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بالندگی در  طراحی الگوی برنامه آموزش توسعه رهبری مدیران مبتنی بر رویکرد 

 صنعت خودروسازی ایران 
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 ( 28/01/1404؛ تاریخ پذیرش: 16/09/1403)تاریخ دریافت: 

 چکیده 
در محیط پویا و پرتلاطم صنعت خودروسازی، توسعه رهبری مبتنی بر بالندگی به عنوان کلید موفقیت سازمانی مطرح است. 

در دنیای سازمانها یکی این پژوهش با هدف طراحی الگوی برنامه آموزش توسعه رهبری مدیران با رویکرد بالندگی انجام شد.  

کیفیت ارتقا  عنصر مدیریت است، رهبری و مدیریت اثر بخش به عنوان پیش نیاز   ،از مهمترین شاخصهای تأثیرگذار بر جوامع

حفظ حیات سازمانها    لازمه. باشدمی کارکنانو دستاوردهای موفق  سازمانکلید موفقیت  این امر، است ومطرح  هاسازماندر 

ت مستمر سازمانی، چه از بعد رفتاری و چه از بعد ساختاری لاطم و پویای امروزی ایجاد تغییرات و تحولاهای پرت  در محیط 

باشد. ت  می  با    لاشدر این تحقیق  به شده است که  نوآوری در سازمانهالاافزایش خ   برنقش رهبری    توجه  تصویری    قیت و 

قیت و نوآوریهای استراتژیک سازمانها تلقی لارهبری که میتواند خ   شاخص هایاجمالی از رهبری تحولگرا به عنوان یکی از  

به منظور دستیابی به این دستاورد خبرگان صنعت خودروسازی که دارای مدارک کارشناسی ارشد و دکتری   گردد ارائه داد

مصاحبه نیمه ساختار    14در سطح مدیران ارشد گروه، به عنوان جامعه هدف مورد بررسی قرار گرفت. پژوهش حاضر با تحلیل  

با مدیران ارشد صنعت خودرو افزار    یافته  نرم  با  باز، محوری و گزینشی  سازی انجام شد. داده ها در سه مرحله کدگذاری 

MAXQDA    مولفه اصلی )شرایط علی، زمینه ای، راهبردها، شرایط مداخله گر، پیامدها    6تحلیل شدند.الگوی نهایی شامل

رهبری   تحلیل سبک  و  محور  موقعیت  های  کارگاه  برگزاری  منتورینگ،  کلیدی شامل  راهبردهای  است،  محوری(  مقوله  و 

نیازسنجی  که  است  بومی  چارچوب  نخستین  الگو  این  شدند.  صنعت    شناسایی  در  سازمانی  الزامات  با  را  آموزشی  دقیق 

 خودروسازی تلفیق می کند. 
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 مقدمه 

در عصر تحولات پرشتاب فناوری و پیچیدگی های محیطی، برنامه ریزی راهبردی به عنوان سنگ بنای 

مدیریت اثربخش و نوین نه تنها مسیر تحقق اهداف سازمانی را ترسیم میکند، بلکه با تبدیل تهدیدها به 

و همکاران، ترجمه فرصت ها، پلی بین وضعیت موجود و آرمان های آتی سازمان ایجاد می نماید. )دراکر  

های آموزشی هدفمند به عنوان ابزاری کارآمد برای پرورش (. از این میان، طراحی برنامه1395،  رفیعی

در کانون (.  1392رهبران توانمند در دستیابی به اهداف سازمانی مورد تأکید است )لطیفی و همکاران،  

که صرفاً   یقرار دارد؛ آموزش  یانسان هیرمابه عنوان موتور محرکه توسعه س ران«ی»آموزش مد ند،یفرآ نیا

مواجهه   یرا برا  رانیمد  ،یستگیبر شا  یمبتن  یآموزش  یبا خلق الگوها  دی بلکه با   ست،ین  یانتقال دانش نظر

دهد الگوهای آموزشی  ها نشان می.پژوهشدینما  زیعصر حاضر تجه   یو چندبعد   یرخطیغ   یهابا چالش

به  پاسخ  برای  را  عملیاتی  راهکارهای  شواهد،  بر  مبتنی  و  دقیق  نیازسنجی  بر  مبتنی  باید  اثربخش 

  (.  1400های خاص هر صنعت ارائه دهند )ستوده و مدرسی، چالش

هایی نظیر تحولات دیجیتال،  صنعت خودروسازی به عنوان محور توسعه اقتصادی کشورها، درگیر چالش

المللی حاکی از آن است که رقابت جهانی و انتظارات فزاینده ذینفعان است. در این میان، مطالعات بین

تعیینسازمان  73٪ به عنوان عامل  را  پیشرو، کیفیت رهبری  نوآوری و چابکی  های  کننده موفقیت در 

دهد  ( نشان می1402مرکز آمار ایران )(. با این حال، گزارش  Murray, 2020کنند )سازمانی معرفی می

مهارت  68٪ فاقد  ایران  ارشد صنعت خودروسازی  این مدیران  که  تحولی هستند  رهبری  کلیدی  های 

  سازد. های بالندگی مدیران را آشکار میشکاف، ضرورت بازنگری در شیوه

 ٪ 78دهد که  مدیر ارشد صنعت خودروسازی جهان نشان می  500( بر روی  2023مطالعه اخیر مکینزی )

اصلی سازمان را  تحولی«  »رهبری  حوزه  در  مهارتی  شکاف  خود ها،  راهبردی  اهداف  تحقق  مانع  ترین 

