت کلان طرح های  
پردازی و مفهوم سازی، پژوهشی، نظريه 
 ارتباطات علمی 

 بالندگی پژوهشی 

13 
،  9، م  8، م 6، م 5، م 4، م 3، م 1م 
،  15، م 14، م 12، م 11، م 10م
 16م

گفتمان سازی، ارتباط با صنعت، ارتباط با  
 ، کارآفرينیجامعه

بالندگی حرفه  
 ای 
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و   2 . در جدول دشبرخوردار نیز از رتبه بالاتری  تضريب نزديکی بیشتری داش که ایگزينه  هراست، لذا 

 نتايج رتبه بندی مؤلفه های اصلی پژوهش آورده شده است.  1 شکل
  

ی بالندگی حرفه ای مديران ارشد صنعت مخابرات رتبه بندی مؤلفه های اصلی مدل ارتقا .2جدول  

 ايران 

يي مؤلفه های اصلی   يکي رتبه نها  ضريب نزد

 ۴۳۶۴/۰ ۲ بالندگی فردی 

 ۳۷۵۳/۰ ۳ بالندگی سازمانی 

 ۸۳۳۵/۰ ۱ بالندگی آموزشی

 ۲۳۳۱/۰ ۵ بالندگی پژوهشی

 ۳۳۸۶/۰ ۴ بالندگی حرفه ای 
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 شکل میله ای رتبه بندی مؤلفه های اصلی مدل ارتقای بالندگی حرفه ای مديران ارشد   .2شکل        
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ارشد صنعت  ای مدیران  حرفهبرای ارتقای بالندگي  مناسب    سؤال دوم پژوهش : مدل 

 چگونه است؟   مخابرات ایران

افزايش دقت در   های شناسايی شده ومؤلفهابعاد و  به منظور حصول توافق صاحبنظران در ارتباط با         

 کلیدی )همان افرادی که در مصاحبه  و مطلعین  صاحبنظرانمشارکت    کانونی که با   گروه ،  نتايج حاصله

ای حرفهبالندگی  ی ارتقای  هامؤلفهابعاد و    ، در جلسه گروه کانونی  تشکیل شد.انفرادی حضور داشتند(  

های ارتقای بالندگی  راهبردها و دستاوردهای مورد انتظار از اجرای برنامه  ر، ، متغیرهای اثرگذاارشدمديران  

 2  که در شکلپژوهش    نهايی  مدل  ،توجه به نظرات اعضای گروه  باررسی شد که  پیشنهادی ب  مدل و نیز  

 تدوين گرديد.   شودشان داده مین
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 راهبردها
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 مديران
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 مستمر مديران
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 فردی 
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 سازماني
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از برنامه های 

 بالندگی
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به منظور اعتبار سنجی مدل ارائه شده از تحلیل عاملی اکتشافی )جهت شناسايی عواملی که بیشترين بار  

ها و حضور آنها در مدل پژوهش(  ها و زير مؤلفهتأيید مؤلفهعاملی را دارند( و تحلیل عامل تأيیدی )جهت  

برای برآورد پارامترها و کلیه محاسبات تحلیل   Amosو    Spss24از نرم افزارهای  .  استفاده شده است

ها و رابطه های مورد نظر )اندازه نمونهبرای تحلیل تعداد دادههمچنین    عامل تأيیدی استفاده شده است.

نتايج تحلیل   2استفاده گرديد. جدول    2و آزمون بارتلت  1ماير -متغیرها( از شاخص آزمون تناسب کايزربین  

   دهد.عامل اکتشافی را نشان می 
  

 ارشد ای مديران و نتیجه آزمون کرويت بارتلت برای مدل ارتقای بالندگی حرفه KMOاندازه  .2جدول  

 
 

جدول   در  می  2چنانکه  مقدار  ملاحظه  با    KMOشود  برابر  برداری(  نمونه  سطح 759/0)کفايت  و 

برداری، اجرای است. بنابراين افزون بر کفايت نمونه    00008/0معناداری آزمون کرويت بارتلت برابر با  

پايه ماتريس همبستگی مورد مطالعه نیز قابل توجیه می باشد. همچنین برای بررسی  تحلیل عاملی بر 

ای از تحلیل عاملی تأيیدی مرتبه سوم استفاده شده است که با کمک نرم افزار  مدل ارتقای بالندگی حرفه

