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Abstract 

Background & Purpose: Today, the activity scope of organizations is constantly changing, therefore, 

to overcome these changing conditions, managers must constantly increase their competencies and skills. 

Managers in Mostazafan Foundation are not exempt from this rule, and to overcome the shortcomings 

and upcoming developments, they must have new knowledge and skills. Accordingly, personal 

development is vital for managers. The purpose of this research is to provide a model of individual 

development of strategic managers of the Mostazafan Foundation. 

Methodology: This research is developmental in terms of purpose and is a qualitative research. The 

present research was conducted using the theme analysis method. For this purpose, a semi-structured 

interview was conducted with 30 senior managers of the Mostazafan Foundation who were selected 

purposefully. The interviews continued until theoretical saturation was reached. 

Findings: Based on the findings, six dimensions for personal development including knowledge, 

attitude, communication, professional matter, leadership, and spiritual competence were identified. 

Additionally, two categories of actions for personal development of strategic managers including 

knowledge-oriented and skill-oriented methods were found. Besides, a set of individual, organizational, 

and environmental drivers as well as individual and organizational consequences for the individual 

development of strategic managers were identified. Then, the set of these variables was presented in the 

form of a pattern. 

Conclusion: The results of the research suggested that the strategic managers of the Mostazafan 

Foundation can improve their competencies and achieve desirable results at the individual and 

organizational level by using knowledge-based and skill-based measures of individual development. 
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  چكيده
 دائـم  بايـد  مـديران  ،متغير ايطشر اين بر غلبه براي رو اين از ؛است تغيير حال در مداوم طور به ،ها سازمان فعاليت محيط امروزه :هدف و زمينه

 هـا  كاستي بر غلبه براي و نيستند امستثن قاعده اين از نيز اسلامي انقلاب مستضعفان بنياد در مديران .بيفزايند خود هاي مهارت و ها شايستگي بر
 .شـود  مـي  محسوب مديران براي ياتيح يضرورت فردي هتوسع بنابراين، .باشند برخوردار جديد هاي مهارت و دانش از بايد رو، پيش هاي تحول و

  .است اسلامي انقلاب مستضعفان بنياد راهبردي مديران فردي هتوسع الگوي ارائه حاضر، تحقيق هدف
 بـدين  .است شده انجام تم تحليل روش با حاضر پژوهش .دارد قرار كيفي تحقيقات دسته در و است اي توسعه هدف نظر از تحقيق اين :روش
 عمل به ساختاريافته  نيمه هاي مصاحبه ند،بود هشد انتخاب هدفمند صورت به كه اسلامي انقلاب مستضعفان بنياد ارشد مديران زا نفر 30 با منظور
  .يافت ادامه نظري اشباع به رسيدن تا و آمد

 اي، حرفـه  ارتبـاطي،  گرشـي، ن دانشـي،  شايسـتگي  :از است اند عبارت كه شد شناسايي فردي هتوسع براي عدب شش ،ها يافته اساس بر :ها يافته
 ديگـري  و محـور  دانـش  هـاي  روش يكـي  كـه  شـد  شناسـايي  راهبـردي  مديران فردي هتوسع براي اقدام دسته دو همچنين، .معنوي و رهبري
 هتوسـع  بـراي  سـازماني  و فـردي  پيامدهاي و محيطي و سازماني فردي، هايپيشايند از اي مجموعه اين، بر افزون .است محور مهارت هاي روش
  .است شده ارائه الگويي قالب در متغيرها اين مجموعه كه دش شناسايي راهبردي مديران فردي

فاده با اسلامي انقلاب مستضعفان بنياد راهبردي مديران كه داد نشان تحقيق نتايج :گيري نتيجه  محـور  مهـارت  و محور دانش هاي اقدام از است
  .كنند پيدا دست سازماني و فردي سطح در مطلوب نتايج به و دهند اارتق را خود هاي شايستگي توانند مي ،فردي هتوسع

  
  اسلامي انقلاب مستضعفان بنياد ،توسعه يها روش راهبردي، مديران مديران، هاي شايستگي ،فردي هتوسع :ها كليدواژه
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  مقدمه
 يواحدها تيريمد بر را يا ندهايفز فشار ،ها شركت فعاليت طيمح روزافزون ةتوسع و ييايپو گسترش ،اخير هاي دهه در

 اين و )2021 ،1واچل و كانيگا، استراكوا( دهند توسعه را خود فردي يها ييتوانا و ها مهارت تا است كرده تحميل سازماني
، كوين، كرنو، استيون و كازنيا( است ساخته دشوار را آينده مديران لازم براي هاي مهارت و  دانش بيني پيش قابليت فشار،
 و قهرماني ،عاشقي( ها سازمان پايدار ةتوسع براي ،ناپذير اجتناب امري مديران ةتوسع پاراديم رو اين از ؛)2010 ،2لي جي

 ونگ( است شده گرفته نظر در سازمان حيات تجديد و محيطي شرايط با سازمان انطباق و تغيير تسهيلگر و )1396 ،قورچيان
، مدئوا مگ، دومنچ( دارد همراه به متعددي منافع مديران خود براي هم و ها سازمان براي هم مديران ةتوسع ).2006 ،3ونگ و

 دهند توسعه مطلوب عملكرد ايجاد براي را خود هاي مهارت و دانش مستمر طور به بايد مديران ).2021 ،4سانچز و لافونته
 مديران هاي ناكارآمدي و ها ضعف از بسياري كه شد باعث 19 كوويد بيماري بحران وقوع ).2021 همكاران، و استراكوا(

 يادگيري مديران، ةتوسع سو يك از هرحال، به ).2021 ،5ميستاريهي( كند تقويت ها آن در را فردي ةتوسع به نياز و شود نمايان
 در مناسب هاي تصميم اتخاذ نياز پيش ي،سودآور و سازمان اتيعمل نيب تعادل ايجاد توانايي و وكار كسب جديد يها مهارت

 بلندمدت تيموفق و كياستراتژ اهداف به يابيدست و )2017 ،6كووا كوتاس كراموليس و، دابس، ويرگلرووا( نامطمئن طيمح
 و نيقوان و نهادها در ناپذير ينيب شيپ راتييتغ ديگر، سويي از و شود مي محسوب )2018 ،7گرزيبوسكا و لوپيكا( سازمان
 گذارد يم ريتأث بوروكراتيك يها سازمان در يستگيشا تيريمد اهميت بر هك انجامد مي ياسيس ينانياطم بي به ،مقررات

 ،ييتوانا و  مهارت ،يآگاه و دانش جمله زا ،فردي هاي شايستگي بايد رو، اين از ).2021 ،8مارزك و بوزيونيلوس، استروزينا(
 ةتوسع و شناسايي مديران،  فردي ةتوسع ةلازم زيراشود؛  بررسي )2021 ميستاريهي،( ديرانم يها يژگيو ريسا و رفتار

  ).1400 ،اللهي فضل و ابوالقاسمي ،صدوقي( هاست شايستگي از اي مجموعه
 يسند فردي ةتوسعبرنامة  .است مديريتي هاي شايستگي و ها مهارت ةتوسع هاي روش جمله از ،9فردي توسعة ةبرنام

كه  برنامه اين .كند مي تعيين و شناسايي را فرد هاي قابليت و ها مهارت توسعة و يادگيري اهداف كه است سمير و مدون
 هاي شايستگي و ها مهارت كند مي كمك گيرد، را دربرمي  پرورشي غيررسمي و رسمي هاي برنامه و ها آموزش اي از مجموعه

 توسعة فردي ةبرنام كه دارند انتظار مديران از ها سازمان ).2009 ،10كان مك( دشو تقويت و كسب اهداف تحقق براي لازم
 در خصوص تجربي شواهد هرچند ؛)2021 ،11پالوس و كالي مك( كنند تنظيم سازمانآيندة  و حال نيازهاي با متناسب را خود
 ةفزايند رشد ).2008 ،12ويتالا و سوتاري( است برانگيز بحث ها برنامه اين از بسياري نتايج و كمياب فردي ةتوسع ةبرنام
 اين گيري جهت و ثربودنؤمة زمين در كه ترديدهايي با تناقض آشكاري دارد ،سازمان در مديران آموزش و توسعه هاي برنامه

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Strakova, Váchal & Čaniga 
2. Kuznia, Kevin, Kerno, Steven & Gilley 
3. Wang & Wang 
4. Doménech, Magomedova, Sánchez-Alcázar & Lafuente-Lechuga 
5. Mistarihi 
6. Virglerova , Dobeš, Kramoliš, Kotaskova 
7. Łupicka & Grzybowska 
8. Strużyna, Marzec & Bozionelos 
9. Individual development program (IDP) 
10. McCann 
11. McCauley & Palus 
12. Suutari & Viitala 
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برنامة توسعة  كه باورند اين بر )2009( 2مكيناش و وادوك مثال، براي ).2008 ،1و سالدر آرمسترانگ( دارد وجود ها برنامه
 مستلزم كه گرفتند برعهده را جديدي هاي نقش مديران زيرامواجه شد؛  انتقادبا  شدت به اقتصادي، بحران از پسمديران 
 توسعه، اجتماعي و فردي هايانتظار بين جديد تعادل ايجاد توسعه، اخلاقي و عاطفي شناختي، سطح درهايي تغيير ايجاد
 ساير و اجتماعي منافع به داران سهام منافع بر صرف تأكيد از سازمان مقصود تغيير و گرايانه كل سيستمي ديدگاه اتخاد
 و درون تغييرات موازات به بايد ،مديران ةتوسع هاي رويه كه داد نشان )2005( 3اسپدال هاي يافته .است اننفع ذي
 متغيرهاي اب تعامل در مديران ةتوسع كه است معتقد )2004( 4دويل علاوه، به ).2005 اسپدال،( كند تغيير سازماني برون

 ةتوسع و آموزش موضوع بايد سازماني گذاران سياست روي، هر به .گيرد مي  شكل ها زيرسيستم ساير و سازماني محيطي،
 اي يكپارچهمجموعة  است به نيازمند مسئله و اين بگيرند نظر در تصادفي اي پديده نه و هدفمند يفرايند عنوان به را مديران

