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 چکیده

 

است تا این اندازه که بسیاری از کشورهای موفق دنیا اذعان دارند که اند که توسعه مدیریت کلید توسعه کشور اندیشمندان مدیریتی بر این عقیده
های آید. بنابراین با توجه به اهمیت بحث توسعه مدیران این پژوهش قصد دارد به شناسایی مولفهشما مدیر تربیت کنید همه چیز به دنبالش می

کو( بپردازد. در این راستا؛ هدف تحقیق از جنس کاربردی و روش تحقیق، تاثیر گذار بر توسعه مدیران در شرکت تامین قطعات ایران خودرو )ساپ
آوری شد. جامعه آماری پژوهش شامل مدیران، کارشناس مسئول و کارشناسان شرکت ساپکو، پیمایشی است. داده ها با استفاده از مصاحبه جمع

های جمع آوری شده از تحلیل محتوا استفاده رای تحلیل کیفی دادهنفر )حد اشباع( است. ب 10ی نمونه روش نمونه گیری گلوگه برفی و اندازه
ها حاکی از این است که آموزش، ارزیابی عملکرد، جانشین پروری، حمایت مدیریت ارشد و ابعاد شده است. نتایج بدست آمده از انجام تحلیل

 شدند.  راهبردی سازمان به عنوان ابعاد تاثیر گذار بر فرایند توسعه مدیران شناسایی
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 مقدمه

طوری که  به(؛ 2008، 1)نوکاه و هیوزوباشد، مدیریت استگذار میترین رکنی که برای رسیدن به اهداف تاثیرها، مهمامروزه در همه سازمان
 از مدیریت نیست.تر کند که هیچ شغلی برای جامعه امروز مهم( بیان می1975) 2میتنزبرگ

گیرد و موفقیت سازمان در مدیر به عنوان نماینده رسمی سازمان به منظور ایجاد هماهنگی و افزایش اثربخشی در رأس سازمان قرار می
ی گیرنده در مواجهه با مشکلات سازمانترین فرد تصمیمباشد. مدیران به عنوان اصلیتحقق اهداف، در گرو چگونگی اعمال مدیریت او می

 (.2007، 3)روث کنندای در موفقیت و یا حتی شکست سازمان ایفا میسزا و تعیین کنندهنقش به 
اند که توسعه مدیریت کلید توسعه کشور است تا این اندازه که بسیاری از کشورهای موفق دنیا اذعان اندیشمندان مدیریتی بر این عقیده

 ما در اگر میگوید مدیر پرورش موضوع اهمیت درباره دراکر پیتر(. 1391آید )دراکر، لش میدارند که شما مدیر تربیت کنید همه چیز به دنبا

ساخته  رهبران که است این بزنیم، حرف آن مورد در قطعی صورت به و باشیم داشته نظر اتفاق یک چیز در فقط امروز مدیریت دنیای
 مدیران نیاز مورد هایمهارت و ارتقای بهبود و استعدادها مدیریت برای سیستماتیک روش یک باید هاآیند. سازماننمی دنیا به و شوندمی

 (. 1394امانی،  و نمایند )گودرزی عملیاتی و طراحی را آینده عصر رهبران و
ی از عوامل اگر این نظر دراکر را بپذیریم که عنصر منحصر به فرد هر سازمان نسبت به سازمان دیگر مدیریت است خواهیم پذیرفت که یک

تواند با رفتارهای خود مشوق عملکرد بالای کارکنان و در (، زیرا مدیریت است که می1391توسعه جوامع توسعه یافته، مدیریت است )دراکر، 
کلیدی سازمان توان گفت باید به مدیریت به عنوان عنصر (. بنابراین می1394نهایت موفقیت یا شکست سازمان شود )قانع نیا و همکاران، 

 تکاپوی ی مدیران را یکتوسعهها بدانیم و ترین مقوله پیش روی سازمانجهت تحقق اهداف سازمان توجه ویژه کنیم و توسعه آن را مهم

 سترب دنبال به مقطعی هایبرنامه جای به باید بود. نخواهد  کارساز  فردا   برای، امروز آفرینموقعیت هایشایستگی زیرا دائم بدانیم؛

 سازد. فراهم مدیریتی با تحولات رویارویی در را مدیریتی هایشایستگی حفظ امکان که بستری ؛بود مدیران مستمر توسعه
(. اهمیت 1387ای برای توسعه مدیران، امکان و فضای توسعه برای سازمان و فرد فراهم آورده شود )دری، بدین سبب با طراحی برنامه

