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 چکیده

. از دسازیم ریناپذاجتنابی گوناگون هاتیموقعتغییر و تحولات مداوم محیطی، بهبود و بالندگی سازمانی را در 

محیطی نیازمند بهبود و توسعه و گسترش عملیات اجرایی  راتییتغها به جهت همسو شدن با طرف دیگر سازمان

نماید و منجر به ایجاد بالندگی در های موجود در کارکنان را تقویت میهستند. یکی از فرایندهایی که شایستگی

ارتقای کیفیت  هایش است. لذا با توجه به آنچه گفته شد، هدف این پژوهش شناسایی مؤلفهگردد، آموزفرد می

ی شهر تهران است. روش پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر نوع داده کیفی شهردارآموزش و بالندگی مدیران 

که با استفاده از روش  بود. جامعه آماری پژوهش شامل خبرگان دانشگاهی و مدیران ارشد شهرداری تهران بودند

 یگردآور منظور به پژوهش نیا درعنوان حجم نمونه انتخاب شد. گیری هدفمند و اصل اشباع ده نفر بهنمونه

ای و مصاحبه نیمه ساختار یافته )بخش کیفی( استفاده شد. مصاحبه با خبرگان بیانگر روا از روش کتابخانه هاداده

ایا و روا که نتایج بیانگر پ روش پایایی بین دو کدگذار استفاده شده پایایی از منظور محاسببودن مصاحبه بود و به

ای ههای پژوهش از طریق تحلیل محتوا استفاده شد. نتایج نشان داد که مؤلفهبودن مصاحبه بود. برای تحلیل داده

 .ارتقای کیفیت آموزشی و بالندگی مدیران شهرداری عبارتند از فردی، آموزشی و سازمانی

 

 کیفیت آموزش، بالندگی مدیران شهرداری، مؤلفه فردی، مؤلفه آموزشی، مؤلفه سازمانی کلمات کلیدی:

 

 مقدمه -6

ا های حضور دارند که مسأله تغییر و تحولات محیطی، بخشی از مسائل روز آنها در دنیای پیچیدهدر دنیای امروز، سازمان   

بقای خویش ناچار به انعطاف پذیری در برابر محیط پیرامون و انطباق با تحولات هستند. ها در دنیای معاصر برای باشد. سازمانمی

تواند عامل کلیدی و موفقیت سازمان باشد. ارتقای سطح است که می 1های درون سازمانی، سرمایه انسانیترین بخشیکی از مهم

. است گام شدن با تغییرات درون و برون سازمانیرای همعبارت بهتر آموزش منابع انسانی، راه حلی بدانش تئوری و عملی و به

کند )محمدپور زرندی، طباطبایی مزدآبادی و کریمی، تر و جدیدتری را تجربه میهای کلیها امروزه رویکردمدیریت در سازمان

ها ان است. این فعالیتدر مدیر 9های ضروری برای ارتقای صلاحیت و شایستگیاز فعالیت 2(. فرایندهای آموزش و بهسازی1931

ختلف، های مباشد و آموزش، ابزاری است که به وسیله فنون و روشمیبرای تطبیق نیروی انسانی با شرایط متغیر سازمان و محیط 

                                                           
1 - Human Capital 
2 - Education & Development 
3- Competency 
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کند. ایجاد یک نظام اداری مطلوب و مناسب، تا اندازه زیادی به کمک آموزش و ارتقای ها یاری میمدیران را در اداره سازمان

 (. 1932پذیر است )محمد پور زرندی، دانش جعفری، مظفری و طباطبایی مزد آبادی، امکان 1مندی مدیرانتوان

های مختلف و متنوعی متوسل شوند تا بتوانند خود را با ها ناگزیرند برای رسیدن به اهداف و شیوهدرجهان امروز سازمان

ها را درکسب مزیت رقابتی نسبت ها به منظور بهسازی، سازمانزمانتغییرات پرشتاب تطبیق دهند. ارتقای آموزشی مدیران در سا

را شناسایی  2های بلوغ سازمانیکند تا نیازها کمک میهای دیگر یاری می رساند. در واقع، آموزش به مدیران سازمانبه سازمان

ند )حاتم پور، یارمحمدیان، توکلی و شمس، ها را مشخص نمایکنند، بالندگی نیروهای کار خود را افزایش دهند و مسایل بحرانی آن

1931 .) 

 بتوانند تا توسعه دهند را خود هایشایستگی و هاتوانمندی پیوسته ناچارند بقا برای هاسازمان امروز، متحول شرایط در

در این  (.2116، 3و تیلور 8، رید7، لاپورته6، داس5، بامبوش4، برتا9جینز برگباشند ) محیطی متفاوت و متغیر شرایط پاسخگوی

های ان، دوام و توسعه سازمگریدعبارتبهها باید یک ویژگی مهم داشته باشند و آن توانایی تغییر و تطبیق مداوم است. میان، سازمان

است. چراکه تغییر و تحولات مداوم محیطی، بهبود و بالندگی  11همسو شدن با تغییرات سریع، توسعه و بالندگی درگروامروزی 

محیطی نیازمند بهبود و  راتییتغها به جهت همسو شدن با . سازمانسازدیم ریناپذاجتنابی گوناگون هاتیموقعرا در  11یسازمان

آن ظرفیت داخلی خود را  لهیوسبهتوسعه و گسترش عملیات اجرایی هستند. بالندگی سازمانی فرایندی است که یک سازمان 

؛ به نقل از نجار پور استادی و نقی 1333، 19و میکوش 12فیلبین) دینماحفظ  آن راو تا به حداکثر اثربخشی برسد  دهدیمگسترش 

ایه یابد و اساساً بر پدیگر، بالندگی سازمانی، روشی است که در اجرای آن عملکرد کارکنان سازمان بهبود میعبارت(. به1931زاده، 

 (.2117، 15)چیواباشد نان سازمان میهای مدیران و کارکها و نگرشو تغییر دادن ارزش 14فرایند آموزش

د، آموزش گردنماید و منجر به ایجاد بالندگی در فرد میهای موجود در کارکنان را تقویت مییکی از فرایندهایی که شایستگی

کرده و  لتسهی شغلی را عملکرد بهبود که ایگونهبه شود،می فرد در تازه هایتوانایی مهارت و دانش، است. آموزش منجر به کسب

 (.2117، 16)بل، تاننبام، فورد، نو و کریگرانجامد به بالندگی فرد می

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

 نسبتاً تغییرات با تا بر یادگیری تنیمب است یاتجربه (، آموزش1388) 17عقیده رابینز(. به1931است )عباسی و رشیدی،  معین

کند.  کمک اجتماعی رفتار و نگرش دانش، ها،مهارت ها، تغییرتوانایی بهبود و کار انجام در را او شودمی ایجاد فرد در که پایداری

 .است همکاران با تعامل و دانش، نگرش تغییر مفهوم به آموزش بنابراین

های توسعه و ارتقای کارکنان لحاظ شده عنوان یکی از زیرمجموعهازمان، آموزش بهدر مدل توسعه منابع انسانی در یک س

ها یاری های مختلف، مدیران را در اداره سازمانوسیله فنون و روشهمچنین، آموزش ابزاری است که به(. 1984رستمی، )است 

                                                           
1-  Managers’ Empowerment 
2 - Organizational Maturity 
3 - Ginsburg 
4 - Berta 
5 - Baumbusch 
6 - Dass 
7 - Laporte 
8 - Reid 
9 -Taylor 
10 -Development & Maturity 
11 - Organizational maturity 
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16 - Bell, Tannenbaum, Ford, Noe & Kraiger 
17 - Robbins 
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دیران های می زیادی به کمک آموزش و ارتقای توانمندیتا اندازه دیگر، ایجاد یک سیستم اداری مطلوب و مناسبعبارترساند. بهمی

 (. 2116، 1پذیر است )گابدراخمانوا، کالیمولینا و ایگناتویچو کارکنان سازمان امکان

 برحسبی متمادی و هاسالی است که اداره شهر تهران را بر عهده دارد. در این سازمان، طی ردولتیغشهرداری تهران سازمانی 

ها، مدیریت شهری به بهترین که با تفکیک کارها بین این سازمان اندشدهسیتأس رمجموعهیزعنوان ای متعددی بههنیاز سازمان

یا رشد شهر  وعنوان عامل افول به هایشهردار(. شهرداری تهران همانند دیگر 1939)اکرامی، صفری و قلمکاری،  ردیگشکل انجام 

)محمدپورزرندی و  رسدیمها ضروری به نظر خاص مدیران آن طوربهو  کارکنانو بالندگی رو، ارزیابی عملکرد ، ازاینشودیمتلقی 

 (.1932همکاران، 

 علمی مفهوم به آموزشی مدیریت به توجه در کمرنگی توانرا می شهرداری در مجموعه آموزشی نظام در تحقق اساسی موانع

 در آموزشی اهداف تحقق ، عدمشهری مدیریت رمتمرکزیغ یهااستیباس آن و تعارض آموزشیو  اداری ، تمرکز مدیریتآن و عملی

 وجود ارتباط ، عدممناطق آموزشی واحدهای انسانی ساختار نیروی ضعف به علت آموزشی مدیریت رمتمرکزیغ یهااستیس قالب

 راندر مدی وجود باور کافی عدم و همچنین آموزشی تمزد و ارتقاء و...( با سیستمو دس )حقوق و انسانی اداری منابع سیستم بین

 (.1983)امیری و شاه محمدی،  نمود خلاصه سازمان و ابزار تحول انسانی سرمایه یک عنوانبه ارشد از آموزش
(، بر مبنای بازخوردها، لزوم آموزش مدیران 1934تهران )معاونت توسعه منابع انسانی شهرداری  سالهپنجبر اساس برنامه دوم 

ی راهبردی آموزش مدیران و کارکنان شهرداری تهران هااستیسو در این راستا،  قرارگرفتهمورد تأکید  شیازپشیبو کارکنان 

همچنین بیان است. این برنامه  شدهعنواناست و آموزش مدیران و کارکنان بر آموزش شهروندان مقدم  قرارگرفتهی موردبازنگر

ی هاموزشآخواهد بود،  رگذاریتأثکه به دلیل اینکه اصلاح رفتار مدیران و کارکنان شهرداری تهران در تغییر رفتار شهروندان  کندیم

 آنان در جهت ارتقای دانش، نگرش و مهارت آنان بسیار اهمیت دارد.

