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  چكيده

 يافتـه  نظـام  ارتباط برقراري و شهري تمديري عواملبه نگر كلي و سيستمي رويكرد و براي تحقق مديريت شهري كارآمد بايد ديدگاه

اي مـديران،   توسـعه حرفـه   .هاي خـدمات شـهري هسـتند    داشت كه يكي از اين عوامل خود مديران سازمان شهري توسعه عواملبه

در ايـن  . بخشـد  هاي مدير و با تغييـر نگـرش وي، بهبـود مـي     اقدامي است كه عملكرد مديريت را از طريق افزايش دانش يا مهارت

اي مديران شهرداري تهـران پرداختـه    مطالعه عوامل مؤثر بر توسعه حرفهپژوهش حاضر با استفاده از رويكرد پژوهش كيفي، به ،تاراس

 ارشـد  و عـالي  مـديران  از نفـر  23همـين منظـور بـا    بـه . است تا با توسعه مديران شهري زمينه توسعه پايدار شهري نيز فراهم شـود 

روايـي  . ها، از تحليل تفسيري اسـتفاده شـد   هاي حاصل از مصاحبه براي تحليل داده. عمل آمد يق بههاي عم تهران، مصاحبه شهرداري

سـازگاري   يـا  اطمينـان  قابليـت  محاسـبه  بـراي تأييـد گرديـد و   ) شوندگان مصاحبه(هاي پژوهش از طريق بررسي توسط اعضا  يافته

نتـايج  . شد استفاده) موضوعي درون توافق( كدگذار دو بين توافق پايايي روش و بازآزمون پايايي روش از شده، انجام هاي كدگذاري

عـد توسـعه   در ب. باشد مي سازماني و عد فرديتوسعه در دو ب اي مديران، شامل ها نشان داد كه توسعه حرفه حاصل از تحليل مصاحبه

عـد  در ب. شـود  قـي مطـرح مـي   شناختي، توسعه دانش تخصصي و مديريتي و توسـعه اخلا  هاي روان فردي، سه سطح توسعه ويژگي

شـناختي   هـاي روان  توسـعه ويژگـي   حـوزه  در. هاي ساختاري و فرايندي سازمان بايد صورت گيـرد  توسعه سازماني، توسعه ويژگي

دانـش   حـوزه  در. بايـد توسـعه يابنـد    اي مـديران  و خودتوسـعه  پذيري عواملي چون تفكر انتقادي، خلاقيت، هوش هيجاني، ريسك

 تكنولـوژي، تسـلط بـر اصـول     از اسـتفاده  هـاي  توانـايي  شـامل  اي مـديران شـهرداري،   نيازهاي توسعه حرفـه  ،تخصصي و مديريتي

 و اثـربخش و اصـول   ارتباطات سازماني، توانايي تعارضات سازي، مديريت تيم استرس، توانايي مسئله، مديريت حل و گيري تصميم

سـازماني،   حمايـت سازماني اعم از توجه بـه مـديريت اسـتعداد،    تاري ساخاي مديران، توسعه  براي توسعه حرفه. مذاكره است فنون

سازي و در حوزه توسـعه فراينـدهاي آموزشـي سـازمان،      مديريت عملكرد، سازمان يادگيرنده، جو سازماني، كارراهه شغلي و شبكه

  .و توسعه يابند پروري و يادگيري سازماني بايد مدنظر قرار گيرند عواملي چون مربيگري، يادگيري عملي، جانشين

  

  .اي، مديران، شهرداري تهران توسعه حرفه شهري، پايدار الگو، توسعه: واژگانكليد
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 مقدمه

حدي است كـه  رود و اهميت آن به شمار مي ترين سرمايه كشور، جامعه و سازمان به ترين و بزرگ سرمايه انساني، اصلي
ها، توسعه منابع انساني را از  امروزه سازمان). 1393ي و طاهري، يونس(شود  عنوان عامل استراتژيك نام برده مي از آن به

ترين راه بهسازي سازماني تلقي كرده و با توجـه بـه منـافع زيـاد آن در محـيط كـار،        ترين وظايف خود و اصلي حياتي
ديد مـديريت و  اي از مفاهيم ج در اين راستا توسعه حرفه. آورند عمل ميهاي بسياري را در اين جهت به گذاري سرمايه

سازمان است كه هدف آن توسعه دانش، بينش، نگرش و مهارت كاركنان و مديران براي دستيابي بـه توسـعه سـازماني    
هاست و توسعه مديران نيز در گرو افـزايش دانـش مـديريتي     ها در گرو توسعه مديران سازمان توسعه سازمان .باشد مي

. )(Hall et al.,2016باشـد   هاي شخصيتي و فلسفي مديران مي توسعه ويژگي ها، ها، توسعه مهارت آنها و افزايش توانايي

 رشـد  و پيشـرفت  اصـلي  كليـد  اي، توسعه حرفه. اهداف توسعه مديران جدا از اهداف توسعه سازمان نيست ،از طرفي

وسـعه  هـاي امـروزي، ت   سـلاح رقـابتي سـازمان   ). 1392طاهري و همكاران، (است  اي و افزايش دانش محتوايي حرفه
  .)(Poortinga et al.,2017اي كاركنان آنهاست  حرفه

حـوزه   هاي اثربخش در برنامه و اهداف تعريف با هستند تا تلاش در نهادهايي اجتماعي و مردمي عنوانبه ها، شهرداري
يـل  نا موفق، شهري ومديريت پايدار توسعه اهداف به دستيابي شهري، زندگي  استرس كاهش به سوم، هزاره در شهري
در اين راستا، مسئوليت شهرداري براي رسيدن به اين مهم، بسيار سـخت و دشـوار اسـت و نيـاز بـه مـديراني       . گردند

 ايفاي نقش در موفقيت براي حياتي نياز يك مديران، اي حرفه توسعهاز آنجايي كه . دلسوز، ماهر، خلاق و ورزيده دارد

 توسـعه  در سـزايي بـه  تـأثير  امر، اين از آنان و ادراك مديران اي حرفه و توسعه )Bacheler,2015(است  آنان اي حرفه

اي مـديران حـوزه شـهري     رو، توسـعه حرفـه   ؛ از ايـن (Boudreaux,2015)دارد  سـازمان  موفقيت و اي كاركنان حرفه
 شـهر  مجموعـه  در موجـود  منبع ترين ضرورت دارد و در دستور كار جدي شهرداري تهران قرار گرفته است، زيرا مهم

 در و شـود  مـي  شهري سرمايه به تبديل هايي، قابليت كسب با كه است انساني نيروي شهري، پايدار توسعه به نيل رايب
در ايـن راسـتا، پـژوهش    . نمايـد  مـي  ايفا شهري پايدار توسعه در ايويژه نقش شهري، پايدار توسعه مختلف هاي حيطه

. باشد رداري تهران از ديد آنان و ارائه الگوي مفهومي مياي مديران شه حاضر درصدد احصاي عوامل مؤثر توسعه حرفه

 :هاي زير پرداخته خواهد شد بدين منظور، براي پاسخگويي به اين مسئله، به بررسي سؤال

  اي مديران شهرداري تهران چيست؟ عوامل فردي مؤثر بر توسعه حرفه .1

 اي مديران شهرداري تهران چيست؟ عوامل سازماني مؤثر بر توسعه حرفه .2

 اي مديران شهرداري تهران چگونه است؟ الگوي توسعه حرفه .3

  

 پيشينه پژوهش

بيان داشتند كه يك » اي از طريق همكاران يادگيري براي توسعه حرفه«، در پژوهشي با عنوان )2015(و همكاران  1پوته
نتورينـگ يعنـي تعامـل    هـا از طريـق م   يـادگيري در سـازمان  . ها همكاران باتجربه هستند منبع غني يادگيري در سازمان

