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 چکیده

هدف پژوهش حاضر طراحی الگو و اعتباربخشی بالندگی سازمانی بود. این پژوهش از لحاظ نوع کاربردی و از 

د که از لحاظ روش اجرا کیفی بود. جامعه پژوهش شامل خبرگان دانشگاهی و مدیران ارشد شهرداری تهران بودن

های  ها از روش آوری اطلاعات و داده گیری هدفمند انتخاب شدند. برای جمع نفر با روش نمونه 81میان آنان تعداد 

ساختاریافته استفاده شد. روایی صوری و محتوایی ابزار با نظر متخصصان و پایایی با  ای و مصاحبه نیمه خانه کتاب

های پژوهش از روش تحلیل محتوا استفاده شد. نتایج  ی تحلیل دادهروش همبستگی بین دو کدگذار تایید شد. برا

ای، بازبودن و شفافیت، توانایی تغییر، شمول و  های بالندگی سازمانی شامل شایستگی حرفه نشان داد که مولفه

مشارکت با یکدیگر، بازخورد درونی و بیرونی، پرورش و بهسازی و ساختار سازمانی بود. نتایج کلی پژوهش 

اضر شامل الگوی طراحی شده برای بالندگی سازمانی بود که توسط خبرگان دانشگاهی و مدیران ارشد تایید شد ح

 های مختلف مورد استفاده قرار گیرد. تواند در سازمان و می
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 مقدمه

های  های کوچک با حداقل سرمایه و امکانات و شکست سازمان موفقیت چشمگیر سازمان

بزرگ با حداکثر سرمایه و امکانات بیانگر نقش قابل توجه عوامل غیرمادی در موفقیت سازمان 

حال حاضر به دلیل رشد سریع  (. در8931بوده است )کیخانژاد، صفاریان همدانی و ضامنی، 

محصولات و رقابتی شدن بازار عموما نیاز به محصولات و خدمات رشد چشمگیری پیدا کرده 

ها را  است. همچنین افزایش جمعیت و متنوع شدن نیازها نیز از جمله عواملی هستند که سازمان

ها به دنبال بقای  نکند. از آنجایی که سازما به دستیابی به محصول و کالای جدید ترغیب می

خود در جامعه رقابتی امروز هستند، همواره باید برای تداوم خود به دنبال توسعه و موفقیت در 

زاده،  تولید محصولات جدید همگام با تکنولوژی باشند )ساغری، علی اسماعیلی و حسین

ها و  ها برای بقا ناچارند پیوسته توانمندی (. پس در شرایط متحول امروز سازمان8931

های خود را توسعه دهند تا بتوانند پاسخگوی شرایط متغیر و متفاوت محیطی باشند  شایستگی

ها باید یک ویژگی مهم داشته باشند و آن  (. در این میان سازمان2182، 8)جینزبرگ و همکاران

و های امروزی در گر توانایی تغییر و تطبیق مداوم است. به عبارت دیگر دوام و توسعه سازمان

است. چون که تغییر و تحولات مداوم محیطی،  2همسو شدن با تغییرات سریع، توسعه و بالندگی

ها  سازد. سازمان ناپذیر می های گوناگون اجتناب را در موقعیت 9توسعه، تحول و بالندگی سازمانی

جهت همسو شدن با تغییرات محیطی نیازمند بهبود، گسترش و توسعه سازمانی هستند. توسعه 

دهد تا به  زمانی فرایندی است که یک سازمان به وسیله آن ظرفیت داخلی خود را گسترش میسا

حداکثر اثربخشی برسد و آن را حفظ نماید. به عبارت دیگر توسعه سازمانی روشی است که در 

یابد و اساسا بر پایه فرایند آموزش و تغییر دادن  اجرای آن عملکرد کارکنان سازمان بهبود می

 (.2182، 4باشد )اشنایدر، ویکرت و مارتی های مدیران و کارکنان سازمان می ا و نگرشه ارزش

تحقیقات حاکی از آن است که ناتوانی و ناکارآمدی کارکنان اثرات مخربی بر روند توسعه و 

بالندگی دارد؛ به طوری که انگیزش، تعهد، اهتمام نیروی انسانی و توانمندی کارکنان میزان 

دهد. ناتوانی و ناکارآمدی موجب تضعیف روحیه  الشعاع قرار می انی را تحتبالندگی سازم

                                                           
1 . Ginsburg & et al 

2 . Maturity 

3 . Organizational Maturity 

4 . Schneider, Wickert & Marti 
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شود. بنابراین رعایت توانمندسازی کارکنان  کارکنان و تنزل روحیه تلاش و فعالیت در آنان می

باشد )اسکارسی و  رمز بقا و پایداری جریان توسعه و بالندگی سازمان و کارکنان آن می

ریزی شده در سراسر سازمان و  ی سازمانی کوششی است برنامه(. بالندگ2181، 8دمیرارز

کارگردانی شده از رده بالای سازمان که هدف آن بالا بردن اثربخشی و کیفیت عملکرد با 

ریزی شده در فراگردهای سازمانی  های برنامه گیری از دانش علوم رفتاری از راه دخالت بهره

های منسجم و کارآمد  انی را به منظور ایجاد گروهاست. بالندگی سازمانی اهداف فردی و سازم

کند. این هدف از طریق مسئولیت و  در محل کار مطابق با ماموریت و منافع سازمان هماهنگ می

