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  چکیده
  هدف پژوهش ارائه الگوي برنامه توسعه فردي مدیران سازمانی بوده است. هدف:
جامعۀ هدف پژوهش کلیه  پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردي و از حیث شیوه اجرا، در زمرة مطالعات کیفی قرار دارد.روش: 

نفر می باشند، تشکیل  14560ي کارکنان شاغل در سمت هاي مدیریتی و تخصصی مجموعه ي بانک ملی ایران که  جمعاً به تعداد 
 30و در نهایت انتخاب تعداد » نمونه گیري گلوله برفی«و » نمونه گیري نظري«داد. نمونه مورد نیاز پژوهش، با استفاده از دو روش 

بعنوان نمونه استحصال شد. ابزار گردآوري داده هاي پژوهش را مصاحبه اي نیمه ساختار یافته تشکیل داد. روایی پژوهش با  نفر
بهره گیري از روش هایی نظیر بررسی توسط اعضاء، مثلث سازي (سه سویه نگري)منابع داده ها، بازبینی توسط همکاران و بازنگري 

و  پیتی هاي یید قرار گرفت بعلاوه بمنظور ارزیابی اعتبار پژوهش نیز محقق با کاربست راهبردتوسط ناظران ارزیابی و مورد تا
  گوبا و در نهایت حصول تایید آن اقدام گردید. و لینکلن همکاران،چارمز،

بعد  6در قالب نتایج حاصل از تحلیل داده هاي پژوهش بیانگر آن بود که برنامه ي توسعه ي حرفه اي مدیران بانک ملی  یافته ها:
کلیدي(شایستگی هاي دانشی،  نگرشی ، ارتباطی،  حرفه اي ، رهبري،  معنوي)بعنوان پدیده ي محوري،  سه بعد کلیدي (سطح 

مولفه کلیدي (انگیزش، تمایل به  6فردي، سطح سازمانی و سطح فراسازمانی) بعنوان عوامل علی که در سطح فردي مشتمل بر 
مولفه کلیدي و در سطح  3یاق به پیشرفت، رهبري و تفکر چالشی)، در سطح سازمانی مشتمل بریادگیري، تفسیرپذیري، اشت

مولفه کلیدي  نقش آفرین بودند. همچنین عوامل ساختاري و محتوایی بعنوان بستر حاکم و عوامل موثر  بر 3فراسازمانی مشتمل بر 
محور و مهارت محور بعنوان راهبردهاي اصلی برنامه ي راهبردهاي پژوهش در سه سطح معرفی و در نهایت راهبردهاي دانش 

عامل معرفی و احصاء  4توسعه حرفه اي مدیران بانک اعلام و مهمترین پیامدهاي اجراي راهبردهاي مدل پژوهش در چهارچوب 
  گردید. 

 مسویی با توسعه شایستگیه در و انسانی منابع توسعه در جهت موثري و منسجم ابزاري فردي، برنامه توسعه الگوينتیجه گیري: 
 گسترش منظور، بدین .نقش شایانی را ایفا می نماید آنان اي حرفه توسعه تحقق براي کارکنان نیاز فردي و سازمانی مورد هاي

  . گردد محسوب ها درسازمان کارکنان اي توسعه حرفه جهت کیفی هاي شاخص از یکی تواند می فردي توسعه برنامه اجراي
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  مهمقد
خواهد  یمتیق ذيمنابع  يرقابت بر مبناسده آتی،  حال حاضر و حتی در ها در چالش بزرگ سازمان

صورت  ها را به آن توانیکه م یها است. منابع سازمان ، رشد و توسعهبقا کننده نییکه تع بود
 نیا انینمود. از م يبند ) دستهزاتی(تجهيا هیو منابع سرما هیسرما ن،یزم ،یانسان يروین ت،یریمد

 يا ؛ به گونهاستبرخوردار  یخاص تیو اهم گاهیاز جا ی و مدیریت موثر بر آنانسان يروین ،نابعم
 باشدیم يتوانمند یانسان يرویها، ن زماناز سا ياریبسی رقابت تیمزوجه ممیزه  که در حال حاضر

 ،هر سازمان رکینرکن  در مقام. نیروي انسانی عهده دارندرا  منابع ریاز سا نهیکه رسالت استفاده به
 نظیرویژگی هاي منفی ضمن نقش آفرینی موثر و مثمر ثمر در توسعه و تعالی سازمان ها، از 

اهمیت این موضوع تا بدانجاست که  ازمان مبرا است.س فناپذیري، قابلیت تقلید و غیره منابع دیگر
در ادبیات مرتبط با حوزه منابع انسانی، از این مقوله تحت عناوینی چون سرمایه هاي انسانی سازمان 

 )2019، 1و حتی دارایی هاي سازمانی نام برده شده است.(مک فادن

عوامل مانند  ریسا همین بس کهدر سازمان ها،  کارآمد یمنابع انساندر تبیین اهمیت و جایگاه 
 يها شرفتیپ به رغم به نحوي که است یانسان يرویوابسته به ن رهیو غ یمال ی،کیزیف هیسرما ،فناوري

و انسان  شده یانسان سرمایه هاي نیگزیجابه احسن وجه، نتوانسته  یعامل چیه زهنو د،یجد یفن
سازمان  تیریمطرح است. مد یسازمانعه و توس مباحث تعالی عامل در ترین کلیدي عنوان نان بهچهم

 هاي بالقوه و انایی، تودرك یدرست را بهذي قیمت  هیسرما نیبکوشد تا ا دینکته با نیبا توجه به ا
و به هاي لازم را کسب  ها و مهارت هد تا شایستگیپرورش دشناسایی و نهفته او را  ياستعدادها

   )1395الوانی، (نماید.  جیبس سازمان هاي هدف بردشیدر پها را  آنموثر  ينحو
داشتن برنامه توسعه بنابر اظهار سازمان هاي بین المللی نظیر انجمن مدیریت منابع انسانی،  رو  نیاز ا
 یبخش مهم بهجهان  نگرندهیموفق و آ يها از سازمان ياریدر بس راًیاخ ،سرمایه هاي انسانی يفرد

، 2بدل گردیده است. (انجمن مدیریت منابع انسانیو توسعه  يریادگی يهاتیها و فعال از برنامه
2019 .(  
 مثابه به و است افراد رشد و توسعه جهت در مکتوب و مدون برنامه ریزي فردي یک توسعه طرح
طراحی  مطلوب، وضع ترسیم و موجود وضعیت تصویر. است راه نقشه یک و ابزار ارتباطی یک

                                                             
1- McFadden C. 
2 -Society for Human Resource Management 
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می  را تشکیل فردي توسعه برنامه ارکان نوعی به آل، ایده وضعیت و کنونی وضعیت بین راه نقشه
  ) 2020، 2؛ کورکو2019و همکاران،  1دهد.(گی

 می کند کمک افراد به که گرفت نظر در فرآیندي توان در مقام را می فردي توسعه برنامه همچنین
 شغلی و تحصیلی فردي، توسعه براي و بیاندیشند خود و موفقیت هاي کارایی آموزش، درباره تا

 و خودشان توسط کارکنان آموزشی نیازهاي ارزیابی با فردي توسعه کنند، برنامه برنامه ریزي خود
 واسطه به و می کند مشخص را کارکنان آموزشی نیازهاي سازمان ها، ارزیابی همچنین برنامه هاي

 که دکمک می کن اهدافشان اولویت بندي در کارکنان به و گرفته انجام مناسبی آن، برنامه ریزي
 مافوق با نزدیک یک همکاري در کارکنان و می رود پیش نیز سازمان اهداف راستاي در کار این

 و نیازها چارچوب در را آموزشی خودشان نیازهاي ارزیابی ها این نتایج از استفاده با میتوانند خود
 مهايبرنا شایستگی هایشان و دانش و  مهارت ها تکمیل و تقویت براي سازمان کلان اهداف
 صحیح ابزاري فردي، توسعۀ طرح طرفی ) از1394آوردند.(فرهنگی،  در اجرا به و کنند طراحی

 افراد توسعۀ براي بهینه و مناسب راهبردي و سازمانها کارکنان در یادگیري ساختارمندکردن جهت
 ) در سازمان ها با بارگیري این رویکرد، در تشخیص2018، 3می شود.(تیساي و همکاران محسوب

نیازهاي توسعه اي و انجام بموقع اقدامات ضروري براي رفع آنها، کارآمدتر خواهد بود.( گی و 
 )2018همکاران، 

 همزمان توجه دلیل به فردي توسعه طرح اما دارد؛ وجود کارکنان توسعه جهت مختلفی هاي وشر
 کارآمدترین و رینسودمندت از یکی تواند می ها، سازمان اهداف و افراد شخصی اهداف و نیازها به

 کارکنان. باشد کارکنان هاي آموزش کارایی و انگیزه ایجاد و کارکنان مشارکت جلب در روشها
 و تغییر راه باشند، آشنا خود قوت و ضعف نقاط با و بشناسند را خود توانایی اگر سازمان ها در

  ) 2020، 4(اوزر و همکاران.کنند می طی آسانتر را پیشرفت
وسعه ي فردي، مبین این مفروضه کلیدي است که افراد به کمک انتخاب اهمیت رویکرد ت

موضوعاتی که خودشان تمایل دارند، خود را توسعه داده و در یافتن و انتخاب روش هاي توسعه ي 

                                                             
1 -Gee et al. 
2 -Körkkö 
3 -Tsai et al 
4 -Ozer et al. 
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، 1فردي شان، اقدام کنند که به چه اهدافی دست یابند و به چه کسی مبدل شوند. (باریتو و فریزر
اهداف مندرج در توسعه ي فردي، این امکان را براي کارکنان و حتی ) چرا که تحقق 2012

مدیران سازمانی فراهم می نماید تا خود را با تغییرات ممکن در حرفه تخصصی شان منطبق و همسو 
 نمایند. 

