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 چکیده
 یهاااز ساااازماان  یکیدر    یاناهیزم  کردیباا رو  یاحرفاه  رانیمادل پرورش ماد  نییو تب  یپژوهش حااضااار باا هاد  طراح

انجام شد.   یمتوال یاکتشاف ختهیو طرح آم سامیپراگمات  میپژوهش با پارادا نیا انجام شاد. یجمهوراساتینهاد ر رمجموعهیز

با روش   یدولت  تیریارشاااد و خبرگان مد رانینفر از مد ۲0مند اساااتفاده شاااد و نظام یانهیزم  هیاز نظر  ،یفیدر مرحله ک

مصااااحباه  قیهاا از طرشااادناد. داده  خاا  انت یباه اشاااباا  نظر دنیا تاا رسااا   یبرفو گلولاه  یهادفمناد اوااااوت یریگنموناه

 ،یشادند. در مرحله کم  لیتحل  MAXQDA 2020در    ینشا یو گز  یباز، محور یو با کدگذار یگردآور  افتهیسااختارمهین

سااده انتخا  شادند.   یتصاادف  یریگنفر با نمونه  ۲۲۲و سارپرسات بود که   یانیم ریارشاد، مد ریمد  500جامعه شاامل حدود 

معادلا    یسااازو مدل SmartPLS 3و  SPSS 26ها با بود و داده یاهیگو  60  ساااختهمحوقپرسااشاانامه  یابزار کم

 «یاحرفه ری»ساااختار پرورش مد یمووله مرکز ،یفیدر بخش ک شاادند.  لیتحل  یبر حداال مربعا  جزئ  یمبتن  یساااختار

 19از  ،یاساتخرا  شاد. در بخش کم یو فرد  یرهبر ،یتیریمد یهامساتمر، توساعه مهار    یابیارز ،یآموزشا  تیشاامل هدا

(، نظام  β=0.501 ،p<0.001اثر مثبت داشت ) یآموزش تیمحور بودن سازمان بر هداشد. آموزش  دییتأ  هیفرض 11 ه،یفرض

( β=0.652  ،p<0.001)  یتیریمد  یهابر مهار    یبخشا (، الهامβ=0.399  ،p<0.001مساتمر اثرگذار بود )  یابیپاداش بر ارز

  ی سااالارسااتهی( و شاااβ=0.448  ،p<0.001)  یپرورنیبر جانشاا  ی( اثر داشاات، کارآموزβ=0.680  ،p<0.001)  یو رهبر

(β=0.451  ،p<0.001 مؤثر بود و جانشااا )ساااازمان داشااات ) یعموم ریاثر را بر تصاااو  نیتریاو  یپرورنیβ=0.874 ،

p<0.001 موادار .)SRMR   و   0.077برابرGoF  ازمنادیا ن  یدولت  یهادر ساااازمان یاحرفه رانیپرورش مد  بود.  0.56برابر  

  یسااز و شابکه یساالارساتهیشاا  ،یپرورنیجانشا   ،یکارآموز  ها،یساتگیتوساعه شاا  ،یابیاسات که آموزش، ارز  کپارچهی  ینظام

 دهد. وندیپ گریکدیبه  یو سازمان یانهیزم طیرا در ارتباط با شرا یاحرفه

 سالاری، مدیریت دولتیشایستهپروری، ای، توسعه مدیریت، جانشینای، نظریه زمینهمدیران حرفه کلیدواژگان:

  

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


Personal Development and Organizational Transformation 

Designing and Explaining a Model for Developing Professional Managers Using a 
Grounded Approach in an Organization Affiliated with the Presidential Institution 

 

Mohammad Esmail Motahari Khansari1, Mohammad Reza Rabiee Mandjin1*, Alireza Amirkabiri1 

 

1. Department of Public Administration, CT.C., Islamic Azad University, Tehran, Iran 

 

*Corresponding Author’s Email: M.rabiee2012@yahoo.com 

 

How to cite: Motahari Khansari, M. 

E., Rabiee Mandjin, M. R., & 

Amirkabiri, A. (2027). Designing and 

Explaining a Model for Developing 

Professional Managers Using a 

Grounded Approach in an 

Organization Affiliated with the 

Presidential Institution. Personal 

Development and Organizational 

Transformation, 5(3), 1-31. 

Abstract 
This study aimed to design and explain a grounded model for developing professional managers in an 

organization affiliated with the Presidential Institution. The study employed a pragmatic paradigm and an 

exploratory sequential mixed-methods design. In the qualitative phase, systematic grounded theory was 

used, and 20 senior managers and public administration experts were selected through purposive 

judgmental and snowball sampling until theoretical saturation was achieved. Data were collected through 

semi-structured interviews and analyzed using open, axial, and selective coding in MAXQDA 2020. In the 

quantitative phase, the population consisted of approximately 500 senior managers, middle managers, 

and supervisors, from whom 222 participants were selected through simple random sampling. A 60-item 

researcher-developed questionnaire was administered, and the data were analyzed using SPSS 26 and 

SmartPLS 3 through partial least squares structural equation modeling. The qualitative phase identified 

the “structure for developing professional managers” as the central category, comprising educational 

guidance, continuous evaluation, managerial skill development, leadership skill development, and 

individual skill development. In the quantitative phase, 11 of 19 hypotheses were supported. Organizational 

training orientation positively affected educational guidance (β=0.501, p<0.001), performance-based 

rewards affected continuous evaluation (β=0.399, p<0.001), and inspirational behavior affected managerial 

skills (β=0.652, p<0.001) and leadership skills (β=0.680, p<0.001). Internship under senior managers 

positively affected succession planning (β=0.448, p<0.001) and meritocracy (β=0.451, p<0.001). 

Succession planning had the strongest effect on organizational public image (β=0.874, p<0.001). The 

model showed acceptable fit, with SRMR=0.077 and GoF=0.56. Developing professional managers in 

public organizations requires an integrated system linking training, evaluation, competency development, 

internship, succession planning, meritocracy, and professional networking within the relevant 

organizational and contextual conditions. 
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 مقدمه
مح شتابان  ساختارها  یدگیچیپ  ،یطیتحولا   فناور  ،یسازمان   ی روزافزون  ذ  رییتغ  ن، ینو   ی هایگسترش  افزا  نفعانیانتظارا   الزام   شی و 

فراتر    یادار   فیساده وظا  ی معاصر از اجرا  یهادر سازمان  رانیموجب شده است که نوش مد  یو نوآور  یکارآمد   ، ییها به پاسخگو سازمان

با   گرید  یهااز سازمان یاریاز بس شیب یدولت  یهاشود. سازمان لیسازمان تبد یناکام  ای ت ی موفو کنندهنییعوامل تع نیترم از مه یکیرود و به 

  یهااست یس  ، یالزاما  اانون  انی م  دیبا  ،ی و اطلاعات  یمال  ،یمنابع انسان  ت ی ریها علاوه بر مدسازمان  نیا  رانیمد  رایاند؛ زضرور  مواجه  نیا

صر  به تجربه، سابوه خدمت   یاتکا  ،یطیمح  نیکنند. در چن  جادیتعادل ا  یمنابع و اهدا  سازمان  ت یشهروندان، محدود  یهاخواسته  ،یعموم

 ، یارتباط  ،یرهبر  ، یتیریمد  یهایستگیمنسجم از شا  یابه مجموعه  رانیو مد  ستی ن  یکاف  یتیریاثربخش نوش مد  یفایا  یبرا  یدانش تخصص  ای

اشاره دارد که علاوه بر    ی ریو به مد  کندیم  دایپ  تیچارچو  اهم  نیدر هم  یا حرفه  ریدارند. مفهوم مد  از ین  ی او حرفه  ی شناخت  ،یاخلاا

مستمر، ارتباط اثربخش و رفتار   یریادگ ی  ر،ییتغ جادیا ،یحل مسئله، رهبر ،ی ریگ م یتصم ییتوانا ،یتخصص یها از دانش و مهار  یبرخوردار

  ی فاینحوه ا ،یتیریرفتار مد تیفیشده و با ک  یاثربخش تلو ریمد ک ی یدیکل  یها یژگ یاز و  ییگرا یارفهرا داراست. ح یابر اصول حرفه یمبتن

صرفاً »انتخا    گریها دسازمان  یمسئله اساس  رو،نی. ازا(Batool et al., 2016)دارد    میسازمان ارتباط مستو  ت ی هدا  ییو توانا  ت یمسئول

و   دهیچی پ  ط یاست که بتوانند در شرا  یرانیپرورش، توسعه و حفظ مد  ،ییشناسا  ی برا  منسجمنظام    کی  جادیا  یبلکه چگونگ  ست،ین  ر«یمد

 داشته باشند. یاعملکرد حرفه یسازمان ریمتغ

است    مندنهیو زم  یمستمر، چندبعد  یندیبلکه فرا  ست،ین  یو محدود به شرکت در چند دوره آموزش  یموطع  یندی فرا  یاحرفه  ریمد  پرورش

 ،یبازخورد، چرخش شغل  ،یابیارز  ،یگری مرب  ،یتجرب  یر یادگ یآموزش،    قی و از طر  شودیآغاز م  یتیریمد  یاستعدادها  ییکه از مرحله شناسا 

  ی آموزش  یمحتوا  ب یاند که ترکنشان داده  رانیمد  یا . مطالعا  مربوط به آموزش حرفهابدییادامه م  هایستگیمستمر شا   سعهو تو   یپرورنیجانش

 ,Baklashova)کند    جادیرا ا  یتیریمد  ی هایستگیتوسعه شا   یلازم برا  نهیزم  تواندیم  یکاربرد  ی ریادگ ی  یها و روش  هایمناسب با فناور

بر    ،یصر  بر انتوال دانش نظر  دیتأک   ی تر خواهد بود که به جااثربخش  یزمان  رانیمد  یآموزش و توسعه سازمان  راستا،  نی. در هم(2014

 ت یریتوسعه مد  یهاکی. تکن(Pour Moazen, 2011)متمرکز باشد    یتیر یمد  ی هات یمسئول  ی انجام وااع  یبرا   از یمورد ن  ی هایستگیتوسعه شا 

و   یتوسعه فرد  انیسازمان دنبال کنند و م  یراهبرد  یازهایزمان با نرا هم   رانیرا دارند که رشد کارکنان و مد  یربخشاث  نیشتریب  یهنگام  زین

کرد که در آن    یتلو  یانظام توسعه  کی  دیرا با  یاحرفه   ریپرورش مد  ن،ی. بنابرا(Khan et al., 2015)برارار شود    وندیپ  یتوسعه سازمان

 . شودیم  لیتکم یبازخورد و تعامل اجتماع ،یتیریکار، تجربه مد نیح یریادگیآموزش با  یرسم یهافرصت 

  ی اگونهبه  یامروز  یهادر سازمان  ت یریمد  ت یمورد انتظار از آنان است. ماه  یهایستگیروشن شا  فیتعر  ران،یپرورش مد  یاصل  یاز مبان  یکی

 یهایستگ یاز شا   یامجموعه  دیداشته باشد، بلکه با  یعملکرد مطلوب  یمراتبسلسله  گاهیجا   ای  یرسم   اریاخت  قی تنها از طر  تواندینم  ریاست که مد

 ی فینوش با ط  نیکه ا  دهدینشان م  ریمفهوم مد  یانتواد  ل ی. تحلردیزمان به کار گ صور  همرا به  یو رهبر  یراهبرد  ، یادراک   ، یانسان  ،یفن

.  (Nikitina & Lapina, 2018)مرتبط است    یریادگ یو    یسازگار  ،یحل مسئله، رهبر   ،یریگ م یتصم  ،ی ارتباط  یهایستگیگسترده از شا

 یستگیمدل شا  ینمونه، طراح  یاند. براکرده  دیتأک   یمتناسب با ااتوائا  سازمان  یستگیشا  یالگوها  یبر ضرور  طراح  ز ین  یمطالعا  داخل

 دیاست که با  یرفتار  یهایژگ یاز دانش، مهار  و و  یبیترک   یامجموعه  ازمند ین  یتیریمد  ینشان داده است که اثربخش  یروابط عموم  رانیمد

نظام توسعه مد تو   رانیدر  اهم  یآموزش  رانیمد  یستگ یمدل شا  ن،ی. همچن(Arasteh et al., 2018)  ردیارار گ  جهمورد    یی شناسا  تیبر 
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فاصله فرد با   یابیهد ، امکان ارز  یهایستگیشا  فیبدون تعر  رایدارد؛ ز  دیو توسعه تأک   یابیارز  یهااستفاده در کانون  یبرا  قیدا  یارهایمع

مدارس   رانیمد  ی ستگیمربوط به شا   یهاافتهی.  (Jennifer et al., 2020)  شودیفراهم نم  بمتناس  یابرنامه توسعه یسطح مطلو  و طراح

چارچو  منسجم است   کیدر االب    یا و حرفه  یفرد  ،یتیریمد  یهات یدادن اابل  وندیمستلزم پ  ت یریمد  شدنیاآن است که حرفه  دیمؤ   زین

(Shabani et al., 2018). 

در   یاکنندهنییسازمان نوش تع  یمنابع انسان  یهااست یو ساختارها و س  ست یوابسته ن  یفرد  یهایژگ یتنها به و  رانیتوسعه مد  گر،ید  یسو   از

بر   رانیاست. چنانچه انتخا  مد  ندیفرا  ن یحلوه ا  نینخست  رانیمد  حیصح  نشیدارند. گز  رانیمد  شدنیامحدود کردن فرصت حرفه  ای  جادیا

طور  به  توانندینم  زیتوسعه ن  یبعد  یهامد  انجام شود، برنامهملاحظا  کوتاه  ای  یررسمیروابط غ  ،یستگی با شا   رمرتبطیغ  یارها یمع  یمبنا

بر ضرور  توجه   یدولت  یهادر سازمان  یاحرفه  رانیانتخا  مد  یرا جبران کنند. الگوها  ت یریمد  ریورود افراد به مس  ندیکامل ضعف فرا

اابلهم  به  تجرب(Araqi & Darvishi, 2019)دارند    دیتأک   یسازمان   طیو شرا   یتخصص  ،یتیریمد   ،یفرد  یهات ی زمان  درباره    ی. شواهد 

سازمان   ی عملکرد  یامدهایبا پ  تواندیم  رانیانتخا  و انتصا  مد  ندیفرا  تی فیاند که ک نشان داده  زین  یستگی بر شا  یمبتن  یتیریمد  یهاانتصا 

جذ  و   یندهایکه فرا  دهدی در استخدام نشان م  ضی تبع  رامونیپ  دی. در نوطه موابل، مطالعا  جد(Lin et al., 2020)ارتباط داشته باشد  

را محدود    یت یریو مد  یشغل  یهات یبه مواع  ستهیبرابر افراد شا   یکه فرصت دسترس  رندی ارار گ   ییهایریسوگ   ریممکن است تحت تأث  نشیگز

استعداد و انتصا  آغاز   ییاز مرحله جذ ، شناسا   دیبا  یاحرفه  رینظام پرورش مد  یطراح  ن،ی. بنابرا(Schwitter et al., 2025)  کنندیم

 کند. ت ی تثب یتیریمد ریمراحل مس  یدر تمام  ییاجرا  یعنوان سازوکاربلکه به  ،یارزش انتزاع کی عنوان را نه صرفاً به یسالارستهیشود و شا

  ی خود برنامه مشخص  رانیمد  ینی گزیجا  یکه برا   یاست. سازمان  یاحرفه  رانیدر پرورش مد  یاساس  یاز سازوکارها  گرید  یکی  یپرورنیجانش

امکان   یپرور نی. جانششودیمواجه م  یتیر یبا گسست دانش و تجربه مد  ید یکل  رانیخرو  مد  ای  ییجاجابه  ،یندارد، در مواجهه با بازنشستگ

 ق یو از طر  ردیارار گ   یابیآنان مورد ارز  یها ت ی شوند، اابل  ییحساس شناسا   یهااز ارار گرفتن در پست   شیپ  یتیریمد  یادهااستعد  دهدیم

  یهادر سازمان  رانیمد  یانسان  هیتوسعه سرما  یبرا  یپرورنیمدل جانش  یآماده شوند. طراح  ندهیآ  یهانوش   یفایا  یبرا  یاتوسعه  یهابرنامه

نظام مد  یبخش  دیبا   یپرورنیاست که جانش  دهنشان دا  رانیا  یدولت ارز  رانی استعداد و توسعه مد  ت یریاز  با آموزش،   ریو مس  یابیباشد و 

و فراهم کردن فرصت کسب تجربه در   ی شغل  ریمس  ت یشفاف  ان،یم  نی. در ا(Ghorbani et al., 2022)ارتباط داشته باشد    یشغل  شرفت یپ

 قیاو از طر  یهایاز توانمند  یبلکه بخش  رد،یگ یشکل نم  یتنها در کلاس آموزش  یا حرفه  ریمد  رایدارد؛ ز  ت ی اهم  زیگوناگون ن  یها ت یمواع

 . کندی م دایااداما  خود توسعه پ جی از نتا یریادگ یو   یریگ میتجربه تصم ت،یمسئول رشیپذ ،یمواجهه با مسائل وااع

از   یدانش و تجربه فرد  شودیدر سازمان باعث م  یریادگ ی  لیاست. تسه  ی احرفه  رانیمد  یریگ شکل  یهاانیاز بن  یکی  زین  یسازمان  یریادگ ی