Amosاز مؤلفه بررسی قرار گرفت که مقادير آن در ها با ضريب استاندارد بار عامل مورد  ، هر کدام 

 آورده شده است.  3جدول 

 

 

 

 

 

 
۱. KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of sampling Adequacy) 

۲. Bartlets Test of Sphericity 

 759/0 مایر-آزمون کفایت نمونه گیری کایزر

 آزمون بارتلت 

 146/13768 آماره کای دو 
 2023 درجه آزادی 

Sig. 00008/0 

 مدل مفهومی ارتقای بالندگی حرفه ای مديران ارشد صنعت مخابرات ايران  .2شکل             
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 ای مديران عالی نتايج تحلیل عاملی تأيیدی مدل ارتقای بالندگی حرفه    .3جدول 

 
های اصلی  های پنجگانه به عنوان سازهآماری، مؤلفه  نمونهشود از ديدگاه  ملاحظه می  3چنانکه در جدول  

برای ای مديران عالی صنعت مخابرات ايران تأثیر معناداری دارند.  در تبیین مدل ارتقای بالندگی حرفه

های انجام  های برازش مدل نیز استفاده شد که نتايج بررسیبررسی میزان کفايت مدل پژوهش از شاخص

 آورده شده است.  4شده در جدول 
 

 ارشد ای مديران نتايج بررسی شاخص های برازش مدل ارتقای بالندگی حرفه  . 4جدول 

 
و درجه آزادی   153/2885شود، مقدار آماره کای دو در مدل برابر با  ملاحظه می  4همانطور که در جدول  

های است که مقدار قابل قبولی است. از سوی ديگر شاخص  539/1است که نسبت آنها برابر با    1950

 SRMRهمگی در حدّ قابل قبول و مناسب قرار دارند و شاخص    IFIو    CFIمدل مانند    برازندگی

 باشد.  می 095/0نیز در حدّ 
 

 سازه های مدل
 ضریب

 عاملي استاندارد 
 مقدارمعناداری  tمقادیر 

 P-Value 
نتایج )پذیرش و 
 یا عدم پذیرش(

 اولویت
)بر حسب ضریب عاملي  

 استاندارد( 

 دوم پذيرش 0009/0 763/8 89/0 بالندگی فردی 
 سوم  پذيرش 0009/0 803/7 84/0 سازمانی بالندگی 

 اول پذيرش 0009/0 949/8 91/0 بالندگی آموزشی
 پنجم پذيرش 0009/0 584/6 76/0 بالندگی پژوهشی 
 چهارم پذيرش 0009/0 806/7 82/0 بالندگی حرفه ای

 مطلوبیت  مقدار یافته پژوهش مقدار قابل قبول  شاخص 

X2 - 153/2885  برازش مناسب 

P-Value  برازش مناسب  009/0 0.05کمتر از 

D.F Df ≥ 0 1950  برازش مناسب 

X 2 

df 

X 2    3       

df                  
 برازش مناسب  539/1

RMSEA RMSEA  0.1 048/0  برازش مناسب 

CFI CFI  0.7 902/0  برازش مناسب 

IFI IFI  0.7 896/0  برازش مناسب 

SRMR 
هرچه به صفر نزديک تر 

 باشد 
 برازش مناسب  095/0



 

 

 

 

 

 

 

 206                                                                   1400بهار ، 28، شماره مشته، سال  یفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسان

حرفه بالندگي  موجود  وضعیت  پژوهش:  سوم  ارشدسؤال  مدیران  ایران    ای  مخابرات  صنعت 

 چگونه است؟

بالندگی    برای موجود  وضعیت  ايران  حرفهبررسی  مخابرات  صنعت  ارشد  مديران  محاسبه  ای  میزان و 

میانگین فرضی  د.  شای استفاده  تک نمونه  tمربوط به هر مؤلفه از آزمون    هایمعناداری تفاوت میانگین 

بر مبنای آن   ی آماریهادر نظر گرفته شده و تحلیل  3ها مقدار عددی  داری میانگینامحاسبه معن  برای

قضاوت در مورد سطح مطلوبیت میانگین محاسبه شده برای هر مؤلفه از طیف . به منظور  است  انجام شده 

 مطلوبیت زير استفاده شده است.  