 مواجهه در سازمان انطباق قابلیت سو، یک از. دارد عواقب ناخوشایندي افراد، توسعۀ به توجهی بی
 و کارکنان ، دیگر سوي از و یابد می تنزل سازمانی و عملکرد کاهش امروزي سریع تغییرات با

 بینند می نی سازما در محصور را خود هاي توانایی و ها ،شایستگی استعدادها ، سازمان نی انسا منابع
 آنها انگیزگی بی و نارضایتی طریق این از و کند نمی مهیا و پیشرفت رشد فرصت برایشان که

 یابد. می افزایش

به رغم اهمیت توسعه فردي سرمایه هاي انسانی به مثابه زیرساختی حیاتی براي سازمان هاي عصر 
 ) 2005، 3؛ بک، لوین و بیر 2005، 2حاضر، شواهد برگرفته از مطالعات سازمانی (اورلندو باراك

اسی ایفا می نقش مهم و اس ، عامل یادگیريتوسعه فردي فرایند درحاکی از این واقعیت است که 
که جوامع به  ییها و چالش يساختار راتییتغنماید چه بسا که از دیدگاه بسیاري از صاحبنظران، 

 افتنیبه  ریرا ناگزسازمان ها  یمنابع انسان تیریبا آن مواجه هستند، مد یتحولات جهان لیدل
کارکرد و  دیئم باطور دا ها به لذا سازمان .دینما یم راتییتغ نیا تیریمد يبرا يدیجد يها روش

کار، مواد خام و  يروین هیبر پا نه ،ندهیجهان آ ؛ چونندینما لیو تعد یابیکارشان را ارز تیفیک
به دانش و  شیاز پ شیها ب و ارزش و ثروت سازمان دیخواهد چرخ ییدانا مداربلکه بر  ؛يانرژ

 ؛دارد ياژهیو تیاهم ،افراد ي آموزش و توسعه ،میان نیو در ا خواهد داشت یمهارت افراد بستگ
 ). 1397پور و همکاران،  شوند (قلی چراکه افراد با آموزش درست و مناسب، توانمند و کارآمد می

از  یکیو متخصص که  دهید آموزش ي، به افرادانشرفتشیرشد و پ يدر راستاسازمان ها  در واقع
تا مند بوده ازین ؛رود یار مهر کشور به شم یو فرهنگ یاجتماع ،يعوامل در توسعه اقتصاد نیمؤثرتر
   ).1392صبرکش و همکاران، ( خود را به انجام برساند تیمأمور

                                                             
1 -Barreto & Frazier 
2 -Orland-Barak 
3 -Beck, Livne, Bear 
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با این وجود، مفهوم توسعه ي فردي، خود نیز متاثر از عوامل متعدد و مختلفی است که شدت و 
کیفیت آن، توسط این عوامل دستخوش تغییر می شود و بررسی در شناسایی این عوامل براي 

سازمان ها، به چالشی سترگ مبدل شده؛ چراکه عوامل مزبور، تلاش هاي توسعه فردي را مدیران و 
، در )2018(1گالوپموسسه  گزارشبراساس تقویت و یا تضعیف می نمایند.  در این راستا و 

ی که تمرکزشان بر پرورش استعدادهاي ذاتی کارکنان است، سطح دلبستگی کارکنان های سازمان
میلیون دلار در  5/4حدود  درصد در سال ارتقا پیدا کرده و به طور خالص 33ا به کار و سازمان ت

 )، اغلب2019به اعتقاد استیورات( همچنین شود. بهره وري در واحد سازمان افزایش ایجاد می
 صنعت حوزة بر فردي، توسعۀ طرح کارگیري و به افراد توسعۀ در مورد انجام شده هاي پژوهش
 مرتبط با مدیریتی محیط یک در فرایند این از کافی درك و است بوده متمرکز سلامت و آموزش

 توسعۀ طرح محبوبیت ) از سویی دیگر به رغم2019 ،2براون و ندارد. (استیوارت وجود وکار کسب
مدیران و حتی  پیشرفت و یادگیري آن بر تأثیر و ابزار این واقعی کاربرد کار، محیط در فردي

 طرح هاي یا اثربخشی تأثیر مورد در تجربی شواهد. نیست ناخته شدهش نسبتاً کارکنان سازمان
انسانی  در مقام و جایگاه  منابع مدیریت توسط ابزار اجراي این نتیجه، است در محدود فردي توسعۀ

  همراه است.  و گمانه زنی هاي مختلفی مفروضات عمل، با
 یادگیري آنها باید که است این می شود فردي توسعۀ طرح هاي مورد در که تصوري که حالی در
 موارد از بسیاري در شده که داده نشان عمل در اما نمایند، ترغیب را کارمندان حرفه اي پیشرفت و

 سالانه تبلیغاتی مراسم یک بخشی از را آن و بی اثر را ابزار این کارمندان،. است صادق آن عکس
 را زیادي عمل، اهمیت در ید، سازمانهامی آ میان به آن از صحبت که هنگامی که در نظر گرفته

 این با است، شده متداول سازمانها در فردي توسعۀ طرح اجراي نیستند؛ اگرچه قائل آن اجراي براي
در بهینه  شدن سهیم منظور به و نیست دسترس در چندانی اطلاعات آن عملی کاربرد حال دربارة

 که تحقیقات است واضح آن، بخشیاثر تقویت و فردي توسعۀ طرح اجرایی شیوه هاي سازي
 ) 1401(پاکزاد،  .است نیاز مورد بیشتري

پژوهش هاي صورت گرفته در داخل و خارج از کشور در باب اهمیت توسعه فردي منابع انسانی 
همچنین ابعاد و مولفه هاي مربوط به آن حاکی از نقش بی بدیل مقوله توسعه فردي منابع انسانی در 
                                                             
1 -Gallup 
2 -Stewart, G. & Brown, K. 
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رتقاي مزیت رقابتی  و حتی تاب آوري سازمانی منابع انسانی سازمان هاي مسیر تحول، حفظ و ا
  قرن حاضر است. 

) در پژوهش خود با موضوع توسعه شایستگی هاي فردي مدیران براي 2022(1رامادهینتا و همکاران
که با رویکردي کمی و در میان مدیران صنعت نفت انجام پذیرفت، در الگوي نهایی  4,0صنعت 

مهارت  اجتماعی، سپس توانایی هاي شناختی و د که به ترتیب مهارت هايدننشان داد پژوهش خو
. است ضروريتوسعه و تعالی فردي مدیران صنعت نفت ازکاملاً  براي مدیران یهاي سیستم

) در تبیین و استنتاج از یافته هاي پژوهشی با موضوع شایستگی هاي استراتژیک 2021(2میستاریهی
ز کشور قطر؛ که با استفاده از رویکرد مطالعه موردي صورت پذیرفت؛ چنین رهبران: شواهدي ا

مجموعه اي  عملیاتی، مدیران در بخش دولتی نیاز دارند از در کنار شایستگی هاي اسنتتاج نمود که
بوده و این موضوع را محوري ترین ابعاد مربوط به توسعه برخوردار  از شایستگی هاي استراتژیک

) 2020(3بیستانی .رفی می کند بنحویکه سایر ابعاد تحت تاثیر بعد مزبور می باشندفردي رهبران مع
در گزارش پژوهش خود چنین اظهار می دارد که روند برنامه هاي توسعه فردي در سازمان ها 
مستلزم تعهد از جانب خود فرداست تا به تامل، برنامه ریزي و اجراي برنامه هاي ساخته شده عادت 

رایندها در برنامه ي توسعه ي فردي به طور مداوم انجام می شود؛ بنابراین چرخه اي از کند. تمام ف
 حلقه هاي فرآیند برنامه ي توسعه ي فردي شامل برنامه، توسعه و مرور تشکیل می شود. 

) در پژوهش خود در بخش دولتی ایالات متحده، دو راهبرد اساسی آموزش 2017کیم و همکاران(
ش برون سازمانی در وزارتخانه هاي مختلف را مورد مقایسه قرار داد. نتایج ضمن خدمت و آموز

پژوهش نشان داد که راهبرد آموزشی ضمن خدمت(شامل (آموزش شغلی، گردش شغلی، مربی 
گري و پایش) از سوي سازمان محل خدمت براي ارتقاي دانش و مهارت کارکنان ارائه می شود، 

ازمانی، خارج از محیط شغلی ارائه می شود و بیشتر تاکید بر در حالی که راهبرد آموزش برون س
یادگیري است تا توانایی انجام وظایف شغلی و سازمان حمایت هاي لازمه را بعمل می آورد. 
مهمترین روش هاي آموزش هاي برون سازمانی شامل شرکت در سخنرانی ها، همایش ها، آموزش 

  و آموزش هاي آکادمیک و دانشگاهی است. وبگاهی، تمارین شبیه سازي، آموزش حساسیت

                                                             
1 -Ramadhinta, E. M. 
2 -Mistarihi, A. 
3 -Bintani 
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) در پژوهش خود با موضوع ارائه مدل جامع توسعه فردي منابع انسانی 1401طلایی و دیگران(
شایسته محور که با روش کیفی و از طریق مرور نظام مند ادبیات موجود انجام پذیرفت چنین 

جهت توسعه منابع انسانی شایسته  اسنتاج نمودند که مهمترین مقولات در تدوین برنامه اي جامع
شامل: بعد درون دادي برنامه توسعه فردي (شامل تعیین اهداف، اولویت بندي اهداف، راهبردهاي 
تحقق اهداف، مدیریت زمان، تدوین برنامه توسعه فردي، اجراي مشارکتی، تعیین معیارهاي 

)، برونداد(شامل پیامدهاي فردي و ارزیابی، ارزیابی، ارائه بازخورد، بازنگري برنامه توسعه فردي 
پیامدهاي سازمانی)، عوامل مداخله گر(عوامل فردي موثر،عوامل سازمانی، نقش سازمان در تعیین 
روش هاي توسعه فردي)، شرایط زمینه اي و عوامل بستر ساز(شامل عوامل فرهنگی، عوامل 

 فردي توسعه الگوي رائه) در پژوهشی خود با موضوع ا1401مدیریتی)  است. وکیلی و دیگران(
اسلامی که با روش کیفی و با استفاده از راهبرد تحلیل تم  انقلاب مستضعفان بنیاد راهبردي مدیران