های بهبود مستمر باعث کاهش رفتارهای منفی شده و مانع تغییر در  مشارکت داوطلبانه در فعالیت

(. بالندگی سازمانی حصول اطمینان سازمان در 8932 شود )غیاثوند، تقوایی و سلیمی، سازمان می

های بالندگی  رسیدن به اهداف خود از طریق بهبود عملکرد فردی و گروهی است. فعالیت

باشد. بالندگی سازمانی عملی آگاهانه و  ریزی شده می های تغییر برنامه سازمانی شامل تلاش

ن، متخصصان تغییر و کارکنان برای حل ریزی شده از تغییر به طور مشترک توسط مدیرا برنامه

وری سازمانی با تاکید بر اصول انسان  مساله است. در قلب این عمل تغییر، دستیابی به بهره

دوستانه و مردمی وجود دارد. به عبارت دیگر بالندگی سازمانی بر فتارهای انسانی تمرکز دارد. 

گرفته شود، در حالی که در سطح  تواند در سطوح خرد و کلان در نظر بالندگی سازمانی می

خرد بالندگی سازمانی حاوی اطلاعاتی در مورد افراد و تعاملات شخصی در داخل سازمان است 

وری اطلاعات در مورد توسعه استراتژی، هماهنگی نیروی کار و عوامل  و در سطح کلان بر بهره

ای نسبتا تازه در  ی سازمانی پدیده(. با اینکه بالندگ2189، 2خارجی تمرکز دارد )کاراکایا و ایلماز

قلمرو مدیریت است، اما در چهار دهه کنونی از گسترش بسیار شایانی برخوردار بوده است. 

های آموزشی بسیاری از  ها مهم و بنیادی دوره اکنون موضوع بالندگی سازمانی در شمار درس

. این سازه در حقیقت ویژه مدیریت در سراسر جهان است های رفتاری به های دانش دانشکده

های بزرگ سازمانی است. بالندگی سازمان یعنی فراهم  بازشناسی ارزش انسان در کوشش

عنوان  ها از راه پرورش مردمانی که در سازمان به آوردن موجبات رشد و بالنده شدن سازمان

ی سازمانی (. بالندگ8938زاده،  پردازند )نجارپوراستادی و تقی گرانبهاترین سرمایه به کار می

                                                           
1 . Uskarci & Demirors 

2 . Karakaya & Yilmaz 
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ناپذیر  های توسعه و تغییر سنجیده است و از این واقعیت پدید آمده که تغییر اجتناب شامل فعالیت

گراست، اما این فرایند شامل دستاوردهایی  باشد. اگرچه بالندگی سازمانی اساسا فرایندی مردم می

باشد. بالندگی  کی میهای مالی و فیزی های شرایط بهتر کاری، فناوری تولید، زیرساخت در زمینه

های منسجم و کارآمد در محل کار  سازمانی اهداف فردی و سازمانی را به منظور ایجاد گروه

کند. این هدف از طریق مسئولیت و مشارکت  مطابق با ماموریت و منافع سازمان هماهنگ می

یر در سازمان های بهبود مستمر باعث کاهش رفتارهای منفی شده و مانع تغی داوطلبانه در فعالیت

های  تواند ابعاد مختلف رفتار و ویژگی (. بالندگی سازمانی می2181، 8شود )گراسمن می

الشعاع قرار دهد. کانون برنامه بالندگی سازمانی دگرگون کردن  کارکنان سازمان را تحت

ا و های کار، دستوره ها و رفتارهاست. با آنکه در برنامه بالندگی سازمانی فراگردها، روش نگرش

گردند، ولی هدف عمده تغییر و دگرگونی  هایی از این شمار دستخوش دگرگونی می زمینه

همواره بر نگرش، رفتار و کارکرد افراد در درون سازمان توجه دارد )جیا، چن، ژیو، چن، کائو 

 (.2188، 2و تانگ

ن است که ها توجه دارد. فرض بنیادی آ های بالندگی سازمانی در مرتبه نخست به گروه کوشش

ای  ها واحدهای پایه ها و دسته برای گام برداشتن به سوی تندرستی و اثربخشی سازمانی، گروه

های  هستند که باید دگرگون یا اصلاح گردند. یادگیری فردی و دگرگونی شخصی نیز در برنامه

نوع  آید، ولی تنها به صورت پرتوهای فرعی برنامه است. زیرا این بالندگی سازمانی پدید می

، 9های نخستین بالندگی سازمانی نیستند )احمد های شخصی و فرد در شمار هدف دگرگونی

هایی که سازمان و  های بالندگی سازمانی سرشت کنشی دارند. همه کوشش (. کوشش2181

کنند، متوجه این هدف هستند که پس از پایان آن کوشش و فعالیت  اعضا در آن شرکت می

های بالندگی سازمانی با بسیاری از دیگر  ن جهت کوششچیزی دگرگون شود. از ای

های آموزشی مدیریت که برای  های آموزشی یا کارگروه های آموزشی مانند دوره کوشش

کنندگان طراحی شده است، تفاوت دارد. در  افزایش دانش، مهارت، درک و بینش شرکت

اموزند و سپس آن را کنندگان چیزی را بی های آموزشی عادی هدف آن است که شرکت دوره

                                                           
1 . Grossman 

2 . Jia, Chen, Xue, Chen, Cao & Tang 

3 . Ahmed 
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های بالندگی سازمانی، گروه  در وضعیت واقعی کار خود بکار بندند، در حالی که در کوشش

