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مقدمه

رشد و توسعه و خلق جوامع متعالی،پدیده اي است که ضرورت آن امروزه بیش از هر زمان دیگر در 
کشورهاي توسعه یافته احساس شده است .همچنین  کشورهاي در حال توسعه با آگاهی از اهمیت 
ویژگی هاي جامعه متعالی و نقش آن در تسریع پشرفت اقتصادي،اقدام به معرفی و به کارگیري مدل 

اي تعالی سازمانی در بخش هاي مختلف صنعتی و خدماتی نموده اند .با نگاهی گذرا به مدل هاي ه
EFQM1 در اروپا به این نکته مهم پی می بریم که ارتباط تنگاتنگ بین مدل هاي فوق الذکر با درجه

توسعه اقتصادي کشورهاي توسعه یافته وجود دارد . این کشورها معتقد هستند که جامعه متعالی 
سئولیت نیازمند خلق سازمان هاي متعالی است . به عبارت دیگر اگر سازمان ها در قبال کلیه ذینفعان م

پذیر باشند،در این صورت مجموعه اي از سازمان ها به صورت شبکه هایی پدید خواهند آمد و این 
شبکه ها سلول هاي جامعه متعالی را خواهند ساخت . 

هاي در حال توسعه، نیاز جدي و فوري به تحول و بهبود در نظام اداري ایران نیز، مانند بسیاري از کشور
که پیشرفت در کشور و در هر جهتی که تصور شود، به نظام اداري و سازمانی آن خود دارد. بدیهی است

هاي جهان هاي دولتی در بسیاري از کشورهاي گذشته نظام اداري سازمانطی دهه.وابسته است
.یافته، و این امر موجب بهبود در ساختار سازمانی موسسات دولتی شده استبهبود

اي در گرو آمیزه کارآمد در راه وصول به اهداف کوتاه و دراز مدت حرفهامروزه موفقیت هر سازمان 
همتایی، تر از همه، منابع انسانی است. امروزه بدلیل بیوسایل کار، منابع مالی، مواد اولیه و مهم

هاي تخصصی پدید آمده تا فواید بالقوه هر پیچیدگی، گوناگونی و تنوع خاص هر یک از موسسات، رشته
کوشد ها و مؤسسات را به حد اعلاي خود برساند. مدیریت مالی میجزاي تشکیل دهنده سازمانیک از ا

از طریق استفاده ماهرانه از منابع مالی موجود، کارآیی سازمانی را افزایش دهد، مدیریت مواد و مصالح، 
.]15[ه سازي کندآورد که استفاده و پردازش مواد اصلی و اساسی را بهینها و فنونی را بوجود میروش

آید زیرا در اوضاعی که دوربرد بودن کوشش هاي تعالی سازمانی یکی از دشواري هاي آن به شمار می
استوار است، درنگ و انتظار فراوان » سودهاي کوتاه مدت و سریع«بسیاري از نظام هاي پاداش بر پایه 

د و ریشه گیرد، مدیریت سازمان و تواند پذیرفتنی باشد، ولی اگر قرار باشد دگرگونی پدید آینمی
کارکنان آن باید به دراز بودن زمان به کار بستن برنامه متعهد و دلبسته باشند و از آن پشتیبانی کنند و 
هرگونه فرایندي را که به سوي هدف هاي بلند مدت و هدفهاي کوتاه مدت نگرش دارد با پاداش، 

گرگون کردن نگرش ها و رفتار است. با آنکه در برنامه استواري بخشند. کانون برنامه تعالی سازمانی د
هایی از این شمار دستخوش دگرگونی تعالی سازمانی فراگردها، روش هاي کار، دستورها و زمینه

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

ها توجه دارد. فرض بنیادي آن است که براي گام انی در مرتبه نخست به گروهکوشش هاي تعالی سازم
اي هستند که باید ها، واحدهایی پایهبرداشتن به سوي تندرستی و اثربخشی سازمانی، گروه ها و دسته

هاي بالندگی سازمانی پدید دگرگون یا اصلاح گردند. یادگیري فردي و دگرگونی شخصی نیز در برنامه
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ید ولی تنها به صورت پرتوهاي فرعی برنامه، زیرا این گونه دگرگونی هاي شخصی و فردي در شمار آمی

هدف هاي نخستین تعالی سازمانی نیستند.
کوشش هاي تعالی سازمانی سرشت کنشی دارند. همه دخالت ها و کوشش هایی که سازمان و اعضاي 

س از پایان آن کوشش و فعالیت چیزي می کنند، متوجه به این هدف است که پآن در آن شرکت
دگرگون شود و بهگشت یابد. از این جهت کوشش هاي بالندگی سازمانی با بسیاري از دیگر کوشش 

دانش،افزایشبرايکه–هاي آموزشی یا کارگروه هاي آموزشی مدیریت هاي آموزشی مانند دوره
وزشی عادي آمهايدورهدر. داردوتتفا–استشدهطراحیکنندگانشرکتدركوبینشیامهارت،

هدف آن است که شرکت کنندگان چیزي را بیاموزند سپس آن را در وضعیت واقعی کار خود به کار 
کند که سرشت بندند در حالی که در کوشش هاي تعالی سازمانی، گروه، فعالیت هایی را طراحی می

درنگ گذاشته دنبال آنها به اجراي بیکنشی دارد و در پیوند با کوشش هاي بالندگی سازمانی و به
شوند. در برنامه هاي آموزشی عادي یادگیري به گونه ساختگی است و به انتقال آن به بافت واقعی می

هاي تعالی سازمانی اعضاي سازمانی توان اطمینان داشت. در حالی که در برنامهکار در سازمان نمی
گیرد.هدفها، فرض ها، ارزش هاي بنیادي و امه صورت میشرکت فعالی دارند و فراگیري در سراسر برن

اي است که در سال هاي پس از جنگ راهبردها با آنکه تعالی سازمانی، کوشش علمی به نسبت تازه
شود، ولی جهانی دوم پدید آمده است و هنوز درباره بسیاري از ویژگی هاي آن توافق کامل دیده نمی

]14و13[ان چنین برشمردتوهدف هاي نوعی و کلی آن را می
بالا بردن تراز اعتماد و پشتیبانی اعضاي سازمان از یکدیگر●
هابالا بردن بسامد مقابله با دشواریهاي سازمانی، چه درون گروه ها و چه میان گروه●
پدید آوردن محیطی که در آن اختیار ناشی از نقش رسمی با اختیار حاصل از دانش و مهارت ●

شود.شخصی تقویت می 
بالا بردن میزان گشودگی و باز بودن ارتباطهاي افقی، عمودي و گوشه به گوشه یا پهلو به پهلو.●
بالا بردن تراز شوق و خشنودي شخصی در سازمان.●
دهند.هاي خلاق گروهی براي از میان بردن دشواریهایی که بسیار فراوان رخ مییافتن راه چاره●
ریزي و به اجرا درآوردن کارها وهی در برنامهبالا بردن تراز مسوولیت شخصی و گر●

ریزي شده و پایدار که بر پایه یک راهبرد سراسري استوار تعالی سازمانی کوششی است دور برد، برنامه
کوشد تا با تشخیص منطقی و منظم دشواري ها و با بسیج همه نیروها و منابع موجود، به است و می

ها در محیطی در حال تغییر و بازاري رقابتی د. امروزه سازماناجراي یک برنامه دگرگونی دست بزن
هایی در ریزي تعالی سازمانی هستند. وجود تفاوتکنند. بنابراین، براي کامیابی نیازمند برنامهفعالیت می

ریزي تعالی سازمانی آنها را نیز از هاي بزرگ و کوچک، نحوه برنامهاندازه، حجم و ماهیت فعالیت سازمان
هاي هاي ارائه شده در این زمینه، با توجه به ویژگیمتمایز کرده است به طوري که اکثر مدلهم

توانند هاي تجاري و صنعتی بوده و شاید به همین دلیل آنها به راحتی و در زمان دلخواه میسازمان
ینه تعالی سازمانی ها و مطالعات کمی در زمریزي تعالی سازمانی کنند. در صورتی که مدلاقدام به برنامه
بنیاد مستضعفان انقلاب اسلامی ارائه شده است و تجربه اندك آنها در استفاده از این نوع براي سازمان

ریزي نیز حکایت از این وضعیت دارد.برنامه
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با توجه به مطالب فوق، محقق در این پژوهش به دنبال شناسایی نقش مولفه هاي (رهبري، مشارکت و 

نسانی، رضایت مشتري،  توانمندسازي کارکنان، سازمان یادگیرنده، خلاقیت ونوآوري و توسعه منابع ا
مدیریت دانش) بر تعالی سازمانی در بنیاد مستضعفان انقلاب اسلامی می باشد.

