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 مقدمه

ها در سطح جهان و گیر در پدیدههای جدید، تفسیرات وسیع همهبا توجه به پیدایش پدیده

گیری مفاهیم جدید و از دست دادن اهمیت مفاهیم قبلی در عصر جدید نوع جدیدی از شکل

های خاصی ها و توانمندیکه افراد به آگاهی تحولات علمی و اقتصادی شکل گرفته است لازم است

ها به وجود آمده برخوردار باشند در عصر کنونی دیگر فرصت انتخاب برای مواجهه با پیچیدگی

خصوص نیروی  در اطلاعاتی های جدید را بپذیرند.ها مجبور شوند فناورینداشته باشیم و سازمان

 در و سازمان داخل در شخصی تعاملات و افراد ود داردانسانی و ارتباطات رسمی و غیر رسمی نیروها وج

 عوامل و انسانی منابع هماهنگی استراتژی(، 2، 1ه )توسع مورد در اطلاعات ها وداده روی بر بالا حوسط

 هایسیستم ترینحساس و مهمترین از یکی به خدماتی هایسازمان . در حال حاضردارد تمرکز خارجی

های جدید و به ذینفعان خویش مجبور به ارائه خدمات از طریق فناوری اندشده تبدیل جامعه خدماتی

 در .شوندمی اداره رقابتی انگیزتشگف تحولات با که روی آوردند و لازم است به دانش روز مسلط باشند

 وقت بیشترین زیرا .ندارند اختیار در کارکنان کنترل برای چندانی فرصت ارشد مدیران شرایطی چنین

 سایر نتیجتاً .گردد سازمان خارج هایچالش با مواجه در داخل محیط شناسایی صرف بایستمی هاآن

 به توانند،می صورتی در نیروی انسانی سازمان و گردد واگذار کارکنان عهده به بایست،می روزمره وظایف

-هدف و بوده برخوردار لازماز دانش، مهارت و نگرش  که برآیند سازمانی وظایف عهده از شکل مطلوب
 پرورش صورت در که است این گرپژوهش اصلی دغدغه بنابراین سازمان واقف باشند. های خرد و کلان

 مشتریان با آنان ارتباطات و کارکنان بالندگی بر ثرؤمموفق و  هایبرنامه کارگیری به و کارکنان درست

 برای را رقبا، سایر به نسبت پایدار رقابتی مزیت یک سازمانی بالندگی و توسعه بر ثیرأت با توانمی

 در بیشتر چه هر شناخت و بررسی به تا تلاش بر این است پژوهش این در لذا. آورد ارمغان به سازمان

. قطعاً بدون نیروی انسانی شود پرداخته به عنوان سرمایه اصلی سازمان نیروی انسانی بالندگی خصوص

رسیدن  در اساسی نقش نیروی انسانی سازمانی غیر ممکن است.ای رسیدن به اهداف کارآمد و حرفه

 در عمومیت از پیش توانمندسازی، اصطلاح .دارد هاسازمان نابودی و شکست یا سازمان به موفقیت

ها ، بحث کارآیی و اثربخش سازماناجتماعی علوم ،تسیاس علم :نظیر هاییرشته در مدیریت؛ رشته

گیرندگان چه در سطح صف و چه در سطح ستاد مورد توجه تصمیمسازان و مورد توجه جدی تصمیم

 برای لازم وسایل و منابع به دست آوردن» معنای به را توانمندسازی پردزان حوزهنظریه بوده است.

« کنند استفاده خود مصالح جهت در هاآن از و بوده رؤیت قابل هاآن برای که ایگونه به نیروی انسانی

 اخلاقی بنیادهای سازیهپیاد و صحیح مدیریت به دنبال ؛بودن ایحرفه توسعه. (4)اند تعریف کرده

 نیازمند آن کاربست و بوده آموزشی هاینظام جمله از هانظام یهمه در اعتماد از فضایی بر نظامند

 و شناسایی .(5) است نگرآینده حال و نگاه بر مبتنی فرهنگی بسترسازی و بخشیآگاهی ،مداوم آموزش
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. است مهم فرایند این موفقیت برای مشارکت به مرتبط خروجی هایشاخص ویژه به هاشاخص تدوین