                                                 
1. Puteh 
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گري يعني تمركز بر انجام وظايف شغلي بـا اسـتاد شـاگردي     اي در كار و زندگي با همكار با تجربه بيشتر و مربي حرفه
  .اي كاركنان خواهد شد يابد كه باعث توسعه حرفه تحقق مي

بيان داشتند كـه  » ي و بحرانهاي آشفتگ توسعه رهبري مديران در زمان«، در پژوهشي با عنوان )2016(و همكاران  1هال
تحليـل،   و هـاي تجزيـه   هاي ارتباطي، مهـارت  هاي مديريتي و تخصصي در راستاي چابكي مديران شامل مهارت آموزش
  .هاست هاي پيچيده و مبهم امروزي و عامل مزيت رقابتي سازمان گيري و حل مسئله نياز سازمان تصميم

هـاي   بيـان داشـتند كـه ويژگـي    » اي مديران هاي حرفه صلاحيت«ا عنوان ، در پژوهشي ب)2016(و همكاران  2بايارسنتوا
اي چـون رهبـري تعـاملي، رقـابتي و      هاي حرفه شخصيتي چون هوش، تفكر انتقادي، خلاقيت و خودمديريتي؛ توانايي

اي، مـديريت ريسـك و كـارآفريني و تيـپ شخصـيتي چـون سـازگاري         هاي خاص مثل دانش حرفه سازماني؛ ويژگي
  .باشد اي مديران مي ، اجتماعي و فعال بودن و ثبات عاطفي، از عوامل توسعه حرفهاجتماعي

بيان داشتند كه » اي با نوآوري آموزشي ررسي رابطه توسعه حرفهب«، در پژوهشي با عنوان )1394(ميركمالي و همكاران 
 بـا ) اجتمـاعي  و فرهنگـي  اخلاقـي،  سـازماني،  پژوهشـي،  آموزشـي،  فردي، توسعه( اي حرفه توسعه مؤلفه شش تمامي

 تغييـرات  درصـد  66گام نشـان داد كـه   بهاند و نتايج رگرسيون گام معناداري داشته و مثبت همبستگي آموزشي، نوآوري

  .است بيني قابل پيش فرهنگي و پژوهشي آموزشي، مؤلفه سه وسيلهبه آموزشي نوآوري

 ملـي  شركت در آموزش مديران اي حرفه توسعه برنامه تدوين«، در پژوهشي با عنوان )1395(نيا  موحد و فلاحيصفايي

 نفـر از  10 نمونـه  و نفت صنعت با آشنا خبرگان شامل مطالعه مورد جامعه. انجام دادند» كيفي پژوهش يك :نفت ايران

 جهت. است محتوا تحليل اطلاعات، تحليل و تجزيه روش و مصاحبه اطلاعات، گردآوري ابزار. است شده شامل را آنان

 ايـن  حـاكي از  پژوهش اين نتايج. است شده استفاده خارجي مميزي و اعضا بازبيني روش دو از نيز نتايج باربخشياعت

يادگيرنـده،   سـازمان  دانـش،  مـديريت  پـروژه،  مديريت هاي دوره مديران سطح در بهسازي و توسعه منظوربه كه است
   .اند گرفته قرار مدنظر...  و آموزشي گذاري سياست

  

 ريمباني نظ

سرمايه، نيروي انساني، تجهيزات و برنامه اسـت كـه همـراه بـا مـديريتي بخردانـه       : اساس توسعه سازماني، چهار عامل
يافتــه بـراي    اي از اقــدامات ســازمان   مجموعـه  ،منـابع انسـاني   هتوسـع . ها را تحقق بخشيد توان شكوفايي سازمان مي

سـازماني و تغييرات سـازماني مـوردنظر    ،نظور بهبود عملكرد فرديمهاي افراد، به شايستگي هشناسايي، ارزيابي و توسع
  ). 1395پور،  بيگي و قلي(است 

هاي مدير و با تغيير نگرش وي،  توسعه مديريت، اقدامي است كه عملكرد مديريت را از طريق افزايش دانش يا مهارت
بايد با اهميت وظيفـه و فنـاوري    سازماني  توسعه مديريت در هر). 1389فرهي بوزنجاني و همكاران، (بخشد  بهبود مي

ساز، مـدل هـدف عقلايـي، مـدل روابـط       سازمان، تناسب داشته باشد و بر همين اساس، چهار مدل شامل مدل سيستم

                                                 
1. Hall 
2. Bayarystanova 
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  ).1382ميرسپاسي، (شود  انساني و مدل فرايند داخلي پيشنهاد مي

سير شغلي براي مواجهه با محيط متغير، پيچيده و اي مديران، فرايندي است كه مديران را از نظر شغلي و م توسعه حرفه
هايي اسـت كـه    اي در دنياي تجارت طراحي برنامه توسعه حرفه. كند ها آماده مي مبهم سازمان از نظر شرايط و مسئوليت

بايـد   اي مديران ابتدا آنهـا  براي توسعه حرفه. كند وري منابع انساني كمك مي ها براي افزايش اثربخشي و بهره به سازمان
ــه  . تصــوير واقعــي از خــود داشــته باشــند  ــابي باعــث توســعه حرف ــاهي و خودارزي اي  در حقيقــت تقويــت خودآگ

منظور بالندگي شـغلي و   اي به اي مديران، تقويت و رشد حرفه توسعه حرفه. ) (Megginson & Whitaker, 2017شود مي
هاي ارتباطي، رهبـري و نـوآوري آنهـا ارتقـا      ا مهارتهاي جديد است ت اي آنان با استفاده از فناوري اداي وظايف حرفه

  .آن ضرورت دارد مديران و سازمان پيشينه اي مديران، مطالعه در تعيين نيازهاي توسعه حرفه. (Priest,2001)داده شود 

هـاي هـزاره سـوم     ها و توسعه مديران هدف اسـتراتژيك سـازمان  اي آن آموزش مديران، ابزاري مهم براي توسعه حرفه
مـدت باشـند، مفيـدتر     خدمت، اگر طـولاني  اي ضمن هاي توسعه حرفه در اين راستا، برنامه .(Blau et al.,2016)ست ا

لعمـر و ارائـه   ا معنوان يك فراينـد مـادان به يادگيري بهيستاي نگر هتوسعه حرف. )(Nir & Bogler, 2008خواهند بود 
  ).1395راد،  اردلان و بهشتي( فراد استهاي ا فرد در راستاي توسعه توانمندي تجربه منحصربه

 رويكـرد  .بـازخوردي  رويكرد كـاربردي  ـ  و فني عقلايي  ـ رويكرد: دارد وجود مديران اي حرفه توسعه براي حالت دو

 زيـرا  اسـت؛  آنـان  اي حرفـه  توسعه عوامل ترين از مهم مديران، يها مهارت و دانش كه است باور اين بر فني عقلايي  ـ

 و تخصصـي  و تربيتـي  دانـش  ويـژه بـه (يابـد   مي ارتقا آنان مهارت و شدن دانشانباشته با اغلب مديران اي حرفه توسعه
 رويكـرد  نـام  بـه  عمـل  و تئـوري  مـابين  خاصـي  دانـش  كه است اين بر اعتقاد دوم، در رويكرد). آموزشي يها مهارت

  ).1395قنبري و محمدي، ( است تأثيرگذار كاركنان اي حرفه توسعه بر كه دارد وجود بازخوردي - كاربردي