و تبیین می  قابل شناسایی فردي توسعه براي بعد صورت پذیرفت؛ چنین نتیجه گرفتند که شش
 همچنین،. معنوي و رهبري اي، حرفه ارتباطی، نگرشی، دانشی، شایستگی: از اند عبارت که باشند

 و محور دانش هاي روش یکی که شد شناسایی راهبردي مدیران فردي توسعه براي اقدام دسته دو
 و سازمانی فردي، پیشایندهاي از اي مجموعه این، بر افزون. است محور مهارت هاي دیگري روش

 مجموعه که شد اساییشن راهبردي مدیران توسعه فردي براي سازمانی و فردي پیامدهاي و محیطی
الگویی مصور ارائه گردید. همچنین آنها در تبیین نتایج نهایی پژوهش خود  قالب در متغیرها این

 محور دانش هاي اقدام از استفاده با اسلامی انقلاب مستضعفان بنیاد راهبردي نشان دادند که مدیران
 در مطلوب نتایج به و داده قاارت را خود هاي شایستگی توانند می فردي، محور توسعه مهارت و

 نمایند پیدا دست سازمانی و فردي سطح

طراحی الگوي توسعه فردي مربیان فوتبال ) در پژوهش خود با موضوع 1401بساط شیر و دیگران(
که با روش کیفی و با بهره گیري از رویکرد نظریه داده بنیاد مبتنی بر سنت ظاهر شونده گلیزر  ایران

این نتیجه دست یافتند که مهمترین مولفه هاي مدل توسعه فردي مربیان فوتبال انجام شده بود به 
اي، آموزش، ارزیابی،  حیت حرفهلاشاخص سازمانی، عوامل مدیریتی، اصول فردي، صعبارتند از 

است. در نهایت این پژوهشگران در تبیین نهایی یافته هاي عملکردي، رفتاري، شناختی و نگرشی 
در جهت توسعه فردي مربیان فوتبال باید به راهبردهایی مانند ان داشتند که پژوهش خود چنین بی
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نیازسنجی آموزشی مربیان و توجه به اصول اساسی و تهیه محتواي به روزرسانی شده آموزشی 
براي شکوفایی عملکردي،  لازمهاي  هاي توسعه فردي زمینه تمرکز کرد و با استفاده از تنوع برنامه

) در استنتاج از یافته هاي 1401. صادقی تبار و دیگران(و نگرشی را فراهم نمودرفتاري، شناختی 
حاصل از پژوهش خود با موضوع طراحی مدل خودتوسعه اي حرفه اي اعضاي هیات علمی 
دانشگاه ها که با روشی کیفی و با مدد از رویکرد پدیدارشناختی انجام شده بود، چنین بیان نمودند 

بعد کلیدي: تمایل به  9فه اي اعضاي هیات علمی دانشگاه ها داراي که مدل خود توسعه حر
خودتوسعه اي حرفه اي، برنامه ریزي خودتوسعه اي حرفه اي، اقدام و اجراي خودتوسعه اي حرفه 
اي، عوامل فردي، فناوري و مجازي، سازمانی، بین المللی و محیطی می باشد. که اجتماع هم افزاي 

اعضاي هیات خودتوسعه اي  سبب می گردد تا فرایندیکپارچه کل  یکاین ابعاد در چارچوب 
  و تسهیل گردد.امکان پذیر  علمی دانشگاه

ها در مقام سازمان هاي مالی و اعتباري، از این  در مسیر توسعه و کارآمدسازي منابع انسانی، بانک
ولت در اعطاي قواعد مستثنی نمی باشند. در این میان بانک ملی ایران بعنوان بازوي موثر د

تسهیلات حمایتی، در نظام اقتصادي کشور  از جایگاه ویژه اي برخوردار است. در این راستا بانک 
ملی به منظور بهره گیري از پتانسیل هاي موجود و ارایه خدمات با کیفیت و افزایش  بهره وري 

ت تا ضمن کاهش نیروي انسانی خود، از بدو تاسیس تاکنون در مسیر رشد و توسعه، در تلاش اس
شعب مازاد و چابک سازي ساختار سازمانی، خود را نسبت به گذشته و رقباي خود متمایز سازد. 

ویژه مدیران  بستگی   هاي کارکنان و به کیفیت ارائه خدمات به مشتریان هم در ابتدا به توانمندي
ط با آنرا بیش از داشته و تحقق چنین امري، تمرکز بر مدیریت منابع انسانی و شاخص هاي مرتب

پیش در دستور کار مدیران ارشد سازمانی بانک قرار داده است. لذا با توجه به اهمیت موضوع 
توسعه ي فردي در ساختار منابع انسانی بانک ملی و لزوم همسویی و همنوایی این رکن کلیدي با 

ی عوامل الگوي توسعه و فناوري بانک ملی، پژوهش حاضر  بر آن است که تا ضمن شناسای
اثرگذار بر برنامه توسعه فردي مدیران بانک ملی، در صدد پاسخگویی به این سوال خواهد بود که 

  »؟خواهد نمود نییرا تب رانیا یبانک مل رانیمد يفرد ي توسعه ندیفرا ي،ا هیچه نظر«
  سؤالات تحقیق

  پدیده محوري (کانون تمرکز) این فرایند چیست؟ )1
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  ه کدامند؟شرایط علی تاثیرگذار بر پدید )2
  شود؟ چه راهبردهایی از پدیده اصلی حاصل می )3
  اند؟  اي موثر بر راهبردها چیست شرایط زمینه )4
  اي) موثر بر راهبردها کدامند؟  موضوعات تعاملی خاص (عوامل مداخله )5
  پیامدهاي ناشی  از کاربست راهبردهاي حاصل از مدل پژوهش  کدامند؟ )6

  روش تحقیق
بردي و از حیث شیوه اجرا، در زمرة پژوهش هاي کیفی قرار پژوهش حاضر، از نظر هدف، کار

دارد. در این راستا، محقّق بمنظور دستیابی به عوامل شکل دهنده(شامل ابعاد، مولفه ها و شاخص 
ها) و فرایند مربوط به برنامه توسعه فردي کارکنان و مدیران بانک ملی از روش هاي پویش کیفی 

بهره گیري نمود. جامعۀ هدف پژوهش را کلیه ي » 1داده بنیادراهبرد نظریه «و بطور خاص از 
کارکنان شاغل در سمت هاي مدیریتی و تخصصی مجموعه ي بانک ملی ایران که بر مبناي 

نفر می  14560اطلاعات ماخوذه از حوزه مدیریت منابع و سرمایه هاي انسانی بانک، جمعاً به تعداد 
نه مورد نیاز جهت اجراي مصاحبه هاي پژوهش، از دو باشند، تشکیل داد. بمنظور انتخاب نمو

 30بهره گیري گردید و در نهایت تعداد » نمونه گیري گلوله برفی«و » نمونه گیري نظري«روش 
)  ابزار 1نفر بعنوان نمونه موردنیاز براي اجراي این پژوهش مدنظر واقع شد. (جدول شماره 

ساختار یافته که سوالات آن پس از بهره مندي از گردآوري داده هاي پژوهش را مصاحبه اي نیمه 
نظرات و رهنمودهاي اساتید محترم راهنما و مشاور، همچنین برخی از خبرگان شاغل در مجموعه 
ي بانک ملی با محوریت قرار گرفتن اهداف و سوالات پژوهش همچنین لحاظ شدن محورهاي 

زمینه اي، شرایط واسطه اي، راهبردها و  نظریه داده بنیاد(شامل پدیده اصلی، شرایط علی، شرایط
پیامدها)، مورد تائید قرار گرفت. روایی پژوهش با بهره گیري  از روش هایی نظیر بررسی توسط 
اعضاء، مثلث سازي (سه سویه نگري)منابع داده ها، بازبینی توسط همکاران و بازنگري توسط 

ر ارزیابی اعتبار پژوهش نیز محقق با کاربست ناظران ارزیابی و مورد تایید قرار گرفت بعلاوه بمنظو
 اتکاپذیري، ) شامل1985گوبا( و لینکلن و )2010)، چارمز(2012و همکاران (  پیتی  هاي راهبرد

                                                             
1 Grounded Theory 
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نسبت به ارزیابی اعتبار و در نهایت  پذیري انتقال و پذیري تصدیق یا تأیید و اعتمادپذیري، اطمینان
  )2هحصول تایید آن اقدام نمود.(جدول شمار

  . ترکیب جمعیتی اطلاع رسانان و مشارکت کنندگان در پژوهش1جدول 

تعداد اعضاي  عنوان گروه
 درصد گروه

  %  26,66  نفر 8  اساتید و خبرگان دانشگاهی
  %  73,34  نفر 22  خبرگان اجرایی بانک در رسته هاي مدیریتی و تخصصی

  % 100  نفر 30  جمع
  

  ان پژوهش. شناسه اختصاصی مشارکت کنندگ2جدول 

ف
مدت زمان  گروه ویژگی هاي مشارکت کننده شناسه ردی

 مصاحبه

1 INT_F1 دقیقه 60 صاحبنظران دکتراي تخصصی مدیریت دولتی، مرد، عضو هیات علمی، دانشیار  
2 INT_F2 دقیقه 45 صاحبنظران دکتراي تخصصی مدیریت منابع انسانی، مرد، عضو هیات علمی، استادیار  

3 INT_F3 تخصصی مدیریت منابع انسانی، مرد، عضو هیات علمی، دانشیار دکتراي دقیقه 60 صاحبنظران   
4 INT_F4 دقیقه 70 صاحبنظران دکتراي تخصصی مدیریت دولتی، مرد، عضو هیات علمی، دانشیار  

5 INT_F5 دقیقه 60 صاحبنظران دکتراي تخصصی مدیریت منابع انسانی، مرد، عضو هیات علمی، دانشیار  
6 INT_F6 دقیقه 60 صاحبنظران دکتراي تخصصی مدیریت آموزشی، مرد، عضو هیات علمی، دانشیار  