مدیران صنعت خودروسازی   ٪65( حاکی از آن است که  1402دانند. در ایران نیز پژوهش مرکز آمار )می

 های کلیدی مانند »تفکر سیستمی«، »مدیریت نوآوری باز« و »رهبری چابک« هستندفاقد مهارت

های چند  رهبری در جهان امروز فراتر از مدیریت وظایف روزمره است؛ رهبران موفق باید واجد شایستگی

 ,Sugrueبعدی شامل تفکر استراتژیک، مدیریت دانش، هوش هیجانی و توانایی انطباق با تغییرات باشند ) 

گرا سازمان برتر جهان مؤید آن است که رهبران تحول   50( در  2018(. پژوهش رابرت و همکاران )2015

ایجاد شبکه افزایش  با  در  توجهی  قابل  یادگیرنده، سهم  پرورش فرهنگ سازمانی  و  مؤثر  ارتباطی  های 

( حاکی  1399اند. با این وجود، مطالعات داخلی )رنجبر و همکاران،  وری نیروی انسانی داشته ی بهره40٪



 

 

 

 

 

 

    

 خونساری، علیرضا محمدی نژاد گنجی و...بابک جهانگیری  /...برنامه آموزش توسعه یالگو  یطراح                                       129،

های موجود بر مفاهیم کلی رهبری بوده و الگوهای بومیِ منطبق با  از آن است که تمرکز غالب پژوهش

  نیازهای صنایع استراتژیک مانند خودروسازی مغفول مانده است. 

 (Hirschای مدیران تأکید دارند  اگرچه ادبیات مدیریت مملو از مطالعاتی است که بر اهمیت بالندگی حرفه

  ( اما سه شکاف پژوهشی بنیادین در این حوزه قابل ردیابی استZhang & Ngi, 2020 ؛2009

الگوهای موجود )مانند مدل .1 اکثر  الزامات صنعت:  پیوند آموزش و  از  های کلاسیک کاردانو و  غفلت 

های پایدار، از انعطاف لازم برای پاسخ به تحولات پرشتاب صنایع پیچیده  ( با تمرکز بر محیط2013یانگز،  

   .اندبهرهبیمانند خودروسازی 

( اگرچه بر نیازسنجی آموزشی  2018نادیده گرفتن بستر سازمانی: مطالعاتی مانند هوسین و ال ابری )  .2

مراتبی« تأکید دارند، اما نقش محوری عواملی مانند »فرهنگ سازمانی مقاوم به تغییر« و »ساختار سلسله 

   .گیرندهای آموزشی نادیده میرا در شکست برنامه

؛ شهبازی 1399های داخلی )مثال: رنجبر و همکاران،  مند پژوهشهای بومی: مرور نظامکمبود پژوهش .3

اند،  های غربی بسنده کردهبرداری از مدلدهد که عمده مطالعات به کپی( نشان می1401و شاه محمدی،  

های زنجیره تأمین ها«، »محدودیت انتقال فناوری« و »چالشبدون آنکه به نیازهای خاصی مانند »تحریم

   .در ایران« توجه کنند

پردازد، بلکه با  های فردی میبالندگی مدیران به عنوان فرآیندی پویا و مستمر، نه تنها به ارتقای مهارت

 &  Zhangکند   ایجاد پیوند بین یادگیری و الزامات سازمانی، بستری برای تحقق اهداف کلان فراهم می

Ngi, 2020  های سنتی آموزش مدیران در صنعت خودروسازی ایران، عمدتاً با  با این حال، اجرای برنامه

محور و نبود سیستم بازخورد اثربخش  هایی نظیر عدم نیازسنجی دقیق، غفلت از یادگیری موقعیتچالش

گیری (. این پژوهش با عبور از رویکردهای تقلیدی و با بهره2019همراه بوده است )جودکی و همکاران، 

زمینه  نظریه  روش  این شکافاز  پر کردن  پی  برنامه ای، در  بومی  الگوی  از طریق طراحی نخستین  ها 

آموزشی توسعه رهبری مدیران در صنعت خودروسازی ایران است. پرسش کلیدی این پژوهش عبارت 

از: مؤلفه  بالندگی در است  بر رویکرد  برنامه آموزشی توسعه رهبری مدیران مبتنی  الگوی  اساسی  های 

   کنند؟ صنعت خودروسازی ایران کدامند و چگونه در تعامل با یکدیگر، اثربخشی سازمانی را تقویت می
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  پیشینه و مبانی نظری  

اند که در ادامه به مطالعات متعددی به بررسی ابعاد مختلف بالندگی مدیران و توسعه رهبری پرداخته

( در پژوهشی  2017کیمبر و همکاران ) شوند.میصورت ساختاریافته و مبتنی بر چارچوب علمی مرور  

ارتباطات بین فردی و مشارکت کارکنان، به عنوان نشان دادند که وجود جو مثبت سازمانی مبتنی بر 

شود. این مطالعه های پیچیده میبستری کلیدی، موجب ارتقای خودکارآمدی مدیران و پذیرش مسئولیت

کند که بالندگی مدیران نه تنها بر بهبود عملکرد فردی، بلکه بر موفقیت سازمانی تأثیر مستقیم  تأکید می

( با موضوع شناسایی ابعاد و مولفه های مدل توسعه 1401پور و مهرعلیزاده )مطالعه مهدی، حسین دارد.