 

 پیوستار تعیین سطح مطلوبیت برای هر يک از متغیرها : 

 

 
تک نمونه ای و سطح مطلوبیت مربوط به وضعیت کلیّ    tآزمونهای توصیفی، نتايج شاخص 5 در جدول

 بالندگی حرفه ای مديران ارشد صنعت مخابرات ايران نشان داده می شود
 

 صنعت مخابرات ايران  بالندگی مديران ارشد  و سطح مطلوبیت مؤلفه  t های توصیفی، نتايج آزمون اخص ش  . 5جدول  

  ۳ارزش �مون=   

انحراف  ميانگين شاخص ها 
 معيار 

 مقدار 
t 

درجه  
 آزادی

سطح معنی  
 داری

(2-tailed) 

تفاوت  
 ميانگين ها 

سطح  
 مطلوبيت 

 031/0 004/0 260 89/2 382/0 03/3 بالندگی فردی 
نسبتاً 
 مطلوب

بالندگی  
 سازمانی 

41/3 444/0 53/15 260 000/0 342/0 
نسبتاً 
 مطلوب

بالندگی  
 آموزشی 

35/3 366/0 5/18 260 000/0 351/0 
نسبتاً 
 مطلوب

بالندگی  
 پژوهشی 

86/2 349/0 74/3 260 000/0 145/0- 
نسبتاً 
 مطلوب

1 33/2 

 مطلوب نسبتاً مطلوب نامطلوب

5 66/3 
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بالندگی حرفه  
 ای 

75/2 478/0 50/8 260 000/0 252/0- 
نسبتاً 
 مطلوب

 0843/0 000/0 260 43/5 272/0 084/3 بالندگي کلّي 
نسبتاً 
 مطلوب 

 
که   گردد   مشاهده  5  جدولدر  همانگونه  میانگین)  سازمانیبالندگی    ،می  میانگین بالاترين    (41/3  با 

(،  35/3میانگین    با)  آموزشیبعد از آن به ترتیب بالندگی  محاسبه شده را به خود اختصاص داده است.  

ای )با میانگین ( و بالندگی حرفه86/2پژوهشی )با میانگین  بالندگی  (،  03/3بالندگی فردی )با میانگین  

اجرای آزمون.  ر داردرا( ق75/2 و    t  مقدار  دهد که با توجه بهنشان میای  تک نمونه  t  نتايج مربوط به 

عبارت   به  داری با میانگین فرضی هستند.اها دارای تفاوت معنمحاسبه شده همه مؤلفهاداری  سطوح معن

 میانگین فرضی تفاوتهای محاسبه شده و  میانگینهمه  توان گفت که بین  اطمینان می  درصد  95  ديگر، با

داردامعن وجود  میانگین  .داری  تفاوت  که  بیانگر  نیز  ها  محاسبه  است  موضوع  و    پژوهشی بالندگی  اين 

 مديران ارشد صنعت مخابرات ايران  ی منفی برخوردار هستند. به عبارت  تفاوتمقدار  از    ایحرفهبالندگی  

 . متوسط برخوردار هستندسطح تر از پايین ایحرفهداری از میزان بالندگی ابه طور معن

دو گروه مستقل جهت مقايسه وضعیت بالندگی مديران t نتايج مربوط به اجرای آزمون  6 در جدول       

که ملاحظه می همانطور  است.  منعکس شده  زن  و  مرد  برای ارشد  محاسبه شده  میانگین  مقدار  شود 

 دهد.  باشد که تفاوت چندانی را نشان نمیمی  2/3و برای مديران ارشد زن برابر با  4/3مديران ارشد مرد 

 
 

 مستقل برای مقايسه نظرات مديران ارشد با توجه به نوع جنسیت  tنتايج آزمون   . 6جدول 

انحراف  ميانگين تعداد  جنسيت 
 استاندارد 

آزمون لوين برای  
 برای برابری ميانگين ها  tآزمون  برابری واريانس ها 

F 
سطح 

 معناداری 
t 

درجه  
 آزادی

 سطح معناداری

(2-tailed) 

تفاوت  
 میانگین ها

 39/0 4/3 127 مرد
720/0 543/0 81/1 259 086/0 087/0 

 391/0 2/3 45 زن 

 