7 INT_F7 دقیقه 53 صاحبنظران دکتراي تخصصی مدیریت آموزشی، مرد، عضو هیات علمی، استادیار  

8 INT_F8 دقیقه 75 صاحبنظران دکتراي تخصصی مدیریت آموزشی، زن، عضو هیات علمی، استادیار  

9 INT_S1 رشناسی ارشد مدیریت مالی، مرد،  رسته شغلی: تخصصیاک دقیقه 75 خبرگان اجرایی   

10 INT_S2 دقیقه 70 خبرگان اجرایی کارشناسی ارشد حسابداري، مرد، رسته شغلی: تخصصی  

11 INT_S3 دقیقه 50 خبرگان اجرایی کارشناسی ارشد مدیریت بازرگانی، مرد، رسته شغلی: تخصصی  

12 INT_S4 ارشناسی ارشد حسابداري، مرد، رسته شغلی: مدیریتیک دقیقه 60 خبرگان اجرایی   
13 INT_S5 دقیقه 70 خبرگان اجرایی کارشناسی ارشد منابع انسانی، زن، مدیریتی  

14 INT_S6 دقیقه 60 خبرگان اجرایی کارشناسی ارشد حسابداري، مرد، رسته شغلی: مدیریتی  
15 INT_S7 اري، مرد، رسته شغلی: مدیریتیکارشناسی ارشد حسابد دقیقه 60 خبرگان اجرایی   
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  . روش هاي مورد استفاده در این پژوهش بمنظور ارزیابی اعتبار و پایایی3جدول 

  روش بررسی  نوع راهبرد مورد استفاده
 پایایی)(
 :پذیري اطمینان و اتکاپذیري

 تبیین پایداري و ثبات درجۀ
 زمان طول شده در انجام هاي

  مکان و

 اهداف دربارة اطلاعات ارائۀ نظري، گیري نمونه از طریق پژوهش این در
 ها، مصاحبه طی در آنها اعتماد جلب کنندگان براي شرکت به مطالعه
 پس بلافاصله ها تحلیل داده و سازي پیاده صدا، ضبط ها، داده مداوم بررسی

ربوط م جزئیات تمام بیان و بعدي هاي مصاحبه براي آن بازلود و مصاحبه از
 به اطمینان و اتکا قابلیت افزایش براي فرعی، و اصلی مضامین و مفاهیم به

 اختیار در مطالعه انجام فرایند همچنین.  استفاده شد پژوهش هاي یافته
 مطالعه، بازنگري فرایند از پس آنها. گرفت قرار مشاور و راهنما استادان

  .کردند تأیید را پژوهش نتایج
 )درونی روایی(
 و همسانی دپذیري،اعتما

 :باورپذیري

 شد تلاش پژوهشی هاي یافته به باورپذیري و همسانی اعتماد، قابلیت دربارة
 تعداد و گزینی نمونه زمینۀ در که مختلفی هاي و دیدگاه ادبیات به توجه با

سابقه ي  که ز ذینفعانا مشخصی تعداد دارد، وجود کنندگان مشارکت

16 INT_S8 دقیقه 53 خبرگان اجرایی کارشناسی ارشد حسابداري، مرد، رسته شغلی: مدیریتی  

17 INT_S9 دقیقه 75 خبرگان اجرایی کارشناسی ارشد حسابداري، مرد، رسته شغلی: مدیریتی  

18 INT_S10  ،مرد، رسته شغلی: مدیریتیکارشناسی ارشد مدیریت دولتی دقیقه 75 خبرگان اجرایی   

19 INT_S11 دقیقه 58 خبرگان اجرایی کارشناسی ارشد حسابداري، مرد، رسته شغلی: تخصصی  

20 INT_S12 دقیقه 60 خبرگان اجرایی کارشناسی ارشد مدیریت منابع انسانی، مرد، رسته شغلی: مدیریتی  
21 INT_S13 مرد، رسته شغلی: تخصصیکارشناسی ارشد حسابداري ، دقیقه 45 خبرگان اجرایی   

22 INT_S14 دقیقه 60 خبرگان اجرایی کارشناسی ارشد حسابداري، زن، رسته شغلی: مدیریتی  
23 INT_S15 دقیقه 70 خبرگان اجرایی کارشناسی ارشد اقتصاد، مرد، رسته شغلی: مدیریتی  

24 INT_S16  شغلی: مدیریتیکارشناسی ارشد حسابداري، مرد، رسته دقیقه 67 خبرگان اجرایی   
25 INT_S17 دقیقه 75 خبرگان اجرایی کارشناسی ارشد مدیریت استراتژیک، مرد، رسته شغلی: مدیریتی  
26 INT_S18 دقیقه 75 خبرگان اجرایی کارشناسی ارشد مدیریت بازرگانی، مرد، رسته شغلی: مدیریتی  

27 INT_S19 د، رسته شغلی: مدیریتیکارشناسی ارشد حسابداري، مر دقیقه 75 خبرگان اجرایی   

28 INT_S20 دقیقه 70 خبرگان اجرایی کارشناسی ارشد اقتصادسنجی، زن، رسته شغلی: مدیریتی  

29 INT_S21 دقیقه 50 خبرگان اجرایی کارشناسی ارشد حسابداري دولتی، مرد، رسته شغلی: مدیریتی  

30 INT_S22 مرد، رسته شغلی: مدیریتیکارشناسی مدیریت امور بانکی ، دقیقه 60 خبرگان اجرایی   
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 هاي یافته تطبیق درجۀ و میزان
 آن هاي با داده پژوهش

مدیدي در مشاغل مدیریتی بانک ملی داشته و از سویی دیگر ضمن قرابت 
مدرك تحصیلی با رشته هاي حوزه ي  مدیریت و همراستا با آن داراي 
 بینش نسبتاً بالایی درحوزه ي توانمندسازي و مدیریت منابع انسانی بودند،

 تفسیر  در هماهنگی ینهمچن.  نظري انتخاب شوند روش به مصاحبه براي
 داشت ادامه اشباع نظري تا اطلاعات گردآوري و شد ایجاد ها مصاحبه متون

نظریۀ  و مستخرجه کدهاي پالایش و بررسی به کامل دقت براي پژوهشگر و
  .پرداخت خبرگان از نفر چند و راهنما استاد کمک با شده بندي صورت

 )سازه اعتبار(
 :پذیري تصدیق یا تأیید

 تفسیرهاي گرایی عینیت درجۀ
 مصاحبه با نظر شده انجام

 از سوگیري اجتناب و شوندگان
 پژوهشگر داوري پیش و

 و شده استخراج مضامین تمام ها، داده پذیري تصدیق و تأیید دربارة
 دقت، دربارة مستقل فرد دو و بازبینی همخوانی با شده انجام تفسیرهاي

 طریق هاي استخراج شده از مقوله ییعن آمد؛ دست به ها داده معنی و ارتباط
 آنها اصلاحی نظرهاي از استفاده و در دسترس خبرگان از تن دو بازنگري

 قرار مشاور و راهنما اساتید محترم اختیار در کار فرایند انجام. شرد آزمون
  .شود تأیید پژوهش انجام نحوة درستی تا شد داده

 )بیرونی روایی(
 :پذیري انتقال

 یافته بکارگیري میزان و درجه
 هاي موقعیت در هاي پژوهش

 دیگر مشابه

 آوري جمع اطلاعات کفایت همچنین و نظري و هدفمند گیري نمونه انجام
 دهد می نشان مشاور و راهنما استادان نظر و اعلام نوظهور شیوة به شده

 را دیگر مشابه هاي به موقعیت ها یافته پذیري انتقال امکان تواند می خواننده
مطالعه  این شوندگان مصاحبه تمامی از مفاهیم در نهایت، و کند ابیارزی

  .اند شده استخراج
در مورد  اعتباربخشی نظریه نوظهور، تعیین این موضوع که نظریه منبعث از فرایند مورد مطالعۀ 
محقق، از نظر ناظران بیرونی و مشارکت کنندگان در فرایند تحقیق، معنادار بوده و نمایانگر 

ادها و توالی آنهاست و اینکه پس از تکوین نظریه، پژوهشگر، فرایند نمایان شده را از طریق روید
) و 1394مقایسه با فرایندهاي موجود در پیشینۀ تحقیق اعتبار یابی نماید، امر مهمی بوده(بازرگان،
اد بوده و این موضوع که اعتباربخشی نتایج تحقیق، بخشی فعال از فرایند تحقیق در نظریه داده بنی

محقق در جریان کدگذاري آزاد  به شیوة مقایسه اي پیوسته، به بررسی تطابق و همگونی بین 
) از مهمترین روش هاي اعتبار بخشی 1998اطلاعات و مقوله هاي پدیدار شده می پردازد(کرسول،

دگاه به نظریه حاصل از پژوهش هاي داده بنیاد است. در این پژوهش نیز محقق با استناد به دی
متخصصان و صاحبنظران این حوزه،  از طریق بررسی مکرّر تطابق و همگونی میان اطلاعات و 
مقوله هاي پدیدار شده در حین مراحل تحلیل و کدگذاري (باز، محوري و گزینشی )، مطالعه مدل 
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د هاي مفهومی ارائه شده در پیشینه پژوهش و در نهایت ارائه مدل فرایندي به دو نفر از اساتی
صاحبنظر خبره در حوزه مدیریت منابع انسانیو  همچنین مرور خبرگان غیرشرکت کننده در 
مصاحبه ها و لحاظ نمودن نظرات و دیدگاه هاي تمامی این افراد در ارتباط با انجام جرح و تعدیل 
لازم در طبقات مقوله ها و همچنین جایگاه مقوله هاي نهایی در مدل نهایی پژوهش، شکل دهی به 

  ارکان موجود در روایت نظریه نوظهور، نسبت به اعتبار بخشی مدل نهایی اقدام نمود. 
  نمونه اي از تحلیل بخشی از  یک مصاحبه و کدگذاري باز .4 جدول

 کدھای باز استخراج شده گفتارھای کلیدی تفکیک شده از متن مصاحبھ  تعدادی از مصاحبھ شدگان

Int_F05 ھایی  شایستگی و برسد باید کجا بھ کھ شناسایی شود باید دیفر توسعھ برنامھ ھدف:  
دارد. نیاز بالاتر مدیریتی ھای پست در صورت انتساب در و آینده در و حاضر حال در او کھ  

 تعیین اھداف

Int_F08 و  مدیر فرد ھای مھارت فعلی وضعیت توجھ بھ با ای توسعھ نیازھای شناسایی:  
 نحو محولھ بھ وظیفھ انجام جھت شغلی نیازھای با فعلی او ھای دیتوانمن و ھا مھارت با مقایسھ

است مربوط احسن . 

