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  نور امیپ علمی دانشگاه ی نشریاتاخلاقمنشور 

 

در  هاپژوهشی و چاپ آن ـ های علمیهای مربوط به انجام فعالیتای است که برخی حدود اخلاقی و مسئولیتاین منشور تعهدنامه
 کند تا از بروز تخلفات پژوهشی آگاهانه یا ناآگاهانه توسط نویسندگان مقالات پیشگیری نماید. را ترسیم مینشریات 

مصوب معاونت پژوهش و فناوری وزارت علوم، تحقیقات و فناوری ایران،  “موازین اخلاق پژوهش منشور و”برگرفته از این منشور 

 .است حوزۀ نشریات علمی ـ پژوهشیالمللی، و تجربیات موجود در موازین انتشاراتی پذیرفته شده بین

 

 . مقدمه1
های مرتبط در ند تمام اصول اخلاق پژوهشی و مسئولیتموظف هست نشریات انتحریریه و سردبیرهیئت اعضای نویسندگان، داوران،

یا رد مقاله  موردقبولگیری در و تصمیم تقالام زمینه چاپ را دانسته و به آن متعهد باشند. ارسال مقاله توسط نویسندگان، داوری

هر یک از این افراد  عدم پایبندیِ در صورت احرازو  استمنزله دانستن و تبعیت از این حقوق تحریریه و سردبیر بههیئتاعضای توسط 

 د. ندانهرگونه اقدام قانونی را حق خود می نشریات ها،به این اصول و مسئولیت

 

 (Authors’ Responsibilities) . وظایف و تعهدات نویسندگان2

 اده شده باشد.تخصصی مجله بوده و به صورت علمی و منسجم، مطابق استاندارد مجله آم مقالات ارسالی باید در زمینه 

  مقالات ارائه شده بایستی پژوهش اصیل(Original Research) /اشد. دقت در پژوهش، گزارش قاله بمنویسندگان نویسنده
 ها و ذکر منابعِ دربردارندۀ تحقیقات سایر افراد، در مقاله الزامی است.صحیح داده

 خود هستند.صحت و دقت محتوای مقالات  مسئول گانه/نویسندنویسند 

 چاپ مقاله به معنی تأیید مطالب آن توسط مجله نیست. .1نکته 

 ارسال مجدد” نویسندگان حق(Duplicate Submission)“  .مقاله یا بخشی از آن نباید در گریدعبارتبهیک مقاله را ندارند ،

 دیگری در داخل یا خارج از کشور چاپ شده یا در جریان داوری و چاپ باشد. هیچ مجله

 انتشار همپوشان ”مجاز به  نویسندگان(Overlapping Publication)“ ها نیستند. منظور از انتشار همپوشان، چاپ داده
 جدید است. عنوانبهای های مقالات پیشین خود با کمی تغییر در مقالهو یافته

 /دهیها را با ارجاعند در صورت نیاز به استفاده از مطالب دیگران، آنانویسندگان موظفنویسنده(Citation) نیاز صورت در و دقیق 
 قرار استفاده مورد دیگری پژوهشگر هاینوشته عین که هنگامی. نمایند استفاده موردنیاز منابع از صریح، و کتبی اجازه کسب از پس

 (، استفاده شود.“ ”مستقیم، نظیر گذاشتن آن داخل گیومه ) قولنقلعلائم  و هاروش از باید گیرد،می

 نامی غیر  نبودنو  )پس از اخذ تأیید از نامبردگان( بایست نسبت به وجود نام و اطلاعات تمام نویسندگانسئول مقاله مینویسنده م

 از پژوهشگران درگیر در انجام پژوهش و تهیه مقاله اطمینان حاصل کند. 

 خودداری شود.“ (Ghost Authorship)لف واقعیؤم”و حذف (“ Gift Authorship)لف افتخاریؤم” درج عبارتاز  .2نکته 

  ،مطالعه و نسبت به ارائه آن و جایگاه خود در مقاله به توافق  آن رانویسنده مسئول مقاله موظف است از اینکه همه نویسندگان مقاله

 ، اطمینان حاصل کند.انددهیرس

   های له را جلب کرده و تمامی پشتیبانهای مالی یا مکانی مقاآن است که نویسندگان رضایت کلیه پشتیبان منزلهبهارسال مقاله
 اند.مالی یا مکانی مقاله را معرفی نموده

 /را در جریان آن قرار داده، نسبت  ، متولیان نشریهدقتی در مقاله خودخطا و بی هرگونه وجود به هنگامند انویسندگان موظفنویسنده

 به اصلاح آن اقدام و یا مقاله را بازپس گیرند.

