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Abstract 
The present study aimed to identify the needs of senior managers in the Iranian 
telecommunications industry. For this purpose, the mixed research method was used. In this 
way, in the qualitative part of the research and in order to be aware of the activities of senior 
managers, semi-structured interviews were conducted with 17 experts, using the coding 
method, five main activities (leadership, strategic orientation), Future studies, organizational 
architecture and planning, organization and supervision) and thirty-five sub-activities were 
identified. In the quantitative part of the research and based on the findings of the qualitative 
part, a researcher-made questionnaire was designed to identify the needs of senior managers 
and was performed on a sample of 172 managers who were selected by non-probability 
sampling method. In order to ensure the validity of the questionnaire, while using the research 
literature and compiling indicators based on the findings of other researchers and interviewing 
experts, experts were asked to comment on the content of the questionnaire. Chronbach’s alpha 
coefficient was used to assess the validity of the questionnaire and its reliability was calculated 
to be 0.91, which indicated the validity of the questionnaire. The identified needs were analyzed 
using SPSS 24 software. To identify the appropriate method to meet the identified needs, one-
way chi-square test was used. Based on the analysis of the obtained data, all identified methods 
have been approved to meet the needs of senior managers.   
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نیازها و روش هاى ارتقاى بالندگى حرفه اى مدیران ارشد

سعيد هداوند 
دكتري، گروه مديريت آموزشي، دانشکده مديريت و اقتصاد،  دانشجوي

  ايران دانشگاه آزاد اسلامي، واحد علوم و تحقيقات تهران،

افسانه زماني مقدم 

آموزشي، دانشکده مديريت و اقتصاد، دانشگاه آزاد دانشيار، گروه مديريت 
ايران اسلامي، واحد علوم و تحقيقات تهران،

علي تقي پورظهير 
دانشيار، گروه مديريت آموزشي، دانشکده مديريت و اقتصاد، دانشگاه آزاد 

 ايران اسلامي، واحد علوم و تحقيقات تهران،

چكيده
ه انجام گرفته است. ب رانيارشد صنعت مخابرات ا رانيمد يو مهارت يدانش يازهاين ييپژوهش حاضر با هدف شناسا

از  يپژوهش و به منظور آگاه يفيصورت كه در بخش ك نياستفاده شد. به ا ختهيآم قيمنظور از روش تحق نيهم
ده از روش كه با استفا رفتيخبرگان صورت پذ ازنفر  17با  افتهيساختار  مهنيارشد، مصاحبه  رانيمد هاي¬تيفعال

 ،يزير و برنامه يسازمان يمعمار ،يپژوه ندهيآ ،يراهبرد يريجهت گ ،يو رهبر تيهدا" ياصل تيپنج فعال ،يكدگذار
بخش  هايهافتي يپژوهش و بر مبنا ي.  در بخش كمّديگرد ييشناسا يفرع تيو پنج فعال يو س "و نظارت يسازمانده

نفر از كه با  172متشکل از  اينمونه يو بر رو يطراح رانيمد ياازهين ييمحقق ساخته جهت شناسا نامهپرسش ،يفيك
رونباخ استفاده ك يآلفا بيپرسشنامه از ضر ييايپا نييتع براي. شد اجرا اندانتخاب شده ياحتمال ريغ يرگيروش نمونه

  دكهيمحاسبه گرد 11/0 زانيكرونباخ به م يشد و آلفا نجاما يجامعه آمار ينفر از اعضا 30 يبر رو يشد. آزمون مقدمات
 يابيه از روش ارزپرسشنام ييروا يابيارز يآنها است. برا نيمعنادار ب يانسجام قابل قبول سؤالات و عدم پراكندگ انگريب

شنامه پرس هايهبه دست آمده براي تمام گوي جي( استفاده شدكه نتاCVIها ) هيمرتبط بودن گو يابي( و ارزCVRمحتوا )
كه نشان از  ديمحاسبه گرد 71/0و  75/0برابر با  بيبه ترت هاهيمرتبط بودن گو يابيحتوا و ارزم يابيدر دو بخش ارز

 براي. اندشده ليو تحل هيتجز SPSS24شده با استفاده از نرم افزار  ييشناسا يازهايمناسب پرسشنامه دارد. ن ييروا
 ليتحل يطرفه استفاده شد كه بر مبنا کي دو يشده از آزمون خ ييشناسا يازهاين نتأمي جهت مناسبروش  ييشناسا
 قرار گرفته است. دييارشد مورد تأ رانيمد يو مهارت يدانش يازهاين نيتأم يشده برا ييشناسا هايروش همه ها،داده
 ينااستفاده شد كه بر مب هطرف کيدو  يشده از آزمون خ ييشناسا يازهاين نتأمي جهت مناسبروش  ييشناسا يبرا
  قرار گرفته است. دييمورد تأ رانيمد يازهاين نيتأم يشده برا ييشناسا هايروش همه ، هاداده ليتحل

 .ساختاري معادلات نوآوري، بنيان،دانح ارزيابي، فکري، سرماي  واژگان کليدي:

له حاضر برگرفته از رساله دكتري رشته مديريت آموزشي دانشگاه آزاد اسلامي، واحد علوم و تحقيقات تهران است.مقا -

  :نويسنده مسئولA.Zamanimoghadam@Srbiau.ac.ir
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 مقدمه

كه  ياترين صنايع جهان در چند دهه اخير بوده است به گونه از پرشتابمخابرات صنعت 
که از شب نياز راه اندازي اولين شبکه تلفن همراه تعداد كاربران ا پس از گذشت سه دهه

 دهيرسميلادي  2020 نفر در سال ارديليم 7/5به ميلادي  1110نفر در سال ونيليم 4/12
 است.

ميلادي را شامل  2025در سال  مخابراتصنعت  غالب درروند  شش1تلکام مؤسسه
 ديتهد، اريمهاجرت به حوزه اتصالات ساء، اشي نترنتيمحقق شدن ا، محتوا ديقابت در تولر

نت و  ياسکا يربه فناو يابيدستو  شتريباند ب يبه پهنا ازياشباع بازار و ن، شبکه تيو امن
-يكمک مارشد  رانيخت روندها به مدشنا. (Hartner, 2020)داند مي گانيرا نترنتيا

که ينحو را بهي خود هايارذاستگيس ندهيها و تحولات مستتر در آتا با درک فرصت كند
ست . براي اين مهم ضروري امنجر شود انجام دهند يرقابت تيكسب مز يبرا يزيربه برنامه

و ا هپرورش استعدادهاي نوين آشنا شوند و سازمان نيز به تا مديران با دانش و فناوري
 Deci and)براي توسعه يافتگي توجه نمايد عنوان يک ضرورت  بهآنها هاي ظرفيت

Ryan, 2015) .  
هاي سه دهه اخير درباره موضوع بالنده سازي مديران ارشد بيانگر آن بررسي فعاليت

است كه اين موضوع مسأله آينده صنعت مخابرات است و اثربخشي پايدار خدمات ارتباطي 
موجب شده تا  فناوري راتييتغ 2در گرو پرداختن به اين مسأله است. به اعتقاد ميليس

 ,Nworie etal) دينپاس  گوجامعه را به بهترين نحو  هايازينم باشند سازمان ها ملز

ارها نوع كسب وك برهاي نسل پنجم هاي مربوط به تلفنبراي مثال ظهور فناوري. (2013
خود به  هايريدر سياستگذا روديانتظار ممديران ارشد كه از اتي بر جاي گذاشته ريثأت

ا هاي نوين آشناست تا مديران با دانش و فناوري آن توجه نمايند. بر اين اساس ضروري
    . (Ginsburg etal, 2018)هاي آنان به طور پيوسته توسعه يابد شوند و شايستگي
ايران، همگان از صنعت مخابرات به عنوان يک صنعت راهبردي انتظار  دردر دهه اخير 

د و در أثيرگذار باشدارند تا در تحولات سياسي، اقتصادي، اجتماعي و فرهنگي كشور ت
اين در گروكارايي كاركنان و مديران صنعت  توسعه يافتگي جامعه ايفاي نقش نمايد.

