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 چکیده
وسعه فردی  هدف شناسایی عوامل مؤثر برپژوهش حاضر با  هدف: ت

انجام شده  های با فناوری برتر در شرکت مخابرات ایرانمدیران شرکت
جامعه حاضر آمیخته اکتشافی بوده است پژوهشروش  :روشاست.   .

در بخش کیفی، صاحبنظران دانشگاهی و خبرگان شرکت  پژوهش
نمونه 20مخابرات بوده است که با تعداد  به روش  گیری نفر از آنان 

کمی بخش  در   هدفمند و تا اشباع نظری، مصاحبه انجام شد. جامعه 
نفر بوده است که  220کلیه مدیران شرکت مخابرات ایران به تعداد شامل 

 140گیری تصادفی و با کمک جدول مورگان، با استفاده از روش نمونه
فته ومصاحبه نیمه ها ازداده یآورجمع یبرا نفر تعیین شد. ریا ختا  سا

افته ها:. ( استفاده شدα=95/0)ییایبا پا محقق ساخته نامهشپرس به  ی
کمی منظور تحلیل داده ها در بخش کیفی از تحلیل مضمون و در بخش 

نتایج نشان داد که عوامل  نتیجه گیری:د. از معادلات ساختاری استفاده ش
زه  نگی ا مؤثر بر توسعه فردی شامل عوامل فردی )دموگرافیک، شناختی، 
اوری،  فن درونی، توسعه طلبی و خودیادگیری(، عوامل سازمانی )جو، 
مل  ساختار، حمایت، منابع و فرهنگ سازمانی و عوامل راهبردی(، عوا

تی)باور، حمایت، مشارکت و شغلی)پیچیدگی و ترغیب(، عوامل مدیری
شایستگی مدیران( و عوامل محیطی )محیط سیاسی، اقتصادی، اجتماعی 

اری باشند. برازش مدل با کمک مدلو فرهنگی( می یابی معادلات ساخت
اساس، نشان داد مدل از برازش خوبی با داده ها برخوردار است. بر این 

ا (، عوγ=76/0)با ضریب رگرسیون  عوامل مؤثر فردی ب امل مؤثر شغلی 
(، عوامل مؤثر مدیریتی با ضریب رگرسیون γ=93/0ضریب رگرسیون )

(94/0=γ( عوامل مؤثر سازمانی با ضریب رگرسیون ،)93/0=γ و عوامل )
وسعه γ=78/0مؤثر محیطی با با ضریب رگرسیون ) بر ت (، عوامل مؤثر 

 فردی مدیران شرکت مخابرات را تبیین کرده است.
سعه فردی، عوامل فردی، عوامل شغلی، عواملل ها: توکلیدواژه

 مدیریتی، عوامل سازمانی، عوامل محیطی
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Abstract 
Aim:The present study aimed to identify affecting factors 
on personal development of managers of companies with 
high technology in Iran Telecommunication Company. 
Method:The method was an exploratory mix method. The 
research population was in the qualitative section, 
academic and Telecommunication Company experts. 
Twenty of them were interviewed by purposive sampling 
method until theoretical saturation. The population in a 
small part included all the managers of Iran 
Telecommunication Company to 220 people, which was 
determined using random sampling method with Morgan 
table, 140 people. Semi-structured interview and 
researcher-made questionnaire with reliability (α = 0.95) 
were used to collect data.Result: For analyzing data, 
content analysis was used in qualitative part and structural 
equations were used in quantitative part. Conclusion: The 
results showed that the affecting factors include individual 
factors (demographic, cognitive, intrinsic motivation, 
development and self-learning), organizational factors 
(atmosphere, technology, structure, support, organizational 
resources and culture, and strategic factors), occupational 
factors (complexity), managerial factors (belief, support, 
participation and competence of managers) and 
environmental factors (political, economic, social and 
cultural environment). Model fitting with the structural 
equation modeling showed that the model has a good fit 
with the data. Accordingly, individual effective factors with 
regression coefficient (γ = 0.76), occupational effective 
factors with regression coefficient (γ = 0.93), managerial 
effective factors with regression coefficient (γ = 0.94), 
organizational effective factors with Regression coefficient 
(γ = 0.93) and environmental factors with regression 
coefficient (γ = 0.78) have explained the factors affecting 
the personal development of Telecommunication 
Company managers. 
Keyword 
Individual development, individual factors, job 
factors, managerial factors, organizational factors, 
environmental factors 
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 مقدمه 

پردازندد امدا گسدتر  و تغییدرای سدری  و های مختلفی به امر مددیریت میمدیران در سازمان
متفداوی نسد ت بده گهشدته  1گیری سداتتارهای سدازمانیری باعث شدللروزافزون علم و فناو

شده و هر سازمانی برای هماهنگ شدن با این تغییرای سری  و روبده رشدد، بده سدرعت تغییدر 

ای مدنمم و هدایی توسدعهانجدام فعالیت بدهیابد. در چنین شرایطی سازمان موفد،، و توسعه می

های ( و سدازمان1392)صد رک  و هملداران،  پدردازدمیمسدتمر در تمدامی سدطوا سدازمانی 
}مانند شرکت مخابرای ایدران  بده تداور وابسدتگی مستمرشدان 3برتر فناوریو با  2بنیاندان 

دیران توسدعه یافتده و به دان  از این قاعده مستثنی نیستند و چده بسدا نیداز بیشدتری بده مد

ارکندان در مشدا ل همچنان که عندوان شدده اسدت تمدامی ک (.2020، 4)وانگمتخصص دارند 
پیچیده از جمله مدیران یدا زیردسدتان، محتدام آمدوز  و یدادگیری و کسدب تجدار  جدیدد 

از میدان رویلردهدای مختلدف بده توسدعه مددیران (. 1399هستند )ایمانی، سیروس و شریفی، 