 /تا یکسال پس از چاپ آن در نشریه مربوط، ها و اطلاعات خام مورد استفاده در تهیه مقالهنمونه ملزم به حفظان نویسندگنویسنده ،
 .نشریه هستندالات احتمالی خوانندگان ؤبه انتقادات و س ییگوپاسخجهت 

 

  رفتار غیراخلاقی انتشاراتی و پژوهشی. 3
(“ Research and Publication Misconduct) اخلاقی انتشاراتی و پژوهشیرفتار غیر”نویسندگان موظف به احتراز از نویسنده/



 ذیل محرز گردد،یا پس از آن، وقوع یکی از موارد  نشریاتاگر در هر یک از مراحل ارسال، داوری، ویرایش، یا چاپ مقاله در  هستند.

 .دارد آن را اب قانونی برخورد نشریه حق و شده محسوب پژوهشی و انتشاراتی غیراخلاقی رفتار

نتایج  عنوانبههای ساختگی ها یا نتیجهی و ارائه دادهواقعغیر مطالب گزارش از است عبارت  :(Fabrication)ها جعل داده

-نمونه ،جایی نتایج مطالعات مختلفههای شخصی. ثبت غیرواقعی آنچه روی نداده است یا جابیافته آزمایشگاهی، مطالعات تجربی و

 .تخلف استاز این هایی 

 ها تحریف داده(Falsification): هاست بهمعنای دستکاری مواد، ابزار و فرایند پژوهشی یا تغییر و حذف دادهها بهتحریف داده-

 .داشته باشندگردد تا نتایج پژوهش با نتایج واقعی تفاوت نحوی که سبب می

 سرقت علمی(Plagiarism) :  ها، عبارات، ادعا و یا ملاحظه از کلمات، ایدهه و یا بیدانست غیرعمدی،سرقت علمی به استفاده

 شود.استنادات دیگران بدون قدردانی و توضیح و استناد مناسب به اثر، صاحب اثر یا سخنران ایده گفته می

 وهش، باگیرد و پس از پایان پژ به کارفرد دیگری را برای انجام پژوهش  ،نویسندگان/منظور آن است که نویسنده جاره علمی:ا 

 دخل و تصرف اندکی آن را به نام خود به چاپ رساند.

 :سسه، مرکز یا گروه آموزشی یا پژوهشی است که نقشی در ؤنویسندگان به م/منظور انتساب غیرواقعی نویسنده انتساب غیرواقعی

 اند.اصل پژوهش مربوطه نداشته

 

 (Reviewers’ Responsibility). وظایف داوران 4
 :داشته باشند در نظربایست نکات ذیل را ی مقالات، میداوران در بررس

 منظور بهبود، ارتقاء کیفی و محتوایی مقالات.به بررسی کیفی، محتوایی و علمی مقالات 

 رسانی به سردبیر نشریه مبنی بر پذیرفتن یا نپذیرفتن داوری )به لحاظ مرتبط نبودن حوزه موضوعی مقاله با تخصص داور( اطلاع

 ور جایگزین در صورت پذیرفتن داوری.و معرفی دا

  وسیله آن حاصل و یا روابط شخصی در آن های خاص بهو شرکت مؤسساتمقالاتی که منافع اشخاص، ضرورت در نپذیرفتن

 مقالاتی که در انجام، تجزیه و تحلیل یا نوشتن آن مشارکت داشته است.و همچنین شود مشاهده می

 شخصی، صنفی، نژادی، یاقهیسل نظراعمالندات علمی و استدلال کافی انجام شده و از داوری مقالات بایستی بر اساس مست ،

 مذهبی و غیره در داوری مقالات خودداری گردد.

 .ارزیابی دقیق مقاله و اعلام نقاط قوت و ضعف مقاله به صورتی سازنده، صریح و آموزشی 

 ای و رعایت حقوق دیگرانبه اخلاق حرفه یدو پایبن یمند، علاقهیشناسوقت، یی، پاسخگویپذیرمسئولیت. 

 و بازنویسی مقاله بر اساس سلیقه شخصی. اصلاحعدم 

 همچنین  و که در مقاله استفاده شده است ییهاقولنقلدهی کامل مقاله به کلیه تحقیقات، موضوعات و اطمینان از ارجاع حصول

 .تحقیقات چاپ شده مرتبطیادآوری موارد ارجاع نشده در 

 راز از بازگویی اطلاعات و جزئیات موجود در مقالات برای دیگران.احت 

 یا برای انتقاد یا  گرانید ایهای خود ها یا مفاهیم جدید آن به نفع یا علیه پژوهشداور حق ندارد قبل از انتشار مقاله، از داده

توسط مجله چاپ  آنچهفراتر از را  نتشار جزئیاتاحق نویسندگان استفاده کند. همچنین پس از انتشار مقاله، داور  یساز اعتباریب

 د.رادن ،شده است

  یا دانشجویان  یعلمئتیههمکاران  ازجملهبه فرد دیگری  با مجوز سردبیر مجله، داوری یک مقاله را جزبهداور حق ندارد

به سردبیر ذکر و در مدارک تحصیلات تکمیلی خود بسپارد. نام هر کسی که در داوری مقاله کمک نموده باید در گزارش داوری 

 مجله ثبت گردد.

