
  

 
 

 
 
 

  و شاخصهای سنجش آن 1مانیبالندگی ساز
  
  

  روانشناسی علی محمد رضایی، دانشجوی دکتری

 چکیده
ه کنـونی بـه   ه ـریزی شد و در د جنبش بالندگی سازمانی که در نیمه دوم سده بیستم پایه

ت که با ارزشهای رشد و رسایی در خور توجهی رسیده است، بر پایه مفروضاتی استوار اس
بالندگی سازمانی ریشه هر گونه توانمنـدی و شـکوفایی   . والای انسانی سازگاری کامل دارد
کند و انسـان را مایـه اصـلی و     جستجو می» بالندگی انسان«در قلمرو تلاشهای انسانی را در 

اصـول و مـوازین ایـن جنـبش از درون     . آورد عامل بنیادی هر گونه دگرگونی به شمار مـی 
ای چون روانشناسی، جامعه شناسی، مردم شناسی، اقتصاد و بسیاری دیگـر   نشهای گستردهدا

گردانـی، و دسـتیابی بـه     گیرد و دگرگـونی، بهپـویی، تـازه    از دانشهای رفتاری سرچشمه می
های بزرگ را در شمار هدفهای نخستین خود قرار داده و برای رسیدن به آنها ساز و  برترین

در ایـن مقالـه بالنـدگی سـازمانی، هـدفها، فرضـها،       . هم آورده اسـت کارهای مناسب را فرا
اجـزای    های پیدایش، تعاریف، ویژگیهای سازمانها بالنده، ارزشهای بنیادی و راهبردها، ریشه

بنیادی یک برنامه بالندگی سازمانی و شاخصهای سنجش بالندگی سازمانی ارائـه شـده و در   
عنوان تعهد سازمانی مـورد بررسـی قـرار گرفتـه     پایان یکی از شاخصهای کلیدی آن تحت 

  .است

  ها کلید واژه
 بالندگی، بالندگی سازمانی، شاخصهای بالندگی، ناجا

                                                           
1. Organizational Development 
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 مقدمه
ریزی شده و پایدار کـه   یک برنامه بالندگی سازمانی کوششی است دور برد، برنامه

م کوشد تا با تشـخیص منطقـی و مـنظ    بر پایه یک راهبرد سراسری استوار است و می
دشواریها و با بسیج همه نیروها و منابع موجود، به اجرای یک برنامه دگرگونی دست 

  . بزند
آیـد   دوربرد بودن کوششهای بالندگی سازمانی یکی از دشواریهای آن به شمار مـی 

» سودهای کوتاه مدت و سریع«پاداش بر پایه های زیرا در اوضاعی که بسیاری از نظام
تواند پذیرفتنی باشـد، ولـی اگـر قـرار باشـد       ر فراوان نمیاستوار است، درنگ و انتظا

بودن  طولانیدگرگونی پدید آید و ریشه گیرد، مدیریت سازمان و کارکنان آن باید به 
زمان به کار بستن برنامه متعهـد و دلبسـته باشـند و از آن پشـتیبانی کننـد و هرگونـه       

مـدت نگـرش دارد بـا     فرایندی را که به سوی هدفهای بلند مدت و هـدفهای کوتـاه  
 .پاداش استواری بخشند

بـا آنکـه در   . کانون برنامه بالندگی سازمانی دگرگون کردن نگرشها و رفتـار اسـت  
ایی از ایـن شـمار   ه هبرنامه بالندگی سازمانی فراگردها، روشهای کار، دستورها و زمین

و  گردند، ولی هدف عمده دگرگونی همواره بر نگرش، رفتار دستخوش دگرگونی می
 .کارکرد افراد در درون سازمان توجه و تمرکز دارد

فرض بنیـادی  . ا توجه دارده هکوششهای بالندگی سازمانی در مرتبه نخست به گرو
و هـا  آن است که برای گام برداشتن به سوی تندرسـتی و اثربخشـی سـازمانی، گروه   

دگیری فردی و یا. هستند که باید دگرگون یا اصلاح گردند ای ا، واحدهایی پایهه هدست
آیـد ولـی تنهـا بـه      ای بالندگی سـازمانی پدیـد مـی   ه هدگرگونی شخصی نیز در برنام

صورت پرتوهای فرعی برنامه، زیرا این گونه دگرگونیهای شخصی و فردی در شـمار  
 .هدفهای نخستین بالندگی سازمانی نیستند
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کـه   همه دخالتها و کوششـهایی . کوششهای بالندگی سازمانی سرشت کنشی دارند
کنند، متوجه به این هـدف اسـت کـه پـس از      می سازمان و اعضای آن در آن شرکت

از ایـن جهـت   . پایان آن کوشش و فعالیـت چیـزی دگرگـون شـود و بهگشـت یابـد      
ای ه ـ هکوششهای بالندگی سازمانی با بسیاری از دیگر کوششهای آموزشـی ماننـد دور  

مهارت، یا بینش و  یش دانش، آموزشی مدیریت که برای افزاهای  هآموزشی یا کارگرو
ای آموزشـی عـادی   ه ـ هدر دور. درک شرکت کنندگان طراحی شده است تفاوت دارد

کار خـود   هنگامهدف آن است که شرکت کنندگان چیزی را بیاموزند سپس آن را در 
به کار بندند در حالی که در کوششهای بالندگی سازمانی، گروه فعالیتهایی را طراحـی  

کنشی دارد و در پیوند با کوششهای بالندگی سازمانی و بـه دنبـال    کند که سرشت می
آموزشی عادی یادگیری به گونه های  هدر برنام. شوند گذاشته میبلادرنگ به اجرا آنها 

. توان اطمینان داشت ساختگی است و به انتقال آن به بافت واقعی کار در سازمان نمی
اعضای سازمانی شـرکت فعـالی دارنـد و     ای بالندگی سازمانیه هدر حالی که در برنام

 .گیرد فراگیری در سراسر برنامه صورت می

  هدفها، فرضها، ارزشهای بنیادی و راهبردها
ای است که در سالهای پس  با آنکه بالندگی سازمانی، کوشش علمی به نسبت تازه

 نظر اتفاقاز جنگ جهانی دوم پدید آمده است و هنوز درباره بسیاری از ویژگیهای آن 
فـرنچ و بـل،   (توان چنین برشـمرد  شود، ولی هدفهای نوعی و کلی آن را می دیده نمی