ای، یک الگوی رهبری آموزش مدیران مراکز آموزش عالی استان فارس و با استفاده از روش نظریه زمینه 

در زمینه توسعه رهبری را طراحی کردند که این الگو شامل سه مولفه اصلی مشتمل بر شرایط   لایه ایسه 

مهارت آموزشی،  نظام  )ساختار  دانش، شایستهعلیّ  )مدیریت  راهبردها  رهبری(،  پیامدها  های  سالاری(، 

رهبری  توسعه  که  داد  نشان  پژوهش  این  باشد.  می  سازمانی(  عملکرد  بهبود  کارکنان،  )توانمندسازی 

( بیزل  پژوهش  است.  فردی مدیران  نیازهای  با  الزامات سازمانی  نیازمند همسویی  ( در 2011آموزشی 

ریزی مبتنی بر ه نبود برنامهمناطق روستایی ویرجینیا با روش موردکاوی کیفی، موانع ساختاری از جمل

( را به ٪53های آموزشی )زیرساخت( و فقدان  ٪68موارد(، محدودیت منابع مالی )  ٪75نیازسنجی )در  

برنامه اصلی شکست  ابری )عنوان عوامل  ال  بالندگی شناسایی کرد. مطالعه هوسین و  ( در 2018های 

( و  β=0.42عامل کلیدی از جمله رهبری تحولی )  15مدیر ارشد،    30گیری هدفمند از  عمان با نمونه

های ترین نیازهای بالندگی مدیران در سازمان( را به عنوان ضروری β=0.38سازگاری با تغییرات فناورانه )

های ( اثربخشی برنامهN=120( در یک پژوهش آمیخته )2019پویا شناسایی نمودند. روپنل و همکاران )

جلسه( و یادگیری عملی را بررسی کردند. نتایج   12ساعت(، مربیگری )  40ترکیبی شامل آموزش رسمی )

درصدی    35( و  p=0.01گیری استراتژیک )درصدی در تصمیم  40ود  کننده بهبنشان داد مدیران شرکت

ای با روش نظریه ( در مطالعه1396( تجربه کردند. سرچخانی و نصیری )p=0.03در مشارکت کارکنان )

ارائه   16ای،  زمینه  پارادایمی  مدل  قالب یک  در  و  را شناسایی  بالندگی مدیران مدارس  بر  مؤثر  مقوله 

( به عنوان 0.85( و فرهنگ مشارکتی )بار عاملی  0.79کردند. این مدل بر یادگیری سازمانی )بار عاملی  

  های توسعه رهبری تأکید دارد. پایه
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 ( جدول مطالعات و پژوهش های انجام شده 2جدول شماره ) 

 های کلیدی یافته  جامعه آماری  روش پژوهش  محقق/ سال

 مدیر   120 آمیخته ( 2019روپنل و همکاران )
اثربخشی آموزش ترکیبی بر  

 ( p<0.05گیری )تصمیم

 مدیر ارشد   30 پیمایش مقطعی  ( 2018هوسین و ال ابری )
عامل کلیدی    15بندی  اولویت 

 بالندگی 

 مدیر صنعتی   200 تحلیلی -پیمایشی ( 2017کیمبر و همکاران )
ارتباط مثبت جو سازمانی با  

 ( r=0.65بالندگی مدیران )

 سازمان  10 موردکاوی کیفی ( 2011بیزل )
شناسایی موانع ساختاری در  

 مناطق روستایی 

پور و  مهدی، حسین 

 ( 1401مهرعلیزاده )
 لایه پارادایمیطراحی الگوی سه  مصاحبه   18 ای نظریه زمینه

  علیرغم مطالعات پیشین، دو شکاف پژوهشی عمده با عناوین و تعابیر ذیل شناسایی شد: 

اند، در عوامل )فردی یا سازمانی( متمرکز بودههای موجود عمدتاً بر تک. فقدان الگوی یکپارچه: پژوهش1

  مند مغفول مانده است. حالی که تعامل پویای این عوامل در قالب یک الگوی نظام 

ای به . غفلت از بستر صنعت خودروسازی: با وجود اهمیت صنعت خودروسازی در اقتصاد ایران، مطالعه2

  طراحی الگوی بالندگی مدیران در این بستر خاص نپرداخته است. 

ای، در پی طراحی یک الگوی برنامه آموزشی  گیری از روش نظریه زمینه هدف و نوآوری این پژوهش با بهره

  توسعه رهبری مدیران است که سه ویژگی متمایز دارد: 

گیری( با الزامات سازمانی  های فردی )خودآگاهی، تصمیمتلفیق سطوح خرد و کلان: ادغام مهارت  -الف

  )فرهنگ یادگیری، ساختار منابع(. 

آموزش   -ب از  بالندگی: حرکت  فرآیند  بر  یادگیریتمرکز  به سمت چرخه مستمر  - اجرا-های مقطعی 

  بازخورد. 

