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 چکیده
انجام شاده    ریپذانعطاف یکار  یهاطیدر مح  یبر توساعه فرد  رگذاریعوامل تأث  ییپژوهش با هدف شاناساا نیا

انجام شاده اسات.   یریتفسا  یدارشاناسایاسات که با اساشفاده از روش پد  یفیمطالعه ک کیپژوهش    نیا  اسات.

در    ریپذانعطاف یکار  یهاطینفر از کارکنان شاالل در مح 22با   افشهیسااتشارمهین  یهامصااقبه ق یها از طرداده

ها داده  لیوتحلهیهدفمند انشخاب شدند و تجز  یریگکنندگان با روش نمونهشد. مشارکت  یشهر تهران گردآور

در    ینشااان داد که توسااعه فرد جینشا  مضاامون انجام گرفت.  لیو روش تحل NVivoافزار  با اسااشفاده از نرم

و   یعوامال فرد  ،یساااه دساااشاه عوامال درار دارد: عوامال ساااازماان  ریتحات تاأث   ریپاذانعطااف  یکاار  یهااطیمح

 یو فرهنگ سااازمان  یسااازمان  یریادگی  یهافرصاات  ران،یمد تی. قماریپذانعطاف یکار  طیمح  یهایژگیو

زمان،   تیریمد  ،یتودکارآمد گر،ید  یشادند. از ساو  ییشاناساا  رگذاریتأث  یمحور به عنوان عوامل ساازمانتوساعه

اساشولال    ن،یکارکنان بودند. همچن یبر توساعه فرد  رگذاریتأث   یعوامل فرد  نیترمهم  ت،یو تلاد یجانیهوش ه

 یکار  یهاطیمح  یهایژگیاز جمله و  شال،یجید  یریادگی  یو ابزارها یشیقما  یهاشابهه  ،یشالل  ریمسا  نییدر تع

بالا    یخشگیبه تودانگ ازیو ن  میکردند، اما کاهش تعاملا  مساشو  لیرا تساه  یبودند که توساعه فرد  ریپذفانعطا

توسعه    یبرا  یفرصش  توانندیم  ریپذانعطاف یکار  یهاطیمح  مطرح شدند.  هاطیمح  نیا  یهابه عنوان چالش زین

به    یدساشرسا  ،یریادگیوجود فرهنگ   ،یساازمان  تیامر مساشلزم قما نیکارکنان فراهم کنند، اما تحوق ا  یفرد

ها به ساازمان  تواندیپژوهش م  نیا  یهاافشهیکارکنان اسات.    یشیریتودمد  یهامهار   شیو افزا یمنابع آموزشا

 کمک کند.  ریپذانعطاف یکار  یهاطیدر مح  یبهبود توسعه فرد  یهااستیس  یدر طراق

زمان،   تیریمد  ،یتودکارآمد ،یسااازمان  یریادگی  ر،یپذانعطاف یکار  یهاطیمح  ،یتوسااعه فرد کلیدواژگان:

 .شالیجید  یریادگی  ،یجانیهوش ه
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Abstract 
 
This study aimed to identify the factors influencing personal development in flexible 

work environments. This qualitative study was conducted using an interpretative 

phenomenological approach. Data were collected through semi-structured interviews 

with 22 employees working in flexible work environments in Tehran. Participants were 

selected using purposive sampling, and data analysis was conducted using thematic 

analysis with NVivo software. The results indicated that personal development in 

flexible work environments is influenced by three main factors: organizational factors, 

individual factors, and characteristics of flexible work environments. Organizational 

factors included managerial support, organizational learning opportunities, and a 

development-oriented culture. On an individual level, self-efficacy, time management, 

emotional intelligence, and creativity were identified as key factors facilitating 

personal development. Furthermore, workplace characteristics such as autonomy in 

career planning, supportive networks, and digital learning tools contributed to 

personal growth. However, reduced direct interactions and the necessity for high self-

motivation emerged as challenges within these environments. Flexible work 

environments can provide opportunities for personal development, but their 

effectiveness depends on organizational support, a learning-oriented culture, access 

to educational resources, and employees' self-management skills. The findings of this 

study can assist organizations in designing policies that enhance personal 

development in flexible work settings. 
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Extended Abstract 
Introduction 

The rapid advancements in technology and shifts in lifestyle have led to the emergence of flexible 

work environments as a modern organizational approach. Flexible work settings not only enable 

organizations to enhance employee productivity and performance but also create opportunities for 

personal development. Personal development in these environments refers to the continuous 

process through which employees improve their skills, knowledge, and abilities to adapt to changing 

conditions and professional demands (Jarrahi et al., 2021). However, this process is influenced by 

multiple factors, which can be categorized into three main dimensions: organizational factors, 

individual factors, and characteristics of flexible work environments. 

One of the most significant organizational factors affecting personal development in flexible work 

settings is managerial support and incentive policies. Studies have shown that managerial support 

for employee learning and professional growth plays a crucial role in increasing motivation for 

development (Kim et al., 2016). Organizational support mechanisms, such as constructive feedback, 

access to training programs, and experiential learning opportunities, are fundamental in shaping 

personal development (Abdoolla & Govender, 2016). Moreover, incentive structures, such as rewards 

for learning and skill-based promotions, further enhance employees' willingness to develop their 

competencies (Mele, 2019). 

Additionally, a development-oriented organizational culture significantly impacts employees' 

professional growth. Organizations that value learning and personal development foster an 

environment where knowledge sharing and collaboration are encouraged, thereby enhancing 

employees' opportunities for skill acquisition (Samani et al., 2015). Access to learning resources, such 

as digital libraries, online courses, and educational programs, further facilitates continuous 

development (Putri & Sugiarti, 2020). 

Individual factors, including self-efficacy, time management, and emotional intelligence, also play a 

crucial role in personal development. Employees with high self-efficacy tend to have greater 

confidence in their learning abilities, which enables them to maximize opportunities for personal 

growth (Yang et al., 2023). Additionally, time management skills and work-life balance have been 

identified as key elements that contribute to employees’ success in personal development 

(Cabaraban & Borbon, 2021). Research indicates that employees who effectively plan and prioritize 

their tasks are better able to allocate time for learning and skill enhancement (Piszczek et al., 2021). 