 آن رقـابتي  مزايـاي  تقويت درصدد و شناخته را خود شهر ضعف و قوت نقاط رقابتي دنياي در بتواند بايد شهري مدير
 در را خـود  كاركردهـاي  و بيابـد  شهرها جهاني شبكه در اتكايي قابل نقطه تواند مي شهر كه است رهگذر اين از. برآيد
  .بخشد بهبود لالمل بين داريسرمايه نظام

؛ عوامل فردي و سازماني هستند كـه هـر   اي مديران عوامل مؤثر در توسعه حرفهترين  عمدهبا توجه به پيشينه پژوهش، 
  :آورده شده است 1باشند كه در جدول  هايي مي يك داراي زيرمؤلفه
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  بنظرانمديران از ديدگاه برخي از صاح اي حرفه توزيع فراواني عوامل مؤثر بر توسعه: 1جدول

  هاي توسعه مؤلفه

  مديران اي حرفه

  

  

  پژوهشگران

  بعد سازماني  بعد فردي

ي
ص

ص
خ

ي و ت
ش مديريت

دان
  

ي
ويژگ

 
ي

لاق
خ

ي ا
ها

  

ي
ويژگ

 
ي

صيت
خ

ي ش
ها

  

سازمان يادگيرنده
ت استعداد  

مديري
  

ي
مربيگر

  

ي
ي عمل

يادگير
  

ن
شي

جان
 

ي
پرور

ي  
ت سازمان

حماي
  

شبكه
 

ي
ساز

ي  
كارراهه شغل

  

ي
جو سازمان

  

ت
مديري

 
عملكرد
  

برادلي مكيببن و همكاران 

)2017(  
 -  -  -  -   -  ∗  ∗   -   -   -   -   -   -  

 همكاران و بايارسنتوا

)2016(  
∗ ∗ ∗  -   -   -   -   -  -  -  -  -  -  

 -  -  -   -  -  -   -   -   -   -   -  -   ∗ )2016( همكاران و هال

  -   -   -   -   -   -   -   ∗  -   -   -   -  ∗  )2016(واريك 

 -  -  -  -  -  -   ∗  ∗  -   -   -  -  -  )2015( همكاران و پوته

و وندر كروت پوئل 

)2014(  
∗   -  -  -  -  -  -  -  -  -  -  -  - 

 -  -   ∗  -   -  -   -   -   -   -  ∗  -  ∗  )2013(بيوكر 

  ∗  -  -   -   -   -   -   -   -   -  -   -  ∗  )2012(ويلسون 

 -  ∗ ∗ ∗ ∗ -   -   -   -   ∗ ∗ -  -  )2011( گالاويز

  -  ∗  -   -   ∗ -  -  -  -  -  ∗ -  ∗ )2010(لي 

 نيا فلاحي و موحد صفايي

)1395( 
-  -   - ∗   -   -   -   - ∗  -  -  -  - 

 ∗ ∗ ∗  ∗ ∗  ∗  ∗  ∗  ∗  ∗  ∗ -  ∗ )1395( پور قلي و بيگي

  -  -  -   -  ∗  -   -   -   -   -   -  ∗ -   )1395( راد بهشتي و اردلان

ميركمالي و همكاران 

)1394( 
∗ ∗ ∗  ∗ ∗ ∗ ∗ ∗  ∗  ∗  ∗ ∗ ∗ 

 همكاران و بوزنجاني فرهي

)1389( 
∗ ∗ ∗  ∗ ∗  -  - ∗  ∗  ∗  ∗ ∗ ∗ 

  4  5  5  4 7  3  3  5  3  5  7  4 10  فراواني

  مطالعات نگارندگان: منبع   

  

 روش تحقيق

ايـن پـژوهش، مـديران عـالي و      آمـاري  جامعه. پژوهش، از لحاظ هدف، كاربردي و از لحاظ رويكرد، كيفي است اين
 هدفمند، گيري نمونه روش از استفاده با كه بودند 1396سال سابقه خدمت در سال  10ارشد شهرداري تهران با حداقل 

نفر از مـديران عـالي و ارشـد شـهرداري      23ساختار يافته بود كه با  ها مصاحبه نيمه ار گردآوري دادهابز. شدند شناسايي
 . ها صورت گرفت تهران تا رسيدن به حد اشباع نظري، مصاحبه
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كيـامنش و  ( هاي خاص، بررسي كنـد  ها را با به كار بستن شيوه به اين معناست كه پژوهشگر، صحت يافته 1كيفي روايي
2اعضا توسط بررسي«براي اين منظور، در اين پژوهش، از روش ). 1391طوس، دانايي 

اسـتفاده  » )شـوندگان  مصـاحبه ( 
كننـد و بـه    بررسـي  او را تحليل تا داد قرار مطالعه مورد گروه اختيار در را ها يافته از بخشي در اين روش، محقق،. شد

 بـه  منطقي نيز آنان براي تحليل اين آيا است؟ داشته ايشانه گفته از درستي برداشت محقق، آيا :اين سؤالات پاسخ دهند
شـوندگان   از برخي از مصاحبه در اين پژوهش نيز محقق است؟ شده خطا دچار ها داده معني فهم در او يا رسد، مي نظر

 بـا  ارتباط در را خود نظر و بازبيني را آمده دست به هاي مقوله يا تحليل فرايند نخست،مرحله  نهايي گزارش خواست تا
اي  هـاي توسـعه حرفـه    دهنـده شـاخص   هاي پژوهش تا حد بسيار زيادي، بازتاب زعم اين افراد، يافته به. كنند ابراز ها آن

 .باشند مديران شهرداري تهران مي

 محاسـبه  در پـژوهش حاضـر، بـراي   . هاي كمي است جايگزين مفهوم پايايي در پژوهش 3يا سازگاري، اطمينان قابليت

4بـازآزمون  پايـايي  روش از شـده،  هاي انجام گذاريكد پايايي
5بـين دو كدگـذار   روش پايـايي توافـق   و 

توافـق درون  ( 
  .شد استفاده )موضوعي

  عنـوان نمونـه انتخـاب    به) 9، م 7 ، م2 م( گرفته، چند مصاحبه هاي انجام محاسبه پايايي بازآزمون، از ميان مصاحبه براي
سـپس  . شـدند  زماني كوتاه و مشخص توسـط همـان محقـق، دو بـار كدُگـذاري      فاصله   در يك ها آنشد و هركدام از 

روش بازآزمون، براي ارزيابي . ها باهم مقايسه شدند كدُهاي مشخص شده در دو فاصله زماني براي هركدام از مصاحبه
باهم مشابه هسـتند،  ها، كدهايي كه در دو فاصله زماني،  در هر كدام از مصاحبه. رود كار مي ثبات كدگذاري پژوهشگر به

هـاي   روش محاسبه پايايي بـين كدگـذاري  . ، مشخص شدند»توافق عدم«و كدهاي غيرمشابه، با عنوان » توافق«با عنوان 
  :گرفته توسط محقق در دو فاصله زماني، بدين ترتيب است انجام

  

شـد و   مصـاحبه انتخـاب    3گرفتـه، تعـداد    هـاي انجـام   مصاحبه در تحقيق حاضر، براي محاسبه پايايي بازآزمون، از بين
 2طـور كـه در جـدول     همـان . روزه توسط پژوهشگر، كدُگذاري شـدند  20فاصله زماني  دو بار در يك ها آنهركدام از 
زمـان  ، تعداد كل توافقات بين كدُها در ايـن دو  137روزه برابر  20شود تعداد كل كدُها در دو فاصله زماني  مشاهده مي

