
 

 

 

 

 آموزشی مدیریت تحقیقات پژوهشی - علمی نامهفصل

 (93 پیاپی( 6931 زمستان ،دوم شماره نهم، سال

 یشهردارارتقای کیفیت آموزش و بالندگی مدیران  هایارزیابی وضعیت مؤلفه

 مورد: شهر تهران()
 3دکتر نادرقلی قورچیان، 2دکتر مصطفی نیکنامی، 1مرتضی عسگرانی

 چکیده
 ریناپذ اجتنابی گوناگون ها تیموقعا در بهبود و بالندگی سازمانی ر، تغییر و تحولات مداوم محیطی

محیطی نیازمند بهبود و توسعه و گسترش  راتییتغها به جهت همسو شدن با  . از طرف دیگر سازمانسازد یم
نماید و منجر  های موجود در کارکنان را تقویت می عملیات اجرایی هستند. یکی از فرایندهایی که شایستگی

ارزیابی هدف این پژوهش ، آموزش است. لذا با توجه به آنچه گفته شد، رددگ به ایجاد بالندگی در فرد می
تهران بود. روش پژوهش از نظر هدف  یشهردارارتقای کیفیت آموزش و بالندگی مدیران  هایوضعیت مؤلفه

شامل تمامی مدیران شهرداری تهران ، بود. جامعة آماری این پژوهش کمیو از نظر نوع داده  کاربردی
نفر بودند که با استفاده از از روش  732باشد( به تعداد  اداره کل و نه معاونت می 61ی تهران دارای )شهردار

 نیا درنفر به عنوان حجم نمونه انتخاب شد.  259ی و فرمول کوکران ا چندمرحلهای گیری خوشهنمونه
)بخش کمی( استفاده شد.  و پرسشنامه محقق ساختهای از روش کتابخانه ها داده یگردآور منظور به پژوهش

منظور محاسبه پایایی آن محتوا و سازه استفاده شد و به، منظور بررسی روایی پرسشنامه نیز از روایی صوریبه
نیز از ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی استفاده شد که نتایج بیانگر روا و پایا بودن پرسشنامه محقق 

، های آمار توصیفی )میانگینهای پژوهش از روشنیز با توجه به سؤال هاتحلیل داده منظوربهساخته بود. 
ای( و با استفاده از نرم آزمون تی تک نمونهجداول توزیع فراوانی و نمودار( و استنباطی )، انحراف معیار

ش های فردی و آموزشی ارتقای کیفیت آموزنتایج نشان داد که مؤلفه استفاده شد. Lisrelو  Spssافزارهای 
در وضعیت مطلوبی قرار داشت اما مؤلفه سازمانی وضعیت مطلوبی نداشت؛ همچنین در بعد بالندگی مدیران 

 آموزشی و سازمانی در وضعیت نامطلوب بود.، های فردیشهرداری مؤلفه

 مؤلفه سازمانی، آموزشی، مؤلفه فردی، بالندگی مدیران، فیت آموزشکی کلمات کلیدی:

                                                      
 (asgarani2020@yahoo.com) ایراندانشجوی دکتری گروه مدیریت آموزشی، دانشگاه آزاد اسلامی، واحد علوم و تحقیقات تهران،  6

 (dr.m_niknami@yahoo.comتهران، ایران ) طباطبایی، علامه برنامه ریزی آموزشی، ، دانشگاه دانشیار گروه مدیریت نویسنده مسئول -2
 (n.ghourchian@srbiau.ac.irاستاد گروه مدیریت آموزشی، دانشگاه آزاد اسلامی، واحد علوم و تحقیقات تهران، ایران  ) 9
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 مقدمه -1
 به نسبت متفاوت ساختارهای سازمانی گیریشکل باعث فناوری و علم روزافزون و سریع اتتغییر و گسترش

 یسازمان درون ارتباطی یها کانال، رشد به و رو سریع تغییرات این با شدن هماهنگ برای سازمانی هر و شده گذشته
و  دانش روز  که است مانیساز، موفق سازمان چنین شرایطی در، است داده رییتغ تحولات این با مناسب را خود

 یها تیفعال انجام مستلزم امر این که کند هدایت و توسعه منابع انسانی خود ترقی یسو به را پیشرفته جهان
 و تغییر پر جهان در پیشرفت و بقا برای ها سازمان که باشد می سازمانی تمامی سطوح در مستمر و منظم آموزشی

 (. 2267، 1خدرا و فایومی، مدبولی، راگاب، شند )نومانامروزی بسیار نیازمند آن می با تحول

 و سازمانی تغییرات با متناسب بتوانند افراد تا شود می سبب انسانی نیروی آموزشی بهسازی و آموزش اجرای
، ارتقای آن و آموزش بنابراین .بیفزایند خود کارایی بر و داده ادامه را شانیها تیفعال مؤثر طور به، محیطی
 کارکنانمدیران و  شایستگی سطوح بهبود برای ان ارشد استمدیر لهیوس به شده یزیر برنامه و اوممد کوشش

 .(2261، 2گارتنر و شامن، فورسبلوم، )نگرینی است سازمانی عملکرد و

دلیل ماشینی پیچیدگی سازمان به، پیشرفت روزافزون فناوری، دلیل شتاب فزاینده علوم بشریامروزه به
نیازهای تخصصی و ، ی و کاهش صدمات کاریور بهرهنیروی انسانی  مسائلروابط و ، شغلی جابجایی، شدن
ی و اصلاح عملکرد شغلی به ارتقای آموزش نیاز است تا به کمک آن مدیران و کارکنان به رشد و ا حرفه

تغییرات ، های امروزیدر سازمان، همچنین .(6939، بازرگان و خرازی، میرکمالی، قرونه) برسندبالندگی 
مدیران را در تصمیم گیری دچار مشکل می کند و اگر مدیر ، زا و نبود داده های کافی و در دسترسشتاب

لزوم مدیریت در ، کشاند. از اینروچه بسا سازمان را به ورطه نابودی می، نتواند خود را با تغییرات وفق دهد
ها و . بالندگی بر پایه آموزش و تغییر ارزشهمسو شدن با تغییرات و ارتقا و بالندگی است، دنیای امروز

های مدیران قرار دارد و فرایندی است که از طریق آن مدیران می توانند ظرفیت  سازمان را افزایش نگرش

 (.6936، ؛ به نقل از نجارپور استادی و  تقی زاده2226، 3دهند و به حداکثر اثربخشی برسند )دفت

 بیان مساله -2
 توسعه دهند را خود های شایستگی و ها توانمندی پیوسته ناچارند بقا برای ها سازمان، مروزا متحول شرایط در

، 8لاپورته، 7داس، 6بامبوش، 5برتا، 4جینز برگباشند ) محیطی متفاوت و متغیر شرایط پاسخگوی بتوانند تا

                                                      
1 - Noaman, Ragab, Madbouly, Khedra & Fayoumi 

2 - Negrini, Forsblom, Gurtner & Schumann 

3 - Daft 

4 - Ginsburg 

5 - Berta 

6 - Baumbusch 

7 - Dass 

8 - Laporte 
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آن توانایی تغییر و تطبیق  ها باید یک ویژگی مهم داشته باشند و سازمان، در این میان (.2261، 2و تیلور 1رید

توسعه و ، همسو شدن با تغییرات سریع درگروهای امروزی  دوام و توسعه سازمان، گرید عبارت بهمداوم است. 