تعالی سازمانی
بردن به اهمیت تعالی سازمانی و رسالتی که این جنبش نویدبخش دارد شایسته است که ریشه براي پی

یک رشته دگرگونی در 19. از آغاز قرن ]13[آغاز کنیم »انقلاب صنعتی«تگاه آن را از پیدایش و خاس
هاي کارگردانی سازمان هاي اجتماعی و اقتصادي در انگلستان پدید آمد. این روش هاي صنعتی و شیوه
اند. انقلاب به نام انقلاب صنعتی خو1837در سال » جروم آدولف بلانکی «دگرگونی ها را فردي بنام 

شود که بر گرد شماري از فراگردها و ها گفته میاي از دگرگونیصنعتی در معناي عام به مجموعه
سازمانهاي تولیدي و ساخت متمرکز هستند و برگذر از اقتصاد کشاورزي و سنتی و کار دستی به 

هاي گیري از یافتههاقتصادي که در آن صنعت و دستگاه حاکم است اشاره دارد. در این زمان براي بهر
علمی در صنعت تلاش سخت به وجود آمد و نوآوري در ریسندگی و بافندگی به وجود آمد به نحوي که 

ها منجر به تولید نساجی را نو کرد، بازدهی را بالا برد و هزینه تولید را کاهش داد. استفاده از دستگاه
. در نتیجه شرکت هاي بزرگ صنعتی، بازرگانی به انبوه شد و تولید انبوه، مصرف انبوه را به دنبال داشت

ها و شرکت ها تولید سازمان یافت. کارگران و کارکنان بر پایه دستورهاي ویژه در این کارخانهوجود آمد،
)1383(صالحیانبه خدمت گرفته شدند، و مدیریت علمی و دیوانسالاري در قرن بیستم پدیدار شد

هاي انسانی و در مدیریت علمی، براي پیشگیري از به هدر رفتن کارمایهوینسلو تیلور آمریکایی پ]12[
]13[افزایش کارایی اصول مدیریت علمی را به دنیا عرضه کرد. فشرده پیام این اصول چنین است

براي انجام دادن هر کاري یک بهترین راه انجام دادن وجود دارد.●
کارکردن وجود دارد.براي انجام دادن هر کاري یک بهترین وسیله ●
براي انجام دادن هر کاري باید نخست بهترین راه کار و بهترین وسیله کار را از راه مطالعه و بررسی ●

علمی پیدا کرد.
با شناختی که از ظرفیت توسعه و گسترش کوشش هاي صنعتی داشت به طراحی »وبرماکس	-1

باور بود که براي به جلو راندن کوشش  هاي نظامی پرداخت که داراي خصوصیات ویژه است. او بر این
اي نیست بزرگ گروه و رشد و شکوفایی صنعتی و بازرگانی و کارگردانی خدمات گوناگون عمومی چاره

» دیوانسالاري«جز پدید آوردن نظامی که بر پایه دانش و خرد انسان استوار باشد. او نظام تازه خود را 
کاري، به کار گماردن افراد بندي سازمانی، تقسیم کار و رواج ویژهن ردهنامید. دیوانسالاري با به کار بست

ها و بر پایه تخصص و کاردانی شغلی، تنظیم قوانین و دستورهاي یکنواخت کار، تعیین دامنه وظیفه
اختیارات، دور ساختن رفتار و کردار سازمانی از مهر و کین شخصی، جدا ساختن مدیریت از مالکیت، 

دن به بایگانی و نگهداري پیشینه کار و سرانجام پدید آوردن انضباط عقلی و منطقی اهمیت بخشی
توانست سازمانهاي بزرگ و گسترده بر پا دارد که گروه بزرگی از کارکنان به طور منظم در آن به کار 

ان ها جان درآمدند، شخصیت انسبا استفاده از این اصول، انسان ها به سان ابزارهاي بی]13[بپردازند
اي از دانشمندان دریافتند که انسان عامل کلید و تنها مورد تاخت و تاز قرار گرفت. در چنین فضایی عده

عامل رونق و تعالی سازمان  هاست. هرگاه ارزش انسان ها شناخته شود از راه بزرگداشت وي موجبات 
مند خواهند شد. مه از آنها بهرهآید که ههاي بسزایی پدید میپرورش و بالنده شدن او فراهم و دگرگونی
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به طور مثال هرگاه متخصصان در کشورها سلسله جنبان امور بودند کشورها دچار تحول و پویایی شدند 
به این ترتیب جنبش بالندگی سازمانی آغاز شد. بالندگی سازمانی در حقیقت بازشناسی ارزش انسان در 

نی فراهم کردن موجبات رشد و بالنده شدن کوششهاي بزرگ سازمانی است؛ بالندگی سازمانی یع
پردازند.سازمان ها از راه پرورش افرادي که در سازمان به عنوان گرانبهاترین سرمایه به کار می

هاي سیاسی حاکم بر کرت لوین  پایه گذار این اندیشه بود. این دانشمند آلمانی به دلیل مخالفت با شیوه
کا مهاجرت کرد و به آموزش و پژوهش در علوم رفتاري انسانی آلمان نازي از کشور آلمان به آمری

]12[پرداخت 
تعاریف تعالی سازمانی

و مایلز، تعالی سازمانی را یک کوشش تاکنون تعاریف مختلفی از تعالی سازمانی ارائه شده است. اشهاك
هاي به خود بازشکافی، به کار ریزي شده و پایدار که دانش رفتاري را براي بهگشت نظام، از راهبرنامه

تعالی سازمانی را کوششی بلند برد براي بهگشت ]14[) 1984(و بلبندد تعریف کرده اند. فرنچمی
تر فرهنگ سازمانی ی سازمان، به ویژه از راه کارگردانی اثربخشفراگردهاي تازه گردانی و دشواري گشای

سراسري در -2ریزي شده؛ برنامه-1می گوید بالندگی سازمانی کوششی است می داندد و بکهارد
بالابردن اثربخشی و تندرستی - 4کارگردانی شده از رده بالاي سازمان؛ که هدف آن -3سازمان؛ 

گرفتن از دانش علوم ریزي شده در فراگرد هاي سازمانی، با بهرهاي برنامهدخالت  ه- 5سازمان از راه؛
) ؛ نیز معتقد است که بالندگی سازمانی یک پاسخ به دگرگونی است، یک 1994(رفتاري است. بنیس

راهبرد پیچیده آموزشی است براي دگرگون کردن باورها، نگرش ها، ارزش ها و ساختار سازمان ها تا 
توانند فن شناسی ها، بازارها، چالش هاي تازه را بپذیرند و همچنین با آهنگ گیج کننده آنکه آنها ب

تعالی سازمانی را یک رویکرد و ویهوخدگرگونی بهتر سازگاري پیدا کنند. و بالاخره اینکه کونتز، اودانل
ن اثربخشی سازمانی دانند که براي بهتر کردریزي شده میمنظم، منطقی، به هم بافته، یکپارچه و برنامه

شود. بالندگی سازمانی براي گشودن دشواري هایی که کارآمدي عملی سازمانی را در به کار گرفته می
.]13[شود دهد، طراحی میها کاهش میهمه رده

با توجه به تعریف هایی که از سوي دانشمندان علوم رفتاري از تعالی سازمانی شده است و با در نظر 
توان بالندگی سازمانی را با بالندگی انسان مرتبط که از آن به دست آمده است، میگرفتن کاربردي 

دانست و این دو پدیده را پیوسته به یکدیگر به شمار آورد. فشرده و چکیده آراي صاحبنظران را درباره 
دل است که انسان بالنده انسانی پرورده و متعا«توان در تعریفی به این شرح گرد آورد: تعالی انسانی می

زمانی که انسان بتواند . ]13[کند در کلیت هستی و ابعاد وجودي خویش به صورت خود فرمان عمل می
در همه ابعاد هستی چنان پرورده شود که عنان عقل، عاطفه، اخلاق، و جسم خود را در دست داشته 