  ):43، ص 1380طوسی، / 1984
  بالا بردن تراز اعتماد و پشتیبانی اعضای سازمان از یکدیگر -
و چـه میـان   ها بالا بردن بسامد مقابله با دشواریهای سازمانی، چه درون گروه -

 اه هگرو
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در آن اختیار ناشی از نقش رسمی با اختیار حاصـل از  پدید آوردن محیطی که  -
 .شود می دانش و مهارت شخصی تقویت

بالا بردن میزان گشودگی و باز بودن ارتباطهـای افقـی، عمـودی و گوشـه بـه       -
 .گوشه یا پهلو به پهلو

 .بالا بردن تراز شوق و خشنودی شخصی در سازمان -
ردن دشـواریهایی کـه بسـیار    ای خلاق گروهی برای از میان به هیافتن راه چار -

 .دهند فراوان رخ می
ریزی و به اجرا درآوردن  بالا بردن تراز مسوولیت شخصی و گروهی در برنامه -

  کارها 

  های پیدایش  ریشه
بردن به اهمیت بالندگی سازمانی و رسالتی که این جنبش نویدبخش دارد  برای پی

آغـاز کنـیم    ١»قـلاب صـنعتی  ان«شایسته است که ریشه و خاسـتگاه آن را از پیـدایش   
ای ه هیک رشته دگرگونی در روشهای صنعتی و شیو 19از آغاز قرن ). 1380 طوسی،(

ایـن دگرگونیهـا را   . کارگردانی سازمانهای اجتماعی و اقتصادی در انگلستان پدید آمد
. بـه نـام انقـلاب صـنعتی خوانـد      1837در سـال  » ٢جروم آدولف بلانکی«فردی بنام 

شود که بـر گـرد    ها گفته می ای از دگرگونی ر معنای عام به مجموعهانقلاب صنعتی د
شماری از فراگردها و سازمانهای تولیدی و ساخت متمرکز هستند و برگذر از اقتصاد 
کشاورزی و سنتی و کار دستی به اقتصادی که در آن صنعت و دستگاه حـاکم اسـت   

علمی در صنعت تـلاش سـخت    ایه هگیری از یافت در این زمان برای بهره. اشاره دارد
به وجود آمد و نوآوری در ریسندگی و بافندگی به وجود آمد به نحوی که نساجی را 

                                                           
1. Industrial Revolution 
2. Jerome Adolphe Blanqui 
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ا منجـر بـه   ه هاستفاده از دستگا. نو کرد، بازدهی را بالا برد و هزینه تولید را کاهش داد
در نتیجـه شـرکتهای   . تولید انبوه شد و تولید انبوه، مصرف انبوه را بـه دنبـال داشـت   

کارگران و کارکنان بر پایه . تولید سازمان یافت  بزرگ صنعتی، بازرگانی به وجود آمد،
ا و شـرکتها بـه خـدمت گرفتـه شـدند، و مـدیریت       ه هدستورهای ویژه در این کارخان

  ).1383صالحیان، ( علمی و دیوانسالاری در قرن بیستم پدیدار شد
ای ه هاز به هدر رفتن کارمایپیشگیری تیلور آمریکایی پدر مدیریت علمی، وینسلو 

فشرده پیـام ایـن   . انسانی و افزایش کارایی اصول مدیریت علمی را به دنیا عرضه کرد
  ).4، ص1380 طوسی،(اصول چنین است

  .برای انجام دادن هر کاری یک بهترین راه انجام دادن وجود دارد -
 .برای انجام دادن هر کاری یک بهترین وسیله کارکردن وجود دارد -
ی انجام دادن هر کاری باید نخست بهترین راه کار و بهترین وسـیله کـار را   برا -

 .از راه مطالعه و بررسی علمی پیدا کرد
با شناختی کـه از ظرفیـت توسـعه و گسـترش کوششـهای صـنعتی        ١»ماکس وبر«

او بـر ایـن بـاور    . داشت به طراحی نظامی پرداخت که دارای خصوصیات ویژه است
اندن کوششهای بـزرگ گـروه و رشـد و شـکوفایی صـنعتی و      بود که برای به جلو ر

ای نیسـت جـز پدیـد آوردن     بازرگانی و کارگردانی خدمات گوناگون عمـومی چـاره  
» دیوانسالاری«او نظام تازه خود را . نظامی که بر پایه دانش و خرد انسان استوار باشد

کـاری،   ر و رواج ویـژه بندی سازمانی، تقسیم کا دیوانسالاری با به کار بستن رده. نامید
به کار گماردن افراد بر پایه تخصص و کاردانی شـغلی، تنظـیم قـوانین و دسـتورهای     

ا و اختیارات، دور ساختن رفتار و کردار سـازمانی  ه هیکنواخت کار، تعیین دامنه وظیف
از مهر و کین شخصی، جدا ساختن مدیریت از مالکیت، اهمیت بخشیدن به بایگـانی  

 کـه بتوانـد  نه کار و سرانجام پدیـد آوردن انضـباط عقلـی و منطقـی     و نگهداری پیشی
                                                           

1.Max Weber 
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سازمانهای بزرگ و گسترده بر پا دارد که گروه بزرگی از کارکنان به طور منظم در آن 
  ).1380طوسی، (به کار بپردازند

جان درآمدند، شخصیت انسانها  با استفاده از این اصول انسانها به سان ابزارهای بی
ای از دانشـمندان دریافتنـد کـه     در چنین فضـایی عـده  . ز قرار گرفتمورد تاخت و تا
هرگـاه ارزش انسـانها   . و تنها عامل رونق و بالندگی سازمانهاست یانسان عامل کلید

هـای   شناخته شود از راه بزرگداشت وی پرورش و بالنده شدن او فراهم و دگرگـونی 
بـه طـور مثـال هرگـاه     . شـد منـد خواهنـد    آید که همه از آنهـا بهـره   بسزایی پدید می

متخصصان در کشورها سلسله جنبان امور بودند کشورها دچار تحول و پویایی شدند 
بالنـدگی سـازمانی در حقیقـت    . به این ترتیب جنـبش بالنـدگی سـازمانی آغـاز شـد     

بازشناسی ارزش انسان در کوششهای بزرگ سازمانی است؛ بالنـدگی سـازمانی یعنـی    
بالنـده شـدن سـازمانها از راه پـرورش افـرادی کـه در       فراهم کردن موجبات رشـد و  

  .پردازند سازمان به عنوان گرانبهاترین سرمایه به کار می
این دانشمند آلمـانی بـه دلیـل مخالفـت بـا      . پایه گذار این اندیشه بود 1کرت لوین