دهد به طور مداوم به دنبال بهبود و اصلاح باشند بسیار عالی خواهد بود. لذا به مدیران این امکان را می

ح مدیریت به این سطح گیرندگان در سطوسازان و تصمیماز نظر پژوهشگر لازم است مدیران ما تصمیم

و  گذاری نگاه کنند. مسلم است آموزش مبتنی بر برنامهبلوغ برسند که مبحث آموزش به عنوان سرمایه

های تکویی و پایانی و همچنین در نظر ریزی، نهایتاً ارزشیابیبراساس نیازسنجی چه در سطح برنامه

 دنبال به مداوم طور به دهدمی امکان گرفتن سنجش آغازین و انتخاب هدفمند نیروها به آموزش این

 (.7، 6) بود خواهد عالی بسیار باشند اصلاح و بهبود

 مروری بر ادبیات نظری

 پیشینه بالندگی سازمان )کارکنان(

آغاز  18در قرن  انقلاب صنعتی شروع از پیدایش بایستمیبالندگی سازمانی، را مبحث پیدایش 

تمامی در  تغییراتمیلادی یک رشته  19 قرنو آغاز  18 قرن آخرهای صنعتی در سال دگرگونید. کر

پردازان بحث . یکی از نظریهآمد به وجود دنیا گوناگونهای سازمان مدیریت صنعتی و شیوه هایروش

-انسانی در سازمان نیروهایبالندگی سازمانی نیرومند کردن آن کند: بیان می گوردن لیپتبالندگی 
. های خود دست پیدا کندبخشد تا آن سازمان بتواند به هدفه را برتری میهاست که کارکرد نظام زند

-بالندگی سازمانی را میکنند: بیان می و ماتیو مایلز ریچارد اشماكپردازان بحث بالندگی یکی از نظریه
نظام، از  ارتقاءرا برای به  لازمدانست که دانش  ماندگارریزی شده و برنامه همّت و تلاشتوان یک 

بیان  کریس آرمبریس. همچنین بنددو خود بازشکافی، به کار می توجه کردنبه خود  مجراهای متعدد

-دادن، به راستی رساندن، فعال کردن و نو پرورش، آفریدندر کانون بالندگی سازمانی اندیشه کند: می
  (.8) است در نظر گرفته شدهها از راه منفی و انسانی سازی سازمان

 ک برنامه بالندگی سازمانیی کلیدیاجزای 

به وضعی است  ایجاد شرایطی هابالندگی سازمانحرکت و گام سؤال اساسی این است که نخستین 

؟ در گام نخست به همه نقاط ضعف کدامندسازمان کدامند؟  نقاط قوت :بردکه سازمان در آن به سر می

گام  گیریدر نتیجه به کار .شودتوجه می مشغول هستندکه در آن به کار  هاخرده سیستمو  سیستم

و  هایسخت باز کردنضروری برای  هایچالش سپس طرح . دشوآشکار می نقاط قوت و نقاط ضعف، اول

بالندگی سازمانی بهره های برای بایست از تمامی برنامهلذا می .دشومی ایجاد عیاننگهداشتن  ماندگار

-سختیهی، پیوندهای میان گروهی و همچنین گروفردی و های موجود در اثربخشی، یسختتا  گرفت
و جستجوی  آنالیزبه  بعدیگام  .بین برداشتو از  اصلاح نمودرا  هاخرد سیستمدر  پنهانهای 

از به کار  مورد نظر نتایجشود که آیا می عیاندر این مرحله  .پرداختهای اصلاحی پیامدهای کنش
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 سؤال مدنظر؟ اگر پاسخ چنین خیراست یا  ایجاد شدههای بالندگی سازمانی ها و دخالتبستن کنش

ولی اگر پاسخ منفی باشد، اعضای  .رفتدیگری خواهد  سختمثبت باشد آنگاه سازمان به سوی منطقه 

استفاده از هنگامی که با  .پردازندمی سختیهمان  باز کردنای برای سازمان به فراهم آوردن کنش تازه

و درپی  ها تعریف خواهند شداست مجدداً دشواری ، نیازراهم شدسخت شرایطی و بستری فهای کنش