مانند  شده بنا هاآنیی که اقتصاد کشور بر پایه هاسازمانباشند، اما این اهمیت در دارای اهمیت می هاسازمانبرنامه توسعه مدیران در همه 
 .است... بیشتر ی وخودروسازشرکت نفت، پتروشیمی، 

ای دارد. صنعت خودرو در بسیاری از کشورها جزء صنایع سازی در جهان بر کسی پوشیده نیست و جایگاه ویژهامروزه نقش صنعت خودرو
در آن نوآوری در محصول و  روز هرترین صنایع جهان است که رود. این صنعت یکی از رقابتیمادر و محرک تولید در آن جوامع به شمار می

این صنعت باید به بهبود مستمر محصولات و خدمات مرتبط با آن، در تمام  رقابت پرشود. برای ماندن در عصر بهبود کیفیت مشاهده می
ی توسعه ازهاین شیپترین (. یکی از مهم1383اصفهانی، کاشانی و سیدابعاد توجه شود تا با رقبای قدرتمند خارجی بتوان رقابت کرد )کریمی

های )ساپکو( برای ایجاد زمینه خودرو رانیاقطعات  نیتأمو  . به همین دلیل شرکت طراحی مهندسیاستدر این صنعت، توسعه مدیران 
توسعه در سازمان باید به توسعه مدیران توجه ویژه داشته باشد اما مشکل اصلی این سازمان مشغله کاری زیاد مدیران این سازمان است که 

دنبال پاسخگویی  ندهند. در این راستا پژوهش حاضر بهشود مدیران از فرآیند توسعه و آموزش دوری کنند و به این مقوله اهمیتی باعث می
 های توسعه مدیران در شرکت ساپکو کدام است؟به این سوال است که مولفه

 

 توسعه مدیریت

-سازمان(. بنابراین 1396شود )عاشقی و همکاران، می شروع انسان با توسعه رفتاری علوم حوزه دانشمندان و اندیشمندان از بسیاری باور به

ها و ای که تاثیر قابلیتگونهکنند. بههای موفق، توسعه مدیران را به عنوان عامل کلیدی شکوفا کردن سایر عوامل تولید قلمداد می
های سازمان بسیار مورد توجه قرار گرفته است. اهمیت این موضوع )اهمیت توسعه گذاریتوانمندی مدیران برای افزایش عواید سرمایه

توسعه مدیران یک قابلیت  (.2003، 4)هراتی و مورلیشوندعنوان نوعی ثروت سازمانی قلمداد می است که توسعه مدیران به تا جاییمدیران( 

                                                 
1 Nwokah and Ahiauzu 

2 Mintzberg 
3 Ruth 

4 Heraty and morley 
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طور سیستماتیک به توسعه مدیران در جهت ایجاد تعادل بین  تواند از طریق آن بهپویا یا الگوی رفتاری آموخته شده است که سازمان می
 .(2005، 1)اسپیدلپذیری بپردازدکارایی و انطباق

اند. سازمان تعریف کرده "ای ساختار یافته و آینده نگرانهتوسعه کارکنان به شیوه"( توسعه مدیران را به عنوان 1993) 2های جن و دینیجس
دسترسی دارد. در واقع تاکید در این کند که در آینده برای مشاغل مدیریتی خود به افراد مناسب از طریق این توسعه اطمینان حاصل می

 (.2001، 3)جانسن و همکارانتعریف، محدود به منافع سازمان در قالب دستیابی به توسعه و تحول )سازمانی( از مجرای توسعه مدیران است
های توسعه رسمی، ای است )مانند: حضور در برنامه( اظهار داشتند توسعه مدیریت شامل توسعه شخصی و حرفه2004) 4اکونر و منگان

گری(. همچنین توسعه مدیریت شامل ها و همچنین یادگیری غیررسمی از طریق روش های مانند آموزش و مربیسمینارها، کنفرانس
توان گفت توسعه مدیران، فرایندی است که مدیران را آید؛ بنابراین میمدیریت آموزش است که از طریق مدارک رسمی تحصیلی بدست می

 (.1994، 5)اونیلکندها آماده میغلی و مسیر شغلی برای رویارویی با محیط متغیر سازمان از نظر شرایط و مسئولیتاز نظر ش
 ای که اخیرا در این زمینه انجام شده اشاره خواهد شد:در ادامه به چند مطالعه

انجام  "مدیریت راستای توسعه در مریدی -مرشد کارکردهای اساس بر مدلی طراحی"( پژوهشی تحت عنوان 1389تسلیمی و همکاران )