ای سیاسی حاکم بر آلمان نازی از کشور آلمان به آمریکا مهـاجرت کـرد و بـه    ه هشیو
  ).1383صالحیان، (ژوهش در علوم رفتاری انسانی پرداخت آموزش و پ

 تعاريف بالندگي سازماني
، ٣و مـایلز  ٢اشـماک . ندگی سازمانی ارائه شده اسـت تاکنون تعاریف مختلفی از بال

ریزی شده و پایدار که دانش رفتـاری را بـرای    بالندگی سازمانی را یک کوشش برنامه
و  ٤فرنچ. بندد تعریف کرده اند افی، به کار میای به خود بازشکه هبهگشت نظام، از را

                                                           
1. Kurt Lewin 
2.Schmuck 
3. Miles 
4. French 
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بالندگی سازمانی را کوششی بلند برد بـرای بهگشـت فراگردهـای تـازه     ) 1984( ١بل
تـر فرهنـگ    گردانی و دشواری گشایی سازمان، بـه ویـژه از راه کـارگردانی اثـربخش    

ریـزی   برنامه -1گوید بالندگی سازمانی کوششی است  می ٢د و بکهارددانن می سازمانی
کارگردانی شده از رده بالای سازمان؛ که هـدف آن   -3در سازمان؛  فراگیری -2شده؛ 

ریـزی شـده در    دخالتهـای برنامـه   -5بالابردن اثربخشی و تندرستی سازمان از راه؛ -4
؛ نیـز  ) 1994( ٣بنیس. گرفتن از دانش علوم رفتاری است ای سازمانی، با بهرهه فراگرد

ازمانی یک پاسخ به دگرگونی اسـت، یـک راهبـرد پیچیـده     معتقد است که بالندگی س
آموزشی است برای دگرگون کردن باورها، نگرشها، ارزشـها و سـاختار سـازمانها تـا     
آنکه آنها بتوانند فن شناسیها، بازارها، چالشهای تازه را بپذیرند و همچنـین بـا آهنـگ    

و  ٥، اودانـل ٤ه کـونتز و بـالاخره اینک ـ . گیج کننده دگرگونی بهتر سازگاری پیـدا کننـد  
بالندگی سازمانی را یک رویکرد منظم، منطقی، بـه هـم بافتـه، یکپارچـه و     « ٦خیرویه

. شود دانند که برای بهتر کردن اثربخشی سازمانی به کار گرفته می ریزی شده می برنامه
بالندگی سازمانی برای گشودن دشواریهایی که کارآمدی عملـی سـازمانی را در همـه    

  ).1380طوسی، (شود دهد، طراحی می ش میا کاهه هرد
هایی که از سوی دانشمندان علوم رفتاری از بالنـدگی سـازمانی    با توجه به تعریف

تـوان بالنـدگی    شده است و با در نظر گرفتن کاربردی که از آن بدست آمده است، می
ر بـه  سازمانی را با بالندگی انسان مرتبط دانست و این دو پدیده را پیوسته به یکـدیگ 

تـوان در   فشرده و چکیده آرای صاحبنظران را درباره بالندگی انسانی مـی . شمار آورد

                                                           
1. Bell 
2. Beckhard 
3. Bennis 
4. Koontz 
5. O,Donnell 
6.Weihrich 
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انسان بالنده انسانی پـرورده و متعـادل اسـت کـه در     «: تعریفی به این شرح گرد آورد
همـان،  ( ».کنـد  کلیت هستی و ابعاد وجودی خویش به صورت خود فرمان عمل مـی 

همه ابعاد هستی چنان پرورده شود که عنان عقل، زمانی که انسان بتواند در ). 13ص، 
ای ه ـ هچـار  عاطفه، اخلاق، و جسم خود را در دست داشته باشد و در برخـورد بـا راه  

گوناگون زندگی با تکیه بر تواناییها و دانش و تجربه خویش بهترین و یـا مناسـبترین   
انسان زمانی که . آورد توان وی را انسانی بالنده به شمار راه چاره را بر گزیند آنگاه می

سـازد بـرای پیشـرفت و     یابد و استعدادهای خود را شـکوفا مـی   به بالندگی دست می
رسد و خود به طور مستقل  نیازی از دیگران می دگرگونی و تازه گردانی خویش به بی

انسان بالنده نیاز به پشتیبانی دیگران ندارد و از ضـرورت  . چرخاند چرخ زندگی را می
او چنان در هستی شکفتگی یافته که بـا  . نیاز است نگهبانی دیگران هم بیسرپرستی و 

  .سازد استقلال عمل گذر زندگی را آسان و آسایش بخش می
شود  گمان باید یادآور شد که انسان بالنده هم در بستر سازمان بالنده پرورده می بی

مانند انسـان بالنـده    سازمان بالنده نیز. دهد و هم خود به بالنده کردن سازمان یاری می
  ):17-14، ص1380طوسی، (دارای ویژگیهایی است که مهمترین آنها بدین قرارند

  گشودگی و شفاف بودن نظام -الف
ای ارتباطی و اطلاعاتی خود را به روی همه کسـانی کـه در آن   ه هسازمان بالنده را

شـکوفایی و  سازد و موجبات رشـد و   پردازند گشوده می کنند یا به کار می زندگی می
هـا در انحصـار    اطلاعات و آگـاهی . آورد افزایش آگاهی و دانش همگان را فراهم می

گـذارد و همـه    سازمان بالنده سیاست درهای بـاز و گشـوده را بـه اجـرا مـی     . نیست
عملیات خود را به گونه شفاف در برابر کارکنـان، مشـتریان یـا خریـداران، صـاحبان      

  .دهد سهام و حتی مردم جامعه قرار می
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  اعتماد به دیگران -ب
اعتماد کردن با گشودگی و باز بودن نظام . اعتماد یعنی باور داشتن درستی دیگران

بدین معنی که هر اندازه یک سازمان در عملیات خود گشوده و شـفاف  . مربوط است
افزاید و اعتماد کردن به دیگران را در فضای کار  رفتار کند به جلب اعتماد دیگران می

  .دهد ش میافزای

  بازخورد از درون و برون -ج
ای است که از راه آن انسان، یک خـانواده و   ساز و کار بازخورد در حقیقت وسیله

تواند از درون خود یا از بیرون خود اطلاعاتی را بدست آورد و از آن  یک سازمان می
اطلاعات برای هدایت حرکت خود به جلو یا تصحیح حرکت خویش در راه رسـیدن  