نظرات مديران زن می باشد.  مرد کمی بالاتر از میانگین  مديران  ، میانگین نظرات  شودمی  ملاحظهچنانکه   

به عبارت ديگر، با  ادار نیست.  معنچندان  دهد که اين تفاوت  می  مستقل نشاندو گروه   tاما اجرای آزمون  

توان نتیجه گیری کرد  و می  شودفرض صفر تأيید می،  داری محاسبه شدهاو سطح معن  tتوجه به مقدار  
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ای مديران ارشد در صنعت مخابرات حرفهبالندگی    وضعیت  در موردمديران مرد و زن  های  بین ديدگاهکه  

 قابل توجهی وجود ندارد.   تفاوت ايران

ارشد در گروه وضعیت    رای مقايسهب     ايران  بالندگی مديران  آزمون های مديريتی صنعت مخابرات  از 

يک واريانس  جدول  (ANOVA)  راهه  تحلیل  است.  شده  به  7  استفاده  مربوط  توصیفی   اطلاعات 

را وضعیت   ارشد  فنی، گروه    گانهچهارهای  در گروه  بالندگی مديران  گروه مديران  عالی،  مديران  )گروه 

آزمون انجام  نتايج  . همچنین در جدول مذکور  دهدنشان میمديران ستادی و گروه مديران کسب وکار(  

 های چهارگانه مذکور منعکس شده است.در ارتباط با گروهتحلیل واريانس 
 

 میانگین وضعیت بالندگی مديران ارشد صنعت مخابرات ايران در گروه های مختلف مديريتی  .7جدول 

 انحراف استاندارد  ميانگين تعداد  گروه ها   متغير

 بالندگی فردی 

 گروه مديران عالی 
۲۹ ۴۲/۳ ۴۷۵/۰ 

 گروه مديران فنی 
۵۲ ۳۸/۳ ۳۶۱/۰ 

 گروه مديران ستادی
۴۱ ۴۴/۳ ۵۵۱/۰ 

کسب گروه مديران 
 ۱۲۹/۰ ۶۲/۳ ۵۰ وکار 

 بالندگی سازمانی 

 ۲۲۲/۰ ۴۳/۳ ۲۹ گروه مديران عالی

 ۴۷۵/۰ ۱۲/۳ ۵۲ گروه مديران فنی

 ۱۵۳/۰ ۸۵/۲ ۴۱ گروه مديران ستادی 

 ۲۶۱/۰ ۰۱۱/۳ ۵۰ گروه مديران کسب وکار 
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 بالندگی آموزشی

 ۳۲۸/۰ ۷۹/۲ ۲۹ گروه مديران عالی

 ۲۶۶/۰ ۲۱/۳ ۵۲ گروه مديران فنی

 ۳۶۶/۰ ۹۹/۲ ۴۱ گروه مديران ستادی 

 ۲۵۳/۰ ۹۸/۲ ۵۰ گروه مديران کسب وکار 

 بالندگی پژوهشی

 ۲۷۹/۰ ۳۶/۲ ۲۹ گروه مديران عالی

 ۶۵۹/۰ ۹۲/۲ ۵۲ گروه مديران فنی

 ۵۷۸/۰ ۷۵/۲ ۴۱ گروه مديران ستادی 

 ۴۳۴/۰ ۴۵/۲ ۵۰ گروه مديران کسب وکار 

 بالندگی حرفه ای 

 ۳۷۹/۰ ۲۳/۳ ۲۹ مديران عالیگروه 

 ۳۷۲/۰ ۲۹/۳ ۵۲ گروه مديران فنی

 ۲۶۱/۰ ۵۲/۳ ۴۱ گروه مديران ستادی 

 ۲۱۱/۰ ۶۳/۳ ۵۰ گروه مديران کسب وکار 
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وضعيت کلّی  
 بالندگی  

 ۲۶۷/۰ ۰۴۶/۳ ۲۹ گروه مديران عالی 

 ۲۱۶/۰ ۲۵۲/۳ ۵۲ گروه مديران فنی 

 ۱۰۶/۰ ۱۱/۳ ۴۱ گروه مديران ستادی

 ۲۵۱/۰ ۰۷/۳ ۵۰ گروه مديران کسب وکار 

 
نسبت به   بهتریوضعیت بالندگی    از(  252/3  با میانگین مديران فنی )، گروه  شودملاحظه میهمانطور که  