  سازمانی راهبردهاي با توسعه هاي فعالیت هماهنگی

Int_S15  توسعھ فردی مثبت تاثیرات بھ نسبت درک و ایجاد مشخص و شفاف انتظارات ایجاد:  
اھداف سازمان با راستایی ھم و دستیابی در  

  وضوح اهداف

Int_S20  و مشاغل مدیریتی تعریف و طراحی نحوه و ساختار سازمانی باید سازمانی بحث در:  
 باید را توسعھ مدیران بحث در سازمان عالی مدیران و حمایت سازمانی حمایت ھمھ از تر مھم

داد قرار مدنظر  

  سازمان عالی مدیران حمایت و سازمانی حمایت

Int_S11 و  مدیرتی ھای پست متاسفانھ کھ است سیار مھمیب موضوع شاغل و شغل تناسب:  
 فنی رشتھ ھای التحصیلان فارغ توسط است نیروی انسانی با ارتباط در کھ ھایی پست بخصوص

ھستند سازمان بھ خشک نگاه کھ دارای است شده اشغال مھندسی و . 

  اي حرفه و علمی بصورت مدیران انتخاب در ضعف

  
  هایافته

پژوهش، در ابتدا مصاحبۀ نیمه ساختار یافتۀ عمیقی با مشارکت کنندگان  بمنظور پاسخ به سوالات
صورت پذیرفت. در این ارتباط محقّق با در نظر داشتن جمیع موارد مرتبط با ملاحظات اخلاقی 
مربوط به پژوهش، نظیر تبیین هدف و همچنین بیان اهمیت پاسخ هر یک از مشارکت کنندگان و 

ق در عدم افشاء و یا انتشار هویت و یا پاسخ هاي مصاحبه شوندگان، التزام و تعهد اخلاقی محقّ
ضمن کسب اجازه از آنها، نسبت به ضبط سمعی و یا بصري مصاحبه ها اقدام و مصاحبه هاي ضبط 
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، و با محوریت 2022نسخه  1شده، پس از پیاده سازي در نرم افزار تحلیل کیفی مکس کیودآ
بصورت سطر به سطر بررسی، مفهوم پردازي، مقوله بندي و  )2008(2استروس و کوربینرویکرد 

سپس بر اساس مشابهت، ارتباط مفهومی و ویژگی هاي مشترك بین کدهاي باز؛ مفاهیم و 
مقولات(طبقه اي از مفاهیم) مرتبط با آنها، مشخص شدند. هنگام تجزیه و تحلیل داده ها، مفاهیم 

م، از فایل مربوط به رونوشت مصاحبۀ مشارکت گونه اي مستقیه از طریق روش هاي کدگذاري، ب
کنندگان در پژوهش(کدهاي زنده) یا با توجه به موارد مشترك کاربرد آنها، ایجاد شدند. فایل 
هاي رونوشت مربوط به هر مصاحبه براي یافتن مقوله هاي اصلی، ویژگی ها و ابعاد مقوله ها، 

که در ابتدا، پاسخ هاي ارائه شده توسط هر  بگونه اي منظم مورد بررسی قرار گرفتند. بدین شکل
مصاحبه شونده به واحدهاي کوچک معنایی تجزیه شد. این کار، پس از بررسی مصاحبه ها در 
سطح جمله یا پاراگراف انجام گرفت. سپس مفاهیم، در چهارچوب مقوله هاي بزرگتر قرار گرفتند 

چوب دسته هاي مفهومی کلان تر طبقه و پس از این مرحله سعی گردید تا مقوله ها نیز در چار
کد باز از تحلیل تمامی مصاحبه ها بدست آمد، پس از  507بندي شوند. با توجه به اینکه حدود 

پایان یافتن هر مرحله از طبقه بندي و بررسی و بازنگري مجدد داده ها، مفاهیم تکراري، حذف، و 
صورت پذیرفت. این  "پالایش مفهومی"تر،  مفاهیم مشابه نیز در همدیگر ادغام و به تعبیر مناسب

کار تا چندین مرتبه براي رسیدن به سیري یا اشباع نظري براي مقوله هاي اصلی، مقوله ها و ویژگی 
هاي آنها بصورت مکرّر انجام شد. در نهایت، کدگذاري باز پس از حصول اطمینان از ظهور داده 

 جدید، توسط محقّق متوقف شد. 

پدیده محوري (کانون تمرکز) این فرایند  « تحلیل سوال اول پژوهش:از یافته هاي حاصل 
  »چیست؟

 ثانویه کدگذاري از حاصل نتایج براساس .پدیدة محوري، پدیدة اصلی فرایند مورد مطالعه است
چند بشرح جدول ذیل بعنوان  مقوله هاي کانونی(ابعاد مربوط به پدیده ي عواملی  ،مصاحبه ها

 علت انتخاب این مقولات. انتخاب شدند توسعه ي فردي مدیران بانک ملی محوري مدل) برنامه
 و داشته وجود ها داده مختلف هاي بخش در هر یک از مقوله هاي مطروحه پاي رد که است آن

واقع  در .نمایند جمع خود حول را ها مقوله دیگر تواند می که اي گونه به دارند، محوري را نقش
                                                             
1- Max QDA Ver.2022 
2 -Strauss & Corbin 
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 اینکه یا و داده توسعه خود در را ها آن که داشتند اشاره مواردي گان بهشوند مصاحبه هر کدام از
 مدیران عمومی و شغلی توسعه سطح در تواند می مقولات این که دهند خود توسعه در خواهند می

   )5 (جدول شماره.اعمال اثر نمایند
  ک ملیکدهاي مربوط به پدیده محوري مدل پارادایمی توسعه فردي مدیران بان .5جدول  

 مقوله فرعی مقوله اصلی کد گزینشی

 پدیده ي محوري
 

 ابعاد توسعه ي فردي مدیران

 شایستگی هاي دانشی
 شایستگی هاي نگرشی
 شایستگی هاي ارتباطی
 شایستگی هاي حرفه اي
 شایستگی هاي رهبري
 شایستگی هاي معنوي

 
  

  »علی تاثیرگذار بر پدیده کدامند؟ شرایط « تحلیل سوال دوم پژوهش:یافته هاي حاصل از 
 ناکافی ولی لازم شروطی. است اثرگذار محوري مدل مقوله بر که است شرایطی علّی عوامل

 در علّی عوامل .راهبردها در مدل پاردایمی است بکارگیري از حاصل پیامدهاي به جهت دستیابی
 بیان "علت.... به و سبب به چون، ،که جا آن از که، حالی در وقتی،" واژگانی نظیر با اغلب ها داده
 با و پدیده خود به توجه با تواند می محقق ندارد وجود هایی نشانه که چنین زمانی حتی. شوند می

 نظرند، مورد پدیده بر مقدم زمانی نظر از که وقایعی و رویدادها و بازبینی ها داده به منظم نگاه
 فرد، انگیزش شاخصهایی چون" پژوهش، ثانویه کدگذاري براساس نتایج .بیاید را علّی عوامل
 به سازمان نیاز چالشی، تفکر پیشرفت،رهبري، پذیري، اشتیاق براي یادگیري،تغییر به تمایل

 هاي شاخص و صنعت در سازمان رقابتی سازمان، جایگاه کلان راهبرد سازمان، ماهیت نوآوري،
الگوي برنامه توسعه  علیّ عوامل هاي عنوان مقوله به "کارگروهی و همکاري توانایی گري، مربی

 عوامل باید ابتدا مدیران بانک در فردي توسعه براي زیرا شدند، انتخاب فردي مدیران بانک ملی
  )6(جدول شماره  .باشند داشته وجود علّی

 
  کدهاي مربوط به عوامل علی مدل پارادایمی توسعه فردي مدیران بانک ملی .6 جدول

 
قوله فرعیم مقوله اصلی کد گزینشی  
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 انگیزش سطح فردي عوامل علّی
 تمایل به یادگیري

 تغییرپذیري
پیشرفت براي اشتیاق  

 رهبري
چالشی تفکر  

نوآوري به سازمان نیاز سطح سازمانی  
سازمان ماهیت  
سازمان کلان راهبردهاي  

سازمان رقابتی جایگاه  
گري مربی سطح فراسازمانی  

مکاريه توانایی  
گروهی کار  

 
  شود؟ چه راهبردهایی از پدیده اصلی حاصل می « تحلیل سوال سوم پژوهش:یافته هاي حاصل از 

 توجه با و اي زمینه و علی شرایط به پاسخ در سازمان و افراد که هستند مجموعه اقداماتی راهبردها،
. دهند می انجام مدیران فردي توسعه یعنی محوري پدیده تحقق منظور مداخله اي به شرایط به

 مقوله هاي عنوان به توسعه کانون و فردي توسعه طرح پژوهش، ثانویه نتایج کدگذاري براساس
 طرح که باشد می معنی بدین این. شدند انتخاب مدیران فردي توسعه اقدامات تحقق و راهبردها

 هاي شایستگی اساییشن نیازمند مختلف مراحل در و زمان طول دربانک ملی  فردي مدیران توسعه
 بهبود و اجرا و اي توسعه عوامل شناسایی مدیران، مطلوب شایستگی هاي مدیران، شناسایی موجود
   ) 7 (جدول شماره . آن است مستمر