                                                            
1. Telecom 

2  . Millis 
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است. با توجه به پيچيدگي نقش مديران ارشد در راهبري سازمان امر مسلّم اين است كه 
هاي خود هستند اين دسته از مديران داراي نيازهايي مانند روزآمد نمودن دانش و مهارت

ي شود در معرفي و تبيين چنين نيازهايهايي كه با هدف بالندگي آنها برگزار مينامهو بر
بالندگي مديران همواره يک دغدغه ايران نقش مهمي دارند.  البته در صنعت مخابرات 

هاي مديران )بخشنامه بوده است به نحوي كه در دستورالعمل توسعه شايستگي
و برنامه  1404انداز صنعت مخابرات در افق (، سند چشم 04/11/1316مورخ 1657363

( اين موضوع منعکس شده است. اما عليرغم اين 1315-1311پنج ساله سوم صنعت )
منتشر  1311اي كه توسط مركز تحقيقات مخابرات ايران در سال موضوع  درگزارش سالانه

نعت صپاسخگويي به نيازهاي پيچيده  برايارشد مديران شده است اعلام گرديده كه 
اند هنتوانستصنعت  آموزشيمراكز  و بهره مند نبوده اند مناسبيهاي شآموز مخابرات از

. اده كنندآممواجه مؤثر با تحولات محيطي و تغييرات فناوري به طور كامل مديران را براي 
تمام سطو، با وجود در دسترس بودن آموزش در در اين گزارش منعکس شده است كه 

 مديريتتصدي پست كه براي  انداعلام نمودهاغلب  ارشدمديران ي، هاي مديريتو لايه
ند. اهايي كه مرتبط با نيازهاي آنها باشد بهره مند نبودهاز آموزشبه اندازه كافي  ارشدي

در  اًوماما لز ،برخودار هستند مديريتيازيک زمينه  ارشدياگرچه اكثر نامزدهاي مديريت 
-گيتصلاحيت و شايس از مديريت منابع انسانييا دي و راهبر، مديريت فني زمينه نوآوري

 سازمان فاصله دارند.رهبري روز دنيا براي استانداردهاي  نيستند و از هاي لازم برخوردار
عدم دقت در شناسايي نيازهاي دانشي و مهارتي و به ويژه مرتبط نشدن طرف ديگر  از

-ر نقشدارشد بسياري از مديران  كهشده است موجب هاي مديران نيازها با ابعاد شايستگي

 . مديريتي و رهبري خود عملکرد ضعيفي داشته باشندهاي 
جاه  و صرفنظر از پايه شغلي، تجربه مديران ارشدتوان گفت كه همين اساس مي بر
گردد.  و شناسايي از طريق نيازسنجي مشخص دارند كه بايداي شان نيازهاي توسعهطلبي

 نعتعملکرد ص هايشان در بهبودبراي اينکه به تلاشارشد  واقعيت اين است كه مديران
به همين  و اي هستندتوسعه حرفهمربوط به هاي در فعاليت حضورقوت ببخشند نيازمند 

 با چالش آماده سازي كهارشد صنعت مخابرات براي مديران دليل است كه بالنده سازي 
. ده استتبديل ش يندي حياتيافر مواجه هستند به هاي نوينمواجهه با فناوريبراي  صنعت

 ممکن است در ديگر ارشدهاي يک مدير ها و ويژگيمنظري ديگر، اگرچه مهارت از
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 اما اغلب مديران فرصت لازم براي ،مشخص شده باشد مطالعات و استانداردها روشن و
ت افدري اند و يا به مقدار ناچيزيدار در اين زمينه را يا نيافتهاهاي معندريافت آموزش

  اند. كرده
 ها وفرصتهاي تحليلي براي تشخيص به ندرت مهارتارشد مديران براي مثال، 

ه بآنها در حاليکه  گيرند؛ميها را فرا ي ارتباط، درک دادهر، برقراتهديدهاي محيطي
 هاي مقطعي،آنها آموزش .اي خود نياز دارندهاي مداوم در طول زندگي حرفهآموزش

اين  همه. كننددريافت ميرا نيازهاي اصلي خود  باارتباط  وقات بينامتناسب و اغلب ا
 عادهبه طور فوق الارشد صنعت مخابرات ايران ها، فشارها را بر مديران مسائل و مسئوليت

راي ي بدر جستجوي راه حلّپژوهشگر در اين پژوهش افزايش داده است. به همين دليل  اي
 مي باشد.اين معضل 

شناسايي نيازهاي دانشي و مهارتي مديران ارشد و مرتبط مركز بر در همين راستا، ت
ات اصلاح و راهکارهاي از به عنوان بخش مهمهاي مديران نمودن نيازها با ابعاد شايستگي
اي هنيازها به منظور بهبود قابليت و بر مبناي آن، شناخت دقيق آموزشي مطر، شده است

اين ه با توجه باضر در نظر گرفته شده است. مديران ارشد به عنوان هدف اصلي پژوهش ح
اين آكادميک  هايهدف و با لحاظ ضرورت تحقيق و خلاء موجود از منظر پژوهش

 ؟صنعت مخابرات ايران چيست ارشد مديراني اصلي هافعاليت (1سه سؤال  شامل پـژوهش
-روش (3و ؟كدام است صنعت مخابرات ايران ارشد مديراندانشي و مهارتي ي نيازها (2

از ه كرود كدامند؟ مي باشد. انتظار ميمناسب براي تأمين نيازهاي شناسايي شده  هاي
هاي متناسب با اقتضائات صنعت مخابرات ايران براي مديران ارشد برنامه پژوهش هاييافته

رار ها قصنعت طراحي و در اختيار بهره برداران و يا توسعه دهندگان اين گونه از برنامه
  گيرد.

 باني نظري و پيشينه پژوهشم
ز حاضر ا طيهمواره با آن مواجه بوده و در شرا رانيكه صنعت مخابرات ا ياز جمله مسائل

رابطه  نيدر ا ي. عوامل مختلفباشدميخدمات  تيفيبرخوردار شده است موضوع ك تياهم
از  رشتيب دارش راني. امروزه مدرونديبه شمار م نديفرا نياز اركان ا رانينقش دارند اما مد

ات بهتر خدم افتيدر يرشد تقاضا برا ،ياز تحولات فناور ترقيدرک عم ازمنديگذشته ن
 يزيراست كه با برنامه صنعتبر عهده  نيو ا باشنديصنعت م ندهياز آ نينو يريو تصو
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 رانيمد دهيچيمتنوع و پ هاينقش يفاي. اديتلاش نما آنها ه سازيمند در جهت بالندنظام
 . قابل انجام است ريمداوم غ يريادگياست كه بدون آموزش و  اينگاه تازه زمنداينارشد 

ن آي اثربخش ياست كه لازم است برا هاييجمله نقش ازارشد  رانيمدبالنده سازي 
اين  يبرا. (Dulin, 2019) شود يطراح يو نگرش يمهارت ،يدر ابعاد دانش هاييبرنامه

  باشد. رانيمد يواقع يازهايبر ن يمبتن ديبا بالنده سازي هايمنظور برنامه
 هايييدارا يمدرن به جا هايسازمان يديو توان تول ي، قدرت اقتصادنيبه اعتقاد كوئ