Moreover, emotional intelligence and resilience are essential for navigating the challenges of flexible 

work environments. The ability to regulate emotions, manage stress, and receive constructive 

feedback enables employees to adapt to workplace demands and foster continuous growth (Mele, 

2019). Creativity and innovation further contribute to personal development by allowing employees 

to explore diverse learning strategies and adapt to new challenges (Voronin et al., 2022). 

Flexible work environments provide employees with greater autonomy in career development. The 

opportunity to manage one’s career path, coupled with access to various digital learning tools, 

facilitates independent skill acquisition (Jarrahi et al., 2021). However, challenges such as reduced 

direct interactions and the necessity for high self-motivation can hinder employees’ development 

(Ran, 2016). Establishing supportive networks and leveraging digital learning tools are among the 

strategies that can help mitigate these challenges (Weale et al., 2017). 

Given the increasing prevalence of flexible work models and the vital role of personal development 

in employee success, it is essential to explore the factors influencing this process. Previous studies 

have primarily focused on the impact of flexible work environments on organizational productivity, 
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while limited research has examined the organizational and individual factors that facilitate personal 

development in such settings (Baihushev & Holovkova, 2020). Therefore, this study aims to identify 

the factors that contribute to personal development in flexible work environments. 

Methods and Materials 

This study employed a qualitative research approach using interpretative phenomenological analysis 

to examine the factors influencing personal development in flexible work environments. The research 

population comprised employees with experience in flexible work settings in Tehran. Participants 

were selected using purposive sampling, and 22 individuals who met the inclusion criteria took part 

in the study. Theoretical saturation was used to determine the sample size, meaning data collection 

was halted once no new information emerged. 

Data were collected through semi-structured interviews that explored participants' experiences, 

perceptions, and views regarding personal development in flexible work settings. Each interview 

lasted between 45 and 60 minutes and was conducted either in person or online, depending on 

participants' availability and preferences. To ensure data accuracy, all interviews were recorded with 

participants’ consent and transcribed verbatim. 

Data analysis was conducted using NVivo software and thematic analysis. Initially, raw data were 

coded, followed by the identification of key themes and subthemes related to personal development 

in flexible work environments. The analysis process included multiple stages, such as repeated 

readings of transcripts, identification of initial codes, classification of codes into conceptual 

categories, and the development of a conceptual framework for final analysis. To enhance research 

credibility and reliability, strategies such as participant validation, peer review, and thorough 

documentation of analysis procedures were employed. 

Findings 

The study participants consisted of 22 employees working in flexible work environments in Tehran, 

selected based on purposive sampling. Among them, 12 (54.5%) were women, and 10 (45.5%) were 

men. Their age ranged from 25 to 50 years, with 6 participants (27.3%) in the 25–30 age group, 8 

(36.4%) in the 31–40 age group, and 8 (36.4%) in the 41–50 age group. Regarding educational 

background, 5 participants (22.7%) held a bachelor’s degree, 12 (54.5%) had a master’s degree, 

and 5 (22.7%) had a doctoral degree. Additionally, 7 participants (31.8%) had less than five years of 

work experience, 9 (40.9%) had 5–10 years of experience, and 6 (27.3%) had over 10 years of 

experience. In terms of work modality, 14 participants (63.6%) worked remotely, 5 (22.7%) followed 

a hybrid model, and 3 (13.6%) worked entirely on-site. 

The thematic analysis identified three main factors influencing personal development in flexible work 

environments: organizational factors, individual factors, and work environment characteristics. 

Organizational factors included managerial support, organizational learning opportunities, and a 

development-oriented culture. Individual factors comprised self-efficacy, time management, 

emotional intelligence, and creativity. Characteristics of flexible work environments, such as career 

autonomy, supportive networks, and digital learning tools, also played a role in fostering personal 

growth. However, challenges such as reduced direct interactions and the necessity for self-

motivation were also noted. 

Discussion and Conclusion 

The study findings indicate that personal development in flexible work environments is influenced by 

three key dimensions: organizational factors, individual factors, and environmental characteristics. 

Managerial support, a development-oriented culture, and access to learning resources were 

identified as crucial organizational factors contributing to employees’ personal growth. Furthermore, 
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individual characteristics such as self-efficacy, motivation, time management, emotional intelligence, 

and creativity were found to facilitate the personal development process. Additionally, flexible work 

settings offer opportunities for career autonomy and independent learning, yet they also present 

challenges such as reduced social interactions and the need for high self-motivation. 

One of the study’s key findings is the significant role of managerial support and organizational culture 

in fostering personal development within flexible work settings. The results align with prior research, 

highlighting that continuous feedback, access to learning opportunities, and incentive structures 

enhance employees’ motivation for personal growth. Furthermore, self-efficacy and intrinsic 

motivation were identified as major factors influencing personal development. Employees with high 

self-efficacy demonstrated greater confidence in managing their learning and development 

independently. 

Another notable finding is the impact of flexible work environments on personal development. These 

settings provide employees with greater autonomy in career planning, enabling them to take control 

of their learning and skill development. However, challenges such as limited direct interactions and 

difficulties in receiving immediate feedback were identified as barriers. Establishing professional 

networks and leveraging digital learning tools were suggested as potential solutions to mitigate these 

challenges. 
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 مقدمه
در  نینو  یهردها یاز رو یهیبه عنوان  ریپذ انعطاف یکار  یهاطیموجب شده است که مح یدر سبک زندگ  را  ییو تل یفناور عیتحولا  سر

و عملهرد کارکنان تود را    ی ورتا بهره  دهدیها اجازه منه تنها به سازمان  ی کار یهاطیدر مح  یریپذ. انعطاف رندیها مورد توجه درار گسازمان

در   ی. مفهوم توسعه فرد(Jarrahi et al., 2021)  آوردیفراهم م  زیکارکنان ن  یرشد و توسعه فرد   یبرا  ییهادهند، بلهه فرصت   شیافزا

انطبا  با    یتود را برا  یهاییها، دانش و تواناآن کارکنان به طور مداوم مهار   یاشاره دارد که ط  یندیبه فرا  ریپذانعطاف  یکار  یهاطیمح