دانش و تجربه خویش بهترین و هاي گوناگون زندگی با تکیه بر توانایی ها وچارهباشد و در برخورد با راه
توان وي را انسانی بالنده به شمار آورد. انسان زمانی که به یا مناسب ترین راه چاره را بر گزیند آنگاه می

سازد براي پیشرفت و دگرگونی و تازه گردانی یابد و استعدادهاي خود را شکوفا میبالندگی دست می
چرخاند. انسان بالنده ود به طور مستقل چرخ زندگی را میرسد و خنیازي از دیگران میخویش به بی

نیاز است. او چنان در نیاز به پشتیبانی دیگران ندارد و از ضرورت سرپرستی و نگهبانی دیگران هم بی
گمان باید سازد. بیهستی شکفتگی یافته که با استقلال عمل گذر زندگی را آسان و آسایش بخش می

شود و هم خود به بالنده کردن سازمان نده هم در بستر سازمان بالنده پرورده مییادآور شد که انسان بال
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دهد. سازمان بالنده نیز مانند انسان بالنده داراي ویژگی هایی است که مهم ترین آنها بدین یاري می

.]13[قرارند 

گشودگی و شفاف بودن نظام-الف
کنند یا به ا به روي همه کسانی که در آن زندگی میهاي ارتباطی و اطلاعاتی خود رسازمان بالنده راه

سازد و موجبات رشد و شکوفایی و افزایش آگاهی و دانش همگان را فراهم پردازند گشوده میکار می
ها در انحصار نیست. سازمان بالنده سیاست درهاي باز و گشوده را به اجرا آورد. اطلاعات و آگاهیمی
را به گونه شفاف در برابر کارکنان، مشتریان یا خریداران، صاحبان سهام و گذارد و همه عملیات خود می

دهد.حتی مردم جامعه قرار می
اعتماد به دیگران-ب

اعتماد یعنی باور داشتن درستی دیگران. اعتماد کردن با گشودگی و باز بودن نظام مربوط است. بدین 
و شفاف رفتار کند به جلب اعتماد دیگران معنی که هر اندازه یک سازمان در عملیات خود گشوده 

دهد.افزاید و اعتماد کردن به دیگران را در فضاي کار افزایش میمی
بازخورد از درون و برون-پ

تواند از اي است که از راه آن انسان، یک خانواده و یک سازمان میساز و کار بازخورد در حقیقت وسیله
را بدست آورد و از آن اطلاعات براي هدایت حرکت خود به جلو یا درون خود یا از بیرون خود اطلاعاتی

تصحیح حرکت خویش در راه رسیدن به هدف بهره بگیرد. بنابراین، بازخورد یکی از ساز و کارهاي حفظ 
حیات و تضمین پایدار ماندن آن است.

مشارکت با دیگران -ت
ده و سودمند میان دو تن یا بیشتر از دو تن توان یک پیوند دو سویه یا چند سویه سازنمشارکت را می

شود که نه تنها بار به پیش رانده یک سازمان بر دوش تنی تعریف کرد. مشارکت با یکدیگر سبب می
چند از اعضاي آن نهاده نشود بلکه همگان بر حسب قدرت و توان فکري و جسمی خود در پیشبرد 

ا همانند هدف هاي خویش به شمار آورند.کنش هاي سازمانی یاري دهند و هدف هاي سازمان ر
پروردن و اختیار کردن-ث

هاي مستقل و خود فرمان و سرانجام سپردن آموزش دادن و آگاه کردن و پرورش افراد به صورت هست
اختیار به آنان براي هدایت مستقل و تهی از نظارت و سرپرستی دیگران از ویژگی هاي سازمان هاي 

بالنده است.
بودن ساختار سازمانییهکم لا- ج

هاي هاي سازمانی در سازمان هاي بالنده اشاره دارد. کاهش ردهها و لایهاین ویژگی به اندك بودن رده
هاي سازمانی، کارکنان را به دور شدن از یکدیگر سازمانی موجب سهولت در ارتباطات و فزون بودن رده

رساند. به ه احساس یکپارچگی در سازمان آسیب میدهد و در نتیجه بو نا آشنا ماندن از هم سوق می
هاي سازمانی بکاهند و ساختارهاي عمودي و مرتفع را به همین دلیل تلاش بر آن است که از شمار رده

ساختارهاي تخت، افقی و کم لایه مبدل گردانند.
اجزاي بنیادي یک برنامه تعالی سازمانی
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برد: نیرومندي هاي وضعی است که سازمان در آن به سر مینخستین گام در تعالی سازمانی پی بردن به 

هایی که باشند؟ در گام نخست به همه نظام و پاره نظام هاي دشواري آن چه میسازمان کدامند؟ منطقه
شود. در نتیجه به کار بستن گام نخست، نیرومندي ها و دشواري هاي در آن به کار سرگرمند توجه می

سپس طرح کنش هاي ضروري براي گشودن دشواري ها و پایدار نگهداشتن گردند. نظام آشکار می
گیرد تا آید. طرح کنش بنا به روال از انواع دخالت هاي تعالی سازمانی بهره مینیرومندي ها فراهم می

دشواري هاي موجود در تراز اثربخشی فردي، اثربخشی گروهی، پیوندهاي میان گروهی و همچنین 
در پاره نظام  ها را درست کند و از میان بردارد. گام سوم به بررسی و جست جوي دشواري  هاي نهفته

شود که آیا پیامدهاي دلخواه از به کار پردازد. در این مرحله آشکار میپیامدهاي کنش هاي اصلاحی می
بستن کنشها و دخالت هاي تعالی سازمانی پدید آمده است یا نه؟

شد آنگاه سازمان به سوي منطقه دشوار دیگري روي خواهد آورد. اگر پاسخ چنین جستجویی مثبت با
اي براي گشودن همان دشواري می ولی اگر پاسخ منفی باشد، اعضاي سازمان به فراهم آوردن کنش تازه

پردازند. هنگامی که با به کاربستن کنش هاي بایسته دشواري از میان برداشته نشد، نیاز به از نو تعریف 
ریزي آید و در پی آن گام  هاي اصلاحی به صورت کنش یا دخالت تازه پییش میکردن دشواري پ

شود. می
اجزاي ترکیب کننده تعالی سازمانی

]12[. اي دارد به کار بستن یک برنامه تعالی سازمانی نیاز به سه جزء یا عنصر پایه
عنصر تشخیص●
عنصر کنش یا دخالت●
عنصر پایدار نگه داشتن یا نگه داشت●
خیص: تعالی سازمانی با عنصر تشخیص آغاز می شود. تشخیص یعنی وضع موجود سازمان تحلیل تش

شود و اطلاعات درست در باره وضع موجود، دشواري ها و مشکلات حاصل شود و اینکه چه کاري در 
رسد و روشن کردن وضع موجود و راهکارهاي سازمان در جریان است و چگونه آن کار به انجام می

کردن آن براي دستیابی به وضع دلخواه و تغییر راندمان سازمان از وضع موجود به وضع دلخواه دگرگون
.

کنش یا دخالت: پی بردن به مشکلات سازمان از راه تشخیص وضع کنونی و کارآمد کردن آنها از راه 
انده می شود، به نام کنش یا دخالت خوکوشش هاي اصلاحی که در نظام کارفرما به اجرا گذاشته می

ریزي شده و منظم که بر پایه آنها اي از کوشش هاي برنامهشود. کنش یا دخالت عبارت است از مجموعه
برخی از واحدهاي مشخص سازمانی به کارهایی می پردازند که هدف آنها تعالی سازمانی پیوسته است.