ه مناسب ب کرديرواست و اتخاذ  ارشد آن رانيمد يفکرهاي يمرهون توانمندي کيزيف
و  نگرش ،بهبود دانش قياز طر رانيمد يذهن هايالگو رييمستلزم تغ ،يتوسعه فناور

ه ببالندگي است كه  ايموضوع به گونهاين  تياهم. (Stienret, 2016)است  هامهارت
ور به ط رانياست تا مد يشده و ضرور ليتبدمديران ارشد  ايرشد حرفه يالزام برا کي

 کيبه پرورش آنان به عنوان نيز و سازمان  اموزنديدرباره كسب وكار خود ب پيوسته
        . ديتوجه نما يتگافيتوسعه  يضرورت برا

كاربرد  رغميو علاست شده  تيريوارد فرهنگ مد يلاديم 1170از دهه يمفهوم بالندگ
 يريادگيمفهوم در ابتدا به  نيباشد وجود ندارد. ا تيكه مورد قبول اكثر يفيتعر آن عيوس

 و زاراب يازهاين رييتغ ليبه دلميلادي و  1170محدود بود اما از دهه اتياز دانش و تجرب
مربوط  هايتلاش. (Fitzsimmons, 2018) شد لتبدي هابه دغدغه سازمان يرشد فناور

 هايکردياست و رو رانيمد ازيمورد ن هايدر وهله اول متوجه دانش و مهارتبالندگي به 
 رانيمد يكار هايمربوط به حوزه هاييآگاه كار و گسترش يدگيچيفهم پ يبر رو يبعد

نسبت به  يديجد لاتيتما رياخ انيسالدر(. 1312)محب زادگان،  است شدهمتمركز ارشد 
ربوط به درباره موضوعات م يشيبازاند انگريب مورد توجه قرار گرفته كه رانيمدبالندگي 

انواع  به منابع يسازمان و دسترس تيريحال بسته به نحوه مد نياست. با اه سازي بالند
 يرا شامل ارتقابالندگي ( 1176) 1افمثال، گ يوجود دارد. برا فياز تعار يمختلف
( 2016) 2توراكوبه اعتقاد . دانديم رانيمد ياو حرفه يرشد فرد ليو تسه هاتيصلاح

 يخشاثرب ياست كه برا ايشده يزريو برنامه کپارچهيمنظم،  کرديشامل روبالندگي 
پاس  به  ياراهبرد بر کبالندگي ي( 2017) 3زعم گارت به. شودمي گرفته بکار هابرنامه

                                                            
1.Guff 

2.Torraco 

3. Garet 
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. رنديتازه را بپذ هاياست تا چالش رانيمد هايارزش و هاباورها، نگرش رييتغ ،يدگرگون
ه كمک ب يكه برا ايحرفه مراكز توسعه هاياز برنامه ايگسترده في( ط2010) 1سنترا

 فيعرتي بالندگ هايتيرا در زمره فعال شوديم اجرا رانيمورد انتظار از مد هاينقش يفايا
 انگريب ارشد رانيمد يمقالات منتشره در موضوع بالندگ يبررس نهيزم نيهم . دردنماييم

 2011مقاله در سال  105به ميلادي  1175رقم از صفر مقاله در سال  نيآن است كه ا
 .(Bell, 2019) كرده است دايرشد پميلادي 
تا  ييکايآمر هايدر سازمانارشد  رانيمدبالنده سازي  هايبرنامه ردنك ياتيعمل يبرا 
 ايهبرنامه اي جاديا را يمركز بالندگ يسازمان بزرگ صنعت 114تعداد ميلادي  2011سال 
به . (Skeff, 2019) موضوع است نيضرورت توجه به ا انگربي كه انداجرا كرده يمرتبط

با انست كه د هاييتيشده فعال يزريبرنامه نديفرا توان شامليرا مبالنده سازي  بيترت نيا
امل كتوسط سازمان و با مشاركت ارشد  رانيمد سازيدانش و توانمند نش،يب بهبودهدف 
 . گردديو اجرا م يطراح رانيمد

ضرورت شناسايي نيازهاي دانشي و مهارتي مديران ارشد در هايي در رابطه با پژوهش
ه درج شد 1داخل و خارج از كشور انجام شده است كه به طور خلاصه در جدول شماره 

 است. 
پژوهش يتجرب نهيشي. پ6جدول   

 نتيج  عنوان پژوهح سال-محق 

ان لينر و 
 9کينوکان ولسچ

(9008) 

 شناسايي عوامل اثرگذار
 حرف  ايتوسع  بر  

 مديران ارشد 

 اي مديران ارشدتوسع  حرف يند افر عوامل اثرگذار بر
صنايع بزرگ خودرو سازي کشور آمريکا را شناسايي و 

آموزشي مديران  نيازهاي برشناسايي شده عوامل  اثرات
 ارشد را مشکص نمودند.

 (9005) 3هينبرگ

 
بررسي نيازهاي چهارگان  
 مديران ارشد در فرايند

 توسع  حرف  اي 

نتيج  گيري نمودند ک  توسع  مديران مشتمل بر چهار 
سطح از نيازهاي شکصيتي )هوش، خلاقيت، خود 

بري تعاملي(، اي )رهمديريتي(، توانمندسازي حرف 
اي، مديريت ريسر، هاي خاص )دانح حرف ويژگي

کارآفريني( و تيپ شکصيتي )سازگاري ااتماعي، فعال 
 باشد.بودن، ثبات عاطفي( مي

                                                            
1.Centra 

2. Jenlink and Kinnuncan-Welsch 

3. Haneberg 
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 . 6جدول ادامه 
 نتيج  عنوان پژوهح سال-محق 

 (9004)8دريفيوز
 ارزيابي نيازهاي دانشي 

و مهارتي مديران ارشد تحقي  
 ي آمريکاو توسع  مراکز دولت

 هاي ميان فرديشناسايي و تبيين نيازهاي مربوط ب  مهارت
-)توانايي براي سازگاري با ديگران(، يادگيري تجربي و مهارت

هاي مديريتي ب  عنوان راهکارهاي اساسي براي بالنده سازي 
 مورد توا  قرار گرفت  است.

 (9088) 9بيزل
رسال  دکتري با موضوع 

هاي توسع  مديران شرکت
 کابراتي کشور ايتاليام

 ترين موانع بالندگي مديرانب  اين نتيج  رسيده است ک  مهم
ارشد شامل انجام نشدن نيازسنجي دقي  و فراهم نشدن 

 باشد.هاي توسع  ميفرصت

 (9089) 3گالوزي
  توسع مطالع  کيفي نيازهاي

 مديران حرف  اي

 املترين عوامل مؤثر بر توسع  مديران، شنشان داد ک  مهم
نيازسنجي، ايجاد انگيزه براي بهبود، مشارکت مديران و درک 

 باشد.ها و ماموريت سازمان ميچشم انداز، ارزش

 (9083) 8ابراهيم

هاي موانع ااراي استراتژي
ير  : ارائ انتوسع  مدير

راي بندي آن ببندي و رتب طبق 
 ديکسونشرکت 

اي مديران را شامل تجرب  ناکافي عوامل بازدارنده توسع  حرف 
هاي ضمن خدمت محدود، موانع ايجاد در نيازسنجي، دوره

گيري، عدم شناخت کافي نسبت ب  شده توسط مرااع تصميم
لام بود وقت اعموضوع بالندگي، مسائل خانوادگي مديران و کم

 کرده است.