مانند ید  رو  کداربردی باعدث رشدد و ارتقدای داند  و مهداری  5ها، توسعه فردیدر سازمان
همددانطور کدده کیددولی و گددردد. می یله مشددارکت فعددال سرپرسددتان/ مدددیرانکارکنددان بوسدد

اند عمللردهدای مددیریتی تحدت تداتیر توسدعه فدردی از ورید، ( بیان کرده2020) 6هملاران

 7شدداهین و حامددد گیرنددد.فرایندددهای تودتدد ملی بددر روی تددود و کارکنددان هسددتند قددرار می

 اندد.کمد  توسدعه فدردی ت کیدد نموده ای بدا( نیز بدر شدواهد پیشدرفت مدداوم حرفده2020)
باشدد چدرا کده وراحدی و توسعه فردی ی  قسدمت از چرتده برنامده ریدزی کدل سدازمان می

هدای کارکندان و بده ع دارتی کارشناسدان و اجرای ی  برنامه توسدعه فدردی و ارزیدابی مهاری

ف ، اهددداعملددی سددازمان و در نتیجدده تحقددهای مدددیران، جایگدداه مهمددی در انجددام برنامدده
( و بددا توجدده بدده ت کیددد عسددلری و 1384نی، زاده و شددهراحسددناسددتراتکی  سددازمان دارد )

های توانددد منجدر بدده توسددعه شایسددتگیهای مدددیران، می( بددر شایسدتگی1398حداجی فددر )

 کلیدی و در نتیجه عمللرد بهتر آنان شود.
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یفا تکند و تودابرازی مهمترین نق  را یادگیری ایفا میدر توسعه فردی مهم رین نق  را در آن ا

؛ 2004، 4؛ بانلر و لگت1996، 3؛ برادشاو و هاک2005، 2؛ ب ، لوین و بیر2005، 1کند )اورلندو باراکمی

توسعه فردی تود نیز مت تر از عوامل مختلفی است که شدی و کیفیت  ( با این وجود1997، 5لیونز و اونز
شود چرا به ی  چال  ت دیل میاین عوامل مؤتر کند و بررسی در شناسایی تو  تغییر میآن را دست

یران ی  . کندهای توسعه فردی را تقویت نموده یا تضعیف میکه این عوامل تلا  شرکت مخابرای ا

توسعه  بایست به عوامل مؤتر برمی صص و دانشی است، لهاو دانشگر با کارکنانی متخ "های ت "شرکت 

های در صوری عدم شناسایی این عوامل، مملن است تلا  مدیران به شلل جدی، تمرکز نماید.فردی 
اکارآمد تلقی های توسعه فردی به دلایل م هم و شناتته نشدهفردی مدیران این شرکت یا برنامه ن ای، 

برود. شده و ضمن بهره مند نشدن از عواید توسعه فردی، مناب  سازمانی نیز در اتر عوامل مؤتر، از دست 

شرکت مخابرای ایران کاملا متفاوی است  ی کارکنان سازمان بزرگ و دانشگری مانندنیازها به وور ویکه،
های تاص نیاز است چرا که شرکت برای توسعه استراتکی  در چنین سازمانی به دان  و آموز  مهاری

یط تاص های تود به مدیرانی با توانایی نمر گرفتن شرا با در  بالا نیازمند است. اما باید توجه داشت 

ارت اوی، توسعه فردی مدیران در کنار های لنولوژیلی و تغییرای سری  و پی در پی تجهیزای و سیستمت

اترگهار است و برای تحق، توسعه فردی عنوان رویلردی ململ ها بههای تخصصی و تلنیلی آنآموز 
ین جهت که  به شلل کارآمد، شناسایی عوامل مؤتربر آن ی  چال  و فرصت توأما است. چال  از ا

های با فناوری برتر مانند مخابرای، شناسایی شفافی عوامل مؤتر بر توسعه فردی برای مدیران شرکت

سازی و کاربست جهت که در صوری شناسایی چنین عوامل مؤتری، پیادهنشده است و فرصت از این
 توسعه فردی، با موفقیت بیشتری همراه تواهد شد. 

د رویلر بدیهی و روشن به ویکه در سطوا مدیریتی است در ایناهمیت توسعه فردی امروزه امری 

، تود را که افراد به کم  انتخا  موضوعاتی که تودشان تمایل دارند مفروض استاین امر و دیدگاه، 

یابند که به چه اهدافی دست اقدام کنندشان، های توسعه فردییافتن و انتخا  رو توسعه داده و در 
الایی  (.2012، 6وند )باریتو و فریزرو به چه کسی ت دیل ش ب از جهت دیگر، توسعه فردی از اهمیت 

کند مدیران ایجاد می تحق، اهداف مندرم در توسعه فردی، این املان را برایبرتوردار است چرا که 

این ورا نقاط قوی و  همچنین هماهنگ سازند.شان که تود را با تغییرای مملن در حرفه تخصصی
از ای ها، مجموعهیران را مشخص و برای به ود نقاط ضعف و توسعه نقاط قوی آنضعف عمللرد مد
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توانند می کندد. مدیران و کارکنان بددا اسددتفاده از وددرا توسددعه فددردی،می بینیپی اقدامای را 

د توانم در آینده، یادگیری و رشمی چگونهپاسخ دهندکه متعددی از جمله این سؤالای به سئوال های 

توانم از می توانم عمللرد بهتری در شغلم داشته باشم؟ چگونهمی بیشتری داشته باشم؟ چگونه
علیر م این مجموعه  (.1،2005)آگونیس آمد، اجتنا  کنم؟می مشللاتی که در انجام شغلم به وجود

ان (، قلی پور و هملار1398) هملارانهای در دسترس همچون پکوه  ابیلی و ت کید بررسی پکوه 

ها به وور مشخص دهد که این پکوه نشان میها، ( و مانند آن1398(، کمیزی و هملاران )1397)

اند که اهمیت و ضروری های با فناوری برتر نپرداتتهبه عوامل مؤتر بر توسعه فردی، به ویکه در شرکت
ین سؤا دهد.انجام پکوه  حاضر را نشان می ه ا ب لای کلیدی براین اساس پکوه  حاضر در پاسخ 