(، گروه مديران کسب 11/3مديران ستادی )با میانگین  در مراتب بعدی گروه  ها برخوردار است.  ساير گروه

به بر مبنای نتايج    قرار دارد. همچنین  (046/3گروه مديران عالی )با میانگین  ( و  07/3و کار )با میانگین  

های چهارگانه برای گروه  مديران ارشدهای بالندگی  های مربوط به هريک از مؤلفهمیانگین  دست آمده، 

محاسبه بالاترين میانگین  فردیدر مؤلفه بالندگی  شود مديريتی محاسبه شده است. چنانکه ملاحظه می

بالاترين  سازمانی نیزدر مؤلفه بالندگی ( است. 62/3مديران کسب وکار )با میانگین  مربوط به گروه ده  ش

 است. ( 43/3مديران عالی )با میانگین میانگین مربوط به گروه 

باشد.  ( می99/2مديران ستادی )با میانگین  بالاترين میانگین مربوط به گروه    آموزشیمؤلفه بالندگی    در

( است و در بالندگی  92/2مديران فنی )با میانگین  بالاترين میانگین متعلق به گروه  پژوهشی  در بالندگی  

میانگین  حرفه )با  به گروه مديران کسب وکار  بالاترين میانگین مربوط  به باشد.  ( می63/3ای  با توجه 

از توان نتیجه گیری کرد که  می  مديريتی  های چهارگانهگروههر يک از    اسبه شده برایحهای ممیانگین

اما اين میزان وجود دارد،  های آن تفاوت  يک از مؤلفه  و هر  های مديريتی میان گروه  نظر میزان بالندگی 

 جدول  های مشاهده شده درداری تفاوتابه منظور آزمون معن  دار نیست.ااز نظر آماری معن  تفاوت لزوماً

  نتايج آزمون تحلیل واريانس جهت بررسی  8  جدولدر    از آزمون تحلیل واريانس استفاده شده است.  7

 مديريتی منعکس شده است.  های چهارگانه در گروه مديران ارشدتفاوت بالندگی 
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 جهت مقايسه بالندگی مديران در گروه های مختلف مديريتی   (ANOVA)نتايج آزمون تحلیل واريانس    . 8جدول  

مجموع   منابع تغيير  متغير
 مجذورات 

درجه  
 آزادی

مجذور  
 سطح معناداری F ميانگين

 بالندگی فردی 

 ۱۲۱/۰ ۳ ۳۶۴/۰ بين گروه ها 

 ۱۹۸/۰ ۲۵۷ ۰۸۴/۵۶ درون گروه ها  ۵۱۸/۰ ۶۱۳/۰

  ۲۶۰ ۴۴۸/۵۶ مجموع 

 بالندگی سازمانی 

 ۷۴/۱ ۳ ۲۲۰/۵ گروه ها بين 

۴۸۲/۱

۳ 
 ۱۲۹/۰ ۲۵۷ ۵۲۶/۳۶ درون گروه ها  ۰۰۰/۰

  ۲۶۰ ۷۴۶/۴۱ مجموع 

 بالندگی آموزشی

 ۴۳۵/۱ ۳ ۳۰۴/۴ بين گروه ها 

۲۲۱/۱

۳ 
 ۱۰۹/۰ ۲۵۷ ۷۱۲/۳۰ درون گروه ها  ۰۰۰/۰

  ۲۶۰ ۰۱۶/۳۵ مجموع 

 ۷۲۸/۱۰۰۰/۰ ۷۲۸/۵ ۳ ۱۸۳/۱۷ بين گروه ها  بالندگی پژوهشی
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 ۲۹/۰ ۲۵۷ ۱۸۳/۶۲ درون گروه ها 
۹ 

  ۲۶۰ ۳۴۷/۹۹ مجموع 

 بالندگی حرفه ای 

 ۴۶۷/۲ ۳ ۴۰۱/۷ بين گروه ها 

۴۴۹/۲

۲ 
 ۱۱/۰ ۲۵۷ ۰۹۹/۳۱ درون گروه ها  ۰۰۰/۰

  ۲۶۰ ۵/۳۸ مجموع 

 وضعيت کلّی بالندگی  

 ۱۱۶/۰ ۳ ۳۴۳/۰ بين گروه ها 

 ۰۸۲/۰ ۲۵۷ ۳۷۱/۲۲ درون گروه ها  ۲۵۲/۰ ۳۸۴/۱

  ۲۶۰ ۸۱۶/۲۲ مجموع 

 