و  5ميلي تلو
 (9083همکاران )

-کاربست استانداردهاي حرف 

 اي در عملکرد
 مديران ارشد 

ب  اين نتيج  رسيدند ک  س  بعُد تمرکز بر شناسايي نيازها، 
هاي سازمان و تمرکز بر خود آگاهي، تمرکز بر خط مشي

ت  شتأثيرات قابل تواهي در بهبود عملکرد مديران ارشددا
 است.

کانوکرن، پونگرتون 
 (9087) 9و نگانگ

از ارشد ادراک مديران 
-توسع  حرف  نيازهايشان براي

 سازمانيرهبري  اي در

اي مؤثر بر توسع  مديران شامل ابعاد دريافتند ک  مدل حرف 
ارزيابي نيازها، هدف گذاري، توانمند سازي، خود آموزي، 

 شود.اقدام پژوهي و ارزيابي مي
يمي و پورکر

 (8328همکاران )
اي مديران حرف  شايستگي

 ارشد دانشگاه تهران
، ريزي، سازماندهيهايي مانند نيازسنجي آموزشي، برنام مؤلف 

 اي را شناسايي کردند.کارتيمي، ارزيابي و اخلاق حرف 

عاشقي و قهرماني 
(8325) 

تدوين برنام  توسع  مديران 
ارشد شعج حوزه بانکي و 

 پولي

ند. هاي مورد نياز مديران ارشد بانکي پرداختين شايستگيب  تبي
اي مبتني هنتايج نشان داد ک  براي توسع  مديران بايستي برنام 

 د.هاي مورد نياز تدوين شوها با تأکيد بر مهارتبر شايستگي

                                                            
1. Dreyfus 

2. Bizzell 

3. Galavzi 

4. Ibrahim 

5. Militello 

6. Kanokorn, Pongtorn and Ngang 
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 روش 
ده ش)كيفي و كمّي( انجام  آميخته است كه به روشكاربردي  ،پژوهش حاضر از نظر هدف

 مديران اصلي هايفعاليت( شناسايي 1در بخش كيفي شامل  روش اين انتخاب لي. دلااست
خبرگان نظرات استفاده از ( 3ايران صنعت مخابرات  اقتضائاتبه  جهبا تو( نيازسنجي 2ارشد 
به دست آوردن نيازهاي دانشي و مهارتي مديران ارشد و در بخش كمّي شامل  ييشناسا در

اي مديران هنيازهاي شناسايي شده متناسب با ابعاد شايستگيكامل  نييتب يبرا شتريشواهد ب
 باشد. مي ارشد

 روش تحقيق بخش کيفي

هاي اصلي مديران ارشد وتشخيص در بخش كيفي پژوهش به منظور شناسايي فعاليت
اخت كافي شنپژوهش كه از موضوع نيمه ساختاريافته با خبرگاني  نيازهاي آنها از مصاحبه

و نيازها  ها و شناساييفعاليت توصيف كاملزمان تا ها مصاحبهتفاده شده است. اس داشتند
شد استفاده  ييمحتوا ييايابزارمصاحبه از پا ييايپا نييتع يبرا پيدا كرد. اشباع نظري ادامه

ينان اطم براي موضوع تحقيق رسيده است.نفر از صاحبنظران  4 دييسؤالات مصاحبه به تأ و
الندگي بانجام شده در زمينه  مباني نظري و پيشينه تحقيقاتز پژوهشگر ني 1كيفياز روايي 

جهت علاوه بر اين،  د.الات تحقيق را طراحي نموؤس را در كتب و مقالات مرتبط بررسي و
پس از پايان توضيحات مصاحبه شوندگان در طول  محققافزايش بيشتر روايي پژوهش، 

ييد أا با تكرد تمصاحبه شونده را بيان ميط نکات مطر، شده توسبرداشت خود از  مصاحبه،
 صنعت نمونه آماري شامل مديران ارشدت مطالب اطمينان يابد. مصاحبه شونده از صحّ

داراي پژوهش موضوع  كه در ارتباط باه دانشگا و اعضاي هيأت علميايران  مخابرات
گيري مونهله از نباشد. در اين مرحمي هستندكار پژوهشي مرتبط يا تأليفات  علمي، سوابق

ي برامصاحبه براي رسيدن به اشباع نظري انجام شده است.  17گلوله برفي استفاده شد و 
دو مرحله كدگذاري باز و  در سيستماتيکها از كدگذاري تحليل دادهگردآوري و 

-پس از شناسايي كدهاي اوليه براي استخراج مقوله .ه استاستفاده شد كدگذاري محوري

هاي حاصل از كه بر اساس داده اقدام شدهاي مديران ارشد فعاليتالب هاي اصلي در ق
كد مفهومي اوليه به دست آمدكه با اجراي گروه كانوني  60هاي نيمه ساختاريافته مصاحبه

                                                            
1. Qualitative Validity 
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كد مفهومي مشترک احصاء شد و به عنوان مبناي  35كدهاي تکراري حذف و در نهايت 
 ده قرار گرفت.شناسايي نيازهاي مديران ارشد مورد استفا

 روش تحقيق بخش کمّي 

ده هاي به دست آمتحليلي استفاده شد و داده-در بخش كمّي پژوهش از روش توصيفي
ه اند. جامعه تحليل شدهاي آماري توصيفي و استنباطي آزموندر بخش كيفي با استفاده از

عامل،  ان)هيأت مديره، مديرنفر از مديران ارشد صنعت مخابرات ايران 172آماري را 
-کيل مياند تشكه به وسيله نمونه گيري غير احتمالي انتخاب شده(كلّ انمديرو  ينمعاون

 دهند.  

ها توسط پرسشنامه محقق ساخته و به روش ليکرت انجام شده است. گردآوري داده
گيري تهدايت و رهبري، جه"فعاليت اصلي مديران ارشدكه شامل  مبتني بر پنجپرسشنامه 

 طراحي  "ده نگري، معماري سازماني و برنامه ريزي، سازماندهي و نظارتراهبردي، آين
 ت. شده اس

براي تعيين پايايي پرسشنامه از ضريب آلفاي كرونباخ استفاده شد. آزمون مقدماتي بر 
محاسبه  11/0نفر از اعضاي جامعه آماري انجام شد و آلفاي كرونباخ به ميزان  30روي 

بل قبول سؤالات و عدم پراكندگي معنادار بين آنها است. براي بيانگر انسجام قا  گرديدكه
ها ارزيابي مرتبط بودن گويه و  (CVR)محتوا ارزيابي روايي پرسشنامه از روش ارزيابي 

(CVI )هاي پرسشنامه در دو بخشتمام گويه استفاده شدكه نتايج به دست آمده براي 
محاسبه شد  71/0و  75/0ترتيب برابر با  ها بهارزيابي محتوا و ارزيابي مرتبط بودن گويه

هاي به دست آمده با استفاده از از نرم افزار كه نشان از روايي مناسب پرسشنامه دارد.  داده
24SPSS .تجزيه و تحليل شده است 

 ها يافته
 هاي بخش کيفيتحليل داده

با مراجعه و  داستفاده شكيفي  تحقيق روشهاي مديران ارشد از شناسايي فعاليته منظور ب
ايي شدند. هاي اصلي شناسبا آنها فعاليت يافته ساختار نيمه مصاحبه نفر از خبرگان و 17به 
. دندش انتخاب و مرتبهر فعاليت هاي مربوط به دادهو كدگذاري،  مرحله اولاتمام از  پس