 مهارتی شغلی(، مسیر )ارتقاء شغلی بعد نظیر مدیریت توسعه ابعاد از برخی با مریدی -مرشد بین رابطهدادند هدف از انجام این پژوهش 

های حاصل از شود. داده بررسی نفس( عزت و خودباوری )خودپنداری، شخصیتی هایویژگی و ادراکی( و انسانی فنی، )مهارتهای
تحلیل قرار گرفت. نتایج بدست آمده از انجام تحقیق ومعادلات مورد تجزیه مدلسازی و اسپیرمن همبستگی ضریب از استفاده با پرسشنامه

 (. 1389( است )تسلیمی و همکاران، 0.86و0.93مسیرشغلی به ترتیب ) ارتقا و خودباوری روی بر اثر حاکی از این است که بیشترین
انجام دادند.  "طراحی الگوی توسعه مدیران حوزه بهداشت و درمان و آموزش پزشکی"( پژوهشی تحت عنوان 1389برزو فرهی و همکاران )

ها از طریق پرسشنامه جمع آوری و جهت باشد. دادههدف از انجام این پژوهش برنامه توسعه مدیران برای ارائه خدمات با کیفیت مناسب می
ها در پرسشنامه ثبت شد نتایج بدست آمده از انجام تحقیق سازی از روش دلفی استفاده شد. مصاحبه با واحد پژوهش انجام شد و پاسخمعتبر

ای، روانشناختی دینی سازمانی، حرفهاندهی، حمایتپروری، سازمیابی و جانشینمهمترین ابعاد تاثیرگذار بر توسعه مدیران شامل ابعاد استعداد
های دانش، توانایی، شخصیت، انگیزش، نگرش، معنویت، بصیرت، های تاثیرگذار شامل مولفهترین مولفهو اسلامی و مدیریت عملکرد و مهم

افزار و فرآیندها و وظایف مدیریتی است پروری، ساختار سازمانی، طراحی مشاغل مدیریتی، نرم افزار، سخت یابی، جانشینمعرفت، استعداد
 (.1389)فرهی و همکاران، 

انجام دادند. هدف از انجام این  "ناجا عملیاتى مدیران توسعه هاىروش بررسى"( پژوهشی تحت عنوان 1392حسینیان و ربیع نژاد )
آوری های این تحقیق با پرسشنامه جمعاست. دادهبهترین روش برای توسعه هر کدام از معیارهای شایستگی مدیران عملیاتی ناجا پژوهش 

 هاىکلانترى رؤساى خلاقیت و پذیرىمسئولیت انتظامى، دانش تقویت براىشد. نتایج بدست آمده از انجام تحقیق حاکی از این است که 

 قدرت براى تقویت همچنینباشد. مى روش بهترین نقش ایفاى و موقت ارتقاى مشاغل، گردش هاىروش ترتیب به تهران بزرگ

-بازى از تواننیز، مى ارتباطى هاىتقویت قابلیت شود. درخصوصمى توصیه درصد 90 اطمینان در سطح رفتارى الگوسازى گیرى،تصمیم

 (.1392نمود )حسینیان و ربیع زاده،  استفاده هاى مدیریتى
های توسعه شایستگی مدیران صنعت ها و شاخصابعاد، مولفهشناسایی و تبیین "( پژوهشی تحت عنوان 1396عاشقی و همکاران )

های یافته .است شده انجام بانکی مدیران شایستگی توسعه شاخصهای و مولفهها ابعاد، تبیین و شناسایی انجام دادند. هدف "بانکداری
ریزان آموزشی و شاخص مورد توجه برنامهبایست پنج بعد، بیست مولفه و صد و سی و دپژوهش نشان داد برای توسعه شایستگی مدیران می

-( بعد توانایی. مولفه5( بعد مدیریتی و 4تخصصی،  –(بعد فنی 3(بعد ارتباطی، 2ارزشی،  -(بعد فکری1قرار گیرد. ابعاد پنجگانه عبارتنداز: 

ارتباط فردی، ارتباط بین فردی، ارتباط های شخصی، های سازمانی، بینش و نگرش، ویژگیهای بیست گانه عبارتنداز ارزش عمومی، ارزش
پژوهشی، مدیریت خود، مدیریت دیگران، مدیریت  -بانکی، دانش فناوری، مهارت آموزشی-ای، دانش مالیبانکی، رهبری، اعتبار حرفه

 کسب و کار، توانایی عاطفی، توانایی ذهنی، توانایی تجربی، توانایی تحصیلی و توانایی فیزیکی.  