بومی )چابکی  ج  صنعت  این  خاص  نیازهای  بر  مبتنی  الگو  طراحی  خودروسازی:  صنعت  برای  سازی 

  سازمانی، مدیریت زنجیره تأمین(.  
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 هاروش پژوهش و تجزیه و تحلیل داده

ای )گراندد تئوری با  این پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از نظر روش اجرا، کیفی از نوع نظریه زمینه 

( 1998طرح سیستماتیک( است. چارچوب روش شناختی پژوهش بر اساس الگوی استراوس و کوربین )

ارشد   است. جامعه هدف، مدیران  و گزینشی  باز، محوری  طراحی شد که شامل سه مرحله کدگذاری 

سال سابقه مدیریت  5آموزش و توسعه منابع انسانی صنعت خودروسازی با شرایط برخورداری از حداقل 

های مدیریت،  در سطوح میانی و ارشد و برخورداری از مدرک تحصیلی کارشناسی ارشد یا دکتری در رشته 

شد. مصاحبه گیری در این پژوهش با روش هدفمند می باآموزش یا مهندسی صنایع می باشند. نمونه

مشارکت کننده سازماندهی و انجام شده است و داده ها بعد از مصاحبه آخر به سطح   14های تخصصی با  

های ابزار پژوهش مصاحبه نیمه ساختار یافته با تأکید بر پرداختن به مهمترین چالش اشباع نظری رسید.  

آموزشی مدیران در مواجهه با تحولات صنعت خودروسازی و ارائه راهکارهایی برای بالندگی رهبری در 

تأیید سه خبره مدیریت آموزشی   با  پروتکل مصاحبه  بود. طراحی  روایی   شرایط تحریمی  با رویکرد  و 

 صوری طراحی گردید. 

انجام شد. در ادامه روش   MAXQDA 2020فرایند تحلیل در سه مرحله و با استفاده از نرم افزار  

 ( ارائه شده است.3تجزیه و تحلیل داده ها در قالب جدول شماره )

 ( تشریح مراحل تحلیل داده ها 2جدول شماره ) 

 خروجی فرایند تحلیل  مرحله 

 مفاهیم پایه  های خام به  کد اولیه تبدیل داده کدگذاری باز 

 مدل پارادایمی  ها در قالب الگوی پارادایمسنجی مقوله  ارتباط  کدگذاری محوری 

 ای تئوری زمینه سازی نهایی مدل یکپارچه  کدگذاری گزینشی 

اعتبار بیرونی. روش اعتبارسنجی داده های پژوهش با دور نوع از اعتبار تبیین شده است اعتبار درونی و  

از اعتبار درونی مورد استفاده عبارتند  با توافق    1کنندگانارائه بازبینی توسط مشارکت ها و داده های 

برآورد شده است. روش ها و داده های اعتبار بیرونی  0.89با ضریب کاپای    2و توافق بین کدگذاران   ٪85

 
1 Member Checking 
2 Inter-coder Reliability 
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از زمینه پژوهش و قابلیت اطمینان )ممیزی فرایند تحلیل   1مورد استفاده عبارتند  از ارائه توصیف غنی 

 توسط دو پژوهشگر مستقل(. 

ها با کدهای  کنندگان، رمزگذاری دادهملاحظات اخلاقی پژوهش شامل اخذ رضایت نامه کتبی از مشارکت

 می باشد.  ها کننده از نقل قول( و حذف اطلاعات شناساییM14تا    M1ناشناس )مثلاً 

 یافته ها 

ای )طرح سیستماتیک( و با هدف طراحی الگوی برنامه  گیری از روش نظریه زمینه پژوهش حاضر با بهره

مدیر ارشد صنعت خودروسازی مصاحبه   14آموزشی توسعه رهبری مدیران انجام شد.در این پژوهش با  

دقیقه انجام گرفت و پس از   60تا    45گردید. مصاحبه از نوع نیمه ساختار یافته و هر مصاحبه به مدت  

ها فرآیند تحلیل در سه مرحله کدگذاری باز، محوری و گزینشی انجام گرفت.  سازی متن مصاحبهپیاده

مصاحبه در فرآیند مشارکت داشتند اما به دلیل محدودیت   14ها تمامی  در ادامه، فرآیند تحلیل داده

  شود.های کلیدی به تفکیک مراحل ارائه میفضای مقاله، تنها یافته

 های اولیه( الف( کدگذاری باز )استخراج مفاهیم و مقوله

ها با استفاده از روش کدگذاری نکات کلیدی تحلیل شدند. برخلاف  های خام مصاحبه در این مرحله، داده

تک کلمات(، در این پژوهش، نکات محوری هر مصاحبه شناسایی و به مفاهیم  کدگذاری خرد )تحلیل تک

کنندگان های مشارکتدهد چگونه نقل قول( نشان می4اولیه تبدیل شدند. برای مثال، جدول  شماره )

   های انتزاعی تبدیل شدند.به مفاهیم و سپس مقوله

 ای از فرآیند کدگذاری باز ( نمونه3جدول شماره )

 مقوله انتزاعی  مفهوم اولیه  نقل قول کلیدی  کنندهمشارکت 

M3 

گیری در شرایط بحران،  »برای تصمیم

باید از تجربه مدیران قدیمی استفاده  

کرد، اما فضای سازمان به نوآوری  

 جوانان هم نیاز دارد.« 

تعادل بین تجربه و  

 نوآوری 

یکپارچگی دانش  

 سازمانی 

 
1 Thick Description 
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 مقوله انتزاعی  مفهوم اولیه  نقل قول کلیدی  کنندهمشارکت 

M5 

»آموزش مدیران بدون در نظر گرفتن  

های فردی، مثل آب در هاون  تفاوت 

 کوبیدن است!« 

نیازسنجی آموزشی  

 شده شخصی
 پذیر انعطاف یادگیری  

M8 

»تا زمانی که مدیران نتوانند  

بازخوردهای منفی را بپذیرند، رشد  

 شود.« سازمانی متوقف می 

پذیرش بازخورد  

 سازنده 

شفافیت ارتباطات  

 رهبری 

 و .... و .... و .... و ....