ی گوناگون ها تیموقعرا در  4بهبود و بالندگی سازمانی، است. چراکه تغییر و تحولات مداوم محیطی3 بالندگی

محیطی نیازمند بهبود و توسعه و گسترش  راتییتغجهت همسو شدن با  ها به . سازمانسازد یم ریناپذ اجتناب
آن ظرفیت داخلی خود را  لهیوس بهعملیات اجرایی هستند. بالندگی سازمانی فرایندی است که یک سازمان 

؛ به نقل از نجار 6333، 6و میکوش 5فیلبین) دینماحفظ  آن راتا به حداکثر اثربخشی برسد و  دهد یمگسترش 

روشی است که در اجرای آن عملکرد ، بالندگی سازمانی، دیگر عبارت (. به6936، ستادی و نقی زادهپور ا

های مدیران و  ها و نگرش و تغییر دادن ارزش 7یابد و اساساً بر پایه فرایند آموزش کارکنان سازمان بهبود می

 .(2267، 8)چیواباشد  کارکنان سازمان می

نماید و منجر به ایجاد بالندگی در  های موجود در کارکنان را تقویت می یکی از فرایندهایی که شایستگی
، شودمی فرد در تازه های توانایی مهارت و، دانش آموزش است. آموزش منجر به کسب، گردد فرد می

نو و ، فورد، تاننبام، )بلانجامد  کرده و به بالندگی فرد می تسهیل شغلی را عملکرد بهبود که ای گونه به

 .(2267، 9رکریگ

 عملکرد انجام برای فرد یک ازیموردن رفتاری الگوهای و مهارت، و دانش نگرش گسترش همان، آموزش

 است یا تجربه آموزش، (6333) 10عقیده رابینز(. به6936، است )عباسی و رشیدی معین شغل یک در مناسب

، ها توانایی بهبود و کار انجام در را او شود می ایجاد فرد در که پایداری نسبتاً تغییرات با تا بر یادگیری مبتنی
 و نگرش، دانش تغییر مفهوم به آموزش کند. بنابراین کمک اجتماعی رفتار و نگرش، دانش، ها مهارت تغییر

 .است همکاران با تعامل
های توسعه و ارتقای  عنوان یکی از زیرمجموعه آموزش به، در مدل توسعه منابع انسانی در یک سازمان

های  وسیله فنون و روش آموزش ابزاری است که به، همچنین(. 6933، رستمی)ان لحاظ شده است کارکن
ایجاد یک سیستم اداری مطلوب و ، دیگر عبارت رساند. به ها یاری می مدیران را در اداره سازمان، مختلف
پذیر  زمان امکانهای مدیران و کارکنان سا ی زیادی به کمک آموزش و ارتقای توانمندی تا اندازه مناسب

                                                      
1 - Reid 

2 -Taylor 

3 -Development & Maturity 

4 - Organizational maturity 

5 - Philbin 

6 -  Mikush 

7 - Education process 

8 - Chiva 

9 - Bell, Tannenbaum, Ford, Noe & Kraiger 

10 - Robbins 
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 . (2261، 1کالیمولینا و ایگناتویچ، )گابدراخمانوااست 

بالندگی مدیران باعث افزایش حس اعتماد و پشتیبانی مدیران از یکدیگر می شود. درنهایت باید گفت 
، گردد. بالندگی مدیرانمی های سازمانیدشواریمنجر به  افزایش ظرفیت مدیران در مقابله با ، همچنین

شود به اختیار حاصل از آورد که در آن اختیار مدیر که از نقش رسمی وی ناشی میی را به وجود میمحیط
بالندگی مدیران موجب افزایش میزان گشودگی در آنان می ، دانش و مهارت وی تبدیل شود. علاوه بر آن

، حاتم پور؛ به نقل از 6333، 3و بل 2دهد )فرنچگردد و تراز مسئولیت فردی را در اجرای کارها افزایش می

 (.6932، نوکلی و شمس، یارمحمدیان
 به تواند ینم آموزشی یها دوره و اجرای آموزش صرفاً که است تأمل قابل نکته این شده انیب نکات به توجه با

بلکه نحوه اجرای آموزش و ارزیابی عملکرد مدیران در  .کند کمک خویش اهداف به رسیدن درراه سازمان
 تواند منجر به ارتقا و بالندگی آنان گردد. ان میشهرداری تهر

های انجام گرفته در این حوزه بیشتر بر جنبه بالندگی سازمانی پرداخته اند و نقش مدیر و ارتقای پژوهش
آموزش مدیران سازمان بویژه سازمان بزرگ شهرداری را مورد بررسی قرار نداده اند. همچنین در زمینه 

ی پژوهشی انجام نپذیرفته است. شهردارارتقای کیفیت آموزش و بالندگی مدیران  هایوضعیت موجود مؤلفه
لذا پژوهش حاضر بر آن است که ضمن تعیین میزان کیفیت آموزشی و بالندگی مدیران شهرداری تهران به 

هت هایی برای ارتقای کیفیت آموزشی بتوانند در جشهرداری کمک کند تا با تدوین و اجرای برنامه انیمتصد
 ها اقدام نمایند. بین آن ارتقای بالندگی، مدیریت درست شهری، افزایش اثربخشی

 مبانی نظری -3
 مفهوم کیفیت آموزش

دارای تنوع ، پیچیده تر و تعاریف ارائه شده از آن، نسبت به سایر حوزه ها، مفهوم کیفیت در بخش آموزش
، هوم را مورد توجه قرار داده اند )برونتیاز منظر خاصی این مف، بیشتری است و هریک از دانش پژوهان

کیفیت آموزش را ، نظران از جنبه های گوناگون صاحب، (. بر این اساس2267، 4کورسینی و کورسینی، برونتی

 مورد بررسی قرار داده و تعاریف مختلفی از کیفیت آموزش به شرح زیر ارائه نموده اند:
 در آموزش است؛بودن  5به معنی سرآمدی و عالی، کیفیت آموزش -
 به معنی مناسب تجارب و نتایج آموزشی برای استفاده است؛، کیفیت آموزش -
 (؛2263، به معنی فقدان نقص در فرآیند آموزشی است )چادوری و بارتلت، کیفیت آموزش -

                                                      
1 - Gabdrakhmanova, Kalimullina & Ignatovich 

2 - French 

3 - Bell 

4 - Brunetti, Brunetti, Corsini & Corsini 

5- Excellence 
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 به معنی برآورده نمودن یا فراتر رفتن از انتظارات مشتریان آموزش است؛، کیفیت آموزش -
، منظور از ارزش افزود، در آموزش است. در این تعریف 6ی ایجاد ارزش افزودهبه معن، کیفیت آموزش -

 (.2227، 2بر یادگیری فراگیران است )خان، های آموزشی تأثیر فعالیت

که هم روش آموزش و هم تأثیر خود آموزش را در بر  به معنی اثر بخشی آموزش است، کیفیت آموزش -
 (.2263، )سالیس می گیرد