                                                 
1 Espedal 

2 Huigen and De Nijs 
3 Jansen 

4 O’Connor and Mangan 
5 O'Neill 
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انجام دادند. هدف از  "های چند ملیتیهای توسعه مدیریت در شرکتبررسی برنامه"( پژوهشی تحت عنوان 2012) 1وکیلینسکی و سزار
و همچنین مقاله نقش آموزش در توسعه مدیریت و همچنین اهداف  MNCsهای توسعه مدیریت در انجام این پژوهش کشف برنامه

های ارائه شده توسط بدست آمده از انجام پژوهش حاکی از این است که ارزیابی برنامهدهد نتایج آموزش مدیران را مورد بررسی قرار می
 (.2012)لیسنسکی و زارئکی، های چند ملیتی قابل تعمیم نیستچند کارآموز بسیار مثبت بود، با این حال برای کل جمعیت شرکت

انجام دادند. هدف از  "های دانشگاهی ایران: عملکرد و موانعتوسعه مدیریت در کتابخانه"( پژوهشی تحت عنوان 2013برهمند و هدایتی )
های توسعه های دانشگاهی و شناسایی عوامل بازدارنده در اداره برنامهانجام این پژوهش بررسی وضعیت فعلی توسعه مدیریت در کتابخانه

از انجام پژوهش حاکی از این است که تقریبا تمام آوری شد. نتایج بدست آمده های این پژوهش بوسیله پرسشنامه جمعباشد. دادهمی
ها هیچ برنامه توسعه های دانشگاهی بیان کردند که نیاز به توسعه مدیریتی دارند. با وجود این در بیش از نیمی از کتابخانهمدیران کتابخانه

 (.2013ی، تیبرهمند و هدا)مدیریت برگزار نمی شد
انجام داد. هدف از  "ترین شایستگی هاوسعه شایستگی های مدیران پروژه: دیدگاهی جمعی از مهمت"( پژوهشی تحت عنوان 2015) 2لیکاما

مدیر پروژه  750های شخصی و اجتماعی مدیران پروژه و توسعه آنها می باشد. که با ارزیابی نظر انجام این پژوهش بررسی شایستگی
های شناختی. ت های اجتماعی، خودآگاهی، یکدلی، خود تنظیمی و مهارتصورت گرفته است. این شایستگی ها عبارتنداز انگیزه، مهار

  (.2015، کامایل شایستگی های مذکور به عنوان شایستگی های مهم مدیر پروژه در استخدام و توسعه مدیران می باشد

بهترین راه برای توسعه مدیران چیست؟ یادگیری براساس حل مسله در مقابل آموزش مبتنی بر "( پژوهشی تحت عنوان 2016) 3کریگر
انجام داد. هدف از انجام این پژوهش بررسی اثربخشی آموزش مبتنی بر مسئله، آموزش مبتنی بر سخنرانی و ترکیبی از این دو  "سخنرانی

از روش تحقیق ترکیبی انجام شده است. یافته های پژوهش حاکی از این است که آموزش های مبتنی بر حل روش می باشد. که با استفاده 
 (.2016ف گریکر مساله و آموزش مبتنی بر سخنرانی در کسب مهارت های حل مساله و مهارت تفکر بحرانی مدیران موثر می باشد

 روش تحقیق
 گردآوری یشیوه از نظر و کاربردی تحقیق هدف نظر از ابعاد تاثیرگذار بر توسعه مدیران است، شناسایی دنبال به حاضر تحقیق از آنجا که
 آماری یدهد. جامعهنشان می را تحقیق مسیر از کلی شمای 1 شکل و کیفی است یک تحقیق است. تحقیق پیمایشی -توصیفی اطلاعات

 نقش کلیدی سازمان پیاده سازی فرایند توسعه مدیران در برای گیریتصمیم در که استمدیران و کارشناسان شرکت ساپکو  تحقیق این در
 دارند.

ها و یا تجربیات خاصی بودند انتخاب شدند، ابتدا تعداد کمی از افراد که دارای ویژگینمونه گیری به صورت گلوله برفی انجام شده که  
ها و تجربیات مشابه را معرفی کنند. این عملیات تا رسیدن به حد مطلوب تعداد شود که کاندیدای دیگری با ویژگیمی سپس از آنها خواسته

 نمونه )اشباع( که در این پژوهش این تعداد شامل ده نفر از کارشناس، کارشناس مسئول و مدیران ساپکو بودند، ادامه یافت. 