انتوال و    تواندیم  یریادگ ی  یندهایفرا  لی تسه  ،یسازمان  یریادگ ی  ه یشود. از منظر نظر  لیمشترک تبد  یاهیفراتر رفته و به سرما  یسطح شخص

توو   یریکارگبه را  زم  ت یدانش  و  برا  نهیکند  آورد    رییتغ  یرا  فراهم  عملکرد  و  ارز(Berta et al., 2015)رفتار  ن  یابی.  بخش   زیمستمر 

مورد   یها یستگیموجود و شا تیوضع انیفاصله م تواندیمداوم در سازمان م یابیارز ی کردهایاست. استفاده از رو ینظام ن یچن ریناپذییجدا

 ران یاساس، آموزش مد  نی. بر ا(Gaeta et al., 2012)توسعه فراهم کند    ی هااصلاح برنامه  یو اطلاعا  لازم را برا دهانتظار را مشخص کر

شغل هماهنگ    یوااع  یهاآموزش با چالش  ی شود، محتوا  یی شناسا  ق یطور داآنان به  یآموزش  یازهایکه ن  شودیمنجر م  یابه توسعه حرفه  یزمان

 . ردیو بازخورد مستمر مورد سنجش ارار گ  ی ادوره یهایابیارز قیاز طر یاتوسعه یهابرنامه یامدهایباشد و پ
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با سرعت    یکه فناور  کنندیم  ت یفعال  یطیمعاصر در مح  یهارا دگرگون کرده است. سازمان  رانیمد  یامفهوم توسعه حرفه  زیفناورانه ن  تحولا 

تغ  ی کار  ی ندهایارتباطا  و فرا  ،یر یگ میمشاغل، تصم  ت ی ماه  یادیز از   یک یبه    رانیمد  ینوآور  ت یظرف  ،یطیشرا  نی. در چندهدیم  رییرا 

با   یتوان سازمان را در سازگار  تواندیم  ینترنتیا  یهایدر بستر فناور  رانیمد  ینوآور  ت یشده است. توسعه اابل  لیتبد  شدنیافهالزاما  حر

بر سطح   زین  یو نوآور  یفناور  ت یریمد  دیجد  یکردهای. رو(Cheng & Li, 2018)دهد    شیافزا  دیجد  ی هااز فرصت   یبردارو بهره  رییتغ

در  ی. حت (Palmie et al., 2023)دارند  دینوآورانه سازمان تأک  یامدهای پ یریگ افراد در شکل ی هات ی رفتارها و اابل ها،یژگ یخرد و نوش و

که افراد    ابدییتحوق م  یتوانمند زمان  ی انسان  یروینشان داده است که توسعه ن  یآموزش عمل  یهاتجربه برنامه  ،یتخصص  اری بس  یها حوزه

  یها. در حوزه(Labrador et al., 2024)بخورد    وندیبا عمل پ  یریادگیمحور مشارکت کنند و  و پروژه  یاعوا   ی هات یدر فعال  ماًیمستو

تحول   نیامن، مواوم و هوشمند حرکت کرده است و ا  یساختارها  جادیبه سمت ا  ز یآموزش ن  ت یریمد  یها سامانه  یطراح  د،یفناورانه جد

 رو،نی. ازا(Gamiz et al., 2025)شده است    لیتبد  دهیچیحوزه فناورانه پ  کی به    خودآموزش و توسعه    ندی فرا  ت یریکه مد  دهدینشان م

 رییدائماً در حال تغ  ی که فناور  یطیرا در مح  یو نوآور  یر یادگ ی را داشته باشد، بلکه بتواند    یفناور  رشیپذ  تیتنها اابلنه  دیبا  ی احرفه  ریمد

 کند.  ت یاست هدا

انداز،  چشم  جادیبا ا  نیآفرتحول  یدارد. رهبر  یاحرفه  یهات یدر پرورش اابل  ینوش مهم  رانیمد  یسبک رهبر  ،یکنار آموزش و فناور  در

  جاد یا  یتوسعه منابع انسان   یمساعد برا  یبستر   تواندیمعمول م  یافراد به فراتر رفتن از عملکردها ب یو ترغ   ر ییاز تغ  تیکارکنان، حما  زشیانگ

 ی فرهنگ  نهیمستول از زم  تواندینم  یکه رفتار رهبر  دهدیو عملکرد کارکنان نشان م  یفرهنگ سازمان  ن،یآفرتحول  یرهبر  انیم  رتباطکند. ا

چندگانه و بعواً    یهامعاصر با نوش   یهااز سازمان  یاریدر بس  یاحرفه  ریمد  گر،ید  ی. از سو (Rojak et al., 2024)شود    لیسازمان تحل

کنند    جادیتعادل ا  ی تیریو الزاما  مد  یا حرفه  ت ی مختلف، هو   یسازمان  یها منطق  انیم  رندیناگز  یبیترک   یاحرفه  رانی. مدست متعارض مواجه ا

را در    ی انهیزم  کردیرو  ت ی نکته اهم  نی. ا(Sirris, 2019)  ابدییم  رییتغ  کنندیم  تیکه در آن فعال  یانهیآنان متناسب با زم  یگذارت ی و اولو 

اابل   یگر یبه سازمان د لیکارآمد است، الزاماً بدون تعد  ینهاد ط یمح ایسازمان  ک یکه در  یمدل رایز کند؛یبرجسته م  رانیمطالعه پرورش مد

 .ست یانتوال ن

توو   رانیمد  شدنیاحرفه  ندی ممکن است فرا  زین  یو ساختار سازمان  فرهنگ با بوروکراس  ییهاکند. سازمان  فیتوع  ای  ت یرا   ، یافراط  یکه 

مستعد ممکن است   رانیاز مد  یدر صور  برخوردار  یاند، حتمواجه  یتیریمد  یثباتیب  ای  رییمبهم، مواومت در برابر تغ  یداخل  یهااست یس

تحت   توانندیم  زین  یدولت  یهادر سازمان  رانیمد  یو رفتار  یشناخت  یهادهیپد  یآنان فراهم نکنند. برخ  یهات ی توسعه اابل  یبرا  یفرصت کاف

نشان   رانیمد  زیآمتوطئه  یهابرداشت   یری گ شکل  یهامحرک   یینمونه، شناسا  یبرا  رند؛ی شکل گ   یو روابط سازمان  یساختار  یها یژگ یو  ریتأث

.  (Sharifzadeh & Vishaghali, 2021)اثرگذار باشد    یتیریبر نگرش و رفتار مد  تواندیم  یو تعاملا  سازمان  ط یمح  ت ی فیداده است که ک 

را در   یاستفاده هدفمند از تجربه شغل   ت ی تمرکز دارند، اهم  یو تجار  کار  فیمند وظانظام  یدهکه بر سازمان  یتیریمد  یالگوها  ن،یهمچن

ظرف م   رانیمد  ت یتوسعه  در چن(Khoshvaghti, 2018)  کنندیبرجسته  نم  یاتوسعه حرفه  ،یبستر  نی.  افزا  توانیرا  با  تعداد    شیصرفاً 

  ی برا   کننده ت ی حما  یطیمح  جادیتجربه و مشارکت و ا  ی هافرصت   شیافزا  ،یسازمان  یمحوق کرد، بلکه اصلاح سازوکارها  یآموزش  یهادوره

 است.  یضرور  یریادگ ی
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روشن   ی بازخورد  تواندیاست. پاداش متناسب با عملکرد م  یاحرفه  رانی پرورش مد  طیمح  یاجزا  گریاز د  زیجبران خدما  و پاداش ن  نظام

جبران    یها. مطالعا  مربوط به طرحدینما   ب یترغ  یاحرفه  یهایستگیدرباره رفتار و عملکرد مورد انتظار فراهم کند و افراد را به توسعه شا

متناسب با    یهاارتباط دارد و استفاده از نظام   یجبران خدمت با عملکرد سازمان  یسازوکارها   یاند که نحوه طراحنشان داده  اصرخدما  مع

 دا یپ  یا نوش توسعه  یپاداش زمان  حال،نی . باا(Omaliko & Akwuobi, 2023)کند    یدهرا جهت   رانیرفتار کارکنان و مد  تواندیعملکرد م

اعتبار سازمان و   ،یکنترل داخل  ،یسازمان  ت یحاکم  انی روشن و ادراک عدالت همراه باشد. ارتباط م  یارهایمعتبر، مع  یابیزکه با نظام ار  کندیم

ن  رشدنیدرگ  ک   یکه رهبر  دهدینشان م  زیکارکنان  تعد  توانندیم  یتیریمد  یسازوکارها  ت یفیو  کنند    لی نحوه واکنش کارکنان به سازمان را 

(Koeswayo et al., 2024)یکنترل و حکمران  یهاپاداش و نظام  ،ی ابیآموزش، ارز  ییراستاهم  ازمندین  یا حرفه  ر یپرورش مد  ن،ی. بنابرا 

 است. 

برخوردار است اما در   یو رهبر  یفن  یهاکه از مهار   یری. مدشودیمحسو  م  یاحرفه  ریمفهوم مد  ریناپذییجزء جدا  زین  یاحرفه  اخلا 

  یاحرفه  ت یریکامل مد  ندهینما  تواندینم  کند،ینم  ت یرا رعا  یملاحظا  اخلاا  یسازمان  اری و استفاده از اخت  یروابط انسان  ها،یریگ م یتصم

 ی هادر نوش  یاخلاا  یهابه مؤلفه  افتهیفرماندهان بر ضرور  توجه ساختار  یبرا  یامدل اخلا  حرفه  یطراح  نهیدر زم  یداخل  طالعا باشد. م

  یااخلا  حرفه  انی ارتباط م  زیحوزه ن  نیدر هم  یگری. پژوهش د(Amini Mussiabadi et al., 2024)اند  کرده  دیتأک   یو فرمانده  یتیریمد

از چارچو  توسعه   ی بخش  تواندیم  یا را برجسته کرده و نشان داده است که اخلا  حرفه  یشغل  یاز جمله فرسودگ   یانسان  بعو مسائل مهم منا 

و مهار  محدود شود و    ییبه توسعه کارا  دینبا  رانیمد  یسازیاحرفه  ن،ی. بنابرا(Ashtari Larki et al., 2024)و فرماندهان باشد    رانیمد

 هد  لحاظ شوند. یها یستگیشا فیدر تعر زین یا و اخلا  حرفه یریپذت یمسئول دالت،ع ،ییلازم است پاسخگو 

ابعاد و   یمند و مستمر مورد توجه ارار گرفته است. بررسنظام  ندیفرا  کی عنوان  از گذشته به  شیب  یامفهوم توسعه حرفه  ر،یاخ   یهاسال  در

و بازخورد    ی ابیاجرا، ارز  ، یزیربرنامه  یسازوکارها   قی از طر  دیبا  یانشان داده است که توسعه حرفه  یاتوسعه حرفه  ت یریمدل مد  یهامؤلفه

 ی هاسازمان  جادینگاه با ضرور  ا   نی. ا( Rezaei et al., 2024)داد    لی آن را به ااداما  منفرد و پراکنده تول  توان یشود و نم  یدهمانساز

 یامدهایاز پ  یکیبه    زیسازمان ن  یعموم  ر یزمان، اعتبار و تصو سازگار است. هم  یسازمان  طیدر تعامل با مح  یفرد  یهات ی و توسعه اابل  رندهیادگ ی

شهر    ان یرابطه م تواندیسازمان م  یاجتماع تیشده است. ادراک کارکنان از مسئول  لیتبد یرفتار سازمان ت یفیو ک  یمنابع انسان ت یریمد مهم

  تیو جذاب  ریتصو   یریگ ارار دهد و نشان دهد که نحوه برداشت کارکنان از ااداما  سازمان در شکل  ریآن را تحت تأث  ت ی سازمان و جذاب

داشته   ریمد ی فراتر از عملکرد فرد ییامدهای پ تواندیم یاحرفه رانیپرورش مد ب،ی ترت نی. به ا(Rosa et al., 2025)دارد   ت ی ماه یسازمان

 سازمان اثر بگذارد.  یعموم ریبر اعتبار و تصو  یریگ میکارکنان و ثبا  تصم زشیعدالت، انگ ،یتیری رفتار مد ت یفیک   قیباشد و از طر

 ا ی ینوآور ،یااخلا  حرفه ،یپرورنیآموزش، جانش ،یستگیمؤلفه خاص مانند شا کیبه  نیشیاز مطالعا  پ یموضو ، بخش ت یوجود اهم با

 یگر، راهبردهاعوامل مداخله  ،یو سازمان  یفرد  یبسترها   ،یعل  طیجامع ارائه شده است که بتواند شرا  یاند و کمتر مدلپرداخته  رانیانتخا  مد

برخوردار است،    یشتریب  ت یاز اهم  یدولت  یهاخلأ در سازمان  نیکند. ا  نیی تب  کپارچهیصور   را به  یاحرفه  ران یپرورش مد  یامدهایتوسعه و پ

  تیو حساس  یدر انعطا  منابع انسان  ت یگسترده، محدود  یالزاما  اانون  ک، یهمچون ساختار بوروکرات   ییهایژگ یو  ی ها داراسازمان  نیا  رایز

بعد محدود توسعه   کی  یبررس  ای  ینظر  ا یادب   هیموجود عمدتاً بر پا  یاز الگوها   یبخش  ن،یهستند. افزون بر ا  یتیریمد  یهامیتصم  یبالا

  ی اند. از سو استفاده کرده  مندنهیزم  یساختن مدل  یو خبرگان برا  رانیمد  ستهیبرخاسته از تجربه ز   ی هااند و کمتر از دادهشده  نیتدو  ت یریمد
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  یانهیزم   یسازهینظر  بیکه ترک   یدر حال  کند؛یمدل را محدود م  یهامؤلفه  انی روابط م  یتجرب  یاب یامکان ارز  ز ین  یفیمرحله ک   کیاکتفا به    گر،ید

 ختهیآم  کردیاستفاده از رو  ن،یشده کمک کند. بنابرا روابط استخرا   یتجرب  یابیو هم به ارز  دهیپد  قیهم به فهم عم  تواندیم  یبا آزمون کم

آزمون بخش  یسازمان  یبافت وااع  کیدر    ی احرفه  ریپرورش مد  یسازوکارها  ییشناسا  یبرا  یمتوال  یاکتشاف از روابط حاصل،   یو سپس 

 سازمان کمک کند.  یکاربرد ازیو ن یزمان خلأ نظربه پوشش هم تواندیم

  ، یتیریمد  یهامیتصم  ت یاهم   ها،ت یمأمور  ت یحساس   ،یتیحاکم  ت یماه  لی به دل  یجمهوراست ی نهاد ر  رمجموعهیز  یهامنظر، سازمان  نیا  از

 ت یریمد  ی سازیا مطالعه حرفه  یمهم برا  ی انهیو فناورانه، زم  یطیمح  را ییسطوح مختلف و مواجهه مستمر با تغ  انیم  ی ضرور  هماهنگ

  ی استعداد، کارآموز  ییمانند شناسا  ییشود و سازوکارها  دهید  یفراتر از آموزش عموم  دیبا  رانیتوسعه مد  ،ییها سازمان  نیچن. در  کنندیفراهم م

  ی ریادگ ی  ،یو رهبر  یتیریمد  یهامستمر، توسعه مهار   یابیارز  ،یاحرفه  یسازشبکه  ،یسالارستهیشا  ،یپرورنیارشد، جانش  رانینظر مد  ریز

  یریتصو  سوکی از  تواندیم یکردیرو ن یدهد. چن وندی پ گریکدیچارچو  واحد به   کیفناورانه را در  را ییتغ ت یریمدفعال، نظام پاداش و 

متناسب    ت یریتوسعه مد  یهاو برنامه  هااست یس  یطراح  یلازم برا  نهیزم  گر،ید  یارائه دهد و از سو   یاحرفه  ر یمد  یریگشکل  ندی از فرا  مندنهیزم

 را فراهم کند. رانیا یدولت یهاسازمان ا یبا موتو

نهاد    رمجموعه یز  یهااز سازمان  یکیدر    یا نهیزم  کردیبا رو  ی احرفه  رانیمدل پرورش مد  نییو تب   یاساس، هد  پژوهش حاضر طراح  نیا  بر

 بود.  یجمهوراست یر

 شناسیروش 
انجام شد و   یجمهوراست ینهاد ر  رمجموعهیز  یهااز سازمان  یکیدر    یاحرفه  رانیمدل پرورش مد  نییو تب  یپژوهش حاضر با هد  طراح

مسئله پژوهش و ضرور  استفاده توأمان از   ت یبا توجه به ماه  میپارادا  نی استوار بود. انتخا  ا  سمیپراگمات  میبر پارادا  یفلسف  یاز نظر مبان

مورد توجه ارار    ی احرفه  رانیپرورش مد  دهیپد  مندنهیو زم  قیکه در مرحله نخست، فهم عم   یاگونهصور  گرفت؛ به  یو کم  یفیشواهد ک 

پژوهش   یارار گرفت. روش کل  یمورد آزمون تجرب  یجامعه سازمان  کیشده در  استخرا   یهامؤلفه  انیگرفت و در مرحله دوم، روابط م 

مدل   نیتدو یآن مبنا  یهاافتهیانجام شد و  ییبا منطق استورا یفیابتدا مرحله ک  ن،یبود؛ بنابرا یمتوال یاکتشاف ختهیو طرح آن از نو  آم ختهیآم

و با    یاسیبا منطق ا  یروابط مورد آزمون ارار گرفت و سپس مرحله کم  یبندو صور   یابزار کم  یهاهیگو   نیها، تدواستخرا  سازه  ه،یاول

بود،    نی مند اشتراوس و کوربنظام  کردیبا رو  یانهی زم  هیبر نظر  یو مبتن  یادی از نظر هد  بن  یفیشد. مرحله ک   ا اجر  افتهیهد  آزمون مدل توسعه 

  ی موطع  یافق زمان  ی. پژوهش داراشدیمحسو  م  یو همبستگ  یشیمایپ  ،یفیو از نو  توص  یاز نظر هد  کاربرد  یکه مرحله کم  یدر حال

نام آن در   ،یتیو امن  یملاحظا  سازمان  لیدلدر تهران بود که به  یجمهوراست ینهاد ر  رمجموعهیز  یهااز سازمان  یکیآن    یبود و المرو مکان

که مطالعا    یاگونهبه  افت؛یادامه    1403زمستان    انیآغاز شد و تا پا  1401زمستان    یپژوهش از ابتدا  یاجرا  ندیگزارش پژوهش ذکر نشد. فرا

 ی میو استخرا  مدل پارادا  یفیک   یهاداده  لی و تحل  ی پروتکل مصاحبه، گردآور  نی، تدو1401  ن پژوهش در زمستا  هیاول  یو طراح  ی اکتابخانه

  ی هاافتهی  یسازکپارچهیها،  داده  یینها  لیو تحل  1403تابستان    انیتا پا  140۲از زمستان    یمرحله کم  یو اجرا  ی، طراح140۲  زییاز بهار تا پا

 انجام شد. 1403 ستانزم انیتا پا زییاز پا جینتا  نیدو مرحله و تدو

و   یسال سابوه کار  10از    شیبود که ب   ی ارشد  رانیشد. گروه نخست شامل مد  ل یاز دو گروه تشک  یفیکنندگان در مرحله ک مشارکت   جامعه

بودند. گروه    یتیریپست مد  یداشتند و در زمان انجام مطالعه در تهران دارا  یجمهوراست ینهاد ر  رمجموعهی ز  یهااز سازمان  یکیدر    یتیریمد
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  س یسال سابوه تدر  10حداال    ،یدولت  ت یریدر مد  یمدرک دکتر  یدر تهران بود که دارا  یدولت  ت یریو متخصصان حوزه مد  اداندوم شامل است

ا  ای در  علم  نیپژوهش  سوابق  و  پژوهش  یحوزه  مد  یو  با  انسان  ت،یریمرتبط  منابع  مد  ای  یتوسعه  انتخا    یاحرفه  رانیپرورش  بودند. 