 كه را فراهم كند متنوعي هاي شايستگي بتواند بايد فرديتوسعة  هاي روش ).2007 ،5وراتياگاماژآك( ها رويه و ها مشي خط از
 ،انساني منابع مديران منظور، اين براي ).2021 ،6والو، جريماير، الگ و مارتين( دارند نياز خود وظايف انجام براي مديران

 فرديبرنامة توسعة  تدوين براي ييراهنما چارچوب به )عفانمستض بنياد مثل( خاص ماهيت با و عمومي نهادهاي در ويژه هب
   .دارند نياز خود مديران

 اين از دارند،اي  كننده نقش تعيين مختلف اننفع ذي ايتضر ايجاد و منافع مينأت در كه نيز مستضعفان بنياد مديران
 ،همچنين و مستضعفان بنياد بالادستي اسناد يبررس .كنند پيدا توسعه محيطي تغييرات موازات به بايد و نيستند امستثن قاعده

 انقلاب دوم گام ةبياني در .داردبسياري  اولويت مديران گرايي جوان و پرورش كه دهد مي نشان ،كشور كلي هاي سياست
 مقاومتي اقتصاد كلي هاي سياست در و دهش تأكيد كشورعرصة ادارة  در گيزهرانپ و دانا و مؤمن جوان نسل حضور بر ،اسلامي

 كليِ هايِ سياست 5 بند .است شده اشاره ها آن توانمندسازي ،نيز و كشور علمي و هاي انساني سرمايه ةكلي سازي فعال به نيز،
 سطح ارتقاي و بهسازي و انساني منابع معنوي رشد ةزمين ايجاد به نيز، رهبري معظم مقام سوي از غيلااب اداريِ نظامِ

   .يافته استاختصاص  آنان هاي مهارت و تخصص دانش،
ي مطلوب وضع و موجود وضع بين شكاف دلايل از يكي كه است شده صمشخ ،آمده عمل به هاي بررسي به توجه با

 تعهد داشتن وجود با كه استمربوط  بنياد ةمجموع راهبردي مديران به تصوير شده، مستضعفان بنياد گروه كه براي
 خود هاي شايستگي ةتوسع به كه مديراني بنياد گروه در .كافي ندارند مهارت و دانش خود وظايف انجام براي گاهي كاري،
 و پراكنده هاي اقدام به ،نتيجه در و ندارند اختيار در كاربردي و علمي الگويي خود فردية توسع براي دهند، مي اهميت
 و دانش كمتر هاآن مستضعفان، بنياد ارشد مديران از آمده عمل به سنجينظر اساس بر طرفي، از .نندك مي اكتفا موردي
 ةيرمد ئتيه ياعضا و نعاملايرمد تمام ،بنياد گروه در .كنند مي روز به جديد شرايط و نيازها به توجه با را خود هاي مهارت

محسوب  راهبردي مديران، يادبن ياصل واحد نامعاون و كل يرانمد و مستقل يها شركت و ها ؤسسهم ها، ينگهلد
 مديرانكند كه  ايجاب مي ،كشور در افزا هم نهاد و اقتصادي بنگاه عنوان به آن نقش و مستضعفان بنياد اهميت .شوند مي

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Armstrong & Sadler-Smith 
2. Waddock & MaCintosh 
3. Espedal 
4. Doyle 
5. Akuratiagamage 
6. Martin, Elg, Gremyr & Wallo 
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توسعة  ةحوز در پژوهش همچنين .ندارد وجودچنين ديدگاهي  مستضعفان بنياد گروه دركه  باشد داشته يافته توسعه راهبردي
 مديران سطح در يچالش عنوان به موضوع اين .است نشده انجام تاكنون اندازه اين با نهادهايي در راهبردي مديران فردي

 در نياز با وجود ضرورت اين و نياز دارد مديرانتوسعة  ريزي برنامه براي رهنموديارائة  و بررسيبه  كهاست  مطرح راهبردي
  .است مانده مغفول تاكنون مستضعفان بنياد گروه راهبردي مديران ةتوسع براي الگويي ، طراحيمستضعفان بنياد گروه

 و فيضي ،تذكري ؛1400 همكاران، و صدوقي ؛1401 ،طباطبائيان و تقوا ،دهقاني( شده انجام هاي پژوهش بررسي
 ةزمين در )2021 ،2و ايتام پرساد، شوكلا ؛2021 ميستاريهي، ؛2022 ،1كاهيادي و سوكماواتي، رامادهينتا ؛1399 ،رسولي
 ،شده انجام هاي پژوهش اكثر و است نپرداخته راهبردي مديران فرديتوسعة  به پژوهشيكه  دهد مي نشان فرديتوسعة 

ها  آن اهداف و ماهيت ها، ويژگي كه اند تمركز كرده ها سازمان و ها شركت در فرديتوسعة  و انساني منابعبر حوزة توسعة 
 بنياد راهبردي مديران فرديتوسعة  الگوي طراحي به ،حاضر پژوهش در رو، اين از .متفاوت است نمستضعفا بنياد با

هاي  ؤالسدر ادامه،  .باشد بنياد مديران فرديتوسعة  براي راهنمايي تا شود مي پرداخته اسلامي انقلاب مستضعفان
  :مطرح شده است پژوهش
  كدامند؟ اسلامي انقلاب مستضعفان بنياد رد راهبردي مديران فردي ةتوسع هاي مؤلفه و ابعاد .1
  كدامند؟ اسلامي انقلاب مستضعفان بنياد در راهبردي مديران فردي ةتوسع هاي روش .2
  كدامند؟ اسلامي انقلاب مستضعفان بنياد در راهبردي مديران توسعة فردي پيامدهاي و هاپيشايند .3

  پژوهش نظري ةپيشين
 پذيري خودمسئوليت خودانگيزشي، خودآغازگري، بر ها آن تمامي كه شده ارائه يمتعدد تعاريف توسعة فردي از اخير ةده در
 و نگاه باشد، اي توسعه اقدام و فرايند اينكه از قبل توسعة فردي ديگر،بيان  به .است متمركز توسعه فرايند در خودارزشي و

 از تعريفي در ).1398 ،زماني و مزاري ،پوركريمي( است انساني عاملة توسع معمول رويكردهاي با متفاوت فكري پارادايم
 آن مسئوليت كه است ساختاريافته و حمايتي يفرايند ،توسعة فردي ،)2009( 3عالي آموزش كيفيت تضمين آژانس ديدگاه
 ةكارراه و آموزشي و اي حرفه ةتوسع راستاي در و است فردي موفقيت و عملكرد يادگيري، بر مبتني و شخص برعهده
 يادگيري در زمينة پذيري مسئوليت و ريزيطرح بازبيني، براي را افراد ظرفيت مؤثر، توسعة فردي .گيرد مي انجام شغلي
   ).1399 ،اردلان و مقدم زماني پور، تقي ،قربانيان( دهد مي افزايش خود

 فرد عملكرد بهبود براي راهبردي يابزار ةمنزل به ،غيررسمي و رسمي يها يادگيري به اتكا با نيز توسعة فردي ةبرنام
 و شده بندي زمان اي برنامه توسعة فردي ةبرنام ديگر،بياني  به ).2011 ،4سگيرس و گيجسلايرس، بيوسارت( كند مي عمل

 ).2018 ،5روبنز(رود  شمار مي به راه نقشهنوعي  همچنين و ارتباطي ابزار است و در كل افراد ةتوسع و رشد براي مكتوب
 است كه يفرايند طريق از شيها قابليت پرورش و يادگيري در فرد ثرؤم سهم پذيرفتن ،توسعة فردي ةبرنام  واقع، در

   ).2015 ،6انساني منابع استراتژيك مديريت بنياد(شود  را شامل  اصلاحي هاي  اقدام انجام و العمل عكس ارزيابي،
ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Ramadhinta, Cahyadi & Sukmawati 
2. Shukla, Prasad & Itam 
3. The Quality Assurance Agency for Higher Education 
4. Beausaert, Segers & Gijselaers 
5. Rubens, Schoenfeld, Schaffer & Leah 
6. SHRM Foundation 
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 مزيت به دستيابي براي روشي و سازماني هاي برنامه از مهم جزئي  به مديران ةتوسعشدن  با تبديل 1990ة ده در
 كه داند مي چندوجهي يفرايند را مديران ةتوسع ،1مامفورد .شد وتحليل تجزيه مختلف اشكال به مفهوم آن نيز  ،رقابتي

 تجربي و غيررسمي هاي شكل بلكه شود، را شامل مي وتعليم آموزش طريق از رسمي دانش و مهارت يادگيري تنها نه
 ،مديرانة توسع ةزمين در موجود ادبيات ).2009 ،2راس و سان( گيرد دربرمي هم را سازمان يانسانة سرماي به دهي شكل

 ديوئي، 6كاربردگرايي ةنظري .است )1980( 5ناولز و )1951( 4لوين ،)1938( 3ديوئي كارهاي از برآمده مكتب سه از گرفتهبر
 كاربردگرايية فلسف از ،آمريكاة متحد الاتاي در مديران آموزش به مربوط هاي تئوري در عمده رويكردهاي از يكي

 داشته برعهده را آن هدايت يادگيرنده كه دارد را اثربخشي بيشترين زماني يادگيري آن، اساس بر و است شده استخراج
 حاصل زماني يادگيري به اعتقاد او .است مديران ةتوسع بحث در 7تجربي يادگيري رسمي رويكرد گذار پايه لوين، .باشد

 بر .كند مي  كسب جديد بينش ،آنة نتيج در و آزمايد مي را آن اي نظريه به اعتباربخشيدن منظور به يادگيرنده كه شود مي 
 ).1998 ،8استامف و ميليك( ، نه به سندارد بستگي يادگيرندهة تجرب به آموزش سبك انتخاب ناولز،ة نظري اساس