های با فناوری برتر از جمله ها و عوامل مؤتر بر توسعه فردی مدیران شرکتانجام شده است که مؤلفه

 شرکت مخابرای ایران کدام است؟
توان عملیاتی در مدیریت مناب  انسانی تعریف کرد که هدف آن توسعه فردی را میرویلرد 

ها و جو زندگی شغلی و روابط کاری آنبه ود شایستگی افراد در سازمان و همچنین به ود 

پدیدار شده است  ست. اهداف فنی و ابزارهایی برای استفاده مدیران در توسعه فردیسازمانی دان

که دیدگاه انسانی بیشتری نس ت به سازمان دارند و در اولین قدم، توسعه افراد سازمان قرار دارد 
( در پکوه  تود به شناسایی و ارزیابی 1399عابسی و هملاران ) (.2020)کیولی و هملاران، 

بنیان پرداتته که ره ری همنوا را آیندها و پیامدهای تودکارآمدی مدیران در سازمان دان پی 

اند که توسعه فردی ( نیز بیان کرده1398ابیلی، مزاری و زمانی ) اند.ی  عامل مؤتر معرفی کرده
ه هم به سازمان و هم به کارمند سود می آنباشد، زیرا  2برد -تواند ی  استراتکی برد می ب رساند. 

کند تا تجار ، ها کم  میرساند، چون اجرای ی  برنامه توسعه فردی به آنکارمندان سود می

های به ودیافته وسیله توسعه تواناییها و دان  تود را به ود بخشند. به سازمان نیز بهمهاری

  رساند.ریزی استراتکی  سود میرنامهو ب 3ریزی نیروی کاریکارمند، برنامه
برنامه توسعه فردی "( که با عنوان 1397در پکوه  قلی پور و هملاران ) ت یین الگوی تدوین 

انجام گرفت، دریافتند که؛ عوامل ت تیرگهار )استراتکی، فرهنگ  "مدیران مناب  انسانی در صنعت بانلداری

)شناتتی، و بافت سازمانی(، عوامل موفقیت )الزامای سا زمانی، الزامای وراحی و الزامای فردی( و نتایج 
عیین شده است.نگرشی، مهارتی و عمللردی( به عنوان مؤلفه کمیزی و  های برنامه توسعه فردی ت

یابی مدلی برای تدوین برنامه توسعه فردی ( در پکوه  تود با عنوان وراحی و اعت ار1398هملاران )

نیازهای فرد، اصلی دست یافتند که ع ارتند از؛ استراتکی، نمام مضمون 14در بان  انصار، به  مندی، 

                                        
1. Aguinis  

2. Win-Win sterategy 

3. Workforce planing  



 شرکت مخابرای ایران( های با فناوری برتر )مورد:توسعه فردی مدیران شرکت شناسایی عوامل مؤتر بر

29 

سازی و بندی، فرهنگ، پیادهها، زماننیازهای سازمان، ره ران، پیامدها، بازتورد، رو شایستگی، اهداف، 

 ( در پکوه  تود مدلی برای استقرار نمام برنامه توسعه1398فتحی واجارگاه و نوری کلخوران ) ارزیابی.

اند که در آن این مدل شامل مشروعیت بخشی نهادی، الزامای و ها معرفی کردهفردی در سازمان
های فنی، گردآوری بالینی اولاعای سند های مالی، اعت اری و مقرراتی، الزامای و زیرساتتزیرساتت

فروهر  روند.می سازی سیستم توسعه فردی از اجزای این مدل به شماربرنامه توسعه فردی و اجرا و بهینه

پهیرد. توسعه فردی از سرمایه روانشناتتی ت تیر مینشان دادند که (، در پکوه  تود 1399و هملاران )

( در 1399) و هملارانتهکری  چابلی یادگیری نیز نقشی میانجی را میان این دو متغیر ایفا کرده است.
علی، شرایط آن ابعاد اصلی توسعه فردی در مدل ند کهپکوه  تودشان نشان داد ها شامل شرایط 

ها گر، مقوله اصلی، راه ردها و پیامدهاست که براساس الگوی برتاسته از دادهای، شرایط مداتلهزمینه

 مدل وراحی شده است. همچنین نتایج نشان از تاتیر توسعه فردی بر عمللرد کارکنان داشته است.
لیتمجموعهتوسعه فردی را در پکوه  تود، ( نیز 2013) 1داچنر یادگیری تل، ای از فعا ها شامل 

پیدلر، بروگوین و کنید. کند که سرمایه انسانی در فرد تولید میدان ، مهاری برقراری ارت اط تعریف می

برای شان، در پکوه ( نیز 2013) 2بویدل پهیرفتن ی  مسئولیت فردی  توسعه فردی را به عنوان 

( در 2019) 3و هملاران چل یلووا اند.آن یادگیری تعریف کرده یادگیری و انتخا  ابزارهایی برای تحق،
هدف از توسعه فردی این بوده است که نیاز آینده فرد را مد نمر قرار دهد اند که پکوه  تود بیان کرده

 4ادو و موانعی برای کرکنان وجود دارد که باید تود کارکنان، مسئولیت کار تودشان را به عهده بگیرند.

ر پکوه  تود که به تدوین برنامه توسعه فردی پرداتته است، در چهار مرحله این توسعه ( د2020)
های توسعه و نماری و اجرای فردی را پیشنهاد نموده است، درک چرایی و نیاز به توسعه ، پیگیری برنامه

ن داده است، ( در پکوه  تود نشا2020کیولی و هملاران ) باشند.برنامه توسعه از اجزای این برنامه می

و روابط مدیریتی و از وری، توسعه فردی در چهار بعد تودآگاهی، تودکنترلی، آگاهی اجتماعی 

ه 2020) 5گاربیلانو و هملاران دهد.، رخ میمدیرانی ( در پکوه  تود پیرامون توسعه فردی، برنامه ای ب
ای که استعدادیابی به به گونهتصوص در زمینه استعدادیابی و توسعه فردی مناب  انسانی ارائه شده است 

توسعه ( در پکوه  تود 2020شاهین و حامد ) کم  توسعه فردی پشتی انی و پیگیری شده است.