های بالندگی  کند که سرشت کنشی دارد و در پیوند با کوشش هایی را طراحی می فعالیت

های آموزشی عادی  شوند. در برنامه درنگ گذاشته می سازمانی و به دنبال آنها اجرای بی

توان اطمینان  یادگیری به گونه ساختگی است و به انتقال آن به بافت واقعی کار در سازمان نمی

های بالندگی سازمانی اعضای سازمان شرکت فعالی دارند و  داشت، در حالی که در برنامه

 (.2181، 8گیرد )باشویی و ورینیچ یادگیری در سراسر برنامه صورت می

هایی  ی و اعتبارسنجی بالندگی سازمانی انجام نشده، اما پژوهشبا اینکه پژوهشی با هدف طراح

( ضمن پژوهشی مهارت و 2182) 2درباره بالندگی سازمانی انجام شده است. برای مثال فارم

( 8932ای را از ابعاد موثر بالندگی سازمانی معرفی کردند. نیکوفر و مظاهری ) آموزش حرفه

گی سازمانی در تعهد سازمانی اعضای هیات علمی ضمن پژوهشی با عنوان نقش ابعاد بالند

های تربیت بدنی کشور به این نتیجه رسیدند که ابعاد بالندگی سازمانی در بعد ارتباطات  دانشکده

بینی معنادار تعهد سازمانی هستند. در پژوهشی  فردی، خودکارآمدی و رهبری قادر به پیش بین

های  ( ضمن بررسی ارزیابی عملکرد دانشگاه8935دیگر سیدنقوی، صحت، دهقانان و فرهادی )

های افسری(  نظامی مبتنی بر چهارچوب تعالی و بالندگی سازمانی )مورد مطالعه: یکی از دانشگاه

های هدایت، مشارکت و یادگیری اشاره دارد.  گزارش کردند که بالندگی سازمانی به مولفه

( ضمن پژوهشی با عنوان بالندگی 8939مرادی پردنجانی، حسنی، کریمی و بابااحمدی میلانی )

های کلیدی بالندگی  های سنجش آن گزارش کردند که یکی از شاخص سازمانی و شاخص

زادگان، پرداختچی، قهرمانی و  سازمانی، تعهد سازمانی است. در پژوهشی دیگر محب

نی بر ( ضمن تدوین الگویی برای بالندگی اعضای هیئت علمی با رویکرد مبت8932خواه ) فراست

ای و آموزشی جزء ابعاد تشکیل دهنده  نظریه داده بنیاد  گزارش کردند که ابعاد فردی، حرفه

 بالندگی سازمانی هستند.

ها به دلیل تغییر و تحولاتی که در جامعه و سازمان در حال  بررسی بالندگی و توسعه سازمان

ید، رشد دانش، تنگناهای های جد ای دارد. عواملی چون ورود فناوری وقوع است، اهمیت ویژه

ها به بحث بالندگی  ها با یکدیگر و غیره همگی موجب توجه سازمان مالی، رقابت سازمان

                                                           
1 . Bushuyev & Verenych 

2 . Pharm 
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شود که اگر کارکنان از سطح  سازمانی شده است. اهمیت بالندگی سازمانی از آنجا ناشی می

به خوبی استفاده توان انتظار داشت که از سایر منابع  رشد و بالندی مطلوبی برخوردار باشند، می

های مختلف رخ دهد. همچنین  ها و ماموریت شود و ارتقای مستمر کیفیت در فعالیت

های بسیار اندکی با هدف طراحی الگوی بالندگی سازمانی انجام شده است و با توجه به  پژوهش

شود و نقش مهمی در عملکرد و موفقیت  اینکه بالندگی سازمانی یک مزیت رقابتی محسوب می

ها جهت بهبود عملکرد و موفقیت  مانی دارد، لذا طراحی الگوی بالندگی سازمانی به سازمانساز

کند. در نتیجه پژوهش حاضر با هدف طراحی الگو و اعتباربخشی بالندگی  بیشتر کمک می

 سازمانی انجام شد.

 روش تحقیق

ده از رویکرد این پژوهش از لحاظ نوع کاربردی و از لحاظ روش اجرا کیفی بود که با استفا

پردازی داده بنیاد یک نوع روش پژوهش کیفی  مبتنی بر نظریه داده بنیاد انجام شد. رویکرد نظریه

گیرد تا الگویی درباره  یافته را به کار می های نظم است که به طور استقرایی یک سلسله رویه

کند تا با  اهم میای برای محقق فر پدیده مورد مطالعه ارائه کند. همچنین این رویکرد زمینه

های گردآوری شده آنها را تبدیل به مفاهیم، مقولات و در نهایت الگو کند. جامعه  بررسی داده

پژوهش شامل خبرگان دانشگاهی و مدیران ارشد شهرداری تهران بودند. با اینکه در رویکرد 

های  برای گروهپردازی داده بنیاد قاعده خاصی برای تعیین حجم نمونه وجود ندارد، اما  نظریه

(. جهت 8911شود )هومن،  واحد پیشنهاد می 21تا  82های ناهمگون  و برای گروه 1تا  2همگون 

نفر مدیران ارشد(  1نفر خبرگان دانشگاهی و  88نفر ) 81پژوهش از میان اعضای جامعه تعداد 

ر گیری هدفمند، هدف پژوهشگ گیری هدفمند انتخاب شدند. در روش نمونه با روش نمونه

انتخاب مواردی است که با توجه به هدف دارای بیشترین اطلاعات باشند و پژوهشگر را در 

بندی مربوط  یابد که طبقه شکل دادن الگوی نظری خود یاری دهند و این کار تا جایی ادامه می

، 8ها و اطلاعات اشباع و نظریه مورد نظر با تمام جزئیات و با دقت تشریح شود )کرسول به داده

(. خبرگان دانشگاهی کسانی بودند که از نظر آگاهی و اطلاعات در زمینه بالندگی 2111

 سازمانی برجسته بوده و اینکه بتوانند با ارائه اطلاعات دقیق نمادی از جامعه باشند.