وارد مطالعه    یانجام شد تا افراد  یبرفو در موارد لازم با روش گلوله  یهدفمند اواوت  یریگ با استفاده از نمونه  یفیکنندگان در مرحله ک مشارکت 

ها تا و انجام مصاحبه  یریگ برخوردار باشند. نمونه  یدولت  یهاسازمان  نهیاز زم   یو شناخت کاف  یتیریتجربه مد  ،یشوند که از دانش تخصص

 ا یمووله    1۸ها نشان داد که تا مصاحبه  داده  لیحاصل از تحل  یهاافتهیمصاحبه انجام شد؛    ۲0. در مجمو   افت یادامه    یبه اشبا  نظر  یابیدست

  نان یاطم  یبرا  زین  گریحال دو مصاحبه د  نیحاصل شده بود، با ا  یو اشبا  نظر  شدی مدل افزوده نم  نیبه ساختار در حال تکو   یدیمفهوم جد

 رانیارشد، مد  رانیشامل مد  یمرحله کم  یبود. جامعه آمار  نیشیپ  یهاو مووله  م یها عمدتاً تکرار مفاهآن  یها انجام شد که محتواداده  ت یاز کفا

جامعه حدود   نیحجم ا  ،یوابسته آن در تهران بود. بر اساس اطلاعا  سازمان  یو سرپرستان شاغل در سازمان مورد مطالعه و واحدها  یانیم

 95  نانینفر، سطح اطم  500با حجم    یاجامعه  یبرا  Israelحجم نمونه منتشرشده توسط    نییتع  لده از جدونفر برآورد شد. با استفا  500

ساده انجام گرفت و    یبه روش تصادف  ی در مرحله کم  یریگ شد. نمونه   ن یینفر تع  ۲۲۲درصد، حجم نمونه    5  یریگ نمونه   یدرصد و خطا

ن  ای   یکیزیصور  فپرسشنامه به الکترونبه  ازیدر صور   ارار گرفت. مشارکت در هر دو مرحله    ط یافراد واجد شرا  اریدر اخت  یکی صور  

کنندگان و مشارکت   ت یها، هد  مطالعه، نحوه استفاده از اطلاعا ، محرمانه ماندن هو داده   یاز گردآور  شیپژوهش کاملاً داوطلبانه بود و پ

کنندگان مشارکت   ت یها تنها پس از اخذ رضاضبط مصاحبه  زین  یفیداده شد. در مرحله ک   حی انصرا  از ادامه مشارکت توض  یآنان برا  اریاخت

 شد. یصور  محرمانه نگهداردهندگان بهاطلاعا  پاسخ یانجام شد و در مرحله کم

  نه یشیپ  ،ینظر  یمبان  یبا هد  بررس  یا استفاده شد. مطالعا  کتابخانه  یدانیو م   ی اپژوهش از هر دو روش کتابخانه  ی هاداده  ی گردآور  یبرا

  یریادگ ی  ،یپرورنیجانش  ،یتیریمد  یهایستگیتوسعه شا  ،یدولت  ت یریمد  ،ی احرفه   رانیمرتبط با توسعه و پرورش مد  یهاو چارچو   یپژوهش

مصاحبه   یفیها در مرحله ک داده  یابزار گردآور  ،یدانیمرتبط انجام شد. در بخش م  یهامؤلفه  ریو سا  یسالارستهی عملکرد، شا  یابیارز  ،یتیریمد

پروتکل مصاحبه بر اساس اهدا  پژوهش، مرور   ،یفیمرحله ک   یساخته بود. براپرسشنامه محوق  یو در مرحله کم  قی عم  افتهیساختارمهین

و   یشغل  نهیشیدرباره پ  یها با سؤالا  مودماتشد. مصاحبه  نیتدو  یانهیزم  هینظر  یمیپژوهشگر و منطق مدل پارادا  ینظر  ت یحساس  ا ،یادب

مد ممشارکت   یتیریتجربه  آغاز  محورها  شدیکنندگان  سپس  و  یاصل  ی و  و  مفهوم  به  سازمان   ، یاحرفه  ریمد  یهایژگیمربوط  ساختار 

  کننده لیگر تسه عوامل مداخله  ، یاحرفه  ریپرورش مد  ی انهیزم  ط یشرا  ران،ی مد  شدنیامؤثر بر حرفه  یعلعوامل    ،یاحرفه  رانیدهنده مدپرورش

.  گرفت یارار م  یمورد بررس  ی احرفه  رانیپرورش مد  یو سازمان  ی فرد  یامدهای و پ  ی احرفه  رانیتوسعه مد  یمناسب برا   یبازدارنده، راهبردها  ای

  هادگاهیمطرح نشده است، د  یکه در سؤالا  ابل یدر صور  وجود موضو  مهم  شدیخواسته م  کنندگاناز مشارکت   زیهر مصاحبه ن  انیدر پا

پ ب  یلیتکم  یشنهادها یو  ترت  انیخود را  با جرپرسش  ب یکنند.  انعطا   انیها متناسب  از پرسش  ریپذهر مصاحبه   ی هابود و در موااع لازم 

  تیها با رضاکنندگان استفاده شد. مصاحبهمشارکت   یهاها و برداشت از تجربه  ترقیعم  یبه درک   یابیدست  ی برا  یحیو توض  ی کاوش  ،یریگیپ

 شد.  MAXQDA 2020افزار وارد نرم لی تحل یو برا  یسازادهیصور  کامل پافراد ضبط، سپس به

از    یو بخش  هاافتهی  ،یریباورپذ  شیافزا  ی به کار گرفته شد. برا  ت یفیکنترل ک   ی از راهبردها  یامجموعه  ،یفی ک   ی هااعتبار داده  ت ی توو   منظوربه

  شانیهادگاهیها و دبا تجربه  هاافتهیکنندگان ارار گرفت و نظر آنان درباره انطبا   نفر از مشارکت   5  اریدر اخت  لی حاصل از تحل  یرهایکدها و تفس

شده با استادان راهنما  استخرا   یکدها  یجلسا  متعدد، بررس  ی مطالعه، برگزار  طی تماس مکرر با مح  قیپژوهشگر از طر  نیشد. همچن  افتیدر
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 کنندگانرکت مشا  یهایژگیو  ،یبافت سازمان  ،یریپذانتوال   نیتأم  یدهد. برا  شیرا افزا  رهایها تلاش کرد اعتبار تفسمداوم داده  سهیو مشاور و موا

 ندیمرحله فرابهمرحله  یمستندساز  قیاتکا از طر  ت یشد. اابل  فیتوص  قیو دا  یصور  غنها تا حد امکان به و مووله  میمفاه  یر یگ شکل  ندیو فرا

  ق یاز طر  زین  یریدپذییشد. تأ نیتوسط خبرگان تأم  ها افتهی  ی و بررس  یلیتحل  یهامیسوابق مربوط به تصم  یها، نگهدارداده  لیو تحل  یگردآور

مستو شواهد  از  مصاحبه  میاستفاده  از  حفظ  حاصل  تحم  ،یلیتحل  یهاادداشت یها،  از  داده  یشخص  یهادگاهید  لیاجتنا   کنترل  بر  و  ها 

به دست آمد  0.74کوهن استفاده شد که مودار آن  ی کاپا  ب یکدگذاران از ضر انی توافق م یبررس یبرا ن،یشد. افزون بر ا  ت یتوو  هایکدگذار

 7  یها با فاصله زمانمجدد آن   یمصاحبه و کدگذار  3با انتخا     زین  یبازآزمون کدگذار  ییایکدگذاران بود. پا  انیتوافق اابل ابول م  انگریبو  

 را نشان داد. یکدگذار ندیدرصد به دست آمد و ثبا  مناسب فرا 90روز محاسبه شد که مودار آن 

شد.   یمدل طراح   یآزمون کم  یساخته براپژوهش، پرسشنامه محوق  یندیو مدل فرا  یمیو استخرا  مدل پارادا  یفیمرحله ک   لیاز تکم  پس

مفاه  ی هاهیگو  کدها،  اساس  بر  مووله  میپرسشنامه  از مصاحبهاستخرا   یهاو  ادب شده  د  ینظر  ت ی پژوهش، حساس  ا یها،    دگاه یپژوهشگر، 

  یشناختت یدو بخش بود. بخش نخست اطلاعا  جمع  یشد. پرسشنامه دارا  نیکنندگان تدومشارکت   یدهایو تأک   وراستادان راهنما و مشا

مدل بود. همه   یرهایسنجش متغ  ی برا  هیگو  60و بخش دوم شامل    کرد یم  ی ریگرا اندازه  ی و سابوه شغل  لا یسن، سطح تحص  ت،یشامل جنس 

شدند. پرسشنامه    یگذارمعادل »کاملاً موافوم« نمره  5معادل »کاملاً مخالفم« تا    1کر  از  یل  یادرجه  5  فیبر اساس ط   یبخش اصل  ی هاهیگو 

محور بودن سازمان، ها شامل آموزشمؤلفه  نیاختصاص داده شده بود. ا  هیگو   3هر مؤلفه    یو برا  دادیرا پوشش م  یبعد اصل  ایمؤلفه    ۲0

الهام  ت یحاکم  با عملکرد،  پاداش متناسب  برانظام  نوآور  ا یاشت   ردستان،ی ز  یبخش بودن  نظر    ر یز  یکارآموز  ،یفناور  عیسر  را ییتغ  ،یبه 

  یی بر کارا  یآموزش  یهادوره  ریتأث  یابیارز   ران،یکارکنان از مد  ت یمستمر رضا  یابیمرتبط، ارز  یآموزش  یها دوره  یزیرارشد، برنامه   رانیمد

کنترل و مد  یریگ م یمهار  تصم  ران،یمد ت  یکار گروه  ت یر یکارآمد، توسعه مهار   تعارض م  ر،ییتغ  جادیا  یی توانا  ،یمیو   انیمهار  حل 

  زه یانگ  ت یتوو   ،یا حرفه  یسازشبکه  ،یسالارستهی شا  ت ی حاکم  ،یپرورنیجانش   یهابرنامه  گران،یفعال، مهار  ارتباط با د  یر یادگ یکارکنان،  

محور بودن سازمان، نظام پاداش متناسب با عملکرد، آموزش  ،یفیسازمان بود. بر اساس مدل حاصل از مرحله ک  یعموم  ر یکارکنان و بهبود تصو 

داشت    گرل ینوش تعد  ی فناور  عیسر  را ییزا در نظر گرفته شدند، تغبرون  یرهایعنوان متغبه  یبه نوآور  ا یو اشت  ردستانیز   یبرا  یبخشالهام

 مدل ارار گرفتند. یامدیزا و پدرون ی رها یها در االب متغسازه  ریو سا

از افراد جامعه   یتعداد  انی پرسشنامه در م  یمودمات  یبا اجرا  یصور  ییشد. در مرحله نخست، روا   یپرسشنامه در چند سطح بررس  ییروا

  ییروا  ی بررس  یو اصلاحا  لازم اعمال شد. برا  یبررس  هاهیفهم و عدم ابهام گو   ت ینظر آنان درباره وضوح، تناسب، اابل  افت یهد  و در

  ه یهر گو   یمحتوا برا  ییآشنا با موضو  پژوهش ارار گرفت و نسبت روا  یدکتر  انینفر از استادان و دانشجو   1۲  اریاخت  رمحتوا، پرسشنامه د

  نیب  هاهیگو  یآمده برا دست به  ریدر نظر گرفته شد و مواد  0.56برابر    CVRداور، حداال مودار اابل ابول    1۲محاسبه شد. با توجه به تعداد  

داش  1.00تا    0.۸3 گو   نی بنابرا   ت؛ارار  کفا  هاهیهمه  برا  ت ی از  روا  یباا  یلازم  بودند.  برخوردار  ابزار  در  از مدل    ییماندن  استفاده  با  سازه 

  یی روا  یارار گرفتند. برا  یابیواگرا مورد ارز  ییهمگرا و روا  ییروا  ها،هی گو   یعامل  یشد و بارها  یبررس  SmartPLS 3در    یریگ اندازه

ابزار    ییا یشد. پا  ی فورنل و لارکر بررس  ار یها از جمله معسازه  کیتفک  یارهایواگرا مع  ییروا  یو برا  شدهخرا است  انسیوار   نیانگیهمگرا، م

 0.73بود و دامنه آن از    0.70از    شتریها بسازه  یتمام  یکرونباخ برا  یآلفا  ب ی شد. ضرا  یاب یارز  یبیترک   ییایکرونباخ و پا  یبا استفاده از آلفا  یکم

مطلو     ایدر سطح اابل ابول    زیها نسازه  ریمربوط به سا  ریبود. مواد  ریمتغ  یسالارستهی شا  ت ی حاکم  یبرا  0.93تا    یاهحرف  یسازشبکه  یبرا
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آلفا از جمله  با عملکرد،    یبرا  0.۸6محور بودن سازمان،  آموزش  یبرا  0.۸5  یارار داشت؛  متناسب  پاداش  به    یبخش الهام  یبرا  0.9۲نظام 

مهار  ارتباط   ی برا  0.91کارآمد،    یریگ میمهار  تصم  یبرا  0.۸۸  ،یفناور  عی سر  را  ییتغ  یبرا  0.۸4  ،یبه نوآور  ا  یاشت  یبرا  0.۸7  ردستان،یز

 یبرا  یاعتماد کاف   ت یمطلو  و اابل  یدرون  یاساس، ابزار از همسان  نیسازمان به دست آمد. بر ا  یعموم  ریبهبود تصو   یبرا  0.۸5و    گرانیبا د

 مدل برخوردار بود.  لیتحل

دو مرحله در سطح   یهاافتهی  ان،یانجام شد و در پا  یو کم  یفیدر دو مرحله ک   یمتوال  یاکتشاف  ختهیها متناسب با منطق طرح آمداده  لیتحل

انجام    ن یاشتراوس و کورب  یانهیزم  هیمند نظرنظام  کردیرو  یها بر مبناداده  لیتحل  ،یفیشدند. در مرحله ک   قیتلف  گریکدیبا    یسازو مدل   ریتفس

.  افت یو تکرارشونده ادامه    یجیصور  تدرها بهداده  ریو تفس  سهیموا  ،یآورجمع  ندیها آغاز شد و فراداده  یزمان با گردآورهم  لی. تحلشد

 ی مرحله، واحدها   ن یباز صور  گرفت. در ا  یشد و کدگذار  MAXQDA 2020افزار  کامل هر مصاحبه، متن وارد نرم  یسازادهیپس از پ

شناسا  ییمعنا پژوهش  با مسئله  برا  ییمرتبط  داده  یو  از  کد  هر بخش  مفهوم  ایها  تع  یبرچسب  کدها  نییمناسب  از   یشد. سپس  حاصل 

ارار   گریکدیاز نظر معنا در کنار    کینزد  ایمشابه    یشدند و کدها  سهیموا  گریکدیمداوم با    سهیمختلف با استفاده از روش موا  یهامصاحبه

شدند.    لیتشک  یاصل  یهارموولهیها و زادغام شدند و مووله   تریحاصل از مرحله ابل در سطوح انتزاع  میمفاه  ،یمحور  یگرفتند. در کدگذار