 
 شمای کلی از مسیر تحقیق .1شکل 

                                                 
1 Lisiński & Szarucki 

2 Liikamaa 
3 Carriger 
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 تجزیه و تحلیل داده ها
بررسی ابزار گردآوری اطلاعات تحقیقات انجام شده در این زمینه و با استفاده از نظر در این مرحله ابتدا با توجه به پیشینه پژوهش و 

سوالات مصاحبه طراحی شد. روایی سوالات مصاحبه با استفاده از روایی تئوریکی براساس نظر اساتید گرامی خبرگان و اساتید دانشگاهی 
-بدین صورت که به منظور بررسی قابلیت اعتماد کدگذاریقرار گرفت و پایایی آن با روش دو کدگذار مورد بررسی قرار گرفت. مورد بررسی 

 گر همکار سه مصاحبه را کدگذاری کند.ها از یک دانشجوی مقطع دکتری خواسته شد به عنوان پژوهش

است. با توجه به این که میزان  %38/76این تحقیق از فرمول فوق الذکر برابر های انجام گرفته در پایایی بین دو کدگذار برای مصاحبه
است، قابلیت اعتماد کدگذاری مورد تایید است و می توان ادعا کرد که میزان پایایی تحلیل مصاحبه پژوهش مناسب  %60تر از پایایی بیش

 است. 
تم اصلی و  5انجام شد و در نهایت  محتوا تحلیل روش ازمصاحبه ها به دهش گردآوری هایداده تحلیل برای کیفی، بخش در این پژوهش در 

 ارائه شده است. 2تم فرعی شناسایی گردید، که در جدول  14

 
 تم های اصلی و فرعی استخراج شده از مصاحبه ها .2جدول

شماره تم 

 اصلی

شرح تم 

 اصلی
 شرح مفهوم شرح تم فرعی

 
 
 
1 

 
 

 
 
 

 آموزش

 آموزش ضمن خدمت
قبل از شروع به کار یا جهت دستیابی به سمت جدید، آموزش در راستای کار در  آموزش

 هایی در جهت بهبود نقاط ضعف مدیرانجهت بهبود عملکرد، آموزش

 های آموزشیدوره
های ادامه تحصیل، های آموزشی برای آموزش مهارتی خاص، مهیا کردن زمینهکلاس

 های الکترونیکیآموزش
 صورت استاد شاگردیآموزش به منتورینگ

 های مهارتیدوره
Work shopهای آموزشی تفریحی و جذاب، ، جلسات حل مساله، دورهRole 

plan 

 
 
2 

 
 

 ارزیابی عملکرد

 درجه 360ارزیابی 
شناسایی نقاط قوت و ضعف، ایجاد عدالت و مساوات بین مدیران و کارکنان مستعد 

 مدیر شدن
 های مبتنی بر شغل و حرفهاستانداردها یا شایستگی ارزیابی مبتنی بر شایستگی تخصصی

 عملکرد بهبود عملکرد پس از ارزیابی مدیریت عملکرد

 
3 

 
حمایت مدیریت 

 ارشد

 پیشرو بودن یا الگو بودن خود مدیر، جبران خدمات، ایجاد انگیزش و رضایت حمایت عاطفی کارکنان

 آلسازی امکانات فیزیکی، تامین مالی، موروج فرهنگ سازمانی ایدهفراهم سازمانیحمایت 

 
4 

 
 جانشین پروری

جانشینان بالقوه مدیریت کردن 
 مدیریتی

 ایجاد انگیزش و رضایت در افراد ،توسعه کارکنان مستعد، شناسایی کارکنان مستعد

 هاایجاد زمینه پیشرفت آن، هاآنتفویض اختیار به  نگه داشت کارکنان مستعد مدیر شدن

 
5 

 
ابعاد راهبردی 

 سازمان

 فرهنگ سازمانی نوآور فرهنگ سازمان توسعه محور
 توسعه طلبی فردی، زمینه سازی توسعه استراتژی منابع انسانی

 چشم انداز سازمان استراتژی سازمان

 

 گیری و پیشنهاداتنتیجه
ای توسعه صنایع زیربنایی آن جامعه است. توسعه صنایع ایجاد نمی گردد مگر به دست توسعه در هر جامعهترین پیش نیازهای یکی از مهم

های توسعه مدیران و توسعه آنها. شرکت طراحی و تامین قطعات ایران خودرو )ساپکو( یکی از صنایع زیربنایی کشور است برای ایجاد زمینه
توجه ویژه داشت. اما مشکل اصلی سازمان مشغله کاری بسیار زیاد مدیران و سطوح سرپرستی این در سازمان باید به فرایند توسعه مدیران 