گرفتـه در ايـن    هـاي انجـام   پايايي بازآزمون مصـاحبه . است 23توافقات در اين دو زمان برابر  و تعداد كل عدم 57برابر 
  . درصد است 83تحقيق با استفاده از فرمول ذكرشده، برابر 

بالادسـتي، از روش   هـا و مطالعـه اسـناد    آمده از مصاحبه دست هاي كيفي به وتحليل داده منظور تجزيهاين پژوهش، به در 

                                                 
1. Qualitative validity 
2.Member checking 
3. Reliability or Consistency 
4. Re-test reliability 
5. Inter-coder reliability 

 درصد پايايي بازآزمون
 2)تعداد توافقات(

 تعداد كل كدُها
= 100% × 
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هـاي كيفـي اسـت كـه هـدف آن، يـافتن        تحليل تفسيري، فرايندي براي بررسي دقيق داده. تحليل تفسيري، استفاده شد
آمـده   دست هاي به داده. روند كار ميها و الگوهايي است كه براي توصيف و تبيين پديده مورد پژوهش، به ها، مقوله سازه

ها مسـتلزم   اين نوع داده شوند؛ لذا تحليل   به شكل كلمه، عبارت يا جمله، استخراج مياين مرحله معمولاً از مصاحبه در 
هاي اصـلي اسـت    بندي آنها براساس موضوعات مشترك و تعريف مقوله منظور طبقهسازي، كدگذاري و تحليل به آماده
 مطالعـه  دقت، به ها يادداشت شده، ضبط هاي مصاحبه اجراي از پس پژوهش، اين  در بنابراين). 1386گال و همكاران، (

 عبـارات  بـه  توجـه  يعنـي  زنده؛ كدگذاري شيوهبه كليدي، نكات كدگذاري. شدند ثبت و شناسايي كليدي، هاي گزاره و

 بـا  مـرتبط  مفـاهيم  كليدي، هاي گزاره در موجود مشترك مضمون از. گرفت صورت كنندگان شركت توسط شده اظهار
  .شدند استخراج آنها هاي تفاوت و تشابه وجوهبه نظر با مفاهيم مقايسه طريق از ها همقول سپس،. شدند استنتاج آنها
 

  هاي پژوهش  يافته

مصاحبه صورت گرفته از مديران عالي و ارشد شهرداري تهران كه مبناي استخراج  23، نكات كليدي 3و  2در جداول 
بـراي ايـن   . اسـت براساس تحليل تفسـيري عنـوان شـده   اند؛  ها بوده اي مديران، مفاهيم و مقوله محورهاي توسعه حرفه

هـاي   بار توسط پژوهشگر مرور شد و پس از آشـنايي و تسـلط بـه داده    چندين) ها متن مصاحبه(هاي كيفي  منظور، داده
  . بندي شد كيفي، سازماندهي و مقوله

از تحليل تفسيري » هران چيست؟اي مديران شهرداري ت عوامل فردي مؤثر توسعه حرفه«براي پاسخ به سؤال اول پژوهش، 
  .اي مديران ذكر شده است هاي بعد توسعه فردي از ابعاد توسعه حرفه مؤلفه 2در جدول ها استفاده شد كه  مصاحبه

شناختي، دانش مـديريتي و تخصصـي و توسـعه     هاي روان عوامل توسعه فردي، عواملي هستند كه باعث توسعه ويژگي
هـا   تحليـل مصـاحبه  . اي مديران شـهرداري خواهـد بـود    ند كه پيامد آن توسعه حرفهشو هاي اخلاقي مديران مي ويژگي

توسـعه  . باشـد  هايي در حوزه رفتـار مـديران مـي    هاي شخصيتي مديران شامل فعاليت حاكي از آن است توسعه ويژگي
ستان آنها دانش تخصصي شامل ارتقاي حوزه دانش تخصصي مديريتي مديران است كه توسعه آنها موجب توسعه زيرد

  .هاي اخلاقي در مديران تأكيد دارد توسعه اخلاقي مديران بر ارتقاي ارزش. نيز خواهد شد

  )بعد توسعه فردي مديران شهرداري تهران(ها  تحليل تفسيري مصاحبه: 2جدول

  شوندگان هاي كلامي مصاحبه نمونه گزاره

  ها  نكات مهم مطروحه در مصاحبه

  هيممفا - )اي از كدهاي باز خلاصه(

  مقوله اصلي  هاي فرعي مقوله

كند در واحد عمران و  مديران شهرداري تهران فرقي نمي

بايد قادر باشند مسائل ... شهرسازي يا حقوقي يا فضاي شهر و 

و مشكلات داخل محيط كار و خارج سازمان را درك و 

هاي درست و منطقي ارائه  حل موشكافي كنند و براي آنها راه

  .دهند

مديران شهرداري، بايد روي توسعه قدرت تفكر براي توسعه 

فعال و ارزيابي درست آنها از شرايط محيطي و اطلاعات 

  .حاصله تمركز كرد

 ذهني هاي داوري به دليل اهميت وظايف مديران شهري، پيش

  .بگذارد درست آنها تأثير گيري نتيجه و قضاوت بر آنها نبايد

مفاهيم و توانايي تفكر منطقي و موشكافانه بر پايه 

بهتر از مسائل  درك ايجاد و سازنده تحليل - قوانين

ها و  حل پذيرفتن يا رد كردن راه - و مشكلات

 - پيشنهادهاي ارائه شده با دليل، منطق و استدلال

گيري درست با توجه به شواهد و  قضاوت و نتيجه

آوري  گري و جمع توانايي پرسش - مدارك

 - عاتارزيابي صحيح اطلا - اطلاعات براساس آن

تفكر  - حل با توجه به شرايط انتخاب بهترين راه

  فعال نه منفعلانه و واكنشي

  تفكر انتقادي
هاي  توسعه ويژگي

  شناختي مديران روان
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  شوندگان هاي كلامي مصاحبه نمونه گزاره