شود.  از طریق مقایسه ارزش برون دادها با ارزش درون دادها سنجیده می، ارزش افزوده عنوان کیفیت به -
چه تعداد ، کنند که از چه تعداد پذیرش دانشجو در مؤسسه/برنامه محاسبه می، مثلاً با بررسی طولی

د شغل مرتبطی به دست بیاورن، تحویل جامعه شده است که توانسته اند در زمان مناسب، دانش آموخته

 شود. استنباط می، 5مفهوم کارایی، 4از ارزش افزوده، (. در این تعریف2222، 3)موک

به معنی وجود قابلیت و توانمندی در جهت تحقق اهداف تعیین شده و تأمین نیازهای ، کیفیت آموزش -
 (.2223، مشتریان آموزش است )انجمن آموزشی فنلاند

های عناصر آموزش است که با حداکثر استفاده از به معنی وجود آن دسته از ویژگی ، کیفیت آموزش -
توان نیازها و انتظارات تصریحی و تلویحی فراگیران و دست  می، استعدادها و توانایی های آن عناصر

 (.2267، اندرکاران آموزش را برآورده کرد و رضایت آنان را جلب نمود )نومان و همکاران

عنوان  به، حاکی از آن است که کیفیت در آموزش، یت آموزشتعمیق در تعاریف گوناگون ارائه شده از کیف
توان نشانگر  می، طوری که ارائه تعاریف متفاوت از آن را به، هنوز به خوبی تعیین نشده، یک مفهوم چند بعدی

محسوب نمود )رن و ، و وجود نوعی ابهام در مورد ماهیت کیفیت آموزش نظران عدم توافق در بین صاحب
متأثر از زمینه ای بودن این مفهوم ، (. به نظر می رسد ارائه تعاریف متفاوت از کیفیت آموزش2265، همکاران

تعریف خاصی از کیفیت ، برحسب شرایط و هدف مورد نظر، نظران به این معنی که هر یک از صاحب، باشد
 (.6937، مولویارائه نموده اند )هویدا و 

 رویکردهای کیفیت آموزش
توان از  دو مفهوم از اهمیت و جایگاه ویژه ای برخوردارند که می، از کیفیت آموزش در بین تعاریف مختلف

، (. این رویکردها2263، یاد کرد )تاهیر و همکاران، عنوان دو رویکردهای اساسی به کیفیت آموزش ها به آن
برای ارزیابی و ، های گوناگونها و روش گیری مدلهریک دیدگاه معینی از کیفیت ارائه نموده و مبنای شکل

 شوند.محسوب می، بهبود کیفیت آموزش

                                                      
1 -Value 

2- Khan 

3 -Mok 

4 -Added Value 

5- Efficiency 
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صورت تطابق با استانداردها و اینکه همه چیز مطابق با  کیفیت به، : در این رویکرد6الف( رویکرد روشمند
تناسب برای هدف و »عنوان  گردد. تعریف کیفیت به تعریف می، مشخصه های از پیش تعیین شده انجام شود

 بر این مفهوم است.مبتنی ، «یا استفاده
کانون توجه قرار ، مشتری مقدم بر سایر موارد بوده و رضایت مشتری، : در این رویکرد2ب( رویکرد تبدیلی

 .(6932، ؛ ترجمه حدیقی6339، 3می گیرد )سالیس

عنوان  شود و با پویایی های سازمان به تنها باعث ایستایی در سازمان می نه، به نظر می رسد دیدگاه روشمند
فرآیندی ، نیز هماهنگ نیست. این مدیریت 3ناسازگار است بلکه با فلسفه مدیریت کیفیت فراگیر، یستم بازس

و  7بانوت، 6است که در آن جلب رضایت مشتری از اهمیت بسیاری برخوردار است )ساهنی 5مشتری محور

 (.2223، 8کارونز

ها  ت را مطابق آنچه مشتریان برای آنکیفی، هایی که مسیر مدیریت کیفیت جامع را می پیمایند سازمان
مشتری را ، عنوان عاملی که به بهترین نحو تواند به کیفیت می، کنند در نظر می گیرند. درواقع تعریف می

تعریف گردد. این یک تعریف مهم و ، راضی نگه داشته و فراتر از خواسته ها و نیازهای مشتریان باشد
کیفیت ، خود را به خطر خواهد انداخت. از سوی دیگر، نادیده بگیرد قدرتمندی است که اگر مؤسسه ای آن را

بلکه مبتنی بر یک الزام اخلاقی نیز هست. الزام اخلاقی در پس این مسئله ، صرفاً یک مسئله سازمانی نیست
با بهترین ، لایق دریافت خدمات آموزشی، قرار می گیرد آن است که مشتریان و ارباب رجوع خدمات آموزشی

 (.6932، ترجمه حدیقی، 6339، سالیس) باشند یت ممکن میکیف

 های مفهومی کیفیت آموزشمدل
در چارچوب ، غالباً مبتنی بر مدل مفهومی خاصی می باشند و در واقع، تعاریف ارائه شده از کیفیت آموزش

 6در جدول ، کیفیت آموزش مورد توجه قرار گرفته است، مفهومی که هر یک از این مدل ها فراهم می کنند
شرایط مناسب بودن کاربرد آن مدل ، مفهوم کیفیت در آن مدل، عناوین مهمترین مدل های کیفیت آموزش

 (. 6337، 9ارائه شده است )چنگ و تام، و معیارهای مورد استفاده در ارزیابی کیفیت از دیدگاه مدل مذکور

 
 

                                                      
1- Procedural Approach 

2 -Transformational Approach 

3-Sallis 

4 -Total Quality Management(TQM) 

5- Customer-based 

6 - Sahney 

7 - Banwet 

8 -Karunes 

9-  Cheng & Tam 
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 (1991، مدل های مفهومی کیفیت آموزش )چنگ و تام -1جدول

شاخص ها حوزه هایی برای ارزیابی  شرایط مناسب بودن کاربرد مدل مفهوم کیفیت مدل عنوان
 کیفیت )با مثال(

مدل هدف و 
 6معیار

تحقق اهداف سازمانی 
 بیان شده.

انطباق با معیارهای معین 
 شده.

هنگامی که اهداف سازمانی و 
شفاف و مورد توافق بوده و ، معیارها

دارای محدوده زمانی مشخص و 
 بل اندازه گیری باشند.قا

استانداردها و معیارها در ، اهداف سازمانی
نرخ ، یرنامه فهرست شوند مثل: نرخ قبولی

 مردود و غیره.

 -مدل منبع
 2دروندا

تأمین دروندادها و منابع 
 مناسب برای سازمان.

هنگامی که روابط بین دروندادها 
 روشن باشد.

برای ، هنگامی که منابع کیفیت
 ب هستند.سازمان کمیا

منابع برای فعالیت های سازمانی فراهم 
شود. مثل در سطح مطلوب بودن میزان 

مناسب بودن تسهیلات و ، پذیرش دانشجو
 حمایت مالی و...، امکانات

مدل 
 فرآیندی

فرآیندهای درونی بدون 
نقص : مناسب بودن 

 تجربیات  یادگیری.