بنابراین، بازخورد یکی از ساز و کارهای حفظ حیات و تضـمین  . هدف بهره بگیردبه 
  .پایدار ماندن آن است

  مشارکت با دیگران  -د
توان یک پیوند دو سویه یا چند سویه سازنده و سـودمند میـان دو    مشارکت را می

ار به شود که نه تنها ب مشارکت با یکدیگر سبب می. تن یا بیشتر از دو تن تعریف کرد
پیش رانده یک سازمان بر دوش تنی چند از اعضای آن نهاده نشود بلکـه همگـان بـر    
 حسب قدرت و توان فکـری و جسـمی خـود در پیشـبرد کنشـهای سـازمانی یـاری       

  .دهند و هدفهای سازمان را همانند هدفهای خویش بشمار آورند می
  پروردن و اختیار کردن -هـ

هـای مسـتقل و خـود     هفراد به صورت هستآموزش دادن و آگاه کردن و پرورش ا
فرمان و سرانجام سپردن اختیار به آنـان بـرای هـدایت مسـتقل و تهـی از نظـارت و       

  .از ویژگیهای سازمانهای بالنده استکه سرپرستی دیگران 
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  بودن ساختار سازمانی  کم لایه -و
ه اشـاره  ای سازمانی در سـازمانهای بالنـد  ه ها و لایه هاین ویژگی به اندک بودن رد

ای ه ـ های سازمانی موجب سهولت در ارتباطـات و فـزون بـودن رد   ه هکاهش رد. دارد
دهـد و   سازمانی، کارکنان را به دور شدن از یکدیگر و نا آشنا ماندن از هم سـوق مـی  

به همین دلیل تلاش بـر  . رساند در نتیجه به احساس یکپارچگی در سازمان آسیب می
مانی بکاهند و ساختارهای عمـودی و مرتفـع را بـه    ای سازه هآن است که از شمار رد

  .ساختارهای تخت، افقی و کم لایه مبدل گردانند

  اجزای بنیادی یک برنامه بالندگی سازمانی
نخستین گام در بالندگی سازمانی پی بردن به وضعی است کـه سـازمان در آن بـه    

باشـند؟ در   مـی  ای دشـواری آن چـه  ه هنیرومندیهای سازمان کدامند؟ منطق: برد سر می
. شـود  هایی که در آن به کار سرگرمند توجه می گام نخست به همه نظام و پاره نظامی

. گردنـد  در نتیجه به کار بستن گام نخست، نیرومندیها و دشواریهای نظام آشـکار مـی  
سپس طرح کنشهای ضروری برای گشودن دشواریها و پایدار نگهداشـتن نیرومنـدیها   

گیرد  بنا به روال از انواع دخالتهای بالندگی سازمانی بهره می طرح کنش. آید فراهم می
تا دشواریهای موجود در تراز اثربخشی فـردی، اثربخشـی گروهـی، پیونـدهای میـان      
. گروهی و همچنین دشواریهای نهفته در پاره نظامها را درست کند و از میـان بـردارد  

در ایـن  . پـردازد  مـی گام سوم به بررسی و جست جوی پیامدهای کنشهای اصـلاحی  
شود که آیا پیامدهای دلخواه از بـه کـار بسـتن کنشـها و دخالتهـای       مرحله آشکار می

  بالندگی سازمانی پدید آمده است یا نه؟
اگر پاسخ چنین جستجویی مثبت باشـد آنگـاه سـازمان بـه سـوی منطقـه دشـوار        

راهم آوردن ولی اگر پاسخ منفی باشد، اعضای سازمان به ف. دیگری روی خواهد آورد
هنگـامی کـه بـا بکاربسـتن     . پردازنـد  مـی  ای برای گشودن همـان دشـواری   کنش تازه
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کنشهای بایسته دشواری از میان برداشته نشد، نیاز به از نـو تعریـف کـردن دشـواری     
ریـزی   آید و در پی آن گامهای اصلاحی به صورت کنش یا دخالت تـازه پـی   پیش می

  . شود می
 گي سازمانياجزاي ترآيب آننده بالند

ای دارد  به کار بستن یک برنامه بالندگی سازمانی نیاز به سه جـزء یـا عنصـر پایـه    
  ):32ص ،1383صالحیان، (

  عنصر تشخیص -
 عنصر کنش یا دخالت -
 عنصر پایدار نگه داشتن یا نگه داشت -

تشخیص یعنی وضـع  . شود می بالندگی سازمانی با عنصر تشخیص آغاز :تشخیص
د و اطلاعات درست در بـاره وضـع موجـود، دشـواریها و     موجود سازمان تحلیل شو

مشکلات حاصل شود و اینکه چه کاری در سازمان در جریان است و چگونه آن کار 
رسد و روشن کردن وضع موجود و راهکارهای دگرگون کـردن آن بـرای    به انجام می

  .اه دستیابی به وضع دلخواه و تغییر راندمان سازمان از وضع موجود به وضع دلخو
پی بردن به مشـکلات سـازمان از راه تشـخیص وضـع کنـونی و       :کنش یا دخالت

کارآمد کردن آنها از راه کوششهای اصلاحی که در نظـام کارفرمـا بـه اجـرا گذاشـته      
کـنش یـا دخالـت عبـارت اسـت از      . شـود  می شود، به نام کنش یا دخالت خوانده می

ه بر پایه آنها برخی از واحـدهای  ریزی شده و منظم ک ای از کوششهای برنامه مجموعه
  .پردازند که هدف آنها بالندگی سازمانی پیوسته است می مشخص سازمانی به کارهایی

آرجریس نیز دخالت کردن را وارد شدن در یک نظام جـاری ارتباطهـا و پیونـدها    
تعریف کرده اند؛ یعنی وارد شدن به میان اشخاص یا اشیاء برای آنکه بـه آنهـا یـاری    

  ).1383صالحیان، (شود داده 
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هـا  برای آنکه دخالتهای بالنـدگی بـه روشـهای بهتـری سـازمان داده شـوند، فعالیت      
  : بایستی چنان سامان یابند که

  .همه کسانی که بایسته و شایسته هستند در آن شرکت جویند - 1
 .هدف آن و راه رسیدن به آن هدف روشن باشد - 2
 .اشداحتمال زیادی برای رسیدن به هدف وجود داشته ب - 3
هم یادگیری تجربی فراهم آید و هم یادگیری نظری، ادراکـی و پنـداری را در    - 4