                                                           
1 . Cresswell 
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ساختاریافته استفاده  ای و مصاحبه نیمه خانه های کتاب ها از روش آوری اطلاعات و داده برای جمع

های فرعی  ررسی مقدماتی پنج سوال جهت مصاحبه استفاده شد. ضمن اینکه سوالشد. برای ب

کنندگان در حین مصاحبه مطرح  دیگری نیز در کنار هر سوال برای درک تجارب شرکت

های راهنما، صحت برداشت خود را از  شد. در حین انجام مصاحبه پژوهشگر با پرسش سوال می

کنندگان  گیری از شرکت . پژوهشگر در فرایند نمونههای مصاحبه شوندگان کنترل کرد گفته

ها را مورد تحلیل قرار داد تا مواردی که ناقص بوده با دریافت اطلاعات جدید از  داده

های  کننده جدید کامل گردد. بعد از انجام مصاحبه عوامل اصلی و فرعی در مصاحبه شرکت

آوری نظرات در مورد  صاحبه به جمعشد و پژوهشگر به اشباع رسید. در حین م قبلی تکرار می

های بالندگی سازمانی پرداخته و عوامل اصلی و فرعی  های مناسب برای تعیین مولفه شاخص

دقیقه بود. برای  21تا  91مورد نظر بررسی و نهایی شد. زمان حدودی مصاحبه برای هر فرد بین 

ها از  اطر از دقیق بودن یافتهحصول اطمینانن از روایی بخش کیفی پژوهش و به منظور اطمینان خ

دیدگاه پژوهشگر از نظرات اساتید و متخصصان شهرداری استفاده شد. همچنین به طور همزمان 

ها کمک گرفته شد و برای محاسبه پایایی از روش  کنندگان در تحلیل و تفسیر داده از مشارکت

موضوعی دو کدگذار از پایایی بین دو کدگذار استفاده شد. در مصاحبه با روش توافق درون 

عنوان کدگذار ثانویه در  یکی از اساتید مدیریت آموزشی آشنا به کدگذاری درخواست شد تا به

پژوهش مشارکت نماید. در ادامه محقق به همراه این همکار پژوهش تعداد سه مصاحبه را 

معادل  رود عنوان شاخص پایایی به کار می کدگذاری کرد و درصد توافق درون موضوعی که به

درصد محاسبه شد. بنابراین روایی صوری و محتوایی ابزار با نظر متخصصان و پایایی با  8/15

های پژوهش  روش همبستگی بین دو کدگذار تایید شد. لازم به ذکر است که برای تحلیل داده

 از روش تحلیل محتوا استفاده شد.

 ها یافته

نفر استادیار  1(، 21/82ر دانشیار )%نف 9(، 55/5نفر استاد )% 8کنندگان پژوهش  شرکت

نفر  9( و 99/19نفر مرد )% 85( بودند. از میان آنها 13/91نفر از مدیران ارشد )% 1( و 13/91)%

نفر مدیریت دولتی  9(، 22/22نفر مدیریت آموزشی )% 4( و گروه تحصیلی 21/82زن )%

نفر مدیریت منابع  1( و 21/82نفر مدیریت بازرگانی )% 9(، 55/5نفر مهندسی )% 8(، 21/82)%
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سال  5-81نفر  5(، 11/21سال )% 5نفر زیر  5( بود. علاوه بر آن سابقه کار 13/91انسانی )%

 ( بود.44/44سال )% 81نفر بالای  1( و 11/21)%

پردازی داده بنیاد با استفاده از روش تحلیل  ها بر اساس مراحل نظریه در پژوهش حاضر یافته

گذاری باز، محوری و انتخابی انجام و بر اساس آن الگوی نهایی بالندگی محتوا از طریق کد

 سازمانی ارائه شد.

شود. این  آوری شده انجام می الف( کدگذاری باز: کدگذاری باز در طی مرور اطلاعات جمع

بندی پدیده از طریق بررسی  گذاری و دسته کدگذاری بخشی از تحلیل است که مشخصا به نام

بندی  شود. به عبارت دیگر در این نوع کدگذاری، مفاهیم طبقه مربوط می دقیق اطلاعات

شود. مقولات دارای قدرت مفهومی بالایی هستند. زیرا  پردازی گفته می شوند که به آن مقوله می

 (.8931؛ ترجمه محمدی، 8توانند مفاهیم را به دور محور خود جمع کنند )استراوس و کوربین می

ها است. این کدگذاری به  این مرحله شامل ربط دادن مفاهیم به مقولهب( کدگذاری محوری: 