گر، راهبردها و  مداخله  طی شرا  ، یانهیزم  طی شرا   ،یمحور  دهیپد  ،یعل طیشامل شرا  یم یها بر اساس منطق پارادامووله  انیمرحله روابط م   نیدر ا

شد تا   یدهمنسجم سازمان  یاگونهبه  یو فرع   یاصل  یهامووله  انیو ارتباط م  نییتع  یمووله مرکز   ،ینشیگز  یشد. در کدگذار  یبررس  امدهایپ

 ی رابطه نظر ای منجر به ظهور مفهوم  دیجد  یهاکه داده  افت یادامه  یتا زمان ل یتحل ندی. فراردیشکل گ یاحرفه  رانیپرورش مد یمیمدل پارادا

اابل استخرا    ی هاهیها، روابط و فرضمووله  ی با توجه به گستردگ   ،یمیمدل پارادا  ی ریگ حاصل شد. پس از شکل ینشدند و اشبا  نظر  یاتازه

ن نظرمشارکت   دیتأک   زانیها و روابط بر اساس مسازه  نیترمدل، مهم  یآزمون کم   ت یضرور  اابل   زیو  انسجام   ا یادب  ها،افتهی  یکنندگان، 

 شد. نیتدو یمرحله کم یندیاموضو  و اواو  پژوهشگران انتخا  شدند و مدل فر

 یهایژگیو  فیتوص  یبرا  یفیها، از آمار توصشدند و پس از کنترل داده  ۲6نسخه    SPSSپرسشنامه ابتدا وارد    یهاداده  ،یمرحله کم  در

  یدگ یو کش  یچولگ  ار،یانحرا  مع  ن،یانگیو م   یشناختت یجمع  یرهایمتغ  یو درصد برا  یپژوهش استفاده شد. فراوان  یرهایمتغ  ت ینمونه و وضع

  گر، لی و تعد میسازه مکنون و روابط مستو نیمدل و وجود چند ت یبا توجه به ماه ،یمحاسبه شد. در سطح آمار استنباط یاصل یرهایمتغ یبرا

مدل در دو مرحله    لیاستفاده شد. تحل  3نسخه    SmartPLSبا استفاده از    یبر حداال مربعا  جزئ  یمبتن  یمعادلا  ساختار  یسازاز مدل 

  ، یبیترک   ییایکرونباخ، پا   یآلفا  ها،هیگو   ی عامل  یبارها  ،یریگ انجام گرفت. در مدل اندازه  یمدل ساختار  یاب یارزو    یریگ مدل اندازه  یابیارز

 انس ی وار  زانیم  ها،هیگو   یشود. بار عامل  دییمکنون تأ  یهاسنجش سازه  تیفیشد تا ک   یواگرا بررس  ییشده و روااستخرا   انسیوار  نیانگیم

عنوان شاخص مناسب  به  0.50بالاتر از    AVE  ریارار گرفت و مواد  یابیمورد ارز  یریگ روابط اندازه  یمعنادار  وبا سازه مربوط    ه یمشترک هر گو 

ها مورد  سازه  ی مفهوم  ز یتما  ی بررس  یبرا  یاسازهنیب  یهایهمبستگ   سهیفورنل و لارکر و موا  اریمع  نیهمگرا در نظر گرفته شد. همچن  ییروا

 استفاده ارار گرفت. 

 ر، یمس  بیمرحله ضرا  نیشد. در ا  یبررس  رهایمتغ  انی شده مآزمون روابط فرض  یبرا  یمدل ساختار  ،یری گ مدل اندازه   ت یکفا  دییاز تأ  پس

 یمعنادار  نییتع  یمدل مورد توجه ارار گرفت. برا   ی نییزا و ادر  تبدرون  یرهایمتغ  نییتع  ب ی روابط، ضر  ی ، سطح معنادارtآماره    ریمواد

  گر لیتعد  ریعنوان متغبه  ز ین  یفناور  عیسر  را ییتغ  ریاستفاده شد. نوش متغ  SmartPLSاسترپ در  بو   یر یگ از روش بازنمونه  ر یمس  بیضرا
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  ی هاپژوهش در گروه  یرهایمتغ  نیانگیم  سهیموا  یبرا  ازیدر موارد مورد ن  ن، یدر مدل مورد آزمون ارار گرفت. افزون بر ا  شدهنییدر روابط تع

 ی امکان آزمون تجرب   ،یریگ ابزار اندازه  ت ی فیک   یابیپژوهش علاوه بر ارز  یبخش کم  ن،یاستفاده شد. بنابرا  انسی وار  لیحلاز ت  یشناختت یجمع

  ت، یرا فراهم کرد. در نها  یاحرفه  رانیمدل پرورش مد  یهاسازه  انیشد  و جهت روابط م  نییو تع  یفیک   یها افتهیشده از  استخرا   یرهایمس

حاصل از    یها از روابط و سازه  کیشد تا مشخص شود کدام    کپارچهیو    سهیموا  یفیمرحله ک   یمیبا مدل پارادا  یحاصل از مرحله کم  جینتا

  ی کرد و مرحله کم  فایو توسعه مدل را ا  ییزاهینوش نظر  یفیمرحله ک   ب،یترتنیاند. بدارار گرفته  دییمورد تأ  یکم  یهادر داده  یانهیزم  هینظر

 آن مورد استفاده ارار گرفت.  ینیی تب ت ی اابل ی ابیمدل و ارز یآزمون تجرب یبرا

 هایافته
ساختاریافته با مدیران مصاحبه نیمه  ۲0های حاصل از  مرحله کیفی، دادههای پژوهش حاضر در دو مرحله کیفی و کمی حاصل شد. در  یافته

به اشبا  نظری  1۸ها تا مصاحبه ارشد و خبرگان مدیریت دولتی با استفاده از فرایند کدگذاری باز، محوری و گزینشی تحلیل شد. تحلیل داده

ها اضافه نکرد. در مرحله  ای به ساختار موولهها ادامه یافت که مفاهیم تازهرسید و دو مصاحبه بعدی نیز برای اطمینان از کفایت نظری داده

های ای استخرا  و پس از موایسه مستمر، کدهای مشابه در االب مفاهیم و موولههای معنادار مرتبط با پرورش مدیران حرفهکدگذاری باز، گزاره

نطق الگوی پارادایمی در شش بخش شامل مووله مرکزی، شرایط علی،  های حاصل بر اساس مفرعی ادغام شدند. در کدگذاری محوری، مووله

ای« دهی شدند. حاصل این فرایند نشان داد که »ساختار پرورش مدیر حرفهگر، راهبردها و پیامدها سازمانای، شرایط مداخلهشرایط زمینه

های مدیریتی، رهبری و ای از سازوکارهای هدایت آموزشی، ارزیابی مستمر و توسعه مهار عنوان مووله مرکزی، حاصل تعامل مجموعهبه

ای از راهبردهای سازمانی گر، از طریق مجموعهگیرد و با توجه به عوامل مداخلهای شکل میفردی است که تحت تأثیر شرایط علی و زمینه

 .ارائه شده است  1شده در جدول تخرا های اسشود. ساختار تفصیلی موولهبه پیامدهای عملکردی، انسانی، سازمانی و مالی منتهی می

 ها و کدهای اصلی حاصل از تحلیل کیفی . مقوله 1جدول 

بعد  

 پارادایمی 

 ترین کدهای اولیه مهم های فرعیمقوله مقوله اصلی 

مقوله  

 مرکزی 

پرورش   ساختار 

 ای مدیر حرفه

ریزی  بازخورد سازنده، ایجاد روابط با بالادست، برنامههای یادگیری،  کارآموزی زیر نظر مدیران ارشد، فرصت هدایت آموزشی 

 های آموزشی مرتبط، شناسایی نیازهای آموزشی، تنوع محتوای آموزشی، تعیین اهداف آموزشی دوره

مقوله  

 مرکزی 

پرورش   ساختار 

 ای مدیر حرفه

ارزیابی، رضایت کارکنان از ارزیابی، بهبود روابط  ارزیابی مستمر رضایت کارکنان از مدیران، عملکرد مدیران در   ارزیابی مستمر 

 های آموزشی، تغییرات مثبت عملکردکاری، ارزیابی تأثیر آموزش بر کارایی مدیران، بهبود برنامه

مقوله  

 مرکزی 

پرورش   ساختار 

 ای مدیر حرفه

مهارت های  توسعه 

 مدیریتی

گیری در شرایط فشار، تجزیه و تحلیل اطلاعات،  گیری کارآمد، نتایج مثبت در بازخوردها، تصمیممهارت تصمیم

 های تیمی توسعه مهارت هماهنگی، همکاری تیمی، کنترل و مدیریت کار گروهی و حل چالش

مقوله  

 مرکزی 

پرورش   ساختار 

 ای مدیر حرفه

مهارت های  توسعه 

 رهبری

ایجاد انگیزه برای پذیرش تغییر،  توانایی ایجاد تغییر، هدایت تغییرات مثبت، رویکردهای جدید ایجاد تغییر،  

 مهارت حل تعارض، کمک به حل تعارض، ایجاد جو دوستانه و بهبود روابط کاری در تعارض 

مقوله  

 مرکزی 

پرورش   ساختار 

 ای مدیر حرفه

مهارت های  توسعه 

 فردی

یادگیری فعال، مشارکت در یادگیری، اشتراک تجربیات، بحث و تبادل نظر، مهارت ارتباط با دیگران، تعامل  

 کارکنان، ارتباط با افراد مختلف و افزایش انگیزه 

شناسایی   گزینش کارا  شرایط علی  و  جذب 

 استعداد 

 درجه از جایگاه کاری گذشته   360سالاری و ارزیابی جذب اثربخش، شناسایی استعدادهای مدیریتی، شایسته

تحول توسعه مستمر  ها توسعه مهارت شرایط علی  رهبری  نوآوری،  به  تشویق  مستمر،  آموزش  آموزشمربیگری،  و  تجربی  یادگیری  بودن  آفرین،  محور 

 سازمان 

بودن   شرایط علی  مشخص 

 مسیر شغلی 

مسیر   توسعه 

 ای حرفه

 وپاگیر پروری، چرخش شغلی و حذف بوروکراسی دستمشی جانشینمسیر شغلی شفاف، خط
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بهینه   شرایط علی  سیستم 

 پاداش 

 پاداش و بازخورد مستمر و حاکمیت سیستم پاداش متناسب با عملکرد سیستم  پاداش و بازخورد 

شرایط  

 ایزمینه

ارتباطی   مهارت 

 فرد

 های سازمان و ایجاد فضای رقابتی سالم سازی، توانایی ارتباط بین اعضای تیم، ارتباط بین تیممهارت تیم سازی تعامل و تیم

شرایط  

 ایزمینه

مدیریت   قدرت 

 در فرد 

ریزی دقیق و کنترل، تفویض اختیار، حفظ نظم و الزام خود و دیگران به  مهارت حل مسئله و تعارض، برنامه اداره و کنترل 

 رعایت قوانین 

شرایط  

 ایزمینه

قدرت رهبری در  

 فرد

ایجاد چشم رهبری و نفوذ انگیزه،  ایجاد  تغییر،  الهامایجاد  اجرای  انداز،  و  تأثیرگذاری  زیردستان،  برای  بودن  اخلاق  بخش 

 ای حرفه

شرایط  

 ایزمینه

های  مهارت

 فردی

انعطاف شایستگی فردی  یادگیری،  به  اشتیاق  روز،  دانش  از  استفاده  نوآوری،  به  تصمیماشتیاق  بحران،  تحلیل  گیری  پذیری، 

 درست و مدیریت زمان 

شرایط  

 گر مداخله

عوامل سازمانی و  

 محیطی

و   موانع 

 هاکنندهتسهیل

های کارآموزی، دسترسی به منابع آموزشی،  های داخلی غیرشفاف، فقدان فرصتفرهنگ بوروکراتیک، سیاست

ثباتی مدیریت ارشد، پشتیبانی و راهنمایی، محدودیت منابع مالی، تغییرات سریع فناوری، عدم آمادگی در  بی

ها، فشار قوانین، فقدان انگیزه و شور و اشتیاق، جنگ استعدادها، مقاومت در برابر تغییر، تعادل کار و  بحران

 زندگی و نگرش مدیریتی

راهبردهای   راهبردها 

مدیر   پرورش 

 ای حرفه

راهبردهای  

 ای توسعه

حرفهشبکه برنامهسازی  جانشینای،  شایستههای  حاکمیت  خودتوسعهپروری،  با  سالاری،  همکاری  گری، 

پروژه و طوفان فکری، مشارکت در  تعاملی  آموزشی، جلسات  بینمؤسسات  تشکیل گروههای  های  سازمانی، 

 یادگیری و مربیگری دوسویه 

پیامدهای   پیامدها 

 عملکردی

 گیری بهینه، نوآوری در خدمات و توسعه پایدار سازمان افزایش کارایی و اثربخشی، تصمیم عملکرد و توسعه 

 نفس کارکنان فردی و افزایش اعتمادبهبینتقویت روحیه و انگیزه کارکنان، بهبود روابط   سرمایه انسانی پیامدهای انسانی  پیامدها 

پیامدهای   پیامدها 

 سازمانی 

 بهبود تصویر عمومی سازمان، افزایش وفاداری و تعهد کارکنان و بهبود مدیریت تغییرات نتایج سازمانی 

 های سازمان، افزایش درآمد و منابع مالی و توسعه اقتصادی پایدار کاهش هزینه نتایج اقتصادی پیامدهای مالی  پیامدها 

 

مؤلفه از  فراتر  ابعادی  پژوهش  مووله مرکزی  که  داد  نشان  گزینشی  کدگذاری  بر  نتایج  آموزشی علاوه  پرسشنامه داشت. هدایت  اولیه  های 

های آموزشی مرتبط، توسعه آموزش مجازی، ایجاد دید پژوهشی در مدیران، آموزش  ریزی دورهکارآموزی زیر نظر مدیران ارشد و برنامه

گرفت. ارزیابی مستمر  های سنگین و چرخش شغلی برای شناخت بهتر سازمان را نیز دربر میهای پژوهشی، واگذاری تدریجی مسئولیت روش

ها، ارزیابی مستمر عملکرد مدیران، ارزیابی رضایت  ها و تشویقهای آموزشی بر کارایی مدیران، بررسی تأثیر پاداششامل ارزیابی تأثیر دوره

با چالش ارائه بازخورد مستمر در مسیر مواجهه  از مدیران و  نیز مؤلفهها بود. توسعه مهار کارکنان زیرمجموعه  مانند های مدیریتی  هایی 

برنامه انسانی، مدیریت زمان، طراحی استراتژیک،  تیم، مدیریت منابع  اجرای بهمدیریت گروه و  گیری و  مواع، حل مسئله، تصمیمریزی و 

های فردی، های رهبری، ایجاد تغییر، ایجاد انگیزش، مذاکره و حل تعارض و در بعد مهار داد. در بعد مهار پوشش میتفویض اختیار را  

 .پذیری در ابال نتایج شناسایی شدندمحور، ارتباطا ، یادگیری فعال و مسئولیت کارآفرینی، نوآوری، تفکر مسئله

ها، مشخص بودن مسیر شغلی و وجود سیستم بهینه پاداش، شرایط  ها نشان دادند که گزینش کارا، توسعه مهار در سطح روابط پارادایمی، داده

های فردی، بستر  های ارتباطی، ادر  مدیریت، ادر  رهبری و مهار ها، مهار کنند. در کنار آنای را فراهم می گیری مدیر حرفهعلی شکل

ثباتی  گری همچون فرهنگ بوروکراتیک، بیدهند. تأثیر این مجموعه تحت شرایط مداخلهلازم برای تحوق فرایند پرورش مدیران را شکل می

کند. پاسخ سازمان به این شرایط  مدیریت ارشد، محدودیت منابع، مواومت در برابر تغییر، تغییرا  سریع فناوری و فشارهای اانونی تغییر می
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های یادگیری و مربیگری دوسویه  گری، همکاری آموزشی، گروهسالاری، خودتوسعهپروری، شایستهای، جانشینسازی حرفهدر االب شبکه

 .شودای از پیامدهای عملکردی، انسانی، سازمانی و مالی منتهی میکند و در نهایت به مجموعهنمود پیدا می

ها بیشترین تأکید را دریافت  هایی انتخا  شدند که در مصاحبهبا توجه به گستردگی مدل پارادایمی، برای ورود به مرحله کمی آن دسته از سازه

های مدیریتی، سازی بیشتری داشتند. در بعد مووله مرکزی، هدایت آموزشی، ارزیابی مستمر، توسعه مهار کرده و از نظر نظری اابلیت عملیاتی

محور بودن سازمان و حاکمیت سیستم پاداش  های فردی انتخا  شدند. در شرایط علی، آموزشهای رهبری و توسعه مهار توسعه مهار 

گر، تغییرا  سریع فناوری؛ در بخش بودن برای زیردستان و اشتیا  به نوآوری؛ در شرایط مداخلهای، الهاممتناسب با عملکرد؛ در شرایط زمینه

ای؛ و در بخش پیامدها، توویت انگیزه کارکنان و بهبود  سازی حرفهسالاری و شبکهپروری، حاکمیت شایستههای جانشینردها، برنامهبخش راهب

 .رابطه فرضی برای آزمون تجربی تدوین شد 19تصویر عمومی سازمان وارد مدل کمی شدند. بر اساس این ساختار، 