مقوله انتزاعی    9مفهوم اولیه استخراج شد که در نهایت در قالب    32نقل قول کلیدی،    85از مجموع  

 بندی شدند. پذیر« و »تعامل راهبردی« دسته مانند »خودآگاهی رهبری«، »یادگیری انعطاف

 ( مشخصات خروجی ها4جدول شماره )

های تعداد نقل قول  هاتعداد مصاحبه 

 کلیدی 

های  تعداد مقوله تعداد مفاهیم اولیه 

 انتزاعی 

14 85 32 9 

 الگوی پارادایمیدهی ب( کدگذاری محوری: شکل

مقوله بین  ارتباط  مرحله،  این  شرایط در  راهبردها،  زمینه،  علیّ،  )شرایط  پارادایمی  الگوی  قالب  در  ها 

های رهبری« به عنوان گر و پیامدها( سازماندهی شد. برای نمونه، مقوله »نیاز به تحول در مهارتمداخله

 360های خودارزیابی  گیری راهبردهایی مانند »اجرای کارگاهشرط علیّ شناسایی شد که منجر به شکل

 دهد. های پارادایم را نشان میارتباط بین مؤلفه  2درجه« گردید. جدول 

 ( الگوی پارادایمی حاصل از کدگذاری محوری 5جدول شماره )

 مؤلفه پارادایم  تعریف  هانمونه داده 

»فقدان سیستم بازخوردگیری منظم از مدیران« مدیر  

2 

گیری  محرک شکل عوامل  

 پدیده 
 شرایط علیّ 

 مراتبی و مقاومت در برابر تغییر«»ساختار سلسله

 10مدیر  
 زمینه  بستر سازمانی مؤثر 
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 مؤلفه پارادایم  تعریف  هانمونه داده 

ای برای توسعه فردی مدیران«  »استفاده از مربیان حرفه 

 6مدیر  
 راهبردها  اقدامات اتخاذشده 

وری«  سازمانی و افزایش بهره »کاهش تعارضات درون

 9مدیر  
 پیامدها نتایج نهایی

 ایج( کدگذاری گزینشی: تعیین مقوله هسته 

ای انتخاب سازمانی« به عنوان مقوله هسته -در این مرحله، »بالندگی رهبری به مثابه فرآیند تحول فردی

( ارتباط 7های پارادایمی را حول محور خود یکپارچه کند. جدول )شد. این مقوله توانست تمامی مؤلفه 

   کند.های پارادایمی را تشریح میها و مؤلفه ای با زیرمقوله هسته مقوله 

 های پارادایمی جدول ای با مؤلفه( تلفیق مقوله هسته6جدول شماره )

 ای مقوله هسته ارتباط با پارادایم  هازیرمقوله

خودآگاهی، تعامل اثربخش و  

 پذیر یادگیری انعطاف 

راهبردها:  شرایط علیّ: شکاف مهارتی در رهبری  

 های واقعیسازی موقعیت آموزش مبتنی بر شبیه

 پیامدها: ایجاد فرهنگ سازمانی یادگیرنده 

 بالندگی رهبری 

 د( مدل نهایی پژوهش 

شده، مدل توسعه رهبری مبتنی بر بالندگی در قالب یک الگوی پویا طراحی  های انجامبر اساس تحلیل

چگونه شرایط علّی )مانند نیاز به تحول مهارتی( در بستر سازمانی  دهد  (. این مدل نشان می1شد )شکل  

های تعاملی( به پیامدهای  کارگیری راهبردهایی )مانند آموزشمراتبی( با به  خاص )مانند ساختار سلسله

 شود. مطلوب )مانند بهبود عملکرد سازمانی( منجر می
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 ( مدل توسعه رهبری مبتنی بر بالندگی) نمودار مفهومی( 8شکل شماره )
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 گیری بحث و نتیجه

با توجه به نتایج بدست آمده، مشخص شد که الگوی برنامه آموزشی توسعه رهبری مدیران مبتنی بر 

جز   6روش گراندد تئوری که هر مدل شامل  باشد، و طبق  هایی میرویکرد بالندگی بر ابعاد و شاخص 

. ساختار سازمانی  1. مقوله های علی آن که عبارتند از: عوامل سازمانی:  )1اصلی است، این اجزاء شامل  

 . بلوغ 6. چشم انداز و اهداف سازمان  5. استراتژی سازمان  4. سیاست های سازمانی  3. نوسانات محیطی  2

)7سازمانی   فردی:  عوامل  سازمان(؛  های  ریسک  شناخت  مدیران   1.  شخصیتی  تیپ  به 2.  توجه   .

  هازیرمؤلفه های پژوهش) مصاحبه ها( های عینی از دادهمثال منابع استنادی 

کیمبر و همکاران،  

؛ مورای،  2017

2020 

های لازم برای مدیریت تحولات »مدیران ما آموزش 

 اند«  دیجیتال را ندیده 

»رقابت با برندهای خارجی ما را مجبور به تغییر کرده 

 است« 

مهارتی در رهبری  شکاف  

فشارهای رقابتی    -تحولی

نیاز به چابکی    -بازار

 سازمانی 

 شرایط علیّ 

هوسین و ال  )

 ( 2018ابری،  

گیری فقط در سطح مدیریت ارشد انجام  »تصمیم

 شود«  می

 »تغییر در این سازمان مانند حرکت کشتی بزرگ است« 

  -مراتبیساختار سلسله 

فرهنگ مقاوم در برابر  

وابستگی به فناوری    -تغییر

 وارداتی

 شرایط زمینه ای 

؛  2011بیزل،  )