 عنوان به را رهبران و مديران ةتوسع ها آن .بررسي كردند سيستمي منظر از را مديران ةتوسع نيز )1995( 9شولر و جكسون
 اي عمده هاي تفاوت ،اين وجود با .اند كرده سازي مفهوم انساني منابع استراتژيك مديريتة گسترد سيستم از زيرسيستمي

 براي را زمينه فردي، هاي قابليت و ها مهارت پرورش با مديرانة توسع .دارد وجود رهبرانة توسع و مديرانة توسع بين
 فرد هاي آموزش و ها توانايي تحصيلات، كاري، ةتجرب بر راستا اين در و كند مي فراهم سازمان انساني ة سرماي پرورش
 و كالوم مك( دارد تأكيد آن اعضاي هاي قابليت گسترش و سازمان ايجاد بر رهبرية توسع مقابل، در .كند مي تأكيد

هاي توسعة مديران مطرح  را براي ورودي عواملي مديران،ة توسعة يكپارچ مدل در )2007( اژآكوراتيام ).2009 ،10كوونلاُ
 منابع ريزي برنامه انساني، منابع استراتژي و سازماني استراتژي عملكرد، ارزيابي شغل، وتحليل تجزيه :اند از كرد كه عبارت

 باورند اين بر ،مديران ةتوسعة حوز در پژوهشگران زا بسيارياگرچه  .ارشد مديران هاي نگرش و پروري جانشين انساني،
اهميت  ها برنامه اين موفقيت در مديران،ة توسع هاي برنامه و ها فعاليت نوع بر ثيرگذارأت اقتضايي عوامل شناسايي كه

   ).2021 ميستاريهي، ؛2006 ،12ونگ و ونگ ؛2005 اسپدال، ؛2005 ،11براون( دارد زيادي

  پژوهش تجربي ةپيشين
 خارجي و داخلي پيشين تحقيقات از تعدادي ،1 جدول در .اند كرده بررسيرا  مديران توسعة فرديقان پيشين، موضوع محق

  .است شدهمعرفي 

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Mumford 
2. Sun & Ross 
3. Dewey 
4. Levin 
5. Knowles 
6. Pragmatism 
7. Formal experiential learning approach 
8. Mailick & Stumpf 
9. Jackson & Schuler 
10. McCallum & O’Connell 
11. Brown 
12. Wang & Wang 
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  پژوهش تجربي ةپيشين .1 جدول
  ها يافته روش عنوان  سال /پژوهشگر

 همكــــاران و رامادهينتــــا
)2022(  

رانيمـديهـايستگيشاتوسعه
  4.0 صنعت يبرا

ــايج آماريتحليل ــه كــه دادنشــان نت ــا مهــارت ترتيــب ب  يه
 و يشــناخت يهــا ييتوانــا ســپس ،ياجتمــاع
 ـ يسـتم يس يهـا  مهارت  ضـروري  مـديران  رايب
  .است

ــاران و اســــتروزينا  همكــ
)2021(  

ــد ــتگيشاتيريمـــ دريســـ
 :كيـــبوروكرات يهـــا ســـازمان
ــواهد ــوم ةادار از يشــ  يعمــ
  لهستان

 بوروكراتيك يها سازمان در كهداد نشان ها يافته مضمونتحليل
 شيفرســا بــه كــه دارد وجــود يپنهــان ســازوكار

   .شود يممنجر  يستگيشا تيريمد

يدي ـكليهـايستگيشايبررس  )2021( همكاران و شوكلا
 و يعملكــــــرد ،يرفتــــــار

 تيريمـد  آموزش در كياستراتژ
  هند

 ،نفـع  ذي يهـا  گروه ديدگاه از كهداد نشان جينتا آماريتحليل
 كياسـتراتژ  و يردعملك ـ ،يرفتار هاي شايستگي

  .است يضرور مديران براي

يرهبـــريهـــايســـتگيشا  )2021( ميستاريهي
 كشـور  از يشـواهد  :كياستراتژ
  قطر

ــايج آماريتحليل ــار در كــه دادنشــان نت  هــاي شايســتگي كن
 از دارنـد  نيـاز  دولتـي  بخش در مديران عملياتي،

 اســـتراتژيك هـــاي شايســـتگي از اي مجموعـــه
  .باشند برخوردار

هسـينگاد و  ، هوسان، شيان
  )2011( 1ني يئي

ارشـدرانيمديستگيشاليتحل
 وانيتا يهتلدار صنعت در

 هــاي شايســتگي دســته دو شناســايي بــه نتــايج AHPوفازيدلفي
 شامل ،يستگيشا مهم ةحوز سه و فني و عمومي

  »مشـكل  حـل « و »بحران تيريمد« ،»يرهبر«
  .شد منجر

ــع  )2003( 2براچ وهانت ــدةتوس ــداررانيم ــأث:ش ريت
  يفرد نيب يها مهارت آموزش

ــا آماريتحليل ــه   جينت ــت ك ــاكي از آن اس ــوزش ح ــر آم  ب
تـأثير   ارشـد  مـديران  يهـا  مهارت و ها يستگيشا

  . چشمگيري دارد
مـديرانةتوسـع موانعشناسايي  )1401( همكاران و دهقاني

 در بنيان دانش هاي شركت ارشد
 كار راه ةارائ و ملي و بنگاه سطح
  ها آن براي

 و فرهنگـي  مـالي،  هاي چالش كهداد نشان نتايج محتواتحليل
 مـديران  ةتوسـع  روي پـيش  مهم موانع ، ازاجرايي
 انتشـار  و توليد هاي چالش و بنگاه سطح در ارشد

 هــاي شــركت مــديريت ةتوســع ةزمينــ در دانــش
 هـاي  چـالش  و حكمراني هاي چالش بنيان، دانش

  .ستا ملي سطح در بسيار مهم موانع، اقتصادي
 و اميركبيــري ،فــرد جــوادي
  )1400( دهگان

شايستگيمدلتبيينوطراحي
  تهران شهرداري مديران

ومضمونتحليل
 معادلات سازي مدل

  ساختاري

ــه ــاي مقول ــده شناســاييه ــارت ش : انــد از عب
 مســئله، حـل  مهـارت ( فكــري  هـاي  يسـتگي شا

ــميم ــري، تصـ ــر گيـ ــادي تفكـ ــق و انتقـ  و خلـ
 و اجتماعي هوش يها شايستگي. )سـازي مفهـوم

 تعامـــل و ســـازماني بـــرون تعامـــل( ارتبـــاطي
 و دانـش ( فـردي  هـاي  شايستگي ،)سازماني درون

 و )هــا ارزش و شخصــيتي هــاي ويژگــي آگــاهي،
 تــوان و گرايــي نتيجــه( اجرايــي هــاي شايســتگي

 و هـدايت  و كاركنـان  عملكـرد  مـديريت  اجرايي،
   .)رهبري

  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Shyan, Hsuan, Hsingd, Linb & Yene 
2. Hunt & Baruch 
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  ها يافته روش عنوان  سال /پژوهشگر
ــدوقي ــاران و صــ  همكــ

)1400(  
ــه ــويارائ ــرديتوالگ ــعة ف س
  ايران مخابرات شركت مديران

 :شناسايي شـد  توسعة فردي برايكليدي عدب سه بنيادهدادتئوري
هاي شايستگي( مديران فردي هاي شايستگي عدب 

 عـد ب ،)اخلاقي و نگرشي توانايي، مهارتي، دانشي،
 تعريــف( توســعة فــردي هايفراينــد و هــا اقــدام

 ريـزي،  امهبرن نيازسنجي، اهداف، تعيين و عملكرد
 ،توسـعة فـردي   هاي اقدام امكانات، و منابع مينأت

ــابي، ــازخورد ارزي  عــدب ،در نهايــت و )اصــلاح و ب
 سـازماني،  فـردي،  عوامـل  شـامل ( مـؤثر  عوامل

  .)محيطي شغلي، مديريتي،
 و مقـــدم زمـــاني ،هداونـــد

  )1399( پور تقي
عوامـــلتحليـــلوشناســـايي
 ارتقــاي هــاي برنامــه ةبازدارنــد
 ارشـد  مديران اي فهحر بالندگي
  ايران همراه ارتباطات صنعت

 :انـد از  عبـارت  بازدارنـده  عواملهايافته بر اساس  اكتشافيعامليتحليل
 محيطــي، عوامــل مــديريت، ســازماني، فرهنــگ

 انسـاني،  منـابع  سازماني، ساختار راهبردي، ةبرنام
  .سازماني منابع و تغيير مديريت

 واجارگــاه، فتحــي ،عزيــزي
ــارفي ــمياب و عــ  والقاســ

)1399(  

وآمـوزشپـارادايمتغييرتبيين
 تمركز با انساني نيروي بهسازي

  توسعة فردي مدل بر

 فراينـد  يـك  قالب در تواند مي توسعة فردي مدل   تحليليـمروريةشيو
 دسـتيابي  و كاركنـان  تعالي جهت در پويا و مداوم

  .گيرد قرار توجهدر كانون  سازماني اهداف به
توســعة فــرديالگــويتــدوين  )1399( نهمكارا و تذكري

 آن تـأثير  بررسي و انساني منابع
  سازماني عملكرد بر

ــاددادهتئــــوري  و بنيــ
ــدل ــازي م ــادلات س  مع

  ساختاري

 منـابع  فـردي  توسـعة  الگـوي  هـا، يافته بر اساس
 ـ سـازمان  در سـازماني  عملكرد بر ،انساني  مينأت

  .دارد معناداري و مثبت تأثير اجتماعي
 و بابـــايي ،پـــور حســـنقلي
  )1397( فيروزآبادي

برثيرگذارأتيهامؤلفهشناسايي
 مينأت شركت در مديران ةتوسع
  خودرو ايران

 عملكـرد،  ارزيـابي  آمـوزش،  هـا، يافتـه بر اساس محتواتحليل
 ابعـاد  و ارشـد  مـديريت  حمايـت  پروري، جانشين
 بـر  گـذار تأثير ابعـاد  عنـوان  بـه  ،سازمان راهبردي
  .شدند اساييشن مديران ةتوسع فرايند