شود از فرایند توسعه و آموزش دوری کنند و به این مقوله )توسعه مدیران( اهمیتی ندهند. به همین دلیل این سازمان است که باعث می
 را مورد شناسایی قرار دهد.  پژوهش درصدد است تا ابعاد تاثیرگذار بر توسعه مدیران

تحلیل وهای انجام شده ابعاد موثر شناسایی شوند. پس از تجزیهبدین منظور، در این تحقیق تلاش شده است تا با استفاده از مصاحبه
 پنج تم اصلی ارائه شده است.  2تم یا بعد اصلی استخراج شد، در شکل  5ها مصاحبه
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ابعاد توسعه مدیران .2شکل   

درجه، ارزیابی مبتنی  360در این پژوهش، یکی از ابعاد توسعه مدیران، ارزیابی عملکرد است که خود دارای سه شاخص حیاتی ارزیابی 
 تبر شایستگی و مدیریت عملکرد است. تأثیر ارزیابی عملکرد بر فرایند توسعه مدیران در تحقیقات پیشین مورد تأیید قرار گرفته اس

دهنده نقاط گیرد و نشانشود که به صورت سالیانه صورت میارزیابی عملکرد، یک فرایند غیرمستمر محسوب می (.2007، 1)آکروتیاگامگ
های توسعه کارکنان و ساز تهیه و تنظیم برنامهشناسایی نقاط ضعف و قوت کارکنان زمینه(. 2011)آگونیس،  قوت و ضعف کارکنان است

باشد. زیرا با شناسایی وضعیت واقعی کارکنان و مدیران، نسبت به رفع کمبودها و تقویت نقاط قوت خود گام برداشته و زمینه مدیران می
توان گفت همراه با طرح ارزیابی (. بنابراین می1396شود )ابراهیمی و همکاران، تعالی و بهبود وضعیت کارکنان و مدیران را فراهم آورده می

در یک سازمان اگر برنامه ارزیابی عملکرد به خوبی (. 2007،  اگامگی)آکروتشود برای بهبود عملکرد بلندمدت فراهم می عملکرد، یک طرح
کنند عدالت در های خود در سازمان هستند، زیرا احساس میاجرا شود کارکنان و مدیران تمایل بیشتری به انجام کار و آوردن تمام توانایی

به همین جهت مدیران و سطوح سرپرستی سازمان ساپکو نیز به این اصل توجه بسیاری داشتند. و اعتقاد داشتند که باشد. سازمان حاکم می
باید سیستم ارزیابی را در جهت شناسایی نقاط ضعف و قوت افراد به کار برد و نه برای تنبیه افراد، تا بیشترین اثربخشی داشته باشد. 

ها طور مرتب ارزیابی عملکرد از آنتند که مدیران ساپکو تنها افرادی در این سازمان هستند که بهها اذعان داشهمچنین مصاحبه شونده
سازی ارزیابی ها اعتقاد داشتند که چون مدیر سازمان هستند، توانایی لازم برای انجام امور دارند. سه روش پیادهشود، زیرا آنانجام نمی

درجه، ارزیابی مبتنی بر شایستگی و مدیریت عملکرد تأکید داشتند. این عوامل منجر به  360 عملکرد در جهت توسعه مدیران به ارزیابی
 شود، که فرایند توسعه را به خوبی در برداشته باشد.سازی بهتر ارزیابی عملکرد میپیاده

های این پژوهش ده از مصاحبهاست. نتایج بدست آم "حمایت مدیریت ارشد"یکی دیگر از عوامل تاثیرگذار بر فرایند توسعه مدیران 
تواند باشد. زیرا حمایت مدیریت هم از بعد مالی و هم حامی کارکنان بودن میدربردارنده اهمیت حمایت مدیریت ارشد بر فرایند توسعه می

ر راستای بعد مالی قدم ساز توسعه باشد. مدیران با فراهم آوردن امکانات لازم و بودجه لازم جهت پیاده سازی بهتر فرایند توسعه دزمینه
تواند باشد. در نتیجه حمایت اند و همچنین با پیشرو بودن خود و توسعه را از خود شروع کردن الگو و حامی انگیزشی کارکنان میبرداشته

( نیز به این بعد به 2012( و داستیجر و رحمان )2007مدیریت ارشد در این زمینه همواره توانسته وضع سازمان را بهبود بخشد. آکورتیاگاماژ )
ترین عامل در حصول توان گفت مهم( بیان می کند که می2007اند. آکورتیاگاماژ )عنوان یکی از ابعاد تاثیرگذار بر فرایند توسعه اشاره داشته