هنگامی که  بین فرآیندها و نتایج 
نی وجود داشته روابط روش، آموزشی

 باشد.

، تعاملات اجتماعی، مشارکت، رهبری
 تجارب و فعالیت های یادگیری و .....

مدل رضایت 
 مندی 

هنگامی که تقاضاهای ذینفعان  رضایت همه ذینفعان مهم.
همساز بوده و نمی توان نادیده 

 گرفته شود.

، مدیران، رضایت مقامات آموزشی
 فراگیران و.......، مدرسان

مدل 
 9روعیتمش

شهرت و ، پیشرفت
 مشروعیت سازمان.

بسیار رقابتی و ، هنگامی که محیط
 سخت است.

، شهرت و موقعیت سازمان در جامعه
، کیفیت روابط عمومی، پاسخگویی

 بازاریابی و .....

مدل عدم 
وجود 
 3مشکل

هنگامی که هیچ معیار مورد توافقی  فقدان مشکل در سازمان.
اما موجود نیست ، در مورد کیفیت

استراتژی برای بهبود مورد نیاز 
 است.

، مشکلات، ناکارآمدی، فقدان تعارضات
 مشکل و.....، ضعف، نقص

مدل 
یادگیری 
 5سازمانی 

سازگاری با تغییرات 
محیطی و رفع موانع 

 درونی و بهبود مستمر

جدیدالتأسیس ، هنگامی که سازمان
 یا در حال تغییر است. 

، رونیآگاهی از تغییرات و نیازهای بی
ارزیابی برنامه ، پایش فرآیندهای درونی

 بهسازی کارکنان و.....، ها

                                                      
1 - Goal and Criteria 

2 - Resources- Input 

3-  Legitimacy 

4- Absence of Problems 

5 -Organizational Learning 



01  6931 زمستان، دوم، شماره نهمسال پژوهشي تحقيقات مديريت آموزشي  -فصلنامه علمي 
 

 تعاریف و مفهوم شناسی بالندگی
که دانش  است و پایدار شده یزیر کوشش برنامه، بالندگی سازمانیمعتقدند که ، (6312)2و مایلز 1اسحاق

تلاشی ( بالندگی سازمانی را 6333)و بل  چ. فرنردیگ یبه کار م رسیدن به سازمانی مطلوبرفتاری را برای 
شود  بکار گرفته می کند یمسازمانی کمک  مسائلی به حل سازمان  فرهنگکه با استفاده از  دانند یم درازمدت
 ازمانسبالای ی ها از رده کهسراسری  ؛شده ی زیر برنامهفرایندی است بالندگی سازمانی  دیگو یم 9تو بکهار

 است شده یزیر برنامه یها مداخلهطریق از  یسازمان سلامتردن اثربخشی و هدف آن بالا ب شود و هدایت می

 .(2267، 4)وو

یک راهبرد پیچیده ، نیز معتقد است که بالندگی سازمانی یک پاسخ به دگرگونی است (6333بنیس )
را بپذیرند و  تازه یها ها تا بتوانند چالش ها و ساختار سازمان ارزش، ها نگرش، باورها تغییرآموزشی است برای 

بالندگی سازمانی را یک  5بهتر سازگاری پیدا کنند؛ و بالاخره اینکه کونتز، تحولات روزافزونهمچنین با 
دانند که برای بهتر کردن اثربخشی سازمانی به کار  می شده یزیر یکپارچه و برنامه، منطقی، رویکرد منظم

 (.2261، 6)توراکو شود گرفته می

ریزی شده و پایدار که بر پایه یک راهبرد  برنامه، زمانی کوششی است دور بردیک برنامه بالندگی سا
ها و با بسیج همه نیروها و منابع کوشد تا با تشخیص منطقی و منظم دشواری سراسری استوار است و می

دوربرد بودن کوششهای بالندگی سازمانی یکی از  .به اجرای یک برنامه دگرگونی دست بزند، موجود
مدیریت سازمان و کارکنان ، آید و اگر قرار باشد دگرگونی پدید آید و ریشه گیرد های آن به شمار میدشواری

آن باید به دراز بودن زمان به کار بستن برنامه متعهد دلبسته باشند و از آن پشتیبانی کنند و هرگونه فرایندی 
کانون . استواری بخشند، با پاداشهای کوتاه مدت نگرش دارد و هدف مدتهای بلندرا که به سوی هدف

 .برنامه بالندگی سازمانی دگرگون کردن نگرشها و رفتار است
هایی از این شمار دستخوش  دستورها و زمینه، روشهای کار، با آنکه در برنامه بالندگی سازمانی فراگردها

د در درون سازمان توجه رفتار و کارکرد افرا، ولی هدف عمده دگرگونی همواره بر نگرش، گردند دگرگونی می
ها توجه دارد. فرض بنیادی آن است که  کوششهای بالندگی سازمانی در مرتبه نخست به گروه. و تمرکز دارد

ای هستند که  واحدهایی پایه، ها ها و دستهگروه، برای گام برداشتن به سوی تندرستی و اثربخشی سازمانی
های بالندگی سازمانی پدید  دگرگونی شخصی نیز در برنامهباید دگرگون یا اصلاح گردند. یادگیری فردی و 

های شخصی و فردی در شمار زیرا این گونه دگرگونی، آید ولی تنها به صورت پرتوهای فرعی برنامه می

                                                      
1 - Ishaq 

2 - miles 

3 - Bekhart 

4 - VO 

5 - Kontes 

6 - Torraco 
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های بالندگی سازمانی سرشت کنشی دارند. همه کوشش. های نخستین بالندگی سازمانی نیستندهدف
متوجه به این هدف است که پس ، کنندمی ان و اعضای آن در آن شرکتهایی که سازمها و کوششدخالت

های بالندگی سازمانی از پایان آن کوشش و فعالیت چیزی دگرگون شود و بهگشت یابد. از این جهت کوشش
که برای  –های آموزشی مدیریت های آموزشی یا کارگروه های آموزشی مانند دورهبا بسیاری از دیگر کوشش

های  تفاوت دارد. در دوره –کنندگان طراحی شده است یا بینش و درک شرکت، مهارت ، انشافزایش د
کنندگان چیزی را بیاموزند سپس آن را در وضعیت واقعی کار خود به آموزشی عادی هدف آن است که شرکت

ه سرشت کنشی کند ک هایی را طراحی میفعالیت، گروه، کار بندند در حالی که در کوششهای بالندگی سازمانی
شوند. در  درنگ گذاشته می های بالندگی سازمانی و به دنبال آنها به اجرای بیدارد و در پیوند با کوشش

ساختگی است و به انتقال آن به بافت واقعی کار در سازمان  ایهای آموزشی عادی یادگیری به گونهبرنامه
دگی سازمانی اعضای سازمانی شرکت فعالی دارند و های بالن در حالی که در برنامه .توان اطمینان داشت نمی

 (.6936، )بینش و حسینیان گیرد فراگیری در سراسر برنامه صورت می

 اهداف بالندگی سازمانی
های پس از جنگ جهانی دوم ای است که در سال کوشش علمی به نسبت تازه، با آنکه بالندگی سازمانی