  .(9) شودریزی میاصلاحی به صورت کنش یا دخالت تازه پی هایبرنامهآن 

 بالندگی سازمانی راهبرد

بر اساس منابع و امکانات ریزی شده و برنامه بلند مدت وشی است تلابالندگی سازمانی  راهبرد

بنا  اساسی بر مبنای نیازهای درونی و بیرونی سازمان )کارآیی، اثربخشی(پایدار که بر پایه یک راهبرد 

همه نیروها  هماهنگ کردنها و با ضعفتا با تشخیص منطقی و منظم  کندتلاش میاست و  نهاد شده

سازمان به یک سازمان ریزی برای رسیدن به بالندگی و نهایتاً تبدیل اقدام به برنامهو منابع موجود، 

 .است وجهیبالندگی سازمانی، مفهومی جامع و چند (. 10یادگیرنده، یاددهنده و چابک اقدام نماید )

اند موضوع را پردازان این حوزه کاملًا متفاوت است و براساس علایق خود سعی کردهنگاه نظریه بنابراین

حصول اطمینان سازمان، در رسیدن به مزمانی ، بالندگی ساکلیبه طور  .مورد بحث و بررسی قرار دهند

کانون (2)1کاراکیا و ایلماز ازنقل  ؛(11بهبود سیستم فردی و گروهی است )اهداف خود از طریق 

  تغییر در دانش، نگرش و مهارت است.بالندگی سازمانی 

 ی سازمانیالگوهای بالندگ

یت و ایجاد نهادن به نوآوری، خلاقارج ، دهدشرح میکه بالندگی سازمانی را  متدهاییاز یکی 

زمانی به عنوان های بالندگی سامدل .های جدید استتوسعه اکوسیستم نوآوری با توجه به مورد فناوری

-تصمیم ا به کمکهسازمان هایخرده سیستمبه همه  و نه لزوماً مانع فراگیر و با نگرش جامع ایوسیله
-میمتقارن، تصو براساس اطلاعات م تر سازمان یاری کنددقیق تشخیصها را در آیند تا آنمی گیران

زمان رای ساکند این امر موجب کارآیی و اثربخشی بگیرا به سمت انتخاب مساعد و مناسب هدایت می

 شود.خاطر برای کارکنان میو رضایت

 

 

                                           
1 Karakaya and Ilmaz 
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 الگوی بالندگی برای مدارس

شده تدوین  2016او در سال  در الگوی بالندگی برای مدارس که توسط نصیری ولیک و همکاران

 .نمودار زیر ارائه گردید

 

 (12) مدارس یبرا یبالندگ یالگو -1 نمودار

 همکاران فیلیپس و یالگو

بالندگی  انآن .کردند مطرح( 13و همکاران )اولین مدل برای بالندگی اعضای هیئت علمی را ویلیام 

 تغییرات در) دانشتوسعه  (،هاتغییرات در عقاید و ارزش)فردی  رشد توسعههای ترکیبی از را فعالیت

 (قانونیاختیارات سلسله مراتب و تغییرات در ساختار و )و توسعه سازمانی  (ارتباطاتو تعاملات  پروسه

 .اندکرده در نظر گرفته و مطرح

 قیحقپیشینه ت

مبتنی بر نظریه  اعضای هیئت علمی با رویکردتدوین الگویی برای بالندگی ( 14) پرداختچی و همکاران

-الگوی مفهومی برای بالندگی اعضای هیئت علمی در دانشگاهیک هدف پژوهش تدوین  گراندد تئوری
مقوله محوری مطالعه حاضر بالندگی اعضای هیئت علمی است که در سه بعد  .های شهر تهران بود

ای و شرایط میانجی ط علّی، شرایط زمینهای و آموزشی تحلیل و با توجه به شرایفردی، حرفه

( در پژوهشی با 1393لطیفی در سال ) .راهبردهایی تدوین و مدل نهایی بر اساس آن ارائه شده است

های شهرك صنعتی بررسی توأم نقش هوش سازمانی و بالندگی سازمانی در عملکرد شرکت» عنوان

های شهر ننیتی شهید سلیمی از شرکت شرکت 58نمونة آماری پژوهش حاضر « شهید سلیمی تبریز
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تأثیر  اگر چه هوش به طور مستقیم بر عملکرد سازمانیدهد است. نتایج تحقیق مذکور نشان میتبریز 