ست. زیرا مدیریت سازی شده است، مشارکت و حمایت مدیریت ارشد ااطمینان از اینکه توسعه مدیریت در سازمان به طور استراتژیک پیاده
ریزی منابع انسانی است، با ریزی راهبردی سازمان و برنامهارشد در سطح استراتژیک سازمان است و چون از نمایندگان اصلی برنامه

چنین تواند زمینه توسعه مدیران را فراهم سازد. همریزی منابع انسانی میهای راهبردی سازمان و برنامهریزیهای خود در برنامهپیگیری
گذاری در کند اگر مدیریت ارشد از توسعه مدیریت پشتیبانی نکند و از حمایت مالی و سرمایه( به نقل از اکورتیاگاماژ بیان می1995پورسل )

 (.2007،  اگامگی)آکروترود این زمینه غافل باشد، روند توسعه مدیریت در سازمان از بین می

                                                 
1 Akuratiyagamage 
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سازی باشد. که به پیادهمدیریت ارشد شامل حمایت انگیزشی و حمایت سازمانی مدیریت ارشد میدو تم فرعی ارائه شده برای حمایت 
 کند. بهتر این بعد کمک می

ترین ابعاد تاثیرگذار بر توسعه مدیران که می باشد. بعد آموزش یکی از مهم "آموزش"یکی دیگر از ابعاد شناسایی شده در این پژوهش 
های انجام شده در این زمینه به بررسی آموزش و یادگیری بر فرایند توسعه گرفته است. تقریبا تمامی پژوهش تاکنون مورد شناسایی قرار

، 3؛ کاریگر2011، 2؛ آگینیس2011، 1)استوارت و بروناند ها این بعد را به تنهایی مدنظر قرار دادهپرداخته حتی تعداد زیادی از پژوهش
گذاری بر روی یادگیری کند و با سرمایهادگیری مهارت و کسب دانش لازم برای انجام کار تاکید می. توسعه مبتنی بر آموزش بر ی(2011

به طوری که برخی  (.2011، 4)لینیسکی و سزاروکیسازد آمادگی لازم برای مهارت در انجام شغل و آمادگی لازم برای شغل آینده فراهم می
های مدیریت با در توان از طریق آموزش آموخت و آموزش داد و مهارتاند که مدیریت را میپرداختهگیری کلی پردازان به این نتیجهنظریه

   (.2016، گریکار)های آموزشی توسعه دادهای کلاسسازی با دیگر شرکت کنندهمعرض قرار دادن محتوای آموزشی و شبکه
ای گرایی تجربی، آموزش تجربی و آموزش دانشگاهی و آزمایشگاهی، حرفه»( چهار مدل آموزش و توسعه مدیریتی 2000) 5هولمن

-( به رشد و توسعه از طریق یادگیری مستمر با استفاده از دوره2011) 6همچنین بیوسرت (.2011،  یو سزاروک یسکینی)لارائه کرد « انتقادی

، 7)بیسرت های رسمی و غیررسمی متنوع دیگری نظیر مربیگری و یادگیری تیمی اشاره کرده استفعالیتهای آموزشی ضمن خدمت و 
2011.)  

از های فرعی عبارتندبرای بعد آموزش راهکارهای متعددی مورد شناسایی قرار گرفته است که این راهکارها یا تم در این پژوهش نیز
توان گفت کدامیک دارای بیشترین های مهارتی هستند که نمیی، منتورینگ و دورههای آموزشهای آموزش ضمن خدمت، دورهدوره

سازی آموزش این ها باید با توجه به شرایط خود از ترکیبی از این راهکارها استفاده کنند. نکته قابل توجه در پیادهاثربخشی است. سازمان
 دانستند. ها را بدون بازده میای نداشته و آنهای تئوریک علاقهن آموزشاست که باید آموزش به صورت مهارتی برگزار شود زیرا کارکنا

های فرعی آن شامل استراتژی یکی دیگر از ابعاد تاثیرگذار بر فرایند توسعه مدیران در شرکت ساپکو ابعاد راهبردی سازمان است. تم
ای بسیار مهم همراستایی استراتژیک این سه مقوله با توسعه مدیران مقولهسازمانی، استراتژی منابع انسانی و فرهنگ سازمانی است که 

شود مدیران و سطوح سرپرستی همواره به توسعه توجه ویژه داشته باشند و باشد. زیرا همراستایی ابعاد سازمان با فرایند توسعه باعث میمی
 سازی آن در سازمان باشند.در پی بهبود پیاده

راتژی سازمانی، استراتژی منابع انسانی و فرهنگ سازمانی( توسط پرسشنامه مورد بررسی قرار گرفت. نتایج حاصل از ابعاد این تم )است 
 آزمون های آماری، بعد ابعاد راهبردی سازمان به عنوان چهارمین بعد فرایند توسعه مدیریت موثر مورد شناسایی قرار گرفت. 