  7۸درصد مرد و  64.9نفر معادل  144نفر از مدیران ارشد، مدیران میانی و سرپرستان تحلیل شد. از این تعداد،  ۲۲۲های در مرحله کمی، داده

 45تا    35های  درصد بود و پس از آن گروه  36.0سال با    55تا    45درصد زن بودند. بیشترین فراوانی سنی مربوط به گروه    35.1نفر معادل  

درصد ارار داشتند. از نظر تحصیلا ، بیشترین سهم به افراد دارای مدرک کارشناسی ارشد با    ۲4.۸سال با    65تا    55درصد و    ۲7.0سال با  

نظر سابوه کاری، گروه دارای    35.1 از  با    ۲0تا    15درصد اختصاص داشت. همچنین  درصد بیشترین فراوانی را داشت.    3۲.0سال سابوه 

 .ارائه شده است  ۲جدول صا  کامل نمونه در مشخ

 دهندگان شناختی پاسخ . مشخصات جمعیت 2جدول 

 درصد  فراوانی  طبقه متغیر

  64.9 144 مرد جنسیت
 35.1 78 زن 

  8.1 18 سال  35کمتر از  سن 
  27.0 60 سال   45تا  35
  36.0 80 سال   55تا  45
  24.8 55 سال  65تا  55

 4.1 9 سال  65بالاتر از 

  19.8 44 دیپلم تحصیلات 
  27.0 60 کارشناسی 

  35.1 78 کارشناسی ارشد 
 18.0 40 دکتری

  8.1 18 سال  5کمتر از  سابقه شغلی 
  12.2 27 سال   10تا  5

  22.1 49 سال   15تا  10
  32.0 71 سال   20تا  15

 25.7 57 سال  20بیشتر از  

 

ارار داشت و هیچ مودار خار  از دامنه مویاس مشاهده   5تا    1ها در بازه نظری  گویه پرسشنامه نشان داد که مودار تمامی پاسخ  60بررسی اولیه  

بود. موادیر    1.۲۸9و بیشترین مودار برابر با    - 0.37۸ها در محدوده مجاز ارار داشتند؛ کمترین چولگی برابر با  چولگی گویهنشد. ضرایب  

، 1.5۲۸برابر با  MQ37 ها از جملهشده مربوط به برخی گویه+ ارار گرفتند و بیشترین موادیر مشاهده۲تا   -۲کشیدگی نیز همگی در فاصله 
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GQ19   و  1.5۲5برابر با TQ58   های  بود. بنابراین، هیچ انحرا  شدید از شکل توزیع مورد انتظار مشاهده نشد. در بررسی داده  1.۲۸9برابر با

نبود؛   0.5های هیچ فردی کمتر از  خام نیز هیچ پاسخگوی دارای الگوی ثابت، دودویی، افزایشی یا کاهشی شناسایی نشد و انحرا  معیار پاسخ

فرد بودند و هیچ کیس تکراری وجود  الگوی پاسخ منحصربه  ۲۲۲تفاو  حذ  نشد. همچنین هر  دهی بیدلیل پاسخرو هیچ موردی بهازاین

گویه مشاهده  60ای در ای نیز نبود داده پر  خار  از دامنه را تأیید کرد و هیچ داده مفوودهها و نمودارهای جعبهنداشت. بررسی دامنه پاسخ

 .نشد

، بالاتر بود. بیشترین میانگین مربوط به مهار  ارتباط با دیگران 3ها، میانگین همه متغیرهای پژوهش از نوطه میانی مویاس، یعنی  در سطح سازه

 3.97پروری با مودار  های جانشینو برنامه 3.99، بهبود تصویر عمومی سازمان با مودار 4.10سالاری با مودار ، حاکمیت شایسته4.14با مودار 

بود؛ بنابراین    0.515ها حداال  اختصاص داشت. انحرا  معیار همه سازه  3.13محور بودن سازمان با مودار  بود. کمترین میانگین نیز به آموزش

دول + ارار داشتند. نتایج تفصیلی در ج۲تا   -۲ها نیز همگی در بازه  ها وجود داشت. موادیر چولگی و کشیدگی سازهپراکندگی کافی در پاسخ

 .آمده است  3

 های توصیفی متغیرهای پژوهش . شاخص 3جدول 

 کشیدگی چولگی  انحراف معیار  میانگین  متغیر

 0.623- 0.002 0.960 3.13 محور بودن سازمان آموزش

 0.471 0.550- 0.753 3.66 حاکمیت سیستم پاداش متناسب با عملکرد

 0.844- 0.330- 1.326 3.35 بخش بودن برای زیردستان الهام

 0.913 1.002- 0.826 3.95 نوآوری اشتیاق به  

 0.096- 0.700- 0.905 3.63 تغییرات سریع فناوری 

 1.054 0.926- 0.697 3.87 کارآموزی زیر نظر مدیران ارشد 

 0.242 0.777- 0.719 3.85 های آموزشی مرتبطریزی دورهبرنامه

 0.565 1.032- 0.718 3.88 ارزیابی مستمر رضایت کارکنان از مدیران 

 0.548- 0.553- 1.077 3.45 ارزیابی تأثیر آموزش بر کارایی مدیران 

 0.053- 0.852- 1.059 3.64 گیری کارآمد مهارت تصمیم

 0.790- 0.216- 1.121 3.42 توسعه مهارت کنترل و مدیریت تیم

 0.333 0.832- 0.715 3.91 توانایی ایجاد تغییر 

 0.110- 0.600- 0.884 3.76 مهارت حل تعارض 

 0.986 0.847- 0.701 3.91 یادگیری فعال 

 1.444 1.196- 0.775 4.14 مهارت ارتباط با دیگران 

 1.264 1.230- 0.718 3.97 پروری های جانشینبرنامه

 1.351 1.126- 0.718 4.10 سالاری حاکمیت شایسته

 0.547 0.655- 0.732 3.55 ایسازی حرفهشبکه

 0.137- 0.469- 0.515 3.87 انگیزه کارکنان تقویت  

 1.582 1.341- 0.803 3.99 بهبود تصویر عمومی سازمان 

 

به دست آمد و آزمون کرویت بارتلت با مودار   0.910برابر با   KMO کفایت نمونه برای تحلیل عاملی نیز مورد بررسی ارار گرفت. مودار

معنادار بود. بنابراین ماتریس همبستگی از کفایت لازم برای ادامه تحلیل عاملی    0.001درجه آزادی در سطح کمتر از    190و    ۲961.0۲0دو  کای

 .برخوردار بود
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  0.7صور  انعکاسی مشخص شدند. در اجرای اولیه مدل بیرونی، توریباً تمام بارهای عاملی از گیری بههای پژوهش در مدل اندازهتمام سازه

کمتر    0.6۸1مربوط به توویت انگیزه کارکنان با بار   SQ55 و  0.67۲ای با بار  سازی حرفهمربوط به شبکه RQ52 بیشتر بودند، اما دو گویه

بودند.   0.7مانده بیشتر از  گیری حذ  شدند. پس از حذ  این دو گویه، همه بارهای عاملی باایشده بودند و از مدل اندازهاز آستانه تعیین

 .اندگزارش شده 4شده در جدول بارهای عاملی مدل اصلاح

 شده گیری اصلاح . بارهای عاملی مدل اندازه 4جدول 

 ها و بارهای عاملی گویه سازه 

 AQ1=0.887 ،AQ2=0.905 ،AQ3=0.848 محور بودن سازمان آموزش

 BQ4=0.870 ،BQ5=0.911 ،BQ6=0.888 حاکمیت سیستم پاداش متناسب با عملکرد

 CQ7=0.903 ،CQ8=0.944 ،CQ9=0.949 زیردستان بخش بودن برای الهام

 DQ10=0.897 ،DQ11=0.895 ،DQ12=0.895 اشتیاق به نوآوری 

 EQ13=0.861 ،EQ14=0.892 ،EQ15=0.860 تغییرات سریع فناوری 

 FQ16=0.896 ،FQ17=0.885 ،FQ18=0.828 کارآموزی زیر نظر مدیران ارشد 

 GQ19=0.859 ،GQ20=0.884 ،GQ21=0.820 های آموزشی مرتبطریزی دورهبرنامه

 HQ22=0.861  ،HQ23=0.824 ،HQ24=0.814 ارزیابی مستمر رضایت کارکنان از مدیران 

 IQ25=0.907 ،IQ26=0.894 ،IQ27=0.899 ارزیابی تأثیر آموزش بر کارایی مدیران 

 JQ28=0.878 ،JQ29=0.885  ،JQ30=0.932 گیری کارآمد مهارت تصمیم

 KQ31=0.922  ،KQ32=0.904 ،KQ33=0.911 مهارت کنترل و مدیریت تیمتوسعه 

 LQ34=0.878 ،LQ35=0.858 ،LQ36=0.843 توانایی ایجاد تغییر 

 MQ37=0.930 ،MQ38=0.925 ،MQ39=0.867 مهارت حل تعارض 

 NQ40=0.852 ،NQ41=0.889 ،NQ42=0.884 یادگیری فعال 

 OQ43=0.935  ،OQ44=0.910 ،OQ45=0.935 مهارت ارتباط با دیگران 

 PQ46=0.874  ،PQ47=0.863 ،PQ48=0.850 پروری های جانشینبرنامه

 QQ49=0.947  ،QQ50=0.949 ،QQ51=0.917 سالاری حاکمیت شایسته

 RQ53=0.912 ،RQ54=0.899 ایسازی حرفهشبکه

 SQ56=0.916  ،SQ57=0.946 تقویت انگیزه کارکنان 

 TQ58=0.830  ،TQ59=0.907 ،TQ60=0.895 بهبود تصویر عمومی سازمان 

 

 بیشتر بود، پایایی ترکیبی و  0.7ها از  گیری نیز در سطح مطلو  ارار داشت. آلفای کرونباخ تمام سازهپایایی و روایی همگرای مدل اندازه

rho_A   عبور کردند و  0.7همگی از مودار AVE بود. بالاترین  0.5ها بالاتر از  تمام سازه AVE سالاری با مودار  مربوط به حاکمیت شایسته

تر بزرگ CR هابود. افزون بر این، در همه سازه  0.695ترین آن مربوط به ارزیابی مستمر رضایت کارکنان از مدیران با مودار  و پایین  0.۸79

ها  هر سازه از همبستگی آن با سایر سازه AVE ای که جذرگونهبود. روایی واگرا نیز با بررسی معیار فورنل و لارکر تأیید شد؛ به AVE از

 .ارائه شده است  5گیری از روایی سازه مناسب برخوردار بود. نتایج پایایی و روایی همگرا در جدول بیشتر بود. بنابراین مدل اندازه

 ها. پایایی و روایی همگرای سازه 5جدول 

 rho_A CR AVE آلفای کرونباخ  متغیر

 0.775 0.912 0.860 0.855 سازمان محور بودن  آموزش

 0.792 0.919 0.872 0.869 حاکمیت سیستم پاداش متناسب با عملکرد

 0.869 0.952 0.925 0.925 بخش بودن برای زیردستان الهام

 0.802 0.924 0.879 0.877 اشتیاق به نوآوری 
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 0.759 0.904 0.850 0.842 تغییرات سریع فناوری 

 0.758 0.904 0.843 0.839 مدیران ارشد کارآموزی زیر نظر 

 0.730 0.890 0.816 0.815 های آموزشی مرتبطریزی دورهبرنامه

 0.695 0.872 0.780 0.780 ارزیابی مستمر رضایت کارکنان از مدیران 

 0.730 0.890 0.816 0.815 ارزیابی تأثیر آموزش بر کارایی مدیران 

 0.807 0.926 0.883 0.880 گیری کارآمد مهارت تصمیم

 0.832 0.937 0.901 0.899 توسعه مهارت کنترل و مدیریت تیم

 0.740 0.895 0.825 0.824 توانایی ایجاد تغییر 

 0.824 0.933 0.896 0.893 مهارت حل تعارض 

 0.766 0.908 0.849 0.847 یادگیری فعال 

 0.859 0.948 0.919 0.918 مهارت ارتباط با دیگران 

 0.744 0.897 0.830 0.828 پروری های جانشینبرنامه

 0.879 0.956 0.935 0.931 سالاری حاکمیت شایسته

 0.820 0.901 0.783 0.781 ایسازی حرفهشبکه

 0.868 0.929 0.877 0.849 تقویت انگیزه کارکنان 

 0.771 0.910 0.851 0.850 بهبود تصویر عمومی سازمان 

 

، نظام  0.37محور بودن سازمان  برای آموزش CV Com گیری با استفاده از روایی متواطع اشتراکی نیز بررسی شد. موادیراندازهکیفیت مدل  

، ارزیابی  0.55ریزی آموزشی  ، برنامه0.59، کارآموزی  0.16، تغییرا  سریع فناوری  0.15، اشتیا  به نوآوری  0.46بخشی  ، الهام0.1۸پاداش  

، یادگیری فعال 0.6۸، حل تعارض  0.5۸، ایجاد تغییر  0.66، مدیریت تیم  0.6۲گیری  ، تصمیم0.55، ارزیابی تأثیر آموزش  0.45رضایت کارکنان  

و بهبود تصویر عمومی    0.16، توویت انگیزه  0.30ای  سازی حرفه، شبکه0.۲1سالاری  ، شایسته0.15پروری  ، جانشین0.57، مهار  ارتباطی  0.49

 .ها در سطح اوی یا بسیار اوی ارار گرفت گیری تمام سازهاس، کیفیت اندازهبود. بر این اس 0.54

فرضیه،    19استرپ آزمون شد. نتایج نشان داد از مجمو   گیری، روابط مدل ساختاری با استفاده از ضرایب مسیر و بو پس از تأیید مدل اندازه 

 .آمده است  6ها در جدول های کامل آزمون فرضیهفرضیه رد شدند. یافته ۸فرضیه مورد تأیید و  11

 های مدل ساختاری . نتایج آزمون فرضیه 6جدول 

 نتیجه  β t p رابطه  فرضیه 

H1 تأیید 0.001> 10.675 0.501 آموزشی  هدایت ←محور بودن سازمان آموزش 

H2  تأیید 0.001> 6.255 0.399 مستمر  ارزیابی  ←نظام پاداش متناسب با عملکرد 

H3 تأیید 0.001> 15.600 0.652 مدیریتی  هایمهارت توسعه ← بخشی به زیردستان الهام 

H4 تأیید 0.001> 15.822 0.680 های رهبری مهارت توسعه ← بخشی به زیردستان الهام 

H5   رد 0.966 0.042 0.003 فعال  یادگیری ←اشتیاق به نوآوری 

H6   تأیید 0.001> 7.495 0.448 پروریجانشین ←کارآموزی زیر نظر مدیران ارشد 

H7   تأیید 0.001> 4.772 0.451 سالاری شایسته ←کارآموزی زیر نظر مدیران ارشد 

H8   رد 0.280 1.081 0.099 سالاری شایسته ←ارزیابی مستمر 

H9 تأیید 0.035 2.112 0.193 ای حرفه سازیشبکه  ←های مدیریتی توسعه مهارت 

H10 رد 0.057 1.905 0.167- ای حرفه سازیشبکه ←های رهبری  توسعه مهارت 

H11 تأیید 0.001> 11.097 0.596 ای حرفه سازی شبکه ←های فردی  توسعه مهارت 

H12 تأیید 0.001> 4.274 0.329 کارکنان  انگیزه  تقویت ← پروری جانشین 

H13 تأیید 0.001> 28.891 0.874 سازمان   عمومی تصویر  بهبود ← پروری جانشین 

H14 تأیید 0.002 3.173 0.225 کارکنان انگیزه  تقویت ←سالاری  شایسته 
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H15 رد 0.932 0.085 0.003- سازمان   عمومی تصویر بهبود  ←سالاری  شایسته 

H16 رد 0.338 0.959 0.042- سازمان  عمومی تصویر بهبود ← ای سازی حرفهشبکه 

H17  رد 0.722 0.356 0.017 سازمان  عمومی تصویر بهبود ← تقویت انگیزه کارکنان 

H18 رد 0.154 1.426 0.098 گر تغییرات سریع فناوری در رابطه اشتیاق به نوآوری و یادگیری فعال نقش تعدیل 

H19  رد 0.648 0.456 0.018 مرتبط  آموزشی هایدوره ریزی برنامه ← تغییرات سریع فناوری 

 

آموزش داد  نشان  بهنتایج  داشت؛  آموزشی  هدایت  بر  معناداری  و  مثبت  اثر  سازمان  بودن  در طوریمحور  معیار  انحرا   یک  افزایش  که 

  0.399انحرا  معیار در هدایت آموزشی همراه بود. نظام پاداش متناسب با عملکرد نیز با ضریب    0.501محور بودن سازمان با افزایش  آموزش

های مدل بود؛ این سازه هم توسعه  بینترین پیشبخش بودن برای زیردستان از جمله اویاثر مثبت و معناداری بر ارزیابی مستمر داشت. الهام

بینی کرد. در موابل، رابطه صور  مثبت پیشبه  0.6۸0های رهبری را با ضریب  و هم توسعه مهار   0.65۲های مدیریتی را با ضریب  مهار 

 .وری با یادگیری فعال معنادار نبودمستویم اشتیا  به نوآ

سالاری با  و هم بر حاکمیت شایسته  0.44۸پروری با ضریب  های جانشینکارآموزی زیر نظر مدیران ارشد اثر مثبت و معناداری هم بر برنامه

ای، توسعه سازی حرفهبینی کند. در بخش شبکهطور معنادار پیشسالاری را بهحال، ارزیابی مستمر نتوانست شایستهداشت. بااین  0.451ضریب  