كليديهايشايستگيشناسايي  )1398( جمشيديموذن
 تعالي تحقق راستاي در مديران
 هـاي  شـركت  در انسـاني  منابع
  خانگي لوازم توليد

ــاددادهتئــــوري  و بنيــ
ــدل ــازي م ــادلات س  مع

  ساختاري

 مديران براي كليدي شايستگي ها،يافته اساس بر
 ايه ـ شايستگي فردي، هاي شايستگي ةحوز پنج در

 و مـديريت  هـاي  شايسـتگي  اجتمـاعي،  ـ  ارتباطي
ــتگي رهبــــري، ــتراتژيك هــــاي شايســ  و اســ
  .شود مي مطرح مكمل هاي شايستگي

 حسيني شاه فقيهي، ،پورقلي
  )1397( سفيدگران و

ــين ــدوينالگــويتبي ــهت برنام
ــابع مــديران توســعة فــردي  من

  بانكداري صنعت در انساني

 اسـتراتژي، ( گـذار رتأثي عوامـل  نتـايج، اسـاس  بر تمتحليل
ــگ ــت و فرهن ــازماني باف ــل ،)س ــت عوام  موفقي

 الزامــات و طراحــي الزامــات ســازماني، الزامــات(
 و مهــارتي نگرشــي، شــناختي،( نتــايج و )فــردي

توسـعة   برنامـه  هـاي  مؤلفـه  عنـوان  به )عملكردي
  .است شده تعيين فردي

طراحـيمفهوميالگويتدوين  )1396( همكاران و عاشقي
 بر مبتني مديران آموزش برنامه

  مديريتي شايستگي

 را آموزشـي  ةبرنام ـ بايسـت  مـي نتـايج، اساس بر محتواتحليل
 و بهبـود  بـر  تأكيـد  بـا  عوامل گروه پنج بر مبتني
 و تجربـه  رفتـار،  مهـارت،  بيـنش،  دانش، ارتقاي
  .كرد تدوين مديران هاي ويژگي

 يزدانـي  و سلطاني ،رعنايي
)1391(  

وابعـادبنـديرتبـهوشناسايي
  مديران شايستگي هاي مؤلفه

 تكنيكومحتواتحليل
  شانون آنتروپي

مــديران  شايســتگي ابعــاد هــا، يافتــه اســاس بــر
 هـاي  حـوزه  در تخصصي شايستگي: اند از عبارت
 ارتبـاطي،  شايسـتگي  ادراكـي،  شايسـتگي  نوين،

 و نگـرش  خويشـتن،  مـديريت  ديگـران،  مديريت
   .شخصيتي يها ويژگي و ها ارزش
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 و قضاوتي گيري نمونه روش از نمونه، انتخاب يبرا تحقيق اين در شود، نمي استفاده احتمالي گيري نمونه روش از ،كيفي
 گردآوري براي ديگري مناسب افراد به را محقق شونده، مصاحبه هر ،اين روش اساس بر .شد استفاده برفي ةگلول

 افرادي ،آن مبناي بر و شود مي مطرح نمونه پذيرش براي معياري گيري نمونه روش اين در .كرد رهنمون اطلاعات
 نمونه15 ± 10 تعداد كلي طور به كه دهد مي نشان مطالعات .شوند مي گزينش تحقيق خصوص در جينظرسن منظور به

   ).1996 ،1كوال( بود خواهد كافي مصاحبه انجام براي
 يها مصاحبه يا شده داده يها پاسخ كه دنديرس جهينت اين به مصاحبه 30 انجام با پژوهشگران حاضر پژوهش در
 دهيرس اشباع نقطة به و شده منجر ها پاسخ شدن تكراري به كه دارند شباهت هم به اي اندازه به ،مطلع افراد با شده انجام
 ةدربرگيرند كه شد آماده ها داده گردآوري براي ساختاريافته نيمه هاي مصاحبه انجام براي پروتكلي همچنين، .است
   :هاي زير بود سؤال
 كند؟ پيدا توسعه ابعادي چه در بايد مديران مكني مي صحبت راهبردي مديران توسعة فردي از وقتي   
 دارد؟ اهميت راهبردي مديران توسعة فردي دليل چه به   
 كدامند؟ راهبردي مديران توسعة فردي هاي محرك و ها انگيزه   
 شود؟ استفاده راهبردي مديران توسعة فردي براي تواند مي هايي روش چه   
 شود؟ مي اصلح راهبردي مديران توسعة فردي از نتايجي چه   

 به )1391( مقدم صادقي .شد بررسي مرحله اين پايايي و روايي تحقيق، كيفي ةمرحل هاي يافته شدن نهايي از بعد
 بر اساس تحقيق اين در .كرد تعريف ها واقعيت بر تحقيق هاي يافته انطباق چگونگي را روايي ،)1998( 2مريام از نقل

 روش در .شد استفاده اعضاكمك  به  بررسي و گرايي كثرت هاي روش از ،كيفي بخش روايي براي ،)2009( مريام ديدگاه
 مريام،(بيان كنند  نتايج پذيرشقابليت  ميزان نظر خود را دربارة تا شود مي خواسته دهندگان پاسخ از ،3اعضا بررسي
 جزئي، اصلاحاتي انجام با و شد نظرخواهي نتايج خبره دربارة 4 از كيفي، ةمرحل روايي تأييد براي تحقيق اين در ).2009
 اطلاق متفاوت شرايط و زمان طول در ها داده پايداري به پايايي يا اعتماد قابليت معيار همچنين، .رسيد تأييد به نتايج
 ،كدگذاري در توافق عدم يا توافق بالاي درصد و است كدگذاري فرايند تأثير تحت شدت ، بهها مصاحبه پايايي .شود مي
 توافق ضريب از ،پژوهش نتايج اعتماد قابليت بررسي منظور به .است مصاحبه پايايي بودن زياد يا كمة دهند شانن ترتيب به

 پايايي سنجش روش با بسياري خواني هم اين روش. استفاد شد )2002 ،6نئواندورف( 5خامة رابط سنجش يا 4درصدي
   :و بر اساس رابطة زير است ددار )يكم هاي پژوهش در( 7مجدد آزمون ـ آزمون يا بازآزمايي

ܱܣܲ  )1 رابطة = ሺ݊ଵܯ2 + ݊ଶሻ 
  

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Kvale 
2. Merriam 
3. member checks 
4. Raw Percent Agreement 
5. Crude Association 
6. Neuendroef 
7. Test-retest method 
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 هر محقق و شد انتخاب نمونه عنوان به مصاحبهچهار  پژوهش، اين در شده انجام هاي مصاحبه بين از ترتيب بدين
 هم با يك به يك ها مصاحبه از هريك براي شده تعيين كدهاي سپسكرد؛  كدگذاري بار دو روز 10 زمانية فاصل در يك را
 »توافق عدم« عنوان به غيرمشابه كدهاي و »توافق« عنوان به مشابه كدهاي ها، مصاحبه از يك هر در .شدند مقايسه

  .است داده نشان 2 جدول در پژوهش نتايج پايايي يا اعتماد قابليت .دش مشخص

  پژوهش نتايج پايايي يا اعتماد قابليت .2 جدول

 كدهاي تعداد  مصاحبه
  اول ةمرحل 

 كدهايتعداد
  دومة مرحل 

 تعداد
    توافق

  تعداد
  پايايي درصد  توافق عدم

1 25  28  25  3  94/0  
2 22  24  22  2  95/0  
3 21  25  21  4  91/0  
4 26  29  26  3  94/0  
  94/0  3  5/23  5/26  5/23  كل

  

  
همچنين، . است 5/26 دومة مرحل در و 5/23 اول ةمرحل در كدها ميانگين شود، مي ملاحظه جدول در كه طور همان

است،  درصد 7/0چون مقداري بيش از  كه است درصد 94 كل پايايي و 3 ها برابر با توافق عدم و 5/23 ها توافق ميانگين
 در ها يافته مضمون، ليتحل روش به مصاحبه ازمستخرج  يها داده ليوتحل تجزيه از پس .شود مي تأييد كدگذاري پايايي
 راهبردهايي و بندي طبقه توسعة فردي يامدهايپ و توسعة فردي يها مؤلفه مديران، ديتوسعة فر بسترهايدستة  سه

در خصوص  تا گرفتند قرار يكديگر كنار مشابه كدهاي ،كدگذاري پايان از پس راستا، نيا در .شد ارائه مديرانة توسع براي
 اي اوليه نام اينكه بر علاوه سپس ؛شود گيري تصميم پايه مضامين تشكيل براي مختلف كدهاي قيتلف و تركيب ةنحو
 همچنين و شده شناسايي كدهاي با اوليه مضامين اين از يك هر بودن مرتبط ةدربار ،شد انتخاب پايه مضامين براي
 تا شدند بازبيني و مرتب بار چندين كدها و پايه مضامين ،مرحله اين در .شد انجام بيشتري يها بررسي ،تحقيق هاي سؤال
 مضامين براي مناسب نام و شناسايي تر دقيق طور هب پايه مضمون هر ماهيت ،بعدي گام در .شد حاصل يينها بندي جمع

 شناسايي دهنده سازمان مضامين يعني ،بالاتر سطح مضامين پايه، مضامين گذاري نام و شناسايي از پس .شد انتخاب
 تركيب باهم بودند خاص يموضوع حول يا ندداشت هم با زيادي اشتراك وجه كه اصلي مضامين ابتدا منظور، بدين .شدند
 بندي خوشه را مشابه اصلي مضامين واقع در ،دهنده سازمان مضامين .دادند شكل را دهنده سازمان مضمون يك و ندشد
  .گرفتند قرار فراگير مضامين ذيل و شده بندي دسته صورت همين به نيز دهنده سازمان مضامين سپس .كنند مي