  کدهاي مربوط به راهبردهاي مدل پارادایمی توسعه فردي مدیران بانک ملی .7 جدول

 مقوله فرعی مقوله اصلی کد گزینشی

 راهبردها
 

بردهاي دانش راه
 محور

 روش هاي فردي
 روش هاي جمعی

 روش هاي آموزش درشغلراهبردهاي مهارت 
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 روش هاي انتقالی محور
  

  » اي موثر بر راهبردها کدام اند؟ شرایط زمینه « تحلیل سوال چهارم پژوهش:یافته هاي حاصل از 

 این به توجه با. شوند می نامیده )حاکم زمینه(بستر گذارند، می تأثیر راهبردها بر که خاصی شرایط
 دیگر به. شود نمی دیده ابعاد سایر در که است نیاز خاص شرایطی راهبرد، اجراي تعریف، براي

 نتیجه به شاید، و باید که طور آن راهبردها، باشد، نداشته وجود زمینه تا پارادایمی، طبق مدل معنا
 فناوري سازمان، فرهنگ شاخص هاي پژوهش،در این  ثانویه کدگذاري نتایج براساس. رسند نمی

 رسمی ارتباطات وجود دانش، تسهیم و دانش به اهمیت میزان سازمانی، سازمان، محیط در موجود
 پیشرفت و توسعه به سازمان تلاش و متقابل وهمکاري تیمی کار سازمان، در بین افراد رسمی غیر و
 انتخاب بانک ملی مدیران فردي مه توسعهبرنا جامع مدل طراحی زمینه اي عنوان مقوله هاي به

 از توان نمی نپذیرد، صورت اي زمینه هاي شاخص از درستی تعریف که زمانی تا بنابراین .شدند
  )8 (جدول شماره .کرد صحبت دیگر موارد از و توسعه برآمد پس

  ان بانک ملیکدهاي مربوط به شرایط زمینه اي(بسترحاکم) مدل پارادایمی توسعه فردي مدیر . 8جدول 

 مقوله فرعی مقوله اصلی کد گزینشی
زمینه اي  شرایط

 (بسترحاکم)
 فرهنگ محتوایی

 فناوري
 محیط

محوري دانش ساختاري  
يمحور رابطه  
يمحور تیم  

يمحور توسعه  
  

اي)  موضوعات تعاملی خاص(عوامل مداخله « تحلیل سوال پنجم پژوهش:یافته هاي حاصل از 
  »  راهبردها کدامند؟موثر بر 
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 نتایج براساس. می گذارند تأثیر راهبرد بر که است زمینه اي عمومی مداخله گرشرایط شرایط
 توانایی و استعداد پذیري، انتقاد قابلیت شغلی، شاخص هاي دانش پژوهش، ثانویه کدگذاري
 و عملکرد یابیارز نظام پرداختی، مزایاي سازمانی، هاي حمایت شاخص توسعه، به تعهد یادگیري،

مقوله  عنوان به مداري مشتري و مذاکره مهارتهاي و گروهی، فردي مشارکت میزان شاخصهاي
. شدند انتخاب مدیران شایستگی هاي توسعه بازدارنده) -(تسهیل کننده مداخله گر شرایط هاي

می  عمومی اي زمینه شرایط مطالعه این گر مداخله که شرایط کرد تصور اینگونه می توان بنابراین
  )9(جدول شماره  .دارد عمومیت نیز زمینه این موجود در فعالیت هاي سایر در که باشند

  کدهاي مربوط به عوامل مداخله گر مدل پارادایمی توسعه فردي مدیران بانک ملی .9جدول 

 مقوله فرعی مقوله اصلی کد گزینشی

 شرایط مداخله گر

 سطح فردي
 و استعداد انتقادپذیري، قابلیت شغلی، دانش

  توسعه. به توانایی یادگیري، تعهد

 سطح سازمانی
 ارزیابی پرداختی، نظام مزایاي سازمان، حمایت
  عملکرد

 سطح اجتماعی
 گروهی، مهارت هاي و فردي مشارکت
  مشتري مداري مذاکره،

  

پیامدهاي ناشی  از کاربست راهبردهاي حاصل  « تحلیل سوال ششم پژوهش:یافته هاي حاصل از 
  »  از مدل پژوهش  کدامند؟

انجام  عدم یا انجام هرجا دیگر، عبارت به. هستند کنشها یا و راهبردها حاصل و نتایج پیامدها،
فرد   سوي از موقعیتی حفظ یا اداره منظور به یا اي مسئله یا امر به پاسخ در معینی واکنش یا کنش

 .اند ناخواسته برخی و خواسته ها آن از برخی که آید می پدید پیامدهایی شود، انتخاب افرادي یا
نتایج   براساس .می باشد راهبرد کارگیري به از حاصل خروجی پیامد که گفت می توان بنابراین،

سودآوري  افزایش سازمانی، و فردي عملکرد بهبود شاخص هاي پژوهش، ثانویه کدگذاري
 یادگیري، شدن دینهنها راهبردي، تفکر توسعه رقابتی، مزیت خدمات، توسعه سازمانی،

توانمندسازي  مدیران، اي توسعه شکاف کاهش و مدیران هاي مهارت و قابلیتها بهبود تغییرپذیري،
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موجب شایسته  توسعه کانون رویکرد با مدیران فردي توسعه طرح از استفاده همچنین، و ارتباطی و
 مدیریتی مدیران، هاي پست کردن پر و گزینی به صلاحیت، با و شایسته مدیران تربیت و پروري

 افزایی، بکارگیري هم ایجاد اجتماعی، مسئولیت تحقق مدیران، استعدادهاي پرورش و شناخت
 از که انسانی سازمان مهارتهاي توسعه و سازمانی، و فردي سطح در تعارض مدیریت هاي تکنیک

 بر که حورم -شایسته عملکرد مدیریت می باشد، مدیران فردي توسعه در پروري جانشین نتایج
 مستمر عملکرد بهبود منظور به عملکردي بازخور ارائه و مدیران شایستگی هاي ارزیابی مبناي

 رقابتی عنوان مزیت به خود که مدیرانی تربیت و انسانی منابع راهبردي مدیریت و می باشد، مدیران
 هم مدل ه درکنند دخالت عوامل سایر طبیعتاً. می گردد می شوند، محسوب سازمان براي پایدار
  )10(جدل شماره   .داشت خواهند پیامد این آمدن بدست در مهمی نقش

  کدهاي مربوط به پیامدهاي  مدل پارادایمی توسعه فردي مدیران بانک ملی .10جدول

  مقوله فرعی  مقوله اصلی  کد گزینشی
 سودآوري عملکردي  پیامدها

خدمات توسعه  
عملکرد بهبود  

رقابتی مزیت  
شینگر یادگیري شدن نهادینه   

راهبردي تفکر  
اي توسعه شکاف کاهش   

 توانمندسازي مهارتی
پروري استعداد  
اجتماعی مسئولیت  

افزایی هم  
تعارض مدیریت  

پروري شایسته رویکردي  
گزینی به  

محور شایسته عملکرد مدیریت  
انسانی منابع راهبردي مدیریت  
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  الگوي برنامه ي توسعه ي فردي مدیران بانک ملی ایران .1نمودار 

  گیريبحث و نتیجه

 فردي توسعه بر عوامل موثر از تحلیل داده هاي گردآوري شده در پژوهش، حاصل نتایج اساس بر
 محقق اصلی در قالب شرایط علی موثر بر پدیده ي محوري مورد نظر مقوله 3 قالب در مدیران

 بنابراین. فرا سازمانی عوامل و سازمانی، عوامل عوامل فردي،: از عبارتند که اند شده بندي دسته
 و تمرکز گرو در مدیران فردي توسعه باشند که داشته توجه مهم موضوع این باید به ها سازمان

 فراهم و یفراسازمان عوامل بر همچنین تمرکز و سازمانی فردي، هاي مهارت مولفه سه هر بهبود
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 مدیران فردي برنامه جامع توسعه طرحی براي ایجاد بمنظور سازمان در لازم بستر ایجاد و سازي
 در که داد نشان پژوهش این دستاوردهاي مربوط به مصاحبه هاي انجام شده در . خود باشند

عناصر هم می توانند در قالب موانع بالقوه و یا  که دارد گري وجود مداخله عوامل ها سازمان
 و منشگر پژوهش از حاصل نتایج با پژوهش یافته این که ایفا نمایند را تقویت کننده نقش خاصی

 و ادراکی سازمانی عوامل مانند مختلفی عوامل داد نشان که دارد ) همخوانی1395عباسی(
 پژوهش از حاصل نتایج اساس بر. باشد می مدیران توانمندي و توسعه موانع ترین انگیزشی مهم

 که اند شده بندي دسته اصلی مقوله 1 قالب در مدیران فردي توسعه بر سازمانی موثر واملع
 و سازمان نیاز برنامه ریزي، اهداف، تعیین و استراتژي کیفی، عملکرد اشتیاق شغلی،: از عبارتند
  . باشد می حمایت

ش،جانشین پروري، انسانی(آموز منابع عملکرد سازمانی، عوامل بین از که داد نشان پژوهش نتایج
 توسعه در توانمندسازي، حمایت بهبود، و تعالی ادراکی، اجرائی، توانایی شایسته سالاري) توانایی

 اتخاذ ها، نیازمند سازمان رقابتی منبع ترین مهم عنوان به انسانی منابع توسعه. دارد تاثیر فردي
 و هاي گوش یافته به توجه با بنابراین. است آنها اي حرفه توسعه براي یافته ساختار رویکردي
مهارت هاي  که سازند فراهم رهبران توسعه براي محیط هایی باید ) سازمانها2013همکاران(

 که آنچه. دهند بهبود امروزي پیچیدگی هاي و متغیر محیط چالش هاي با مقابله براي را مدیران
 توانمند مدیران به نیاز مروزيا متغیر و رقابتی عرصه در پیروزي و بقا براي ها سازمان آشکار است

به  و شایستگی خلا یک که داد نشان حاضر پژوهش نتایج اما دارند یافته توسعه تفکر و با مهارتها
 دارد وجود نیاز مورد و مهارتهاي ایران مدیران بانک ملی مهارتهاي بین اي توسعه شکاف اصطلاح