عنوان یک مزیت رقابتی نسبت به شود و بهجامعه میاز آنجاکه بالندگی نیروی انسانی در جامعه موجب توسعه همه جانبه 

جوامع دیگر عمل می کند، از اینرو، این فرایند، دغدغه اصلی جامعه، و مدیران سازمانهای پویا و بالنده امروزی است. در این میان، 

سازمانها ضمن بهبود تفکر، بدیهی است که الویت دادن به آموزش و برنامه های آموزشی در جهت ارتقای سطح مدیران و کارکنان 

ابتکار و نوآوری در آنها موجب ارتقای مهارت، دانش و نگرش شده وضعیت اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی جامعه را بهبود می بخشد 

 (.1931)بینش و حسینیان، 

و  دهندیمرا هدر ها فقط منابع ی سازمانی در شهرداری تهران دارای منتقدین زیادی است که معتقدند این آموزشهاآموزش

 از منتقدین، آموزش را فرایندی کیچیهاما ؛ ی لازم را ندارنداثربخشندارند چون  کارکنان سازمانتأثیر چندانی بر عملکرد مدیران و 

 انکاهش اثربخشی آموزشی در این سازم باعثگفت آنچه  توانیم. پس نندیبیمو هر سازمانی را نیازمند آموزش  کنندینمزائد تلقی 

 (.1932محمدپورزرندی و طباطبایی مزدآبادی، است )شود، نحوه آموزش و استمرار آن به جهت توسعه روزافزون می

ها های بالنده کردن مدیران آموزش آنهمانطور که بیان شد دغدغه مسئولین شهرداری بالندگی مدیران است و یکی از روش

موجود  هاینمود محور چالش زیر فهرست به شرح توانرا می شهرداری ر مجموعهد آموزشی نظام در تحقق اساسی موانعباشد. می

 آن تعارض ؛و آموزشی اداری ، تمرکز مدیریتآن و عملی علمی مفهوم به آموزشی مدیریت به توجه در کمرنگی توانرا می

 به علت آموزشی مدیریت رمتمرکزیغ یهااستیس در قالب وزشیآم اهداف تحقق ، عدمشهری مدیریت رمتمرکزیغ یهااستیباس

و دستمزد و  )حقوق و انسانی اداری منابع سیستم بین وجود ارتباط ، عدممناطق آموزشی واحدهای انسانی ساختار نیروی ضعف

 لو ابزار تحو انسانی سرمایه یک عنوانبه ارشد از آموزش در مدیران وجود باور کافی عدم و همچنین آموزشی ارتقاء و...( با سیستم

های ارتقای کیفیت آموزش و بالندگی مدیران شناسایی شایان ذکر است برای حل مشکلات فوق تا کنون مؤلفه نمود. خلاصه سازمان

                                                           
1 - Gabdrakhmanova, Kalimullina & Ignatovich 
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خگوی شهر تهران پاس یشهرداری مدیران ارتقای کیفیت آموزش و بالندگ هاینشده است، لذا پژوهشگر قصد دارد با شناسایی مؤلفه

 ها و مسایل ذکر شده باشد.ها، دغدغهچالش
 

 مبانی نظری -2

 ارتقای آموزش مدیران و کارکنان
کارکنان در انجام وظایف محوله و انطباق با محیط متغیر دارد. اجرای مدیران و رسیدن به اهداف سازمان بستگی به توانایی 

را  شانیهاتیطور مؤثر فعالشود تا افراد بتوانند متناسب با تغییرات سازمانی و محیطی، بهانی سبب میآموزش و بهسازی نیروی انس

طوح وسیله مدیریت برای بهبود سبه شدهیزیرادامه داده و بر کارایی خود بیفزایند. بنابراین آموزش و بهسازی، کوشش مداوم و برنامه

که زمان آموختن بازمان کارکردن و زندگی کردن از  رفتیدرگذشته چنین گمان م .شایستگی کارکنان و عملکرد سازمانی است

. بر این گمان انسان برای شدیها آموزشی درخور توجه بود که پیش از آغاز کار به افراد داده مهم جدا هستند و بنابراین برای آن

 و شود، دیگر برای آموزشآغاز می یزندگ انی که کار وو زم پردازدیو سپس به زندگی و کار مولد و سودمند م آموزدیزمانی م

که همه  یطور پرورش جایی درخور توجه وجود ندارد. این اندیشه اکنون اعتبار ندارد و آموزش با زیستن انسان همراه شده است

رو و آگاهی بیشتر زندگی سودمند دانش بشری خود را تازه سازند و با نی یهاوقت باید به آموختن بپردازند و از تازه مردم برای همه

 (.2119، 9و مصطفی 2، فرایدی1باتوررا دنبال کنند )

ارکنان ت کلاو تضمینی برای حل مشک کندینیاز به نیروی انسانی متخصص در آینده را رفع مارتقاء و بهسازی سطح آموزش 

 گردد:ها اشاره میکه در ذیل به آن کنندیمها در ارتقای سطح آموزش خود، اهداف مشترکی را دنبال سازمان .هست

و  هااستیبرای تحقق اهداف سازمان و دستیابی به س طرف کیاین امر از  هماهنگ و همسو نمودن کارکنان با سازمان:

 فرد در سازمان در یادارای اهمیت است و از سوی دیگر پیشرفت شغلی و حرفهو یا سازمان  برای مؤسسه شدهنییتع یهایمشخط

  شغلی است یهاتیمقامات مافوق و نحوه انجام تکالیف و مسئولمسئولین و آگاهی وی از انتظارات گرو 

 نیرتمسئله برانگیختن کارکنان برای انجام وظایف شغلی یکی از مهم افزایش رضایت شغلی و بهبود روحیه کارکنان:

شان افزایش یابد، نظریات قویت شود و رضایت آنان از حرفه. برای آنکه روحیه کارکنان تباشدیها ممدیران سازمان یهایمشغولدل

ی نظر وی، برطرف کردن نیازهانقطه ازلو است. ازمشده است. ازجمله این نظریات، نظریه هرم سلسله مراتبی نیازهای گوناگونی ارائه

 .لی داردفزونی رضایت شغلی افراد در جهت انجام وظایف شغ نقش بسیار مهمی در انگیزش و  لاسطوح با
واسطه عدم آگاهی و مهارت کافی کارکنان در بسیاری از مؤسسات، حوادث کاری عمدتاً به کاهش حوادث و ضایعات کاری:

کار دارند، مصداق  و ها سرتوام با خطر در کارخانه . این بیان خصوصاً در مورد کسانی که با ابزارها و تجهیزات حساس ودهدیم رخ

 یهانهی، ضایعات کاری و افزایش هزدیآیواسطه فقدان مهارت و دانش افراد بوجود محوادث مختلف که بهبیشتری دارد. علاوه بر 

. بنابراین ضرورت دارد با توجه به مسائل باشدیها مسازمان نیز ازجمله نتایج نقصان دانش و توانایی نیروی انسانی در سازمان

، انتظارات و هااستیواسطه عدم آگاهی افراد از سیخ، اخراج و... که عمدتاً بهها نظیر تنبیه، توبشده و همچنین عواقب آنمطرح

توجه  مورد یجد طوربا انجام بهینه وظایف و تکالیف شغلی است، آموزش ضمن خدمت به ییتوقعات سازمان و نیز عدم آشنا

 .ها قرار گیردسازمان

انی بر نیروی انس دیها مستلزم تأکدر سازمان یوروده افزایش بهرهشال دانش و توانایی نیروی انسانی در سازمان:سازی  روزبه

تقلیل کار " :بنا به تعریف، نابهنگامی در حرفه عبارت است از د.باشیشان منظر کیفی و ممانعت از نابهنگام شدن افراد در حرفه از

مختلف  لیشود که فرد به دلامسئله باعث می . این"در انجام کار در طول زمان و بالاخره فقدان دانش یا مهارت نوین است ییآ

                                                           
1 - Bature 
2 - Friday 
3 -.Mustapha 
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فرسوده شود و قادر به انجام وظایف و تکالیف سازمانی نباشد. اگرچه تمامی عوامل ایجادکننده نابهنگامی در حرفه  یاازلحاظ حرفه

دانش و توانایی  از طریق آموزش برطرف ساخت، اما بدون شک آموزش ضمن خدمت کارکنان از طریق بهسازی و نوسازی توانیرا نم

 .آنان دارد یافراد، نقش مهمی در بهنگام ساز
 یازس، عمدتاً مستلزم آمادهونددیپیوقوع م که در محیط سازمان به یتغییر و تحولات کمک به تغییر و تحولات سازمانی:

ها بل آن است. کارکنان سازمانکارکنان ونیروی انسانی است. نکته اساسی در ارتباط با تغییرات سازمانی، مقاومت کارکنان در مقا

مختلفی نظیر نگرانی درباره موفقیت، مقام و وضعیت مالی خود در وضعیت جدید، نگرانی درباره ناتوانی در  لیممکن است به دلا

ر د تدابیر دیگر نظیر مشارکت کارکنان رازیغمتعدد دیگر در مقابل تغییرات مقاومت کنند. به این دلیل به لیانجام وظایف و دلا

 نیترمهم نماید. بنابراین ازجملهریزی تغییر و ... آموزش و توجیه کارکنان نیز نقش بسیار مهمی را در موفقیت تغییرات ایفاء میبرنامه

 . تها، کمک به تغییرات سازمانی اسوظایف آموزش ضمن خدمت در سازمان

که ازلحاظ فرهنگی دارای  کنندیدر محیطی فعالیت ممعاصر  یهاواحوال اجتماعی:تمامی سازمانانطباق با شرایط، اوضاع

 .تها درگرو شناخت این چگونگی اجتماعی و انطباق بهینه با آن اسهستند. موفقیت بسیاری از آن یاژهیها و ایدئولوژی وارزش

ها را تا حدود سازمانحوزه عمل و میدان فعالیت  حالنیدرع - اجتماعی ستمیها فرا سآن توانیها که ممحیط اجتماعی سازمان

یران ها خصوصاً مدو درك عمیق آن برای تمامی کارکنان سازمان ستمیدانست. بنابراین شناخت این فرا س -دینمایزیادی تعیین م