 .برگیرد
 .افراد خود را آزاد یافته و فضایی دلپسند به وجود بیاید - 5
شرکت کنندگان بیاموزند هم دشواریها را بگشـایند و هـم شـیوه یـادگیری را      - 6

 .فراگیرند
 .افراد مهارتهای لازم را فراگیرند - 7
 .م وجود در آن شرکت جویند نه با بخشی از هستی خویشافراد با تما - 8

  های دخالت هشیو
هـا و   هـا، تمـرین   ای فنـی چـون سـخنرانی   ه ـ هاز شیو :آموزش یا تعلیم و تربیت - 1

  .سازی آموزشهای گروهی استفاده شود شبیه
 شامل مشاهده کردن و یاری دادن به فعالیتهایی است که در دست اجرا :رایزنی - 2

 .د تا از راه مربیگری آنها را برتری بخشندباشد و کوشش شو می
شـوند و بـه طـور معمـول      ا بـا هـم رویـارو مـی    ه هاشخاص و گرو :رویارویی - 3

 .دهند اطلاعات یاری دهنده را در هر زمینه در اختیار هم قرار می
سپس ایـن اطلاعـات   . شامل گردآوری منظم اطلاعات است :بازخورد اطلاعات - 4

ریـزی و حـل    شود تـا مبنـای برنامـه    رش میبه واحدهای مناسب سازمانی گزا
 .مشکلات شود
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شـوند و پـس از    در این گونه نشستها، دشـواریها آشـکار مـی    :گشودن دشواری - 5
 .شود تشخیص آنها، راه حلهای مناسب به کار بسته می

 .ریزی و هدف قرار دارد این فعالیت در مرتبه نخست بر برنامه :ریزی برنامه - 6
ای دشواری گشا یا ه هین فعالیت شامل برپا کردن گروا :آوردن نیروی ویژه پدید  - 7

 .ای کارشناسان برای یاری دادن به سازمان استه هگرو
این فعالیت دگرگـونی سـاختار سـازمانی، گـردش کـار و       :فنی-فعالیت ساختی - 8

 .دهد وسیله انجام رساندن کار را مورد هدف قرار می

  داری یا نگهداشتهنگ
  :عملکرد سازمان و پاسخی است به سوالات زیر این عنصر در واقع ارزشیابی از

  .آیا دخالتها به هنگام و برازنده بوده است - 1
 .آیا کوششهای بالندگی سازمانی هدف را تامین کرده است - 2
 .نتایج و پیامدهای بالندگی کدامند - 3
 .گشاید آیا کوششهای بالندگی دشواریهای سازمان را به خوبی می - 4

 شاخصهاي سنجش بالندگي سازماني
شاخصها و عوامل بالندگی سازمانی را شامل موارد ) 19-20ص،  ،1380(حسینی ال

  .داند زیر می
 تعهد و انگیزش کارکنان - 1
ای تعریـف شـده و مـورد پـذیرش و     ه ـ هو روی ها مشی مأموریتها، اهداف، خط - 2

 حمایت کارکنان
مندی و انضباط کاری در سـازمان بـرای ارتقـاء عملکـرد و      قانونگرایی، ضابطه - 3

 ارضاتکاهش تع
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 پاسخگویی سازمان نسبت به خواست مشتریان و مسئولیتهای محوله - 4

 شایسته سالاری و امنیت برای ارتقاء شغلی - 5

 کارآیی، اثربخشی و محصول قابل دفاع - 6

 قدرت تطبیق روزآمد با محیط - 7

 قدرت تقابل با اثرات مخرب محیطی - 8

 خلاقیت و نوآوری - 9

 بوروکراسی پیش برنده و کارآمد -10

 اسب با پرورش شخصیت کارکنان و مشتریانفرهنگ انسانی و متن -11

 آموزش پذیری -12

 سازی های اطلاعاتی برای تصمیم نظام -13

 )فرایند حل مشکل(گیری تا اجرا  منطقی بودن فاصله تصمیم -14

 تناسب ساختار سازمانی با اهداف -15

 سبک مدیریت فکر سالار -16

 نظارت، کنترل و ارزیابی بر مبنای کار -17

  تعهد و انگیزش نیروی انسانی
عوامل بنیادین در سنجش و تبیین وضعیت سازمان، از نقطه نظر بالنـدگی،   یکی از

در واقع یکی از صفات اصـلی  . باشد متقابل فرد و سازمان در برابر یکدیگر می ١تعهد
و رفتارها بوده و عملکرد افـراد را در سـازمان و نیـز کلیـت      ٢که خاستگاه رویکردها

عهدی است که پیونـد و دلبسـتگی متقابـل    دهد نوع ت سازمانها و ستاده آن را شکل می
                                                           

1. Commitment 
2. Approach 
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مسلماً به تناسب نوع تعهدات جاری در سـازمان، بـا   . کند فرد و سازمان را تعریف می
  .های متفاوت مواجه خواهیم بود تراز بالندگی

در این مقاله، تعهد به عنوان یکی از شاخصهای اساسـی بالنـدگی سـازمان، مـورد     
  .گیرد توجه و بررسی قرار می

  تعهد
اند که ذیلاً برخـی از آنهـا    ای متفاوت تعریف کردهه هعهد را افراد مختلف به گونت

  :گیرد مورد بررسی قرار می
داند که انسـان   شهید مطهری، تعهد را به معنی پایبندی به اصول و قراردادهایی می

فرد متعهد کسی است که به عهـد و پیمـان     “  : دارد نسبت به آنها معتقد است و بیان می
تعهـد را تمایـل افـراد بـه در      ١کانتر   “  ود وفادار باشد و برای اهداف آن تلاش نمایدخ

تعهـد   ٢سـالانکیک . داند اختیار گذاشتن انرژی و وفاداری خویش به نظام اجتماعی می
داند، یعنی تعهد زمانی  را عبارت از پیوند دادن فرد به عوامل و اقدامات فردی وی می

نسبت به رفتار و اقدامات خود احساس مسئولیت و وابستگی یابد که فرد  واقعیت می
  ).30-31ص،  ،1380الحسینی،(نماید 

ابراز . نمایند مودی و همکارانش، تعهد را به عمل فراتر از وظایف مقرره اطلاق می
عملی تعهد، برای به انجام رسیدن فعالیتها ضـروری اسـت و بخصـوص در مشـاغل     