 از شکاف این کردن برطرف که جهت ددا نشان نظریه داده بنیاد و پژوهش این تحلیل نتایج که
 تمرکز سازمانی وفراسازمانی عوامل فردي، بعد سه بر آن در که گردد استفاده فردي توسعه برنامه

 و ها موقعیت تجربه و توانمندسازي مدیران و آموزش جهت لازم بستر سازي فراهم. می کند
 ارتقا و توسعه در اهگشاي موثرير تواند می مدیران مسئله حل توان ارتقا و کاري مختلف شرایط
  . باشد اش می رقابتی صنعت در سازمان سطح و انسانی منابع آن دنبال به و مدیران

 ابعاد ترین مهم داد نشان که دارد خوانی ) هم2017اپونگ( نتایج پژوهش با یافته این همچنین،
 حمایت سازماندهی، ،پروري جانشین و استعدادیابی مانند فردي مدیران توسعه بر گذار تاثیر
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 هاي مولفه شامل تاثیرگذار هاي مولفه ترین مهم و شناختی، عوامل روان اي، رفتارحرفه سازمانی،
 استعدادیابی، معرفت، بصیرت، معنویت، نگرش، شخصیت، انگیزش، توانایی، مهارت، دانش،

 شدن همسو در و است انسانی منابع توسعه براي موثر منسجمو ابزاري فردي، توسعه برنامه. است
 کمک آنها اي حرفه توسعه تحقق براي کارکنان مورد نیاز فردي و سازمانی شایستگیهاي توسعه
 کیفی شاخص هاي از یکی می تواند فردي برنامه توسعه اجراي گسترش منظور، بدین. میکند
 توسعه برنامه تناسب سو یک از زیرا. محسوب گردد درسازمانها کارکنان اي حرفه توسعه جهت
 براي مسئولیت احساس و به خودراهبري تشویق را کارکنان توسعه، و تعلیم ویژگیهاي با فردي
 ارایه در انسانی منابع بخش ارشد و مدیران به دیگر، طرف واز می کند خود اي حرفه توسعه

 شایسته مدیر یک جز. یاري می دهد اثربخش، یادگیري فعالیت براي ریزي برنامه و بهتر بازخورد
 هم که است کسی مدیر شایسته و بود نخواهد سازمان یک انتظارات تحقق به قادر دیگري شخص

 .ببرد مطلوب استفاده تجارب از بتواند هم و باشد داشته مدیریت دانش

به  نیاز امروزي متغیر و رقابتی عرصه در پیروزي و بقا براي مجموعه بانکی است آشکار که چه آن
خلا  یک که داد نشان حاضر پژوهش نتایج اما. دارند یافته توسعه تفکر و مهارتها با توانمند مدیران

 مدیران مجموعه عظیم بانک ملی فعلی مهارت هاي بین اي توسعه شکاف اصطلاح به و شایستگی
 مدیران و توانمندسازي آموزش جهت لازم بستر سازي فراهم که دارد وجود نیاز مورد مهارتهاي و
 راهگشاي مدیران می تواند مسئله حل توان ارتقا و کاري مختلف طشرای و ها موقعیت تجربه و

 اش رقابتی در حوزه سازمان سطح و انسانی منابع آن دنبال به و مدیران ارتقا و توسعه در موثري
متولیان نظام اقتصادي کلان  با همکاري ها توسعه و تحکیم اعتماد، جلب موجب نهایت، در و باشد

  . شود کشور
 فعالیت از بخشی دنیا به موفق و پیشرو هاي سازمان از بسیاري در مدیران فردي سعهتو طرح وجود

 یک خود می رود براي انتظار متخصص افراد از چارچوب این در. است شده تبدیل آموزشی هاي
 اهداف متعددي میتواند فردي توسعه طرح. باشند داشته مستمر یادگیري و فردي توسعه برنامه
 جدید، کسب هاي مهارت بسط و توسعه موجود، هاي مهارت و ها قابلیت ترشگس که باشد داشته

 توجه با که داشت توجه باید .است آن اهداف مهمترین از آینده براي نیاز مرد و تازه مهارتهاي
 بقا در را تاثیرگذاري و نقش کلیدي یافته توسعه مدیران ، امروز رقابتی دنیاي در شدید تغییرات
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 با مواجه و انطباق در را توانایی خود و قابلیت سازمان نشود پرداخته آن به اگر و دارند سازمان یک
 به نشود توجه انسانی منابع توسعه فردي موضوع به سازمانی در وقتی. دهد می دست از تغییرات این

 پیدا کاهش هم سازمان نهایت عملکرد در و داده کاهش را گروهی و فردي عملکرد نظام مند طور
  . رود می افول به رو سازمان و نموده

 وجود و حضور مدیرانبر اساس مولفه هاي شناسایی شده در ابعاد مدل پارادایمی این پژوهش 
 خصوص در تنها نه منجمله مجموعه ي بانک ملیکشور خدمات بانکی  حوزه در یافته توسعه

 با ارتباط و وییپاسخگ در بلکه هستند؛ گذار تاثیر کار و نتایج کسب و عملکردي هاي شاخص
 توسعه نقش نباید دیگر طرف از. می نمایند ایفا را نقش موثري  نفعان ذي رضایت و نفعان ذي

 توجه یافته توسعه مدیر یک. گرفت نادیده را و کارمندانشان مدیر بین ارتباط در را مدیران فردي
 آموزش و سازمانی اطاتارتب بهبود و توجه و خود انسانی سازمان منابع فردي توسعه روي بر بیشتر

 و مدیران فردي توسعه با تنها بالا موراد تمامی که توجه داشت باید. دارد کارکنانش بهسازي و
  . شود میسر می هایشان توانمندي و شایستگی ارتقا

از دیگر سو،  نتایج حاصل از یافته هاي مصاحبه هاي اکتشافی مبین این مهم است که با تمرکز بر 
 مدیریت رویکرد اتخاذ همچنین و در سازمان افراد هاي قابلیت توسعه مناسب سترب و محیط ایجاد

جهت  سازمانی هر که  نمود اینگونه بیان توان می ،آن انسانی منابع حوزه در ریزي و برنامه صحیح،
منابع  توسعه هاي فعالیت و خود انسانی منابع روي بر تمرکز نیازمند خود دهی سود استمرار و بقا

نقش،  ایفاي تجربی، هاي آموزش مانند توسعه کانون رویکردهاي از توان می که میباشد یانسان
گردش  مانند خدمت ضمن آموزشهاي کلاسی، آموزشهاي رفتار، مدل سازي مدیرتی، بازیهاي
نظام  .برد بهره پروري جانشین روشهاي بر تاکید همه از مهمتر و شاگردي استاد آموزش شغلی،

 یک توسعه و اقتصادي رونق در موثر عوامل جمله از ر مجموعه عظیم بانک ملیبانکی با تمرکز ب
مالی و اعتباري که در  بنابراین موسسات ) 1400(فصلنامه ي بانک ملی، .باشد کشور می و شهر

 و یافته توسعه مدیرانی نیازمند رشد و منظور توسعه به کنند می فعالیت بدنه ي اقتصادي کشور 
توسعه  کانون رویکرد با بار اولین براي است، تا شده تلاش حاضر پژوهش در .باشند می شایسته

  .  شود بانک ملی ایران پرداخته مدیران فردي توسعه الگوي طراحی به متمرکز بر راهبرد
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حاصل از مدل پارادایمی در  نتایج و گذاردر قالب عوامل علی تاثیر عوامل تبیین با پژوهش این در
 فردي توسعه طرح یک تحقق اجرایی هاي گام و ها مولفه فردي، توسعه امهبرن قالب راهبردها،

مجموعه ي نظام بانکی کشور با تمرکز  عملکرد بین ارتباط به توجه با. است گردیده مدیران  تعیین
 کلان هاي بخش با است آن مدیران عملکرد از متاثر آن از مهمی که  بخش ایران بر بانک ملی

 براي و نمایند کسب را آن نیاز مورد مهارت و صلاحیت باید این سازمان مدیران کشور، اقتصاد
 و تبین براي معیارهایی سازمان، کاري فضاي و فعالیت تناسب حوزه به است لازم منظور این

 ضرورت دیگر، طرف از .شود تعریف مدیر یک نیاز مهارتهاي مورد و نگرش دانش، ارزیابی
 گرفته قرار پذیرش ها مورد سازمان در اي فزاینده بطور رانمدی توسعه و ها شایستگی به توجه
 وجود در نظام بانکی کشور موضوعات این بین ارتباط برقراري از کمی خیلی شواهد ولی. است
 فقدان مطرح در نظام بانکی بنا به نظر مطلعین مصاحبه شونده، اصلی مسائل از یکی واقع در. دارد

 از طریق مطلوب هاي شایستگی آن به دستیابی راهکار و ارشد مدیران مطلوب تبیین شایستگیهاي
  .است اي توسعه اقدامات

 توسط سایر که مدیران هاي شایستگی خصوص در نظري مبانی و ادبیات مرور بر مبتنی هاي یافته
با  مزبور شایستگی هاي مدل و چارچوب مقایسه و است شده ارائه ها سازمان و صاحبنظران

 با همگرایی را بیشترین که است شده مشاهده بانک مدیران براي شده مشخص هاي شایستگی
 کار و اي حرفه اخلاق گري، مربی ، فردي میان تعاملات رهبري، ارتباطات، فنی، هاي شایستگی

 و برندسازمانی و محوري عدالت سازي، اعتماد با کمتري همگرایی و دارد را نوآوري و خلاقیت
 طراحی اندرکاران دست و سازمانها انسانی منابع مدیران به بنابراین،  .دارد را انسانی برند منابع

 عنوان به فردي توسعه طرح کارگیري به با که شود می توصیه کارکنان، برنامه هاي توانمندسازي
 هماهنگی و اثربخشی کارکنان، هاي ضعف و ها قوت شناسایی براي مناسب دقیق و ابزاري