های رهبری اثر مثبت و معنادار داشتند، اما اثر توسعه مهار   0.596های فردی با ضریب  و توسعه مهار   0.193های مدیریتی با ضریب  مهار 

 .معنادار نشد 0.05در سطح  p=0.057 و 0.167-با ضریب 

ترین اثر مستویم اوی  0.۸74پروری اثر مثبت و معناداری بر توویت انگیزه کارکنان داشت و با ضریب  های جانشیندر بخش پیامدها، برنامه

حال، موجب توویت انگیزه کارکنان شد؛ بااین 0.۲۲5سالاری نیز با ضریب مدل بر بهبود تصویر عمومی سازمان را نشان داد. حاکمیت شایسته

ای و توویت انگیزه کارکنان بر تصویر عمومی  سازی حرفهسالاری بر تصویر عمومی سازمان معنادار نبود. همچنین اثر شبکهاثر مستویم شایسته

،  β=0.098 ضر  اشتیا  به نوآوری و تغییرا  سریع فناوری باگری نیز نشان داد حاصلسازمان از نظر آماری تأیید نشد. تحلیل اثر تعدیل

t=1.426 و p=0.154  گر تغییرا  سریع فناوری تأیید نشد. اثر مستویم تغییرا   اثر معناداری بر یادگیری فعال نداشت؛ بنابراین نوش تعدیل

 .معنادار نبود p=0.648 و  β=0.018 های آموزشی نیز باریزی دورهسریع فناوری بر برنامه

و بهبود تصویر  R²=0.743 های مدیریتی بازا محاسبه شد. توسعه مهار برای ارزیابی ادر  تبیینی مدل، ضرایب تعیین متغیرهای درون

 R² ترتیب با ای بهسازی حرفههای رهبری و شبکهاز ادر  تبیینی بالایی برخوردار بودند. توسعه مهار  R²=0.751 عمومی سازمان با

پروری و توویت انگیزه کارکنان در سطح ضعیف و در سطح متوسط ارار گرفتند، در حالی که هدایت آموزشی، جانشین 0.399و  0.46۲برابر 

بینی مدل زا مثبت بود و ظرفیت پیشبرای همه متغیرهای درون Q² ارزیابی مستمر در سطح بسیار ضعیف ارار داشتند. افزون بر آن، شاخص

 .ارائه شده است  7را تأیید کرد. نتایج در جدول 

 زابینی متغیرهای درون . قدرت تبیین و کیفیت پیش7جدول 

 بینیکیفیت پیش Q² سطح تبیین شده تعدیل R² R² زا متغیر درون

 متوسط  0.146 بسیار ضعیف  0.155 0.159 ارزیابی مستمر 

 بسیار قوی  0.399 متوسط  0.460 0.462 های رهبری توسعه مهارت

 بسیار قوی  0.719 قوی 0.742 0.743 های مدیریتیتوسعه مهارت

 متوسط  0.084 ضعیف  0.248 0.251 هدایت آموزشی 

 متوسط  0.078 ضعیف  0.234 0.238 پروری های جانشینبرنامه
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 قوی 0.321 متوسط  0.390 0.399 ایسازی حرفهشبکه

 قوی 0.328 ضعیف  0.210 0.217 تقویت انگیزه کارکنان 

 قوی 0.228 قوی 0.747 0.751 بهبود تصویر عمومی سازمان 

 

ارار داشت.    0.0۸بود که کمتر از آستانه    0.077برابر با    SRMRمورد بررسی ارار گرفت. مودار    PLSدر نهایت، برازش و کیفیت کلی مدل  

برابر  GoFبر این اساس مودار شاخص  .به دست آمد 0.40و میانگین ضرایب تعیین برابر با  0.791ها برابر با همچنین میانگین اشتراک سازه

ترین بیشتر بود و در مجمو  نشان داد مدل نهایی از کیفیت کلی مطلوبی برخوردار است. مهم  0.36محاسبه شد. این مودار از معیار    0.56با  

 خلاصه شده است.  ۸های کنترل کیفیت و برازش مدل در جدول شاخص

 ها و کیفیت کلی مدل های کفایت داده . شاخص 8جدول 

 نتیجه  مقدار  شاخص 

KMO 0.910  کفایت مطلوب حجم نمونه 

 معنادار  2961.020 دو بارتلت کای

 ـ 190 درجه آزادی بارتلت 

 مناسب برای تحلیل عاملی  0.001> سطح معناداری بارتلت 

 نبود داده تکراری  0 های تکراری تعداد کیس

 نبود داده مفقوده  0 داده مفقوده 

 نبود داده پرت  0 داده پرت خارج از دامنه 

SRMR 0.077  برازش قابل قبول 

 مطلوب  0.791 میانگین اشتراک 

 مطلوب  R² 0.40 میانگین

GoF 0.56  کیفیت کلی قوی 

 

ای چندسطحی است که از تعامل ساختارهای آموزشی و ارزیابی،  ای پدیدههای مرحله کیفی نشان دادند که پرورش مدیر حرفهدر مجمو ، یافته

گیرد. مرحله کمی نیز بخش  های مدیریتی و فردی، شرایط سازمانی، راهبردهای توسعه منابع انسانی و عوامل محیطی شکل می توسعه شایستگی

بخش بودن مدیران، محور بودن سازمان، نظام پاداش متناسب با عملکرد، الهامویژه، آموزششده را تأیید کرد. به توجهی از روابط استخرا اابل

های دارای روابط معنادار در سالاری از مؤلفه پروری و شایستههای مدیریتی و فردی، جانشینکارآموزی زیر نظر مدیران ارشد، توسعه مهار 

بو  میان  مدل  از  آزمون  19دند.  و    11شده،  فرضیه  تأیید  برنامه  ۸فرضیه  اثر  به  مربوط  معنادار  بیشترین ضریب مسیر  های  فرضیه رد شدند. 

های رهبری بخش بودن برای زیردستان بر توسعه مهار و پس از آن اثر الهام   β=0.874پروری بر بهبود تصویر عمومی سازمان با  جانشین

بود.    β=0.596ای با  سازی حرفههای فردی بر شبکهو اثر توسعه مهار  β=0.652های مدیریتی با  ، اثر آن بر توسعه مهار β=0.680با  

های مدیریتی را تبیین درصد از واریانس توسعه مهار   74.3درصد از واریانس بهبود تصویر عمومی سازمان و    75.1همچنین مدل توانست  

های نظریه کیفیت کلی مناسب برخوردار بود. بر این اساس، مدل نهایی پژوهش از تلفیق یافته  از  GoF=0.56و    SRMR=0.077کند و با  

پیوند میان شرایط شکلزمینه بر  تأییدشده در مرحله کمی شکل گرفت و ساختاری مبتنی  دهنده، سازوکارهای توسعه ای و روابط تجربی 

 سازی و پیامدهای حاصل از آن ارائه کرد.ایمدیران، راهبردهای حرفه
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 . مدل نهایی پژوهش 1شکل 
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 گیرینتیجه بحث و 
  یجمهوراست ینهاد ر  رمجموعهیز  یهااز سازمان  یکیدر    یانهیزم  کردیبا رو  یاحرفه  ران یمدل پرورش مد  نییو تب  یهد  پژوهش حاضر طراح

 ریاست که در مرکز آن »ساختار پرورش مد  یندیو فرا  یچندبعد  یادهیپد  یاحرفه  رینشان داد که پرورش مد  یفیمرحله ک   یهاافتهیبود.  

 یهاتوسعه مهار   ،یتیریمد  یهامستمر، توسعه مهار   یابیارز  ،یآموزش  ت یشامل هدا  یساختار از پنج حوزه اصل  نیارار دارد و ا  «یاحرفه

و   یشغل  ریها، مشخص بودن مسکارا، توسعه مهار   نشی شامل گز  یعل  طی شرا  ن،ی. همچنشودیم  لیتشک  یفرد   یهاو توسعه مهار   یرهبر

گر شامل  مداخله  طیشرا   ؛یفرد  یهاو مهار   یادر  رهبر  ت،یریادر  مد  ،یارتباط  یها شامل مهار   یا نهیزم  طی پاداش؛ شرا  نهیبه   ستمیس

  ،یگرخودتوسعه  ،یسالارستهی شا  ،یپرورنیجانش  ،یاحرفه  یسازراهبردها شامل شبکه  ؛یطیو مح  یزشیانگ  ،یفناورانه، مال  ک،یعوامل بوروکرات

 نیبودند. ا  یو مال  یسازمان  ،یانسان  ،یعملکرد  جیشامل نتا   امدهای و پ  ه؛یدوسو   یگریو مرب  یر یادگ ی   یهاگروه  ،یبا مؤسسا  آموزش   یهمکار

 ،یمنابع انسان  یهااست یس  ،یفرد  یهایستگ یاز شا  یبیبلکه به ترک   ست،یاادام منفرد ن  کیحاصل    ران یمد  شدنیاکه حرفه  دهدیساختار نشان م

 ی هایژگیاز و  یکیرا    ییگرایاهمسو است که حرفه  یدگاهیبا د  افتهی  نیدارد. ا  ازین  یسازمانو بستر    یابیارز  یهانظام  ،یریادگ ی   یهافرصت 

. (Batool et al., 2016)دارد    دیو توان اداره سازمان تأک   یریپذت یمسئول  ،یا مهار ، رفتار حرفه  ب یو بر ترک   داندیاثربخش م  ریمد  یادیبن

 ,.Arasteh et al)همخوان است    دانند،یم  یچندبعد  یستگیچارچو  شا  ازمندیرا ن  رانیدکه توسعه م  یحاضر با مطالعات  افته ی  ن،یهمچن

2018; Nikitina & Lapina, 2018; Shabani et al., 2018). 

ارشد،  رانینظر مد ریز یبود. کارآموز ی احرفه ریدر الب ساختار پرورش مد یآموزش ت یارار گرفتن هدا ،یفیمهم مرحله ک یهاافتهیاز  یکی

 ن یتراز مهم  یپژوهش  دیو توسعه د  هات یمسئول  یجیتدر  یواگذار  ،یچرخش شغل  ،یتجرب  یریادگ یمرتبط،    یآموزش  یهادوره  یزیربرنامه

صر  فراتر رود و  یکه از آموزش نظر  شودیمنجر م شدنیابه حرفه یزمان رانیکه آموزش مد دهدینشان م افتهی نیبعد بودند. ا  نیعناصر ا

مربوط به    ی هاافتهیبرداشت با    نیشود. ا  قیتلف  یوااع  یتی ریمد  یهات یبازخورد، حل مسئله و ارار گرفتن در مواع   ،یشغل  یبا تجربه وااع

حرفه محتوا   رانیمد  یا آموزش  از  استفاده  بر  که  است  فناور  یکاربرد  یهمسو  مد  یری ادگی  یهایو  نوش  با  دارند    دی تأک  ریمتناسب 

(Baklashova, 2014)دارد که آموزش    یهمخوان  یمطالعا  داخل  جیبا نتا  یستگیبر توسعه شا  یمبتن  یبر آموزش سازمان  دیتأک   ن،ی. همچن

  ی. از سو (Pour Moazen, 2011)شود    ی شغل منته  ازیموردن  یوااع  یها ت یاابل  یکه به ارتوا  دانندیماثربخش    یو فرماندهان را زمان  رانیمد

 میمشارکت مستو  قیاز طر  ی تخصص  یهاطیدر مح  یاحرفه  یانسان  یرویسازگار است که توسعه ن  دگاهید  نیدر عمل با ا  یر یادگ ی  ت یاهم  گر،ید

 . (Labrador et al., 2024) شودیت میتوو  یو تجربه عمل  یوااع یهادر پروژه

داشت و    یآموزش  تیبر هدا  یمحور بودن سازمان اثر مثبت و معنادارآموزش  کهیطورکرد؛ به  دییالگو را تأ  نیا  زین  یمرحله کم  ی هاافتهی

مستمر در فرهنگ و ساختار   هیارزش و رو کی عنوان هرچه سازمان آموزش را به دهدینشان م جهینت نیبود. ا 0.501آن برابر با  ریمس  ب یضر

که رشد   ت یریتوسعه مد  دگاهیبا د   افتهی  ن ی. اشودیم  شتریب  رانیمد  یآموزش  ت یمؤثر هدا  یسازوکارها  یری گکند، احتمال شکل  نهی خود نهاد

  ی سازمان  یریادگ ی  هیبا نظر  نی. همچن(Khan et al., 2015)همسو است    داندیم  یریادگ ی  افتهیسازمان  یهافرصت   جادیرا وابسته به ا  رانیمد

کند   ت یرا توو   یاحرفه  یهات یتوسعه اابل  تواندی م  یانتوال تجربه و استفاده از دانش جمع  ،یریادگ ی  انیجر  لیتسه  را یز  رد؛دا  یهمخوان  زین

(Berta et al., 2015)است که    یها اشاره ندارد، بلکه بازتا  وجود نگرشمحور بودن سازمان تنها به تعداد دورهمنظر، آموزش  نی. از ا

 .کندیم یتلو ی تیریمد کاراز  یرا بخش یریادگ ی



 توسعه فردی و تحول سازمانی

 

21 
 

بود.    0.399آن    ری مس  ب ی مستمر دارد و ضر  یابی بر ارز  ی پاداش متناسب با عملکرد اثر مثبت و معنادار  ستمی س  تینشان داد حاکم  گرید  افتهی

 شیافزا  زیو بازخورد مستمر ن  یابیارز  ،ی ریگ ضرور  اندازه  خورند،یم  وندی پ  یها به عملکرد وااعپاداش  یاز آن است که وات  یحاک   جهینت  نیا

اند همسو است که نشان داده  یبا مطالعات  افتهی  نیها وجود ندارد. ا منصفانه پاداش  صیمعتبر، امکان تخص  یاب یبدون نظام ارز  را یابد؛ زییم

م  یهانظام  یطراح سازمان  تواندیجبران خدمت  عملکرد  باشد    یبا  داشته  ارتباط  کارکنان  رفتار  .  (Omaliko & Akwuobi, 2023)و 

عملکرد موجود و مطلو  را فراهم  انیفاصله م  ییامکان شناسا  ،یاو توسعه حرفه یر یادگ ی  ندیاز فرا یعنوان بخشبه رمستم یابیارز ن،یهمچن

دو نظام مستول   توانیو پاداش را نم  یابیارز  ن،ی. بنابرا(Gaeta et al., 2012)توسعه استفاده شود    یهااصلاح برنامه  یبرا  تواندیو م  کندیم

 وابسته است.  یگر ید ت یفیبه ک  یادیتا حد ز کیهر   یدر نظر گرفت؛ بلکه اثربخش

داشت و    یرهبر  یهاو توسعه مهار   ی تی ریمد  یهابر توسعه مهار   یاثر مثبت و نسبتاً او  ردستانیز  یبخش بودن برانشان داد الهام  جینتا

ا  0.6۸0و    0.65۲  ب یترتبه  ریمس  بیضرا مهم  افتهی   نیبودند.  کم  جینتا  نی تراز  م   ی مدل  نشان  و  ا  یرانیمد  دهدیبود  توان    زه، یانگ  جادیکه 

 ن ی. اکنندیم  جادیا  گرانیخود و د  یو رهبر  یتیریمد  یهایتوسعه توانمند  یبرا  یشتریب  ت یانداز دارند، ظرفو انتوال چشم  یرفتار  یالگوساز

بر عملکرد کارکنان    توانندیم  یو فرهنگ سازمان  یاند سبک رهبردارد که نشان داده  یهمخوان  نیآفرتحول   ی با مطالعا  مرتبط با رهبر  جهینت

دانست؛   یتیریمد ییگرا یاتر حرفهاز مفهوم گسترده یبخش توانیرا م یبخشنوش الهام گر،ید ی. از سو (Rojak et al., 2024) نداثر بگذار

داشته باشد   زیرا ن  یبه رفتار جمع  یدهافراد و جهت   ختنیبرانگ  ،یتوان اثرگذار  دیبلکه با  کند،یخود را اجرا نم  فیتنها وظا  یاحرفه  ریمد  رایز

(Batool et al., 2016)افراد   تیریو مد  یریگ م یارتباطا ، تصم  ،یهمسو است که رهبر  رانیمد  ی ستگیبا مطالعا  شا  افتهی نیا  ن،ی . همچن

 . (Jennifer et al., 2020; Nikitina & Lapina, 2018)اند کرده یمعرف یاحرفه یستگی شا یاصل یرا از اجزا

حاضر    افتهی  اند،کینزد  گریکدیبه    یاز نظر نظر  یریادگ یو    یفعال نداشت. اگرچه نوآور  یریادگیبر    یاثر معنادار  یبه نوآور  ا یموابل، اشت  در

  یریادگ ی از آن باشد که    یناش  تواندیم  جهی نت  نی. ا شودیمنجر نم  ی ریادگ ی  ندیلزوماً به مشارکت فعال در فرا  یبه نوآور   یذهن  ل یتما  دهدینشان م

دارد. مطالعا  مرتبط   ازین  زیبه منابع ن  یو دسترس  رانیمد  ت یفرصت تعامل، حما  ،یمشارکت  یبه وجود ساختارها  ،یفرد  زهیفعال علاوه بر انگ

 ی رهاکه با سازوکا   شودیم  لیتبد  یوااع یامدهایبه پ  یزمان  ینوآورانه در سطح فرد  ت یکه اابل   دهندینشان م  زین  یو نوآور  یفناور  ت یریبا مد

فناورانه   یهاطیدر مح  رانیمد  ینوآور  تی اگرچه توسعه اابل  ن،ی. همچن(Palmie et al., 2023)مناسب همراه باشد    یطیو مح  یسازمان

  ن یتجربه و بازخورد شود. ا  ،یری ادگ ی  یرسم   یهانظام  ن یگزیجا  تواندینم  یبه نوآور  لی، صر  تما(Cheng & Li, 2018)دارد    ت یاهم

 نشد.  دییفعال در مدل تأ یر یادگ یو  یبه نوآور ا ی اشت انیم میدهد که چرا رابطه مستو حیتوض  تواندیمسئله م

 ب یترتبه  ریمس  ب ی داشت و ضرا  یاثر مثبت و معنادار  یسالارستهی شا  ت یو حاکم  یپرورنیجانش  یهاارشد بر برنامه  رانینظر مد  ریز  یکارآموز

 تواند یارشد م  رانیکار در کنار مد  میتجربه مستو  دهدی نشان م  رایدارد؛ ز  یاد یز  ت یاهم  ت یریاز منظر توسعه مد  افتهی  نیبود. ا  0.451و    0.44۸

  نیمنجر شود. ا  یآت  یهات ی مسئول  یافراد برا  یسازو آماده  یتی ریفرصت مشاهده رفتار مد  جادیا  ،یاستعدادها، انتوال دانش ضمن  یی به شناسا

استعداد و   ییشناسا  ،یانسان  هیرا با توسعه سرما  یپرورنیهمخوان است که جانش  رانیا  یدولت  یهادر سازمان  یپرورنیبا مطالعا  جانش  جهینت

  یستگی همسو است که شا  یاحرفه  رانیبا مطالعا  انتخا  مد  ن،ی. همچن(Ghorbani et al., 2022)  دانندیمرتبط م  ندهیآ  رانیمد  یسازمادهآ

  ی مبتن یتیریمد  ی هاشواهد مربوط به انتصا   گر، ید  ی. از سو(Araqi & Darvishi, 2019)  دانندیم  رانی انتصا  مد  ندیفرا هیو تجربه را پا
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م  زین  یستگیبر شا ک   دهدینشان  مد  ت یفیکه  باشد    یمهم  یسازمان  یامدهایپ  تواندیم  رانیانتخا   بنابرا(Lin et al., 2020)داشته    ن، ی. 