 توانیدرار دارد که م   یعوامل گوناگون  ری روند تحت تأث  نیقال، ا نی. با ا(Benadé, 2017)  دهندیتوسعه م  یاقرفه یازهایو ن ریمشل  طیشرا

 .ریپذانعطاف  ی کار طی تاص مح یهایژگ یو و ، یعوامل فرد  ،یکرد: عوامل سازمان میتوس یها را به سه دسشه کلآن 

  یویتشو   یهااست یو س  رانیمد  ت یقما  گذارد،یم  ریتأث  ریپذانعطاف  یکار  یهاط یدر مح  یکه بر توسعه فرد  یعوامل سازمان  نیتراز مهم   یهی

 Kim) رشد دارد    ی ها براآن  زه یانگ  شیدر افزا   یکارکنان، نوش مهم  شرفت ی و پ  ی ریادگ یاز    رانیمد  ت ی اند که قمااست. مطالعا  نشان داده

et al., 2016)ا  یآموزش  یهاسازنده، فراهم کردن دوره  یهمچون بازتوردها  ،یسازمان  یهات ی. قما   ی ریادگ ی  یبرا  ییها فرصت   جادیو 

.  (Abdoolla & Govender, 2016)هسشند    ریپذانعطاف  یکار  یهاطی در مح  یتوسعه فرد  یریگ در شهل  یدیاز جمله عوامل کل  ،یتجرب

  فا یبه کارکنان ا   ی بخشزهیدر انگ  یبر مهار ، نوش مهم  یمبشن  یشلل  یو ارتوا  یریادگ ی  ی پاداش برا  ندمان  یو یتشو   ی ساتشارها  ن،یافزون بر ا

 . (Mele, 2019) کندیم

که در آن    ی. فرهنگ سازمانشودیکارکنان محسوب م  یادر رشد قرفه  ی دیاز عوامل کل  یهیمحور  توسعه  یفرهنگ سازمان  گر،ید  یسو   از

 Samani et)رشد کارکنان فراهم کند    یبرا  یمساعد  یفضا  تواندیم  شود،یارزش در نظر گرفشه م  کیبه عنوان    یو توسعه فرد  یریادگ ی

al., 2015)کندی فراهم م  ششریرا ب  یاو قرفه  یفرد  یها مهار   شیکارکنان، امهان افزا  نیب  یاششراک دانش و همهار  ،ییهاازمانس  نی. در چن  

(Rubtsova & Rudenko, 2021)یهاو فرصت   نیآنلا  یهادوره  شال،یجید  یهااز جمله کشابخانه  یریادگ یبه منابع    یدسشرس  ن، ی. همچن  

 .(Putri & Sugiarti, 2020)دارد  یفرد وسعهت ندیبر فرآ یریچشمگ  ریتأث ،یآموزش

به عنوان    ی. تودکارآمدکنندیم  فایکارکنان ا  یدر توسعه فرد  یاکنندهنیینوش تع  ،یجانیو هوش ه  یتودکارآمد  زه،یاز جمله انگ  ،یفرد  عوامل

 Yang et)  شودی ها مو بهبود عملهرد آن  یریادگ ی  ندیاعشماد به نفس کارکنان در فرا  شیموجب افزا  ،یشناتشعوامل روان  نیتراز مهم  یهی

al., 2023)کنندیبهشر عمل م  ریپذانعطاف  یکار  یهاطیو قل مشهلا  باور دارند، معمولاً در مح یریادگ ی تود در    ییکه به توانا   ی. کارکنان  

 . (Enbuske, 2019)  برندیبهره م ششری تود ب یتوسعه فرد یموجود برا یهاو از فرصت 

مهم است. مطالعا    اریبس  یتوسعه فرد  ری کارکنان در مس  ت یدر موفو  زین  یکار و زندگ   نیزمان و تعادل ب  ت ی ریمد  یهامهار   ن،یبر ا  افزون

  ی برا  یششریب  یو فضا  کنندیزمان تود بهشر عمل م  ت یریرا دارند، در مد  هات ی اولو   نییو تع  یزیربرنامه  ییکه توانا  یاند که کارکناننشان داده

  شود، ینه تنها موجب کاهش اسشرس کارکنان م  یکار و زندگ   نی. تعادل ب(Cabaraban & Borbon, 2021)دارند    شرفت یو پ  یریادگ ی

 . (Piszczek et al., 2021) دهدیم شیافزا یو توسعه فرد ی ریادگی  یها را براآن زهیبلهه انگ

 یبازتوردها رشیاسشرس و پذ ت یریاقساسا ، مد م یتنظ ییدارند. توانا یینوش بسزا یتوسعه فرد ندیدر فرآ زین یآورو تاب یجانیه هوش

تود   ی رشد فرد ریو در مس ندیا یکنار ب ریپذکار انعطاف ط یمح یهاتا با چالش کندیاست که به کارکنان کمک م  ییهاسازنده از جمله مهار 
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 یبرا  ی مشنوع  یهاتا از روش  سازدیکارکنان را دادر م  ،یتوسعه فرد  ریدر مس  یو نوآور  ت ی. به علاوه، تلاد(Mele, 2019)  شندتر باموفق

 .(Voronin et al., 2022)اسشفاده کنند و به طور مسشمر در قال ارتوا باشند  یریادگ ی

تود داششه باشند.   یو توسعه فرد  یشلل  ریمس  نییدر تع  یششریکه اسشولال ب  دهندیامهان را م  نیبه کارکنان ا  ریپذانعطاف  یکار  یهاطیمح

منابع    توانندیها مآن  رایز  دهد،یم  شانیهاو بهبود مهار   یریادگ ی  یبرا  یششر یبه کارکنان فرصت ب   ر،یپذانعطاف  یکار   یهاو مدل  یدورکار

  یهاطی نوع مح  نیقال، ا  نی. با ا(Jarrahi et al., 2021)کنند    ت یریرا مد   یریادگی  یتود را انشخاب کرده و زمان مناسب برا  یریادگ ی

بازتورد    افت یدر  م،یکاهش تعاملا  مسشو  لیکه به دل  کنندیکارکنان اقساس م  یبه همراه دارند. به عنوان مثال، برت  زین  ییهاچالش  یکار