 (.2119باتور و همکاران، ) برخوردار است یاالعادهگیرندگان سطوح عالی سازمان از اهمیت فوقو تصمیم
 شدهنییسازمان در دستیابی به اهداف تع پیروزی و توفیقدر حقیقت  ی در بین کارکنان سازمان:تقویت روحیه همدلی و همکار

نان همکاری کارکدلی و همو تفاهم متقابل در محیط کار، افزایش میزان تفهیم  اطمینان، اعتمادتابع فضای  به میزان قابل توجهی

تر از همه ایجاد هماهنگی در نحوه انجام امور سازمان در مدیران و مهمبا یکدیگر، افزایش میزان همکاری کارکنان با سرپرستان و 

 (.1939قرونه، میرکمالی، بازرگان و خرازی، ) باشدیواحدهای مختلف م
 ههزیناختصاص اعتبارات مالی قابل توجه و مستلزم دقت و  مدیران و کارکنانو اهمیت آموزش  های فراوانحساسیتتوجه به 

و اثربخشی بیشتر است، لذا بررسی و آگاهی  1کارایی ،هدف نهایی آموزش کهییآنجا ازنیروی انسانی است و  ممستقیم و غیرمستقی

 .گرددیمواقع با این جزء است که حلقه آموزش تکمیل  از نتایج و بازده آموزشی کارکنان لازمه فرایند آموزش است و در

 ت:ها پرداخته شده اساهمیت است که در ذیل به بررسی آن حائزختلف های ارتقای آموزشی به دلایل می برنامهاثربخشتعیین 

 آموزشی یهاتیفعالپیامد . هاستسازمانتوسعه سرمایه انسانی در  ارتقای آنهدف آموزش و  نیترعمدهتعیین بازده آموزش: 

های اکتسابی در فرایند آموزش رتاست. بدین معنا که دانش یا مها یاواسطهیا  یاهیسرماهای افزایش و ایجاد دانش و مهارت

یا عوامل لازم برای افزایش کارایی و اثربخشی عملیات هستند. بنابراین از  هایژگیوها نیستند، بلکه آن مصرف قابل خود یخودبه

هت فه در جمصرو یهانهیهزبازده  توانیماکتسابی جدید  یهاتیقابل، بهبود رفتار شغلی و هایآگاهطریق سنجش میزان افزایش 

 .آموزش را توجیه کرد
ازها و نی با و اهداف خود را مطابق تیمأموری روشنبهاست که  یابرنامه تیفیباکارتقای کیفیت آموزش: یک برنامه آموزشی 

ف نقاط قوت و ضع توانیم هاآموزشانتظارات مشتری بیان کرده و در تحقق آن اثربخش و کارآمد باشد. از طریق سنجش اثربخشی 

 (.2119باتور و همکاران، کسب کرد ) تیفیک بای هابرنامهرا تشخیص داده و اطلاعات و شناخت لازم را برای طراحی  هارنامهب
 یهاتیفعالتواند در خصوص توسعه اعتماد جمعی: پیگیری و مورد چالش قرار دادن اثرات برنامه آموزشی به سه طریق می

ملی فکری و ع یهاتیقابلو پرورش  یاحرفهآموزشی توسعه  یهابرنامهشی از رسالت عمده آموزشی نگرش مثبت ایجاد کند. اولاً بخ

، یعنی بیشتر بر اندکتاباهل حساب و  هاسازمانو گروه مدیریت ارشد  گذاراناستیسجدید در اعضای سازمان است. از طرف دیگر 

مشخص آگاهی یابند. لذا کارگزاران  طوربهمختلف  یهابخشدر  مدهآعملبهیهاتیفعالو  شدهاعمالیهایمشتا از نتایج خط و  اندآن

                                                           
 
 



  دو ماهنامه مطالعات کاربردی در علوم مدیریت و توسعه

 

6 
 

 یمانساز توسعهو  یوربهرهدر افزایش  هاآموزشو شواهدی که مؤید اثربخشی  هاافتهیآموزشی با ارائه گزارش و استناد بر  یهابرنامه

تحکیم نمایند. ثانیاً، مطالعات هاثورن  هاآموزش باراعتاعتماد مدیریت عالی سازمان را نسبت به جایگاه اهمیت و  توانندیمهستند، 

لگرمی، شود، دترتیب اثر داده می نظراتشانو به نقطه  شدهموردنظرواقعافراد  یهاتلاشو نتایج  هاتیفعالنشان داده است که وقتی 

آموزشی  یهابرنامه، دد. ثالثاًتواند موجب انگیزش درونی در خصوص وظایف محوله گرو می ابدییماعتماد و رضایت آنان بهبود 

یا مراحل، زمینه  هابخشبه هر یک از  یتوجهکمسازمانی دارای فرایند منظم و علمی هستند. غفلت و  یهابرنامههمانند دیگر 

 (.1939)قرونه و همکاران، را فراهم خواهد ساخت  هابرنامهناکامی و عقیم گذاری 

 

 عوامل مؤثر بر ارتقای کیفیت آموزش

 ارتقای سطح آموزشی چند عامل موثر هستند:در 

 الف( عوامل فردی
یا  یخودکار شناختی، تواناییهای مدیران تاکید دارند و معمولاً عبارتند از: و خصوصیت هایژگیوی درون فردی: به هایژگیو

ایبندی به اخلاق پ ،یشناسفهیوظ پذیری ومسئولیت بیرونی، و درونی انگیزش انتقال،نقل و  انگیزش یادگیری، انگیزش آمدی،خودکار

 (.1934)ابیلی و همکاران، بیرونی کنترل کانون تعهدسازمانی، ،یزیربرنامه آموزش، ارزش کاری، وجدانای حرفه
ی درون فردی برای ارتقای آموزش را برخورداری از اعتقادات قوی، صبوربودن، متعهد هایژگیو(، 1931) اریهوشرحیم نیا و  

 .دانندیمی، دقت، صحت و سرعت، تیزهوشی، پشتکارداشتن و منظم بودن ریپذانعطاف، نفس به اعتماده کار، بودن، علاقه ب
ی میان فردی: به روابط اجتماعی مدیر، میزان مشارکت با دیگران و به اشتراك گذاری معلومات و مهارتها، اعتماد به هایژگیو

 .باشدیممرتبط  ...زیردست، تفویض اختیار و

 امل آموزشیب(عو
-رت؛ مهافراشناختی یادگیری؛ بازخورد و تمرین؛ مرتبط محتوایی؛ هدفمدار؛ یادگیری؛ یازسنجیعوامل آموزشی عبارتند از ن

 .رفتاری مدلسازیسازی و ؛ شبیهدرعمل یادگیریورزی و 

 ج( عوامل سازمانی
دستیابی به کلیه اهداف از پیش تعیین و  ریپذامکانهای آن برنامهآموزش و  یدرصورت: ان ارشد و سرپرستانحمایت مدیر

ن کلا گذاراناستیسان ارشد و مدیر جانبههمه تیحما موردکارکنان، مدیران پایه و میانی یک سازمان که شده پیروزمندانه است 

 .گذاشته شود هالازم در اختیار این برنامه زاتیتجهو  ، تسهیلاتامکانات، بوده و افراد آن سازمان

 آموزش زیآمتیموفقو متخصصان در اجرای  سهیرئئتیه: میزان تعهد و اعتقاد سهیرئئتیهاقدامات متخصصان و تعهدات و 

واهد آموزش بیشتر خموضوع موفقیت بدون تردید  و اعتقاد بیشتر باشد ، اطمینان خاطر است و هرچه این تعهد غیر قابل انکارامری 

 بود.
در حال دگرگونی است، لذا باید  یاندهیفزا مستمر و صورتبههای نوین به گاه سامانه ی و معرفی گاهفنّاور: تغییرات یفنّاور

لازم خود را علمی و عملی و کاربردی های دانش و مهارتعلم و  فراگرفتنطور مستمر از طریق به فنّاورانهمدیران با این تغییرات 

 همسو نمایند.
 گسترشبه حدی  های محولهو ماموریت فعالیت حجم و کارکنان تعداد نظر از هاسازمان امروزه سازمانی:ی هایدگیچیپ

. لذا چنانچه مدیران و کارکنان بخواهند در چنین سازمانی اندکرده دایپی اویا فوق پیچیده دهیچیپکه ساختار سازمانی  اندافتهی

خود که در حال کنش و  ردستانیزرپرستان و باید با همکاران و س بوده و به نتایج دلخواه و خوشایندی دست پیدا کنند،موفق 

 مکفی و مناسب در های آموزشیدوره طیاین میسر نیست مگر با  و ؛ای داشته باشند، ارتباط مناسب و سازندهباشندیمواکنش 

 ارتباطات و غیره. حوزه
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راهم ، باید فرصتی برایشان فندریگیمهای ارتقای آموزشی قرار فرصت کاربرد و پاسخگویی: مدیرانی که تحت آموزش و برنامه

ی خود را در جهت رسیدن به اهداف سازمانی پیاده کنند یعنی بایستی در سن خدمتی مناسب و به هنگام آموزش هاافتهگردد تا ی

 (.1934ببینند و فرصت بازدهی قبل از فراغت از کار فراهم گردد )ابیلی و همکاران، 

 

 تعاریف و مفهوم شناسی بالندگی
که دانش رفتاری را برای  است و پایدار شدهیزیرکوشش برنامه، بالندگی سازمانیمعتقدند که ، (1362)2و مایلز 1اسحاق

که با استفاده از  دانندیم درازمدتتلاشی ( بالندگی سازمانی را 1384و بل ) چ. فرنردیگیبه کار م رسیدن به سازمانی مطلوب

فرایندی است بالندگی سازمانی  دیگویم 9تو بکهارشود بکار گرفته می کندیمسازمانی کمک  مسائلی به حل سازمان فرهنگ

طریق از  یسازمان سلامتهدف آن بالا بردن اثربخشی و  شود وهدایت می ازمانسبالای ی هااز رده کهسراسری  ؛شدهی زیربرنامه

 .(2117، 4)وو است شدهیزیربرنامه یهامداخله

که بالندگی سازمانی یک پاسخ به دگرگونی است، یک راهبرد پیچیده آموزشی است برای ( نیز معتقد است 1334بنیس )

بهتر  تحولات روزافزون،تازه را بپذیرند و همچنین با  یهاها تا بتوانند چالشها و ساختار سازمانها، ارزشباورها، نگرش تغییر