جودکی و  

 ( 2019همکاران،  

»بودجه آموزش اولین قربانی کاهش درآمدهاست«  

 ها دسترسی به فناوری روز را محدود کرده است« »تحریم

محدودیت بودجه  

های  تحریم  -آموزشی

تغییرات   -المللیبین

 مدیریتی مکرر 

 گر شرایط مداخله

روپنل و همکاران،  )

2019) 

سازی بحران کمبود قطعات، بهترین تمرین برای  »شبیه

 مدیران بود«  

 »بازخورد همکاران مسیر پیشرفت ما را مشخص کرد«

سازی  های شبیهکارگاه 

سیستم بازخورد    -بحران

منتورینگ    -درجه  360

 نسلیبین

 راهبردها 

مهدی و همکاران،  )

1401) 

 3هفته به    2گیری از  »پس از اجرای برنامه، زمان تصمیم

 روز کاهش یافت«  

 افزایش یافته است«  ٪40های جدید کارکنان  »ایده 

گیری  تصمیم  ٪30بهبود  

  ٪25کاهش    -استراتژیک

افزایش  -تعارضات سازمانی

 نوآوری   35٪

 پیامدها 

)استراوس و  

 ( 1998کوربین،  

پایان از  ای بیچرخه »بالندگی مدیران باید مانند  

 یادگیری و اجرا باشد« 

»بالندگی رهبری به مثابه  

 چرخه یادگیری تطبیقی«

 مقوله محوری 



 

 

 

 

 

 

 

 138              1403 زمستان، 43، شماره یازدهم فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، سال 
 

.  3. اجرا   2. نیازسنجی  1های آموزشی: )ای مدیران(؛ عوامل برگزاری برنامهها و توسعه حرفهشایستگی

 ارزیابی(. 

. تحولات محیطی(؛  2. وجود بحرانهای جهانی   1سازمانی: ). شرایط مداخله گر نیز شامل: عوامل برون2 

 . تغییرات سازمان(.3. بحران مالی سازمان  2سازمانی: )تغییرات مدیریتی  عوامل درون

از: عوامل سازمانی: )3  . توجه به استراتژی 2. توجه به فرهنگ سازمانی  1. مقوله محوری نیز عبارتند 

سبک3سازمان   شناخت  رهبری  .  برنامه4های  برگزاری  عوامل  سازمانی(؛  بلوغ   .( آموزشی:  .  1های 

ای . توجه به توسعه فردی و حرفه2. توجه به سوابق  1ریزی(؛ عوامل فردی: ). برنامه2نیازسنجی دقیق  

 مدیران(.

. فرهنگ سازمانی(؛  2. وجود ساختار سازمانی   1. بسترهای این مدل نیز عبارتند از: بسترهای سازمانی: )4 

( حمایتی:  ارشد   1بسترهای  مدیران  حمایت  و  2.  وجوبی  بسترهای  مالی(؛  حمایت  و  بودجه  تعیین   .

. کاربرد  3ترونیکی    . ایجاد شبکه یادگیری الک2. احساس نیاز به آموزش مدیران   1تکنولوژیک آموزش: )

 تکنولوژی(.

. ایجاد فرصت مطالعاتی  2های موفق  . الگوبرداری از افراد و سازمان1. راهبردها نیز شامل:  5و همچنین  

 . تحلیل سبک رهبری. 6. وجود روابط سازنده  5. برگزاری سمینار و کارگاه آموزشی 4. منتورینگ 3

.  2های سطوح سازمانی  . توسعه قابلیت1. پیامدهای مدنظر این مدل عبارتند از: پیامدهای فردی: )6و  

. تحقق اهداف  3. مدیریت ریسک  2. حل مسایل سازمانی  1ارتقا مدیریت دانش(؛ پیامدهای سازمانی: )

 . بهبود کیفیت خدمات(.7وری سازمانی . ارتقا بهره6. نوآوری 5. ایجاد جو سازمانی مناسب 4سازمانی 

 جو مثبت نشان داد،  که   (2017کیمبر )باشد از جمله  مطالعات مختلفی با نتایج پژوهش حاضر همسو می

از سوی دیگر،   .ارتباطات بین فردی کارکنان و مدیریت مشارکتی بر بالندگی مدیران موثر است  سازمان،

-پور و مهرعلی همچنین پژوهش مهدی، حسیندارد.    سازمانبالندگی مدیران تاثیری مستقیم بر موفقیت  

الگوی توسعه رهبری آموزشی مدیران پرداختند و نتایج نشان داد که مقوله 1401زاده ) ارائه  به   ( که 

ساختار نظام آموزشی، چشم انداز سازمان، مهارت )تابعی از شرایط علىّ    (توسعه رهبری آموزشی)محوری  

ویژگی های شخصیتی رهبر، فرهنگ سازمانی و فناوری )، شرایط زمینه ای  (های رهبری، سبک رهبری

تکنولوژی گر  (و  مداخله  شرایط  منابع)و  رهبری،  نگرش  رهبری،  های  وعوامل  توانایی  سازمان  مالی 

کار تیمی و مشارکتی،  )  (راهبردها) املات عاست. این عوامل، شرایط را برای اعمال کنش ها و ت  ( سازمانی
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ی، آموزش برای رهبران، مدیریت منابع، توسعه رهبری، بهبود ساختار سازمان و مدیریت الارشایسته س