عاليت اصلي فپنج پيشينه پژوهش،  الهام ازانجام شده و با  تحليلنتايج حاصل از با توجه به 
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 شده است. آورده  2شماره  در جدول شد كه نتايجشناسايي و سي و پنج فعاليت فرعي 
مشاركت ا ب كانوني گروهنتايج، جلسه افزايش دقت در  و خبرگانبه منظور توافق همچنين 

يافته حضور داشتند تشکيل شد و كليه  هاي نيمه ساختارخبرگاني كه در فرايند مصاحبه
طح و با توجه به سناسايي شده ارائه گرديد كه پس از انجام اصلاحات لازم ي شهافعاليت

به  ارائه شده است 3شماره  در جدولعمده كه  فعاليت 30معناداري مشاهده شده فقط
 تعميم داده شد.  مورد مطالعه جامعه

هفعاليت هاي شناسايي شده مديران ارشد با استفاده از مصاحبه نيمه ساختار يافت. 2جدول   

 هاي فرعيفعاليت کد مصاحب  شونده
فعاليت 
 اصلي

 ، 5، م 8، م 3، م 9، م 8م 
، م 80، م 2،  م 4، م 7، م 9م 
، 85، م 88، م 83، م 89، م 88

 87، م89م 

ايجاد انگيزه در کارکنان براي تلاش بيشتر و هدايت در مسير تحق  
کردن يکپارچ  و هماهنگ  ،تلاش براي بهبود منابع انساني ،اهداف
ايجاد فضاي مناسج براي  ،آموزش و بهبود نيروي انساني ،هافعاليت

 کارکنانتأمين مشارکت  ،ايجاد مشوق در محيط کار کارکنان،شکوفايي 
 مسهوليت ااراي قوانين موضوع  مرتبط ،هاگيري در تصميم

 هدايت
 و رهبري 

 ،7، م 9، م 5، م 3، م 8م 
 ،83، م 80،م2، م 4م  
 87، م 89م ، 85، م 88م   

قوت اط نقتهديدها،  ،هاب  منظور شناخت فرصتپيراموني تحليل محيط 
مشارکت در تعريف  ،بيني رويدادها و متغيرهاي وضعي پيح ،ضعف و

 سازمانيبا رعايت اصل حفظ منافع و تدوين 

اهت گيري 
 راهبردي

 ،5، م 8، م 3، م 9، م 8م 
 ،  2،  م 4، م 7، م 9م  
،  83م ،  89، م 88، م 80م 
 87، م 89، م 85، م 88م

بيني آينده و اهت گيري  پيح سازمان،مشي  مشارکت در تعيين خط
 مستمر و متناسج با تغييرات محيطي و پيشرفتسازماني بهبود  ،مناسج

 الزام ب  اساسنام  سازماني سازمان،تعمي  حاکميت  ،دانح مديريت
 آينده پژوهي

 ، 9،م 5، م 8، م 3، م 9م 
 ، 88، م 80م ، 4، م 7م 
 89، م 85، م 88، م 89م 

ايفاي نقح معمار سازماني در  ،تلاش براي تحق  دولت الکترونيکي
 ، هاگيري تأمين مشارکت ذينفعان در تصميم ي،فعاليتهاي حوزه 

معماري 
 سازماني

 ، 5،م 8، م 3، م 9، م 8م 
 ،2،  م 4، م 7، م 9م 

،  م 83،  م 89،  م88،م 80م  
 87، م 89، م 85، م 88

 تعيين،ريزي سالان  بودا ، مدت بلندمدت و کوتاهتدوين برنام  
 ،هاتهي  گزارش ،هاتصحيح انحراف از برنام  ، معيارهاي عملکرد

يجاد ا، بندي وظايف براي تحق  اهداف مشارکت در تشکيص و طبق 
رساني ب   اطلاع ،هاي تحت پوشحارتباط و هماهنگي بين مجموع 

هاي لازم براي تأمين فعاليت تراز، کارکنان(،ديران همذينفعان )مردم، م
 ،توا  ب  کيفيت در عرض  خدمات و محصولات ،مشارکت مشتريان

طراحي  ،وري ايجاد فرهنگ بهره ،هاها و صدور بکشنام نام  ينئوضع آ
طراحي و استقرار  ،هاي مورد نياز در بکح فعاليتو استقرار نظام

 هاي عصر اطلاعاتساختارهاي متناسج با ويژگي

برنام  ريزي، 
 سازماندهي

 و نظارت 
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هاي قابل تعميم به جامعه مورد مطالعه  . فعاليت5جدول   

 t مقدار نوع فعاليت رديف
درا  
 آزادي

 ميانگين
سطح 
 معناداري

 000/0 4750/3 95 798/9 محيط ملّي و بين المللي حليلت 8

 000/0 4879/3 94 389/3 تدوين راهبردها و خط مشي هاي مرتبط 9

 000/0 9840/3 94 947/7 توا  ب  کيفيت خدمات و محصولات 3

 000/0 8897/3 94 384/89 تدوين برنام  و بودا  ريزي سالان  8

 000/0 0889/3 95 407/5 تلاش براي ايجاد فرهنگ بهره وري 5

 000/0 8094/3 94 897/89 در مديريت رعايت اخلاق اسلامي 9

 000/0 3442/3 94 395/2 يدادها و متغيرهاي وضعيپيح بيني رو 7

 000/0 3989/3 94 898/7 هاي سازمانيراهبرد تدوينمشارکت در  4

 000/0 3905/3 94 807/88 ارزشيابي عملکرد کارکنان 2

 000/0 3888/3 95 597/88 تعيين مقياس ها و معيارهاي عملکرد 80

 000/0 3078/3 95 934/9 منابع انسانيعملکرد تلاش براي بهبود  88

 000/0 9774/3 94 408/4 تلاش ب  منظور تحق  دولت الکترونيکي 89

 000/0 9709/3 95 983/4 براي شکوفايي خلاقيت کارکنانتلاش  83

 000/0 9390/3 94 930/5 نيروي انساني توسع آموزش و  88

 000/0 9938/3 94 475/5 ساختارهاي متناسج با عصر اطلاعات 85

 000/0 9085/3 94 859/4 کپارچ  و هماهنگ کردن فعاليت هاي 89

 000/0 8487/3 94 074/8 پيح بيني آينده و اهت گيري مناسج 87

 000/0 8997/3 94 888/7 تأمين مشارکت افراد در تصميم گيري ها 84

 000/0 8595/3 95 887/7 ايجاد عوامل مشوق در محيط کار 82

 000/0 8800/3 94 480/9 ننظارت بر حسن ااراي قواني 90

 000/0 8950/3 94 953/4 فعاليت براي تأمين رضايت مشتريان 98

 000/0 8883/3 95 035/7 بازرسي عملياتي و تهي  گزارش ها 99

 000/0 0433/3 94 895/8 تصحيح انحراف از معيارها و برنام  ها 93

 000/0 0543/3 94 980/8 متناسج با تغييرات محيطيسازماني  بهبود  98

 000/0 0887/3 94 747/3 مسهوليت ااراي قوانين موضوع  مرتبط 95

 000/0 0334/3 94 504/5 اصليمشارکت در طبق  بندي وظايف  99

 000/0 0897/3 94 904/3 مجموع  هازير  باارتباط و هماهنگي  97

 008/0 4905/9 94 509/3 هاي سازماني انتصاب افراد ب  پست 94

 004/0 7999/9 94 993/9 شارکت ذينفعان در تصميم گيريهاتأمين م 92

 089/0 7087/9 95 855/3 ها ها و صدور بکشنام  ام ن نئيوضع آ 30
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تدوين (، 07/3محيط)ميانگين حليل هايي مانند تشود فعاليتچنانکه ملاحظه مي
 توجه به كيفيت خدمات و محصولات( و 04/3)ميانگين  هاراهبردها و خط مشي