کوک و وال نیـز سـه مفهـوم    . باشد رخوردار میکلیدی و حساس، از اهمیت خاصی ب
انـد   را برای تعهد مطـرح کـرده     “  آمادگی  “  و    “  احساس هویت و شناسایی  “  ،   “  وفاداری  “  

  ).42-40، ص1376مجیدی، (

                                                           
1. Canter 
2. Salanckic 
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  1تعهدانواع 

تعهــد در ســازمان بــه انــواع مختلــف نظیــر؛ تعهــد مکتبــی، تعهــد ملــی، تعهــد   
  ،1380الحسـینی، ( شـود  روهی و تعهد سـازمانی تقسـیم مـی   مدارانه، تعهد گ خویشتن

  ).31ص،
آید و به میزان تقید فـرد بـه    بینی به وجود می تعهد مکتبی از تعلق به یک جهان -

گرایانـه   تواند از نوع تعهد اصـول  الزامات نگرشی و گرایشی مکتب مربوط، می
 .یا سازش کارانه و یا معتدل و معقول قلمداد شود

دوستی است که فرد طی آن مصالح ملی و  ان حس ناشی از وطنتعهد ملی، هم -
 .دهد میهنی خویش را ملاک رفتار خود قرار می

مندی بیش از اندازه فرد بـه منـافع خـود ناشـی      مدارانه، از علاقه تعهد خویشتن -
شود و معمولاً افرادی که گرفتـار کـیش شخصـیت و خـود برتربینـی و یـا        می
سازمان هستند از آن برخوردارند؛ لـذا، بـه تناسـب    توجه به منافع دیگران و  بی

محور بودن منافع فردی و ناسازگاری آن با منافع سازمان ناهنجاریهای رفتاری 
 .کند بروز پیدا می

تعهد گروهی، وابستگی فرد به گروه و ترجیح اهداف گـروه، مشخصـه اصـلی     -
ی گروهی تواند در جهت تقویت فعالیتها تعهد گروهی می. این نوع تعهد است

خاستگاه گروه اندیشی یا تعهد گروهی منفی . و یا پدیده گروه فکری عمل کند
نیاز به حرمت داشتن، نیاز به اعتماد، کاهش فشار احساس گناه، نایل شدن بـه  

 .باشد اهداف غیررسمی و احساس پیروی از شخصیت مافوق می
، گریز از نقد منطقـی،  ناپذیری توهم آسیب: تواند شامل اندیشی می آثار زیانبار گروه

سـازی غیرمعقـول، اعمـال     اجتناب از ارزیابی، یکسونگری و تعصب گروهی، کلیشـه 
                                                           

مدارانه، و سازمانی، در ارتباط متقابل و در تعامل با یکدیگر قرار دارند و  انواع تعهد مکتبی، ملی، گروهی، خویشتن. 1
  .معمولاً ترکیبی از انواع تعهد، همزمان در سازمان وجود دارد
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منطـق، نادیـده گـرفتن اطلاعـات      فشار بر اعضاء، اغماض لغزشها، توافق جمعـی بـی  
مخالف، مسدود کـردن سـایر مجـاری اطلاعـات و تعصـب روی کـارکرد گذشـته و        

 ).82-86، ص1372الوانی، (تصمیمات اتخاذ شده باشد

  تعهد سازمانی
ای متفاوت تعریف شده ه هتعهد سازمانی مانند مفاهیم دیگر رفتار سازمانی به شیو

شود، ولـی در بررسـی    اگر چه درباره تعهد سازمانی تعاریف متعددی یافت می. است
درباره تعاریف تعهد سـازمانی   1987در سال  ١یر میو  که دو صاحبنظر به نامهای آلن

دند مشخص گردید که هر یک از تعاریف تعهـد سـازمانی، بـه یکـی از سـه      انجام دا
  .گردد ای متحمل شده و احساس تکلیف بر میه هموضوع کلی وابستگی عاطفی، هزین

گیری کـه هویـت    نگرش یا جهت  “  : کند تعهد سازمانی را چنین تعریف می ٢شلدن
زمانی، نوعی وابسـتگی عـاطفی و   تعهد سا.   “  کند فرد را به سازمان مرتبط یا وابسته می

ای از تعهـد سـازمانی مـدیران و     احساس تکلیف در برابر سازمان اسـت و بـه آمیـزه   
 .گردد کارکنان اطلاق می

  تعهد سازمانی مدیران - 1
ارتقـاء سـازمان؛   )2مشـتری؛  )1انی مدیران بصـورت تعهـد نسـبت بـه     تعهد سازم

هرسی .(قابل مشاهده است) فتکلی(وظیفه )5 موقعیت کارکنان و)4موقعیت خود؛ )3
  )1988و بلانچارد، 

العـاده مـؤثر و بـا     هر یکی از تعهدات فوق بطور جداگانه در کـار مـدیریت فـوق   
این تعهدات با هم چارچوب اصلی رسـیدن بـه موفقیـت در مـدیریت     . اهمیت است

  .دهند استراتژیک را تشکیل می
                                                           

1. Allen and Meyer 
2. Shelden 
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  تعهد نسبت به مشتری  )الف
دهنـد یکـی انجـام     د را نسبت به مشتریان نشـان مـی  مدیران از دو طریق تعهد خو

  . خدمت شایسته و دیگری، ایجاد اهمیت برای او
. ای مستمر و آگاهانه، وقـف نیـاز مشـتری شـدن     گونه خدمت به مشتری، یعنی به 

. برای خدمت واقعی به مشتری، شناسایی شفاف و فوری نیازهای او ضـروری اسـت  
ی و آگاهی از نیازهای او، مشکلات مشتری را به مدیر ممتاز علاوه بر شناسایی مشتر

  .کند موقع حل می
  .شوند مدیران ممتاز به طرق زیر برای مشتری ارزش و اهمیت قایل می

 ابلاغ صریح اهمیت مشتری به کارکنان -
 رفتار با مشتری به عنوان کسی که در رأس اولویتها است -
ای گـروه یـا   ه ـ هردمنع اظهارات مخرب در مورد کسانیکه از خدمات یـا فـرآو   -

  .کنند سازمان استفاده می

  تعهد نسب به ارتقاء سازمان) ب
  :دهد ای مثبت و سازنده به روشهای زیر نشان می گونه مدیر، این تعهد را به

  خوشنام کردن سازمان
ای مثبـت صـورت    خوشنام کردن سازمان، بوسیله معرفـی دائمـی سـازمان بگونـه    