توانمندسازی کارکنان، بهبود عملکرد سازمانی ، ارتقاء کیفیت آموزش،  ) کند که پیامدهای  مهیا می  (دانش

توسعه پژوهشگری، ارتقاء مهارت های رهبری، بهبود مشارکت کارکنان، تصمیمات سازمانی ، تخصیص 

منابع )بود  (بهینه  و همکاران  روپنل  پژوهش  نتایج  برنامه2019.  در  که شرکت  دادند  نشان  نیز  های  ( 

به مدیران کمک می  تا رهبران مختلف توسعه از جمله آموزش رسمی، مربیگری، یادگیری عملی  کند 

پژو نتایج  با  تاثیر بگذارند،  بر عملکرد سازمانی  بتوانند  هش حاضر همسوست. همچنین بهتری شوند و 

فارس   استان  ابتدایی  مدارس  مدیران  بالندگی  الگوی  ( در تحقیقی به تدوین1396نصیری )  سرچهانی و

  علیّ   شرایط:  شامل   پارادایمی  مدل  قالب  در  که  بود  کلی   مقوله  16  از  حاکی  هاداده  تحلیل  پرداختند. نتایج

 برنامه)  محوری  پدیده  ، (رفاهی  و  مالی  مسائل  بنیادی،  اطلاعات  و  دانش  در  تغییر  مستمر،  بهبود  به  نیاز)

  مستقیم  اجرایی  هایروش  پرورش،  و  آموزش  ادارات  در  بالندگی   مراکز  ایجاد)  راهبردها  ، (مشارکتی  بالندگی

 قوانین )  گرمداخله  شرایط  ،(نوین  هایفناوری  مشارکتی،   فرهنگ  حمایتی،   و   باز  جو)  زمینه  ،(غیرمستقیم  و

 موفقیت   مدیران،  ایحرفه  و  فردی  بالندگی )  پیامدها   و(  مدرسان  شایستگی  کننده،تسهیل   مقررات  و

بودند. نتایج (  بالنده  شهروند  تربیت  و   یادگیرنده   سازمان  عنوانبه   مدرسه  توسعه  آموزان،  دانش  تحصیلی

 منوط مدیران بالندگی برای مناسب چارچوب  تدوین ( نیز که به1401) شاه محمدی  پژوهش شهبازی و

 استقلال  و  آزادی  مدیران،  بالندگی   مراکز  ایجاد)  راهبردها  ،( ساختارها  و  قوانین  و   ها   سیاست )  علی   شرایط  به

  و  اقتصادی  عوامل   فرهنگی،   عوامل )  گر   مداخله  شرایط  ،(مقررات  و   قوانین  در  بازنگری   و   مدیران  عمل

  بخشی  کیفیت) بالندگی  پیامدهای  و (  شخصیتی  و  فردی  عوامل)  ای  زمینه  عوامل  ،(اجتماعی  عوامل

پرداختند    اجرایی  بالندگی  و  اخلاقی  پیامدهای   شامل  که(  کارآمدی  و  روزآمدی  پذیری،  مسئولیت  فرایندها، 

حرفه ای مدیران در زمینه بالندگی   ( که2011بیزل )با نتایج پژوهش حاضر همسوست. همچنین پژوهش  

 ،نبود برنامه ریزی و سازماندهی مناسب دانش اندک مدیرانروستایی ویرجینیا،    نتیجه گرفت در مناطق

.  های بالندگی در این مناطق است موقعیت جغرافیایی و... از دلایل ضعف برنامه  ،های دولت فدرالسیاست

با   (2018هوسین و ال ابری )( و  2015)  هیلارد(،  2013کاردنو و یانگز )های  همچنین نتایج پژوهش

 نتایج پژوهش حاضر همسوست.

باشد که زمان حال سازمان را ترین ارکان مدیریت میریزی به عنوان یکی از مهمترین و با اولویتبرنامه

دنباله ای از دستورات می باشد که نحوه انجام یک کار را برای نیز یک برنامه   .دهدبه آینده آن پیوند می

آموزش امری خطیر است و  . همچنین  رسیدن به هدفی از پیش تعیین شده بصورت دقیق مشخص نماید 

نباید آن را به هر چه پیش آید خوش آید واگذار کرد. برای این که آموزش و یادگیری موثر و کارآمد شود  

در جهان امروز ایستایی معنی  . از طرفی  پرداخت  برنامه های آموزشیطراحی  یا    باید به طراحی آموزش

  و تحول در همه زمینه ها غیر قابل مهار و پیش   خود را از دست داده است شرایط بسیار پیچیده و پویایی 
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و کارکنان   مدیرانبالندگی   سازمانی وای بر بهسازی  در دهه های اخیر تأکید فزایندهبنابراین،  بینی است  

اقدام   مدیران و کارکنان به تشکیل واحدهای به عنوان مرکز بالندگی    بعضی سازمانها  و  صورت گرفته است

بالندگی کوششی برنامه ریزی شده و فراگیر و هدایت شده از سوی مدیران ارشد سازمان جهت . کرده اند

بالابردن کارایی و اثر بخشی و افزودن کیفیت عملکرد با بهره گیری از دانش و علوم رفتاری به صورت 

سازمان باید توانایی تغییر و تطبیق مداوم را با شرایط رو به .  دخالت هدفمند در فراگرد سازمانی است

دن با تغییرات محیطی نیازمند بهبود گسترش و تزاید تحول داشته باشد. از همین روی جهت همسو ش