( از جمله اقداماتي است كه مديران ارشد زمان بيشتري را براي آن اختصاص 61/3انگين)مي
(، 02/2ين )ميانگ سازماني مناصببه  انتصاب افرادهايي مانند دهند. بر اين اساس فعاليتمي

 نئيوضع آ( و 72/2ها )ميانگين گيريتأمين مشاركت ذينفعان در تصميمايجاد زمينه براي 
هايي است كه مديران ارشد (  از جمله فعاليت70/2)ميانگين هار بخشنامهها و صدوامهن

 كنند. تري صرف آن ميزمان كم

 اساييعلاوه بر شن ارشد مديرانبالندگي مربوط به هاي اريذسياستگ برايكه  از آنجا
 يد. دبراي رتبه بندي استفاده گر 1، لذا از تکنيک تاپسيسباشدها نياز ميفعاليتبه رتبه بندي 

اشتند حضور دهاي نيمه ساختاريافته مصاحبهدر كه  خبرگاننفر از  7منظور نظرات همين به 
پس از محاسبه ضريب نزديکي، صورت پذيرفت. ها فعاليتبندي و رتبه شداخذ 
 از آنجا كه ضريب نزديکي عددي بين صفر تا يک در ند.دبندي ش رتبههاي اصلي فعاليت

به بالاتري از رت تضريب نزديکي بيشتري داش كه ايهرگزينهنظر گرفته شده است، لذا 
ه از ها با استفادنتايج رتبه بندي فعاليت 1و شکل شماره  4. در جدول شماره برخوردار شد

 تکنيک تاپسيس آورده شده است.

هاي اصلي مديران ارشد با استفاده از تكنيک تاپسيس. رتبه بندي فعاليت4جدول     
 ضريج نزديکي   نهاييرتب اصلي فعاليت

 9548/0 8 هدايت و رهبري
 5298/0 9 اهت گيري راهبردي

 5394/0 3 برنام  ريزي، سازماندهي و نظارت
 8847/0 8 آينده پژوهي

 3948/0 5 معماري سازماني

 
 
 
 
 

                                                            
1. TOPSIS (Technique for Order Preference by Similarity to Ideal Solution) 
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هاي مديران ارشداي رتبه بندي فعاليت. شكل ميله6شكل   

 

 هاي بخش کمّيتحليل داده

-ينو محاسبه معناداري تفاوت ميانگمديران ارشد بالندگي  سطح مطلوبيت ارزيابي براي 

اسبه مح ميانگين فرضي برايد. اي استفاده شتک نمونه tمربوط به هر مؤلفه ازآزمون  هاي
بر مبناي آن  ي آماريهادر نظر گرفته شد و تحليل 3ها مقدار عددي داري ميانگينامعن

ر مورد سطح مطلوبيت ميانگين محاسبه شده براي هر قضاوت دپذيرفت. به منظور انجام 
 از طيف مطلوبيت زير استفاده شده است. مؤلفه

 

اي و سطح مطلوبيت تک نمونه  tهاي توصيفي، نتايج آزمونشاخص 5در جدول شماره 
 ود.شمربوط به وضعيت موجود بالندگي مديران ارشد صنعت مخابرات ايران نشان داده مي

 
 
 
 

0.6581

0.5961

0.5328

0.4187

0.3284

0 0.1 0.2 0.3 0.4 0.5 0.6 0.7

هدايت و راهبري

جهت گيري راهبردي

برنامه ريزي، سازماندهي و نظارت

آينده پژوهي 

معماري سازماني 

1 33/2  

 مطلوب نسبتاً مطلوب نامطلوب

5 66/3  



 11 |ن هداوند و همکارا |...  ايحرفه يبالندگ يارتقا هايو روش ازهاين ليتحل

ابعاد بالندگي مديران ارشدسطح مطلوبيت  . وضعيت3جدول                

 ميانگين ابعاد بالندگي
انحراف 
 معيار

 مقدار 

t 

درا  
 آزادي

سطح معنا 
 داري

(2-tailed) 

تفاوت 
ميانگين 

 ها

سطح 
 مطلوبيت

 نسبتاً مطلوب 038/0 008/0 990 42/9 349/0 03/3 فردي
 نسبتاً مطلوب 389/0 000/0 990 53/85 888/0 88/3 سازماني
 نسبتاً مطلوب 358/0 000/0 990 5/84 399/0 35/3 آموزشي
 نسبتاً مطلوب -885/0 000/0 990 78/3 382/0 49/9 پژوهشي

 نسبتاً مطلوب -959/0 000/0 990 50/4 874/0 75/9 ايحرف 
 نسبتاً مطلوب 0483/0 000/0 990 83/5 979/0 048/3 مجموع

 3ارزش آزمون= *      

بالاترين ميانگين را به  41/3شود، بالندگي سازماني با ميانگين ونه كه مشاهده ميهمانگ
، بالندگي فردي 35/3خود اختصاص داده است و بعد از آن بالندگي آموزشي با ميانگين 

 75/2اي با ميانگين و بالندگي حرفه 06/2، بالندگي پژوهشي با ميانگين 03/3با ميانگين 
 قرار دارند. 
و سطو، معناداري  tدهد كه با توجه به مقدار اي نشان ميتک نمونه tزمون نتايج آ

اطمينان  درصد 15با  و ها داراي تفاوت معنادار با ميانگين هستندمحاسبه شده همه مؤلفه
هاي محاسبه شده و ميانگين فرضي تفاوت معنادار وجود توان گفت كه بين ميانگينمي
ي ادهد كه بالندگي پژوهشي و بالندگي حرفهنشان مي هامحاسبه تفاوت ميانگين .دارد

ر از تداراي مقدار تفاوت منفي است و مديران ارشد به طور معناداري از بالندگي پايين
 باشند.ميسطح متوسط برخوردار 

با توجه به نتايج حاصل از ارزيابي سطح مطلوبيت فعلي بالندگي مديران ارشد نيازهاي  
 منعکس شده است.  6ها در جدول شماره نامه گردآوري شدكه يافتهبه وسيله پرسش آنها

ه ها بمهارتساير  نياز به مهارت حقوق اساسي غير ازشود، به ميهمانطور كه مشاهده 
توان گفت كه مديران به اين درصد اطمينان مي 15 با و پذير هستند تعميمآماري جامعه 
دولت الکترونيک )ميانگين پنج مهارت شد، ار مديران از ديدگاه ها نياز دارند.مهارت
(، مديريت دانش 10/3(، جهاني شدن )ميانگين 13/4)ميانگين  اخلاق در مديريت(، 17/4

 باشند. ( در اولويت مي 06/3( و تحليل محيط ملّي و بين المللي )ميانگين 07/3)ميانگين 

 