پذیرد و در  این دلیل محوری نامیده شده است که کدگذاری حول محور یک مقوله صورت می

گر، پدیده محوری، راهبردها  ای، شرایط مداخله این مرحله شش مقوله شرایط علی، شرایط زمینه

 (.8931خدابنده، پورصادق و عسگری، و پیامدها مورد توجه قرار است )

ها  مند به دیگر مقوله ج( کدگذاری انتخابی: در کدگذاری انتخابی پدیده محوری به شکلی نظام

گردد )خدابنده  های نیازمند بهبود را بهبود داده و در آخر الگو ارائه می شود و مقوله ربط داده می

 (.8931و همکاران، 

های  ها و شاخص الگوی مناسب در ابتدا باید به شناسایی مولفهدر این پژوهش برای رسیدن به 

های مصاحبه  بالندگی سازمانی پرداخت که بر اساس مصاحبه با پنج سوال انجام شد. سوال

 گزارش شده است. 8ساختاریافته با خبرگان دانشگاهی و مدیران ارشد در جدول  نیمه
 برگان دانشگاهی و مدیران ارشدساختاریافته با خ های مصاحبه نیمه . سوال7جدول 

 سوال ردیف

 تعریف شما از بالندگی سازمانی چیست؟ یک

 از دیدگاه شما عوامل تشکیل دهنده بالندی سازمانی کدامند؟ دو

 توانند بر عوامل تشکیل دهنده بالندگی سازمانی تاثیر داشته باشند؟ از دیدگاه شما مدیران چگونه می سه

 سازی بالندگی سازمانی به منظور ارتقای توانمندسازی مدیران شامل چه مواردی است؟ ها و موانع پیاده کننده به نظر شما تسهیل چهار

 سازی کرد؟ توان بالندگی سازمانی به منظور ارتقای توانمندسازی مدیران را پیاده به نظر شما با چه سازوکارهای اجرایی می پنج

                                                           
1 . Strauss & Corbin 
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های بالندگی سازمانی مشخص شد که  ها و شاخص هبر اساس تحلیل محتوا پنج سوال فوق مولف

 گزارش شده است. 2در جدول 
 های بالندگی سازمانی ها و شاخص . مولفه1جدول 

 ها شاخص ها مولفه

 باز بودن و شفافیت

 توانم تغییرات را به سرعت در فرآیندها اجرا کنم. عنوان مدیر می من به

 یعا در ساختار تکنولوژیکی محیط کاری پیاده کنم. توانم تغییرات را سر عنوان مدیر می من به

 سازی کنم. عنوان مدیر قادرم تغییرات کوچک را به سرعت پیاده من به

 سازی کنم. عنوان مدیر قادرم تغییرات بزرگ را به سرعت پیاده من به 

 
ا به صورت مجدد آرایش داده و نظم عنوان مدیر این توانایی را دارم که افراد خود را سریع آموزش داده و آنها ر من به

 ببخشم.

 توانایی تغییر
 توانم تغییرات اساسی را در سازمان ایجاد کنم.  عنوان مدیر براحتی می من به

 کنم.  عنوان مدیر تغییرات کوچک را هم براحتی اجرا می من به

 بینی مطابقت دهم.  قابل پیشتوانم براحتی خود و سازمان خویش را با تغیییرات غیر عنوان مدیر می من به 

 در مرزهای سازمان همواره فردی بالاتر از من مدیر وجود دارد که بر عملکردم نظارت کند. 

 پذیر هستم. عنوان مدیر در مقایسه با رقبای خود کاملا انعطاف من به 

شمول و مشارکت با 

 یکدیگر

 عنوان مدیر در کسب دانش کاملا توانا هستم. من به

 عنوان مدیر به یادگیری از طریق تجربه تشویق می کنم. من به

 عنوان مدیر در حد قابل توجه است. تحمل پذیرش خطا در من، به

 
عنوان مدیر در حال شکستن مرزها و سدها هستم تا سازمانی را به وجود آورم که در آن همکاری در همه نقاط  من به

 آن میسر و مشهود است.

 مدیریت به سبک بروکراتیک را قبول ندارم. عنوان مدیر،  من به 

بازخورد درونی و 

 بیرونی

 گیرند. ها در سازمان مورد استفاده قرار می عنوان مدیر معتقدم که سناریوها و راهنماها بیشتر از قانون من به

 ه را بدهد.عنوان مدیر سعی دارم تا کارها را طوری طراحی کنم که به افراد امکان و اجازه کسب تجرب من به

 کنم که مشکلات سازمان به سرعت و به شکل موثر حل شوند. عنوان مدیر سعی می من به 

 کنم تا تصمیمات در این سازمان به سرعت گرفته شده و مورد اجرا قرار گیرند. عنوان مدیر تلاش می من به 

 ه اجرا شود.کنم آموزش چندجانبه در سازمان در حد قابل توج عنوان مدیر سعی می من به 

 پرورش و بهسازی
 شود نهادینه کردن تغییرات را سرعت ببخشم. کنم تا جایی که می عنوان مدیر سعی می من به

 عنوان مدیر شهرداری، شایستگی پیش بینی تغییرات را دارم.  من به

 کنم بازخورد مناسب به عملکرد  ارائه دهم.  عنوان مدیر سعی می من به 

 
عنوان مدیر ارزش بیشتری نسبت به قابل  پذیری و مدیریت ریسک برای من به نی بودن، انعطافبی غیرقابل پیش

 بینی بودن، ثبات، اطمینان و تضمین از نوع وقایع آینده دارند. پیش

 پذیر باشد. کنم محیط کاری خود را طوری طراحی کنم که ناب، ساده و انعطاف عنوان مدیر سعی می من به 

 ساختار سازمانی
 مدیریت سازمانی بیشتر در حول فرآیندهای طراحی شده است تا کارکردها.