 صورت به فردي توسعه طرح که داشت دقت باید همچنین.  هندد را افزایش اي توسعه اقدامات
 کاملا آن طراحی و یابد ارتقا و رسانی روز به مستمر بطور و طراحی گردد مدت بلند و کوتاه
  .باشد سازمانی اهداف همچنین و درسازمان شخصی فرد و شغلی کارراهه بر منطبق

 حتی یا سازمان یک موفقیت تواند می هایی که نقش ترین مهم از یکی که است ذکر به لازم 
 در است قادر موفق رهبر یک. رهبري است نقش کند تضمین سطحی هر در را کوچکی گروه
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 تمام مسئولیت که است رهبر مواقع زیادي در همین براي کند تعیین را آن سرنوشت سازمان یک
 مفید سازمان یک براي دبتوان براي اینکه موفق رهبر یک. گیرد می عهده بر را سازمان رخدادهاي

 به توجه با را خود مهارتهاي کند، باید پیدا دست خود کار و کسب در فردي موفقیت به و باشد
 در را ها مهارت این باید توسعه فردي براي مدیر.  کند روز به را ها آن و دهد تغییر زمان گذشت

بینی  پیش عوامل عنوان ا) در پژوهشی ب2008همکارانش( و دنتو راستا این در.کند تقویت خود
 تاثیر بررسی به مسیر و تحلیل تجزیه آماري روش از استفاده با و استرالیا در مدیران توسعه کننده

 ارشد، مدیریت فردي، پشتیبانی عمل ابتکار سازمان، در یادگیري فرهنگ قبیل از متغیرهایی
 با مدیریت توسعه برنامه هاي همسویی و پیوند برنامه، از پس هاي ارزیابی صف، مدیران پشتیبانی

 در شده هاي آموخته مهارت کاربرد جهت افراد براي فرصت هایی وجود و سازمان استراتژي هاي
  153مدیر از  206آنها آماري نمونه. اند پرداخته مدیران توسعه هاي برنامه اثربخشی بر عمل عرصه

 یا مستقیم اثر شده داراي اشاره تغیرهايم کلیه داد نشان آنها پژوهش نتایج. بودند استرالیایی شرکت
 مستقیم اثر داراي متغیرهایی که جمله از. هستند مدیریت توسعه هاي برنامه اثربخشی بر مستقیم غیر

 راهبردهاي با توسعه مدیریت هاي برنامه همسویی از توان می بوده مدیران توسعه اثربخشی بر
  . برد شده نام آموخته هارتهايم کاربرد براي فرصتهایی وجود همچنین و سازمان

. مدیران بودند توسعه هاي برنامه اثربخشی بر مستقیم غیر اثري داراي متغیرها سایر آنکه، حال
 کمک به فرد خلاقیت .است خلاقیت کارکنان، پیشرفت و رشد منابع مهمترین از یکی همچنین،
و  چشم  زندگی به نسبت يمثبت تر نگرش کند، برقرار با دیگران مناسبتري روابط تا می کند

 همچنین یادگیري. کند اقدام دیگران با خود ارتباطی مشکلات حل به و کند پیدا آینده اندازهاي
 رفتار مانند مشاهده مستقیم غیر تجربیات یا و عملی تمرین مانند مستقیم تجربیات مبناي بر می تواند
 از را می آموزد ایمنی نکات آموزشی هاي دوره در شرکت با که فردي. آید دست به دیگران

 مشاهده با که تنها را فردي یادگیري مقابل در. است یافته دست یادگیري به مستقیم تجربه طریق
 تجربه از توان ناشی می است، آموخته را کار ایمنی نکات برخی خود، همکار احتیاطی بی عواقب

 خود یا و کرده باشد دریافت وزشیآم مستقیم طور به آنکه بدون فرد این زیرا دانست؛ مستقیم غیر
 است آموخته را نکات ایمنی است، داده رخ دیگري براي آنچه مبناي بر تنها باشد داده انجام عملی
  .است یادگیري مدیران فردي توسعه بر موثر فردي عوامل از دیگر یکی
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 ها قیت سازمانموف در متغیرها مهمترین از یکی عنوان به نیز مدیران توسط اي حرفه اخلاق رعایت
 در شریانهاي اي حرفه اخلاق تزریق اهمیت به سازمانها مدیران اخیر دهه هاي در. شود می شمرده
 یکی به عنوان اخلاق عنصر که دانند می خوب اکنون و اند برده پی پیش از بیش ها سازمان حیاتی

 ایجاد ترین اصول اساسی از یکی همچنین. است آن غایی اهداف به نیل و سازمان ثبات عوامل از
 اي توسط حرفه اخلاق اصول رعایت ها، سازمان کارکنان میان در اثرگذار و سالم ارتباطات

وسیع  برقراري و فناوري روزافزون گسترش دلیل به امروز جهان در اما .هاست سازمان مدیران
و  اصول با آشنایی عدم و انسان روحی و معنوي ابعاد به توجه عدم و مجازي محیط در ارتباطات
 مورد ها سازمان مدیران میان در اخلاقی اصول از بسیاري اي، حرفه رفتار و مدیریت روشهاي

 مشکلات از بسیاري بروز باعث آنان سوي از اخلاقی ضوابط به توجه عدم و است شده غفلت واقع
  . است شده ها سازمان موجود در

 میان در طور گسترده به اي حرفه قاخلا هاي ارزش یا اصول اگر که است حالی در این موضوع 
 موفقیت انجام شود، اي حرفه صحیح اصول پایه بر نیز مدیران رفتار و شود رایج سازمان کارکنان
 توسعه عنوان ) در پژوهشی با2003مورلی( و هراتی راستا این در.  یافت خواهد افزایش نیز سازمانی
 و آموزش توسعه براي سازمان یک دهش تعیین زمان مدت بررسی هدف با ایرلند در مدیران
 بنابر نتایج. پرداخته اند مدیران توسعه تحلیل به مدت این بر موثر عوامل بررسی همچنین و مدیران

 روز پنج تا ایرلندي، یک مدیران درصد هفتاد است، گرفته انجام مصاحبه روش با که پژوهش این
 در و پنجاه  درصد 1995سال در میزان، این که حالی در. اند کرده خود آموزش صرف را سال در

 استراتژي هاي که هایی سازمان در ترتیب بدین. است بوده درصد چهار و ، چهل1992سال 
مدیران  آموزش صرف سال در روز  3/5متوسط  طور به بود، موجود انسانی منابع مدون و مکتوب
  3/2میزان  این انسانی، منابع مدیریت مدون هاي استراتژي فاقد هاي سازمان در آنکه حال می شد

 روزهاي تعداد بر موثر عوامل دیگر از پژوهش، این نتایج اساس بر همچنین،. بود سال در روز
 در عملکرد مدیریت هاي سیستم از استفاده سال، یک طی در مدیران آموزش براي صرف شده

 راهه کار براي ریزي برنامه پروري)، آینده(جانشین مدیران پرورش براي ریزي سازمان، برنامه
 میان در .است بوده کارکنان بازآموزي بر تاکید و سازمان درون کار بازار استخدام از شغلی،
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 توانایی همکاري، انسانی، هاي مهارت هاي عامل مدیران فردي توسعه بر موثر اجتماعی عوامل
 .دارندبرخور زیادي اهمیت از زیر گري مربی ارتباطی، مهارت فردي، بین هاي مهارت

 به سو یک از انسانی و ارتباطی مهارت از مدیران بانک برخورداري که گفت می توان از اینرو
 و میدهد قرار الشعاع تحت را سازمان اهداف و بخشیده اعتبار مدیر سوي از شده هاي اتخاذ تصمیم

 تا دهد می امکان آنها به شغل نیاز مورد هاي مهارت از مدیران برخورداري و دیگر تجهیز سوي از
 لازم هاي مهارت داشتن با دیگر، بیان به. دهند انجام شغلی و فنی موانع از دور را به خود وظایف

. دهند انجام احسن نحو به را خود اي حرفه رسالت تا شد خواهند قادر که مدیران است مدیریتی
 مدیران اثربخشی رب فنی مهارت هاي مثبت تاثیر بر ) مبنی1385پژوهش حسینی نیا ( با نتیجه این

 تحصیلات و فنی مهارتهاي مدیران، اثربخشی در کننده تسهیل عوامل همچنین، .دارد سازگاري
  .است آنها
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Abstract: 
Purpose: The purpose of this research was to provide a model of individual development 
program for organizational managers. 
Method: In this research, the researcher used the " Grounded Theory " method. The target 
population of the research consisted of all employees working in managerial and specialized 
positions of the National Bank of Iran group, which are 14,560 people in total. The required 
sample of the research was obtained by using two methods of "theoretical sampling" and 
"Snowball sampling" and finally selecting the number of 30 people as a sample. The research 
data collection tool was a semi-structured interview. The validity of the research was 
evaluated and confirmed by using methods such as review by members, triangulation (three-
way perspective) of data sources, review by colleagues and review by supervisors. In 
addition, in order to evaluate the validity of the research, the researcher also used the 
strategies of piti and Colleagues, Charmez, Lincoln and Guba and finally getting its approval 
was done. 
Findings: The results of the research data analysis indicated that the professional 
development program of National Bank managers in the form of 6 key dimensions 
(knowledge, attitudinal, communication, professional, leadership, spiritual competencies) as a 
central phenomenon, three Key dimension (individual level, organizational level and trans-
organizational level) as causal factors, which at the individual level consists of 6 key 
components (motivation, willingness to learn, interpretability, passion for progress, leadership 
and challenging thinking), at the organizational level consists of 3 key components And at the 
extra-organizational level, they were involved in 3 key components. Also, the structural and 
content factors as the governing platform and the factors affecting the research strategies at 
three levels are introduced and finally the knowledge-oriented and skill-oriented strategies as 
the main strategies of the professional development program of the bank managers are 
announced and the most important consequences of the implementation of the research model 
strategies in the framework of 4 factors are introduced. and was counted. 
Conclusion: The personal development program model is a coherent and effective tool for the 
development of human resources and in alignment with the development of individual and 
organizational competencies needed by employees to realize their professional development. 
 
Keywords: individual development program, Competencies of managers, Professional 
development model. 
 