 .(Ran, 2016) ابدییاز همهاران کاهش م یریادگ یسازنده و امهان 

به   توانندیم  یمجاز  یریادگ ی   یهاو گروه  یاقرفه  یهاچالش است. شبهه  نیجبران ا   یمهم برا  یاز راههارها  یهی  یشی قما  یهاشبهه  جادیا

 Weale et)مند شوند بهره  یششریب یاتوسعه یها به اششراک بگذارند و از فرصت  گرانی تود را با د ا یکارکنان کمک کنند تا دانش و تجرب

al., 2017)یاز راههارها  یهی  ،یمجاز  یری ادگ ی  ی هاو پلشفرم  نیآنلا  ی هاهمچون دوره  شال،یجید  یریادگی  ی. به علاوه، اسشفاده از ابزارها 

 . (Zapata-Cantú et al., 2023) شودیمحسوب م  ریپذانعطاف یکار یها طی در مح یمؤثر در توسعه فرد

  ن ی بر ا  رگذاریعوامل تأث  یکارکنان، بررس  ت یدر موفو  ی توسعه فرد  یدیو نوش کل  ریپذانعطاف  ی کار  یهاروزافزون مدل  شیتوجه به افزا   با

پژوهش  یاژهیو  ت یاهم  ندیفرآ بررس  نیشیپ  یهادارد.  به  بهره  ریپذانعطاف  یکار  یهاطیمح  ریتأث  یعمدتاً  اما پرداتشه  یسازمان  یوربر  اند، 

 ,Baihushev & Holovkova)اند  پرداتشه  ها طیمح  نیکارکنان در ا   یمؤثر بر توسعه فرد  یو سازمان  یعوامل فرد  یبه بررس  یاندک   ا مطالع

 .شودیانجام م ریپذانعطاف  یکار   یهاطیدر مح یعوامل مؤثر بر توسعه فرد ییرو، پژوهش قاضر با هدف شناسا  نی. از ا(2020

نوع    نی را در ا  ی ابعاد مخشلف توسعه فرد  افشه،یساتشارمهین  یهامصاقبه  لی و تحل  یفیک   قیپژوهش بر آن است تا با اسشفاده از روش تحو  نیا

 کند.  یبررس یکار یهاطیمح

 شناسیروش 
  یهاطیدر مح  یبر توسعه فرد  رگذاریعوامل تأث  یبه بررس  یریتفس  یدارشناسیپد  هردیاست که با اسشفاده از رو  یفیمطالعه ک   کیپژوهش    نیا

را دارند و در شهر تهران   ریپذانعطاف   ی کار  یهاطیاست که تجربه کار در مح  یشامل کارکنان  ی. جامعه آمارپردازدیم  ریپذانعطاف  یکار

برا  کارمشلول به   به مطالعه را   ی ارهاینفر که مع  22هدفمند اسشفاده شد و    یریگ کنندگان از روش نمونهانشخاب مشارکت   یهسشند.  ورود 

معنا که پس از   نیکنندگان در نظر گرفشه شد، به اتعداد مشارکت   نییتع  یبه عنوان مبنا   یاشباع نظر  اریداششند، در پژوهش شرکت کردند. مع

 ها مشودف شد. داده یآورروند جمع امد،یبه دست ن یدیکه اطلاعا  جد یها، زمانداده لیو تحل مشعدد یهاانجام مصاقبه

کنندگان مشارکت   یهادگاهیادراکا  و د   ا ،ی تجرب  یبه بررس  قی انجام شد که به طور عم  افشهی ساتشارمهین  یهامصاقبه  قیها از طرداده  یآورجمع

ب  ریپذانعطاف  یکار  یها طیدر مح  یدرباره توسعه فرد و به صور     دیطول کش  وهیدد  ۶0تا    4۵  نیپرداتت. هر مصاقبه به طور مشوسط 

ها با اجازه  مصاقبه  یها، تمامددت و صحت داده  شیافزا  یکنندگان( انجام شد. برامشارکت   حی و ترج  ی)بر اساس دسشرس  نیآنلا  ای  یقضور

 شدند. یسازادهی طور کامل پکنندگان ضبط و سپس بهمشارکت 

شدند و سپس   یمضمون کدگذار  لیتام به روش تحل  یهااسشفاده شد. در گام نخست، داده  NVivoافزار  ها، از نرمداده  لیوتحلهیتجز  یبرا

مرقله از جمله    نیشامل چند  لیتحل  ندیاسشخراج شد. فرآ  ریپذانعطاف   ی کار  یهاطی در مح  یمرتبط با توسعه فرد  یو فرع   یاصل  نیمضام
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بود.    یینها  لیتحل  یبرا  یمفهوم  یو توسعه چارچوب  ،یمفهوم  یهاکدها در دسشه  یبندطبوه  ه،یاول  یکدها  ییشناسا  ها،هتوانش مهرر مصاقب

در  قیکنندگان، مرور همهارانه، و ثبت مسشندا  ددتوسط مشارکت  ینیهمچون بازب ییپژوهش، از راهبردها  ییایاعشبار و پا شیافزا یدر راسشا

 اسشفاده شد. لیمراقل تحل

 هایافته
صور  هدفمند در شهر تهران بودند که به  ریپذانعطاف  یکار  یهاطینفر از کارکنان شالل در مح  22پژوهش شامل    نیکنندگان در اشرکت 

 ی طورسال بود، به   ۵0تا    2۵  نیکنندگان بشرکت   یمرد بودند. محدوده سن(  ٪4۵.۵نفر )  10زن و  (  ٪۵4.۵نفر )  12ها،  آن   انیانشخاب شدند. از م

سال   ۵0تا    41  یدر گروه سن(  ٪3۶.4نفر )  ۸سال و    40تا    31  یدر گروه سن(  ٪3۶.4نفر )  ۸سال،    30تا    2۵  یدر گروه سن(  ٪27.3نفر )  ۶که  

( ٪22.7نفر )  ۵ارشد و    ی مدرک کارشناس  ی دارا(  ٪۵4.۵نفر )  12  ،یمدرک کارشناس   یدارا(  ٪22.7نفر )  ۵  لا ،یدرار داششند. از نظر سطح تحص