 پذیری بیشتر است. هایی با انعطاف های باثبات به سمت نقش مدیریت سازمانی در حال حرکت از سمت شغل

 
اند،  ته نشدهای و اصلی سازمان شناخ های هسته عنوان قابلیت هایی که به سپاری فعالیت مدیریت سازمان نسبت به برون

 مخالفت و حساسیتی ندارد.

 کند. ها و تهدیدات بیرونی سریع عمل می مدیریت سازمان، نسبت به پاسخگویی به فرصت 
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 های متغیر کنار بیایند. دهد که با شرایط و موقعیت مدیریت سازمان را طوری آموزش می 

 ای شایستگی حرفه
 دانش و تجربه دارم. عنوان مدیر مهارت خوبی در استفاده از  من به

 کنم.  عنوان راهکاری برای بهبود عملکرد استفاده می عنوان مدیری از خود ارزیابی به من به

 های نوین اطلاعاتی و ارتباطی مسلط هستم.  عنوان مدیر به استفاده از فناوری من به 

 ن نهادینه سازم. ای را رعایت و آن را در سازما کنم اخلاق حرفه عنوان مدیر سعی می من به 

 دارم.  های  احترام و در جهت شناخت رفتار سازمانی گام برمی عنوان مدیر به تفاوت من به 

 عنوان مدیر توانایی استفاده بهینه از زمان را دارم.  من به 

 عنوان مدیر توانایی استفاده درست از منابع را دارم.  من به 

سی و هفت شاخص بالندگی سازمانی شناسایی شد. برای با توجه به تحلیل محتوا هفت مولفه و 

ها را  توان داده های بالندگی سازمانی ابتدا باید از این مساله اطمینان یافت که می شناسایی مولفه

بود که حاکی از کفایت  2/1تر از  بزرگ KMOبرای تحلیل عاملی بکار برد. نتایج شاخص 

معنادار بود که حاکی از رد شدن  118/1سطح  در حجم نمونه دارد. همچنین آزمون بارتلت

های مستخرجه  نامناسب بودن ماتریس همبستگی دارد. بنابراین نتایج تبیین واریانس مولفه

 گزارش شده است. 9بالندگی سازمانی در جدول 
 های مستخرجه بالندگی سازمانی . نتایج تبیین واریانس مولفه3جدول 

 یافته مجموع مربع بارهای چرخش شده ربع بارهای استخراجمجموع م مقادیر ویژه اولیه عوامل

 درصد تجمعی واریانس کل درصد تجمعی واریانس کل درصد تجمعی واریانس کل

8 41/21 94/55 94/55 41/21 94/55 94/55 39/1 84/24 84/24 

2 21/8 54/4 13/53 21/8 54/4 13/53 81/2 18/82 15/41 

9 25/8 91/9 21/29 25/8 91/9 21/29 25/5 21/85 82/52 

4 81/8 32/2 29/22 81/8 32/2 29/22 14/9 88/81 29/22 

5 15/8 19/2 12/23 15/8 19/2 12/23 31/2 13/9 82/11 

2 12/8 15/2 18/18 12/8 15/2 18/18 13/8 42/2 54/12 

1 18/8 12/2 59/14 18/8 12/2 59/14 52/8 33/8 59/14 

1 25/1 12/8 23/12       

3 53/1 53/8 11/11       

81 59/1 49/8 98/13       

...          

92 14/1 82/1 13/33       

91 14/1 88/1 811       

تر از یک هستند و در  با توجه به نتایج جدول فوق هفت عامل اول دارای مقادیر ویژه بزرگ

ای بالندگی سازمانی را تبیین ه درصد واریانس شاخص 14مانند. این عوامل تقریبا  تحلیل باقی می

  گذاری و نام  تعاریف  به  متغیرها و نیز دستیابی  بین  روابط  ماهیت  درباره  منظور تحقیق  کنند. به می
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کمتر از آن   و معنادار بوده و ضرایب  ها مهم عامل  در تعریف 4/1بالاتر از   ها، ضرایب عامل

های شناسایی  ها و تعداد شاخصده است. در نهایت مولفهش  در نظر گرفته  تصادفی  عامل  عنوان به

 گزارش شده است. 4شده بالندگی سازمانی در جدول 
 های شناسایی شده بالندگی سازمانی ها و تعداد شاخص. مولفه4جدول 

 ها تعداد شاخص ها مولفه سازه

 بالندگی سازمانی

 1 ای شایستگی حرفه

 5 باز بودن و شفافیت

 5 یرتوانایی تغی

شمول و مشارکت با 

 یکدیگر
5 

 5 بازخورد درونی و بیرونی

 5 پرورش و بهسازی

 5 ساختار سازمانی

با توجه به نتایج جدول فوق هفت مولفه و سی و هفت شاخص بالندگی سازمانی شناسایی شد؛ به 

شاخص(،  5شاخص(، بازبودن و شفافیت )با  1ای )با  ها شامل شایستگی حرفه طوری که مولفه