  ها  نكات مهم مطروحه در مصاحبه

  هيممفا - )اي از كدهاي باز خلاصه(

  مقوله اصلي  هاي فرعي مقوله

 كيفيت وفكر و طرح نوين براي بهبود و ارتقاي كميت   ارائه

  .خدمات در شهرداري تهران ضروري است

ا توسعه دهند و خود ر ذهني هاي مديران شهرداري بايد توانايي

  .نوآور باشند تا خدمات مطلوبي به شهروندان ارائه دهند

 مديران رشد هاي زمينه تا شود تلاش شهرداري تهران بايد در

  .آيد فراهم خلاقيت، پرورشي هاي كارگاه طريق از خلاق

هاي نو و تازه در  توان ايجاد و كاربردي نمودن ايده

دار  هدف تغيير يك ايجاد براي تلاش - محيط كار

 فكر يك ايجاد براي ذهني هاي توانايي - در سازمان

 انجام براي جديد هاي راه يافتن - جديد مفهوم يا

 محصول، ارائه - ها وظايف و مسئوليت بهتر دادن

  بازار به جديد خدمات و فرايند

  خلاقيت و نوآوري

شغل  در بالاتري رده هاي مديران براي آنكه بتوانند مسئوليت

بگيرند و شانس موفقيت در كار و زندگي را  خود بر عهده

 روحي، هاي حالت تفسير و درك افزايش دهند بايد توانايي

جاي عواطف  خود و كنترل به  دروني هاي محرك و عواطف

  .خود و ديگران را داشته باشند

 - ها تنش كنترل و اضطراب مديريت براي توانايي

 - همدلي با كاركنان - درك احساسات ديگران

 - خودآگاهي - ديگران در انجام وظايف ترغيب

  مديريت عواطف - انگيزه خدمت - اعتماد به نفس

  هوش هيجاني

اطمينان و شرايط پيچيده و  گيري درست در محيط عدم تصميم

  .مبهم از وظايف مديران است كه بايد توسعه يابد

كه با  تري دارند، زماني پذيري كم هايي كه ريسك سازمان

شوند، سودآوري نيز  ينان مواجه مياطم هاي عدم موقعيت

  .خواهند داشت

 - قطعيت توانايي تحمل شرايط مبهم و عدم

 - گيري درست در شرايط پيچيده و مبهم تصميم

  پذيري سودآوري در سايه ريسك

  پذيري ريسك

شغلي خود را شناسايي  و آموزشي مديران بايد بتوانند نيازهاي

د داشته باشند و در حقيقت خودارزيابي درستي از خو. كنند

بهبود خود را بشناسند و براساس آن براي  ضعف و قابل نقاط

  .ريزي كنند ارتقاي دانشي و زندگي خود برنامه

خودارزيابي و شناسايي نيازهاي آموزشي و شغلي 

بهبود خود و  ضعف و قابل شناسايي نقاط - خود

ضعف و توسعه  حركت در جهت از بين بردن نقاط

  قوت نقاط

  اي خودتوسعه

مديران شهرداري بايد توانايي استفاده از رايانه، پست 

هاي جستجو در اينترنت و فضاي مجازي را  الكترونيكي، شيوه

داشته باشند تا از دانش روز دنيا در خصوص مديريت شهري و 

  .مند گردند مقالات جديد بهره

 - توانايي استفاده از دانش كاربردي سيستماتيك

يانه، پست الكترونيكي، اينترنت توانايي استفاده از را

  - و فضاي مجازي

هاي استفاده  توانايي

  از تكنولوژي

توسعه دانش 

مديريتي و 

  تخصصي

هاي پيشنهادي براي حل  حل مديران بايد توانايي ارزيابي راه

  .مسائل و مشكلات سازماني خود را ارتقا دهند

 به سوي حركت بدون آشنايي با هنر حل مسئله، به جايمديران 

، حفظ وضع موجود يا فرار از آن به تلاشي براي وضع مطلوب

  .كنند گيري مي تصميم

 - جانبه از مسائل و مشكلات شناخت كامل و همه

هاي پيشنهادي براي حل  حل توانايي ارزيابي راه

  مسائل

گيري  اصول تصميم

  و حل مسئله

گروهي  و تيمي صورت را به ها مديران حوزه شهري بايد پروژه

  .دهند و هنر انجام اين كار داشته باشندانجام 

ارائه  و گروهي و تيمي صورت به ها انجام پروژه

 حل با مشاركت زيردستان براي درست هاي حل راه

  مسائل

  سازي توانايي تيم

 كه است معيني سطح در تعارض بين كاركنان حفظ مدير از وظايف

 از مؤثري و صحيح مدير بايد بتواند استفاده. دهد بهبود را عملكرد

سلامتي سازمان  سطح تعارض سازماني داشته باشد تا موجب ارتقاي

 و آن ماهيت كامل درك و شناخت مستلزم تعارض، از مؤثر استفاده. گردد

 كه است آن كنترل و اداره در مهارت كسب و كننده خلق علل همچنين

كه  آيد مي شمار به مديريت هاي مهارت ترين مهم از يكي عنوان به امروز

  .در مديران شهرداري تهران بايد اين نوع مديريت، بهبود و توسعه يابد

كنترل  - معين سطح تعارض بين كاركنان در حفظ

  اختلافات بين كاركنان

  مديريت 

  تعارضات سازماني
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  شوندگان هاي كلامي مصاحبه نمونه گزاره

  ها  نكات مهم مطروحه در مصاحبه

  هيممفا - )اي از كدهاي باز خلاصه(

  مقوله اصلي  هاي فرعي مقوله

ارتبـاطي  برقـراري برسـد، آن بـه دارد قصد مدير يك آنچه

كاركنان كه  طوري است، به آن شيوه كارآمدترين در اثربخش

گونه تفسير كنند و متوجه شوند  هاي مدير را همان سازمان، پيام

همچنين مدير بايد توانايي گوش كردن به . كه موردنظر اوست

درستي  هاي كاركنان خود را داشته باشد و آنها را به خواسته

  .درك و واكنش مطلوب نشان دهد

اي و  خوشه توان مدير در استفاده از شبكه ارتباطات

 انتقـال فن - خورد حاصل از ارتباطاتباز

توان توسعه  - انساني رفتار و اطلاعـات، افكار

 بر توانايي تأثيرگذاري - ارتباطات در سازمان

كاركنان، بيان احساسات و دريافت و مبادله 

  اطلاعات

توانايي ارتباطات 

  اثربخش

ديگران بايد  هاي گيري تصميم بر دلخواه تأثيرات گذاشتن براي

  .زني و مذاكره داشته باشد درت چانهمدير ق

 بر دلخواه تأثيرات گذاشتن براي توانايي مدير

زني و  ديگران از طريق چانه هاي گيري تصميم

  مذاكره

اصول و فنون 

  مذاكره

رساني هر چه بيشتر به  مديران شهرداري تهران براي خدمت

شده خود  تعيين وظايف به نسبت عملي شهروندان بايد التزام

  .ه باشندداشت

را مديران شهرداري  كاري وجدان حد بالاترين كه صورتي در

 و وجه بهترين به را محوله كارهاي در اين صورت دارا باشند،

خواهند  انجام سازي بهينه اصول رعايت با و كامل و دقيق طور به

رسند و اين روحيه را در  داد و در حقيقت به خودكنترلي مي

  .ارتقا دهند توانند كاركنان خود نيز مي

 وظايف به نسبت عملي التزام و قلبي رضايت

 به نسبت مثبت نگرش - خودكنترلي - شده تعيين

جديت  - رساني خدمت به رغبت و ميل - خود شغل

  در انجام وظايف

  وجدان كاري

هاي  توسعه ويژگي

  اخلاقي

اجتماعي است،  –چون شهرداري تهران سازماني خدماتي 

وندان صادق باشند و اطلاعات مديران شهرداري بايد با شهر

در واقع . موردنياز را بدون كم و كاستي در اختيار آنها قرار دهند

  .است صادق و شفاف مديريت از نمودي رساني درست، اطلاع

 - در اختيار قرار دادن اطلاعات با صداقت

رساني  اطلاع - توجه به اصول اخلاقي - سازي شفاف

  درست

  صداقت

 بلكه رود، نمي شمار به نيكو خصيصه كي تنها فروتني امروزه،

 كه زماني. است ضروري امري سازماني رهبر و مدير يك براي

 مديران در را خودپرستي از عاري رفتار و دوستي نوع كاركنان،

  .كنند مي مسئوليت احساس كارشان در بيشتر كنند، مشاهده

توسعه  - خودپرستي  از عاري رفتار و دوستي نوع

 و همكاري روحيه يكدلي، ي،شنيدار هاي مهارت

توسعه  - مشاوره با دوري از تكبر و خودخواهي

  ديگران از يادگيري به تمايل

  تواضع و فروتني

تعهد سازماني ريشه در اخلاقيات دارد كه بايد در شهرداري تهران چه در 

  .حوزه مديريت و چه در سطح كاركنان توسعه يابد

هاي  يرش اهداف و ارزشمديران شهرداري بايد اعتقاد قوي به پذ

  .باشند رساني داشته شهرداري و تمايل به ماندن و خدمت

 هاي ارزش و اهداف پذيرش به قوي اعتقاد

تمايل به ماندن و  - شهرداري از سوي مديران

  رساني خدمت

  تعهد

 بحران، مواقع در بياموزند، را كردن صبر مهارت مديران اگر

 از كردن صبر و آوري تاب. شوند نمي حاد مشكلات دچار

  .است كه بايد بهبود بخشد مديريت موفق ضروريات

  صبر و شكيبايي  كردن صبر مهارت

  هاي نگارندگان يافته: منبع   

از تحليـل  » اي مديران شهرداري تهران چيسـت؟  عوامل سازماني مؤثر توسعه حرفه«براي پاسخ به سؤال دوم پژوهش، 
اي مديران ذكر شده  هاي بعد توسعه سازماني از ابعاد توسعه حرفه مؤلفه 5ل در جدوها استفاده شد كه  تفسيري مصاحبه