ها تعریف کرده اند؛ یعنی آرجریس نیز دخالت کردن را وارد شدن در یک نظام جاري ارتباط ها و پیوند
براي آنکه دخالت هاي . ]12[وارد شدن به میان اشخاص یا اشیاء براي آنکه به آنها یاري داده شود 

تعالی به روش هاي بهتري سازمان داده شوند، فعالیت ها بایستی چنان سامان یابند که: 
همه کسانی که بایسته و شایسته هستند در آن شرکت جویند..1
راه رسیدن به آن هدف روشن باشد.هدف آن و .2
احتمال زیادي براي رسیدن به هدف وجود داشته باشد..3
هم یادگیري تجربی فراهم آید و هم یادگیري نظري، ادراکی و پنداري را در برگیرد..4
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افراد خود را آزاد یافته و فضایی دلپسند به وجود بیاید..5
هم شیوه یادگیري را فراگیرند.شرکت کنندگان بیاموزند هم دشواري ها را بگشایند و.6
افراد مهارت هاي لازم را فراگیرند..7
افراد با تمام وجود در آن شرکت جویند نه با بخشی از هستی خویش..8

نقش مدیریت در تعالی سازمانی
مدیریت یک مقوله رفتاري است که به تناسب شرایط براي اداره ي جامعه هدف انجام می گیرد که می 

سازمان، جامعه و جهان باشد. تعاریف دیگري که از مدیریت ارائه شده است به نوعی در این تواند فرد، 
که مقاله اجازه ورود به آن را نمی دهد. از آن جاي که ]7[) 1389(تعریف تجمیع شده است بابائی

این رو از]6[)1384(شکل گیري رفتارها متاثر از دو عنصر و مولفه اندیشه اي و ارزشی است بابائی
صلابت در نظام مدیریت به میزان استحکام و اقتدار ناشی از این مولفه ها و تدبیر خروجی آنها برمی 

اختلاف در رفتار مدیران نیز به این دو مولفه برمی گردد که یا سطوح ]23[) 1374(گردد. همدانی
شرایط محیطی است و یا این فکري و اندیشه اي مدیران متفاوت است که متاثر از تجربه علمی، عملی و 

که در پایبندي به ارزش ها با هم اختلاف دارند که متاثر از فرهنگ بومی و منطقه اي است که در آن 
زندگی می کنند. چراکه صاحب نظران نیز انسان هستند و در فرهنگی زاده شده و در مدرسه اي درس 

(انها داراي تعصبات فرهنگی هستند. هافستدخوانده و براي کارفرمایان کارکرده اند و مانند سایر انس
برنامه ریزي خوب تأثیر بسزایی در مدیریت موفق دارد. امروزه عقیده بر این است که مدیر ]22[) 1387

بدون برنامه فاقد کارنامه است برآوردن نیازهاي آینده سازمان به مهارت مدیریت بر منابع انسانی اولین 
بخش اعظم این برنامه ریزي، ماهیتاً راهبري است و متوجه نی است. دلیل برنامه ریزي منابع انسا
هاي لازمی است که براي وصول به این اهداف باید از آن پیروي شود. در اهداف اصلی سازمان و رویه

فرایند برنامه ریزي راهبردي، منابع و شرایط بازار تغییرات فن آوري، توسعه تولید و سرمایه مورد نیاز، 
گیرد. بسیاري از مدیران رده بالا، برنامه ریزي منابع انسانی را فقط براي د توجه کافی قرار میهمه مور

دانند. در ها و اهداف کار سازمان ضروري میحفظ کارگران از لحاظ کمی و تشویق آنان به تحقق آرمان
ه دوم اهمیت قرار نتیجه توسعه نیازهاي منابع انسانی نسبت به توسعه راهبردهاي کار موسسه، در درج

.]2[گیردمی
ویژگی مدیران در تعالی سازمانی

رهبران و مدیران براي انجام تعالی سازمانی نیازمند دو طیف ویژگی فکري، شخصیتی و مهارتی هستند 
که در عرصه جهانی با تنوع فرهنگ ها و سلایق مختلف این دو از جایگاه ویژه اي برخوردار می ]8[

اشاره می شود:شوند که به تناسب 
ظرفیت فکري و روحی بالا:

برخورد با فرهنگ ها و سلایق مختلف نیازمند ظرفیت روحی بالاي است که همچون اقیانوس و دریا 
همه ورودي هاي فکري و اخلاقی را در خود هزم کرده بدون این که تحت تاثیر شرایط مقطعی و نقطه 

) سعه صدر همان ویژگی ]16[18و زلال سازد.( زمر آیه اي قرار گیرد آنها را با خود همراه کرده و پاك
) که خروجی آن داشتن 72جلد(شخصیتی است که همه رهبران و مدیران بدان نیاز دارند  بحارالانوار

و اولین درخواستی که حضرت ابن الحدید.ظرفیت پذیرش فرهنگ هاي مختلف با سلایق مختلف است 
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25طه آیه »( رب اشرَح لی صدرِي« دم از خداوند مطالبه نمود.موسی (ع) براي رهبري و مدیریت مر

]16[(
مهرورزي و دلسوزي:

مهرورزي و دلسوزي به مردم ویژگی دیگري است که باعث جذب حداکثري شده و اولفت قلبها را به 
دد. ( همراه دارد و موجبات گرایش عمومی را فراهم نموده و عواطف عمومی و انسانی را جوابگو می گر

) تا جاي که انحراف و خطاي مردم موجبات ناراحتی رهبري شده و از شدت اشتیاق ]16[63انفال آیه 
)]16[128به هدایت مردم خود را به تعب و ناراحتی می اندازد ( توبه آیه 

استقلال و انسجام فکري:
کسانی که از استقلال فکري و ساختار ذهنی منجسم و مستقل برخوردار نیستند معمولا قربانی ایده ها 
و نظام هاي می شوند که روح و روان انسان و مراودات میان انسانها را ویران می کنند. آنها قربانی می 

الندگی ذهنی را ندارند و شوند چون راه و رسم اندیشیدن را نیاموخته اند و آمادگی لازم براي رشد و ب
رشدشان تابعی از افکار و اندیشه دیگران می شود و به جاي روبرو شدن با ایده ها و مقولات، زندگی 

خود را در حد زندگانی آکنده از قواعد و مقررات و برنامه هاي دیکته شده پایین می آورند. 
هم زبانی و مفاهمه مشترك:

مدیران به کمک زبان و گفتمان صورت می گیرد و به طور طبیعی این مهمترین ابزار ارتباطی رهبران و 
ابزار زمانی رسالت خود را به درستی انجام می دهد که مفاهمه مشترکی بین گوینده و شنونده برقرار 
باشد و شنونده مطالب گوینده را متوجه شده و بهانه اي در درك و پذیرش نداشته باشد. درخواستی 

ی (ع) از خداوند متعال مطالبه می کند همین فهم سخن و کلام مخاطب است دیگري که حضرت موس
) مدیران عرصه مدیریت مشترك جهانی ضمن آشنایی با فرهنگ ]16[28طه آیه » ( یفقهوا قولی « 

مخاطب باید توان ایجاد ارتباط به تناسب شنونده را داشته باشد؛ در عیون الاخبار امام رضا (ع) وارد 
ایشان با مردم به تناسب زبان آنها گویش داشتند و همه زبان ها و لغات را می فهمیدند و شده است که 

با همان زبان جواب می دادند که این امر، مورد تعجب اباصلت واقع شده و سئوال می کند، من از دانش 
« ی فرمایدو شناخت شما به لغات زبانهاي دیگر با وجود تنوع آنها تعجب می کنم؟ که ایشان در جواب م

من حجت خدا در بین مردم هستم و شایسته نیست رهبر مردم زبان آنها را متوجه نشود و فصل 
فَقَالَ « الخطاب همان علم به زبان و لغات می باشد که از اوصاف رهبران و مدیران مشترك جهانی است 

ا کَانَ لم و هلىَ خلَْقع ۀُ اللَّهجأَنَا ح لْتا الصا أَبلُ یقَو لغََکا بم أَ و ِهملغَُات رِفعلَا ی وه مٍ ولَى قَوۀً عجذَ حتَّخی
رفِۀَُ اللُّغَاتعطَابِ إِلَّا مْلُ الخلْ فَصطَابِ فَهْلَ الخینَا فَصینَ ع أُوتنؤْمْیرِ المأَم « .