براین اساس،  .بالندگی سازمانی نتوانسته بر عملکرد تأثیرگذار باشد گرمداخلهمثبت و قوی دارد، با 

 .استمطرح  فعالتأکید بر هوش سازمانی و مشارکت عملکرد سازمانی با  رشدپیشنهادهایی برای 

آموزش و  های ارتقای کیفیتتعیین و تشخیص مؤلفه»( در پژوهشی با عنوان 15اصغریان در سال ) 

اری تهران مدیران ارشد شهرد لپژوهش شاماین جامعه آماری  «تهرانشهر بالندگی مدیران شهرداری 

 هتخاب شدمونه اننهدفمند و اصل اشباع ده نفر به عنوان حجم گیری بودند که با استفاده از روش نمونه

وزه ان در سه حشهر تهرو بالندگی مدیران شهرداری  های ارتقای کیفیتکه مؤلفه دهدمینتایج نشان  و

 است. فردی، آموزشی و سازمانی

آماری جامعه «ای مدیرانبررسی کیفی درنیارهای بالندگی حرفه»( در پژوهشی با عنوان 16) 1تیلور

های مدیران طراحی دوباره برنامه پژوهش نتایج .آمریکا بوده استمدیران دانشگاه ایالت ویرجینیا 

و  بیان نمودهپذیری، روابط مدرسه و جامعه را از نیازهای فرایند بالندگی سازی مدیران، مسئولیتهآماد

خارج از منطقه  نیران، سخنراهای مدیشامل، جلسهدر سازمان ای های بالندگی حرفهانواع روش

  .دانندمی سازیو تیم سازیای و شبکههای حرفه، خواندن مجلهسمینارهاآموزشی، 

ارتباط بین بهبود کیفیت مدیران و تغییرات مشارکت ملی با برنامه ( در پژوهشی با عنوان 17) 2کیمبر

نتایج نشان  .باشدمی های استرالیاماری مدیران پژوهشی دانشگاهآجامعه  .باشدای اصلی میتوسعه حرفه

مثبت مدرسه، ارتباطات بین فردی کارکنان و مدیریت مشارکتی بر بالندگی مدیران  شرایطدهد که می

های بالندگی تاثیری مثبت و مستقیم بر توانایی مدیران و ثر است، همچنین، اجرای برنامهؤمدارس م

در جهت قبول مسئولیت آمادگی بیشتری کسب باعث شد مدیران افزایش اعتماد به نفس آنان داشته و 

توان لذا می .آموزان داردکنند و از سوی دیگر، بالندگی مدیران تاثیری مستقیم بر موفقیت دانشمی

 نتیجه گرفت که خروجی بالندگی مدیران تأثیر مثبت و معناداری بر ساختار محیط خارج داشته است.

 بررسی روابط اجتماعی جامعه و رهبری تحول در مدیر شبکه» ی با عنوان( در پژوهش18) 3مولنار  

مدرسه ابتدایی هلندی را تجزیه و  46مدرس در  708ماری از آجامعه  «های مدرسه و محلهشبکه

دهد که نشان می این پژوهش که براساس روش کیفی و کمی انجام گرفته استنتایج  تحلیل کردند

                                           
1 Taylor 
2 Kimber 
3 Moolenaar 
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و رهبری های اجتماعی و و استفاده از شبکههای اجتماعی عضویت در شبکه ارتباطات اجتماعی مدیران،

 .ثر استؤم سازمانیتحولی بر بالندگی 

 پژوهش روش

ارائه مدلی برای شناسایی و توسعه بالندگی و آموزش منابع انسانی در راستای هدف پژوهش حاضر 

 -)کیفیروش این تحقیق از نظر هدف کاربردی است و به روش اکتشافی  .است توانمندسازی کارکنان

صورت گرفته است و  (ی و کیفیکمّ) اکتشافیها به روش نحوه گردآوری داده .انجام شده استکمیّ( 

و های تخصصی با انجام مصاحبه)مدیران ارشد و خبرگان( ها مصاحبه با خبرگان ابزار گردآوری داده

ها و استفاده از تحلیل در بخش کمی نیز از روش تحلیل استنباطی و توصیف دادهو روش داده بنیاد 