های نوعی و ولی هدف، شود های آن توافق کامل دیده نمییژگیپدید آمده است و هنوز درباره بسیاری از و
 .توان چنین برشمرد کلی آن را می

 ؛بالا بردن تراز اعتماد و پشتیبانی اعضای سازمان از یکدیگر -

 ؛ها چه درون گروه ها و چه میان گروه، بالا بردن بسامد مقابله با دشواریهای سازمانی -

ناشی از نقش رسمی با اختیار حاصل از دانش و مهارت شخصی  پدید آوردن محیطی که در آن اختیار -
 ؛تقویت می شود

عمودی و گوشه به گوشه یا پهلو به ، های افقیمیزان گشودگی و باز بودن ارتباطاندازه  و بالا بردن  -
 ؛پهلو

 ؛تراز شوق و خشنودی شخصی در سازماناندازه و  بالا بردن  -

 و  دهند هایی که بسیار فراوان رخ میای از میان بردن دشواریهای خلاق گروهی بر راه چاره پیداکردن -

، 1)زارستکی و کول ریزی و به اجرا درآوردن کارها شخصی و گروهی در برنامهبالا بردن تراز مسوولیت  -

2267.) 

                                                      
1 - Zarestky & Cole 
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 سطوح بالندگی

 شود: بالندگی دارای چندین سطح است که به ترتیب بیان می

 ها یژگیسازمان وجود ندارد. برخی و یها تیپایداری در فعالدر این سطح سازگاری و  :1سطح اولیه 

 این سطح شامل این موارد است: 

 ؛سازمان فاقد یک شیوه منسجم و یکپارچه برای انجام کارها و امور مرتبط با منابع انسانی است -

 ؛رندیگ یاکثر فرایندها موقت هستند و بر اساس هر موقعیت مورد بازبینی قرار م -

 .امکان بهبود امور وجود ندارد و ندیآ یام کار اغلب نامنظم و پرآشوب به نظر مانج یها وهیش -

 برخی از  .هاست ها و پرورش آن هدف از این سطح تقبل مسئولیت اداره انسان:2شده تیریسطح مد

 :طور خلاصه شامل این موارد دانست به توان یاین سطح را م ها یژگیو

 ؛ایندهای مشترک را به کار گیردرا بنانهد تا فر یا هیپا دیسازمان با -

 ؛ایجاد کند یا بایستی محیطی پایدار برای انجام کار حرفه تیریمد -

 سازد ها تیافراد را قادر به تکرار فعال و شود یمدیریت فراهم م یا هیپا یها شیشرایط لازم برای پا -
 (.6933، )سلطانی

 ها  آن یساز کپارچهیروی کار و نی یها تیتدوین و پرورش قابل، هدف این سطح: 3شده فیسطح تعر

 :به این موارد اشاره کرد توان یاین سطح م ها یژگیاستراتژیک بنگاه است. از و یها یریگ با جهت

 ؛سازد یها را با فرایندهای مشترک همسو م آن، را شناسایی کرده ها تیسازمان بهترین فعال -

و  یمستندساز، پایدار ترکیب با فرایندهای ویژه محیط، فرد فرایندهای ویژه محیط منحصربه -
 و شوند ییکپارچه م

که این عمل  کند یوکار تعریف م کسب یها تیسازمان فرایندهای استانداردی برای انجام فعال -
 .شود می یا برای فرهنگ حرفه، منجر به پیدایی بستری اساسی

 ریت عملکرد نیروی کار و مدی یها تیقابل یساز کپارچهیتوانمندسازی و  :4یرپذی نیب شیسطح پ

گرا . ویژگی این سطح این است که دیدگاه کمیتباشند یاین سطح م یها صورت کمی هدف به
 .منابع انسانی حاکم شود یها از دستگاه یبردار و بهره یساز ادهیپ، بایستی بر فرایند طراحی

 و  فردی گروه یها تیقابل یساز کپارچهیبهبود مستمر و ، هدف از این سطح: 5یساز نهیسطح به

  :این سطح شامل این موارداست ها یژگیسازمان است. و

                                                      
1 - Initial level 

2 - Managed Level 

3 - Defined Level 

4 - Predictable Level 

5 - Optimazation Level 
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 ؛کنند یبرای بهبود مستمر در فرایندها استفاده م یها از دانش عمیق و کم سازمان -

 یها تیاز فعال تواند یاز فرایندها بهتر م کی که کدام دهد یها تشخیص م ازمان بر اساس دادهس -
 و مند شود بهبود مستمر بهره

مانند یک تفکر پایدار و ، عنوان یک فرایند سازمانی استاندارد و بهبود فرایندها مدیریت تحول به -
 .دیآ یجاودان در سراسر سازمان به وجود م

  مستمر و ، گسترده یساز ادهیاست که به طراحی و پ ییها تیمجموعه فعال :1یساز نهینهادسطح

 بعد است:  3خود دارای  یساز نهی. نهادکند یکمک م بالندگی مدیران و کارکناناثربخش فرایندهای 

 ؛و ...( ها استیس، تعهد اجرایی )تدوین استراتژی -

 ؛ساختارها و ...(، مانند منابع، لازم یها نهیزم شیاجرایی )پ ییتوانا -

 ( وها در مورد هر فرایند آن یریگ و تحلیل )تدوین شاخص و اندازه یریگ اندازه -

بینش ( )و... ها تیمأمور، ها استیس، ها یندها باهدفو فرا ها تیممیزی )بررسی میزان همسویی فعال -
 (.6933، و حسینیان

 شناسی پژوهشروش -4
ارتقای کیفیت آموزش و بالندگی مدیران  هایارزیابی وضعیت مؤلفهدنبال ازآنجاکه پژوهش حاضر به

 -ایکتابخانهاز نوع ، از حیث بعد محیط، کمی ها دادهروش پژوهش بر مبنای ماهیت ، بودتهران  یشهردار
. بودپیمایشی -از نظر زمان مقطعی و از نظر روش اجرای پژوهش توصیفی، ربردیمیدانی و از نظر هدف کا
اداره کل و نه  61شامل تمامی مدیران شهرداری تهران )شهرداری تهران دارای ، جامعة آماری این پژوهش

ی و فرمول ا چندمرحلهای گیری خوشهروش نمونه نفر بودند که با استفاده از از 732باشد( به تعداد  معاونت می
ای ی خوشهریگ نمونهبر اساس  پژوهش حاضر ابتدا درنفر به عنوان حجم نمونه انتخاب شد.  259کوکران 

 7عنوان خوشه اول انتخاب شدند و در بین این  منطقه به 7 تعداد، منطقه شهرداری 22از تعداد ، یا چندمرحله
اداره کل ، اداره کل منابع انسانی، اداره کل ارزیابی عملکرد و بهبود مدیریت، شهرداراداره کل دفتر ، منطقه

تعاون و خدمات اجتماعی و اداره کل امور مجامع و ، اداره رفاه، وبودجه برنامهاداره کل ، ارزشیابی مدیران
سه مدیریت ، موجود ها تیریمداز بین ، عنوان خوشه دوم انتخاب  شد. همچنین از هر اداره ها به سازمان