نقش تعهد سازمانی در تعالی سازمانی
هاي متفاوت تعریف شده است. اگر چه درباره فاهیم دیگر رفتار سازمانی به شیوهتعهد سازمانی مانند م

یرر و آلنشود، ولی در بررسی که دو صاحبنظر به نام هاي میتعهد سازمانی تعاریف متعددي یافت می
درباره تعاریف تعهد سازمانی انجام دادند مشخص گردید که هر یک از تعاریف تعهد 1987در سال 

هاي متحمل شده و احساس تکلیف بر نی، به یکی از سه موضوع کلی وابستگی عاطفی، هزینهسازما
گردد.می
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مرتبطسازمانبهرافردهویتکهگیريجهتیانگرش": کندمیتعریفچنینراسازمانیتعهد	شلدن

سازمان است و به فی و احساس تکلیف در برابر عاطوابستگینوعیسازمانی،تعهد. "کندمیوابستهیا
گردد.اي از تعهد سازمانی مدیران و کارکنان اطلاق میآمیزه

تعهد سازمانی مدیران
) 4) موقعیت خود؛ 3) ارتقاء سازمان؛ 2) مشتري؛ 1تعهد سازمانی مدیران بصورت تعهد نسبت به 

یکی از هر )1988(هرسی و بلانچارد.) وظیفه (تکلیف) قابل مشاهده است5موقعیت کارکنان و
العاده مؤثر و با اهمیت است. این تعهدات با هم تعهدات فوق به طور جداگانه در کار مدیریت فوق

دهند.چارچوب اصلی رسیدن به موفقیت در مدیریت استراتژیک را تشکیل می

تعهد نسبت به مشتريالف )
خدمت شایسته و دیگري، دهند یکی انجام مدیران از دو طریق تعهد خود را نسبت به مشتریان نشان می

ایجاد اهمیت براي او. 
اي مستمر و آگاهانه، وقف نیاز مشتري شدن. براي خدمت واقعی به گونهخدمت به مشتري، یعنی به 

مشتري، شناسایی شفاف و فوري نیازهاي او ضروري است. مدیر ممتاز علاوه بر شناسایی از مشتري و 
کند.به موقع حل میآگاهی از نیازهاي او، مشکلات مشتري را 

شوند.مدیران ممتاز به طرق زیر براي مشتري ارزش و اهمیت قایل می
ابلاغ صریح اهمیت مشتري به کارکنان●
رفتار با مشتري به عنوان کسی که در رأس اولویتها است●
کنند.هاي گروه یا سازمان استفاده میمنع اظهارات مخرب در مورد کسانیکه از خدمات یا فرآورده●

ب) تعهد نسب به ارتقاء سازمان
دهد:اي مثبت و سازنده به روش هاي زیر نشان میگونهمدیر، این تعهد را به

خوشنام کردن سازمان
گیرد. مدیر ممتاز و اي مثبت صورت میخوشنام کردن سازمان، بوسیله معرفی دائمی سازمان بگونه
اظهارات مخرب نسبت به سازمان جلوگیري موفق کسی است که حمایتها را به سوي سازمان جلب و از 

کند.می
حمایت از مدیریت رده بالا

حمایت از مدیریت رده بالاي سازمان، از این جهت ضرورت دارد که همه سازمان ها براي آنکه وظیفه 
باشند. مدیر موفق و ممتاز به سرزنش مدیریت رده خود را انجام دهند، به وفاداري و صداقت نیازمند می

کند. رفتار مدیر ممتاز و موفق، توانایی سازمان را پردازد و از زیر بار مسئولیت شانه خالی نمینمیبالا
کند.براي اجراي تصمیمات و رسیدن به هدف ها تقویت می

تدارك و تأمین آینده سازمان
دیر را در ریزي بر مبناي تجزیه و تحلیلهاي علمی، مانداز و افق روشن به آینده و برنامهداشتن چشم

رساند.راستاي تعهداتی که نسبت به آینده سازمان دارد یاري می
اقدام بر اساس ارزشهاي اصلی سازمان
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اي عمل کند که نتیجه کنش او با اعتقادات اساسی سازمانی که داراي مجموعه مدیر باید به گونه

موفق، خصوصیات و اعتقادات اساسی، روشن و مشخص است، هماهنگی داشته باشد. مدیر ممتاز و 
شرایط لازم را براي ابراز تعهد به منافع سازمان در خویش دارد.

ج) تعهد نسبت به موقعیت خود
مدیران ممتاز و موفق (مدیران بالنده)، تصویري قوي و مثبت از خویش براي دیگران ارایه می دهند. آنها 

نشان "دیر، تعهد به خود را از طریق کنند. مدر همه شرایط و موقعیتها به عنوان قدرتی قاطع عمل می
به اثبات "قبول انتقاد سازنده"و "تثبیت مقام و موجودیت خود به عنوان مدیر"، "دادن خودمختاري

رساند.می
د) تعهد نسبت به کارکنان

دهند. تمایل کنند گذشت و ایثار نشان میمدیران ممتاز و بالنده نسبت به کسانی که براي آنها کار می
به صرف وقت و انرژي و کار روزانه با کارکنان، نشان دهنده تعهد مثبت او نسبت به آنان است. مدیر

رفتارهاي مهم تعهد نسبت به کارکنان عبارتند از: نشان دادن علاقمندي مثبت، دادن بازخورد پیشرفت 
هاي نوآور.و ترغیب ایده

)هـ) تعهد نسبت به وظیفه (تکلیف
بخشند. آنان براي زیردستان کانون دهند ربط و معنا میه افراد انجام میمدیران موفق به وظایفی ک

کنند. تعهد فوق وقتی در اجراء آمیز تکالیف را تضمین می، انجام توفیقتوجه و جهت را تعیین کرده
نسبت برخوردار باشد،"حفظ هدف اصلی"شود که مسئولیت ها و وظایف مدیر از خصیصه مؤثر واقع می

طرفداري "ایجاد اهمیت براي وظیفه"و "توفیق در عمل"اقدام کند و از "سازي فعالیت هاهساد"به 
نماید.

حفظ هدف اصلی
شود. مدیر ممتاز و بالنده توجه انداز مناسب در مورد وظیفه گفته میحفظ هدف اصلی، به تقویت چشم

با دانش و آگاهی از رسالت کلی دارد. تعیین این کار همه را به آنچه از همه مهمتر است، معطوف می
سازمان ممکن است. مدیر باید به طور مستمر هدف هاي فرد را به هدف هاي سازمان پیوند بزند و اجازه 

بندي هدف ها و رویکردهاي سازمان فراموش شود.ندهد اولویت
سازي مسئولیتهاساده

اجتناب از پیچیدگی ها و حفظ سادگی، مستلزم شکستن کار به اجزاي قابل حصول و در عین حال 
روندهاي غیرضروري است. با مبناي فوق، مسئولیت هاي کلی بین گروه هاي کاري و افراد توزیع 

گردد.شود و متناسب با آن، اقتدار و اختیار نیز واگذار میمی
گراییعمل
بالنده کسانی هستند اند. مدیران ممتاز و گرایی را به زبان ساده به طرفداري از موفقیت تعبیر کردهعمل

ریزي و تعیین رسانند. آنها طرفدار حرکت و جنبش مثبت بوده و به برنامهکه کار را به انجام می
گرا روش هایی را اتخاذ پردازند تا بتوانند تعهدات خود را به انجام برسانند. مدیران عملبندي میزمان
و عمل وادار نمایند که نتیجه، نوعی هدایت مثبت و کنند تا کارکنان را با انگیزه هر چه بیشتر به کار می

توفیق در رسیدن به اهداف مورد نظر است.
ایجاد اهمیت براي وظیفه
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بنیاددرسازمانیتعالی
اسلامیانقلابمستضعفان

رهبري

یادگیرندهسازمان
مدیریت دانش

خلاقیت ونوآوري

انسانیمنابعتوسعهومشارکت
رضایت مشتري

توانمندسازي

گیرد؛ لذا در سازمان بهتر انجام دادن وظیفه نتیجه مدیر ممتاز و بالنده، اهمیت کار را دست کم نمی
باشد.نظر مدیران میمورد انتظار است و موفقیت مستمر در آن، شاخص اساسی و مورد

تعهد سازمانی کارکنان-2
و همکارانش تعهد سازمانی کارکنان را، درجه نسبی تعیین هویت فرد با سازمان و مشارکت او "پورتر"

شود:اند. در این تعریف، تعهد سازمانی کارکنان از سه عامل زیر تشکیل میدر آن تعریف کرده
اعتقاد به اهداف و ارزشهاي سازمان●
تمایل به تلاش شدید در راه سازمان●
خواست عمیق ادامه عضویت در سازمان●

اي است یعنی به همان میزان که سازمان براي فرد احساس ارزشمندي و تعهد تعهد، مفهومی دو جنبه
توان تعهد را یکسویه از کنند. بنابراین، نمیدارد، کارکنان نیز نسبت به سازمان ابراز وفاداري و تعهد می