ه دانند کمی شدهیزیریک رویکرد منظم، منطقی، یکپارچه و برنامه بالندگی سازمانی را 5سازگاری پیدا کنند؛ و بالاخره اینکه کونتز

 (.2116، 6)توراکو شودبرای بهتر کردن اثربخشی سازمانی به کار گرفته می

ریزی شده و پایدار که بر پایه یک راهبرد سراسری استوار است و یک برنامه بالندگی سازمانی کوششی است دور برد، برنامه

 .ها و با بسیج همه نیروها و منابع موجود، به اجرای یک برنامه دگرگونی دست بزندشخیص منطقی و منظم دشواریکوشد تا با تمی

آید و اگر قرار باشد دگرگونی پدید آید و ریشه گیرد، های آن به شمار میدوربرد بودن کوششهای بالندگی سازمانی یکی از دشواری

از بودن زمان به کار بستن برنامه متعهد دلبسته باشند و از آن پشتیبانی کنند و هرگونه مدیریت سازمان و کارکنان آن باید به در

کانون برنامه بالندگی . های کوتاه مدت نگرش دارد با پاداش، استواری بخشندو هدف مدتهای بلندفرایندی را که به سوی هدف

 .سازمانی دگرگون کردن نگرشها و رفتار است

ردند، گهایی از این شمار دستخوش دگرگونی میلندگی سازمانی فراگردها، روشهای کار، دستورها و زمینهبا آنکه در برنامه با

کوششهای بالندگی سازمانی . ولی هدف عمده دگرگونی همواره بر نگرش، رفتار و کارکرد افراد در درون سازمان توجه و تمرکز دارد

ا هآن است که برای گام برداشتن به سوی تندرستی و اثربخشی سازمانی، گروه ها توجه دارد. فرض بنیادیدر مرتبه نخست به گروه

بالندگی  هایای هستند که باید دگرگون یا اصلاح گردند. یادگیری فردی و دگرگونی شخصی نیز در برنامهها، واحدهایی پایهو دسته

 هایهای شخصی و فردی در شمار هدفگونه دگرگونیآید ولی تنها به صورت پرتوهای فرعی برنامه، زیرا این سازمانی پدید می

ازمان و هایی که سها و کوششهای بالندگی سازمانی سرشت کنشی دارند. همه دخالتکوشش. نخستین بالندگی سازمانی نیستند

ت هگشکنند، متوجه به این هدف است که پس از پایان آن کوشش و فعالیت چیزی دگرگون شود و بمی اعضای آن در آن شرکت

 هایهای آموزشی یا کارگروههای آموزشی مانند دورههای بالندگی سازمانی با بسیاری از دیگر کوششیابد. از این جهت کوشش

 هایتفاوت دارد. در دوره –کنندگان طراحی شده است مهارت، یا بینش و درك شرکتکه برای افزایش دانش،  –آموزشی مدیریت 

کنندگان چیزی را بیاموزند سپس آن را در وضعیت واقعی کار خود به کار بندند در حالی شرکتآموزشی عادی هدف آن است که 

الندگی های بکند که سرشت کنشی دارد و در پیوند با کوششهایی را طراحی میکه در کوششهای بالندگی سازمانی، گروه، فعالیت

ه ساختگی است و ب ایهای آموزشی عادی یادگیری به گونهر برنامهشوند. ددرنگ گذاشته میسازمانی و به دنبال آنها به اجرای بی

                                                           
1 - Ishaq 
2 - miles 
3 - Bekhart 
4 - VO 
5 - Kontes 
6 - Torraco 
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های بالندگی سازمانی اعضای سازمانی در حالی که در برنامه .توان اطمینان داشتانتقال آن به بافت واقعی کار در سازمان نمی

 (.1931)بینش و حسینیان،  گیردشرکت فعالی دارند و فراگیری در سراسر برنامه صورت می

 

 ابعاد بالندگی مدیران
 شود:ها پرداخته میی است که به ذکر آنبررس قابلبالندگی مدیران و کارکنان در سازمان از چندین بعد 

از مفروضات ذهنی شروع  بالندگی مدیراندیگر است.  یهایفردی در سازمان زیربنای بالندگ بالندگی :1فردی الف( بالندگی

در موارد زیر  توانیابعاد آن را م ی این نوع بالندگی،ریگدر مورد فرآیند شکل .یابدها تکامل میگرششود و با تغییر باورهـا و نمی

 :بیان نمود
دیگـری نتوانـد  کسچییا ه زیچچیناشی از تحقق این درك است که ه آنمعتقد است که ( 2117) 9لیو:  2عاطفی الندگیب

( 2111) 4ید، مگر اینکه خود فرد این اجازه را به آن چیز یا کس بدهد. آنکا رامسدنفـرد را بیـازارد، تحریک کند و یا عصبانی نما

را  11و توانایی رعایت حدود عاطفی 11، تعادل روانی3، استقلال8، ثبات روانی7وجود راز، اب6، همدلی5صـمیمیت یهفـت مؤلفه

 (.2115، 12)هندرسون و بوج کندیعـاطفی معرفـی م الندگیعنوان تعریف کاملی از ببه
 ینیبشین سازمان قابلیت درك و فهم سریع، قدرت حل مسئله، پمدیرا کهنین یعنی امدیراعقلی  ، بالندگی19عقلی بالندگی

 .را داشته باشـند یریگجهیو نت
به کار  اشیدر تئوری رشد شغل( 1357) 15اصطلاحی است که اولین بار توسط سوپر یاحرفه الندگیب: 14یاحرفه بالندگی

 یاحرفه بالندگیشود، به عقیده سوپر ست و عامل مهمی در رشد شغلی محسوب میاو موضوع اصلی در نظریه شـغلی وی رفت 

 .(2116، 16)اسمیتر، هوستون و مکاینتیر زیآمتیطور موفقعبارت است از انجام دادن تکالیف هـر مرحلـه شغلی به
خود، انتظارات سازمان پیدا نموده و احترام متقابل شکل  ن درك درستی از وظایفمدیراکه در آن  17اجتماعی بالندگی

لیت فردی و کسب قاب الندگیگردد و هوش فرهنگی ناشی از بمی مدیراناجتماعی موجب تقویـت هوش فرهنگی  الندگی. بردیگیم

 .است که از تنوع فرهنگی برخوردارند ییهاتیفردی برای درك، تغییر و اقدام اثربخش در موقع
 دهنن تبدیل به عمل و محصول شود نیازمند فرآیندها و ساختارهای بالبالندگی مدیرا کهنیبرای ا 18فرآیندی گیب( بالند

ساختارها و است در گردد؛ بنابراین لازم مانع جاری شدن آثار تحولات ذهنی می ،. گاهی اوقات ساختارهای نامناسـبباشدیم

                                                           
1 - Personal maturity 
2 - Emotional maturity 
3 - Live 
4 - Ramsden 
5 - Intimacy 
6 - Empathy 
7 - Assertiveness 
8 - Emotional stability 
9 - Independence  
10 - emotional balance 
11 - The ability to manage the mental & emotional range 
12 - Henderson & Boje 
13 - Rational maturity 
14 - Professional maturity 
15 - Super 
16 - Smither, Houston & McIntire 
17 - Social maturity 
18 - Process maturity 
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-1: داد انجام توانیفرآیندها را با سه رویکرد زیر م . بالندگیایجاد شود بالندگی صورت متـوازن تحـول وفرآیندهای سازمان نیز به

 .9رندهیادگیرویکرد سازمان  -9 2مهندسی مجدد فرآیندها -2 1رویکرد مدیریت کیفیت فراگیر

تحـول کـه هـدف برای پدید آوردن نوعی از  شدهیزیربالندگی سازمانی، عبارت است از کوشش برنامه :4ج( بالندگی سازمانی

ه از پیش ب مطلوب ترهاست تا بتوانند کارهایی را که موظف به انجام دادن آن هستند به صورتی بـه اعضای سازمان دادنیاریآن 

 (.2117، 5)مک لین انجام برسانند

گی مدیران و عنوان یکی فاکتورهای اصلی مؤثر بر بالندآموزش را به ی سازمانی خود،هاپژوهشبرخی از پژوهشگران در 

(، آموزش را در کنار عوامل دیگری همچون، 2116) 7و سریدهار 6. برای نمونه: سیواکوماراندکردهکارکنان سازمان معرفی 

 .دانندیمها، محیط و توانایی ذهنی بر بالندگی شغلی افراد مؤثر ی سازمانی و اقتصادی، نگرشهااستیس

وهشی در ارتباط با ارزیابی سیستم مدیریت یکپارچه، مدلی جهت بالندگی (، در پژ2116) 11و آرزز 3، سامپایو8دومینگز

، 12، فریشامار11. همچنین کلاراندداشتهعنوان فرایند کلیدی در توسعه بالندگی اشاره مدیران ارائه دادند و در آن به نقش آموزش به

 .داندیمثر در ارزیابی میزان بالندگی مدیران های مؤو فنّاوری را یکی از فن نیز ارتقای آموزش (،2116) 14و هالبرگ 19رومن
 

 شناسی پژوهشروش -9

باشد، شهر تهران می یشهردارارتقای کیفیت آموزش و بالندگی مدیران  هایدنبال شناسایی مؤلفهازآنجاکه پژوهش حاضر به   

دانی و از نظر هدف کاربردی، از نظر زمان می -ایکیفی،  از حیث بعد محیط، از نوع کتابخانه هادادهروش پژوهش بر مبنای ماهیت 

پیمایشی است. جامعه آماری شامل خبرگان دانشگاهی و مدیران ارشد شهرداری -مقطعی و از نظر روش اجرای پژوهش توصیفی

 دتهران بودند. خبرگان ویژگی خبرگان دانشگاهی عبارت بود از اینکه ایشان در زمینه کیفیت آموزش و بالندگی صاحب نظر بودن

ها بودند و ... اما ویژگی خبرگان مدیران ها و کارگاه در این زمینه برای سازمانیعنی در این حوزه مقاله و کتاب داشتند، مدرس دوره

ارشد شهرداری عبارت بود از اینکه فعالیت آموزشی و پژوهشی در حوزه کیفیت آموزش و بالندگی داشتند، در واحد منابع انسانی 

گیری بخش کیفی های برگزار شده توسط شهرداری در این حوزه شرکت کرده بودند. روش نمونه، در دورهاندفعالیت داشته