مديران ارشد در گروه های چهارگانه صنعت مخابرات ايران تفاوت بالندگی    میان،  شودملاحظه میچنانکه  

های مختلف مديران ارشد در مؤلفه معناداری وجود ندارد. نتايج بیانگر آن است که بین میانگین گروه

 هایبین میانگین مؤلفه( وجود ندارد، ولی  P  >05/0)  05/0سطح  بالندگی فردی تفاوت معناداری در  

داری در اتفاوت معنمديران ارشد  های چهارگانه  در گروهای  بالندگی سازمانی، آموزشی، پژوهشی و حرفه

 ( وجود دارد.  05/0 P) 05/0 سطح
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 بحث و نتیجه گیری 

ای مديران ارشد صنعت مخابرات بالندگی حرفهاين پژوهش با هدف طراحی و تبیین مدل ارتقای       

يافته شد.  انجام  بالندگی  ايران  ارتقای  برای  مدلی  گیری  شکل  به  منجر  کیفی  بخش  در  پژوهش  های 

بالندگی سازمانی، بالندگی آموزشی، بالندگی    ایحرفه شد که شامل پنج مؤلفه اصلی )بالندگی فردی، 

 باشد. عی میمؤلفه فر 25ای( و پژوهشی و بالندگی حرفه

در بخش کمیّ پژوهش، به بررسی اعتبار مدل طراحی شده و ارزيابی وضعیت موجود بالندگی مديران 

ماير و آزمون بارتلت -های تناسب کايزربررسی نتايج آزمونارشد در صنعت مخابرات ايران پرداخته شد.  

نجام تحلیل عاملی نشان داد از آنجا ها و رابطه بین متغیرها برای ابرای تشخیص مناسب بودن اندازه نمونه

است، لذا    00008/0و سطح معناداری آزمون کرويت بارتلت برابر با    0/ 759برابر با    KMOکه مقدار  

  افزون بر کفايت نمونه برداری، اجرای تحلیل عاملی نیز قابل توجیه است.

اه جامعه آماری، بُعد بالندگی  بررسی نتايج تحلیل عاملی تأيیدی مدل پژوهش نشان داد که از ديدگ        

، بُعد بالندگی سازمانی با ضريب 89/0، بُعد بالندگی فردی با ضريب عاملی 91/0آموزشی با ضريب عاملی  

 76/0و بُعد بالندگی پژوهشی با ضريب عاملی    82/0ای با ضريب عاملی  ، بُعد بالندگی حرفه84/0عاملی  

ايران صنعت مخابرات    ارشدای مديران  ارتقای بالندگی حرفههای پنجگانه در تبیین مدل  به عنوان مؤلفه

های باشند. نتايج ارزيابی مطلوبیت مؤلفهترين ابعاد مدل پژوهش میتأثیر معناداری دارند و به ترتیب، مهم

 مذکور است. اثرگذار بر مدل پژوهش نیز حاکی از سطح نسبتاً مطلوب هر پنج مؤلفه 

انجام شده در خصوص وضعیت موجود بالندگی مديران ارشد حاکی از آن همچنین نتايج تحلیل           

میانگین محاسبه شده را به خود اختصاص داده  بالاترين    (41/3  با میانگین)  سازمانیبالندگی  است که  

بالندگی  (،  03/3(، بالندگی فردی )با میانگین  35/3میانگین    با)  آموزشیبعد از آن به ترتیب بالندگی  است.  