 در نظر گرفت.  یسالارستهی و شا   یپرورنیجانش ،یتوسعه فرد انیم یپل توانیرا م یکارآموز

آن   جیکه نتا   کندینم  نیتوم  ییتنها به  یاب یوجود نظام ارز  دهدینشان م  افتهی   نیمعنادار نبود. ا  یسالارستهیمستمر بر شا  یابیاثر ارز  حال،نیباا

 یهامیمعملکرد انجام شود، اما تص  یابیسازمان، ارز   ک یبه کار گرفته شود. ممکن است در    ی ستگیشا  یبر مبنا   ی شغل  یهامیها و تصمدر انتصا 

 «یابی»وجود سازوکار ارز انیم کیتفک ت یبا اهم جهینت نی. ارندیارار گ  یگریعوامل د ریهمچنان تحت تأث ین یجانش ایمربوط به ارتوا، انتصا  

  دینکته تأک   نیبر ا  زین  یاحرفه  رانیمربوط به انتخا  مد  یهاهمخوان است. پژوهش  «یتیریمد  یهام یدر تصم  یابیارز  جینتا  یو »کاربرد وااع

 ن ی. همچن(Araqi & Darvishi, 2019)   ردیارار گ   میتصم  یوااعاً مبنا  یستگ یباشد تا شا  ارمحوریساختارمند و مع  دیبا  نشیدارند که نظام گز

 ی هامی بر تصم  توانندیم  رمرتبطیعوامل غ  ،یرسم  یندهایدر صور  وجود فرا   یاند که حتدر استخدام نشان داده  ضیمربوط به تبع  ی هاافتهی

 .(Schwitter et al., 2025)اثرگذار باشند  خا انت

که   یداشتند، در حال  یاحرفه  یسازبر شبکه  یاثر مثبت و معنادار  یفرد  یها و توسعه مهار   یتیریمد  یهابخش راهبردها، توسعه مهار    در

 یهاتوسعه مهار   بیاز ضر   شتری مراتب بو به  0.596برابر با    ی فرد  یهاتوسعه مهار   ریمس   بیمعنادار نبود. ضر  ی رهبر  یهااثر توسعه مهار 

 ییهاوابسته باشد، به مهار   یرسم  یاز آنکه صرفاً به توان رهبر  شیب  یاحرفه  یسازشبکه  دهدینشان م  جهی نت  نیبود. ا   0.193برابر با    یتیریمد

مؤثر،   ارتباط  اجتماع  یر یادگ ی مانند  تعامل  برارار   ی فعال،  توان  د  یو  با  ا   ازی ن  گرانیرابطه  مدل  افته ی  نی دارد.  که    رانیمد  یستگی شا  یهابا 

. (Arasteh et al., 2018; Shabani et al., 2018)سازگار است    دانندیم  ی تیریمد  یگریاحرفه  نی ادیرا جزء بن   یارتباط  یهاهار م

ها، نوش  انی بتوانند م  دیبا  دهیچیپ  یهاطیدر مح   رانیمد  دهدیمرتبط دانست که نشان م  ی بیترک   یاحرفه  رانیمد  دگاهیآن را با د  توانیم  نیهمچن

توسعه   میمستو  جهینت  توانیرا م  یاحرفه  یسازشبکه  ن،ی. بنابرا(Sirris, 2019)ارتباط برارار کنند    یمختلف سازمان  یهاو منطق  ها گروه

 دانست.  یو فرد یارتباط یهات ی اابل

 ن،یبود. همچن  0.3۲9آن    ریمس   ب ی کارکنان داشت و ضر  زهیانگ  ت یبر توو   یاثر مثبت و معنادار  یپرورنیجانش  ی هابرنامه  امدها،یبخش پ  در

 ی آن است که کارکنان زمان  انگریب  افتهیدو    نیکارکنان نشان داد. ا  زهیبر انگ  یاثر مثبت و معنادار  0.۲۲5  ب ی با ضر  یسالارستهیشا  ت یحاکم 

.  شودیانجام م یتوانمند یها بر مبناو احساس کنند ارتوا و انتصا  نندیبب  ینیب شیخود را اابل پ یشغل ندهیکه آ کنندیتجربه م یشتریب زهیانگ

ادراک عدالت و فرصت را  زین یسالارستهیآنان برنامه دارد و شا یاحرفه نده یرشد و آ یکه سازمان برا دهدیم امیبه کارکنان پ یپرورنیجانش

 ن، ی. همچن(Ghorbani et al., 2022) همخوان است    یانسان  هیو توسعه سرما  یپرورنیمرتبط با جانش   یهاافتهیبا    جهینت   نی. ادهدیم  شیافزا

 نی. به هم(Koeswayo et al., 2024) کارکنان همسو است  رشدنیبر درگ  ی و سبک رهبر ی تیحاکم یبا مطالعا  مربوط به اثر سازوکارها

 کارکنان باشد.  زشیاز عوامل مهم در حفظ انگ یکی تواندیرشد م یوااع یهاو فرصت  یا توسعه حرفه ریمس دوجو  ب،یترت

  افته ی  نی داشت. ا  0.۸74  ر یمس  بیسازمان بود که ضر  ی عموم  ریبر بهبود تصو   یپرورنیجانش  یهارابطه مدل مربوط به اثر برنامه  نیتریاو 

 ،یتیریثبا  مد  جادیا  قیاز طر  تواندیبلکه م  ست،ین  ندهیآ  رانیمد  یسازآماده  یبرا  یسازمانابزار درون  کیتنها    یپرورنیجانش  دهدینشان م

 ی با مطالعات  جهینت  نیاز سازمان اثر بگذارد. ا  یبر برداشت کل  ،یتیریرفتار مد  ت یفیک   ینامتناسب و ارتوا  یها عملکرد، کاهش انتصا    متداو

 ,.Rosa et al)ارار دارد    یسازمان  یهااست یس   ت یفیادراک کارکنان و ک   ریتحت تأث  یسازمان  ریاند اعتبار و تصو همسو است که نشان داده

بر اعتبار    ریمس  نیبر مشارکت و نگرش کارکنان اثر بگذارد و از ا  تواندیم  ی و سبک رهبر  یکنترل داخل  ت،ی حاکم   ت یفیک   ن،یچن. هم(2025
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سازوکار    کیبلکه    ،یبرنامه منابع انسان  کینه فوط    توانیرا م  یپرورنیجانش  جه،ی. در نت(Koeswayo et al., 2024)منعکس شود    یسازمان

 کرد. یاعتبار سازمان تلو ت یو توو  یتی ریمد هیرماحفظ س  یبرا یراهبرد

  ج ی نتا  نی سازمان معنادار نبود. ا  ی عموم  ری کارکنان بر بهبود تصو   زه یانگ  ت ی و توو   یاحرفه  ی سازشبکه  ،یسالارستهیشا   میموابل، اثر مستو  در

کارکنان    یفراتر از ادراک داخل  ییرهایمتغ  ریاست و ممکن است تحت تأث  یو چندعامل  دهیچیپ  یادهیسازمان پد  یعموم  ریتصو   دهدینشان م

و جذابردیگ ارار   مسئول  تواندیم  یسازمان  ت ی. شهر   از  ب  ت یفیک  ،یاجتماع  تیمتأثر  ارتباطا   تجربه   یعملکرد عموم  ،یرونیخدما ،  و 

  ی عموم  ر یتصو   رییتغ  ی برا  یی به تنها  یسازماندرون  زشی انگ  ای   یسالارستهی ممکن است شا  رو،نی. ازا(Rosa et al., 2025)باشد    نفعانیذ

 منعکس شود.  یرونیب نفعانیها در االب عملکرد اابل مشاهده و تجربه مثبت ذآن یامدهایپ آنکهنباشند، مگر  یکاف

 میفعال داشت و نه اثر مستو  یر یادگ ی و    یبه نوآور   ا یاشت   انی در رابطه م  یمعنادار   گرلینه نوش تعد  یفناور  ع یسر  را  یینشان داد تغ  گرید   افتهی

 و  متفا  ت یریدر توسعه مد  یروزافزون فناور  ت یدر نگاه نخست با اهم  جهینت  نیمرتبط نشان داد. ا  یآموزش یهادوره  یزیربر برنامه  یمعنادار

الزاماً موجب اصلاح نظام آموزش    یفناورانه به خود  را ییکرد که وجود تغ  نییتب  نیآن را چن  توانیاما م  رسد،ی به نظر م   تی توو   ایخود 

نشان   یو توسعه را داشته باشد. مطالعا  حوزه نوآور  یر یادگ ی  یهابه برنامه  یطیمح  را ییتغ  لیتبد  ت یاابل  دی. سازمان باشودینم  یریادگ ی

. (Palmie et al., 2023)منجر شود   ت یفناورانه به توسعه اابل  رییصور  هماهنگ عمل کنند تا تغبه  دیبا  یدهد که عوامل خرد و سازمانیم

  یهاطیدر مح  رانیمد  ینوآور  ت ی و اابل  (Gamiz et al., 2025)آموزش را متحول کنند    ت یریمد  توانندیم  دی جد  یهایاگرچه فناور  ن،یهمچن

  یسازمان بستگ  یو آمادگ  یریادگیجذ ، منابع، فرهنگ    ت یبه ظرف  یفناور  ی، اثر وااع(Cheng & Li, 2018)است    افتهی  ت ی اهم  ینترنتیا

سازمان مورد مطالعه    یاو واکنش توسعه  یطیفناورانه مح  رییتغ  انیشکا  م  ینوع  انگر یروابط ممکن است ب  نیا  یعدم معنادار  ن،یدارد. بنابرا 

 باشد. 

  زانیم  نیشتر یب  0.751برابر    R²سازمان با    یعموم  ریو بهبود تصو   0.743برابر    R²با    یتیریمد  ی هامدل، توسعه مهار   نییسطح ادر  تب  در

  ی ابیاند. در موابل، ارزداشته  امدیدو پ  نیا  ح یدر توض  یشده توان اابل توجهانتخا   نیبش یپ  یرهایمتغ  دهدینشان م  افتهی  نیرا داشتند. ا  نییتب

نوش    یابینظام ارز  یدهدر شکل  زیخار  از مدل ن  یگریعوامل د  دهدیرا داشت که نشان م   نییادر  تب  ن یکمتر  0.159برابر    R²مستمر با  

و برازش اابل ابول   ینیبشیپ  ت یفیک   دیمؤ   0.077برابر با    SRMRزا و مودار  درون  یرهایهمه متغ  یبرا  Q²مثبت    ریمواد  ن،یدارند. همچن

در نظر گرفته شود    وستهیپهمنظام به  کی صور   به  دیبا  ی در سازمان دولت  ی احرفه  رینشان داد که پرورش مد  یی مدل بود. در مجمو ، مدل نها

 گر یکدیبه    یاتوسعه  رهیزنج  کیرا در    ی سازمان  یامدهایو پ  زشیانگ  ،یسالار ستهی شا  ،یپرورنیجانش  ،یکه انتخا ، آموزش، تجربه، رهبر 

 ن یو همچن  (Rezaei et al., 2024)همسو است    دانندیمند ممستمر و نظام  یندیرا فرا  ی اکه توسعه حرفه  یبا مطالعات  گاهن  نی. اکندیمتصل م

 Amini Mussiabadi et)دارد    یدارند همخوان  دیتأک   رانیمد  یامهار  و رفتار حرفه  قیکه بر ضرور  تلف  یااخلا  حرفه  یهابا مدل

al., 2024; Ashtari Larki et al., 2024)یسازیاحرفه  دهدیگر نشان مو مداخله  ی انهیمربوط به عوامل زم  یهاافتهیحال،    نی. در ع  

  ت یکه اهم  یانکته  ست؛ین  ریپذامکان  طی مح  یوااع  طیو شرا  یتیرینگرش مد  ک،یساختار بوروکرات  ،یبدون توجه به فرهنگ سازمان  رانیمد

 . (Khoshvaghti, 2018; Sharifzadeh & Vishaghali, 2021) کندیم ت یپژوهش را توو  نیا یانهیزم کردیرو

 یهااز سازمان  ی کی. نخست، مطالعه در  ردیمورد توجه ارار گ   دیبا  جینتا  میو تعم  ریهمراه بود که در تفس  تیحاضر با چند محدود  پژوهش

سازمان، امکان ذکر نام سازمان   نیا  یتیو امن   یتیمأمور  ،یساختار  یهایژگ یو  لیدر تهران انجام شد و به دل  ی جمهوراست ینهاد ر  رمجموعهیز
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. دوم، مرحله  ردیصور  گ   اطیبا احت  دیبا  یدولت  یهابه همه سازمان  جینتا  می مستو  میتعم  رو،نیوجود نداشت؛ ازا  یانهیزم  ا ی جزئ  یبرخو ارائه  

منصو  تازه  ران یمد  ،یکارکنان عاد  دگاهیحاصل شد، د  یبود و اگرچه اشبا  نظر  ی دولت  ت ی ریارشد و خبرگان مد  رانیمد  دگاه یبر د  یمبتن   یفیک 

شد؛   ده یسنج  یموطع زمان  ک یها در  سازه  ان یداشت و روابط م  یموطع  یتی ماه   ینشد. سوم، مرحله کم  یطور مستول بررسبه  نفعانیذ  ریو سا 

وجود دارد.    یبه شواهد طول  ازیبلندمد  ن  را ییاستنباط تغ  یدر چارچو  مدل هستند و برا  ینیبش یارتباط و ادر  پ  انگریب  جی نتا  ن،یبنابرا

 یفرد  یها برداشت   ای  یاجتماع  ت یمطلوب  یریشد و احتمال اثر سوگ   یدهندگان گردآورپاسخ  یبر اساس خودگزارش  یکم  یهاچهارم، داده

  یشده امکان ورود به مدل کمها و روابط استخرا همه مووله  ،یفیک   یمیمدل پارادا  یگستردگ   لی. پنجم، به دلست یطور کامل اابل حذ  نبه

 انتخا  شدند. یکنندگان و اواو  پژوهشمشارکت  دیبر اساس تأک رها یغمت نیتررا نداشتند و تنها مهم

ارائه  ندهیآ  یهاپژوهش  شودیم  شنهادیپ در سامدل  را   ی هاسازمان  یو حت  یدولت  یهاشرکت   ،یعموم  ینهادها  ،یدولت  یهاسازمان  ریشده 

نشان دهد که  تواندیم زین یطول یهامشخص شود. استفاده از طرح شدهییروابط شناسا  یمندنهیزم ای یداری پا زانیآزمون کنند تا م یخصوص

مدل    شودیم  شنهادیپ  ن یدارند. همچن  یسازمان  ریو تصو   یپرورنیجانش  زش،یبر عملکرد، انگ  یدر گذر زمان چه اثر  رانیپرورش مد  یهابرنامه

  یابیارز  یچندسطح  یهاتر و مدلبزرگ  یهابا نمونه  یحاضر آزمون نشدند، در مطالعا  بعد یکه در مرحله کم ییرهایکامل، شامل متغ  یفیک 

 یترقی دا  ح یتوض  تواندیم  رییتغ  یبرا  یتعهد، اعتماد و آمادگ  ،یعدالت سازمان  ،یسازمان  یریادگ یمانند    ییرهایمتغ  یانجینوش م  یشود. بررس