عنوان مصاحبه شونده درنظر گرفته شد زیرا بعد از مصاحبه با ده نفر کدهای نمونه به 11بود که در این پژوهش تعداد  15هدفمند

 نیا درانجام شد.  1935کر است که فرایند مصاحبه در اواخر زمستان جدیدی اضافه نشد و حجم نمونه به اشباع رسید. شایان ذ

ه های انفرادی با مصاحبای و مصاحبه نیمه ساختار یافته استفاده شد. در مصاحبهاز روش کتابخانه هاداده یگردآور منظور به پژوهش

فرعی دیگری نیز در کنار هر سؤال برای  ایهالؤسبررسی مقدماتی هفت سؤال مصاحبه استفاده شد. ضمن این که  شوندگان، برای

 راهنما، صحت هایالؤسشد. در حین انجام مصاحبه پژوهشگر با پرسش درك تجارب شرکت کنندگان در حین مصاحبه مطرح می

ا مورد ا رهداده گیری از شرکت کنندگانهای مصاحبه شوندگان کنترل کرده است. پژوهشگر در فرایند نمونهبرداشت خود را از گفته

                                                           
1 - Total quality management 
2 - Process Reengineering 
3 - Learning Organization  
4 - Organizational Development 
5 - McLean 
6 - Sivakumar 
7 - Sridhar 
8 - Domingues 
9 - Sampaio 
10 -.Arezes 
11 - Klar 
12 - Frishammar 
13 - Roman 
14 -.Hallberg 
15 -Goal-orinted 
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مصاحبه،  11کننده جدید کامل گردد. بعد از انجام تحلیل قرار داد تا مواردی که ناقص بوده با دریافت اطلاعات جدید از شرکت

آوری نظرات در مورد شد و پژوهشگر به اشباع رسید. در حین مصاحبه به جمعهای قبلی تکرار میعوامل اصلی و فرعی در مصاحبه

تعیین عوامل مؤثر بر ارتقای آموزش و بالندگی مدیران شهرداری پرداخته و عوامل اصلی و فرعی مورد های مناسب برای شاخص

 دقیقه بود.  61تا  91نظر بررسی و نهایی شد. مدت زمان انجام مصاحبه بین 

ه پژوهشگر، از ها از دیدگامنظور اطمینان خاطر از دقیق بودن یافتهبرای حصول اطمینان از روایی بخش کیفی پژوهش و به

نین چنظرات ارزشمند اساتید آشنا با این حوزه و متخصصان سازمانی شهرداری که در این حوزه خبره و مطلع بودند استفاده شد. هم

ها کمک گرفته شد. همچنین برای محاسبه پایایی از روش پایایی بین زمان از مشارکت کنندگان درتحلیل و تفسیر دادهطور همبه

، از یکی از اساتید مدیریت آموزشی آشنا به کدگذاری 1ی دو کدگذاردرون موضوعاستفاده شد. در مصاحبه با روش توافق دو کدگذار 

درخواست شد تا به عنوان کدگذار ثانویه در پژوهش مشارکت کند در ادامه محقق به همراه این همکار پژوهش، تعداد سه مصاحبه 

رود را محاسبه کرد که پایایی حاصل ی که به عنوان شاخص پایایی تحلیل به کار میوعدرون موضرا کدگذاری کرده و درصد توافق 

های کیفی پژوهش از درصد بدست آمد که بیانگر پایای مناسب بود. برای تحلیل داده 7551از دو کدگذار با توجه به محاسبات زیر 

و کدگذاری  2فی گردآوری شده، از طریق کدگذاری بازهای کیطریق تحلیل محتوا استفاده شد. در این طرح مراحل تحلیل داده

 انجام شده است. 9محوری
 

 های پژوهشیافته -4

؛ اما قبل از تجزیه و تحلیل  گیردیارزیابی قرار متحلیل و مورد  های علمیبا استفاده از روش ی پژوهشهااین بخش داده در   

شدگی اتفاق افتاده است؛ بنابراین، برای ها گمتایج نشان داد در برخی از گویهها مورد بررسی قرار گرفت. نها پیش پردازش دادهداده

های مفقوده جایگزین شد. به منظور شناسایی رفع این مشکل از روش میانه برای جایگذاری مقادیر آنها استفاده شد و تمام داده

ها در نرم افزار اکسل ده پرتی وجود ندارد. علاوه بر ایناستفاده شد که نتایج نشان داد هیچ دا 4های پرت از گراف باکس پلاتداده

های بی تفاوت انحراف معیار هر آزمودنی در پاسخ به یک پرسشنامه محاسبه شد که نتایج نشان داد انحراف معیار برای حذف آدم

 شد.نیست و بنابراین هیچ آزمودنی حذف ن 159های پژوهش کمتر از ها به سوالپاسخ هر یک از آزمودنی

 های کیفیت آموزش و بالندگی مدیران شهرداری شهر تهران کدامند؟ها و شاخصمؤلفه
 هایالؤسشایان ذکر است که با ده خبره در این زمینه بر اساس مصاحبه نیمه ساختاریافته با هفت سؤال مصاحبه شد. 

تحلیل محتوا توسط پژوهشگر و دو نفر از  های ارائه شده برای هر سؤال پس ازآورده شده است. پاسخ 1مصاحبه را در جدول 

 آورده شده است. 9و  2متخصصین آمار در جدول 

 مصاحبه هایالؤس -6جدول 

 سؤال ردیف

 توانند بر ارتقای کیفیت آموزش و بالندگی مدیران شهرداری تأثیر داشته باشد؟به نظر شما چه عواملی و چگونه می 1

 و بالندگی مدیران شهرداری چیست؟ تعریف شما از  ارتقای کیفیت آموزش 2

 عوامل موثر بر ارتقای کیفیت آموزش و بالندگی مدیران شهرداری چیست؟ 9

 ابعاد و مولفه های ارتقای کیفیت آموزش و بالندگی مدیران شهرداری چیست؟ 4

 های مدیران بالنده چیست؟ویژگی 5

 مدیران شهرداری چیست؟ عوامل بازدارنده و تسهیل کننده رشد آموزشی و بالندگی 6

 راهکارهای پیشنهادی شما در خصوص ارتقای کیفیت آموزش و بالندگی مدیران شهرداری چیست؟ 7

                                                           
1-Inter coder reliability (ICR) 
2 -Open Coding 
3 - AxialCoding 
4 - Boxplot 
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 نیز چک لیست مربوط به نتایج تحلیل محتوای مصاحبه در مورد بعد ارتقای کیفیت آموزش آورده شده است. 2در جدول 

احبه در بعد ارتقای کیفیت آموزشچک لیست مربوط به نتایج تحلیل محتوای مص -2جدول   

 کد مصاحبه شونده مفاهیم استخراجی اولیه بعد

ارتقای 

کیفیت 

 آموزش

مدیران شهرداری شناختی توانایی  I3,I7,I10 
مدیران شهرداری آمدیخودکار  I6,I8,I4 

مدیران شهرداری یادگیری انگیزش  I4,I7 
 I2,I3,I1 تمایل به نقل و انتقال در صورت نیاز

ی مدیران شهرداریشناسفهیوظ  I2,I3,I7,I9 
 I6,I8,I4,I7,I9 احساس مسئولیت پذیری در کارها و وظایف محوله به مدیران شهرداری

ایپایبندی به اخلاق حرفه  I4,I6,I10 
از دید مدیران شهرداری آموزش ارزشپی بردن به   I4,I5,I8,I9,I3,I10 

شهرداریی برای آموزش توسط مدیران زیربرنامه  I5,I9,I1 
 I1,I5,I9,I10 برخورداری از اعتقاد قوی

های برگزار شدهدر دوره مدیران شهرداریصبور بودن   I2,I3,I1 
مدیران شهرداریعلاقه به کار   I2,I3,I7,I9 

در بکارگیری موارد آموزش دیده مدیران شهرداری نفس به اعتماد  I2,I3,I7,I9 
های آموزشیپس از برگزاری دوره ن شهرداریمدیرای بالای ریپذانعطاف  I5,I6,I1 

های آموزشیپس از برگزاری دوره مدیران شهرداریدقت بالای در کار   I2,I7,I8,I9,I3,I4 
های آموزشیپس از برگزاری دوره مدیران شهرداریسرعت در کار   I6,I9, I10, I3, 

 ,I4,I5 I2, I10 داشتن انضباط و پشتکار در مدیران
های آموزشیپس از برگزاری دوره در کار مدیران شهرداریمنظم بودن   I4,I5 I2, I10, 

مدیران شهرداریروابط اجتماعی   I7, I1, I4 
 I2, I3, I10 میزان مشارکت با دیکران

مدیران شهرداریبه اشتراك گذاری معلومات و مهارتها توسط   I7, I1, I5 
مدیران شهرداریبه زیردستان توسط  تفویض اختیار  I3, I7, I9, I4 

آموزشی از مدیران شهرداری یازسنجین  I3 I2, 
مدیران شهرداری یادگیریقدرت   I1, I5, I7, I8, I10 

ی از آموزش در مدیران شهرداریهدفمدار  I3, I7, I9, I10 
 ,I8, I10, I3 مرتبط و مفید بودن محتوای آموزشی

داریدر مدیران شهر فراشناختیدیدگاه   I1, I7, I8, I4 
 I7, I8, I9 طراحی برنامه های برنامه ریزان دوره ها

برای مدیران شهرداری درعمل یادگیریورزی و مهارت  I6, I10, I1 
های برگزار شده برای مدیران شهرداریدوره رفتاری مدلسازیسازی و شبیه  I1, I2, I5 

ی آموزشیهادوره ارزیابی واکنش مدیران شهرداری نسبت به  I3, I4, I9, I2 
مدیران شهرداریارزیابی تغییرات رفتاری در شغل   I8, I7, I9, I3, I5 
های آموزشیشناسایی نتایج کلیدی دوره  I4, I6, I10 

ی آموزشی و الگوی سنجش اثربخشی آموزشی توسط مسیولین استاندارهاتدوین 

ربطذی  
I8, I9, I10 

های آموزشیو ارتباطات برای برگزاری دوره استفاده از فناوری اطلاعات  I1, I7, I9, I4 
مدیران شهرداریهای آموزشی برای ان ارشد از برگزاری دورهحمایت مدیر  I4, I8, I10, I5 