  شپژوه هاي يافته
 قالب در كهانجاميد  فراگير مضمون 4 و دهنده سازمان مضمون 12 پايه، مضمون 25 شناسايي به مضمون تحليل نتايج
 متن از شده استخراج ةياول يكدها از يبخش 7 و 5 ،3 هاي جدول در نيهمچن .اند شده ارائه 8 و 6 ،4 هاي جدول

 و مصاحبه متن نمونه چند .است شده ارائه توسعة فردي راهبردهاي و امدهايپ ،ها مؤلفه ،ها پيشايند با مرتبط يها مصاحبه
 .است آمده 3 جدول در راهبردي مديران توسعة فردي براي شده استخراج كدهاي
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  راهبردي مديران توسعة فردي براي شده شناسايي كدهاي و ها  مصاحبه متن از اي نمونه .3 جدول
  شده شناسايي كد   مصاحبه متن

  كاري ةتجرب  .است مطلوب عملكرد لازمه ةتجرب باشند، داشته بالايي مدرك رمدي يك هم هرچه

 نـدارد،  صـنعت  يـك  فعاليـت  ةزمين ـ مـورد  در دانشي گونه هيچ كه فردي كه شود مي مشاهده موارد برخيدر 
 كـار  بـه  الكترونيكـي  تجهيزات توليد شركت يك براي را دولتي مدير يك ،مثلاً .شود مي انتخاب مدير عنوان به
  .شركت آن عملكرد هم و بيند مي آسيب مدير اعتبار هم شرايط، اين در :گيرند مي

 در خصوص دانش
  فعاليتة زمين

 كـه  مـديري  .كند تزريق خود كاركنان به را روحيه اين و باشد »توانيم مي ما« شعار براي نمادي بايد مدير يك
  .داشت اي العاده فوق عملكرد انتظار او از نتوا نمي باشد، نداشته ايمان كاركنان و خود هاي توانمندي به

  خودكارآمدي تفكر

 شـرايط  .نكننـد  اكتفا دادن شعار و زدن حرف به تنها و باشند پيشقدم و پيشرو خود مختلف امور در بايد مديران
 عمـل  ميـدان  در تمام جديت با است نياز و دهد نمي جواب مديران نمايشي رفتارهاي ديگر كه است شكلي به
   .كنند يتفعال

  عملگرايي

 و روحيه امور تمام در و كند مي فعاليت انقلابي و ديني هاي ارزش چه با و اي جامعه چه در بداند بايد مدير يك
  .كند حفظ را خود انقلابي تعهد

  انقلابي ةروحي

 ايجـاد  جديـد  هـاي  انديشه و ها ايده دائماً است نياز و كرد اداره را ها سازمان گذشته مثل توان نمي ديگر امروزه
 .گردد كارآفرينانه اقدامات به تبديل و شده

  كارآفرين نگرش

  

 شايسـتگي  شامل مستضعفان بنياد در راهبردي مديران توسعة فردي هاي مؤلفه ،دهد مي نشان 4 جدولكه  گونه همان
  .است معنوي و رهبري اي، حرفه ارتباطي، نگرشي، دانشي،

   انمدير توسعة فردي هاي مؤلفه. 4 جدول
 مضامين
  فراگير

مضامين
  اوليه كدهاي  پايه مضامين  دهنده سازمان

ؤلفه
م

 
 هاي

دي
ة فر

وسع
ت

  
  دانشي شايستگي

 ـ گـذاري،  سياست دانش  شغلي دانش  دانـش  فنـي،  مهـارت  فنـي،  دانـش  كـاري،  ةتجرب
  قوانين بارةدر دانش و مديريت عمومي دانش سازماني، مديريت

 مـالي،  دانـش  اقتصادي، تحليل دانش ،)فعاليت زمينة( صنعت دربارة دانش  عمومي دانش
  فناوري ةزمين در دانش و جامعه روز مسائل از آگاهي شناسي، جامعه دانش

  نگرشي شايستگي
 و اعتقـاد  پشـتكار،  و جـديت  گرايي، عمل ،)توانيم مي ما( خودكارآمدي تفكر  جهادي نگرش

  كاري وجدان و انقلابي ةروحي انقلاب، هاي ارزش به باور

  پذيري ريسك و كارآفرين نگرش خلاق، تفكر انديشي، مثبت نوگرايي،  گرايي تحول نگرش

  ارتباطي شايستگي

 مهربـاني،  و همـدلي  اجتمـاعي،  حمايـت  تعارضات، مديريت اعتمادآفريني،  فردي بين ارتباط
  خلقي خوش و كاركنان آواي تقويت دوستي، نوع و عشق

 ،)جمعـي  خـرد  بـر  تكيـه ( مشورت تيمي، كار بيگري،مر مشاركتي، مديريت  اي توسعه ارتباط
  نقدپذيري و گرايي جمع

 و ثرؤم ـ )دادن گـوش ( شـنود  كـلام،  عفـت  كلام، نفوذ مذاكره، سخنوري،  مديريتي ارتباط
  هيجاني هوش

 تحليـل  انـدوزي،  دانـش  يـادگيري،  شهودي، تفكر سازماني، مسائل تحليل  فكري شايستگي  اي حرفه شايستگي
  محيط مديريت و پايش و اطمينان عدم مديريت ار،وك كسب محيط
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مضامين 
  فراگير

مضامين 
  كدهاي اوليه  مضامين پايه  دهنده سازمان

  
  مديريتي شايستگي  

 سـازي،  شـبكه  زمـان،  مـديريت  اثـربخش،  ريزي برنامه ،مسئله حل مهارت
 مهـارت  و ارزش مـديريت  هـا،  شـراكت  ةتوسـع  مـديريت  بحـران،  مديريت
  گيري تصميم

  رهبري ستگيشاي
 در نفـوذ  ائـتلاف،  ايجـاد  مشـترك،  اهـداف  و انـداز  چشم خلق نگري، آينده  هدايتگري

  كاريزما و استراتژيك تفكر سيستمي، تفكر كاركنان،

ــزش  انساني نيروي مديريت ــروان، انگي ــازي، پي ــوذ توانمندس ــان و روح در نف ــروان، ج ــ پي  مينأت
  استعدادها پرورش و پيروان به احترام پيروان، منطقي هاي خواسته

  معنوي شايستگي
 بـه  توجـه  مـردم،  به اريزخدمتگ روحيه بخشش، و گذشت عدالت، رعايت  مداري اخلاق

  سازماني منافع به دادن اولويت و كاركنان نيازهاي

 و مبــاني بـه  پايبنـدي  امـور،  در خـدامحوري  صـداقت،  دسـتي،  پـاك  تقـوا،   فردي معنويت
  عيشر ظواهر رعايت و ديني هايدستور

 شناسايي مديران توسعة فردي پيامدهاي و هاپيشايند به مربوط كدهاي ها،احبهصم متن بررسي از پس همچنين،
  .است آمده 5 جدول در راهبردي مديران توسعة فردي براي شده استخراج كدهاي و مصاحبه متن نمونه چند .شد

  راهبردي مديران توسعة فردي يامدهايپ و هاپيشايند براي كدبندي و ها  مصاحبه از اي نمونه .5 جدول
  شده شناسايي كد   مصاحبه متن

 زمينـه  اين در ها آن ةانگيز و هستند فردي موفقيت و بهتر يها جايگاه كسب دنبال به دائماً معمولاً مديران
  .است زياد

  طلبي توفيق به ميل

 هـاي جايگـاه  محـدودبودن  بـه  توجـه  با و دارد وجود رقابت بهتر موقعيت كسب براي مديران بين معمولاً
 تلاش به واندت مي و است سازنده رقابت ذات البته، .گرفت نظر در نآ براي پايانية نقط توان نمي مديريتي،

  .كند كمك توسعة فردي به

  مديران هاي رقابت

 خـود  كاري ةآيند براي اطريخ اطمينان مديران و است زياد بنياد ةمجموع در مديريتي تغييرات سفانه،أمت
  .ندارند

 )لرزان ميزهاي( مديريتي تغييرات

 دانـش  بايـد  مـديران  وكـار، كسب محيط جديد شرايط به توجه با و است رشد حال در دائماً مديريت دانش
  .كنند روزبه را خود

 دانش و علم روزافزون رشد
  مديريت

 خـود  سازمان سنتي يها سبك به كه مديراني و كرده زيادي تغييرات قبل به نسبت هاسازمان در مديريت
   .اند شده مشكل دچار جديد شرايط در اند، كرده مي هدايت را

  مدرن مديريت ظهور

 ماننـد  روز هـاي  مهـارت  بـا  و باشـند  داشته سررشته خود كار به مربوط هايزمينه در بايد امروزي مديران
  .باشند آشنا اينترنت و اطلاعات فناوري

 متعدد هاي مهارت به مديران نياز

 جايگـاه  و باشـند  موفق عملكرد بهبود در توانندمي دهند،مي ارتقا را خود مهارت و دانش دائماً كه يرانيمد
  .كنند حفظ را خود شغلي

  ريمد يفعل تيموقع حفظ

 شـهرت  و دهنـد مـي  خود فردي دانش يارتقا به ويژه اهميتي معمولاً جهاني و ملي سطح در بنام مديران
  .دانندمي خود هايمهارت و دانش مداوم ةتوسع مديون را خود

  يشخص يبرندساز

  

 اسلامي انقلاب مستضعفان بنياد راهبردي مديران توسعة فردي پيامدهاي و ها پيشايند براي مضمون تحليل نتايج
  .است درج شده 6 جدول در
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  مديران توسعة فردي پيامدهاي و هاپيشايند تم تحليل نتايج .6 جدول
 مضامين
  فراگير

مضامين
  اوليه كدهاي  پايه مضامين  دهنده مانساز

  ها ينداپيش

  فردي هاي پيشايند
  فردي رشد

 ،)لـرزان  ميزهاي( مديريتي تغييرات مديران، هاي رقابت طلبي،توفيقبهميل
 شـدن  رنـگ  كم( مدرن مديريت ظهور مديريت، دانش و علم روزافزون رشد