هایی که فردی را در قالب ی  برنامه با اجزایی همچون اهداف فردی، اهداف یادگیری، بازه زمانی، فعالیت
 اند.ههای آن را معرفی کردباید انجام شود و شواهد و تروجی

                                        
1. Dachner 

2. Pedler, Burgoyne & Boydell 

3. Chlebikova et al 

4. Addo 

5. Garbellano  et al 
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 روش پژوهش

بدین ترتیب که ابتدا مدل  ه است.شداستفاده  "آمیختده اکتشافی" از رو در پکوه  حاضر، 
های سپس در بخ  کمی براز  و اعت ار این مدل با داده شده وبخ  کیفی شناسایی و تدوین 

 .گرفته استواقعی مورد آزمون قرار 

  شامل صداحب نمدران دانشدگاهی : در بخ  کیفی، جامعه پکوهجامعه و نمونه پژوهش

مدیریت آموزشی، مدیریت منداب  انسدانی، ره دری آموزشدی، مددیریت و های است که در رشته

اند. ها داشدتهها و تولیدداتی در ایدن زمیندهره ری، توسعه مناب  انسانی تحصیل کرده و پکوه 

ی مدیران با سابقه و علاوه بر آن جامعه پکوه  شامل ت رگان شرکت مخابرای ایران و به تع یر
با تحصیلای دکتری این شرکت است که با اسدتفاده از رو  نمونده گیدری هدفمندد، تدا اشد ا  

انتخا  شد بدین ترتیب که ضمن همداهنگی بدا مددیران کدل و نفر  20به تعداد ها نمونه یافته

بخد  را جامعه مورد پکوه  در ایدن ها مصاح ه انجام شد. شرکت مخابرای، با آنهای معاونت
دهند که با استفاده تشلیل می نفر 220کلیه مدیران پایه و میانی شرکت مخابرای ایران به تعداد 

گیری شده است. حجم نمونه نیز بدا اسدتفاده از جددول گیری تصادفی ساده نمونهاز رو  نمونه

لدی و چدا  پرسشنامه اللترونی نفر از آنان انتخا  شده است که با استفاده از فرم 140 مورگان

 آوری گردید.ها توزی  شده و جم شده، این فرم

جهدت  "ساتتاریافته مصاح ه نیمه"در بخ  کیفی از رو : در پکوه  حاضر ابزارپژوهش

ای عمی، و دقی،، اولاعای مورد نیاز برای تدوین برنامه تا بتوان با مصاح ه استفاده شدها آوری دادهجم 
است که بر اساس  "پرسشنامه"د. ابزار مورد استفاده در بخ  کمی، توسعه فردی مدیران شناسایی گرد

ز اعت ار محتوا و صوری ، امنمور ت مین اعت ار پرسشنامهبه مدل بدست آمده از بخ  کیفی ساتته شد

ه . داد 0.95 نشان از ضریبضریب آلفای کرون اخ  استفاده و ت یید شد. بررسی اعتماد پرسشنامه با ب
ها در بخ  کیفی از رو  تحلیل مضمون و در بخ  کمی از آمار استن اوی )ضریب دهمنمور تحلیل دا

 هم ستگی پیرسون، معادلای ساتتاری( استفاده شده است.
 

 های پژوهشیافته

نفر از آنان  8که نفر  20های پکوه  در بخ  کیفی آوری اولاعای و تدوین یافتهبه منمور جم 
از آنان مدیران با سدابقه و بدا تحصدیلای دکتدری شدرکت  نفر 12متخصصان دانشگاهی بوده و 

دهنده و ابتدا به منمور شناسایی مضامین پایه، سازمانها، اند. به منمور تدوین یافتهمخابرای بوده

یلی از  ها به رو  تحلیل مضمون تحلیل شد که در جدول زیر، نتایج آمده است.، مصاح هفراگیر
هایی از جمله عوامل دموگرافید ، عوامدل مؤلفهشامل امل فردی عوامل مؤتر بر توسعه فردی، عو

 بندی شده است.شناتتی، انگیزه درونی، توسعه ول ی و تودیادگیری دسته
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 . عوامل فردی مؤثر بر توسعه فردی مدیران1جدول

 مضامین پایه
مضامین 

 دهندهسازمان

مضامین 

 فراگیر

(، ویکگدی هدایی 05)داند  آکادمید   (،01سابقه کداری ) (،01تحصیلای )

(، 04(، تحصدیلای، سدن و سدابقه کدار )11مثل سن، جدنس و تحصدیلای )

 (17(، جنسیت افراد )17(، تحصیلای آکادمی  )16تحصیلای مرت ط )

عوامل 

 دموگرافی 

ی
رد
ل ف
وام
ع

 

(، تودآگاهی و ذهن 05هو  و توان یادگیری ) (،03توانمندسازی روانشناتتی )

) ،(07تودشناسی ) (،06آگاهی ) ، ذهن آگاهی 02یادگیری توسط تود فرد  )

) (،02(، داشتن چشم انداز فردی )02داشتن ) تا  02نفوذ روی تود داشتن   ،)

بتواند به درستی  (،14باور به مدیر بودن ) (،12تودانتقادی ) (،04آوری داشتن )

)16(، فراست کسب و کار )14ت یین کند )تودآگاهی( ) ، 16(، هو  سازمانی  )

(، 19(، هدو  ادراکدی)19(، هدو  هیجدانی )19فیدت هوشدی )هو  و ظر

 (، 20(، تودآگاهی )19ذهنی )های قابلیت

 عوامل شناتتی

(، انگیزه 07(، نیاز به پیشرفت و موفقیت )06انگیزه درونی ) (،05میل به یادگیری )