شهرداری های برگزار شده توسط سازماندوره محاسبه بازگشت سرمایه  I6, I7, I1 
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 کد مصاحبه شونده مفاهیم استخراجی اولیه بعد

برگزار شده توسط سازمان  هایایجاد فرصت کاربرد و پاسخ گویی به دوره

 شهرداری
I4, I8, I10 

های آموزشی مناسب برای ایجاد سیستم اداری مطلوب در مورد برگزاری دوره

 مدیران شهرداری
I7, I9, I1, I5 

های آموزشیشناسایی درست نیازها توسط دست اندرکاران برگزاری دوره  I1, I3, I8, I10 
های ها و دانش مدیران پس از اجرای دورهارتها، مهها، نکرشنقش تغییر ارزش

موزشیآ  
I5, I6, I2 

های آموزشیایجاد تسهیلات و ... برای مدیران شرکت کننده در دوره  I1, I7, I3, I4 
توسط سازمان برگزار کنندگان دوره ارایه خدمات آموزشی اثربخش  I3, I5, I7, I1, I10 

 لیل محتوای مصاحبه در مورد بعد بالندگی مدیران آورده شده است.نیز لیست مربوط به نتایج تح 9در جدول 

چک لیست مربوط به نتایج تحلیل محتوای مصاحبه در بعد ارتقای بالندگی -9جدول   

 کد مصاحبه شونده مفاهیم استخراجی اولیه بعد

بالندگی 

 مدیران

 I6, I8, I4, I10 هوش هیجانی مدیران شهرداری
مدیران با همکاران محترمانه و متقابل رابطه داشتن  I4, I6, I3 

مدیران با کارکنان داشتن نفوذ و ایجاد ارتباط قلبی  I2,I3, I1, I9 
 I1, I8, I10 دوری از تملق و ریا و چاپلوسی

 I2,I3,I7,I9 صداقت در رفتار و گفتار
ایپایبندی به اخلاق حرفه  I4,I5,I8,I9,I3,I10 

نیواقع گرایی در رفتار سازما  I2,I3,I1, I9 
در سازمان های اخلاقیپایبندی به ارزش  I1, I8, I10, I9 

 I2, I3, I6, I9 نوآوری مدیران شهرداری
 I5, I6, I1, I3 توانمندسازی مدیران شهرداری

های آموزشی برای مدیران شهرداریتدوین برنامه  I2,I6,I8,I9,I3,I4 
نیهای مرتبط با مسایل سازماانجام پژوهش  I6,I9, I10, I3, 

 I5,I8,I2,I1, I9 های حرفه ای و علمیعضویت در انجمن
 I4,I5 I2, I10,I3 تولید و اشاعه دانش مدیران شهرداری

های علمیرهبری پروژه  I2, I3, I10 
 I4, I5, I2, I3 به روز بودن در استفاده از فناوری برای یادگیری

مدیران شهرداری برای ایجاد و طراحی برنامه آموزشی  I3, I7, I9, I4 
 I3, I2, I9 سبکهای رهبری تحول آفرین
 I3, I2, I5, I10 سبکهای رهبری خدمتگزار

 I3, I6, I9, I10 عدالت سازمانی
 I8, I10, I3 مدیریت عملکرد
 I8, I3, I6, I9, I2 مدیریت کیفیت

های سازمانیمدیریت قابلیت  I4, I6, I3, I5 
با عملکرد سازمانیهمسویی   I1, I7, I8, I4 

 I6, I8, I9,I3, I5 مدیریت تحول
 I6, I10, I1, I5 فرهنگ سازمانی

 I3, I4, I9, I2, I5 جو سازمانی
 I3, I5, I6, I1, I10 ارتباطات سازمانی

مدیران شهرداریشایستگی   I4, I7, I10,I3 
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 I3, I6, I9, I10 مدیریت زمان
 I8, I10, I3, I4, I9 رهبری معنوی

ای های که از تحلیل محتوا حاصل شده، ارائه شده است. اطلاعات جدول بالا، بیانگر محور اساسی سوالدر جداول فوق، مفاهیم اولیه

های ارائه شده توسط مصاحبه شوندگان آورده شده است که از کدگذاری باز به دست پژوهش بوده و در قسمت دوم جدول پاسخ

ر قسمت سوم یعنی کد، کد مربوط به مصاحبه شونده آورده شده است. در برخی از جداول تعدادی از مصاحبه آمده است و د

شاخص از  74اند. در نهایت شوندگان، به سوال یا سوالاتی پاسخ نداده و یا در پاسخ به برخی سوالات به چندین عامل اشاره کرده

 .مصاحبه با خبرگان استخراج شد

 

 ی کیفیت آموزشهای ارتقامؤلفه

های موجود را برای توان دادههای ارتقای کیفیت آموزش، ابتدا باید از این مسأله اطمینان یافت که میدر شناسایی مولفه

های مورد نظر )اندازه نمونه و رابطه بین متغیرها( برای تحلیل عاملی مناسب هستند تحلیل به کار برد یا به عبارتی، آیا تعداد داده

بوده و مقادیر  156بزرگتر از  KMOو آزمون بارتلت استفاده شد. نتایج نشان داد، شاخص  KMOبدین منظور از شاخص  یا خیر؟

های شناسایی شده برای تحلیل عاملی دهد که حاکی از کفایت حجم نمونه بر اساس شاخصتقریباً نزدیک به یک را نشان می

یرا باشد زلت نیز نشان دهنده مناسب بودن متغیر پژوهش برای تحلیل عاملی میبرای آزمون بارت 15111داری باشد. سطح معنیمی

ارتقای کیفیت آموزش مدیران های طور که گفته شد در شناسایی مولفهشود. همانفرض یکه بودن ماتریس همبستگی رد می

حلیل عاملی اکتشافی انجام شد. شاخص شناسایی شده ت 49براساس نتایج حاصل از بخش کیفی و روایی محتوا، روی  شهرداری 

توان تبیین دست آمد و نیاز به حذف هیچ سوالی نبود. در جدول زیر نیز میبه 155ها بالای جدول اشتراکات برای همه شاخص

 را مشاهده کرد. 1واریانس کل

های مستخرجهتبیین واریانس مولفه -4جدول   

 عوامل
ج شدهاستخرا یمجموع مربع بارها مقادیر ویژه اولیه ی چرخش یافتهمجموع مربع بارها   

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

6 115636 275896 275596 115363 275896 275596 75559 175566 175566 

2 95159 75992 955168 95159 75992 955168 65519 155124 92563 

9 15874 45953 935527 15874 45953 935527 2534 65896 935527 

4 15351 15911 415827       

...          

49 15177 15412 1115111       

 

 41مانند. این عوامل تا تقریباً اول دارای مقادیر ویژه بزرگتر از یک هست و در تحلیل باقی می عامل 9با توجه به جدول فوق، 

 تماهی درباره منظور تحقیق بهکند. ارتقای کیفیت آموزش مدیران شهرداری را تبیین میهای های مولفهدرصد، واریانس شاخص

و  بوده یمعن و با ها مهمعامل در تعریف 154بالاتر از  ها، ضرایب عامل و نامگذاری تعاریف به متغیرها و نیز دستیابی بین روابط

نیز موید نتایج فوق بود و همان سه  2شده است. نمودار سنگریزه در نظر گرفته ادفیتص عامل عنوان حدود به کمتر از این ضرایب

د های موجوتوان مشاهده کرد و بر اساس ادبیات، پیشینه و نظریههای اکتشاف شده را در جدول زیر، میعامل شناسایی شد. مؤلفه

 اند. گذاری شدهها ناماین مولفه

 

                                                           
1 Total Variance Explained 
2 - Scree plot 
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 یران شهرداریهای ارتقا بالندگی مدمؤلفه

ه های موجود را برای تحلیل بتوان دادههای ارتقای کیفیت آموزش، ابتدا باید از این مسأله اطمینان یافت که میدر شناسایی مولفه

های مورد نظر )اندازه نمونه و رابطه بین متغیرها( برای تحلیل عاملی مناسب هستند یا خیر؟ کار برد یا به عبارتی، آیا تعداد داده

بوده و مقادیر تقریباً  156بزرگتر از  KMOو آزمون بارتلت استفاده شد. نتایج نشان داد، شاخص  KMOبدین منظور از شاخص 

د. باشهای شناسایی شده برای تحلیل عاملی میدهد که حاکی از کفایت حجم نمونه بر اساس شاخصنزدیک به یک را نشان می

باشد زیرا فرض ت نیز نشان دهنده مناسب بودن متغیر پژوهش برای تحلیل عاملی میبرای آزمون بارتل 15111داری سطح معنی

نتایج  براساس مدیران شهرداری طور که گفته شد در شناسایی مولفه های بالندگی شود. همانیکه بودن ماتریس همبستگی رد می

کتشافی انجام شد. جدول اشتراکات برای همه شاخص شناسایی شده تحلیل عاملی ا 91حاصل از بخش کیفی و روایی محتوا، روی 

 .توان تبیین واریانس کل را مشاهده کرددست آمد و نیاز به حذف هیچ سوالی نبود. در جدول زیر نیز میبه 155ها بالای شاخص

های مستخرجهتبیین واریانس مولفه -5جدول   

 عوامل
استخراج شده یمجموع مربع بارها مقادیر ویژه اولیه ی چرخش یافتهربع بارهامجموع م   

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

6 65974 215562 215562 65974 215562 215562 65971 215552 215552 

2 95313 125613 995171 95313 125613 995171 95572 115524 925176 

9 25114 65788 935353 25114 65788 935353 25444 75889 935353 

4 15389 15741 415711       

...          