 نتايج مربوط به اجرای آزمون.  رار دارد( ق75/2ای )با میانگین  ( و بالندگی حرفه86/2پژوهشی )با میانگین  

t  مقدار  دهد که با توجه بهنشان میای  تک نمونه  t  ها دارای محاسبه شده همه مؤلفهاداری  و سطوح معن

های میانگینهمه  توان گفت که بین  اطمینان می   درصد   95  با   و   داری با میانگین فرضی هستنداعنتفاوت م

تفاوت تفاوت میانگین  .داری وجود داردامعن  محاسبه شده و میانگین فرضی  اين بیانگر  نیز  ها  محاسبه 

  یبرخوردار هستند. به عبارتمنفی    تفاوتمقدار  از    ایحرفهو بالندگی    پژوهشی بالندگی  موضوع است که  

تر از پايین  ایحرفهپژوهشی و  داری از میزان بالندگی  ابه طور معن  مديران ارشد صنعت مخابرات ايران

 . متوسط برخوردار هستندسطح 

که دانش تخصصی را از (  18بارت و ماير )  های تحقیقاتبه طور کلیّ، نتايج اين پژوهش با يافته       

که به آموزش، فرهنگ سازمانی و    (7دريفیوز )  و تحقیق  مدل ارتقای بالندگی می دانند  های اصلی مؤلفه
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که در رساله دکتری خود،  ( 19و گالاوزی ) های مهم بالندگی اشاره کرده استکارگروهی به عنوان مؤلفه

گیری مشارکتی،  ای مديران را ايجاد انگیزه برای بهبود مستمر، تصمیممهم ترين نیازهای توسعه حرفه

اِنجی و چان   برقراری ارتباط اثربخش، توسعه اطلاعات و راهبردهای گردآوری آن دانسته است و تحقیق

مؤلفه(  20) مديران،  توسعه  برنامه  در  که  دريافتند  درپژوهشی  مهارتکه  مانند  فردی،  هايی  بین  های 

  ( 21نواز و همکاران )  دارد و پژوهش   های سازمانی در اولويت قرارمديريت منابع و اطلاع از دستورالعمل

که نشان داد   (  22رستون )  که بر ضرورت شايستگی فردی، مهارت ارتباطی و آموزش تأکید داشتند و 

ای مديران، مواردی نظیر رهبری، اخلاق مداری و رعايت هنجارهای سازمانی  ترين استاندارد حرفهمهم

های خلاقیت، کارآفرينی، نقد پذيری، مشارکت به مؤلفهکه  (  23سید نقوی و همکاران )  باشد و پژوهشمی

که در پژوهشی با عنوان نقش ابعاد بالندگی    (24نیکوفر و مظاهری )  و يادگیری اشاره دارند و تحقیق

مديران در تعهد سازمانی مديران سازمان تربیت بدنی ايران، ابعاد بالندگی را شامل بُعد سازمانی، فردی و  

 باشد. د منطبق میآموزشی برشمرده ان
  

 پیشنهادات  

از شرايط موجود بود. بی ترديد درک کامل        آنچه در اين پژوهش انجام شد به جهت درک بخشی 

توان در قالب ها، شرايط و پیش نیازهای موجود، نیازمند استفاده از ابزارهای بیشتری است که میواقعیت

ارتقای های  پژوهش و به منظور تکمیل فرايند برنامههای  بر اساس يافتهمطالعات ديگر به آن دست يافت.  

ها و معیارهای گردد تا بررسی جامعی در خصوص تطبیق مؤلفهمی  پیشنهادای مديران ارشد  بالندگی حرفه

صنعت مخابرات ايران به منظور شناسايی  ای با شرايط عملکردی و ماموريت و راهبردهای  بالندگی حرفه

های بالندگی مديران ارشد  انحرافات احتمالی و رفع آنها صورت پذيرد. همچنین استاندارد سازی مؤلفه

ها و استانداردهای تعريف ای مديران بر اساس نُرمجهت ارزيابی میزان کارايی عملکرد مراکز توسعه حرفه

با معیارهای بالندگی و  مديران  ارتقای  سازمانی مربوط به  های  امهن  ینئضوابط و آ  شده و متناسب سازی

 تواند به ارتقای بالندگی مديران ارشد کمک نمايد.  منتج از آن می هایها و شاخصمؤلفه
 

 محدودیت های پژوهش 

ای مديران ارشد و تبیین وضع موجود در صنعت حرفهارتقای بالندگی  طراحی مدل  به رغم شناسايی      

نظرات مديران  بازتاب از پژوهش، صرفاً حاصل های، اين تحقیق با اين محدوديت که داده ات ايرانمخابر

شوند   داده تعمیم و ارشد صنعت مخابرات ايران است و لذا نتايج آن بايد با ملاحظه اين محدوديت، تفسیر

 مواجه بود. 
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