پروری بر فرایند باشد. تأثیر جانشینار و آخرین بعد تاثیرگذار بر فرایند توسعه مدیریت میگذپروری یکی دیگر از عوامل تاثیرجانشین
؛ 2004؛ تیلور و مکگرو، 2007،  اگامگی)آکروتتوسعه مدیران در تحقیقات پیشین مورد تأیید قرار گرفته و کم و بیش به آن اشاره شده است 

پروری در این است که ریزی جانشیناند که مزایای اصلی برنامهدر پژوهش خود اذعان کرده 8تیلور و مک گرو  (.1396و همکاران،  یل چیقل
کنند و با استفاده از آنها، افراد مناسب داخل سازمان در مشاغل مناسب برای رسیدن به ریزی اثربخش منابع انسانی را تسهیل میبرنامه

پروری شناسایی، آموزش و توسعه افرادی است که بتوانند با داشتن دانش و ی یک برنامه جانشینهرهگیرند. جواهداف کسب و کار قرار می
 (. 1396های لازم، مشاغل کلیدی را تصاحب نمایند )قلیچ لی و همکاران، مهارت

لب تاکید داشتند که برای های انجام شده در ساپکو، تعدادی از مدیران و سرپرستان نیز به این مطدر این پژوهش با بررسی مصاحبه
خاطر اینکه مدیران ساپکو اغلب افراد پروری در سازمان وجود داشته باشد و همچنین بههای مهم و کلیدی باید جانشینتدوام مهارت

کلی از سازمان خارج طور ها بهتحصیل کرده، با تجربه و با استعداد هستند نباید با بیرون رفتن این افراد )بازنشستگی( مهارت و توانمندی
پروری کنند تا جانشینان آینده افراد مستعد و توانمند باشند و مدیران امروز باید بدون شود. در راستای همین امر باید سازمان اقدام به جانشین

کارکنان مستعد و نگه داشتن ها مدیریت کردن های خود را به آنها عرضه کنند. در بررسی مصاحبهآنکه آنها را رقیب خود بدانند تمام توانایی

                                                 
1 Stewart & Brown 

2 Aguinis 

3 carriger 

4 liniski and szaruki 
5. Holman 
6. Beausaert 
7 Beausaert 

8 Taylor & McGraw 
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 ارائه لیذ شنهاداتیپ توسعه مدیران، بهبود منظور به فوق جینتا به توجه باپروری شناسایی شد. عنوان ابعاد جانشینکارکنان مستعد به 

 شود؛یم
 

ای سازمان مشخص نیازهای توسعهگردد با توجه به چشم انداز و راهبردهای سازمان اهداف و در قدم اول به شرکت ساپکو پیشنهاد می
ای را شناسایی کنند. در پی آن مدیران و سطوح سرپرستی های موجود و نیازهای توسعهگردد با ارزیابی عملکرد خلاءشود. پیشنهاد می

ها، ای کلاسعهای باشند. پس از مشخص شدن نیازهای توسها را شناسایی و پیگیر اقدامات توسعهاقدامات لازم جهت پر کردن این خلاء
های آموزشی از لحاظ شود. بهتر است این برنامهریزی میهای آموزشی مختلف مهارتی، به خاطر داشتن بیشترین بازده پیها و برنامهدوره

استای شود در رزمان، مکان، نوع برنامه و مربی آموزشی با مخاطبان آنها مورد بررسی و انتخاب گردند. همچنین به سازمان پیشنهاد می
سازی بهتر فرایند توسعه، حمایت مدیریت ارشد هم به عنوان حامی و هم به عنوان الگو یکی از ارکان ضروری می باشد که باید به آن پیاده

توجه ویژه شود. در آخر باید خاطر نشان کرد که افراد تحصیل کرده و آموزش دیده نباید با بیرون رفتن )ترک شغل یا بازنشستگی( دانش 
شود به طور مستمر به فکر انتقال دانش از افراد توانمند و با استعداد به دیگر افراد مستعد را با خود ببرند در نتیجه به سازمان پیشنهاد می خود

 پروری را در سازمان پیاده سازند. و مشتاق باشند و جانشین
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