91 15195 15496 111       

 

مانند. این عوامل تا تقریباً اول دارای مقادیر ویژه بزرگتر از یک هست و در تحلیل باقی می توجه به جدول فوق، سه عاملبا

 ینب روابط ماهیت درباره منظور تحقیق بهکند. شهرداری را تبیین میهای بالندگی مدیران های مولفهدرصد، واریانس شاخص 41

کمتر  و ضرایب بوده یمعن و با ها مهمعامل در تعریف 154بالاتر از  ها، ضرایب عامل و نامگذاری تعاریف به متغیرها و نیز دستیابی

نیز موید نتایج فوق بود و همان سه عامل شناسایی  ت. نمودار سنگریزهشده اس در نظر گرفته تصادفی عامل عنوان حدود به از این

ها در های موجود این مولفهتوان مشاهده کرد و بر اساس ادبیات، پیشینه و نظریه، می8های اکتشاف شده را در جدول شد. مؤلفه

 آمده است: 6دبیات موجود در جدول های شناسایی شده بعد از تعدیل توسط حمایت ادر نهایت مولفه اند.گذاری شدهنام

های مستخرجه شناسایی شده بعد از استفاده از ادبیات موجودمولفه -1جدول   

هاشماره گویه  
تعداد 

 شاخص
 نام عامل

شماره 

 عامل
 

96 ،97 ،98 ،93 ،41 ،41 ،42 ،49  1 ارتقای کیفیت آموزش در سطح سازمانی 8 

ارتقای 

کیفیت 

 آموزش 

29 ،24 ،25 ،26 ،27 ،28 ،23 ،91 ،91 ،92 ،99 ،

94 ،95  
 2 ارتقای کیفیت آموزش در سطح آموزشی 19

1 ،2 ،9 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 ،3 ،11 ،11 ،12 ،19 ،14 ،

15 ،16 ،17 ،18 ،13 ،21 ،21 ،22  
 9 ارتقای کیفیت آموزش در سطح فردی 22

1 ،2 ،9 ،4 ،5 ،6 ،7 ،8 ،3  1 بالندگی مدیران در سطح فردی 3 
 بالندگی

11 ،11 ،12 ،19 ،14 ،15 ،16 ،17  2 بالندگی مدیران در سطح آموزشی 8 
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18 ،13 ،21 ،21 ،22 ،29 ،24 ،25 ،26 ،27 ،28 ،

23 ،91 ،91  
 9 بالندگی مدیران در سطح سازمانی 14

 

 گیریبحث و نتیجه

غلی، دلیل ماشینی شدن، جابجایی شدلیل شتاب فزاینده علوم بشری، پیشرفت روزافزون فناوری، پیچیدگی سازمان بهامروزه به

ی و اصلاح عملکرد شغلی، توجه به آموزش احرفهی و کاهش صدمات کاری، نیازهای تخصصی و وربهرهنیروی انسانی  مسائلروابط و 

، نقرونه و همکارا) رسندو ارتقای آن یکی از مهمترین راهکارهای است که به کمک آن مدیران و کارکنان به رشد و بالندگی می 

های ناکافی که در های امروزی که شهرداری نیز از آن مستثنی نیست، مدیران به دلیل منابع محدود و داده(. در سازمان1939

رو، همسو شدن با تغییرات و ارتقا و ازاین توانند تصمیمات درستی در جهت نیل به اهداف سازمان اتخاذ کنند.اختیار دارند، نمی

های آنان است. تا به کمک ها و نگرشت. بالندگی مدیران بر پایه توجه به ارتقای آموزش و تغییر ارزشبالندگی، امری ضروری اس

تقی زاده،  ؛ به نقل از نجارپور استادی و2111سازمان را افزایش داده و به حداکثر اثربخشی برساند )دفت، ظرفیت آن مدیر بتواند

1931.) 

هاست، ازجمله شهرداری های پیش روی سازمانان، امروزه یکی از بزرگترین چالشرو، ارتقای آموزش و بالندگی مدیرازاین

ی، شهردار رانیمد خودکارآمدیی، شهردار رانیتوانایی شناختی مدتهران است و سازو کارهای حل این مشکل، به عواملی مانند، 

 تیمسئول احساسی، شهردار رانیمد یشناسفهیوظ، ازیبه نقل و انتقال در صورت ن لیتمای، شهردار رانییادگیری مد انگیزش

 رانیمد دیبردن به ارزش آموزش از د یپای،  به اخلاق حرفه پایبندیی، شهردار رانیمحوله به مد فیدر کارها و وظا یریپذ

ی، شهردار رانییادگیری مد قدرتی، شهردار رانیاز مد ینیازسنجی آموزش، رانیآموزش توسط مد یبرا یزیربرنامهی، شهردار

 یطراحی، شهردار رانیفراشناختی در مد دگاهیدی، آموزش یبودن محتوا دیو مف مرتبطی، شهردار رانیاز آموزش در مد هدفمداری

 های و مدلسازی رفتاری دوره سازیشبیهی، شهردار رانیمد یو یادگیری درعمل برا ورزیمهارت، دوره ها زانیهای برنامه ربرنامه

 محاسبهی، شهردار رانیمد یبرا یآموزش های دوره یحمایت مدیران ارشد از برگزاری، ابیارزی، ارشهرد رانیمد یبرگزار شده برا

 برگزار شده توسط های به دوره ییفرصت کاربرد و پاسخ گو جادی، یبرگزار شده توسط سازمان شهردار های دوره هیبازگشت سرما

درست  ییشناسای، شهردار رانیمد یمناسب برا یآموزش های ورهد یمطلوب در مورد برگزار یادار ستمیس جادیای، سازمان شهردار

ه این شود کهای سازمانی تبدیل میها به یکی از سرمایهبستگی دارد. براثر ارتقای آموزش مدیران، آن توسط دست اندرکاران ازهاین

رتقای آموزش و بالندگی مدیران که در گردد. با توجه به اهمیت اامر به توسعه پایدار، مزیت رقابتی و موفقیت سازمان منجر می

ن هدف ی تهراشهردارارتقای کیفیت آموزش و بالندگی مدیران  هایپژوهشهای مختلف نیز بر آن تاکید شده است، شناسایی مؤلفه

 اصلی این پژوهش بود.

در پژوهش حاضر بوده  های ارتقای آموزش و بالندگی مدیران شهرداری تهران مهمترین گامو مؤلفه شناسایی و بررسی ابعاد

ها و همخوانی آن در این پژوهش کاملا بر اساس مبانی نظری و دیدگاه محققان این حوزه بود است. ابعاد و مؤلفه های استخراج شده

 با ادبیات موجود و تحقیقات انجام شده مورد توجه قرار گرفته است. 

(، بر مبنای بازخوردها، لزوم آموزش مدیران 1934تهران )هرداری معاونت توسعه منابع انسانی ش سالهپنجبر اساس برنامه دوم 

ی راهبردی آموزش مدیران و کارکنان شهرداری تهران هااستیسو در این راستا،  قرارگرفتهمورد تأکید  شیازپشیبو کارکنان 

ست. این برنامه همچنین عنوان ا شدهعنواناست و آموزش مدیران و کارکنان بر آموزش شهروندان مقدم  قرارگرفتهی موردبازنگر

 ی آنان درهاآموزشخواهد بود،  رگذاریتأثکرده است که اصلاح رفتار مدیران و کارکنان شهرداری تهران در تغییر رفتار شهروندان 

 جهت ارتقای دانش، نگرش و مهارت آنان بسیار اهمیت دارد.

و  اداری ، تمرکز مدیریتآن و عملی علمی مفهوم به شیآموز مدیریت به یتوجه شود، کماما آنچه در عمل مشاهده می

 ریتمدی رمتمرکزیغ یهااستیس در قالب آموزشی اهداف تحقق ، عدمشهری مدیریت رمتمرکزیغ یهااستیباس آن و تعارض آموزشی



  دو ماهنامه مطالعات کاربردی در علوم مدیریت و توسعه
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 )حقوق و انسانی اداری منابع سیستم بین د ارتباطوجو ، عدممناطق آموزشی واحدهای انسانی ساختار نیروی ضعف به علت آموزشی

 یانسان سرمایه یک عنوانبه ارشد از آموزش در مدیران وجود باور کافی عدم و همچنین آموزشی و دستمزد و ارتقاء و...( با سیستم

 است. سازمان و ابزار تحول

ه ریزی شده کهای برنامهتوقف، بازآموزیهای مداوم و بیموزش و کارآموزیدر روند ارتقای کیفیت و بالندگی مدیران باید به آ

کنترل و ارزیابی مستمر، ارتقای کیفیت آموزش و  شود، اقدامات پژوهشی،ها در آنان میمنجر به دانش افزایی و بهبود مهارت

های ارتقای آموزش و بالندگی وفقیت برنامهمدیران توجه ویژه داشت. بطور کلی، م های برابر برای همهیادگیری و تأمین فرصت

مدیران در گرو توجه به تمام ابعاد ارتقای آموزش و بالندگی مدیران شهرداری است و هر کدام از ابعاد مورد بررسی در این پژوهش 

 در ارتقاء کیفیت خدمات آنان نیز تاثیرگذار هستند.

ست، انجام شده ا که در نظامنامه شهرداری نسبت به فرایند آموزشتوان گفت که با توجه به تأکیداتی در یک نگاه کلی می

ی هاشود، اولا بیشتر بر آموزش کارکنان تأکید دارد و همچنین بر کسب مهارتانجام می هایی که در جهت ارتقای آموزشفعالیت

. باشندهای ضمن خدمت اجباری میشزو معمولاً کوتاه مدت هستند و تقریبا در قالب آمو پایه جهت رسیدن به بهره وری توجه دارد

باشد. به همین دلیل ضروری است مفهوم ارتقای کیفیت ها ملموس نمیهمچنین، حمایت و عوامل انگیزشی لازم جهت بهبود فعالیت

فیت کیها در جهت بهبود تا به آن آموزشی با توجه به تغییرات و عدم قطعیتهای روزافزون محیطی برای مدیران به خوبی باز شود

 های آموزشی و رسیدن به بالندگی کمک کند.برنامه
 

 منابع

تدوین الگوی اثربخش انتقال یادگیری  (.1934. )علیرضا ،یوزباشی و مهدی ،سبحانی نژاد ؛سیدکمال ،خرازی ؛خدایار ،ابیلی -1

 .38-73(: 11)9، اقتصاد و مدیریت شهری. بر مدیریت شهریدر راستای بازگشت سرمایه در توسعه منابع انسانی با تاکید 

توسعه مولفه های کارآفرینی کارکنان شهرداری )نمونه موردی: (. 1939. )مهان ،قلمکاری و ثنا ،صفری ؛محمود ،اکرامی -2

 .71-55(: 6)2، اقتصاد و مدیریت شهری. تهران 7شهرداری منطقه 
رویکرد »با « نظام آموزش کارکنان شهرداری کرج»بررسی میزان اثربخشی (. 1983و شاه محمدی، مرضیه. ) امیری، مجتبی -9