رکنان و یا سازمان انتظار داشت.کا
تعهد "توان به سه دسته مطرح کردند تعهد کارکنان به سازمان را می"آلن"و "یرمی"در مدلی که 

.نمودتقسیم	"هنجاريتعهد"و "تعهد مستمر"، "عاطفی
تعهد عاطفی: شامل وابستگی عاطفی کارکنان به ]3[مدل سه بخشی تعهد سازمانی می یر و آلن 

ازمان و درگیر شدن در فعالیت هاي سازمانی است.س
تعهد مستمر: شامل تعهدي است که مبتنی بر ارزش نهادن به سازمان است و در طی آن کارکنان در 

شود.زندگی سازمان سهیم می
]18[تعهد هنجاري یا تکلیفی: شامل احساسات افراد، مبنی بر ضرورت ماندن در سازمان است 

د مذکور، این است که تعهد حالتی روانی است که اولاً رابطه فرد را با سازمان وجه اشتراك سه تعه
مشخص کند و ثانیاً تصمیم به ماندن در سازمان یا ترك آن را به طور ضمنی در خود دارد. ماهیت 

گانه تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاري متفاوت ارتباط فرد با سازمان در هر یک از اجزاي سه
خواهند بمانند. افراد که تعهد مانند، براي اینکه میشد. کارکنان با تعهد عاطفی قوي در سازمان میبامی

مانند، زیرا مانند چون نیاز دارند بمانند و آنهایی که تعهد هنجاري قوي دارند میمستمر قوي دارند می
.کنند که باید بماننداحساس می

مدل تحلیلی تحقیق
در این تحقیق عبارتند از:متغیر هاي مورد بررسی

متغیر هاي مستقل: (رهبري،  مشارکت و توسعه منابع انسانی، رضایت مشتري،  توانمندسازي کارکنان، 
سازمان یادگیرنده، خلاقیت ونوآوري و مدیریت دانش)

متغیر وابسته : تعالی سازمانی در بنیاد مستضعفان انقلاب اسلامی
مدل اولیه پژوهش برگرفنه از ادبیات تحقیق-)1مودار شماره (ن
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اهداف تحقیق:

هدف اصلی:
مشارکت و توسعه منابع انسانی، رضایت مشتري،  توانمندسازي شناسایی نقش مولفه هاي (رهبري، 

کارکنان، سازمان یادگیرنده، خلاقیت ونوآوري و مدیریت دانش) بر تعالی سازمانی در بنیاد مستضعفان 
انقلاب اسلامی
هدف فرعی:

شناسایی نقش مولفههاي موثر بر تعالی سازمانی در بنیاد مستضعفان انقلاب اسلامی
راهکار جهت رسیدن به وضعیت مطلوب تعالی سازمانی در بنیاد مستضعفان انقلاب اسلامیارائه 

روش تحقیق :
و از 3را دارد و به روش توصیفی2(پایه اي) و پژوهش کاربردي1این پژوهش ویژگیهاي پژوهش بنیادي

بخانهاي جهت اجرا میشود. در این تحقیق، با استفاده از روش مطالعۀ اسنادي و کتا4نوع پیمایشی
تدوین چارچوب نظري تحقیق، به مطالعات انجام شده قبلی مراجعه شده و پس از ارزیابی تحقیقات و 
نظریههاي مرتبط با موضوع، به تدوین شاخصها و متغیرهاي تحقیق با ارائه مدل محقق ساخته پرداخته 

سلامی بودند. حجم نمونه شده است. جامعه آماري این تحقیق شامل مدیران بنیاد مستضعفان انقلاب ا
نفر برآورد گردید. ابزار اندازهگیري در این تحقیق 242این تحقیق باتوجه به محاسبات انجام شده 
5سوال واستفاده از طیف 142مولفه و 11بعد اصلی، 2پرسشنامه محقق ساخته می باشد که داراي 

نباخ استفاده گردید که در این درجهاي لیکرت بوده و جهت سنجش اعتبار آن از ضریب آلفاي کرو
، رضایت 885/0، مشارکت و توسعه منابع انسانی923/0تحقیق مقدار آن براي بعد رهبري 

، 887/0، خلاقیت ونوآوري776/0، یادگیري سازمانی912/0، توانمندسازي کارکنان 904/0مشتري
و تعالی 949/0ارکنان، تعالی ک925/0،  تعالی مدیریت 932/0،  تعالی استراتژي921/0مدیریت دانش

محاسبه شد، همچنین براي سنجش روایی، روایی محتوا محاسبه و ارتباط سوالات و 806/0فرهنگ
مولفه ها  تایید گردید. در سطح آمار توصیفی از فراوانی، درصد، درصد تجمعی، میانگین و انحراف معیار 

طرفه ومدل معادلات ساختاري مستقل، تحلیل واریانس یک tو در سطح آمار استنباطی از آزمون 
استفاده گردید. نتایج به دست آمده مشخص نموده که رهبري، مشارکت و توسعه منابع انسانی، رضایت 
مشتري، توانمندسازي کارکنان، یادگیري سازمانی، خلاقیت ونوآوري و مدیریت دانش بر تعالی سازمانی 

در بنیاد مستضعفان انقلاب اسلامی موثر می باشد.
ن نرمال بودن توزیع داده ها:آزمو

در این مرحله از پژوهش براي بررسی فرضیه هاي تحقیق و سایر تحلیل ها ابتدا باید نرمال یا غیرنرمال 
بودن توزیع داده ها را مشخص نمود. در این پژوهش به منظور بررسی نرمال بودن توزیع داده ها از 

)  نشان داده شده است.1جه این آزمون در جدول (اسمیرنف استفاده میگردد. نتی-آزمون کولموگوروف
) : بررسی نرمال بودن توزیع متغیرها1جدول (

1 Fundamektal Resear
2 Apphied Research
3 Descriptive Method
4

Survey
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ضریب متغیر
چولگی

ضریب 
کشیدگی

Most Extreme
Differences آماره

K.S

سطح 
داري معنی
(sig)

نتیجه قدر 
منفیمثبتمطلق

نرمال 969/0258/0-086/0046/0086/0- 041/0- 039/0تعالی سازمانی
است

نرمال 898/0396/0-082/0092/0073/0073/0064/0رهبري
است

مشارکت و توسعه 
نرمال 997/0274/0- 081/0035/0081/0- 23/0- 134/0منابع انسانی

است

نرمال 839/0482/0- 069/0069/0054/0-064/0164/0رضایت مشتري
است

توانمندسازي 
نرمال 759/0612/0- 228/0062/0062/0037/0-168/0کارکنان

است

نرمال 336/1056/0- 117/0117/0110/0- 187/0- 123/0یادگیري سازمانی
است

نرمال 689/0729/0- 06/0054/006/0-136/0- 182/0خلاقیت ونوآوري
است

نرمال 287/1073/0- 289/0113/0113/0103/0- 153/0مدیریت دانش
است

)  مشاهده می شود مقدار ضریب چولگی و کشیدگی براي متغیر تعالی سازمانی به 1با توجه به جدول (
)، مشارکت و توسعه منابع 092/0و 082/0است، متغیر رهبري ( -041/0و -039/0ترتیب برابر 

و -168/0)، توانمندسازي کارکنان ( -164/0و 064/0)، رضایت مشتري ( - 23/0و -134/0انسانی ( 
)، مدیریت -136/0و -182/0)، خلاقیت و نوآوري (- 187/0و -123/0)، یادگیري سازمانی ( 228/0

فاصله دارند. می توان گفت 5/0) که این اعداد به صفر نزدیک هستند و با 289/0و -153/0دانش ( 
ی، رضایت مشتري، توزیع داده هاي متغیر تعالی سازمانی، متغیر رهبري، مشارکت و توسعه منابع انسان

توانمندسازي کارکنان، یادگیري سازمانی، خلاقیت و نوآوري، مدیریت دانش به توزیع نرمال نزدیک 
-است. در این مرحله از پژوهش به منظور بررسی نرمال بودن توزیع داده ها از آزمون کولموگوروف

نرمال بودن توزیع داده هاي داري آزمونسطح معنی13- 4اسمیرنف استفاده میگردد. با توجه به جدول 
)، 274/0)، مشارکت و توسعه منابع انسانی (396/0)، متغیر رهبري (258/0متغیرهاي تعالی سازمانی (