 0010 زمستان|  011شماره |  10سال | بهبود و تحول تيريمطالعات مد | 11
 

 ايران . نيازهاي دانشي و مهارتي مديران ارشد صنعت مخابرات 1جدول  

 مقدار  نياز دانشي و مهارتي کد

t 

درا  
 آزادي

سطح 
 معناداري

 ميانگين
 )درا  نياز(

 ميانگين
 )اولويت نياز(

G1 
تحليل محيط ملّي و 

 فرامليّ
439/4 98 089/0 4992/3 4903/3 

G2 4370/3 7385/3 000/0 95 959/7 آينده پژوهي 

G3 7005/3 9884/3 0000/0 99 878/4 مديريت حاکميتي 

G4 8334/8 9008/3 000/0 95 985/89 اخلاق در مديريت 

G5 8778/8 5889/3 000/0 93 802/5 دولت الکترونيکي 

G6 4890/3 8585/3 000/0 98 770/80 خط مشي گذاري 

G7 5748/3 8380/3 000/0 95 708/8 زبان انگليسي 

G8 4384/3 8888/3 000/0 99 398/4 مذاکرات بين المللي 

G9 7783/3 3559/3 000/0 98 599/8 بحران مديريت 

G10 7380/9 9399/3 000/0 95 480/9 معماري سازماني 

G11 8598/3 8893/3 000/0 95 544/3 مديريت زيست محيطي 

G12 8985/3 8899/3 000/0 95 837/9 مديريت مشارکتي فراگير 

G13 8958/3 8898/3 000/0 99 499/3 مديريت توسع  سازماني 

G14 2457/3 4278/9 008/0 97 383/3 ني شدناها 

G15 9858/3 4838/9 008/0 98 453/9 اقتصاد سياسي 

G16 4789/3 7490/9 008/0 99 939/3 مديريت دانح 

G17 8877/3 7494/9 008/0 95 443/9 مديريت تغيير راهبردي 

G18 8408/3 7785/9 008/0 95 588/9 مديريت منابع اطلاعاتي 

G19 5898/3 7508/9 008/0 98 459/9 يقيمطالعات تطب 

G20 7475/9 9977/9 889/0 98 -878/0 حقوق اساسي 

 نيازهاي شد كه اي استفادهخوشه روش تحليلاز نيازهاي شناسايي شده  طبقه بندي براي

 طبقه بندي گرديد. 2شکل شماره  شر، به آنها بين شباهت مبناي بر مديران ارشد  عمده
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 يازهاي مديران ارشد صنعت مخابرات ايران. طبقه بندي ن2شكل 
C A S E       0        5       10       15      20     25 
  Label        Num +--------+--------+-------+-----+------+ 
  G12           12   ─┐ 
  G15           15   ─┤ 
  G19           19   ─┼─────────┐ 
  G4             4   ─┤         │ 
  G18           18   ─┘         ├─────────────┐ 
  G17           17   ─┬─┐       │             │ 
  G20           20   ─┘ │       │             │ 
  G5             5   ─┐ ├───────┘             │ 
  G9             9   ─┤ │                     ├────────────┐ 
  G11           11   ─┼─┘                     │            │ 
  G13           13   ─┘                       │            │ 
  G7             7   ─┬─┐                     │            │ 
  G14           14   ─┘ ├─────────────────────┘            │ 
  G1             1   ─┐ │                                  │ 
  G8             8   ─┼─┘                                  │ 
  G2             2   ─┤                                    │ 
  G10           10   ─┤                                    │ 
  G6             6   ─┘                                    │ 
  G3             3   ─┬────────────────────────────────────┘ 
  G16           16   ─┘ 

شد كه  تفکيک پنج گروه بهاي انجام شده نيازهاي مديران ارشد بر مبناي تحليل خوشه
 7ابعاد بالندگي مديران در جدول شماره  رابطه هر يک از نيازها در گروه هاي پنجگانه با

 نشان داده شده است. 
بالندگي  شود، عمده نيازهاي شناسايي شده در دو حوزههمانطور كه ملاحظه مي

ترين نياز مربوط به حوزه بالندگي پژوهشي است. اي است و كمسازماني و بالندگي حرفه
ت ي بالندگي مديران ارشد در صنعهاشود كه تمركز برنامهبر اين اساس نتيجه گيري مي

 اي مديران متمركز باشد. مخابرات ايران بايد بر بهبود بُعد حرفه
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 . گروه بندي نيازهاي دانشي و مهارتي مديران ارشد صنعت مخابرات ايران7جدول 

وه
گر

 

 دانشي و مهارتينيازهاي 
کد 
 نياز

 ايحرف ابعاد بالندگي 
 ايرف ح پژوهشي آموزشي سازماني فردي

ول
ا

 

     * G1 خلاق در مديريتا
 *     G2 گذاري مشي خط

    *  G6 مديريت مشارکتي
    *  G8 آينده پژوهي

 *     G10 المللي مذاکرات بين

وم
د

 

   *   G5 مديريت تغيير
    *  G9 مديريت دانح

    *  G11 دولت الکترونيکي
     * G13 مديريت بحران

وم
س

 

 *     G7 توسع  مديريت
     * G14 زبان انگليسي

   *   G17 مديريت اطلاعات
 *     G20 اهاني شدن

رم
چها

 

  *    G4 يتحليل محيط
 *     G12 اقتصاد سياسي

 *     G18 مديريت حاکميتي
    *  G15 يمعماري سازمان

   *   G19 مطالعات تطبيقي

جم
پن

 

 *     G16 محيطي مديريت زيست

     * G3 حقوق اساسي

 7 8 3 5 8 مجموع

 

هاي مناسب جهت تأمين نيازهاي دانشي و مهارتي مديران در روش شناسايي براي
اي ههاي تأمين نيازها مطر، شد كه به شيوهبا خبرگان سؤالاتي درباره روش مصاحبه

لگوبرداري مي، اهاي تيمتفاوتي مانند تعامل با خبرگان، نشر تجارب، مشاركت در فعاليت
هاي شناسايي شده هاي آموزشي اشاره نمودند كه روشاز تجربيات برتر و حضور دردوره

 هاي غير رسمي دسته بندي گرديد. هاي رسمي و روش( در دو دسته روش0)جدول 
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 . چارچوب روش هاي تأمين نيازهاي دانشي و مهارتي مديران ارشد 9جدول  
 وزشيروش آم ابعاد يادگيري روش

 غيررسمي

يادگيري از طري  تعامل با افراد 
 خبره در حوزه هاي مورد نياز

تعامل با مشاوران و کارشناسان، تعامل غير رسمي با استادان 
 دانشگاه، تعامل و گفتگو با کارشناسان مجرب خارج از سازمان

يادگيري از طري  نشر تجربيات و 
 ياد دادن آنها

مدرس و نشر -ن ب  عنوان مشاورآموزش تجرب  هاي برتر سازما
هاي تجرب  هاي داخل و خارج از سازمان با استفاده از فناوري 

 نوين آموزشي

يادگيري از طري  مشارکت در 
 هاي تيمي فعاليت

انديشي و تبادل تجربيات حاصل از حضور در السات هم
مديريت پروژه هاي کلان، حلّ چالح هاي کاري مرتبط با 

ازي سيستم هاي سازماني، بررسي مسائل و طراحي و پياده س
 مشکلات سازمان در حلق  هاي علمي

يادگيري از طري  درگير شدن در 
 پروژه هاي تکصصي

يادگيري از شکست هاي کاري حين طراحي و ااراي سيستم 
 هاي کاري

يادگيري از طري  الگوبرداري از 
 منابع و تجربيات برتر

  هاي اهاني ب  منظور مشارکت در نشست هاي انتقال تجرب
کسج و افزايح دانح، استجوي مطالج علمي در اينترنت، 

و الگو برداري از شرکت  ترازهاي همسازمان با ياتتجرب تبادل
 هاي موف 

 رسمي
يادگيري از طري  حضور در 

 هاي آموزشيدوره
هاي هاي آموزشي، همايح ها، سمينارها و کارگاهحضور در دوره

 خارج از کشور تکصصي در داخل و

مناسب، نظرات مديران ارشد در خصوص ميزان مؤثر بودن هر  به منظور انتخاب روش
هاي ارائه شده با استفاده از آزمون خي دو ها مورد پرسش قرار گرفت كه پاس يک از روش