و ارائه نتایج محقق ساخته با تأیید اساتید و خبرگان این حوزه های پرسشنامه عاملی، برای تحلیل داده

در بخش کیفی افراد مورد مصاحبه شامل مدیران ارشد و صاحبنظران، خبرگان  .استفاده خواهد شد

 -)تأمین اجتماعی ها و نهادهای زیرربطت رفاه کار و امور اجتماعی، مدیران منتخب سازمانوزار

 .استفاده شدگلوله برفی گیری هدفمند ها از روش نمونهاست که برای انتخاب آن بهزیستی، شستا(

ور صاحبنظران بخش سازمان وزارت رفاه کار و ام :باشدهای اصلی جامعه مذکور بدین شرح میویژگی

شامل مدیران و کارکنان وزارت رفاه کار و امور اجتماعی، مدیران  .اجتماعی مستقر در شهر تهران

نفر از  20. از جامعه آماری در بخش کیفی شامل ها و نهادهای زیرربط استان تهرانمنتخب سازمان

ر با محقق همکاری نف 12آن انتخاب شدند که نهایتاً  مدیران ارشد و خبرگان وزرات رفاه و زیر مجموعه

در بخش کمی جامعة آماری در بخش کمی این پژوهش،  کردند و محقق به اشباع رسیده است.

ها وزارت رفاه کار و امور اجتماعی شهر تهران ساکن در شهر تهران است که تعداد آنستادی کارکنان 

جهت محاسبه حجم  (.راناداره کارگزینی وزارت رفاه کار و امور اجتماعی شهر ته :منبع)نفر است  619

لذا بر همین اساس، حجم  .ها یعنی فرمول کوکران استفاده شدنمونه از یکی از پر کاربردترین روش

وزارت رفاه کار و امور اجتماعی شهر تهران، در این پژوهش  ستادی نفر از کارکنان 237نمونه به تعداد 

ای و میدانی دو روش مطالعات کتابخانهآوری اطلاعات از در این پژوهش برای جمع .همکاری کردند

ای های طراحی شناسایی و توسعه بالندگی، از روش کتابخانهجهت شناسایی ابعاد، مؤلفه .استفاده شد

ها، مقالات و نامههای اینترنتی، پایانهای پیشین، از طریق پایگاهشامل مطالعه مبانی نظری و پژوهش

خش میدانی، یک پرسشنامه محقق ساخته برگرفته از در ب .کتب داخلی و خارجی استفاده شد

پایایی و  تأییدهایی است که پس از لفهؤکه شامل م (فردی یا گروهی)های نیمه ساختاریافته مصاحبه

از روایی محتوایی استفاده شد که حاکی از  پرسشنامهجهت سنجش روایی  .روایی به اجرا گذاشته شد

قابلیت اعتماد یا  تأییددر ابتدا جهت انجام آزمون های آماری، جهت تایید محتوا توسط خبرگان بود. 

کرونباخ محاسبه شده است که ضریب آلفای کل پرسشنامه بالندگی کارکنان  یپایایی پرسشنامه آلفا
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باشد که ابزار استفاده شده از پایایی می درصد  98 یا همان 977/0وزارت رفاه کار و امور اجتماعی، 

افزار در بخش کیفی با استفاده از نرم آوری شدههای جمعتجزیه و تحلیل دادهت. ار اسمطلوبی برخورد

MAXQDA  افزار و در بخش کمی به دو روش توصیفی و استنباطی از طریق نرمSPSS 16   و

Smart PLS  شودانجام می . 

 های پژوهشیافته

ت رفاه و وزار کارکنان بالندگی توسعه و شناسایی تعیین برای مناسب مدلی تعیین و بررسی جهت

های مدلی در ادامه مدل تحلیل عاملی شاخص .شد استفاده عاملی تحلیل روش ازدر بخش کمی  کار

 .ده استشپرسشنامه محقق ساخته استفاده مناسب برای تعیین شناسایی و توسعه بالندگی کارکنان 

ت که ده اسو انتخابی( استفاده ش در بخش کیفی از روش داده بنیاد )از طریق کدگذاری باز محوری