ت که حمایتها را به سـوی سـازمان جلـب و از    مدیر ممتاز و موفق کسی اس. گیرد می
  .کند اظهارات مخرب نسبت به سازمان جلوگیری می

  حمایت از مدیریت رده بالا
حمایت از مدیریت رده بـالای سـازمان، از ایـن جهـت ضـرورت دارد کـه همـه        
سازمانها برای آنکـه وظیفـه خـود را انجـام دهنـد، بـه وفـاداری و صـداقت نیازمنـد          
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پـردازد و از زیـر بـار     موفق و ممتاز به سرزنش مدیریت رده بالا نمـی  مدیر. باشند می
رفتار مدیر ممتـاز و موفـق، توانـایی سـازمان را بـرای      . کند مسئولیت شانه خالی نمی

  .کند اجرای تصمیمات و رسیدن به هدفها تقویت می

  تدارک و تأمین آینده سازمان
یزی بر مبنای تجزیه و تحلیلهـای  ر انداز و افق روشن به آینده و برنامه داشتن چشم

  .رساند علمی، مدیر را در راستای تعهداتی که نسبت به آینده سازمان دارد یاری می

  اقدام بر اساس ارزشهای اصلی سازمان
ای عمل کند که نتیجه کنش او با اعتقادات اساسی سـازمانی کـه    مدیر باید به گونه

. سـت، همـاهنگی داشـته باشـد    دارای مجموعه اعتقادات اساسی، روشن و مشخص ا
مدیر ممتاز و موفق، خصوصیات و شرایط لازم را برای ابراز تعهد بـه منـافع سـازمان    

  .درخویش دارد
  تعهد نسبت به موقعیت خود - ج

، تصـویری قـوی و مثبـت از خـویش بـرای      )مدیران بالنده(مدیران ممتاز و موفق 
ا بـه عنـوان قـدرتی قـاطع عمـل      آنها در همه شرایط و موقعیته. دهند می دیگران ارایه

تثبیـت مقـام و     “  ،   “  نشـان دادن خودمختـاری    “  مدیر، تعهد به خود را از طریق . کنند می
  .رساند به اثبات می   “  قبول انتقاد سازنده  “  و    “  موجودیت خود به عنوان مدیر

  تعهد نسبت به کارکنان -د
کننـد گذشـت و ایثـار     برای آنها کار می مدیران ممتاز و بالنده نسبت به کسانی که

تمایل مدیر به صرف وقت و انرژی و کار روزانـه بـا کارکنـان، نشـان     . دهند نشان می
رفتارهـای مهـم تعهـد نسـبت بـه کارکنـان       . دهنده تعهد مثبت او نسبت به آنان است
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ای ه ـ هنشان دادن علاقمندی مثبت، دادن بازخورد پیشرفت و ترغیـب ایـد  : عبارتند از
  .وآورن

  )تکلیف(تعهد نسبت به وظیفه  - هـ
آنان بـرای  . بخشند دهند ربط و معنا می مدیران موفق به وظایفی که افراد انجام می
آمیـز تکـالیف را تضـمین     ، انجام توفیـق  زیردستان کانون توجه و جهت را تعیین کرده

ف مـدیر از  شود که مسئولیتها و وظای تعهد فوق وقتی در اجراء مؤثر واقع می. کنند می
اقـدام     “  سـازی فعالیتهـا   ساده  “  نسبت به   برخوردار باشد،   “  حفظ هدف اصلی  “  خصیصه 
  .طرفداری نماید   “  ایجاد اهمیت برای وظیفه  “  و    “  توفیق در عمل  “  کند و از 

  حفظ هدف اصلی
. دشو انداز مناسب در مورد وظیفه گفته می حفظ هدف اصلی، به تقویت چشم

تعیین . دارد مدیر ممتاز و بالنده توجه همه را به آنچه از همه مهمتر است، معطوف می
مدیر باید بطور مستمر . این کار با دانش و آگاهی از رسالت کلی سازمان ممکن است

بندی هدفها و  هدفهای فرد را به هدفهای سازمان پیوند بزند و اجازه ندهد اولویت
  .شودرویکردهای سازمان فراموش 

  سازی مسئولیتها ساده
حفظ سادگی، مستلزم شکستن کار به اجزای قابل حصول و در عین حال اجتنـاب از  

هـای   با مبنای فوق، مسئولیتهای کلی بین گروه. پیچیدگیها و روندهای غیرضروری است
  .گردد می شود و متناسب با آن، اقتدار و اختیار نیز واگذار کاری و افراد توزیع می

  ییگرا عمل
مدیران ممتـاز و  . اند گرایی را به زبان ساده به طرفداری از موفقیت تعبیر کرده عمل

آنها طرفدار حرکت و جنبش مثبت . رسانند بالنده کسانی هستند که کار را به انجام می
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پردازند تـا بتواننـد تعهـدات خـود را بـه       بندی می ریزی و تعیین زمان بوده و به برنامه
کنند تا کارکنان را با انگیـزه هـر    گرا روشهایی را اتخاذ می ران عملمدی. انجام برسانند

چه بیشتر به کار و عمل وادار نمایند کـه نتیجـه، نـوعی هـدایت مثبـت و توفیـق در       
  .رسیدن به اهداف مورد نظر است

  ایجاد اهمیت برای وظیفه
ر انجـام  گیرد؛ لذا در سازمان بهت ـ مدیر ممتاز و بالنده، اهمیت کار را دست کم نمی

دادن وظیفه نتیجه مورد انتظار است و موفقیت مستمر در آن، شاخص اساسی و مورد 
  .باشد نظر مدیران می

  تعهد سازمانی کارکنان - 2
و همکارانش تعهد سازمانی کارکنان را، درجه نسبی تعیین هویت فـرد بـا      “  پورتر  “  

یف، تعهد سازمانی کارکنـان  در این تعر. اند سازمان و مشارکت او در آن تعریف کرده
  :شود از سه عامل زیر تشکیل می

 اعتقاد به اهداف و ارزشهای سازمان -
 تمایل به تلاش شدید در راه سازمان -
  خواست عمیق ادامه عضویت در سازمان -

 ای است یعنی به همان میزان که سازمان برای فرد احساس تعهد، مفهومی دو جنبه
. کننـد  یز نسبت به سازمان ابراز وفاداری و تعهد میارزشمندی و تعهد دارد، کارکنان ن

  .توان تعهد را یکسویه از کارکنان و یا سازمان انتظار داشت بنابراین، نمی
توان بـه   مطرح کردند تعهد کارکنان به سازمان را می   "  آلن  "  و    "یر می"در مدلی که 