از   شی ب(  ٪27.3نفر )  ۶سال و    10تا    ۵ نیب(  ٪40.9نفر )  9  ،یسال سابوه کار  ۵کمشر از  (  ٪31.۸نفر )  7  ن،ی. همچنبودند  یمدرک دکشر  یدارا

)قضور در محل   یبیصور  ترک به(  ٪22.7نفر )  ۵صور  دورکار،  به(  ٪۶3.۶نفر )  14  ،یکار  طیداششند. از نظر نوع مح  یسال سابوه کار  10

 بودند. ت یمشلول به فعال یصور  کاملاً قضوربه( ٪13.۶نفر ) 3( و یکار و دورکار

 نتایج تجزیه و تحلیل کیفی . 1جدول 

 مفاهیم )کدهای باز(  ها )زیرمضامین( زیرمجموعه ها )مضامین اصلی( بندیدسته

بر   تأثیرگذار  سازمانی  عوامل 

 توسعه فردی 

های رشد، حمایت در مواجهه  بازخورد مستمر، تشویق به یادگیری، امکان دسترسی به فرصت حمایت مدیران 

  انگیزه توسعه فردی ها، ایجاد با چالش
برنامهدوره های یادگیری سازمانی فرصت های توسعه مهارت،  های آموزشی، مربیگری و راهنمایی، یادگیری از همکاران، 

  حمایت مالی از آموزش 
  گذاری یادگیری، اشتراک دانش، محیط حمایتی، استقبال از تغییر، ایجاد فضای رشد ارزش محور فرهنگ سازمانی توسعه

  های آنلاین، امکانات یادگیری تجربیافزارهای آموزشی، دورهکتابخانه دیجیتال، نرم دسترسی به منابع 
پاداش برای یادگیری، ارتقای شغلی بر اساس مهارت، ارزیابی عملکرد توسعه محور، امکانات   ساختارهای تشویقی 

 ای ویژه کارمندان مشتاق توسعه

توسعه   بر  مؤثر  فردی  عوامل 

 شخصی 

پیشرفت،   خودکارآمدی و انگیزه فردی  برای  انگیزه  مسئله،  حل  توانایی  رشد،  به  اشتیاق  یادگیری،  توانایی  به  باور 

  خودانگیختگی
ریزی، ایجاد فضای شخصی برای رشد، حفظ تعادل بین  های برنامهها، مهارتتعیین اولویت زندگی -مدیریت زمان و تعادل کار

  کار و زندگی، کاهش استرس کاری 
تنظیم احساسات، مدیریت استرس، تعامل مؤثر با همکاران، پذیرش بازخورد، حفظ آرامش   آوری هوش هیجانی و تاب

  در شرایط دشوار 
نوآوری و خلاقیت در مسیر توسعه  

 فردی

یادگیری تجربی، آزمون و خطا، ایجاد تغییرات در سبک کاری، پیشنهاد راهکارهای جدید،  

 یادگیری متنوع، تشویق به خلاقیت جستجوی منابع  

پذیر در  نقش محیط کاری انعطاف

 توسعه فردی 

طریق  فرصت از  توسعه  های 

 دورکاری 

در   انعطاف  آنلاین،  منابع  از  استفاده  یادگیری،  در  خودمدیریتی  یادگیری،  زمان  افزایش 

  ریزی، کاهش استرس محیطی برنامه
بخشی،  های یادگیری مجازی، مشاوره از همکاران، تعاملات بینارتباط با افراد تأثیرگذار، گروه های حمایتیایجاد شبکه

  های تخصصی آنلاین گروه
های جدید، تمرکز  های توسعه، تجربه کردن نقشانتخاب مسیر رشد شخصی، تعیین اولویت استقلال در تعیین مسیر شغلی 

  های مورد علاقه بر مهارت
محیط  چالش در  توسعه  های 

 پذیر انعطاف

فوری،   بازخورد  دریافت  در  دشواری  بالا،  به خودانگیختگی  نیاز  مستقیم،  تعاملات  کاهش 

  مدیریت زمان بهینه، احساس انزوا در فرآیند یادگیری 
محیط در  یادگیری  های  ابزارهای 

 پذیر کاری انعطاف

های الکترونیکی، کتابهای یادگیری مجازی،  های آنلاین، ویدئوهای آموزشی، پلتفرمدوره

 های توسعه فردیاپلیکیشن
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به    یمحور، دسشرستوسعه  یفرهنگ سازمان  ،یسازمان  یریادگی  یهافرصت   ران،یمد  ت ی شامل قما  یبر توسعه فرد  رگذاریتأث  یعوامل سازمان

ساتشارها و  قما   یویتشو   یمنابع  مهم  یهی  رانیمد  ت یاست.  فرد  نیتراز  توسعه  در  م  ی عوامل  محسوب  بسشودیکارکنان  از   یاری. 

ها آن   یادر رشد قرفه  یینوش بسزا  یر یادگیبه    قی و تشو   رانیمد  یاشاره کردند که بازتورد مسشمر از سو   عموضو  نیکنندگان به امشارکت 

  زه یرا بهبود دهم، انگ  میها مهار   تواهدیو از من م  دهدیبه من بازتورد م  رمیمد  یودش"کنندگان اظهار داشت:  از شرکت   یهیداششه است.  