 12و  ده بودهای تخصصی و سؤالات مورد تأیید اساتید و خبرگان این حوزه تنظیم شمحقق با مصاحبه

 (.19نمونه به اشباع نظری رسیده است )

 

 و امور اجتماعیهای ارتقای بالندگی کارکنان وزارت رفاه کار مدل تحلیل عاملی شاخص -2 نمودار
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 3/0بارعاملی کمتر از مؤلفه  5مؤلفه  19همانطور که در جدول فوق نشان داده شده است، از بین 

 .گردندمی حذف عاملی تحلیل روند داشتند لذا از

 هامولفه ریمس بیو ضر یعامل یبارها یمعنادار -1جدول 

 ردیف

Row 

 مولفه

Component 

 ضریب مسیر

Path 

coefficient 

 بارعاملی

Factor load 

 معناداری

meaningful 

 ./675 ./821 مولفه خلاقیت 1

 معنادار

Significant 

2 
های فکری و مولفه سرمایه

 دانشی
878/. 771/. 

 ./848 ./921 مولفه بازنگری عملکرد 3

 ./856 ./925 مولفه کارراهه شغلی 4

 ./825 ./908 مولفه کار تیمی و مشاوره 5

 ./872 ./934 کار مدیریتیمولفه  6

 ./796 ./892 مولفه مدیریت سلامتی 7

 ./806 ./898 مولفه حسن مدیریت 8

 ./842 ./918 مولفه مهارت بین فردی 9

 ./835 ./914 مولفه مدیریت استرس 10

 ./856 ./925 مولفه مدیریت زمان 11

 ./798 ./894 مولفه شفافیت سازمان 12

 ./818 ./905 مولفه اعتماد 13

 ./740 ./860 مولفه مشارکت 14

 ./031 ./177 مولفه پرورش منابع انسانی 15

 غیرمعنادار

 

Unimportant 

 ./012 ./108 مولفه امانتداری و صداقت 16

 ./003 ./057 مولفه پیشنهادات و انتقادات 17

 ./010 ./099 ها و احتراممولفه برابری فرصت 18

 ./015 ./122 پایبندی به قوانین سازمانمولفه  19
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 وزارت رفاه.های شناسایی و توسعه بالندگی کارکنان شاخص (تائیدی مرحله سوم)مدل تحلیل عاملی  -3نمودار 

 

 کل تحلیل عاملی اکتشافی (R-Square) ضریب تعیین -4نمودار 

 

 (یاکتشاف یعامل لی( کل مدل )مستخرج از تحلR-Square Adjustedشده ) لیتعد نییتع بیضر -5نمودار 
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و ضریب تعیین  1شد، نتایج حاصل از محاسبه ضریب تعیین ملاحظه نمودارها در که همانگونه

 تبیین را آن میانگین اطراف در پاسخ هایداده تغییرپذیری حداکثر مدل که دهدمی نشان ؛2تعدیل شده

عنوان ابعاد و  .نمایندمی تأیید را الگو برازش عاملی، تحلیل در الگو برازش هایشاخص. کندمی

 مورد پذیرش قرار گرفت. الگوی بالندگی کارکنان وزارت رفاه کار و امور اجتماعی های مولفه

 

 

 بالندگی کارکنان وزارت رفاه کار و امور اجتماعی یالگو - 6نمودار 

                                           
1. R-Square  
2. R-Square Adjusted  



 

 

 

 

 

 

 

 258                                                                 1401 ، پائیز34، شماره نهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 
 

 

 هالفهؤم یبندتیاولو -7 نمودار

 گیریبحث و نتیجه

ی عور اجتماه و امدر وزارت تعاون کار و رفا یمنابع انسان یارائه مدل بالندگمطالعه حاضر با هدف 

امور  وفاه کار های اصلی بالندگی کارکنان در وزارت رلفهؤکه م نشان داد مطالعه نتایجصورت گرفت. 