  .است

 را اي مـديران  توسـعه حرفـه   كـه  اعم از سـاختار و فراينـد هسـتند    كار محيط به مربوط عوامل توسعه سازماني، عوامل
اي مديران شهرداري  وسعه حرفههاي ت ها و زيرساخت دهند و توجه و تمركز سازمان روي آنها، زمينه مي قرار تأثير تحت
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گيـري راهبـردي    در واقع توسعه ساختاري و فرايندي سازمان، منجر به تواناسازي سازمان براي جهت. كند را فراهم مي
گشايي خلاق و خودنوسازي اثربخش متناسب با تغييرات محيطـي در جهـت بهبـود مسـتمر و توسـعه       لككارآمد، مش

  .شود اي مي حرفه
 

  )بعد توسعه سازماني شهرداري تهران(ها  تفسيري مصاحبهتحليل : 3جدول

  شوندگان هاي كلامي مصاحبه نمونه گزاره

ها  نكات مهم مطروحه در مصاحبه

  مفاهيم - )اي از كدهاي باز خلاصه(

  مقوله اصلي  هاي فرعي مقوله

 مند، نظام طور شهرداري تهران نياز به فرايندهايي دارد كه به

 استعدادهاي و سازمان در موجود يانسان سرمايه بين شكاف

 آن به آينده هاي چالش به گويي پاسخ براي سازمان كه رهبري

ببرد كه توسعه اين مهم، توسعه مديران و  بين از را دارد نياز

  .سازمان را به همراه دارد

 تجربه، دانش، پتانسيل، ها، ظرفيت از كه هستند مديران كساني

 به نسبت بالا تعهد دراك،ا فردي، هاي تفاوت هويت، مهارت،

 براي آفريني ارزش جهت در آن از و هستند برخوردار كار

آنها همان استعداهاي سازمان هستند . كنند مي استفاده سازمان

  .كه بايد توسعه يابند

 هدفمند در سازمان جهت وجود سيستمي

 ارتقا و پرورش، استخدام، شناسايي،

 هدف با مستعد نگهداري نيروي انساني

 تحقق منظور به سازمان توان كردن نهبهي

 - تناسب شغل با شاغل - نتايج سازماني

 افراد شغلي مسير پيشرفت توسعه و تسهيل

 - سازمان در ماهر و استعداد با بسيار

 تشخيص، - كليدي متخصصين نگهداري

  بالا پتانسيل با افراد نگهداري و توسعه

  مديريت استعداد

  توسعه ساختاري سازمان

ان بايد بر بهبود كيفيت زندگي كاري مديران شهرداري تهر

  .اي داشته باشد توجه ويژه

توجه ويژه به غناي زندگي كاري مديران و مشخص بودن 

ها و بسترهاي لازم براي  مسير پيشرفت شغلي آنها از زمينه

  .اي مديران است توسعه حرفه

توجه به بهبود كيفيت زندگي كاري 

 كاري زندگي غناي به ويژه توجه - مديران

 پيشرفت مسير بودن مشخص - مديران

  شغلي

مديريت كارراهه 

  شغلي

اگر شهرداري تهران، شرايط شغلي مناسب، رفتارهاي عادلانه و 

عادلانه براي مديران خود فراهم كند، زمينه  سازماني هاي پاداش

  .اي آنها فراهم كرده است را براي توسعه حرفه

ميزان ارزش سازمان به رفاه، آسايش و 

فراهم آوردن شرايط شغلي  - امنيت مديران

  رفتارهاي عادلانه - مناسب

  حمايت سازماني

 عملكرد براي شناسايي ارزيابي اگر شهرداري تهران از نتايج

 مديران اي مديران استفاده كند و به آموزشي و توسعه نيازهاي

اي  عملكرد آنها پاداش بدهد، به فكر توسعه حرفه براساس

  .مديران خود است

مهم  منابع عملكرد، از ارزيابي نتايج

اي  آموزشي و توسعه نيازهاي شناسايي

پرداخت و پاداش به مديران  - مديران 

  براساس عملكرد

  مديريت عملكرد

وجود  اطلاعات و منابع امكان دسترسي به كه محيطي در

 ايجاد مديران توانمندي و فراگيري فرصت باشند، داشته

  .شود مي

 نظام - سازماني اختارس - محيط سازماني

 هنجارهاي و ها ارزش - تنبيه و پاداش

  سازماني

  جو سازماني

 آينده خود آفرينش براي هايش از تمام ظرفيت كه سازماني

زمينه را  بخشد مي را توسعه كند و همواره خود استفاده مي

  .كند براي يادگيري مديران فراهم مي

 ارتقاي به ها واستراتژي ساختارها ايجاد شهرداري بايد با

  .كند كمك سازماني يادگيري

 - هاي سازماني استفاده از تمام ظرفيت

 - يادگيري مستمر - يادگيري سازماني

ارزش قائل شدن براي  - يادگيري جمعي

  يادگيري

  سازمان يادگيرنده

فردي در  هاي ارتقاي روابط بين اگر شهرداري تهران، زمينه

اهداف سازماني را داخل و خارج از سازمان در راستاي تحقق 

محيا كند، كمك به مبادله و اشتراك اطلاعات و دانش مديران 

فردي در داخل و خارج از  ارتقاي روابط بين

  سازمان در راستاي تحقق اهداف سازماني
  سازي شبكه
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  شوندگان هاي كلامي مصاحبه نمونه گزاره