از   یر یادگ یو    یگریمرب  یهابرنامه  ،یآموزش  یهامانند دوره  یسازمان  یری ادگ ی  یهافرصت   ن،یبر ا  لاوهع  ".کنمیم  دایپ  یری ادگ ی  یبرا   یششریب

  ت یقما  رینظ  یاز امهانات  یکردند که برتوردار  دیشوندگان تأک از مصاقبه  ی . برتکندیم  جادیا  یتوسعه فرد  ی مناسب برا  ی همهاران، بسشر

  ، یریادگ ی  یگذارمحور که شامل ارزشتوسعه  یفرهنگ سازمان  ن،یکرده است. همچن  ب یترل  دیجد  یهاها را به کسب مهار از آموزش، آن   یمال

در سازمان ما، "کنندگان:  از مشارکت   یه ی. به گفشه  آوردیفراهم م  یارشد قرفه  یبرا  یمطلوب  یاست، فضا  رییاششراک دانش و اسشوبال از تل

به    یدسشرس  ن، یافزون بر ا  "به اششراک بگذارند.  گرانیتود را با د   دیجد  اطلاعا   کنندیو همه تلاش م  شودیارزش محسوب م  کی  ی ریادگ ی

همچون   یویتشو  یساتشارها  ت،یرا فراهم کرده است. در نها  یامهان تودآموز  ن،یآنلا  یهاو دوره  شالیجید  یهاکشابخانه  رینظ  یمنابع آموزش

 . دهدیم  شیافزا یتوسعه فرد یرا برا ارکنانک زهیبر مهار ، انگ یمبشن یشلل یو ارتوا  یریادگ ی یپاداش برا

و    ،یآورو تاب  یجانیهوش ه  ،یزندگ -زمان و تعادل کار  ت یریمد  ،یفرد  زه یو انگ  یشامل تودکارآمد  یمؤثر بر توسعه شخص  یفرد  عوامل

که    یا گونهاست، به  یدر توسعه شخص  یدیاز جمله عوامل کل  یفرد  زهیو انگ  یاست. تودکارآمد  یتوسعه فرد  ریدر مس  ت یو تلاد  ینوآور

شوندگان از مصاقبه  یهینشان دادند.    شرفت یپ  یبرا  یششری ب  زهیداششند، انگ  یریادگ یتود در    ییبه توانا  یششر یب   ورکه با  یکنندگانمشارکت 

  ن ی تعادل ب  جادیزمان و ا  ت یریمد  ن،یهمچن  "را ارتوا دهم.  میهامهار   توانمی که اگر تلاش کنم، م  کنمیاقساس م  شهیمن هم"اظهار داشت:  

ها به آن  ، یزیربرنامه  یهاو مهار   هات ی اولو   ن ییکنندگان اشاره کردند که تع. مشارکت کندیم  فا یا  یفرد  سعهدر تو   ی نوش مهم  ،یکار و زندگ 

مناسب به من کمک کرد تا هم کارم را   یزیربرنامه"ها:  از آن  یهیکنند. به گفشه    جاد یرشد تود ا  یبرا  یشخص  ی کمک کرده است که فضا

توسعه   ریاز عوامل مهم در مس   ،یآورو تاب  یجانیهوش ه  گر، ید  یاز سو   "داششه باشم.  یری ادگ ی  یراب  یانجام دهم و هم زمان کاف  ی توببه

تعامل   یی کردند که توانا  انی شوندگان باز مصاقبه  ی. برتشودیبازتورد م  رش یاسشرس و پذ  ت یریاقساسا ، مد  میاست که شامل تنظ  یفرد

 ریدر مس  ت یو تلاد  ینوآور  ن،یبوده است. علاوه بر ا  رگذاریها تأثآن   یا قرفه  شددشوار، بر ر  طیمؤثر با همهاران و قفظ آرامش در شرا

من "کرد:    انیب  نهی زم  نیکنندگان در ااز مشارکت   یهیو آزمون و تطا شناتشه شد.    یتجرب  یریادگ یدر    یدی کل  یبه عنوان عامل  یتوسعه فرد

 " .رمیبگ ادی  یششریب یها باعث شده است که مهار  همسئل نیقل مشهلا  هسشم، هم یبرا دیجد  یهابه دنبال راه شهیهم

 نییاسشولال در تع  ،یشیقما  یهاشبهه  جادیا   ،یدورکار  قیتوسعه از طر  یها فرصت   قیاز طر  یدر توسعه فرد  ریپذانعطاف  یکار  طیمح  نوش

کنندگان اظهار  از مشارکت   یاریشد. بس  یبررس  هاطیمح  نیدر ا  یریادگ ی  یو ابزارها  ریپذانعطاف  طیتوسعه در مح  یهاچالش  ،یشلل  ریمس

ب"ها:  از آن   یهیفراهم کرده است. به گفشه    یش یریو تودمد  یریادگ ی  یبرا  یششری فرصت ب  یرداششند که دورکا  یبرا  یششریدر تانه، زمان 

و   یمجاز  یریادگ ی  ی هاگروه  قیاز طر  ی شیقما   ی هاشبهه  جادیا  ن،یهمچن  "داششه باشم.  ی دسشرس  ی تربه منابع مشنوع  توانمیدارم و م  یریادگ ی

ب افزا  تبادلامهان    ،یبخشنیتعاملا   نها    ن، یآنلا  یتخصص  یهادر گروه"شوندگان اشاره کرد:  از مصاقبه  ی هیداده است.    شیدانش را 

  ی کار  یهاطیمح  یای از مزا  یهی  یشلل  ریمس  نییاسشولال در تع  ن،یعلاوه بر ا   ".کنندیکار به من کمک م  طی که در مح  رمیگیم  ادی  یارزشمند

 یهاچالش  یبرت  گر،ید  ی کنند. از سو   نییطور مسشول تعرشد تود را به  ریکه کارکنان فرصت دارند مس  یاگونهبه  شود، یمحسوب م  ریپذانعطاف 
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 ی هیکنندگان مطرح شد.  توسط مشارکت   زین  یبازتورد فور  افت یدر در  یو دشوار  میمانند کاهش تعاملا  مسشو  ریپذانعطاف   طیتوسعه در مح

  ی ریادگ ی  یرو   نیو ا  کنمیم  افت یدر  یبازتورد کمشر  کنم،یم  ت ی صور  دورکار فعالبه  چون که    کنمیاقساس م  یگاه"ها اظهار داشت:  از آن

 ی هاو پلشفرم  یآموزش  یدئوهایو  ن،یآنلا  یهاهمچون دوره   ریپذانعطاف   ی کار  یهاطیدر مح  یریادگ ی  یابزارها  ت،یدر نها  "دارد.  ریمن تأث

 شدند. یفضا معرف نیکارکنان در ا یردتوسعه ف یمؤثر برا ییبه عنوان راههارها ،یمجاز یریادگ ی