مدیران شهرداری  یآمارجامعه  جمحبا تناسب تصادفی و م طور به تیدرنهاو  شده انتخابعنوان خوشه سوم  به
 منظور به پژوهش نیا در مدیران زن و مرد( در مطالعه شرکت کردند.)ها تهران انتخاب شدند. همه آزمودنی

ساخته بر گرفته از کدهای  پرسشنامه محقق ستفاده شد.و پرسشنامه اای از روش کتابخانه ها داده یگردآور
های این های پرسشنامهتکمیل شد. گویه، که با نظرسنجی از مدیران شهرداری تهران بودحاصل از مصاحبه 

                                                      
1 - Institutionalization Level 
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 پژوهش شامل دو قسمت است:
شناختی پاسخگویان عمومی هدف کسب اطلاعات کلی و جمعیت هایالؤسعمومی: در  هایالف( گویه

سابقه کار ، رشته تحصیلی، تحصیلات، سن، این قسمت شامل پنج سؤال است و مواردی مانند جنسیتاست. 
 اند.و معاونت اشتغال به کار مطرح شده

باشد. در طراحی این بخش سعی سوال باز می 6گویه بسته و  73تخصصی: این بخش شامل  هایب( گویه
ها از نوع بسته ای پاسخگویان قابل درک باشد. این گویهها برپرسشنامه هایگویه، شده است که تا حد ممکن

گر در محل پژوهشدر زمان توزیع پرسشنامه ، باشد. لازم به ذکر استای لیکرت میگزینه 5و از طیف 
-برای آزمودنیرفع ابهام  بههای پرسشنامه صورت شفاهی جهت روشن شدن مطلب و گویههبحضور داشته و 

 عات مربوط به پرسشنامه آمده است.اطلا 2در جدول  ها مبادرت ورزیده است.
روایی ظاهری محتوایی و سازه استفاده شد. ، منظور محاسبه روایی از روایی صوریدر این پژوهش به

چند نفر از اعضای ، گراملایی و .... به کمک پژوهش، شکلی، پرسشنامه نهایی به دور از ایرادات ویرایشی

استفاده  CVIو  CVRهای از فرم 1برای بررسی روایی محتوایی ور تدوین گردید.استاد راهنما و مشا، نمونه

. باید توجه داشت که بررسی روایی محتوایی قبل از توزیع پرسشنامه و از طریق خبرگان )اعضای مصاحبه شد
.( صورت ها و .چند نفر از آزمودنی، دانشجویان دکتری متخصص در این حوزه، اساتید راهنما و مشاور، شونده

 گیرد. بر اساس این نوع از روایی هیچ سوالی نیاز به حذف شدن نداشت و برخی سوالات اصلاح شد.می

 یی همگرا و واگرا تشکیل شده است.از دو قسمت روا 2روایی سازه

. 6رود عبارتند از: هایی که برای سنجش روایی همگرا به کار میهای روایی همگرا)تأییدی(: تستتست
 AVE. 9/. باشد؛ 7/. باشد و بهتر این که بالای 5. بارهای عاملی بالای 2ای عاملی معنادار باشد؛ همه باره

یانگین واریانس استخراج . پایایی ترکیبی بزرگتر از م3/. باشد؛ 5)میانگین واریانس استخراج شده( بزرگتر از 
، انگین واریانس استخراج شدهضرایب می 2در جدول شده باشد که تمام موارد در این پژوهش تایید شد. 

 توان این دو ضریب را با هم مقایسه کرد:و پایایی ترکیبی متغیرها آورده شده است و می آلفای کرونباخ

                                                      
1 -Content Validity 

2 -Construct Validity 
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 ضریب میانگین واریانس استخراج شده و ضریب پایایی ترکیبی -2جدول 

آلفای  تعداد سؤالات مؤلفه بعد
 کرونباخ

پایایی 
 ترکیبی

میانگین واریانس 
 راج شدهاستخ

عوامل فردی ارتقای کیفیت  ارتقای کیفیت آموزش
 آموزش

3 23791 
23326 2316 

عوامل آموزشی ارتقای کیفیت 
 آموزش

3 23393 
23333 2357 

عوامل سازمانی ارتقای کیفیت 
 آموزش

62 23773 
23361 2311 

 2351 23391 23733 3 عوامل فردی بالندگی مدیران بالندگی مدیران

وزشی بالندگی عوامل آم
 مدیران

3 23391 
23337 2353 

عوامل سازمانی بالندگی 
 مدیران

3 23325 
23312 2315 

قرار دارد و ضریب  235همه متغیرها بالای  AVEطور که در جدول فوق قابل مشاهده است میزان همان
 متغیر است.پایایی ترکیبی در هر یک متغیرها بزرگتر از میانگین واریانس استخراج شده در همان 

 تست روایی واگرا )تشخیصی(

آزمون فورنل و لارکر: این شاخص از ترکیب جداول مقادیر همبستگی بین متغیرهای پنهان و متوسط 
واریانس استخراج شده بدست آمد. در جدول زیر مقایسه ریشه دوم میانگین واریانس استخراج شده هر سازه 

 ده شده است.ها آوربا مقادیر ضرایب همبستگی بین سازه
مقایسه ریشه دوم میانگین واریانس استخراج شده هر سازه با مقادیر ضرایب همبستگی بین  -3جدول 

 ها )روایی واگرا)تشخیصی( با استفاده از آزمون فورنل و لارکر(سازه

 AVE 6 2 9 3 5 1 هاسازه

 ---- ---- ---- ---- ---- 2373 2316 عوامل فردی ارتقای کیفیت آموزش

 ---- ---- ---- ---- 2371 2359 2353 وامل آموزشی ارتقای کیفیت آموزشع

 ---- ---- ---- 2332 2352 2337 2317 عوامل سازمانی ارتقای کیفیت آموزش

 ---- ---- 75 2391 2333 2393 2351 عوامل فردی بالندگی مدیران

 ---- 2377 2356 2335 2359 2333 2353 عوامل آموزشی بالندگی مدیران

 2336 2332 2393 2399 2336 2391 2315 عوامل سازمانی بالندگی مدیران
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-مقادیر جذر میانگین واریانس استخراج شده در سطر و ستونی که قرار دارند بیشترین مقدار را نشان می

 دهند که بیانگر وجود روایی واگرا در بین متغیرهای پژوهش است.

در جدول زیر ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی استفاده شد. در این پژوهش برای محاسبه پایایی از 
های ارتقای کیفیت آموزش و بالندگی مدیران شهرداری در مقادیر آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی مؤلفه

قابل مشاهده است میزان ضریب آلفای کرونباخ و  2طور که در جدول همان آورده شده است. 2جدول 
 است. 237های دو بعد ارتقای کیفیت آموزش و بالندگی مدیران شهرداری بالاتر از مؤلفهترکیبی برای همه 

آزمودنی جداگانه انجام شد و بعد از اینکه  92پیش تست آلفای کرونباخ بر روی البته باید توجه داشت که 
با توجه به . ع شدها توزیدریافتیم همبستگی درونی سوالات مناسب است پرسشنامه نهایی برای سایر آزمودنی

های آمار توصیفی و استنباطی استفاده شد. در از روشها منظور تجزیه و تحلیل دادهبههای پژوهش سؤال
انحراف ، های آن از پرسشنامه به دست آمد میانگینبخش توصیفی برای متغیرهای جمعیت شناختی که داده

 SPSSافزار یرها ارائه شد که این فرآیند توسط نرمجداول توزیع فراوانی و نمودار برای هریک از متغ، معیار
ای و نرم های پژوهش با استفاده از آزمون تی تک نمونهدر بخش استنباطی آزمون فرضیه انجام شده است.