شاخص(، بازخورد درونی و  5شاخص(، شمول و مشارکت با یکدیگر )با  5توانایی تغییر )با 

شاخص( بودند.  1شاخص( و ساختار سازمانی )با  5شاخص(، پرورش و بهسازی )با  5بیرونی )با 

 گزارش شده است. 8ها مدل مفهومی پژوهش در شکل  با توجه به مولفه

 
 . مدل مفهومی پژوهش7شکل 
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به طور کلی بر اساس پیشینه پژوهش، مبانی نظری، مصاحبه با خبرگان و نیز تجزیه و تحلیل 

های تشکیل دهنده آن )حرکت از وضع نامطلوب ها و شاخصوضعیت بالندگی سازمانی، مؤلفه

سازی  به مطلوب و همچنین حفظ و ارتقای وضع مطلوب( سازوکارهای اجرایی به منظور پیاده

دگی سازمانی برای ارتقای توانمندسازی سازمانی مدیران این گونه ارائه می شود: راهبردهای بالن

 سلامت بهبود برای برنامه هایاولویت سازمانی، تعیین بالندگی بهبود برای عملیاتی برنامه تدوین

 بالندگی ارتقای تخصصی مرکز سازمانی، تشکیل بالندگی میزان مستمر سازمان، ارزیابی مدیران

 سازمانی.  بالندگی میزان از مدیران سازمانی و خودارزیابی واحدهای در سازمانی

 
 . الگوی نهایی بالندگی سازمانی1شکل 

سازی بالندگی سازمانی برای ارتقای توانمندسازی مدیران  ها و موانع پیادهکننده همچنین تسهیل

 سازمانی، تغییر بالندگی ارتقای جهت در سازمانی فرهنگ شود: بهبود این گونه ارائه می

 ها، بهبود سازمان مدیران بیشتر از سازمانی، حمایت بالندگی ارتقای جهت سازمانی راهبردهای

 سازمانی، ارزشیابی بالندگی ارتقای جهت سالاری شایسته به اجتماعی، توجه پذیریمسئولیت
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 سیاستی نبود سازمان، در  جانبه همه آسایش و رفاه به بیشتر سازمانی، توجه بالندگی از مداوم

تشویق و  تسهیلات، نداشتن سازمانی، درنظر بالندگی بهبود درجهت سازمان سوی از مشخص

 رهبری رویکردهای از استفاده سازمانی، عدم بالندگی و اشتیاق بهبود برای مناسب پاداش

سالم. در  سازمانی جو وجود سازمان و عدم در افراد روحی سلامت مدارانه برای گسترش اخلاق

های شناسایی شده بالندگی سازمانی )پدیده علی( و همچنین  ها و شاخص ایت بر اساس مولفهنه

سازوکارها، عوامل تسهیل کننده و بازدارنده شناسایی شده الگوی نهایی بالندگی سازمانی در 

 گزارش شده است. 2شکل 
 

 گیری بحث و نتیجه

زمان و کارگردانی شده از رده بالا یعنی ریزی شده در سراسر سا بالندگی سازمانی تلاشی برنامه

در سطوح مدیریت سازمان است که هدف آن بهبود اثربخشی و کیفیت عملکرد از راه 

ریزی شده در فراگردهای سازمانی با بهره گرفتن از دانش علوم رفتاری است.  های برنامه دخالت

نیل به بالندگی سازمانی بسیار شود که نقش مدیران یک سازمان در  بنابراین این گونه استنباط می

پررنگ است. در نتیجه پژوهش حاضر با هدف طراحی الگو و اعتباربخشی بالندگی سازمانی 

 انجام شد.

(، 8932(، نیکوفر و مظاهری )2182های فارم ) های پژوهش ها با یافته در این پژوهش یافته

زادگان و همکاران  و محب (8939(، مرادی پردنجانی و همکاران )8935سیدنقوی و همکاران )

ای را از ابعاد  ( ضمن پژوهشی مهارت و آموزش حرفه2182( همسو بود. برای مثال فارم )8932)

( گزارش 8932موثر بالندگی سازمانی معرفی کردند. در پژوهشی دیگر نیکوفر و مظاهری )

رهبری قادر به فردی، خودکارآمدی و  کردند که ابعاد بالندگی سازمانی در بعد ارتباطات بین

( ضمن 8939بینی معنادار تعهد سازمانی هستند. همچنین مرادی پردنجانی و همکاران ) پیش

های کلیدی بالندگی سازمانی، تعهد سازمانی  پژوهشی به این نتیجه رسیدند که یکی از شاخص

( گزارش کردند که ابعاد فردی، 8932زادگان و همکاران ) است. در پژوهشی دیگر محب

 ای و آموزشی جزء ابعاد تشکیل دهنده بالندگی سازمانی هستند. حرفه

های منسجم و  بالندگی سازمانی در هر سازمانی اهداف فردی و سازمانی را به منظور ایجاد گروه

کند. این امر از طریق مسئولیت و مشارکت  کارآمد مطابق با اهداف و منافع سازمان هماهنگ می
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شود. با  د مستمر باعث کاهش رفتارهای منتفی شده و مانع تغییر میهای بهبو داوطلبانه در فعالیت

توجه به اهمیت بالندگی سازمانی و نقشی که در رضایت شغلی، کسب مزیت رقابتی و توسعه و 

های تشکیل دهنده آن پرداخت و پس  رشد سازمانی دارد، پژوهش حاضر ابتدا به شناسایی مولفه