)، خلاقیت و 056/0)، یادگیري سازمانی (612/0)، توانمندسازي کارکنان (482/0رضایت مشتري (
) بنابراین α=05/0و >05/0sigشد (بامی05/0) بیشتر از 073/0)، مدیریت دانش (729/0نوآوري (

توان گفت توزیع داده هاي متغیر نرمال است.% می95فرض صفر را رد نکرده و با اطمینان 
): احتمال نرمال بودن توزیع داده هاي متغیرها1نمودار (
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نشان دهنده نرمال بودن توزیع داده هاي متغیرهاي تحقیق است. براي هر Q-Q) نمودار  1در نمودار (
Qمقدار داده نمودار  - Q مقدار مشاهده شده (محورX و مقدار مورد انتظار (حالتی که داده هاي (

) را نشان می دهد. اگر داده ها متعلق به توزیع نرمال باشند Yنمونه داراي توزیع نرمال است) (محور 
د اطراف یک خط صاف جمع شوند.نقاط بای

اي مدل اندازه گیري متغیر تعالی سازمانی در بنیاد مستضعفان انقلاب ارزیابی اعتبار سازه
اسلامی
) مدل عوامل موثر بر تعالی سازمانی در حالت تخمین ضرایب استاندارد را نشان می دهد. با 2نمودار (

کمتر می باشد. 3که این مقدار از 59/2برابر محاسبه شده توجه به خروجی نرم افزار لیزرل مقدار 
را براي مدل نشان می دهد. هر چه میزان این شاخص RMSEA=0,061همچنین خروجی میزان 

RMSEA کمتر باشد مدل برازش مناسبتري برخوردار است، که در این مدل اینگونه می باشد.  مدل
رد میزان تاثیر هر کدام از متغیرها و یا گویه ها را در توزیع هاي اندازه گیري در حالت تخمین استاندا

واریانس نمرات متغیر یا عامل اصلی نشان می دهد. جدول زیر نام متغیرها به همراه حروف اختصاري را 
نشان می دهد.

ی ) بیشتر از سایر سوالات توانسته واریانس تعال82/0) سوال چهارده (E.Sبراي متغیر تعالی استراتژي (
ها استراتژي را تبیین نماید. به عبارت دیگر این گویه با عامل یاد شده تاثیر بیشتري نسبت به سایر گویه

اند واریانس تعالی استراتژي را تبیین نماید.به ) کمتر از سایر سوالات توانسته43/0دارد. سوال چهار (
ها دارد.گویهعبارت دیگر این گویه با عامل یاد شده تاثیر کمتري نسبت به سایر

) بیشتر از سایر سوالات توانسته واریانس تعالی 76/0) سوال بیست (E.Mبراي متغیر تعالی مدیریت (
ها مدیریت را تبیین نماید. به عبارت دیگر این گویه با عامل یاد شده تاثیر بیشتري نسبت به سایر گویه

اند واریانس تعالی مدیریت را تبیین نماید.به ) کمتر از سایر سوالات توانسته64/0دارد. سوال پانزده (
ها دارد.عبارت دیگر این گویه با عامل یاد شده تاثیر کمتري نسبت به سایر گویه

) بیشتر از سایر سوالات توانسته واریانس 78/0) سوال سی و پنج (E.Eبراي متغیر تعالی کارکنان (
گویه با عامل یاد شده تاثیر بیشتري نسبت به سایر تعالی کارکنان را تبیین نماید. به عبارت دیگر این

اند واریانس تعالی کارکنان را ) کمتر از سایر سوالات توانسته4/0ها دارد. سوال بیست و شش (گویه
ها دارد.تبیین نماید.به عبارت دیگر این گویه با عامل یاد شده تاثیر کمتري نسبت به سایر گویه
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) بیشتر از سایر سوالات توانسته واریانس 87/0) سوال چهل و نه (E.Cبراي متغیر تعالی فرهنگ (

تعالی فرهنگ را تبیین نماید. به عبارت دیگر این گویه با عامل یاد شده تاثیر بیشتري نسبت به سایر 
اند واریانس تعالی فرهنگ را تبیین ) کمتر از سایر سوالات توانسته38/0ها دارد. سوال پنجاه و دو (گویه

ها دارد.اید.به عبارت دیگر این گویه با عامل یاد شده تاثیر کمتري نسبت به سایر گویهنم
) تحلیل عاملی تاییدي مرتبه اول مدل تعالی سازمانی در حالت تخمین استاندارد2نمودار (

)  تحلیل عاملی تاییدي مرتبه اول مدل تعالی سازمانی در حالت معنی داري پارامترها3نمودار (
)  قسمت معنی داري ضرایب و پارامترهاي به دست آمده مدل اندازه گیري متغیر 3جی نمودار (خرو

دهد که تمام ضرایب به دست آمده معنی دار شده اند زیرا مقدار آزمون تعالی سازمانی را نشان می
نده ) است. معنادار بودن این اعداد نشان ده-96/1، 96/1ها خارج از بازه (داري تک تک آنمعنی

مناسب بودن مدل می باشد. به عبارت دیگر هر کدام از گویه در قالب عوامل و یا متغیرهاي مربوط به 
خود معنادار می باشند. با توجه به نتایج حاصله از تحلیل عاملی تاییدي می توان گفت تمامی سوال ها 

به طرز معناداري اندازه گیرنده متغیر پنهان است.
ابعاد تعالی سازمانیاندازه گیري وضع موجود

استفاده شده است. به طورکلی جهت مقایسه tجهت سنجش وضعیت موجود مولفه ها از آزمون 
استفاده tمیانگین نمره پاسخ دهندگان در هر متغیر با حد متوسط پرسشنامه می توان از آزمون آماري 

کرد. در صورتی که تفاوت معنی داري بین میانگین محاسبه شده و حد متوسط پرسشنامه وجود داشت 
)  معنی دار باشد) و این تفاوت مثبت 0.05درصد( 95حداقل در سطح اطمینان t(آزمون
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بحث مثبت است و یا باشد، در این صورت می توان نتیجه گرفت که وضعیت موجود شاخص هاي مورد

به عبارتی اندازه وضع موجود موضوع مورد بررسی درحد مطلوبی است. اما چنانچه میانگین محاسبه 
شده کمتر از حد متوسط باشد حاکی از منفی بودن وضعیت است و یا به عبارتی پاسخ دهندگان میزان 

درصد نیز 95ح اطمینان وضعیت موجود شاخص هاي مورد بحث را کم می دانند. رد فرض صفر در سط
به این معناست که اندازه وضعیت موجود شاخص هاي مورد بحث از لحاظ آماري معنی دار است.

تک نمونه اي براي ابعاد تعالی سازمانیt):  نتایج آزمون 2جدول(
داريسطح معنیدرجه آزاديtآماره انحراف استانداردمیانگینمتغیر

31/3727/0972/4241000/0تعالی استراتژي
14/3689/0217/3241000/0تعالی مدیریت
37/3611/053/9241000/0تعالی کارکنان
5/3651/0881/12241000/0تعالی فرهنگ

) مقابل مشاهده می شود، سطح معنی داري براي تمام متغیرهاي تحقیق کمتر از 2با توجه به جدول(
% میتوان گفت بین میانگین محاسبه شده و حد متوسط پرسشنامه 95است، بنابراین با اطمینان 05/0

شاخص می توان گفت وضعیت موجود tتفاوت معنی داري وجود دارد. با توجه به مقدار مثبت آماره 
هاي مورد بحث مثبت است و یا به عبارتی اندازه وضع موجود موضوع مورد بررسی درحد مطلوبی است 
با این حال تعالی مدیریت اختلاف چندانی با حد متوسط ندارد بنابراین می توان گفت از دید افراد نمونه 

شاخص مدیریت تعالی در حد متوسط است. 
جمع بندي و نتیجه گیري

) بیشتر 91/0) خرده مقیاس شرایط رهبري (Leaderهاي تحقیق، براي متغیر رهبري (یافتهبا توجه به
از سایر خرده مقیاس ها توانسته واریانس رهبري را تبیین نماید. به عبارت دیگر این خرده مقیاس با 