 صورت پذیرفت. SPSSافزار 

 های پژوهش یافته -5
-. همانگیردیبی قرار مارزیاتحلیل و مورد  های علمیبا استفاده از روش ی پژوهشها این بخش داده در

های ارتقای کیفیت آموزشی و دنبال بررسی وضعیت موجود مؤلفهطور که گفته شد با توجه به اینکه این به
ها نرمال بود از ای و توزیع دادهبالندگی مدیران شهرداری هستیم و از آنجا که مقیاس اندازه گیری فاصله

ها مورد بررسی قرار زمون فرضیه ابتدا نرمال بودن توزیع دادهای استفاده شد. قبل از آآزمون تی تک نمونه
 گیرد.می

اسمیرنوف و  –های کولموگروف های مربوط به متغیرهای پژوهش با استفاده از آزمون نرمال بودن داده
 ویلک مورد بررسی قرار گرفت که نتایج آن در جدول زیر منعکس شده است.-شاپیرو



 29  مورد: شهر تهران() یشهردارارتقای کیفیت آموزش و بالندگی مدیران  هایارزیابی وضعیت مؤلفه

 

 های مستخرجهمولفه اسمیرنوف –و ویلک و کولموگروف خلاصه آزمون شاپیر -3جدول 

 

 ویلک -شاپیرو  اسمیرنوف -کولموگروف 

 سطح معناداری درجه آزادی آماره سطح معناداری درجه آزادی آماره

ارتقای کیفیت 
 آموزش

 23736 259 23317 23695 259 23626 فردی

 23756 259 23373 23231 259 23622 آموزشی

 23732 259 23313 23693 259 23693 سازمانی

 بالندگی

 23722 259 23333 23265 259 23231 فردی

 23756 259 23373 23231 259 23622 آموزشی

 23723 259 23376 23663 259 23695 سازمانی

، باشد می 2325داری در همه متغیرها بزرگتر از  معنی سطح، شود چنانکه در اطلاعات جدول بالا مشاهده می
 باشد. نرمال می، به عبارت دیگر توزیع مربوط به همه عوامل

های شناسایی شده آموزش و بالندگی مدیران شهرداری شهر وضعیت موجود بر اساس مولفه

 تهران چگونه است؟

در  9ارزش عددی برای مقایسه با آماره تی را عدد ، ای است درجه 5در این قسمت با توجه به اینکه مقیاس 
های مستخرجه ارتقای تک نمونه ای به منظور بررسی وضعیت مولفه tد. در جدول زیر آزمون نظر گرفته ش

 کیفیت آموزش و بالندگی مدیران شهرداری آورده شده است.
ارتقای کیفیت آموزش و های مستخرجه مولفهتک نمونه ای به منظور بررسی وضعیت  tآزمون  -4جدول 

 بالندگی مدیران شهرداری 

 9= ارزش آزمون 

 درجه آزادی مقدار تی
سطح معناداری )دو 

 دامنه(

اختلاف 
 میانگین

 درصد از اختلاف 35فاصله اطمینان 

 حد بالا حد پایین

ارتقای 
کیفیت 
 آموزش

 232935 236755 2321326 23222 252 63252 فردی

 233652 231291 2352397 23222 252 623131 آموزشی

 232122 -232722 -23223 23333 252 -23627 سازمانی

 بالندگی

 -239272 -233552 -2393666 23222 252 -623635 فردی

 -232113 -232763 -2361331 23222 252 -93253 آموزشی

 -236255 -239627 -2322323 23222 252 -33227 سازمانی

ز عامل سازمانی ارتقای غیر اسطح معناداری در همه متغیرها به، شودطور که در جدول مشاهده میهمان
درصد اطمینان رد و  35با ، باشد و بنابراین فرض صفر برای بقیه فروضکیفیت آموزش کمتر از پنج صدم می

فرض صفر رد نخواهد شد. با ، شود ولی برای عامل سازمانی ارتقای کیفیت آموزشفرض پژوهش تأیید می
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-می، باشدمثبت می، وزشی کیفیت ارتقای آموزشتوجه به اینکه اختلاف میانگین برای عوامل فردی و آم

با توجه به اینکه ، توانیم بگوییم میانگین مشاهده شده برای آنها در وضعیت مطلوبی قرار دارد. از طرفی
توانیم بگوییم میانگین مشاهده شده برای آنها می، منفی است، اختلاف میانگین برای عوامل بالندگی مدیران

 ندارد. در وضعیت مطلوبی قرار

 گیریبحث و نتیجه -6
دلیل ماشینی پیچیدگی سازمان به، پیشرفت روزافزون فناوری، دلیل شتاب فزاینده علوم بشریامروزه به

نیازهای تخصصی و ، ی و کاهش صدمات کاریور بهرهنیروی انسانی  مسائلروابط و ، جابجایی شغلی، شدن
ارتقای آن یکی از مهمترین راهکارهای است که به توجه به آموزش و ، ی و اصلاح عملکرد شغلیا حرفه

های امروزی  . در سازمان(6939، قرونه و همکاران) رسندکمک آن مدیران و کارکنان به رشد و بالندگی می 
، های ناکافی که در اختیار دارند مدیران به دلیل منابع محدود و داده، که شهرداری نیز از آن مستثنی نیست

همسو شدن با تغییرات و ، رو ازاین ت درستی در جهت نیل به اهداف سازمان اتخاذ کنند.توانند تصمیما نمی
ها و  امری ضروری است. بالندگی مدیران بر پایه توجه به ارتقای آموزش و تغییر ارزش، ارتقا و بالندگی

ر اثربخشی سازمان را افزایش داده و به حداکث ظرفیت های آنان است. تا به کمک آن مدیر بتواندنگرش
 (.6936، تقی زاده ؛ به نقل از نجارپور استادی و2226، برساند )دفت

، هاستهای پیش روی سازمان امروزه یکی از بزرگترین چالش، ارتقای آموزش و بالندگی مدیران، رو ازاین
 نرایتوانایی شناختی مد، به عواملی مانند، ازجمله شهرداری تهران است و سازو کارهای حل این مشکل

به نقل و انتقال در  لیتما، یشهردار رانییادگیری مد انگیزش، یشهردار رانیمد خودکارآمدی، یشهردار
 رانیمحوله به مد فیدر کارها و وظا یریپذ تیمسئول احساس، یشهردار رانیمد یشناس فهیوظ، ازیصورت ن
 یزیر برنامه، یشهردار رانیمد دیبردن به ارزش آموزش از د یپ، ای¬به اخلاق حرفه پایبندی، یشهردار