ی ، بالندگایفهاجتماعی عبارتند از بالندگی فرایندی، بالندگی فردی، بالندگی سازمانی، بالندگی حر

فردی،  هایخلاقیت شناسایی و پرورش: های بالندگی فرایندی عبارتند ازهمچنین شاخص .اخلاقی

الندگی های بهمچنین شاخص .و دانشی سازمان، بازنگری عملکردهای فکری گروهی، توسعه سرمایه

چنین هم .ریتیریزی کارراهه شغلی، کار تیمی، مشاوره تخصصی، کار مدیبرنامه: ای عبارتند ازحرفه

یریت مدیریت سلامتی حسن مدیریت، مهارت بین فردی، مد :های بالندگی فردی عبارتندازشاخص

بودن و باز :از های بالندگی سازمانی عبارتندهمچنین شاخص .یورزاسترس، مدیریت زمان، جرأت

ین همچن .درونی و بیرونی، پرورش و ساختار سازمانی شفافیت سازمان، اعتماد، مشارکت، بازخورد

فتار اخلاق و گامانتداری و صداقت، داشتن صداقت در رفتار و  :های بالندگی اخلاقی عبارتندازشاخص

ران، گیاحترام به د ها،ها و انتقادها، آزادی در نقد نظرها، رعایت برابری فرصتها، پذیرش پیشنهادارزش

 . پایبندی به قوانین سازمان

نیاز به بهبود )ی شرایط علّ  :که چارچوب مدل پارادایمی شاملدر این مطالعه نتایج نشان داد 

برنامه بالندگی ) پدیده محوری (،های بنیادی، مسایل مالی و رفاهیمستمر، تغییر در دانش و داده

های اجرایی بالندگی در ادارات آموزش و پرورش، روش ایجاد مراکز)راهبردها استفاده شود  (،مشارکتی

شرایط  (،های نوینجو باز وحمایتی، فرهنگ مشارکتی، فناوری)زمینه  (،مستقیم و غیر مستقیم
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ای بالندگی فردی و حرفه)و پیامدها  (سانقوانین و مقررات تسهیل کننده، شایستگی مدر)گر مداخله

آموزان، توسعه مدرسه به عنوان سازمان یادگیرنده و تربیت شهروند مدیران، موفقیت تحصیلی دانش

های مورد مطالعه، بین هوش و شرکت های تحقیق نشان داد دریافته (.20) تحلیل کرده است (بالنده

همچنین، رابطة بین هوش و اصول بالندگی سازمانی،  .ستعملکرد سازمانی رابطة مثبت و قوی برقرار ا

  (.21) مثبت و معنادار است، ولی بین اصول بالندگی و عملکرد سازمانی رابطة معناداری وجود ندارد

های ارتقای کیفیت آموزشی و بالندگی مدیران شهرداری عبارتند از فردی، نتایج نشان داد که مؤلفه

یج تحقیق بالندگی سازمانی، اهداف فردی و سازمانی را به منظور ایجاد نتا(. 2) آموزشی و سازمانی

کند و این های منسجم و کارامد در محل کار، مطابق با مأموریت و منافع سازمان، هماهنگ میگروه

های بهبود مستمر، باعث کاهش رفتارهای مهم از طریق مسئولیت و مشارکت داوطلبانه در فعالیت

نتایج تحقیق وی نشان داد که چرخه زندگی سازمان، توسعه سازمانی، (. 22) شودمنفی در سازمان می

نتایج تحقیق، ( 23)مطالعات  .باشدتوانمندی کارکنان، یادگیری سازمانی و بالندگی شخصی می

خصوص بالندگی سازمانی نشان داد؛ بالندگی سازمانی برخاسته از اهمیت روابط انسانی در سازمان 

هایی از قبیل پرورش و شکوفایی انسان، رفتار عادلانه در سازمان، توانایی در روابط شاست که بر ارز

بین فردی، گشودگی و شفافیت در محیط کار، احترام به انتخاب کارکنان و تناسب مسئولیت با اختیار 

  .رابطه دارد

فتار در سطح به طور کلی بالندگی سازمانی یک نظریه رفتاری بسیار پیچیده است که به تغییر ر

های بالندگی با ضعف در این مناطق اجرای برنامه دهدنشان مینتایج تحقیق (. 24) سازمان اشاره دارد

و سازماندهی  ریزینبود برنامه .باشدهای رشد و بالندگی مدیران محدود میشدید همراه است و فرصت

های از دلایل ضعف برنامه جغرافیاییهای دولت فدرال، موقعیت مناسب، دانش اندك مدیران، سیاست