کمتر از )54/0ها دارد. خرده مقیاس نوآوري (عامل یاد شده تاثیر بیشتري نسبت به سایر خرده مقیاس 
اند واریانس رهبري را تبیین نماید.به عبارت دیگر این خرده مقیاس با سایر خرده مقیاس ها توانسته

ها دارد.عامل یاد شده تاثیر کمتري نسبت به سایر خرده مقیاس 
) توانسته 61/0) خرده مقیاس فرهنگ مشارکت (Partبراي متغیر مشارکت و توسعه منابع انسانی (

یانس مشارکت و توسعه منابع انسانی را تبیین نماید. بیشترین وار
) بیشتر از سایر خرده مقیاس 87/0) خرده مقیاس ارتباط با مشتري (C.Sبراي متغیر رضایت مشتري (

توانسته واریانس رضایت مشتري را تبیین نماید. به عبارت دیگر این خرده مقیاس با عامل یاد شده تاثیر 
) کمتر از سایر 77/0ها دارد. خرده مقیاس خدمات به مشتري (ه مقیاس بیشتري نسبت به سایر خرد

اند واریانس رضایت مشتري را تبیین نماید.به عبارت دیگر این خرده مقیاس با خرده مقیاس ها توانسته
ها دارد.عامل یاد شده تاثیر کمتري نسبت به سایر خرده مقیاس 

) بیشتر از سایر خرده مقیاس ها 9/0ه مقیاس توانایی () خردEmpبراي متغیر توانمندسازي کارکنان (
توانسته واریانس توانمندسازي کارکنان را تبیین نماید. به عبارت دیگر این خرده مقیاس با عامل یاد 
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) کمتر از سایر 82/0ها دارد. خرده مقیاس تشویق (شده تاثیر بیشتري نسبت به سایر خرده مقیاس 

واریانس توانمندسازي کارکنان را تبیین نماید.به عبارت دیگر این خرده اندخرده مقیاس ها توانسته
ها دارد.مقیاس با عامل یاد شده تاثیر کمتري نسبت به سایر خرده مقیاس 

) بیشتر از سایر 64/0) خرده مقیاس آموزش و فرهنگ سازي (O.Lبراي متغیر یادگیري سازمانی (
خرده مقیاس ها توانسته واریانس یادگیري سازمانی را تبیین نماید. به عبارت دیگر این خرده مقیاس با 

ها دارد. عامل یاد شده تاثیر بیشتري نسبت به سایر خرده مقیاس 
) بیشتر از سایر خرده مقیاس ها 94/0() خرده مقیاس مهارتC.Iبراي متغیر خلاقیت ونوآوري (

توانسته واریانس خلاقیت ونوآوري را تبیین نماید. به عبارت دیگر این خرده مقیاس با عامل یاد شده 
) کمتر از سایر خرده 7/0ها دارد. خرده مقیاس دانش (تاثیر بیشتري نسبت به سایر خرده مقیاس 

ري را تبیین نماید.به عبارت دیگر این خرده مقیاس با عامل اند واریانس خلاقیت ونوآومقیاس ها توانسته
ها دارد.یاد شده تاثیر کمتري نسبت به سایر خرده مقیاس 

) بیشتر از سایر خرده مقیاس ها توانسته 98/0) خرده مقیاس دانش (K.Mبراي متغیر مدیریت دانش (
مقیاس با عامل یاد شده تاثیر بیشتري واریانس مدیریت دانش را تبیین نماید. به عبارت دیگر این خرده 

ها دارد.نسبت به سایر خرده مقیاس 
) بیشتر از سایر 91/0هاي تحقیق، براي متغیر رهبري خرده مقیاس شرایط رهبري (با توجه به یافته

خرده مقیاس ها توانسته واریانس رهبري را تبیین نماید. به عبارت دیگر این خرده مقیاس با عامل یاد 
) کمتر از سایر 54/0ها دارد. خرده مقیاس نوآوري (اثیر بیشتري نسبت به سایر خرده مقیاس شده ت

اند واریانس رهبري را تبیین نماید.به عبارت دیگر این خرده مقیاس با عامل یاد خرده مقیاس ها توانسته
ها دارد.شده تاثیر کمتري نسبت به سایر خرده مقیاس 

) توانسته بیشترین 61/0عه منابع انسانی خرده مقیاس فرهنگ مشارکت (براي متغیر مشارکت و توس
واریانس مشارکت و توسعه منابع انسانی را تبیین نماید. 

) بیشتر از سایر خرده مقیاس توانسته 87/0براي متغیر رضایت مشتري  خرده مقیاس ارتباط با مشتري (
این خرده مقیاس با عامل یاد شده تاثیر واریانس رضایت مشتري را تبیین نماید. به عبارت دیگر

) کمتر از سایر 77/0ها دارد. خرده مقیاس خدمات به مشتري (بیشتري نسبت به سایر خرده مقیاس 
اند واریانس رضایت مشتري را تبیین نماید.به عبارت دیگر این خرده مقیاس با خرده مقیاس ها توانسته

ها دارد.خرده مقیاس عامل یاد شده تاثیر کمتري نسبت به سایر 
) بیشتر از سایر خرده مقیاس ها توانسته 9/0براي متغیر توانمندسازي کارکنانخرده مقیاس توانایی (

واریانس توانمندسازي کارکنان را تبیین نماید. به عبارت دیگر این خرده مقیاس با عامل یاد شده تاثیر 
) کمتر از سایر خرده مقیاس 82/0اس تشویق (ها دارد. خرده مقیبیشتري نسبت به سایر خرده مقیاس 

اند واریانس توانمندسازي کارکنان را تبیین نماید.به عبارت دیگر این خرده مقیاس با عامل ها توانسته
ها دارد.یاد شده تاثیر کمتري نسبت به سایر خرده مقیاس 

تر از سایر خرده مقیاس ) بیش64/0براي متغیر یادگیري سازمانی خرده مقیاس آموزش و فرهنگ سازي (
ها توانسته واریانس یادگیري سازمانی را تبیین نماید. به عبارت دیگر این خرده مقیاس با عامل یاد شده 

ها دارد. تاثیر بیشتري نسبت به سایر خرده مقیاس 
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) بیشتر از سایر خرده مقیاس ها توانسته 94/0براي متغیر خلاقیت ونوآوري  خرده مقیاس مهارت (

یانس خلاقیت ونوآوري را تبیین نماید. به عبارت دیگر این خرده مقیاس با عامل یاد شده تاثیر وار
) کمتر از سایر خرده مقیاس ها 7/0ها دارد. خرده مقیاس دانش (بیشتري نسبت به سایر خرده مقیاس 

با عامل یاد شده اند واریانس خلاقیت ونوآوري را تبیین نماید.به عبارت دیگر این خرده مقیاس توانسته
ها دارد.تاثیر کمتري نسبت به سایر خرده مقیاس 

) بیشتر از سایر خرده مقیاس ها توانسته واریانس 98/0براي متغیر مدیریت دانش خرده مقیاس دانش (
مدیریت دانش را تبیین نماید. به عبارت دیگر این خرده مقیاس با عامل یاد شده تاثیر بیشتري نسبت به 

ها دارد. با توجه به نتایج حاصله از تحلیل عاملی تاییدي می توان گفت تمامی سوال مقیاس سایر خرده 
ها به طرز معناداري اندازه گیرنده متغیر پنهان است.

لذا می توان نتیجه گرفت که هر کدام از ابعاد شرایط رهبري،  فرهنگ مشارکت،   ارتباط با مشتري،   
مهارت و دانش در تعالی سازمانی در بنیاد مستضعفان انقلاب اسلامی توانایی،  آموزش و فرهنگ سازي، 

تاثیر گذار هستند.
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Organizational excellence is a long range, planned and sustainable effort based on a
total leadership strategy that tries to implement a change plan by utilizing present
resources. These days, organization are performing in dynamic environments and
computational markets, So that they need organizational excellence for their success.
Differences among sizes and profession of organizations result in differences among
their organizational planning that is why majority of designed models are
compatible with industrial and commercial organizations’ characteristics and they
can plan for organizational excellence in any time they want. Although a little
studies have been carried out about organizational excellence in Mostazafan
Foundation and its little experience in this field indicates the planning approach. In
this paper, the role of influential factors (leadership, partnership, human resources,
customer satisfaction, staff enabling, learning organization, innovation, creativity
and knowledge management) are studied regarding organizational excellence in
Mostazafan Foundation.
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