 .116-39(: 26)8، مدیریت شهری «.توانمندسازی

بالندگی فردی و سازمان: چگونه می توانیم در زندگی فردی و سازمانی (. 1931بینش، مسعود و حسینیان، سیما مهذب. ) -4

 . تهران: سازمان مدیریت صنعتی.؟موفق باشیم پرانرژی، نوآور و

شناسایی نیازهای سطوح بلوغ سازمانی (. 1931. )اسداله ،شمسو  ناهید ،توکلی؛ محمدحسین ،یارمحمدیان؛ فرزانه ،حاتم پور -5

عات مدیریت اطلا. دولتی شهر اصفهان در بخش مدارك پزشکی بیمارستان های« مدل بالندگی توانمندی کارکنان»بر اساس 

 .765-754((: 22)پیاپی 6)8، سلامت
واکاوی ابعاد و مولفه های مدل شایستگی های مدیران در سیستم بانکی )یک (. 1931. )هوشیار، وجیهه و رحیم نیا، فریبرز -6

 .198-117: 91، شماره مدیریت فردا (.رویکرد کیفی

 عمل. تهران: مدیریت امور اداری و تشکیلات. تا ریزی برنامه از انسانی منابع (. توسعه1984حمدرضا. )رستمی، م -7

شناسایی و اولویت بندی عوامل موثر بر  (.1939. )سیدکمال ،خرازی و عباس ،بازرگان ؛سیدمحمد ،مالیمیرک ؛داوود ،قرونه -8

 .115-83(: 1)1، موزش و توسعه منابع انسانیآ .لمی دانشگاه تهرانبالندگی اعضای هیات ع

. ارائه الگوی اجرایی خودارزیابی در سازمان های بزرگ(. 1932. )سیدمحسنو طباطبایی مزدآبادی،  حسینمحمدپورزرندی،  -3

 .19-1(: 2)1، قتصاد و مدیریت شهریا
بین هوش هیجانی با بالندگی سازمانی در بین کارکنان دانشگاه  رابطه(. 1931. )هوشنگ و نقی زاده، سعیدنجار پور استادی،  -11

 .196-121((: 11) پیاپی 9)9ی، رهیافتی نو در مدیریت آموزش. آزاد اسلامی

http://fa.journals.sid.ir/SearchPaper.aspx?writer=11784
http://fa.journals.sid.ir/SearchPaper.aspx?writer=24499
http://fa.journals.sid.ir/SearchPaper.aspx?writer=13818
http://fa.journals.sid.ir/SearchPaper.aspx?writer=75415
http://fa.journals.sid.ir/SearchPaper.aspx?writer=20736
http://fa.journals.sid.ir/SearchPaper.aspx?writer=99405
http://fa.journals.sid.ir/SearchPaper.aspx?writer=193110
http://fa.journals.sid.ir/JournalList.aspx?ID=7282
http://fa.journals.sid.ir/SearchPaper.aspx?writer=136745
http://fa.journals.sid.ir/SearchPaper.aspx?writer=9436
http://fa.journals.sid.ir/SearchPaper.aspx?writer=69403
http://fa.journals.sid.ir/SearchPaper.aspx?writer=116394
http://fa.journals.sid.ir/JournalList.aspx?ID=2746
http://fa.journals.sid.ir/JournalList.aspx?ID=2746
http://www.noormags.ir/view/fa/creator/40191/%d9%81%d8%b1%db%8c%d8%a8%d8%b1%d8%b2_%d8%b1%d8%ad%db%8c%d9%85_%d9%86%db%8c%d8%a7
http://www.noormags.ir/view/fa/creator/265202/%d9%88%d8%ac%db%8c%d9%87%d9%87_%d9%87%d9%88%d8%b4%db%8c%d8%a7%d8%b1
http://www.noormags.ir/view/fa/creator/265202/%d9%88%d8%ac%db%8c%d9%87%d9%87_%d9%87%d9%88%d8%b4%db%8c%d8%a7%d8%b1
http://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1168611/%d9%88%d8%a7%da%a9%d8%a7%d9%88%db%8c-%d8%a7%d8%a8%d8%b9%d8%a7%d8%af-%d9%88-%d9%85%d9%88%d9%84%d9%81%d9%87-%d9%87%d8%a7%db%8c-%d9%85%d8%af%d9%84-%d8%b4%d8%a7%db%8c%d8%b3%d8%aa%da%af%db%8c-%d9%87%d8%a7%db%8c-%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%d8%a7%d9%86-%d8%af%d8%b1-%d8%b3%db%8c%d8%b3%d8%aa%d9%85-%d8%a8%d8%a7%d9%86%da%a9%db%8c-%28%db%8c%da%a9-%d8%b1%d9%88%db%8c%da%a9%d8%b1%d8%af-%da%a9%db%8c%d9%81%db%8c%29
http://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1168611/%d9%88%d8%a7%da%a9%d8%a7%d9%88%db%8c-%d8%a7%d8%a8%d8%b9%d8%a7%d8%af-%d9%88-%d9%85%d9%88%d9%84%d9%81%d9%87-%d9%87%d8%a7%db%8c-%d9%85%d8%af%d9%84-%d8%b4%d8%a7%db%8c%d8%b3%d8%aa%da%af%db%8c-%d9%87%d8%a7%db%8c-%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%d8%a7%d9%86-%d8%af%d8%b1-%d8%b3%db%8c%d8%b3%d8%aa%d9%85-%d8%a8%d8%a7%d9%86%da%a9%db%8c-%28%db%8c%da%a9-%d8%b1%d9%88%db%8c%da%a9%d8%b1%d8%af-%da%a9%db%8c%d9%81%db%8c%29
http://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1168611/%d9%88%d8%a7%da%a9%d8%a7%d9%88%db%8c-%d8%a7%d8%a8%d8%b9%d8%a7%d8%af-%d9%88-%d9%85%d9%88%d9%84%d9%81%d9%87-%d9%87%d8%a7%db%8c-%d9%85%d8%af%d9%84-%d8%b4%d8%a7%db%8c%d8%b3%d8%aa%da%af%db%8c-%d9%87%d8%a7%db%8c-%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%d8%a7%d9%86-%d8%af%d8%b1-%d8%b3%db%8c%d8%b3%d8%aa%d9%85-%d8%a8%d8%a7%d9%86%da%a9%db%8c-%28%db%8c%da%a9-%d8%b1%d9%88%db%8c%da%a9%d8%b1%d8%af-%da%a9%db%8c%d9%81%db%8c%29
http://www.noormags.ir/view/fa/magazine/318/%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa-%d9%81%d8%b1%d8%af%d8%a7
http://www.noormags.ir/view/fa/magazine/318/%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa-%d9%81%d8%b1%d8%af%d8%a7
http://fa.journals.sid.ir/SearchPaper.aspx?writer=105006
http://fa.journals.sid.ir/SearchPaper.aspx?writer=11808
http://fa.journals.sid.ir/SearchPaper.aspx?writer=91485
http://fa.journals.sid.ir/SearchPaper.aspx?writer=24499


 6931 شهریور -(: پنج)پیاپیسه شماره  -دومل اس 

 

 

17 
 

 .بررسی تأثیر اجرای دوره های آموزشی برعملکرد کارکنان سازمان تأمین اجتماعی (.1931. )عباسی ابراهیم، رشیدی عزیز -11

 .149-121( :9) 25 ،فرایند مدیریت و توسعه

تأثیر سطوح (. 1932)سید محسن.  ،طباطبایی مزدآبادی و جعفری داود، مظفری گشتاسبحسین، دانش ،محمدپور زرندی -12

 2اقتصاد و مدیریت شهری.  .های آموزشی شهرداری تهران با رویکرد ارتقای عملکرد اقتصادیارزیابی بر بهبود کیفیت دوره

(5: )23-98. 

ها. (. مدیریت منابع انسانی در شهرداری1931و کریمی، سمانه. ) سید محسن؛ طباطبایی مزدآبادی، حسینمحمدپور زرندی،  -19

 تهران: کوهسار.

 
14- Bature, N., Friday, O., & Mustapha, A. (2013). Manpower Training and Development: A Tool for 

Higher Productivity in Zenith Bank Plc, Maitama Branch, Abuja. European Journal of Business and 
Management, 5 (28). Retrieved From www. iiste. org. 

15- Bell, B. S., Tannenbaum, S. I., Ford, J. K., Noe, R. A., & Kraiger, K. (2017). 100 years of training 
and development research: What we know and where we should go. 

16- Chiva, R. (2017). The learning organization and the level of consciousness. The Learning 
Organization, 24(3). 

17- Domingues, P., Sampaio, P., & Arezes, P. M. (2016). Integrated management systems assessment: 
a maturity model proposal. Journal of Cleaner Production, 124, 164-174. 

18- Gabdrakhmanova, R. G., Kalimullina, G. I., & Ignatovich, V. G. (2016). Professional pedagogical 
education quality management. Mathematics Education, 11(1), 103-112. 

19- Ginsburg, L., Berta, W., Baumbusch, J., Dass, A. R., Laporte, A., Reid, R. C., ... & Taylor, D. (2016). 
Measuring Work Engagement, Psychological Empowerment, and Organizational Citizenship 
Behavior Among Health Care Aides. The Gerontologist, gnv129. 

20- Henderson, T., & Boje, D. M. (2015). Organizational development and change theory: Managing 
fractal organizing processes (Vol. 11). Routledge. 

21- Klar, D., Frishammar, J., Roman, V., & Hallberg, D. (2016). A technology readiness level scale for 
iron and steel industries. Ironmaking & Steelmaking, 43(7), 494-499. 

22- Live, J. (2007). What is emotional maturity? Available from: URL. 
23- McLean, G. N. (2017). Will SOAR really help organization development soar?. New Horizons in 

Adult Education and Human Resource Development, 29(1), 25-28. 
24- Sivakumar, B., & Sridhar, N. (2016). A Study on Career Maturity of XI Standard Students. 
25- Smither, R., Houston, J., & McIntire, S. (2016). Organization development: Strategies for changing 

environments. Routledge. 
26- Torraco, R. J. (2016). Early history of the fields of practice of training and development and 

organization development. Advances in Developing Human Resources, 18(4), 439-453. 
27- VO, P. (2017). Organization development project management in the system of synergetic 

knowledge. Metallurgical & Mining Industry, (1). 
  