علاقه  (،11همراهی و اشتیاق فرد ) (،07(، تودانگیزشی )07درست داشتن )

(، انگیزه و 11(، تمایل فرد به سرمایه گهاری روی تود )11ه تود )مندی به توسع

نگیزه درونی  (،02به فلر توسعه فردی تود بودن ) (،11اشتیاق و آرمان فرد ) ا

(، تمایل و 02(، نیاز به احساس یادگیری داشتن )02(، تودانگیختگی داشتن )02)

 (08(، انگیزه درونی )02رونی )انگیزه د

 انگیزه درونی

(، 02(، سلون نداشتن و فعال بدودن )05) پهیریچال (، 05رقابت پهیری )

(، 13(، توفید، ول دی )10(، تودتعالی جدویی )10و شلوفایی ) گراییکمال

 (، 20(، میل به تغییر )16پیشگامی و توفی، ول ی )

 توسعه ول ی

(، 07)عواودف، اعمدال و افلدار( ) (، انض اط06تودانگیختگی برای یادگیری )

(، عاملیدت 02(، توداعتمادی در یدادگیری )11میزان تودراه ری یادگیری )

(، یادگیرنده بودن در هدر 04(، تودتنمیمی و توداصلاحی )04داشتن فرد )

 (،10(، تودیادگیرنددده باشددد )04(، تودکارآمدددی داشددتن )04موقعیددت )

(، یدادگیری در صددوری 12(، یدادگیری مددداوم )12دن دال یدادگیری رفددتن )

  (12ها )شرکت تودتواسته در آموز (، 12زمان ) داشتن

 تودیادگیری

 

باشند. این عوامل در پکوه  یلی دیگر از عوامل مؤتر بر توسعه فردی، عوامل مدیریتی می   

هایی از جمله باور مدیران )به توسعه فردی(، حمایت مدیران، آموز  و مشارکت حاضر در مؤلفه
 بندی شده است.مدیران و شایستگی مدیران دسته
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 . عوامل مدیریتی مؤثر بر توسعه فردی مدیران2جدول

 مضامین پایه
مضامین 

 دهندهسازمان

مضامین 

 فراگیر

اهمیت دادن به 07(، توجه ره ران به توسعه مدیران )01اعتقاد و باور مدیران )  ، )

)(، میزان تمایل مدیرا04(، اعتماد مدیران به فرد )11برنامه توسط مدیران )  (،01ن 

 (، 18بین  مدیران ) (،17(، مدیران ارشد ی  سازمان )16صلاحیت مدیر )

 باور مدیران

ی
ریت
دی
ل م
وام
ع

 

ها توسدط (، تقویت پتانسدیل05(، حمایت مدیران )01میزان حمایت مدیران ) 

(، هملدداری و 09(، حمایددت در ایجدداد اقدددامای توسددعه ای )09مدددیران )

(، حمایدت مددیر 11دی و معنوی مددیران )حمایت ما (،11هماهنگی مدیران )

(، 13(، ایجاد ساعای کاری منعطدف )13(، حمایت مدیران ارشد )04بالادستی)

 (، 14ورا موضو  از جانب ره ر )

 حمایت مدیران

(، راهنمددایی مددوتر 05(، هدددایت مدددیران )05راهنمددایی و آمددوز  مدددیران )

دها و پتانسدیل هدا توسدط (، ارزیابی اسدتعدا05(، ره ری مدیران )05مدیران )

(، مددیریت 09(، ایجاد سیسدتم مددیریت داند  توسدط مددیران )09مدیران )

(، شناسدایی 11پیگیدری برنامده توسدط مددیران ) (،11زمان بر فرایند توسعه )

 (،17(، قددری آمدوز  و پدرور  )13(، تفویض اتتیار )02افراد توسعه ولب )

 (، 19   ره ری )(، س18(، تفویض اتتیار )17تفویض اتتیار )

آموز  و 

مشارکت 

 مدیران

(، تعهدد مددیر بده توسدعه 07(، مدیران باانگیزه و شدفاف )07شفافیت مدیران )

 (، 16عوامل انگیزشی مدیریتی ) (،12مدیران)

شایستگی 

 مدیران

 

باشدند. ایدن عوامدل در پدکوه  یلی دیگر از عوامل مؤتر بر توسعه فردی، عوامل شغلی می
 بندی شده است.هایی از جمله پیچیدگی شغل و تر یب شغلی دستهفهحاضر در مؤل

 

. عوامل شغلی مؤثر بر توسعه فردی مدیران3جدول  

 مضامین پایه
مضامین 

 دهندهسازمان

مضامین 

 فراگیر

(، پیچیدگی و 11(، پیچیدگی شغل )11(، ضریب اهمیت شغل )01جایگاه شغلی )

(، 07(، بدازنگری شدرا شدغل )16اهمیدت وظدایف ) (،13تنو  وظایف شدغل )

  (،11جدید شغل )های ماموریت

 پیچیدگی شغل

ی
غل
 ش
ل
وام
ع

 

سیستم حقوق و دستمزد  (،06(، تشوی، و تر یب سازمان )01حقوق و مزایای شغل )

یا 16(، تشوی، شغلی )16(، امنیت شغلی )16(، رضایت شغلی )07) حقوق و مزا  ،)

(، به روز بدودن 07تخصیص مناسب افراد در شغل ) (،03) (، انگیز  شغلی18)

 (،11شغل )های شایستگی

 تر یب شغلی
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باشند. این عوامل در پدکوه  یلی دیگر از عوامل مؤتر بر توسعه فردی، عوامل سازمانی می 

هایی از جمله جو سازمانی، فرهنگ سازمانی، عوامدل راه دردی سدازمانی، منداب  حاضر در مؤلفه