ها  نكات مهم مطروحه در مصاحبه

  مفاهيم - )اي از كدهاي باز خلاصه(

  مقوله اصلي  هاي فرعي مقوله

بنمايد و برندسازي كند، زمينه را براي توسعه مديران فراهم 

  .نموده است

 تفسير اطلاعات، وزيعت دانش، كسب امكانات لازم براي

در شهرداري بايد محيا  اطلاعات و به اشتراك گذاشتن دانش

  .شود

 ها مشي خط مديريتي، هاي اقدام يادگيري در سازمان بايد بر بر

  .بگذارد اثر سازماني طراحي راهبردهاي و

 تفسير - اطلاعات توزيع - دانش كسب

  دانش گذاشتن اشتراك به -  اطلاعات
  يادگيري سازماني

  عه فرايندهاي سازمانتوس

 كه كند مي عمل اي گونه به پروري جانشين ريزي برنامه فرايند

جايي شغلي،  روز، جابه آموزشي به هاي برنامه اي، حرفه توسعه

  .كند مي ايجاد ...پيشرفت مسير شغلي و 

دارد كه طي آنها در سازمان وجود فرايندهايي وقتي 

شاغل و مناصب استعدادهاي انساني سازمان، براي تصدي م

هاي  ريزي كليدي آن در آينده، شناسايي شده و از طريق برنامه

متنوع آموزشي و پرورشي براي تصدي اين مشاغل آماده 

  .شود د، توسعه حاصل ميشون مي

حمايت سازمان و مديران از خودتكثيري با 

ريزي  برنامه - سازماني و فردي هدف توسعه

ي كشف استعدادها - مسير شغلي در سازمان

هاي  مديريتي و آموزش آنها براي اخذ پست

ها و توسعه  شناسايي جانشين - مديريتي

 خالي مشاغل خطر شناسايي  - آنها

  - مديريتي

  پروري جانشين

بايد به مديران كمك كرد تا ياد بگيرند نه اينكه صرفاً تحت 

تواند  آموزش قرار گيرند و اين كار را استاد خبره به خوبي مي

  .ا انجام دهدجهت توسعه آنه

 به كردن استفاده از خبرگان براي كمك

 مربوط نيازهاي شناسايي جهت در مديران

 آنها ساختن و متعهد عملكردشان بهبود به

 بهبود مراحل دنبال كردن مداوم جهت در

  عملكردشان

  مربيگري

 به مفاهيم، خاطرسپاري به ميزان افزايش كه كرد توجه بايد

 نيست؛ زيرا هاي آموزشي دوره اثربخشي بر تضميني تنهايي

 به هميشه براي نيز را شده ارائه مطالب تمامي افراد اگر حتي

 قابل تغيير رفتار و عمل آنها در است ممكن بسپارند، خاطر

سازي شده  استفاده از شرايط شبيه .نگردد مشاهده توجهي

  .كند كمك شاياني به استفاده از مفاهيم در عمل مي

در   شده سازي يهشب استفاده از شرايط

هاي  برگزاري دوره - هاي آموزشي دوره

  آموزشي به صورت عملي نه صرفاً تئوري

  يادگيري عملي

  هاي نگارندگان يافته: منبع      

  

  :صورت زير است اي مديران شهرداري تهران به ها، مدل مفهومي توسعه حرفه با توجه به نتايج و تحليل مصاحبه
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توانايي استفاده 

 از تكنولوژي

 اي خودتوسعه

مديريت 

 استعداد
مديريت 

كارراهه 

 شغلي

حمايت 

 سازماني

وجدان كاري 
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اصول و فنون 

 مذاكره
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 اثربخش

مديريت تعارضات 

 سازماني

 سازي نايي تيمتوا

گيري  اصول تصميم

  و حل مسئله

 
اي  توسعه حرفه

مديران شهرداري 

  تهران
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 فردي 
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 سازماني 

توسعه 

هاي  ويژگي
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صبر و 
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 سازماني

 مربيگري

 پروري جانشين
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  اي مديران شهرداري تهران مدل مفهومي توسعه حرفه: 1شكل

  

 گيري بحث و نتيجه

رقابـت، توسعه و  ها در عصر عنوان عامل مهم تحول سازمان به ويژه مديران به ا توجه به اهميت روزافزون منابع انسانيب
 نظر به كه داد نشان نيز پژوهش ينا نتايج. رسـد مي نظرناپذير، ضروري به اي اجتناب گونه بهبود مستمر و پرورش آنها به

 وجـود  اي نياز براي توسعه حرفه توسعه سازماني و دانش سازماني حوزه توسعه فردي، سه در مديران شهرداري تهران،

هـاي شخصـيتي چـون تفكـر انتقـادي،       شامل نيازهاي مربـوط بـه ويژگـي    توسعه فردي حوزه در يادشده نيازهاي. دارد
اي مديران  نيازهاي توسعه حرفه دانش سازماني حوزه در. است اي و خودتوسعه پذيري خلاقيت، هوش هيجاني، ريسك

 استرس، توانايي مسئله، مديريت حل و گيري تصميم تكنولوژي، تسلط بر اصول از استفاده هاي توانايي شامل شهرداري،

اي  براي توسعه حرفـه . كره استمذا فنون و اثربخش و اصول ارتباطات سازماني، توانايي تعارضات سازي، مديريت تيم
سـازماني، مـديريت عملكـرد،     پـروري، حمايـت   جانشـين مديران، توسعه سازماني اعم از توجه به مـديريت اسـتعداد،   

  .سازي بايد مدنظر قرار گيرد مربيگري، يادگيري عملي و شبكه

اي مـديران در بعـد فـردي،     رفهمصاحبه صورت گرفته، نشان داد كه از بين عوامل مربوط به توسعه ح 23نتايج بررسي 
شـونده بـه ترتيـب     مصـاحبه  6پذيري مدير با فراوانـي   شونده و عامل ريسك مصاحبه 18انتقادي با فراواني  عامل تفكر
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تـر   در حقيقت تأكيد بيش. باشند اي مديران در سطح توسعه فردي مي تكرارترين عوامل توسعه حرفه پرتكرارترين و كم
تـرين عوامـل توسـعه     ران تمركز بر توسعه تفكر انتقادي و يـادگيري و كاربسـت آن از مهـم   مديران ارشد شهرداري ته

 سـازنده  موشكافانه خود، توانايي تحليل و منطقي تفكر مديران شهرداري تهران بايد بر توسعه توانايي. اي آنهاست حرفه

شـرايط   بـه  توجـه  بـا  حـل  راه ترينبه درست، انتخاب گيري نتيجه و مشكلات، قضاوت و مسائل از بهتر درك ايجاد و
دست آمده در مطالعات بايارسنتوا و همكاران  هاي به اين نتايج با يافته. محيطي تمركز كنند و تفكر انتقادي را ياد بگيرند

  .خواني دارد هم) 1395(پور  و بيگي و قلي) 2016(

ران در سطح دانـش تخصصـي و مـديريتي،    اي مدي ها نشان داد كه از بين عوامل مربوط به توسعه حرفه تحليل مصاحبه
 10مـذاكره مـدير بـا فراوانـي      فنـون  و شـونده و اصـول   مصـاحبه  16تكنولـوژي، بـا فراوانـي     از اسـتفاده  هاي توانايي

. باشـند  اي مديران در سطح توسعه دانشي مي تكرارترين عوامل توسعه حرفه شونده به ترتيب پرتكرارترين و كم مصاحبه

. تكنولـوژي اسـت   از اسـتفاده  هـاي  تر مديران ارشد شهرداري تهران، تمركز بـر ارتقـاي توانـايي    در حقيقت تأكيد بيش

كاربري رايانـه،  . هاي روز دنيا را ياد بگيرند و در عمل از آن استفاده كنند مديران شهرداري تهران بايد بتوانند تكنولوژي
اي  جزء موارد توسعه حرفـه .... گيري و  كترونيكي، گزارشافزارهاي موردنياز، استفاده از اينترنت و پست ال تسلط به نرم
) 2016(، هال و همكـاران  )2016(دست آمده در مطالعات بايارسنتوا و همكاران  هاي به اين نتايج با يافته. مديران است

  . خواني دارد هم) 1394(و ميركمالي و همكاران 

دست آمده، به عامل وجدان كاري،  با توجه به نتايج به هاي اخلاقي مديران شهرداري تهران، در خصوص توسعه ويژگي
تكرارتـرين   ترتيب پرتكرارترين و كـم  شونده اشاره كردند كه به مصاحبه 8عامل صبر و شكيبايي، شونده و به مصاحبه 13

ان بايد در اين راستا مديران شهرداري تهر. باشند مي اخلاقي هاي اي مديران در سطح توسعه ويژگي عوامل توسعه حرفه
نحو احسن انجـام  اي دروني، وظايفشان را به دنبال انگيزهاي توسعه يابند كه بدون وجود هيچ كنترل خارجي و به گونه به

گونـه نظـارت فيزيكـي آشـكار و پنهـان، بـه شـهروندان         يعني در غيـاب هرگونـه تشـويق و تنبيـه، بـدون هـيچ      . دهند
  . رساني كنند خدمت