، یشهردار رانییادگیری مد قدرت، یشهردار رانیاز مد ینیازسنجی آموزش، رانیآموزش توسط مد یبرا
فراشناختی در  دگاهید، یآموزش یبودن محتوا دیو مف مرتبط، یشهردار رانیاز آموزش در مد هدفمداری

 رانیمد یو یادگیری درعمل برا ورزیهارتم، دوره ها زانیهای برنامه ر برنامه یطراح، یشهردار رانیمد
حمایت ، یابیارز، یشهردار رانیمد یبرگزار شده برا های¬و مدلسازی رفتاری دوره سازیشبیه، یشهردار

 های¬دوره هیبازگشت سرما محاسبه، یشهردار رانیمد یبرا یآموزش های¬دوره یمدیران ارشد از برگزار
برگزار شده توسط  های¬به دوره ییفرصت کاربرد و پاسخ گو جادی، یبرگزار شده توسط سازمان شهردار

 رانیمد یمناسب برا یآموزش هایدوره یمطلوب در مورد برگزار یادار ستمیس جادیا، یسازمان شهردار
ها به  آن، بستگی دارد. براثر ارتقای آموزش مدیران توسط دست اندرکاران ازهایدرست ن ییشناسا، یشهردار

مزیت رقابتی و موفقیت سازمان ، شود که این امر به توسعه پایدار سازمانی تبدیل می های یکی از سرمایه



 25  مورد: شهر تهران() یشهردارارتقای کیفیت آموزش و بالندگی مدیران  هایارزیابی وضعیت مؤلفه

 

گردد. با توجه به اهمیت ارتقای آموزش و بالندگی مدیران که در پژوهشهای مختلف نیز بر آن تاکید  منجر می
این و بالندگی مدیران شهرداری تهران هدف اصلی  بررسی وضعیت موجود ارتقای آموزش، شده است
 .بودپژوهش 

نتایج پژوهش حاضر نشان داد که از میان ابعاد ارتقای آموزش مدیران شهرداری تهران که در این پژوهش 
و از میان ابعاد در وضعیت مطلوبی قرار دارند ، آموزشی و سازمانی، فردیابعاد ، مورد بررسی قرار گرفت

رار ندارند و کمتر از حد متوسط ارزیابی شده اند. مؤلفه سازمانی و آموزشی دروضع مطلوبی ق، بالندگی مدیران
اهمیت آموزش و بودجه های ، در تحلیل نتایج به دست آمده باید خاطر نشان کرد که به دلیل تغییر مدیریتها

و همچنین ارتقای سطح درآمدی مدیران  شود آموزشی که در چند سال اخیر به شهرداری تهران واگذار می
-همچنین اجرای کلاس، توجه به آموزش بیش از پیش مورد توجه قرارا گرفته، واحدهای مختلف شهرداری

های آموزشی ضمن خدمت و امتیازهای پژوهشی منجر به ایجاد فرصت لازم برای ارتقای سطح آموزش شده 
بر آموزش و ، است. از طرف دیگر نیز ساختارهای سازمانی که بر مبنای برنامه پنجم توسعه پایه گذاری شده

 ازی و ارتقای آن تأکید زیادی شده است.بهس
های نوین اطلاعاتی و ارتباطی با باید خاطر نشان کرد که از آنجاییکه فناوری، اما در مورد بعد بالندگی

مدیران را در ، وجود گستردگی هنوز جایگاه ویژه خود را در شهرداری پیدا نکرده اند و یا حداقل به روز نیستند
ها و های ضمن خدمت نیز بر مبنای این فناوریهمچنین آموزش کنند. ار چالش میجهت رسیدن به بلوغ دچ

، باشند. علاوه بر آن مدیران از لحاظ دانش و مهارت فنی دچار مشکل می، باشد ها نمی آموزش استفاده از آن
پژوهشی پژوهش و صلاحیت ، به دلیل نبود دانش پژوهشی و عدم ارائه مقالات زیاد پژوهشی در بین مدیران

 شود. عنوان دغدغه ای بر سر راه بالندگی محسوب می نیز در آنان به
های ضمن خدمت در برخی موارد تنها به برگزاری کلاس آموزشی ختم شده و بازخوردی داده آموزش

محتوای آموزشی ارائه شده با ، از طرفی نیز، شود و این آموزشها مورد ارزشیابی مستمر قرار نمی گیرند نمی
باشند. درنتیجه مسیر بالندگی مدیران دچار نقصان  مات شغلی همسو نبوده و صرفا جهت رفع تکلیف میالزا
از حد متوسط قرار  کمتر، با توجه به نتایج پژوهش، نیز، شود. در مورد مؤلفه سازمانی بالندگی مدیران می

ود ندارد و جایگاه مدیریت قواعد و مقررات آموزش مدیران وج، دارند. چراکه شفافیت در رویه های اداری
  یها استیو س  آموزشی وجود تعارض بین مدیریت، آموزشی در شهرداری تهران کمرنگ است. همچنین

 بر عدم تلاش مدیران برای رسیدن به بالندگی تاثیرگذار است.،  شهری  مدیریت رمتمرکزیغ
، بر مبنای بازخوردها، (6933ران )تهمعاونت توسعه منابع انسانی شهرداری  ساله پنجبر اساس برنامه دوم 

ی راهبردی ها استیس، و در این راستا قرارگرفتهمورد تأکید  شیازپ شیبلزوم آموزش مدیران و کارکنان 
است و آموزش مدیران و کارکنان بر  قرارگرفتهی موردبازنگرآموزش مدیران و کارکنان شهرداری تهران 

رنامه همچنین عنوان کرده است که اصلاح رفتار مدیران و است. این ب شده عنوانآموزش شهروندان مقدم 
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ی آنان در جهت ارتقای ها آموزش، خواهد بود رگذاریتأثکارکنان شهرداری تهران در تغییر رفتار شهروندان 
 نگرش و مهارت آنان بسیار اهمیت دارد.، دانش
تمرکز ،  آن  و عملی  علمی  فهومم  به  آموزشی  مدیریت  به  یتوجه کم، شود آنچه در عمل مشاهده میاما 

  آموزشی  اهداف  تحقق  عدم،  شهری  مدیریت رمتمرکزیغ  یها استیباس  آن  و تعارض  و آموزشی  اداری  مدیریت
  آموزشی  واحدهای  انسانی  ساختار نیروی  ضعف  به علت  آموزشی  مدیریت رمتمرکزیغ  یها استیس  در قالب
  آموزشی  و دستمزد و ارتقاء و...( با سیستم  )حقوق  و انسانی  اداری  منابع  سیستم  بین  وجود ارتباط  عدم،  مناطق

  سازمان  و ابزار تحول  انسانی  سرمایه  یک  عنوان به  ارشد از آموزش  در مدیران  وجود باور کافی  عدم  و همچنین
 است.

در حد مطلوب ارزیابی شده است؛  ریوضعیت آموزش مدیران و کارکنان شهردا، (6935در پژوهش مقدر )
 کنند. ری را نامطلوبب ارزیابی می( وضعیت بالندگی مدیران شهردا6933نصیرزاده )اما 

 منابع
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