 بندی شده است.ایت سازمانی، ساتتارپویای سازمانی و فناوری سازمانی دستهسازمانی، حم
 

 . عوامل سازمانی مؤثر بر توسعه فردی مدیران4جدول

 مضامین پایه
مضامین 

 دهندهسازمان

مضامین 

 فراگیر

رای 06(، تصوصیای سازمان )03(، جو سازمانی )01جو سازمانی ) (، هملاری ب

 (16)(، تعل، سازمانی 10شناتت )
 جو سازمانی

ی
مان
ساز
ل 
وام
ع

 

(، فرهنددگ سددازی اسددتفاده از توسددعه فددردی 05(، فرهنددگ سددازمانی )01فرهنددگ سددازمانی )

(، وجدود نگدر  04(؛ بافدت فرهنگدی )04(، فرهندگ مهدم اسدت )11(، فرهنگ سازمانی )11)

(، فرهنددگ 17(، وجددود فرهنددگ سددازمانی مناسددب )16(، فرهنددگ سددازمانی )04فرهنگددی )

 (18(، فرهنگ سازمانی )17رزیا  )(، فرهنگ سازمانی ا17ار )مشتری مد

 فرهنگ سازمانی

)(، استراتکی01(، چشم انداز )01اهداف و ماموریت سازمانی ) (، 07های سازمان 

ی   (،08(، ماموریت یا چشم انداز و عوامل راه ردی )07دیدگاه بلندمدی سازمان )

 (08راه و چشم انداز داشتن )

ی عوامل راه رد

 سازمانی

(، فراهم کردن 11(، مناب  و املانای تخصیص یافته )01مناب  انسانی سازمان )

 (14شرکت مخابرای )های زیرساتت (، ایجاد11املانای بروز )
 مناب  سازمانی

(، پشددتی انی کددردن شددرکت مخددابرای 05سددازمان و تواسددت و اراده و حمایددت مسددتمر )

(، فرصدت هدم 06(، فرصدت دهدی بده افدراد )06ان )(، املان فدراهم کدردن توسدط سدازم02)

پشددتی انی سددازمانی   (،06پشددتی انی )های (، سیاسددت06اندیشددی و اشددتراک اولاعددای )

(، وجددود 02حمددایتی )های (، قددوانین و مقددررای و آیددین نامدده11(، ایجدداد دسددتورالعمل )07)

دتنمیمی ینی سددازمان بددرای تددو(، بسددترآفر04یدد  نمددام پاسددخگو و مشددوق در سددازمان )

(04) 

 حمایت سازمانی

ران 07(، پویایی سازمان )05ساتتار سازمانی ) (، حمایت ساتتاری به وسیله مدی

 (13ساتتار سازمانی و وراحی آن )انوا   (،04)

ساتتار پویای 

 سازمانی

سازمانی 08مجازی و فیزیلی )های (، فناوری05تلنولوژی سازمانی ) (، تلنولوژی 

 (20مناب  انسانی )های زیرساتت (،20آموز  )های (، زیرساتت19)
 فناوری سازمانی

 

باشند. این عوامدل در پدکوه  ، عوامل محیطی میمؤتر بر توسعه فردییلی دیگر از عوامل 

هایی از جمله محیط سیاسی، محیط اقتصادی، محیط اجتماعی و محیط فرهنگی حاضر در مؤلفه

 بندی شده است.دسته
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 حیطی مؤثر بر توسعه فردی مدیرانعوامل م .5جدول

 مضامین پایه
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 . مدل کیفی عوامل مؤثر بر توسعه فردی مدیران1شکل

 

پرسشنامه  140تعداد  به منمور بررسی تناسب مدل توسعه فردی مدیران شرکت مخابرای
 سال با 55تا  46اند. همچنین افراد با سن نفر زن بوده 44نفر از آنان مرد و  68آوری شد جم 

درصد  61.2اند و تعداد  الب نمونه با درصد بیشترین فراوانی را به تود اتتصاص داده 62.8
 سال بیشتری فراوانی را با 30تا  26اند و در نهایت افراد با سابقه مدرک کارشناسی ارشد داشته

ابتدا لازم است روابط درونی  اند. برای بررسی تناسب مدل،درصد در نمونه پکوه  داشته 32.1
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 سعه فردی مدیرانتو عوامل مؤثر برجدول همبستگی  .2جدول 

 مؤلفه متغیر/ 1 2 3 4 

 عوامل فردی 1    

 عوامل شغلی 56/0** 1   

 عوامل مدیریتی 67/0** 72/0** 1  

 عوامل سازمانی 58/0** 76/0** 80/0** 1 

 عوامل محیطی 41/0** 56/0** 57/0** 68/0** 1

 (p<0/05)05/0* معنی داری سطح    (p<0/01)01/0** معنی داری سطح 
 

دهد که مدل از بدراز  نسد تاخ تدوبی بدا نشان می براز  مدل عوامل مؤتر بر توسعه فردی،

 های برازندگی مانند نس ت مجدهور تدی بده درجده آزادیبررسی شاتص. ها برتوردار استداده
χ2/df)،) ( جهر میانگین مجهورای تطای تقریب(RMSEA دهند که مدل از براز  نشان می

 .ها برتوردار استهنس تاخ توبی با داد
 

 های برازش مدل توسعه فردی مدیران مخابراتشاخص .3جدول 

 χ2/df RFI NFI RMSEA NNFI IFI شاخص برازندگی
 1 – 0 0.9< 0.1> 0.9< 0.9< 5 -1 دامنه پهیر 
21/2 مقدار محاس ه شده  96/0  96/0  807/0  98/0  98/0  

 
 
 

 

 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 

 

 مدیران شرکت مخابرات وامل مؤثر بر توسعه فردیعضرایب مسیر در مدل  .1ارنمود



 حسن صدوقی، محمود ابوالقاسمی و سیف اله فضل الهی قمشی

 1400پاییز  /48، شماره 13اوره شغلی و سازمانی/ دوره فصلنامه مش                             36

 