کننده بالندگی مهمترین عوامل تسهیل دهدنشان می از پژوهش(. 25) بالندگی در این مناطق است

های فردی، مدیران حمایت مدیران، در دسترس بودن آموزش ضمن خدمت، منابع و امور مالی، اقدام

نتایج تحقیق مدیران (. 16) روزانه هستند ها و مسایلهای رهبر و چالشحمایت ذینفعان، سایر نقش

های آماده سازی مدیران، مسئولیت پذیری، روابط مدرسه و جامعه را از مدارس طراحی دوباره برنامه

های مدیران، ای را شامل، جلسههای بالندگی حرفهنیازهای فرایند بالندگی ذکر کرده و انواع روش

ای و شبکه سازی های حرفهس، مطالعه کتاب، خواندن مجلهسخنرانان خارج از منطقه آموزشی، کنفران

هایی برای یادگیری هایی که فرصتاز پژوهش خویش نتیجه گرفتند اجرای برنامه(. 26) دانندمی

(. 17د )ثیری بسیار زیاد بربالندگی مدیران مدارس دارأای مدیران ایجاد کند، تهای فردی و حرفهمهارت

مثبت مدرسه، ارتباطات بین فردی کارکنان و مدیریت مشارکتی بر بالندگی  دهد که جونتایج نشان می

 (.18) ثر استؤمدیران مدارس م



 

 

 

 

 

 

 

 260                                                                 1401 ، پائیز34، شماره نهمفصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 
 

 پیشنهادات برای سایر محققین

ها، بر یافته تواند از جمله پیشنهادات مبتنیبا توجه به آنچه تا کنون گفته شد، پیشنهادات ذیل می

 :های شهر تهران باشدآموزان هنرستانکارآفرینانه دانشمناسب برای نظام آموزشی جهت توسعه نگرش 

 فرآیندی بالندگی بعد در خلاقیت توسعهجهت  مناسب سازوکارهای* 

 ایحرفه بالندگی بعد در مشاوره و تیمی کار توسعه مناسب سازوکارهای* 

 ایحرفه بالندگی بعد در مدیریتی کار توسعه مناسب سازوکارهای* 

 فردی بالندگی بعد در سلامتی مدیریت توسعه مناسب سازوکارهای* 

 فردی بالندگی بعد در مدیریت حسن توسعه مناسب سازوکارهای* 

 فردی بالندگی بعد در فردی بین مهارت توسعه مناسب سازوکارهای* 

 هامحدودیت

ن امر گیرد و ایهای بعدی قرار میهای پژوهش زیربنای پژوهشبدیهی است که رفع محدودیت

ازمان شود پژوهشگر معتقد است که آموزش کلید موفقیت هر سشکوفایی در علم و دانش میموجب 

ز اه است گذار است لذا پژوهش حاضر نیز از محدودیت مستثنی نبوداست هزینه نیست بلکه سرمایه

 توان به موارد زیر اشاره کرد:جمله می

 یرد.گر نمیها را دربو سایر سازمان* این پژوهش مربوط به وزارت رفاه کار و امور اجتماعی است 

نی دیت زماها پژوهش و محدوهای پژوهش این بود که به دلیل بالا رفتن هزینه* یکی از محدودیت

ان کارکن دهد و شامل همهجامعه پژوهش حاضر را کارکنان ستادی وزارت رفاه در تهران تشکیل می

 وزارت رفاه در سطح کشور نیست.

گر همداخل ی اجرایی تحقیق این بود که پژوهشگر توان کنترل برخی متغیرهایها* یکی از محدودیت

 همزمان نداشت.

 ر استاین پژوهش برگرفته از قسمتی از رساله دکتری آقای محسن اکب سهم مشارکت نویسندگان:

 یش کسمایدلخو که زیر نظر استاد راهنما؛ آقای دکتر محمود صفری و با مشاوره آقای دکتر ابوالقاسم

 انجام شده است.

 در این پژوهش هیچگونه تضاد منافع وجود ندارد. تضاد منافع:

ت ی دریافت مالاین پژوهش با هزینه پژوهشگر انجام شده و برای انجام آن هیچگونه حمای منابع مالی:

 است.نشده
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