 گیرینتیجه بحث و 
عوامل    ،یدرار دارد: عوامل سازمان  یسه عامل اصل  ریتحت تأث  ریپذانعطاف   یکار  یهاطیدر مح  یپژوهش نشان داد که توسعه فرد  نیا  جینشا

  ی محور و دسشرستوسعه  یفرهنگ سازمان  ران، یمد  ت ی پژوهش، قما  نیا  یهاافشهی. بر اساس  یکار  یهاطینوع مح  نیتاص ا  یهایژگ یو و  یفرد

همچون   ی فرد  ی هایژگ ینشان داد که و   ج ینشا   ن،یکارکنان بودند. همچن  یبر توسعه فرد رگذاریتأث  یعوامل سازمان  نیتراز مهم  ی ریادگ ی به منابع  

تاص   طیشرا  ن،یدارند. علاوه بر ا  یتوسعه فرد  ندیفرآ  لیدر تسه  ینوش مهم  ت،یو تلاد  یجانیزمان، هوش ه  ت یریمد  زه،یانگ  ،یتودکارآمد

به توسعه   شال،یجید  یریادگی  یو اسشفاده از ابزارها  یشیقما  ی هاشبهه  جادیا   ،یشلل  ریمس  نییمانند اسشولال در تع  ر،یپذافانعط  یکار  یهاطیمح

 مشاهده شد.  هاطیمح  نیدر ا  زیبالا ن  یخشگیبه تودانگ  ازیو ن  میمانند کاهش تعاملا  مسشو  ییهاهرچند که چالش  کند،یکارکنان کمک م  یفرد

است.    ریپذانعطاف  یکار  یهاطیکارکنان در مح  یدر توسعه فرد  یو فرهنگ سازمان  رانیمد  ت یپژوهش، نوش قما  نیا  یدیکل  یهاافشهیاز    یهی

 ی توسعه فرد  یکارکنان را برا زهیانگ  ،یو یتشو   یو ارائه ساتشارها یریادگ ی  یهافراهم کردن فرصت   ران،ینشان داد که بازتورد مداوم مد  جینشا

 ریکارکنان، تأث  یریادگ ی  ندیاز فرآ  رانیمد  ت یکه نشان دادند قما( همسو است  201۶. )Kim et alمطالعه    جیبا نشا  افشهی  نی. ادهدیش میافزا

که    ییهاکردند که سازمان  انی( ب201۶)  Abdoolla & Govender  ن،ی . همچن(Kim et al., 2016)  ها داردآن  یابر رشد قرفه  یمثبش

  ی هاطی که مح  دهدیموضوع نشان م  نیکارکنان شوند. ا  یریادگ ی  زهیانگ  شی باعث افزا   توانندیم  رند،یگ یم  شی محور را در پتوسعه  یهااست یس

 & Abdoolla)  کارکنان هسشند  یتوسعه فرد  یارتوا  یمؤثر برا   یشیریمد  تیقما  ازمندی ن  ،یسنش  یهاطیهمچون مح  ز،ین  ریپذانعطاف  یکار

Govender, 2016) . 

عوامل    ن یتراز مهم  ،یجانیو هوش ه  زهی انگ  ،یهمچون تودکارآمد  یفرد  یهایژگ یاز آن بود که و  یپژوهش قاک   یهاافشهی  ن،یبر ا  افزون

 ت یریدر مد  یششریب  ییدارند، توانا  یبالاتر  یکه تودکارآمد ینشان داد که کارکنان  جی. نشاشوندیکارکنان محسوب م  یبر توسعه فرد  رگذاریتأث

( مطابوت  2023. )Yang et alبا مطالعه    افشهی  نی. اکنندیبهشر اسشفاده م  ریپذانعطاف  یکار  ی هاطیمح  یهاداششه و از فرصت   تود  ی ریادگ ی

. علاوه بر (Yang et al., 2023)  شودیکارکنان م  یاو توسعه قرفه  یشلل   یریدرگ   شیبالا موجب افزا   یدادند تودکارآمددارد که نشان  

 ر،یپذو انعطاف  یرسنشیل  ی هاطیدر مح  ی دارند، قش  یریادگی  یبرا  یششریب  یدرون  زهیکه انگ  یکنانکه کار   کندیم  انی ( ب2019)  Enbuske  ن،یا

که هوش   ینشان داد که کارکنان  زیپژوهش قاضر ن  جی. نشا(Enbuske, 2019)  دهندیاز تود نشان م  یتوسعه فرد  یبرا  یششریب  ییتوانا

بهبود عملهرد تود اسشفاده    یسازنده برا  یو از بازتوردها  کرده  ت یریرا مد  ی کار  ط یمح  ی هااسشرس  توانندیدارند، بهشر م  یبالاتر  یجانیه

 کنند. 

  ی هاطینوع مح  نینشان داد که ا  جیکارکنان بود. نشا  یبر توسعه فرد  ریپذانعطاف  یکار  یهاطیمح  ریپژوهش، تأث  نیا  یهاافشهیاز    گرید  یهی

کارکنان    انی مسشول در م  یر یادگ ی و    یشی ریتودمد  شیامر موجب افزا  نیو ا  دهدیم  یشلل  ر یمس  نییدر تع  ی ششریبه کارکنان اسشولال ب  یکار

به کارکنان امهان   ریپذانعطاف  ی کار  یهاطیدارد که نشان دادند مح  ی( همخوان2021. )Jarrahi et alپژوهش با مطالعا     یهاافشهی .  شودیم
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 ن،ی. همچن(Jarrahi et al., 2021)  اسشفاده کنند  یمشنوع  یریادگ یتود را توسعه داده و از منابع    یهاطور مسشول مهار که به  دهندیم

Baihushev & Holovkova  (2020 به ا )یهایاز فناور   ششر یب  کنند،یکار م  ریپذانعطاف  ی هاطیکه در مح  یاشاره کردند که کارکنان  نهشه  نی 

پژوهش   یها افشهی که با    یموضوع  ،(Baihushev & Holovkova, 2020)  برندیتود بهره م  یاو توسعه قرفه  یریادگی  یبرا  شالیجید

 قاضر همسو است. 