، می تواند به شیوه های کشور و در مقایسه با سایر سازمانها زیرا کیفیت رهبری در    هستند  رهبریتوسعه  

پیشرفت   اثربخشی    کارکنان و سازمانمختلف  به  و  قرار داده  تأثیر خود  نماید  سازمان را تحت  .  کمک 

چشم انداز   ، هایی همچون مدیریت منابعها و مهارتموفق رهبرانی دارند که دارای شایستگی  های سازمان

ذینفعان برنامه   سایر  و  کارکنان، سایر سازمان ها، مشتریانای از ارتباطات مؤثر با  رهبری، برقراری شبکه

آگاهی    ، صفات شخصی،  مسئله  ریزی راهبردی، همکاری و تعاون، تفکر خلاقانه تفکر تحلیلی و حل خلاق 

ای  اخلاق مداری و رعایت هنجارهای حرفه،  مشارکت و توانمندسازی  ، انسانی  از فرهنگ، ارتباطات، وظیفه

ارتباط با بحث رهبریهستند  کاریهای آموزشی و  و تخصصی، شناخت برنامه   چنین اذعان شده   . در 

. لذا توسعه رهبری باید با توجه بدون رهبری، امری محال و ناممکن است سازمانکه تحقق اهداف  است

باید با درایت صورت گیرد.    های آموزشی توسعه رهبریبرنامهبه نیازهای جامعه به روز شود و در حقیقت  

و پشتیبانی از آن است.    یادگیرنده کردن یادگیری    فعال یا برنامه آموزشی، هدف هر آموزش طراحی شده  

آموزش باید برنامه ریزی شود نه بر حسب تصادف رخ دهد. هدف آموزش   ، انی از یادگیریببرای پشتی

کمک به فرد است تا به طور کامل و تا حد ممکن در جهت و برنامه های آموزشی  برنامه ریزی شده  

و برای مدیران نیز به توسعه هر چه بیشتر مهارتهای آنها در جهت توسعه سازمان  فردیت خود رشد کند 

می غیرقابل  کند.  کمک  اطمینان،  عدم  سریع،  تغییرات  از  ناشی  خارجی  و پیش  فشارهای  بودن    بینی 

ها   رهبری برای سازمانعه  به همین دلیل توس.  حل نیست پیچیدگی، توسط رهبران معدود سازمان قابل

های هایی برای یادگیری مهارتفرصت  بتواند   هایی کهاجرای برنامهابراین  است؛ بنعنوان مزیت رقابتی   به

بر زیاد  بسیار  تاثیری  ایجاد کند،  ای مدیران  و حرفه  دارد  فردی  تأثیر   بالندگی مدیران  نیز  بالندگی  و 

 بسزایی در توسعه رهبری دارد. 

. یکی از برنامه 1پیشنهاد داد که  توان  شده، میبا توجه به نتایج پژوهش حاضر و راهبردهای استخراج 

باشد چرا   های آموزشی خارج از سازماندورهو    گری گروهی مربیتواند  های آموزشی توسعه رهبری، می 

هدف  -ی مسیرتئورو طبق  ،  اردپرسنل یا زمان لازم را برای تسهیل راهنمایی فردی ند  ،شرکت  که گاهی

 دستیابی بهخود در    روانیپ   تیکمک و هدا  ،کار رهبر  ی،تئور  ن یادر    این موضوع بعنوان یک الزام است؛

به ترقی    فکر و هماهنگمنتور هم  . با توجه به اینکه2توان پیشنهاد داد که  است. همچنین میاهداف  
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 ه ی نظرکند، این مورد هم باید مورد توجه قرار گیرد که البته این مورد هم در  سازمان بسیار کمک می

گذارد.    یم   ریتاث  یکار  یگروه ها  یبر اثربخش  مایرفتار رهبر مستقو گفته شده    ی آمده استرفتار رهبر

رهبران   یامکان را برا  نیبپردازند که ا  یرفتار  یالگوها  نییباعث شد که محققان به تع  یا  دهیعق  نیچن

های رهبری . همچنین از آنجایی که سبک3داشته باشند.    یشترینفوذ ب  گرانید   یرو  بر فراهم سازد تا  

های رهبری موثر باشد، آموزش سبکوری سازمان بسیار موثر میسازمان بر کارآمدی کارکنان و بهرهدر  

گردد تا بدنبال آن رهبرانی موفق، کارکنانی باانگیزه و سازمانی کارآمد های آموزشی پیشنهاد میدر برنامه

بنابراین می باشد.  داشته  بدنبال  تئوریرا  بررسی  به  توجه  با  رسید،  نتیجه  این  به  و  توان  رهبری  های 

گری رهبر و تشکیل های رفتاری و شخصیتی رهبر، همفکربودن، مربیراهبردهای بالندگی؛ ارزیابی ویژگی

 آید.ریزی آموزشی توسعه رهبری به حساب میهای بالندگی مناسب جهت برنامهجلسات گروهی، از شیوه

 منابع 

ای )ترجمه ابراهیم افشار،  پژوهش کیفی: فنون و مراحل تولید نظریه زمینه(. مبانی  1998استراوس، ا. کربین، ج. )

 (. تهران: نشر نی.1401

(. ارائه الگوی توسعه رهبری آموزشی مدیران مراکز آموزش عالی 1401زاده، ی. )پور، م. مهدی، ی. مهرعلیحسین

-236.  6سالاری. سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت.  استان فارس در راستای فرهنگ سازمانی و شایسته

250. 
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