 منعکس شده است.  1يک طرفه تجزيه و تحليل شد كه نتايج در جدول شماره 

هاي بالندگي مديران ارشدن خي دو درخصوص مؤثر بودن روش. نتايج آزمو1جدول    

 هاي بالنده سازيروش
 هافراواني پاسخ

 مقدار 
 خي دو

خيلي 
 کم

 زياد متوسط کم
خيلي 
 زياد

 40/90* 78 83 94 89 88 تعامل با مشاوران و خبرگان در حوزه هاي مورد نياز
 00/87* 59 98 30 84 88 مدرس-نشر تجربيات و ياددهي ب  عنوان مشاور

 90/89* 87 93 88 89 2 هاي تيمي اهت تبادل تجربيات مشارکت در فعاليت
 90/89* 89 57 35 87 98 درگير شدن در پروژه هاي تکصصي و يادگيري از آنها
 80/83* 58 55 32 89 4 الگوبرداري از تجربيات برتر داخل و خارج از کشور

 90/99* 78 77 98 3 - رج از کشورحضور در دوره هاي آموزشي داخل و خا
 05/0معنادار در سطح کمتر از *
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شود در ميان شش روش شناسايي شده براي تأمين نيازهاي همانطور كه ملاحظه مي
هاي آموزشي و تعامل با هاي حضور مستقيم در دورهدانشي و مهارتي مديران ارشد، روش

ه دست هاي بگرفته است. تحليل دادهاي بيشتر مورد توجه قرار خبرگان و مشاوران حرفه
متوسط،  ايهمربوط به گزينهي مديران هاانتخاب بيانگر آن است كه از آنجا كه بيشتر آمده

 قرار گرفته است. تأييدهاي شناسايي شده مورد زياد و خيلي زياد است، لذا همه روش

 گيري بحث و نتيجه
ارشد صنعت مخابرات مديران ارتي دانشي و مه نيازهايپژوهش حاضر با هدف شناسايي 

هاي پژوهش در بخش كيفي به شناسايي ايران به روش آميخته انجام شده است. يافته
هاي اصلي مديران ارشد منجر شد كه شامل پنج فعاليت )هدايت و راهبري، آينده فعاليت

پژوهي، جهت گيري راهبردي، معماري سازماني و سازماندهي و نظارت( و سي فعاليت 
و 6501/0رعي است كه بر مبناي رتبه بندي انجام شده، فعاليت هدايت و رهبري با ضريب ف

اند. از بالاترين اولويت برخوردار بوده 5161/0راهبردي با ضريب  فعاليت جهت گيري
( و كانوكرن، 2011(، بيزل )2000هاي دريفيوز )نتايج اين بخش از پژوهش با يافته

 نطبق مي باشد. ( م2017پونگرتون و نگانگ )
هاي شناسايي شده به ارزيابي نيازهاي دانشي و در بخش كمّي پژوهش بر مبناي فعاليت    

 الندگيبمهارتي مديران پرداخته شد. در ابتدا ارزيابي وضعيت موجود نشان داد كه ميزان 
به طور است و مديران ارشد منفي  تفاوتمقدار  داراي ايحرفهو بالندگي  پژوهشي

 ند. متوسط برخوردارسطح تر از ري از ميزان بالندگي پايينداامعن
ارشد منجر به شناسايي بيست نياز دانشي و مهارتي گرديد كه مديران بررسي نيازهاي 

به  06/3 با ميانگينتحليل محيط ملّي و بين المللي  مهارتبر مبناي ارزيابي انجام شده، 
(، دسي و 2015با نتايج تحقيقات ويتاسک )عنوان بالاترين نياز شناسايي شد. اين يافته 

 باشد. ( منطبق مي2011(، بل )2015رايان )
وش ربا استفاده از شناسايي شده نيازهاي هاي بالنده سازي، به منظور طراحي برنامه

شد كه بر مبناي آن مشخص شد كه عمده نيازهاي  تفکيک پنج گروه اي بهتحليل خوشه
ترين نياز متوجه اي است و كمندگي سازماني و حرفههاي بالشناسايي شده در حوزه

ان ارشد هاي بالنده سازي مديربالندگي پژوهشي است و نتيجه گيري شد كه تمركز برنامه
ن يافته اي باشد. ايهاي سازماني و حرفهصنعت مخابرات ايران بايد متمركز بر بهبود مهارت
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هاي گ مي باشد. براي شناسايي روش( هماهن2012( و گالوزي )2005با نتايج هينبرگ )
طرفه استفاده شد كه بر مبناي  مناسب جهت تأمين نيازهاي مديران از آزمون خي دو يک

هاي آموزشي و تعامل با خبرگان و مشاوران هاي حضور در دورهنتايج به دست آمده روش
هاي ا يافتهب ها مورد توجه قرارگرفته است. نتايج اين بخش از پژوهشبيشتر از ساير روش

 باشد. ( منطبق مي2011( و دالين )2010(، فيتزمون )2016استينرت )
هايي است كه بايد مورد توجه داراي محدوديتاين پژوهش انند هر پژوهش ديگري م

هاي بالندگي مديران ارشد صنعت تحليل نيازها و روشقرار گيرد. اين پژوهش در مورد 
نظرات مديران ارشد اين صنعت است و  بازتاب رفاًصانجام شده است و مخابرات ايران 

متغيرهاي برخي تأثير شوند.  داده تعميم و نتايج آن بايد با ملاحظه اين محدوديت تفسير
مديران ارشد در تمايلات و تعصبات  وكاري، فقدان صراحت محافظه مانندگر مداخله
مواجه  مطلوب را با چالش ايجنت بهمراه بوده كه كس يهايبا دشواري هابه پرسشنامهپاس  
 ه است. ساخت

پژوهش و به منظور تکميل فرايند بالنده سازي مديران ارشد صنعت هاي بر اساس يافته
معيارهاي  ها وگردد كه بررسي جامعي در خصوص تطبيق مؤلفهمي پيشنهادمخابرات ايران 

رافات شناسايي انح نيازسنجي با شرايط عملکردي، ماموريت و راهبردهاي صنعت به منظور
ي شود كه بر پايه نيازهاي شناساياحتمالي و رفع آنها صورت پذيرد. همچنين پيشنهاد مي

-برنامه درطراحي،  شود و و عملياتي مديران ارشد تدوين شده، استانداردهاي عملکردي

 مبذول شود.  ايويژه توجه اين نيازها به هابرنامه اجراي و ريزي
 بنيادين صنعت مخابرات پيشنهاد تحول سند مطابق و نعت پوياص همچنين براي ايجاد

ارشد  مديران هايو صلاحيت مهارت ارتقاي دانش، هدف با آموزشي هايدوره شودمي
 كشورها ساير موفق تجارب از بهره مندي نيازسنجي با هايروش برگزار شود. بومي سازي

برنامه ريزان مرتبط با  گردد.مي وصيهبرنامه ريزان صنعت ت و به متوليان امر زمينه در اين
 سياستگذاران سازماني و با تردر ارتباط نزديک است مديران ارشد لازم بالنده سازي

 بالادستي در نيازسنجي برنامه بالندگي مديران ارشد اسناد هايجهت گيري دقيق ملاحظه

 هايآرمان ققزمينه تح ايران در صنعت مخابرات بيشتر هرچه نمودن مأموريت گراتر به

 .نمايند كمک 1404 ايران براي شده ترسيم
 . 
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 تعارض منافع
  وجود ندارد. يگونه تعارض منافع چيدر مقاله حاضر ه

 سپاسگزاري
در  يبابت همکار رانيارشد صنعت مخابرات ا رانيمراتب تشکر خود را از مد سندگانينو
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