  متعدد هاي مهارت به مديران نياز و )سنتي مديريت
 ييگو پاسخ و شغلي تعهد اي، حرفه اخلاق پذيري، مسئوليت  فردي اتالزام

  سازماني هاي پيشايند
 سازماني الزامات

 ةتوسـع  سـازماني،  اهـداف  تحقـق بـه  نيـاز  منـابع،  ةبهين ـرفص ـمبـهنياز
 و )بـالا  علمي مدارج( كاركنان شدن دانشي سازماني، الكترونيك هاي سيستم
  سازماني چابكي لزوم

 به دستيابي مشتريان، ايتضر بهدستيابي داران، سهام منافعمينأتشفافيت،  اننفع يذ الزامات
  جامعه انتظارات مينأت و كاركنان ايتضر

  محيطي هاي پيشايند
  محيطي فشارهاي

 اجتمـاعي  مسـئوليت  ان،نفع ذي انتظارات رقابت، افزايش تكنولوژي،تغييرات
 محورشــدن دانــش و مشــتريان متغيــر و فزاينــده يهــا خواســته شــركتي،

  وكارها كسب

 تغييـرات  المللـي،  بـين  يها تحريمسياسي، شرايط ادي،صاقتناپايدارشرايط  محيطي تحولات
  قوانين تغيير و دولتي هاي سياست

  توسعة فردي پيامدهاي  پيامدها
 تي ـامن ،بالاتر يها پست و ها تيموقع به يابيدست ،ريمد يفعلتيموقعحفظ  فردي پيامدهاي

  يشخص يبرندساز و ييخودشكوفا ،ريمد وجهه و اعتبار تيتقو ي،شغل

 و بلندمـدت  ةتوسـع  و رشـد  ي،انسان يروين تيفيك بهبودي،اثربخش،كارايي  سازماني پيامدهاي
  يسازمان عملكرد بهبود

  

 نمونه چند .داشتند اشاره شود، استفاده مديران توسعه براي تواند مي كه هايي روش و اقدامات به خبرگان همچنين،
  .است آمده 7 جدول در راهبردي مديران توسعة فردي )هايروش( هاي اقدام براي شده استخراج كدهاي و مصاحبه متن

  راهبردي مديران توسعة فردي هاي اقدام براي شده شناسايي كدهاي و ها  مصاحبه متن از اي نمونه .7 جدول
  شده شناسايي كد   مصاحبه متن

  )تحصيلات( دانشگاهي آموزش  .شوند مسلط مديريت روز دانش به و كنند تقويت را خود علم و دانش تحصيلي مدارج گذراندن با توانندمي مديران
 و دنيـا  موفـق  مـديران بـاارتبـاطبرايمناسبيفرصتكهشودميبرگزارمديران مجامع جهاني سطح در معمولاً
  المللي بين مجامع در شركت  .است آنان تجارب و دانش با آشنايي

 كـاري  مشاغل از فارغمديرانتااستمغتنمفرصتيشود،ميبرگزاروكاركسبومديريت زمينه كه هاييكنفرانس
  .بپردازند خود فردي دانش ةتوسع امر به

 هاي كنفرانس در شركت
  مديريتي

 و مـديريتي  مسـائل  واقعيـتبـاتـادادقـرارمناصـبيدرموقـتطوربهراافرادتوانمي مديريتي هايستپبراي
  موقت يها انتصاب  .شوند آشنا آن هاي چالش

حفـظ  هـا آن دانش اينكهبدونبازنشستگيازپستوانمندوباتجربهمديرانازبسياري بنياد ةمجموع در سفانه،أمت
  پروري جانشين سيستم  .شوندمي خارج مجموعه از شود،

 يـك  عنـوان  بـه  دنيـا دركهاستمديريتيهايبازيرود،كاربهمديرانآموزشدر تواندمي كه هاييروش ازيكي
 مديريتي هاي بازي  .است شده معرفي ثرؤم و شده پذيرفته روش

  
 مديران توسعة فردي براي محور مهارت هاي روش و محور دانش هاي روش شامل ،اقدام دسته دو نتايج، بر اساس

  .است شده ارائه 8 لجدو در نتايج كه دش شناسايي مستضعفان بنياد راهبردي



  
  

   1401پاييز  ،3 شماره ،12 دوره انساني، منابع مطالعات  89  

 
 

  مديران توسعة فردي )هاي روش( هاي اقدام .8 جدول
 مضامين
  فراگير

مضامين
  اوليه كدهاي  پايه مضامين  دهنده سازمان

  راهبردها

  محور دانش هاي روش

 آموزشـي،  هـاي  ؤسسـه م طريق از آموزش ،)تحصيلات( دانشگاهي آموزش  فردي هاي روش
  ميعل منابع ةمطالع و دور راه از آموزش

   جمعي هاي روش
 از آمـوزش  مديريتي، هاي كنفرانس در شركت المللي، بين مجامع در شركت
 در فعاليـت  مديران، انديشي هم مجامع در شركت علمي، سمينارهاي طريق
  موفق واحدهاي از بازديد و ها تشكل و ها انجمن

 هاي روش
  محور مهارت

 در آموزش هاي روش
  شغل

ــروري، جانشــين سيســتم ،موقــت يهــا انتصــاب ــارز يهــا كــانون پ  ي،ابي
  نقش ايفاي و مديريتي هاي بازي ي،شغل ةكارراه يها ستميس سازي، شبيه

  آموزشي هاي كارگاه و كار منض آموزش منتورينگ، مربيگري،   انتقالي هاي روش
    

 الگـوي  مضـمون  لي ـتحل روش بـه  مصـاحبه  از حاصـل  يها داده ليوتحل تجزيه از حاصل جينتا به توجه با تينها در
 1 شـكل  در اسـلامي  انقـلاب  مستضعفان بنياد راهبردي مديران توسعة فردي راهبردهاي و امدهايپ و ها مؤلفه ها، پيشايند

   .است شده ارائه
  

 
  اسلامي انقلاب مستضعفان بنياد راهبردي مديران توسعة فردي الگوي .2 شكل

 ةمجموع از مستضعفان انقلاب اسلامي، بنياد در راهبردي مديران توسعة فردي الگوي ،پژوهش هاي يافته بر اساس
 ملاحظـه  2 شكل در كه گونه همان .است شده تشكيل پيامدها و توسعة فردي راهبردهاي ،توسعة فردي ابعاد ها،پيشايند
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ز سـوي  ا .گيرد را دربرمي معنوي و رهبري اي، حرفه ارتباطي، نگرشي، دانشي، هاي شايستگي عدب شش ،اين الگو شود، مي

 مـديران  توسـعة فـردي   بـراي  محيطـي  و سـازماني  فـردي،  سطح سه در هاپيشايند از اي مجموعه پژوهش اين در ديگر،
 الـزام  يـك  او شـغلي  ةآيند و مدير خود براي هم توسعة فردي ها، يافته بر اساس .دش شناسايي مستضعفان بنياد راهبردي

 بـر  عـلاوه  .است ناپذير اجتناب امري ،اسلامي انقلاب مستضعفان ادبنية مجموع در سازماني شرايط به توجه با هم و است
 و محـور  دانـش  هـاي  روش دسـته  دو در ،راهبـردي  مـديران  توسـعة فـردي   هـاي  روش  مجموعه ،در پژوهش حاضر اين

 دشو مي باعث هاپيشايند از اي مجموعه كه است آن گوياي تحقيق الگوي متغيرهاي بين روابط .دش شناسايي محور مهارت
 و راهبردهـا  از اي مجموعـه  از بايسـت  مـي  ،نتيجـه  در و باشند داشته نياز مختلفي هاي شايستگي به ،راهبردي مديران كه

 توانـد  مـي  بنيـاد  ةمجموع ـ راهبـردي  مديران توسعة فردي ،در نهايت .كنند استفاده ها شايستگي اين ارتقاي براي ها اقدام
   .باشد داشته همراه هب سازماني و فردي سطح در ازشمندي پيامدهاي

  گيري نتيجه و بحث
 ،مديران توسعة فردي .بود اسلامي انقلاب مستضعفان بنياد راهبردي مديران توسعة فردي الگوي ةارائ پژوهش، اين هدف

 توجه با .است اسلامي انقلاب مستضعفان بنياد ويژه به و ها سازمان عملكرد ارتقاي براي ثرؤم رويكردي امروز، دنياي در
 و دانشة توسع با نيز مديران كه است نياز دارد،ضرورت  اسلامي انقلاب مستضعفان بنياد ةمجموع ةتوسع و رشد اينكه به

 اهداف و منافع مينأت بر علاوه ،راهبردي مديران توسعة فردي .كنند فراهم مهم اين براي را زمينه خود هاي مهارت
توسعة  به كمتر بنيادة مجموع در ،تاكنون ،سفانهأمت .كند فراهم نيز را اه آن فردي موفقيت و رشد ةزمين تواند مي سازماني،

 اين خاطر، همين به .كند ، اين مهم را به ضرورت تبديل ميبنيادة ويژ شرايط واست  شده توجه راهبردي مديران فردي
 است ذكر شايان .كردقدام ا اسلامي انقلاب مستضعفان بنياد راهبردي مديران توسعة فردي براي الگويي ارائه به پژوهش

 مستضعفان بنياد و است متفاوت شده، انجام تاكنون كه خارجي و داخلي ديگر هاي پژوهش با پژوهش اين انجام بستر كه
 صخا بستري كنند، مي فعاليت آن در راهبردي مديران كه اي ويژه شرايط و دارد كه ساختاري دليل به ،اسلامي انقلاب
 اين هاي يافته گفت توان مي رو، اين  از .است كرده فراهم راهبردي مديران توسعة فردي ةينزم در پژوهش انجام براي

 حوزه اين در شده انجام هاي پژوهش ساير به نسبت متفاوتي اتصمخت و اتصمشخ ،آن اجراي بستر دليل به ،پژوهش
 مديران توسعة فردي راهبردهاي و اامدهيپ و ها مؤلفه ها،پيشايند بخش 4 از حاضر، پژوهش در شده طراحي الگوي .است