 یهاتفاو   یو بررس  یدر سطوح مختلف سازمان  رانیمد  سهیو آموزش فراهم کند. موا  یسالارستهیشا  ،یپرورنیجانش  یاز سازوکار اثرگذار

  ی ابیشامل ارز  یچندمنبع  یهااستفاده از داده  ن، یبه توسعه مدل کمک کند. همچن  تواندیم  ز یسازمان ن  ت یمأمورو نو     ی تیریسابوه مد  ،ینسل

 را کاهش دهد. یخودگزارش ت یمحدود تواندیبالادست م رانیهمکاران و مد ردستان،یز

آغاز   یت یریمد  یاستعدادها  ییکنند که از شناسا   یطراح  کپارچهینظام    کی  یاحرفه  رانیپرورش مد  یبرا  یدولت   یهاسازمان  شودیم  شنهادیپ

.  ردیشفا  را دربر گ   یشغل  ریو مس  یپرورنیمستمر، بازخورد، جانش   یابیارز  ،یارشد، چرخش شغل  رانینظر مد  ریز  یشود و آموزش، کارآموز

ن  دیبا  یوزشآم  یهادوره   ی هاپروژه  ،یتجربه عمل  قیاز طر  رانیاز توسعه مد  یشوند و بخش اابل توجه  یشغل طراح  یوااع  ازیبر اساس 

درباره آموزش، ارتوا،   یوااع  یهام یعملکرد به تصم  یابیارز  جیلازم است نتا  نیانجام شود. همچن  یو حل مسائل وااع  یگریمرب   ،یسازماننیب

  ،یریگ میتصم  ،یارتباط  یهاگردد. توسعه مهار   لیتبد  ییاز سطح شعار به سازوکار اجرا  یسالارستهیتا شا  دمتصل شو   ینی پاداش و جانش

 ی هاشبکه  جادیبا ا   تواندیم  نی. سازمان همچنردیتوسعه ارار گ   یهابرنامه  ت ی در اولو   دیبا  نیآفرتحول  یحل تعارض و رهبر  م،یت  ت یریمد

  شنهادیپ  ت،ی کند. در نها  ت یرا توو   رانیمستمر مد  یری ادگ ی   ،یبا مؤسسا  آموزش  یو همکار  یعاملجلسا  ت  ،یریادگ ی  یهاگروه  ،یاحرفه

ها  برنامه  ن یپژوهش نشان داد ا  نیا  یهاافتهی   رایاجرا شوند، ز  یستگیبر شا  ی شفا  و مبتن  ، یصور  رسمبه ی پرورنیجانش یهابرنامه  شودیم

 کنند. ت یتوو  یطور معنادارسازمان را به یمعمو  ریکارکنان و هم تصو  زهیهم انگ توانندیم

 تشکر و قدردانی 

 آید.پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و ادردانی به عمل میاز تمامی کسانی که در انجام این 

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مواله تمامی نویسندگان نوش یکسانی ایفا کردند.
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 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتواد منافع  گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاای 

Extended Abstract 

Introduction 

The increasing complexity of public organizations, rapid technological change, growing stakeholder 

expectations, and heightened demands for accountability have transformed managerial work from a 

predominantly administrative function into a multidimensional professional role. Contemporary 

managers are expected not only to coordinate resources and implement organizational policies but 

also to lead change, motivate employees, make evidence-informed decisions, resolve conflicts, 

develop talent, communicate across organizational boundaries, and maintain ethical and 

professional standards. Professionalism is therefore regarded as a central characteristic of effective 

management because it combines competence, responsibility, ethical conduct, and the capacity to 

perform managerial roles consistently in changing organizational environments (Batool et al., 2016). 

From this perspective, developing professional managers cannot be reduced to isolated training 

courses or promotion based on seniority; rather, it requires an integrated system of selection, 

competency development, experiential learning, assessment, career planning, succession 

management, and continuous feedback. Previous studies have accordingly emphasized that 

professional managerial development should combine formal learning with practical experience and 

technologies that allow managers to acquire competencies through participation in realistic 

organizational situations (Baklashova, 2014; Khan et al., 2015). Organizational education based on 

competency development can further align managerial learning with actual job requirements and 

organizational objectives (Pour Moazen, 2011). A related stream of research has highlighted the 

importance of identifying explicit managerial competency frameworks. Managers increasingly 

require a combination of technical, interpersonal, conceptual, leadership, communication, problem-

solving, and adaptive competencies (Nikitina & Lapina, 2018). Studies conducted in Iranian 

organizations have similarly demonstrated the value of context-specific competency models for 

identifying the capabilities required for managerial effectiveness (Arasteh et al., 2018; Jennifer et al., 

2020; Shabani et al., 2018). However, competencies alone do not guarantee the development of 

professional managers because organizational structures and human resource systems determine 

whether individuals have opportunities to acquire, practice, and demonstrate these competencies. 

Merit-based selection and appointment are particularly important because ineffective recruitment 

may introduce individuals into managerial career paths whose competencies do not correspond to 

organizational requirements. Research on professional managers in governmental organizations 

has therefore emphasized systematic, competency-based selection (Araqi & Darvishi, 2019), while 

evidence on merit-based managerial appointments indicates that appointment systems can be 

associated with organizational performance (Lin et al., 2020). At the same time, contemporary 

evidence concerning discrimination in recruitment illustrates that formal selection procedures may 

still be affected by biases that restrict equal access to employment and advancement opportunities 

(Schwitter et al., 2025). 

Succession planning, managerial learning, and organizational support constitute additional 

foundations of professional manager development. Succession planning creates continuity by 
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identifying managerial talent, assessing developmental needs, and preparing individuals for future 

responsibilities; it has consequently been recognized as an important mechanism for developing 

managerial human capital in governmental organizations (Ghorbani et al., 2022). Organizational 

learning theory further suggests that facilitation, knowledge sharing, experience, and interaction can 

enhance the translation of knowledge into practice (Berta et al., 2015). Continuous assessment is 

equally important because professional development requires systematic information regarding 

competency gaps, progress, and the effectiveness of developmental interventions (Gaeta et al., 

2012). These developmental mechanisms are increasingly influenced by technology. Managerial 

innovation capability has become central to organizational adaptation in technology-intensive 

environments (Cheng & Li, 2018), while recent research on the microfoundations of technology and 

innovation emphasizes the importance of individual capabilities and behaviors in producing 

organizational innovation outcomes (Palmie et al., 2023). Hands-on development experiences can 

be particularly effective in building a specialized workforce because experiential participation allows 

individuals to transform abstract knowledge into operational capability (Labrador et al., 2024). 

Emerging training-management technologies also demonstrate how increasingly sophisticated 

systems can support robust and adaptive learning processes (Gamiz et al., 2025). 

Professional management nevertheless remains strongly dependent on leadership, organizational 

culture, compensation, ethics, and the institutional context in which managers operate. 

Transformational leadership and organizational culture have been associated with employee 

performance, highlighting the importance of inspirational leadership and supportive organizational 

environments (Rojak et al., 2024). Professional managers may also face competing institutional 

expectations and hybrid roles, requiring them to reconcile professional identities with managerial 

responsibilities in different organizational contexts (Sirris, 2019). Bureaucratic structures, ambiguous 

internal policies, resistance to change, and problematic organizational cognition may conversely 

constrain professional managerial behavior (Sharifzadeh & Vishaghali, 2021). Approaches that 

systematically organize work responsibilities and experience also underline the developmental value 

of meaningful managerial assignments (Khoshvaghti, 2018). Compensation systems represent 

another important contextual mechanism because linking rewards to performance may reinforce 

desired behaviors and improve organizational outcomes (Omaliko & Akwuobi, 2023). Governance 

arrangements, internal control, leadership style, and organizational reputation may similarly 

influence employee engagement and perceptions of the organization (Koeswayo et al., 2024). 

Professional development must also incorporate ethics. Studies of professional ethics in managerial 

and command positions indicate that managerial professionalism should integrate competence with 

ethical responsibility and appropriate conduct (Amini Mussiabadi et al., 2024; Ashtari Larki et al., 

2024). Furthermore, contemporary professional-development models increasingly conceptualize 

development as a systematic process involving planning, implementation, evaluation, and 

continuous improvement rather than as a collection of disconnected interventions (Rezaei et al., 

2024). Such managerial systems may ultimately affect organizational reputation and attractiveness 

because employees' perceptions of organizational practices can contribute to wider judgments about 

organizational legitimacy and reputation (Rosa et al., 2025). Despite these advances, previous studies 

have commonly addressed competencies, training, succession planning, innovation, ethics, 

selection, or leadership separately, leaving a need for an integrated and context-sensitive model 

capable of explaining causal conditions, contextual and intervening factors, developmental 

strategies, and organizational consequences. Accordingly, the present study aimed to design and 
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explain a grounded model for developing professional managers in an organization affiliated with the 

Presidential Institution. 

Methods and Materials 

The study employed a pragmatic paradigm and an exploratory sequential mixed-methods design. 

The qualitative phase was fundamental in purpose, inductive in logic, and conducted using the 

systematic grounded theory approach, whereas the quantitative phase was applied, deductive, 

descriptive-correlational, and survey-based. The study was conducted in an organization affiliated 

with the Presidential Institution in Tehran over the period from winter 2022–2023 to winter 2024–

2025. In the qualitative phase, participants consisted of senior managers with more than 10 years of 

managerial experience in organizations affiliated with the Presidential Institution and university 

professors or specialists in public administration holding doctoral degrees and having at least 10 

years of teaching or research experience. Participants were selected through purposive judgmental 

and, where necessary, snowball sampling. Data collection continued until theoretical saturation. 

Saturation was reached by the eighteenth interview, but two additional interviews were conducted to 

ensure theoretical adequacy, resulting in 20 interviews. 

Qualitative data were collected through semi-structured in-depth interviews based on a protocol 

addressing the characteristics of professional managers, causal conditions of managerial 

development, contextual and intervening factors, developmental strategies, and consequences. 

Interviews were recorded with permission, transcribed verbatim, and analyzed using MAXQDA 2020. 

Open, axial, and selective coding were applied through constant comparison. Credibility, 

transferability, dependability, and confirmability were supported through member checking, expert 

review, documentation of analytical procedures, and retention of audit materials. Cohen's kappa was 

0.74, and test-retest coding reliability was 90%. 

The quantitative population comprised approximately 500 senior managers, middle managers, and 

supervisors employed in the selected organization and its affiliated units in Tehran. A sample of 222 

participants was selected through simple random sampling. A researcher-developed questionnaire 

was constructed from the qualitative findings, literature review, and expert feedback. It consisted of 

demographic questions and 60 items measuring 20 constructs on a five-point Likert scale. Content 

validity was evaluated by 12 experts, with CVR values ranging from 0.83 to 1.00. Construct validity 

and reliability were assessed through the measurement model. Quantitative data were analyzed 

using SPSS 26 and SmartPLS 3. Descriptive statistics, confirmatory measurement assessment, and 

variance-based structural equation modeling were used to evaluate the proposed relationships. 

Findings 

The qualitative analysis identified the “structure for developing professional managers” as the central 

phenomenon. It comprised educational guidance, continuous evaluation, development of managerial 

skills, development of leadership skills, and development of individual skills. The principal causal 

conditions were effective selection, skills development, a clearly defined career path, and an optimal 

performance-based reward system. Contextual conditions comprised interpersonal communication 

skills, managerial capacity, leadership capability, and individual competencies. Intervening 

conditions included bureaucratic culture, nontransparent internal policies, lack of internship 

opportunities, access to educational resources, instability of senior management, managerial 

support, financial limitations, rapid technological change, crisis preparedness, regulatory pressures, 

lack of motivation, talent competition, resistance to change, work-life balance, and managerial 

attitudes. Major strategies included professional networking, succession planning, meritocracy, self-

development, cooperation with educational institutions, interactive and brainstorming sessions, 
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participation in interorganizational projects, learning groups, and reciprocal mentoring. Outcomes 

were classified as performance, human, organizational, and financial consequences. 

The quantitative sample consisted of 222 participants, of whom 64.9% were men and 35.1% were 

women. The largest age group was 45–55 years (36.0%), 35.1% held master's degrees, and 32.0% 

had 15–20 years of occupational experience. All construct means exceeded the scale midpoint of 

3.00. The highest means were observed for communication skills (M=4.14), meritocracy (M=4.10), 

organizational public image (M=3.99), and succession planning (M=3.97). No missing, duplicated, 

or out-of-range responses were identified. KMO was 0.910, while Bartlett's test was significant 

(χ²=2961.020, df=190, p<0.001). 

Two indicators with loadings below 0.70 were removed from the initial measurement model. All 

remaining loadings exceeded 0.70. Cronbach's alpha, rho_A, and composite reliability exceeded 

0.70 for all constructs, and AVE values ranged from 0.695 to 0.879, supporting convergent validity. 

Discriminant validity was also confirmed. 

Of the 19 structural hypotheses, 11 were supported and 8 were not supported. Organizational 

training orientation positively predicted educational guidance (β=0.501, p<0.001), and performance-

based rewards positively predicted continuous evaluation (β=0.399, p<0.001). Inspirational behavior 

toward subordinates predicted managerial skills development (β=0.652, p<0.001) and leadership 

skills development (β=0.680, p<0.001). Innovation enthusiasm did not significantly predict active 

learning. Internship under senior managers positively predicted succession planning (β=0.448, 

p<0.001) and meritocracy (β=0.451, p<0.001). Continuous evaluation did not significantly predict 

meritocracy. Managerial skills (β=0.193, p=0.035) and individual skills (β=0.596, p<0.001) positively 

predicted professional networking, whereas leadership skills did not. Succession planning predicted 

employee motivation (β=0.329, p<0.001) and had the strongest significant effect in the model on 

organizational public image (β=0.874, p<0.001). Meritocracy positively predicted employee 

motivation (β=0.225, p=0.002) but did not directly predict organizational public image. Professional 

networking and employee motivation also did not directly predict organizational public image. Rapid 

technological change neither moderated the relationship between innovation enthusiasm and active 

learning nor directly predicted planning of relevant training courses. 

The model explained 74.3% of the variance in managerial skills development and 75.1% of the 

variance in organizational public image. R² values were 0.462 for leadership skills development, 

0.399 for professional networking, 0.251 for educational guidance, 0.238 for succession planning, 

0.217 for employee motivation, and 0.159 for continuous evaluation. All Q² values were positive. The 

SRMR value was 0.077 and the GoF value was 0.56, indicating acceptable overall model quality. 

Discussion and Conclusion 

The findings demonstrate that professional manager development is best understood as an 

integrated organizational process rather than an isolated educational intervention. The qualitative 

model shows that professionalization develops through the interaction of recruitment and selection, 

learning opportunities, continuous evaluation, managerial and leadership competency development, 

career management, organizational context, and strategic human resource practices. The 

quantitative findings further indicate that organizational conditions can translate into concrete 

developmental outcomes through specific mechanisms. A training-oriented organizational climate 

strengthened educational guidance, while performance-linked rewards were associated with 

stronger continuous evaluation. These results suggest that development becomes institutionalized 

when learning and performance management are embedded in routine organizational practices. 
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Inspirational capability emerged as a particularly important developmental factor because it strongly 

predicted both managerial and leadership competencies. This suggests that professional managers 

are developed not only by acquiring technical knowledge but also through behavioral modeling, 

influence, motivation, and interaction with others. Similarly, internship under senior managers was 

associated with both succession planning and meritocracy, demonstrating the importance of 

experiential learning and direct exposure to experienced executives. Such arrangements can provide 

opportunities for transferring tacit knowledge, evaluating potential successors, and preparing 

individuals for higher managerial responsibilities. 

The strong effect of individual skills on professional networking indicates that communication, active 

learning, and interpersonal competencies are central to managers' capacity to establish productive 

professional relationships. By contrast, leadership skills alone did not significantly predict networking, 

implying that formal leadership capability may not automatically translate into broader professional 

connectivity. The nonsignificant relationship between continuous evaluation and meritocracy also 

suggests that merely operating an evaluation system does not guarantee merit-based advancement 

unless assessment results are genuinely incorporated into appointment and promotion decisions. 

Succession planning emerged as one of the most consequential elements of the final model. It 

positively influenced employee motivation and produced the strongest direct effect on organizational 

public image. This indicates that a visible and credible succession system may signal organizational 

stability, career opportunity, continuity, and commitment to managerial quality. Meritocracy also 

contributed to employee motivation, although its direct effect on public image was not significant. 

These findings suggest that some internal managerial practices may influence external or overall 

organizational outcomes indirectly rather than through immediate direct pathways. 

Rapid technological change did not have the expected direct or moderating effects. This finding 

suggests that technological turbulence alone is insufficient to generate active learning or systematic 

redesign of training programs. Organizations may require additional absorptive capacity, learning 

infrastructure, managerial support, and deliberate technology-development integration before 

technological change can become a meaningful driver of professional development. 

Overall, the final model portrays professional manager development as a contextual, multilevel, and 

cumulative process. Effective selection, a developmental career system, managerial education, 

experiential learning, leadership, competency development, succession planning, meritocracy, and 

professional networking should operate as mutually reinforcing components rather than independent 

initiatives. The substantial explanatory power of the model for managerial skills development and 

organizational public image, together with acceptable predictive and overall model quality, supports 

the usefulness of integrating grounded qualitative insights with quantitative validation. The study 

therefore concludes that developing professional managers in public organizations requires an 

institutionalized development architecture that systematically connects talent identification, training, 

work experience, assessment, career progression, leadership development, succession 

mechanisms, and organizational outcomes. 
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