اسدتفاده شدد. از  t-valueیدا همدان tجهت بررسی معنادار بودن روابط مدل، از آماره آزمون 
 بررسی شده، بنابراین اگر میزان مقادیر حاصله با آزمون 05/0جا که معناداری در سطح تطایآن

t-value نادار نیست مقدادیر تدی نشدان از معنداداری محاس ه شود، رابطه معتر کوچ  ±1.96از
  ها برتودار است.تمامی روابط دارد به ع ارتی مدل از براز  توبی با داده

 

 گیری عوامل مؤثر بر توسعه فردیمسیرهای کلی بررسی شده در مدل اندازه. 4جدول 

مقدار آماره  مسیر

 آزمون

ضریب 

 رگرسیون

 وضعیت

98/6**   ه فردیعوامل مؤتر توسع    عوامل فردی 76/0مستقیم    معنادار 

68/13** عوامل مؤتر توسعه فردی    عوامل مدیریتی 93/0مستقیم    معنادار 

36/13** عوامل مؤتر توسعه فردی    عوامل شغلی  94/0مستقیم    معنادار 

49/7**   عوامل مؤتر توسعه فردی  عوامل سازمانی 93/0مستقیم    معنادار 

21/6**  عوامل مؤتر توسعه فردی   عوامل محیطی 78/0مستقیم    معنادار 

 (p<0/05* معنی داری سطح)   (p<0/01** معنی داری سطح )

 

محاسد ه شدده میدان عوامدل مدؤتر و  tآمده است، مقددار آزمدون  4همانطور که در جدول 
 بر این اساس، عوامل فدردی بدا ضدریب مسدیر آن همگی معنادار محاس ه شده است. هایمؤلفه
(76/0=γ( عوامل مدیریتی با ضریب مسیر ،)93/0=γ( عوامل شغلی با ضریب مسیر ،)94/0=γ ،)

(، γ=78/0(، و در نهایت عوامل محیطی با ضریب مسیر )γ=93/0عوامل سازمانی با ضریب مسیر )
تدوان قابلیت ت یین عوامل مؤتر بر توسعه فردی شرکت مخابران ایران را داشته است. بنابراین می

ها یا به ع ارتی عوامل مؤتر بر توسعه فردی مدیران شرکت مخابرای ایدران در تمامی مؤلفه گفت
هدا، بده ها حهف نگردید چرا که آزمدون تدی آندرون مدل، تایید شده است و هیچ ی  از مؤلفه

 شلل قابل ق ولی بالاتر از مقدارقابل ق ول بوده است.

 

 گیریبحث و نتیجه
برتر و در یی عوامل مؤتر بر توسعه فردی مدیران شرکتشناساپکوه  حاضر با هدف  های فناوری 
انسانی و هر تصمیمی در درون سازمان برای افراد، از  هر اقدامده است. انجام ششرکت مخابرای ایران 

عوامل زیادی مت تر است که بدون در نمر گرفتن آن عوامل، املان تحق، موف، تصمیمای و اقدامای، 

موضوعای کلیدی درباره هر متغیری، عوامل مؤتر بر آن است. توسعه رو یلی از از اینگردد. دشوار می
ه شمار ساز مناس ی برای که بسترساز و زمینه فردی نیز از این قاعده مستثنی نیست ب توسعه فردی 

فردی مدیران فراهم  توسعهای که این عوامل شرایط، الزامای و بستر مناسب برای رود به گونهمی
خ افراد دانشگری هستند که با توجه به بستر سازمانی های بمدیران شرکتکنند. می ا فناوری برتر عموما
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و کاری، به وور مداوم نیاز به توسعه تودشان دارند و موفقیت در این توسعه، به شلل قابل توجهی 
ارآمدتری قابل مت تر از عوامل مختلفی است که با شناسایی این عوامل توسعه فردی مدیران به شلل ک

عوامل به س ب اهمیت و جایگاهشان این مدیریت کردن است تا به نتایج مورد انتمار دست پیدا کنند. 
ابیلدی و (، 1398های زیادی از جمله کمیزی و هملداران )های توسعه فردی در پکوه در مدل
) (،1399(، فروهر و هملاران )1398هملاران ) (، تهکری و 1398فتحی واجارگاه و نوری کلخوران 

بویدل )2013داچنر ) (،2020شاهین و حامد )(، 1399هملاران ) (، کیولی و 2013(، برگوین و 
های مورد ت کید قرار گرفته است. هر ی  از این عوامل از جن هها، ( و دیگر پکوه 2020هملاران )

ستر را برای تحق، توانند بگهارند و میمختلفی بر توسعه فردی مدیران شرکت مخابرای ت تیر می
به هر میزان که وضعیت عوامل مؤتر بر توسعه فردی  های مدیران مساعد نمایند.توسعه فردی و تلا 

شود. در مقابل اگر بهتر فراهم باشد، املان اجرای توسعه فردی مدیران به شلل بهتری فراهم می
گیر، شند، مانند مان  و سرعتعوامل مؤتر به شللی مناسب و همراستا با توسعه فردی وجود نداشته با
کنند. هر ی  از این عوامل مؤتر میفرایند و اقدامای توسعه فردی مدیران را با مشلل و چال  مواجه 

توانند بر توسعه فردی داشته باشند که نشان از اهمیت و سطح متفاوی هر سطح و ت تیر متفاوتی می
عوامل ییرای سری  شرکتعلاوه بر آن، با توجه به تغ ی  از این عوامل است. های با فناوری برتر، این 

هدا را ضدروری بیشدتری مملن است در بردار زمان دچار تغییراتی شده که پکوه  در مدورد آن
 بخشد.می
باشد از های فرعی میعوامل مؤتر بر توسعه فردی مدیران شرکت مخابرای نیز شامل مؤلفه  

ردی، عوامل مدیریتی، عوامل شغلی، عوامل سازمانی و تواند شامل عوامل فها میجمله این مؤلفه