  .است شده بررسي ادامه در كه شده تشكيل اسلامي انقلاب مستضعفان بنياد راهبردي

  اول الؤس پاسخ
 ارتباطي، نگرشي، دانشي، شايستگي عدب شش از ،اسلامي انقلاب مستضعفان بنياد در راهبردي مديران توسعة فردي

 اشاره مديران شغلي و عمومي سطح به كه است دانشي شايستگي اول عدب .تاس شده تشكيل معنوي و رهبري اي، حرفه
 عمومي و روز مسائل از بايد بلكه باشند، داشته را لازم دانش خود شغل در بايد تنها نه ،مديران كه كند مي بيان وكرده 
 دارد زيادي اهميت هم بنياد نمديرا نگرش دانش، بر علاوه كهگوياي اين است  نگرشي عدب همچنين، .باشند آگاه جامعه

 عدبدربارة  .باشند داشته سازماني مسائل به گرايانهعمل و جهادي نگاه گرايانه،تحول رويكرد ضمن داشتن بايد هاآن و
از  بايد كاركنان، مشاركت جلب و فردي بين روابط در توانمندي بر علاوه ،بنياد مديران كه گفت توانمي نيز ارتباطي
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ة حرف در مدير شايستگي به ايحرفه عدب طرفي، از .باشندبرخوردار  نيز مذاكره و سخنوري مانند ،شخصي هايمهارت
 درستي به را خود شغلي هايمسئوليت و وظايف بتواندوي  تاكند  اشاره مي مديريتي و فكري هايتوانمندي نظر از ،خود
 در نفوذ و سازمان هدايت در مدير شايستگي به و دارد ژهوي جايگاهي رهبري عدب شده، ذكر ابعاد كنار در .دهد انجام

 از ،بنياد مديران كهبه اينكند  مي اشاره معنوي عدب ،در نهايت .شود ميمربوط  هاآن هايظرفيت از گيريبهره و كاركنان
 تحقيقات ساير با هشپژو اين در شده شناسايي ابعاد .باشنداي داشته  شده پذيرفته هايشايستگي بايد ديني و اخلاقي نظر

 عدب سه ،)2022( همكاران و رامادهينتا مدل در .دهد مي پوشش را ها آن ةشد مطرح هاي مؤلفه و راستاست هم شده انجام
 اين ابعاد را پژوهش حاضر نيز الگوي كه ه استشد شناسايي مديران شايستگي براي سيستمي و اجتماعي شناختي،

 در كهاست  كرده اشاره استراتژيك شايستگي اهميت به )2021( ميستاريهي ين،همچن .است داده پوشش كامل طور به
 و صدوقي تحقيق در شده مطرح هاي شايستگي همچنين، .اين پژوهش مدنظر قرار گرفته است رهبري شايستگي الگوي

 و چه قره حسيني، ،يدر تحقيق در .است همراستا ها آن با و شده گنجانده تحقيق الگوي در كامل طور به )1400( همكاران
 راهبردي هاي شايستگي عنوان به ،فردي هاي ويژگي و تجربه نگرش، مهارت، دانش، عدب پنج )1394( نسب بهرامي
 در طرفي، از .است شده داده پوشش كامل طور به يادشده هاي مؤلفه و ابعاد نيز تحقيق اين در كه شده مطرح ارشد مديران

 تحقيق الگوي در كه توجهي شده است كم معنوي عدببه  ، تاكنون،مديران هاي ستگيشاي براي شده مطرح الگوهاي بين
 كامل طور به تنها نه شد، شناسايي تحقيق اين در كه راهبردي مديران هاي شايستگي گفت توان مي مجموع، در .دارد وجود

 توسعه هاي پيشين را مدل نوعي به و فزودها ها آن به را جديدي ابعاد و ها مؤلفه بلكه همراستاست، موجود هاي مدل ساير با
  .است داده

  دوم الؤس پاسخ
 و محور دانش هاي روش دسته دو در راهبردي مديران توسعة فردي هاي روش از اي مجموعه ،تحقيق هاي يافته بر اساس
 به هم ،زمان هم رطو به ،راهبردي مديران كه است شده تأكيد ها، روش بندي دسته در نوعي به .شد شناسايي محور مهارت
 بر بيشتر محور، دانش هاي روش ).هم كنار در عمل و علم( نياز دارند دانش از گيري بهره مهارت هم و تئوريك دانش
 فردي هاي روش .است شده مطرح »جمعي« و »فردي« هاي روش دسته دو در و دارد تمركزعلمي  و تئوري دانش ةتوسع
 جمعي يادگيري تواند مي كه هايي تأكيد دارد اقداميا  گروهي هاي روش و فردي لشك به دانش و ها مهارت ةتوسع بر بيشتر
 هاي روش .شود را شامل مي »انتقالي هاي روش« و »شغل در آموزش هاي روش« ،محور مهارت هاي روش .كند ايجاد

 انتقالي، هاي روش و دهد مي توسعهرا  وظايف انجام حين در و شغل در فرد مهارت كه هايي است روش ،شغل در آموزش
بعضي از  و درسي مختلف منابع در انساني منابع ةتوسع هاي روش .متمركز است ديگر افراد طريق از مهارت انتقال بر

 منابعنبود  دليل به .است شدهن مطرحچندان  ها پژوهش در مديران ةتوسع هاي روش تاكنون اما است؛ شده معرفيها  همقال
 نتايج اما پذير نيست؛ امكان تحقيقات ساير با تحقيق اين در راهبردي مديران اي سعهخودتو هاي روش ةمقايس، جامع

 كه كند مي تأييد تحقيق نتايج همچنين، .كند مي تكميل و تأييد را ها آن و ستراستا هم شده انجام تحقيقات ساير با تحقيق
 تحقيق هاي يافته .باشد داشته همراه به لوبيمط نتايج سازماني و فردي سطوح در تواند مي راهبردي مديران توسعة فردي

 كرد تأييد را سازماني عملكرد بر توسعة فردي رفتارهاي تأثير )1399( همكاران و تذكري و )1399( همكاران و عزيزي
   .همراستاست حاضر تحقيق نتايج با كه
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  سوم الؤس پاسخ
 راهبردي مديران توسعة فردي براي محيطي و سازماني فردي، سطح سه در هاپيشايند از اي مجموعه پژوهش اين در

 رشد خود شغل در دارند تمايل مديران كهكند  مي اشارهموضوع  اين به فردي هايپيشايند .شد شناسايي مستضعفان بنياد
 هايپيشايند در خصوص .باشند خود توسعة فردي دنبال به كه كندمي اقتضا هاآن ايحرفه هايتعهد طرفي، از و كنند

 دائم ودهند  مي سوق توسعة فردي سمت به را مديران ،خود شرايط به بنا نيز اننفع ذي و هاسازمان كه گفت بايد ،يسازمان
 با نيز محيط همچنين، .را ارتقا دهند خود هايمهارت و دانششوند  مجبور مديران كه كنندمي ايجاد يشرايط و انتظارات

 ارشد مديران كه كندمي ايجاد را شرايطي ،كندمي وارد هاسازمان بر كه فشارهايي همچنين و خود تحولات و تغيير
 هم و مدير براي هم ،راهبردي مديران توسعة فردي علاوه، به .كنند اقدام خود توسعة فردي و رشد براي شوند مجبور
 از كند و مين ميرا تض مديران شغلي ةآيند ،راهبردي مديران توسعة فردي طرف، يك از .دارد مهمي نتايج سازمان براي
 اي سازماني پيامدهاي ،راهبردي مديران توسعة فردي همچنين، .دهد را ارتقا مي ها آن يشخص برند و اعتبار ديگر، طرف

  .داشت خواهد دنبال به را راهبردي مديران مديريت كيفيتافزايش  و سازمان عملكرد بهبود همچون
 ،توسعة فرديبايست به  مي ،راهبردي مديرانكه  گرفت نتيجه توان مي شد، لصحا تحقيق اين در آنچه به توجه با

 عديچندب ،راهبردي مديرانضروري  هاي شايستگي چون طرفي، از .بنگرند ضرورت عنوان به كه انتخاب يك عنوان به نه
 به بيشتر تيعمليا مدير مقايسه، مقام در .كنند استفاده توسعة فردي هاي روش تمامياز  بايستي اين افراد است، متنوع و

 اما؛ شود مي برطرف نياز اين آموزشي هاي كارگاه در شركت و دانشگاهي آموزش با طور عمده به و دارد نياز فني دانش
 استفاده خود توسعة فردي براي موجود هاي روش و منابع تمام ازكه  دارد نياز ،ها شايستگي تنوع به توجه با راهبردي مدير
 مداوم و پويا يفرايند ،راهبردي مديران توسعة فردي اينكه ديگرة نكت .برسد ها شايستگي امتم ازسطح مقبولي به  تا كند
 يادگيري با تواند مي عملياتي مدير نمونه، براي .است تغيير حال در دائم دانش اين مديريتي، سطوح ساير برخلاف و است
 وكند  مي تغيير مدت كوتاه در راهبردي مدير شدان اما؛ كند مديريت را توليد فرايند طولانية دور يك در فني، دانش
 تنوع و تأثيرة دامن است و برانگيز چالش راهبردي مديران هاي ميمصت و ها اقدامكه  گفت بايد ،مجموع در .شود مي منسوخ

بر  علاوه ،راهبردي بدين ترتيب، مديران .شد قائل پايانية نقط توان نمي مديران توسعة فردي براي رو، اين از زيادي دارد؛
   .باشند داشته خود توسعة فردي براي اي پيوسته و مدونة برنام بايست ، ميتوسعة فردي هاي روش تمام از استفاده
با يكديگر  كه يعوامل همجموع از، متشكل است مديران توسعة فردي كه داد نشان تحقيق اين نتايج مجموع، در