 ر ی پذانعطاف  یکار یهاطیکارکنان در مح انیم  میشد، کاهش تعاملا  مسشو ییپژوهش شناسا   نیکه در ا  یمهم  یهااز چالش  یهیقال،    نیا  با

و توسعه   یریادگ ی  ند یفرآ  تواندیو کاهش تعاملا  رودررو، م  یبازتورد فور  افت یکنندگان اظهار داششند که عدم دراز مشارکت   یبود. برت

 ل یبه دل  کنند،یم  ت ی صور  دورکار فعالکه به  ی ( مطابوت دارد که نشان داد کارکنان201۶)  Ranبا مطالعه    افشهی   نیکند. ا  وارتررا دش   یفرد

. Weale et alراسشا،  نی. در هم(Ran, 2016) تود مواجه شوند یتوسعه فرد ری در مس یممهن است با موانع ، یکاهش تعاملا  اجشماع

 یهاداششه باشند و از چالش  یبر توسعه فرد  یمثبش  ریتأث  توانندیم  ریپذانعطاف  یکار  یهاطیدر مح  یشیقما  یهاکردند که شبهه  انی ( ب2017)

  ی ریادگ ی  یهانشان داد که اسشفاده از گروه  ز یپژوهش قاضر ن  یها افشهی.  (Weale et al., 2017)  بهاهند  میاز کاهش تعاملا  مسشو  یناش

 چالش کمک کند. نیبه جبران ا تواندیم یاو ارتباطا  شبهه یمجاز

ابزارها   نیپژوهش همچن   نیا  جینشا پلشفرم  ی آموزش  یدئوهای و  ن،یآنلا  ی هاهمچون دوره  شال،یجید  ی ریادگ ی   ینشان داد که    یریادگ ی  یهاو 

Zapata-Cantú et al( .2023 )با پژوهش    افشهی  نیدارند. ا  ریپذانعطاف   یکار  یها طیکارکنان در مح  یدر توسعه فرد  ینوش مهم  ،یمجاز

تود    ی ها توسعه مهار   یبرا  یآموزش  ی هایاز فناور  ششری ب  کنند،یم  ت یفعال   یشالیجید  یهاطیکه در مح  یدارد که نشان داد کارکنان  یهمخوان

م مجموع،  (Zapata-Cantú et al., 2023)  کنندیاسشفاده  در  فرد  نیا  یهاافشهی.  توسعه  که  داد  نشان  مح  یپژوهش    یکار  یهاطیدر 

 است.  ازمندین ندیفرا  نیا ت یتوو  یبرا ییدرار دارد و به راههارها یطیو مح یدفر ،یاز عوامل سازمان یادهیچیتعامل پ ریتحت تأث ریپذانعطاف 

انجام شده و از روش   یفیصور  ک بود. نخست، پژوهش قاضر به  هات یمحدود   یبرت  یارزشمند تود، دارا  یهاافشهی پژوهش با وجود    نیا

  دهد، یدر مورد تجربه کارکنان ارائه م  یو یعم  نشیروش اگرچه ب  نیها اسشفاده شده است. اداده  یآورجمع  ی برا  افشهی ساتشارمهین  یهامصاقبه

کارکنان شالل در شهر تهران انجام شده است و   انی. دوم، پژوهش تنها در مکندیتر را محدود مگسشرده یهات یبه جمع جینشا یریپذمیاما تعم

 یمشفاو  باشد. سوم، پژوهش به بررس  ی سازمان  یهافرهنگ  ای  ییایمناطق جلراف  ریدر سا  ریپذانعطاف   یکار  یهاطیمح  طیممهن است شرا

 در نظر گرفشه نشده است.  ریپذانعطاف   یکار  یهاطیدر مح یدر مورد توسعه فرد انیو کارفرما رانیو نظرا  مد  رداتشهکارکنان پ  یهادگاهید

( انجام شود تا امهان یکم- یفی)ک   یبیترک   یهابا اسشفاده از روش  ندهیآ  یهاکه پژوهش  شودیم  شنهادیپژوهش، پ  نیا  یهات یتوجه به محدود  با

همچنابدی   شیافزا  هاافشهی  یریپذم یتعم تطب  ن،ی.  مطالعا   م  یویانجام  کشورها  ای مخشلف    ی هاسازمان  انیدر  درک    تواندیم  گرید  ی در  به 

تفاو   یترقیعم سازمان  ی فرهنگ  ی هااز  تأث  یو  فرد   ریپذانعطاف  یکار  یهاطی مح  ریدر  توسعه  ا  یبر  بر  علاوه  کند.  کمک    ن، یکارکنان 

  دگاهیبپردازند و از د  ریپذانعطاف  یکار  ی هاطیدر مح  یتاص بر توسعه فرد  یسازمان  یهااست یس   ریتأث  یبه بررس  توانندیم  ندهیآ  یهاپژوهش

 اسشفاده کنند. زین انیو کارفرما رانیمد

م  نیا  جینشا ا  ییهاسازمان  یبرا  دیمف  ییراهنما  تواندیپژوهش  دنبال  به  که  باهسشند. سازمان  ریپذانعطاف   یکار  یهاطی مح  جادیباشد    دیها 

 یفرهنگ سازمان  جادیسازنده و ا  یبازتوردها ،یریادگ ی   یهاکارکنان فراهم کنند، از جمله ارائه فرصت   یتوسعه فرد  یلازم را برا  یهات ی قما

اسشفاده کنند و  ریپذانعطاف یکار یهاطیکارکنان در مح یریادگ ی لیتسه یبرا شالیجید یاز ابزارها توانندیها مسازمان ن،ی. همچنمحورعهتوس
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زمان   ت ی ریو مد  یزیربرنامه  ،یشیریتودمد  یهامهار   دیبا  زیکارکنان ن  گر،ید  ی. از سو ندینما  ت یرا توو   یشی قما  یهاتعامل و شبهه  یبسشرها

 بهره ببرند.  ریپذانعطاف  یکار یهاطیدر مح  یتوسعه فرد یهانحو از فرصت  ن یکنند تا بشوانند به بهشر ت یتوو  ار

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشهر و ددردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 نگارش این مواله تمامی نویسندگان نوش یهسانی ایفا کردند.در 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام مطالعه قاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراقل پژوهش قاضر اصول اتلادی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 
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