ای، بازبودن و شفافیت،  های شایستگی حرفه ان آگاه مولفهاز مرور ادبیات و مصاحبه با خبرگ

توانایی تغییر، شمول و مشارکت با یکدیگر، بازخورد درونی و بیرونی، پرورش و بهسازی و 

ای صلاحیت در کار و  ساختار سازمانی را برای بالندگی سازمانی معرفی کرد. شایستگی حرفه

های اساسی و  ر است که یکی از مولفهداشتن دانش، مهارت و نگرش درست نسبت به کا

ای در  تاثیرگذار در ایجاد بالندگی سازمانی در مجموعه شهرداری است، اما این شایستگی حرفه

پذیرد،  سایه ساختار سازمانی پویا که در آن رسمیت کم و تفویض اختیار به راحتی انجام می

دیگر به طور مستمر در تعامل هستند پذیر است. در چنین ساختاری مدیران و کارکنان با یک امکان

آورد. در این صورت است که  های ارتباطات مثبت و تاثیرگذار را فراهم می و این تعامل پایه

شود. در  مشارکت در بین اعضای سازمان بهبود یافته و در نهایت منجر به یک تصمیم درست می

اره شد و در عصر حاضر تغییرپذیری های بالندگی سازمانی به مولفه تغییرپذیری نیز اش بین مولفه

های آن را  توانند از آن استفاده کنند، محرک ناپذیر است، اما مدیران می ای اجتناب پدیده

بشناسند و میزان سازگاری خود و محیط سازمانی خود را با تغییرات بهبود بخشند. از طرف دیگر 

های بالندگی سازمانی  امل و مولفههای درونی و بیرونی از عو ارائه بازخورد و توجه به واکنش

کند. پرورش و بهسازی نیز مولفه دیگر  است. چون که مدیران را از شرایط پیرامون آگاه می

باشد. پرورش و بهسازی معمولا با توسعه و  است که برای تحقق بالندگی سازمانی ضروری می

ن باید بهبود یابد تا شاهد نیاز آن یادگیری است، لذا یادگیری در سازما رشد همراه است و پیش

 محیطی بالنده بود.

در این پژوهش سازوکارها و عوامل تسهیل کننده و بازدارنده بالندگی سازمانی در ارتباط با 

توانمندسازی مدیران نیز مورد بررسی قرار گرفت. بر این اساس تدوین برنامه عملیاتی برای بهبود 

ه برای بهبود سلامت مدیران سازمان، ارزیابی مستمر های برنامبالندگی سازمانی، تعیین اولویت

میزان بالندگی سازمانی، تشکیل مرکز تخصصی ارتقای بالندگی سازمانی و خودارزیابی مدیران 

از میزان بالندگی سازمانی از جمله سازوکارهای پیشنهادی این پژوهش است. علاوه بر آن بهبود 

مانی، تغییر راهبردهای سازمانی جهت ارتقای فرهنگ سازمانی در جهت ارتقای بالندگی ساز
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پذیری اجتماعی مدیران بالندگی سازمانی، حمایت بیشتر از مدیران سازمان، بهبود مسئولیت

سالاری جهت ارتقای بالندگی سازمانی،  جهت ارتقای بالندگی سازمانی، توجه به شایسته

جانبه در سازمان،  رفاه و آسایش همهارزشیابی مداوم از بالندگی سازمانی افراد، توجه بیشتر به 

نبودن سیاستی مشخص از سوی سازمان درجهت بهبود بالندگی سازمانی، درنظر نداشتن 

تسهیلات، پاداش و تشویق مناسب برای بهبود اشتیاق و بالندگی سازمانی، عدم استفاده از 

ازمان و عدم منظور گسترش سلامت روحی افراد در س مدارانه به رویکردهای رهبری اخلاق

 باشند. گرها و موانع رسیدن به بالندگی سازمانی می وجود جو سازمانی سالم از جمله تسهیل

ریزان برای ارتقای عملکرد  شود که مسئولان و برنامه های تحقیق پیشنهاد می بر اساس یافته

 اندازهای بالندگی سازمانی را مشخص، بودجه کافی برای تحقق آن سازمانی اهداف و چشم

های مستمر حین خدمت و  اختصاص، توان علمی مدیران و کارکنان سازمان را با آموزش

های آموزشی در حوزه بالندگی سازمانی ارتقا، پیامدهای مثبت بالندگی  ها و کنفرانس نشست

های بالندگی سازمانی را بر اساس نیازها  سازمانی را برای مدیران و کارکنان تبیین، برنامه

و اهداف برای مدرسان، مدیران، کارکنان واضح و شفاف و قدرت تحلیل، آموزشی افراد 

ها و شفافیت، بازخورد درونی و بیرونی، ساختار سازمانی،  شناخت خود، شناخت فرصت

ای، مشارکت و پرورش و بهسازی را رشد و پرورش دهند. همچنین پیشنهاد  شایستگی حرفه

ه منظور مطالعه تاثیر متغیرهای دیگر بر بالندگی تری ب شود که این پژوهش با دامنه گسترده می

گیری چندمعیاری  سازمانی انجام و عوامل موثر بر بالندگی سازمانی بر اساس مدل تصمیم

 بندی شوند. شناسایی و اولویت
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