هدای زیدادی از جملده های فرعدی نیدز در پکوه باشد. هر ی  از این مؤلفهعوامل محیطی می
(، داچندر 1399(، فروهدر و هملداران )1398(، ابیلدی و هملداران )1398کمیزی و هملداران )

ها و یافتهدر  ها،( و دیگر پکوه 2020(، کیولی و هملاران )2013(، برگوین و بویدل )2013)
اند. این عوامل هستند که هر کدام بسدتر مناسدب بدرای تود به این عوامل اشاره کرده مطالعای

با ایجاد بستر مناس ی در فرد، مددیریت، شدغل،  .کنندتوسعه فردی در سطوا مختلف فراهم می

هدا داده و منجر به توسدعه آن سازمان، محیط است که توسعه فردی مدیران به شللی پایدار رخ
شود. بدون توجه به بستر مناسب برای توسعه فردی که نتیجه عوامل مؤتر بر آن است، املان می

 ها و اقدامای توسعه فردی کم تواهد بود.تداوم فعالیت
های واقعی داشدته ها با دادهبررسی براز  این عوامل نیز نشان از براز  مناسب این مؤلفه  

ای که مدل عوامل مؤتر بر توسعه فردی مدیران شرکت مخابرای در پنج بعد عوامل گونهاست به 

فردی، عوامل مدیریتی، عوامل شغلی، عوامل سازمانی و در نهایت عوامل محیطی از براز  توبی 
ها برتوردار بوده است. بررسی براز  ی  الگو این احتمال را کده بده شدلل مدؤترتری در با داده



 حسن صدوقی، محمود ابوالقاسمی و سیف اله فضل الهی قمشی

 1400پاییز  /48، شماره 13اوره شغلی و سازمانی/ دوره فصلنامه مش                             38

کند زیرا در این براز ، از نمدرای و شود را بیشتر میسازی شده و اجرایی میپیادهجامعه هدف 
های واقعی ذینفعان کلیدی و تود مدیران بررسی به عمل آمده است که مدل بخ  کیفی را داده

 اند.مورد ت یید قرار داده
دف و تدوان پیشدنهادهایی بدرای جامعده هدهای حاصل از پکوه  حاضر میبراساس یافته  

 ها پرداتته شده است.های بعدی ارائه داد که در ادامه بدانهمچنین برای پکوه 

های پیچیده مخابراتی و مدیران شرکت مخابرای که دارای نیروهای دانشگر و فناوری عوامل فردی •
لها  اللترونیلی هستند از جمله عوامل مؤتر بر توسعه فردی مدیران شرکت مخابرای بوده است 

ن عوامل و توجه به مسائلی مانند عوامل دموگرافی ، عوامل شناتتی، انگیزه درونی، توسعه تقویت ای
 شود.می ول ی و تودیادگیری برای تقویت عوامل فردی در شرکت مخابرای توصیه

شود می توان عوامل مدیریتی را نام برد. براین اساس توصیهمی از دیگر عوامل مؤتر بر توسعه فردی، •
باور مدیران، حمایت مدیران،  شرکت مخابرای با نیروهای دانشگر مواردی همچون در مدیریت که

 مشارکت مدیران و شایستگی مدیران در پشتی انی و حمایت از توسعه فردی تقویت شود.

 های پیچیده و در نتیجه مشا ل پیچیدهفناوریدر شرکت مخابرای با توجه به  عوامل شغلی •
ه فردی مؤتر بوده است لها توجه به پیچیدگی شدغل و تر یدب نیز بر فرایند و اقدامای توسع

 شود.می شغلی که مناسب و پشتی ان توسعه فردی مدیران باشد، توصیه

های های برتر موجود در شرکت مخابرای همچون تخصدصبا توجه به فناوری عوامل سازمانی •
عو اللترونیلی، مخابراتی، برقی و مانند آن در سطوا مدیریتی بر توسعه فردی نیز از  امل مؤتر 

شود؛ می مدیران بوده است لها فراهم کردن این عوامل سازمانی در بسترسازی توسعه فردی توصیه

براین اساس ارتقا جو و فرهنگ سازمانی، عوامل راه ردی، عوامل، مناب ، حمایت و ساتتار و فناوری 
 رشد یابد. سازمانی لازم است در جهت بسترآفرینی و پشتی انی توسعه فردی،

بر  های برترها و ضروری ماندن در مرز فناوریبا تغییرای فناوری عوامل محیطی • آترین عوامل مؤتر 
توان تاتیرپهیری از محیط می توسعه فردی بوده اند که تحت اقدامای سازمانی نیستند با این وجود،

 شود.می را در توسعه فردی مدیریت نمود که این مدیریت تاتیرای محیطی توصیه

ها برتوردار بوده است لها توصدیه مدل عوامل مؤتر بر توسعه فردی از براز  مناس ی با داده •
شود که تمامی این عوامل به عنوان ی  مدل یلپارچده و کلدی مدورد توجده متولیدان و می

 گیران مناب  انسانی شرکت مخابرای قرار گیرد.تصمیم

ی، بعد از آن مدیریتی و در ادامه به عوامدل شود ابتدا به عوامل فردی، سپس شغلتوصیه می •
سازمانی توجه شود و در نهایت عوامل محیطی نیز مورد توجه قرار گیرندد چدرا کده بده هدر 

هدا بدر توسدعه مدیران بیشتر نزدی  باشند، ضریب ت تیر آنمیزان، هر ی  از این عوامل به 

 شان بیشتر تواهد بود.فردی
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در شدرکت مخدابرای و میشگی است و این عوامدل مدؤتر توسعه فردی ی  فرایند مداوم و ه •
در ودول مملن است  کنند،های برتر کار میدرباره مدیران دانشگر این شرکت که با فناوری

هدای مختلدف شود عوامل مؤتر بدر توسدعه فدردی در دورهزمان تغییر کنند لها پیشنهاد می
 .اجرای ورا توسعه فردی، مورد بررسی و پیمای  قرار گیرند
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