هاي سـاختاري   اي مديران مربوط به توسعه ويژگي ز بين عوامل مربوط به توسعه حرفهنتايج پژوهش مشخص كرد كه ا
 10سـازي بـا فراوانـي     شـونده و شـبكه   مصـاحبه  13سازمان، به عنوان عوامل حمايتي، مـديريت اسـتعداد بـا فراوانـي     

تر  در حقيقت تأكيد بيش. ندباش اي مديران مي تكرارترين عوامل توسعه حرفه شونده به ترتيب پرتكرارترين و كم مصاحبه
 منـد  نظـام  شناسـايي  شهرداري تهـران بايـد بـه   . تر شهرداري تهران بر مديريت استعداد است مديران ارشد، تمركز بيش

 استعدادهاي توسعه و شوند مي محسوب سازمان رقابتي مزيت و پايداري رمز ها پست اين كه بپردازد كليدي هاي پست

 توجه به مـديريت اسـتعداد باعـث شكوفاسـازي    . را در نظر داشته باشد سازمان كليدي هاي پست پركردن براي سازمان

 مـديريت  .شـود  آنها مي ضعف نقاط بهبود و خود قوت نقاط از بردن بهره براي آنها به كمك و مديران بالقوه استعدادهاي

 كـردن  اداره نگهـداري،  توسـعه،  جـذب،  شناسـايي،  هـاي  فعاليـت  سـازي  يكپارچـه  و سازي هماهنگ بر مبتني استعداد

 ارزيابي و استعداد مديريت رويكرد با متناسب فرهنگ به سازماني فرهنگ تغيير پروري، جانشين ريزي برنامه استعدادها،

و فرهـي بوزنجـاني و همكـاران    ) 2011(دسـت آمـده در گـالاويز     هـاي بـه   اين نتايج با يافته. است سازمان در استعداد
  .خواني دارد هم) 1389(
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عنـوان عامـل زيربنـايي توسـعه     شوندگان بـه  نفر از مصاحبه 13پروري،  ها نشان داد كه به عامل جانشين يل مصاحبهتحل
در واقع خود مديران شهرداري تهران بايـد متـولي،   . اند اي مديران در سطح توسعه فرايندهاي سازماني اشاره كرده حرفه

  .گزيني بيشتر اهميت دهند سالاري و شايسته سيستم شايسته پروري باشند و به حامي و مشتري اصلي برنامه جانشين

 و وري بهـره  شهرها، بهبـود  كارآمد عملكرد براي اساسي هاي زيرساخت سازي مادهآ اي مديران شهري، از وظايف حرفه
، شـهري  جمعيـت  اجتمـاعي  رفـاه  و امنيت، سلامتي بر تأثيرگذار هاي فعاليت شهري، تنظيم زندگي استانداردهاي بهبود

اي خـود در ابعـاد شخصـيتي،     باشد، لذا مديران شهري بايد بر توسعه حرفه مي... وظايف عمراني و فضاي سبز شهر و 
 هاي مديريت اسـتعداد،  هاي اخلاقي و شهرداري تهران بر توسعه سازماني خود در حوزه روز مديريتي و ارزش دانش به

 .سازي متمركز شود ري عملي و شبكهسازماني، مديريت عملكرد، يادگي پروري، حمايت جانشين

  :گردد اي مديران شهرداري تهران، پيشنهادهاي ذيل ارائه مي در راستاي توسعه حرفه
o هاي علمي و تخصصي مرتبط؛ ها و كنفرانس شركت مديران در همايش 

o اي مديران؛ هاي توسعه حرفه هاي آموزشي ويژه و برنامه سازي براي شركت مديران در دوره فرهنگ 

o هاي آموزشي تخصصي مرتبط؛  ت در كارگاهشرك 

o هاي  توجه مديريت منابع انساني شهرداري تهران به سازوكارهاي نهادي و حمايتي مناسب در راستاي برنامه
 هاي مشاركت گروهي و تيمي مديران ارشد خود؛ سازي زمينه اي مديران و فراهم توسعه حرفه

o دهنـده، هاي اداري رسميت اي، تنظيم سياست توسـعه حرفـه هاي تأمين منابع و اعتبارات لازم براي برنامه
 مديران در شهرداري تهران؛ اي كننده توسعه حرفه هـا و مقـررات تسهيل رويـه

o ؛توسعه و آموزش حوزهراهبردي  هاي در تدون برنامه شهرداري تهرانشاركت مديران ارشد م 

o اري تهران؛ارزش قائل شدن براي يادگيري مديران و كاركنان در شهرد 

o فناوري، سترهاي يادگيري چونبسازي  فراهم و يادگيري به مديران سعي مضاعف در جهت افزايش انگيزش 

 ؛ ...هاي تخصصي و  محيط كاري، تيم

o شهرداري تهران؛ در اطلاعات تسهيم و يادگيري هاي شبكه ايجاد و طراحي 

o ؛ها و فضاي ارتباطي غيررسمي قويت شبكهت 

o و شهرداري؛ انساني منابع حوزه هاي استراتژي ذيل آموزش و توسعه، حوزه هاي استراتژي تدوين  

o هاي شايستگي؛ و توسعه و مدل ستخراج نيازهاي آموزشي ويژه مديران با استفاده از رويكرد مراكز ارزيابيا 

o  مديريت استعداد، مديران با ارزيابي عملكرد،  اي توسعهارتباط سيستمي بين فرايند استخراج نيازهاي
 ؛ پروري جانشين

o داخلي و خارجي؛ هاي مشابه با سازمانشهرداري تهران  توسعه مديرانهاي عملكردي  مقايسه شاخص 

o قابليت بالاترين به براي رسيدن استفاده از يادگيري كوانتومي جهت توسعه مديران در راستاي ايجاد فرصت 

 اي؛ حرفه و شخصي

o ريزي براي آنها ي مديران و برنامها توجه شهرداري تهران به پيامدهاي توسعه حرفه. 
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In order to realize efficient urban management, systemic and comprehensive approach 
should be applied to urban management and systematic communication to urban 
development factors. One of these factors is the managers of the municipal services 
themselves. Professional development of managers is an action that improves 
managerial performance by improving manager's knowledge or skills and changing 
his/her attitude. In this regard, the present study uses a qualitative research approach to 
study the factors affecting the professional development of Tehran municipality 
managers in order to provide sustainable urban development with the development of 
urban managers. For this purpose, deep interviews were conducted with 23 top 
officials and senior managers of Tehran municipality. Interpretative analysis was used 
to analyze data from interviews. The validity of the research findings was verified by 
the members (interviewees). To determine the reliability or compatibility of the 
coding, the retest reliability method and the agreement method between the two coders 
(intra-subject agreement) were used. The results of interviews showed that 
professional development of managers includes development in both individual and 
organizational dimensions. In the dimension of individual development, there are three 
levels of development of psychological characteristics, the development of specialized 
knowledge and management and moral development. In the area of organizational 
development, the development of structural and organizational features must take 
place. In the area of development of psychological characteristics, factors such as 
critical thinking, creativity, emotional intelligence, risk taking and self-development of 
managers must be developed. In the field of professional and managerial knowledge, 
the needs of professional development of municipal managers include the ability to 
use technology, mastery of decision making principles and problem solving, stress 
management, team building capabilities, management of organizational conflicts, the 
ability to communicate effectively, and the principles and techniques of negotiation. 
For professional development of managers, organizational structural development 
including attention to talent management, organizational support, performance 
management, learner organization, organizational climate, career path and networking 
and in the area of developing educational processes of the organization, such as 
coaching, practical learning, successor and organizational learning should be 
considered and developed. 
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