ة توسع براي كه دش تأييد و شناسايي ها شايستگي از اي مجموعه رديراهب مديران براي طرفي، از .رابطة ساختاري دارند
 ،راهبردي مديران كه است لازم؛ از اين رو كنند استفاده محور مهارت و محور دانش هاي روش از ، بايستيها شايستگي اين

   .كنند دنبال مدون اي برنامه بر اساس و پيوسته طور به را خود توسعة فردي
 محدود اسلامي انقلاب مستضعفان بنياد در راهبردي مديران به ،آن نتايج كه است اين تحقيق يتمحدود ترين مهم

 توسعة فردي الگويبعدي،  تحقيقات در شود كه مي پيشنهاد .نيست پذير تعميم ها شركت و ها سازمان ساير به و است
 در مديرانة توسع راستاي درهمچنين،  .دشو ارائه ...و غيرانتفاعي ي،صوصخ دولتي، يها سازمان براي راهبردي مديران
  .دشو تدوينتوسعة فردي  الگوي ،مجموعه اين عملياتي و مياني مديران برايشود كه  مي پيشنهاد بنياد،ة مجموع
  :شده است ارائه بنياد مديران توسعة فردي برايپيشنهادهايي  پژوهش، نتايج بر اساس ،ادامه در
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 ضمن و شود تدوين توسعة فردية برنام يك مستضعفان، بنيادة جموعم در راهبردي مديران از هريك براي -
 و نظارت توسعة فردي راه نقشه مسير در راهبردي مديران حركت بر مدت، كوتاه زماني مقاطع در آن روزرساني به

  .شود انجاملازم  پايش
 شود ايجاد يپيوند ها آن ة فرديتوسع ةبرنام و راهبردي مديرانِ انسانيِ منابعِ مديريت هايِ زيرسيستم ةكلي ميان -

  .مدنظر قرار گيرد تشويقي هايسازوكار ،توسعة فردي مسير در راهبردي مديران مستمر حركت تضمين براي  و
ة توسعة برنام درها  آن موفقيت ميزان و تعهدمديران راهبردي،  ةآيند اباتصانت و ارتقا نيز و عملكرد ارزيابي در -

ة برنام كه شود تشكيل سازمانية رزوم ،مستضعفان بنياد راهبردي مديران براي ين،همچن .گيرد قرار مدنظرفردي 
  .در آن لحاظ شود مديران هاي موفقيت و توسعة فردي

 برنامه اين ،شرايط تغيير با متناسب و شود تدوين يبلندمدت ةبرنام راهبردي مديران توسعة فردي براي -
 مختلف هاي روش بر اساس بايد مدت، كوتاه و بلندمدت اهداف عريفت بر علاوه ،برنامه اين در .شود روزرساني به
  .آماده شود راهبردي مديران براي آموزشي هاي برنامه ازاي  بسته ،»محور مهارت« و »محور دانش«

 نهادينه مستضعفان بنياد مديران در توسعة فردي فرهنگ ها، روش و ها اقدام ساير و توجيهي هاي برنامه انجام با -
  .شود شناخته سازماني ارزش نوعي ،توسعة فردية برنام به تعهد و شود

 و شود الگوبرداري جهان و ايران موفق هاي سازمان از ،توسعة فردي هاي برنامه مطلوبيت ارتقاي براي در نهايت، -
 و كنند ربرقرا ارتباط توسعة فردية زمين در موفق مديران با بتوانند مستضعفان بنياد مديران تاآيد  فراهم شرايطي

   .كنند استفاده زمينه اين در ها آن ةمشاور و ها ديدگاه از
 اسلامي، انقلاب مستضعفان بنيادة مجموع در بومي شرايط نظرگرفتن در ضمن ،پژوهش اين در شده طراحي الگوي

 نتايج .دهد ارائه راهبردي مديران توسعة فردي براي يمند نظام چارچوب تواند مي و داردزيادي  اجرايي و كاربردي قابليت
ة توسع با توان مي را محيطي شرايط و سازماني هاي ضرورت مديران، فردي يها دغدغه كه كند مي تأييد تحقيق اين

 .يافت دست ارزشمند نتايج و پيامدها به ،توسعة فردي هاي روش و ها اقدام از اي مجموعه طريق از ،مديران يها شايستگي
 و دارد هايي محدوديت ،خصوصي و دولتي بخش به نسبت مستضعفان بنيادة مجموع نبود خاص علت به الگو اين هرچند

 كه مانده مغفول الگو اين بهتر سازي پياده براي زوايايي ،رو اين از .احتياط شود بايد ها سازمان ساير به نتايج تعميم در
 بررسي موضوع اين ،آتي تحقيقات در شود كه مي پيشنهاد از اين رو .ها را بررسي كنند بعدي آن محققانشايسته است 

 سطح ابعادي چه در و هايي وجود دارد چه شكاف بنيادة مجموع در مديران شايستگي مطلوب و موجود وضع بين كهشود 
 مستضعفان بنياد راهبردي مديران توسعة فردي روي پيش هاي چالش و موانع علاوه، به .نيست مطلوب مديران شايستگي

  .است عملياتي بررسي مستلزم توسعة فردي براي شده مطرح هاي روش و ها اقدام اثربخشي زانمي و اسلامي انقلاب

  منابع
 و مـديران  اي خودتوسـعه  عمـل  راهنمـاي ( فـردي ه توسـع  ريـزي  برنامـه  ).1398( مهسا زماني، و ابراهيم مزاري، ؛جواد پوركريمي،

 .ابجد انتشارات :تهران ،)كاركنان
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 عملكـرد  بـر  آن تـأثير  بررسـي  و انساني منابع فردي هتوسع الگوي تدوين ).1399( اسحاق رسولي، و محمد فيضي، ؛نعيمه تذكري،
  .106-84، )24(7 ،انساني منابع توسعه و آموزش فصلنامه .سازماني

 .تهـران  شـهرداري  مـديران  شايسـتگي  مـدل  تبيـين  و طراحي ).1400( محمود دهگان، و اضعلير اميركبيري، ؛فاطمه ،فرد جوادي
  .126-102 ،)39(11 ،انساني منابع مطالعات علمي لنامهصف

 شـركت  در مـديران  توسعه بر گذارتأثير يها مؤلفه شناسايي ).1397( مهشيد فيروزآبادي، و سيروس بابايي، ؛طهمورث پور، حسنقلي
  .83-75، )1(1 ،انساني سرمايه توانمندسازي مجله .خودرو ايران مينأت

 مـديران  راهبـردي  يها شايستگي مدل تبيين و طراحي ).1394( مريم نسب، بهرامي و منيژه چه، هقر؛ محمود حسيني، ؛بهروز دري،
  .41-19، )23( ،راهبردي مديريت مطالعات .ارشد

 سـطح  در بنيـان  دانـش  هاي شركت ارشد مديران توسعه موانع شناسايي ).1401( االله حبيب طباطبائيان، و محمد تقوا، ؛رامين دهقاني،
  .155-125 ،)47(14 ،انساني منابع مديريت يها پژوهش .ها آن براي كار راه ارائه و ملي و بنگاه

 لنامهص ـف .مديران شايستگي هاي مؤلفه و ابعاد بندي رتبه و شناسايي ).1391( يزداني حميدرضا، و مريم سلطاني، ؛االله حبيب ،رعنايي
  .50-27، )3(1 ،انساني منابع مطالعات علمي

 :مـوردي  مطالعـه ( سـازي  خـودرو  شبكه سطح در تأمين زنجيره هماهنگي الگوي تبيين و طراحي .)1391( محمدرضا مقدم، صادقي
  .تهران دانشگاه مديريت، دانشكده عمليات، و توليد مديريت دكتري نامه پايان ).خودرو ايران

 .ايـران  مخـابرات  شـركت  ديرانم ـ توسعة فـردي  الگوي ارائه ).1400( االله سيف اللهي، فضل و محمود ابوالقاسمي، ؛حسن صدوقي،
  .20-1 ،26 شماره دوازدهم، سال ،مديريت در رفتاري مطالعات

 بـر  مبتنـي  مـديران  آمـوزش  برنامـه  طراحـي  مفهـومي  الگوي تدوين ).1396( نادرقلي قورچيان، و محمد قهرماني، ؛حسن عاشقي،
  .61-47، )3(12 ،آموزشي مديريت يها  نوآوري .كيفي پژوهشي :مديريتي شايستگي

 بهسـازي  و آمـوزش  پـارادايم  تغييـر  تبيين ).1399( محمود ابوالقاسمي، و محبوبه ،عارفي؛ كوروش ،واجارگاه فتحي؛ احداالله ،عزيزي
  .69-59، )2(4 ،پزشكي علوم آموزش در پژوهش .توسعة فردي مدل بر تمركز با :انساني نيروي

 ابتـدايي  دوره معلمـان  توسعة فـردي  براي الگويي ارائه ).1399( محمد لان،ارد و افسانه مقدم،زماني؛ علي پور، تقي ؛پروين قربانيان،
  .282-259، )1(8 ،مدرسه مديريت .كيفي مطالعه يك :استثنايي مدارس

 فـردي  هتوسـع  برنامـه  تدوين الگوي تبيين ).1397( بهارك سفيدگران، و محمدعلي حسيني، شاه؛ ابوالحسن فقيهي، ؛آرين پور، قلي
  .24-1 ،)18( ،انساني منابع توسعه و آموزش .بانكداري صنعت در سانيان منابع مديران

 هـاي  شـركت  در انسـاني  منابع تعالي تحقق راستاي در مديران كليدي هاي شايستگي شناسايي ).1398( ميرهادي جمشيدي، موذن
  .24-1 ،)31(9 ،انساني منابع مطالعات علمي لنامهصف .خانگي لوازم توليد

 اي حرفـه  بالندگي ارتقاي هاي برنامه بازدارنده عوامل تحليل و شناسايي ).1399( علي پور، تقي و افسانه مقدم، يزمان؛ سعيد هداوند،
  .28-15، )1(1 ،كاربردي آموزشي رهبري مجله .ايران همراه ارتباطات صنعت ارشد مديران
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