  .تقسیم نمود ٣  "  تعهد هنجاری  "  و  ٢  "  تعهد مستمر  "  ، ١  "تعهد عاطفی"  سه دسته 
                                                           

1. Affective Commitment 
2. Continuance Commitment 
3. Normative Commitment 
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  )47، ص1380 الحسینی،(یر و آلن  می مدل سه بخشی تعهد سازمانی

شـامل وابسـتگی عـاطفی کارکنـان بـه سـازمان و درگیـر شـدن در          :تعهد عاطفی
  .فعالیتهای سازمانی است

شامل تعهدی است مبتنی بر ارزش نهـادن بـه سـازمان و در طـی آن      :تعهد مستمر
  .شود در زندگی سازمان سهیم می کارکنان

شـامل احساسـات افـراد، مبنـی بـر ضـرورت مانـدن در         :تعهد هنجاری یا تکلیفی
  ). 393، ص1377مقیمی، (سازمان است 

وجه اشتراک سه تعهد مذکور، این است که تعهد حالتی روانی است که اولاً رابطه 
ازمان یا ترک آن را بطـور  فرد را با سازمان مشخص کند و ثانیاً تصمیم به ماندن در س

 گذاریهای سازمان سرمایه

 تعهد رفتاری

 ویژگیهای شغلی فیتعهد عاط
  :تجربیات کاری

  احساس آرامش -
 شایستگی -

 ویژگیهای ساختاری

 ویژگیهای فردی

 کاهش ترک خدمت

 گذاری فردیسرمایه

 فرصتهای شغلی جایگزین

 تعهد مستمر

) اجتماعی شدن(اثرپذیری 
 خانوادگی، فرهنگی، سازمانی

 جبران متقابل تعهد تکلیفی

  :رفتارهای شغلی
  ایش عملکردافز -
  انجام تمامی مسئولیتها -
  کاهش غیبت -
افزایش رفتارهای مبتنی بـر   -

 تابعیت سازمانی
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گانه تعهـد   ماهیت ارتباط فرد با سازمان در هر یک از اجزای سه. ضمنی در خود دارد
کارکنان با تعهد عاطفی قـوی  . باشد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری متفاوت می

افراد که تعهد مسـتمر قـوی دارنـد    . خواهند بمانند مانند، برای اینکه می در سازمان می
ماننـد، زیـرا    مانند چون نیاز دارند بمانند و آنهایی که تعهد هنجاری قوی دارند می می

  ).1991، یر یو م آلن(کنند که باید بمانند احساس می
گانه تعهد سـازمانی، کـه هـر یـک تـا حـدودی از         از تفاوتهای مفهومی اجزاء سه

ش فرضـهای  شود که هر کدام پیامـد پـی   یکدیگر مستقل هستند، این نتیجه حاصل می
  . خاصی هستند

  :شوند بندی می به چهار گروه دسته   "تعهد عاطفی"  پیش فرضهای 
مثل سـن، سـابقه، خـدمت، سـطح تحصـیلات، جنسـیت،       (ویژگیهای شخصی  -

  ...)وضعیت تأهل و 
  )یطه شغل، تضاد نقش و ابهام نقشنظیر ح(ویژگیهای شغلی  -
  ...)ن و مثل رسمیت، تمرکز، اندازه سازما(ویژگیهای ساختاری  -
یعنی تجربیاتی کـه فـرد در طـی دوران زنـدگی کـاری خـود       (جربیات کاری ت -

  ).آورد بدست می
حجــم و انــدازه : دارای دو پـیش فــرض اســت    "تعهــد مســتمر ســازمانی  "عامـل  

زمان و نیروی صرف شده برای یادگیری راهکارهـا  (گذاریهای فرد در سازمان  سرمایه
...) قابل انتقال به سازمانهای دیگر نیسـت و  و کسب مهارتهای مخصوص سازمان که 

  .و درک فقدان فرصتهای شغلی در خارج از سازمان
اجتمـاعی  (جزء هنجاری تعهد سازمانی از تجربیات فرد قبل از ورود بـه سـازمان   

متـأثر  ) اجتماعی شدن سازمانی(و بعد از ورود به سازمان ) شدن خانوادگی ـ فرهنگی 
  .باشد می
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اره تأثیر تعهد سازمانی در عملکرد شغلی، رفتارهـای مبتنـی بـر    تحقیقات زیاد درب
منظور رفتارهایی است که افراد علاوه بـر وظـایف مقـرر در شـرح     (تابعیت سازمانی 

، ترک خدمت کارکنان، و غیبت و تأخیر آنان انجام )دهند شغل برای سازمان انجام می
باعث افزایش عملکرد شغلی اند که تعهد سازمانی  این پژوهشها نشان داده. شده است

میـزان تـرک خـدمت، غیبـت و      تابعیت سازمانی شده و متقـابلاً و رفتارهای مبتنی بر 
  .تأخیر کارکنان کاهش یافته است

 نتيجه گيري
. ها نیازمند بالندگی سازمانی و توجه بـه سـنجش و توسـعه آن هسـتند    همه سازمان

یجـاد هـر نـوع برنامـه بالنـدگی      پلیس ایران نیز از این قاعده مستثنی نیست و بـرای ا 
ها بنیادی ایـن برنامـه   ها، موضوعات و ارزشسازمانی بایستی ضمن در نظر گرفتن هدف

به تشخیص وضعیت موجود سازمان از لحاظ شاخصهای بالندگی سازمانی پرداخته و 
با انجام برنامه های منسجم و مستمر سازمان را به سـوی بالنـدگی روزافـزون سـوق     

دلیل در این مقاله، بالندگی سازمانی، هدفها، فرضها، ارزشهای بنیـادی   به همین. دهند
اجزای بنیـادی    بالنده، یو راهبردها، ریشه های پیدایش، تعاریف، ویژگیهای سازمانها

یک برنامه بالندگی سازمانی و شاخصهای سنجش بالندگی سازمانی ارائـه شـده و در   
تعهد سـازمانی مـورد بررسـی قـرار     پایان یکی از شاخصهای کلیدی آن تحت عنوان 

شـاخص  و  برای بالندگی سازمانی ذکر گردیـد  شاخص 17در این مقاله . گرفته است
سعی خواهد شد در مقالات آتی نیز سـایر   .مورد بررسی قرار گرفت) سازمانی تعهد(

  .گیردشاخصها مورد بررسی و کنکاش قرار 
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