  داور اجازه تماس مستقیم با نویسندگان در رابطه با مقالات در حال داوری را ندارد. هرگونه تماس با نویسندگان مقالات فقط از

 طریق دفتر مجله انجام خواهد گرفت.

 نشریه. سردبیر به مربوطه مستندات ارسال و “پژوهشی و انتشاراتی غیراخلاقی رفتار”گزارش  تلاش برای ارائه 

 

 (Editorial Board Responsibilities) . وظایف سردبیر و اعضاي هیئت تحریریه5

  هدف اصلی خود قرار دهند. آن راسردبیر و اعضای هیئت تحریریه مجله باید حفظ نشریه و ارتقاء کیفیت 



  المللی بکوشند و چاپ مقالات نشریه در جوامع دانشگاهی و بینسردبیر و اعضای هیئت تحریریه باید در جهت معرفی هرچه بیشتر

 المللی را در اولویت کار خود قرار دهند.های دیگر و مجامع بیندانشگاه  از

 خواهی و افراط شوند.سردبیر و اعضای هیئت تحریریه نباید در چاپ مقالات خود دچار حس سهم 

 هیئت تحریریه مجله  ییک مقاله پس از کسب نظر داوران بر عهده سردبیر و اعضا اختیار و مسئولیت انتخاب داوران و قبول یا رد

 است.

 نظر، متخصص و دارای انتشارات متعدد، و همچنین دارای ای صاحبهیئت تحریریه مجله بایستی از نظر حرفه یسردبیر و اعضا
 و باشندو رعایت حقوق دیگران  یاحرفهه اخلاق ، پایبندی بیطرفیب، انصاف و ییجوقتیحقروحیه مسئولیت پذیری، پاسخگویی، 

 .نمایند مشارکت آن مداوم بهبود و مجله اهداف به نیل راستای در مسئولانه و جدی صورت به

 مرتب بر اساس  طوربهکه یک بانک اطلاعاتی از داوران مناسب برای مجله تهیه و  رودیمهیئت تحریریه انتظار  یاز سردبیر و اعضا

 روز نمایند.هب آن راان عملکرد داور

 و کاری، و علمی تجربة سرآمدی، تخصصی، زمینه به توجه با هیئت تحریریه بایستی در انتخاب داوران شایسته  یسردبیر و اعضا 

 .ورزند اخلاقی اهتمام التزام

 بی مغرضانه، هایداوری باهای سطحی و ضعیف جلوگیری، و های عمیق و مستدل استقبال، از داوریسردبیر مجله باید از داوری-

 .کند برخورد تحقیرآمیز یا اساس

 اسناد علمی، و محرمانه نگاه داشتن  عنوانبههیئت تحریریه مجله باید نسبت به ثبت و آرشیو اسناد داوری مقالات  ایسردبیر و اعض

 اسامی داوران هر مقاله اقدام لازم را انجام دهند.

 یا رد مقاله به نویسنده  رشیموردپذنهایی در  یریگمیتصمبه اعلام سریع نتیجه  هیئت تحریریه مجله موظفی سردبیر و اعضا

 مسئول هستند.

 دیگران قراردادن  اریدر اختهیئت تحریریه مجله باید کلیه اطلاعات موجود در مقالات را محرمانه تلقی نموده و از  یسردبیر و اعضا
 و بحث درباره جزئیات آن با دیگران احتراز نمایند.

 اندموظفهیئت تحریریه مجله  یردبیر و اعضاس ( از بروز تضاد منافعConflict of interests )داوری، با توجه به هرگونه  درروند

بگذارد، جلوگیری  تأثیربالقوه بر پذیرش و نشر مقالات ارائه شده  طوربهارتباط شخصی، تجاری، دانشگاهی و مالی که ممکن است 

 .کنند

 شود داوران یا به هر نحو دیگر گزارش میاز سوی پژوهشی که  ست آثار متهم به عدول از اخلاق انتشاراتی وسردبیر مجله موظف ا

 اقدام نماید. در این خصوصرا با دقت و جدیت بررسی نموده و در صورت نیاز 

  انتشاراتی و  یقراخلایغرفتار ”ها که مشخص شود در آن یاشدهسردبیر مجله موظف است نسبت به حذف سریع مقالات چاپ

 رسانی شفاف به خوانندگان و مراجع نمایه نمایی مربوطه اقدام نماید.رخ داده است و اطلاع “پژوهشی

 رسانی شفاف به خوانندگان، برای ند نسبت به بررسی و چاپ سریع اصلاحیه و اطلاعاهیئت تحریریه مجله موظف یسردبیر و اعضا

 یی یافت شده است، اقدام نمایند.ها خطاهاکه در آن یاشدهمقالات چاپ 

  مستمر نظرات نویسندگان، خوانندگان، و داوران مجله در مورد بهبود سیاست طوربههیئت تحریریه مجله باید  یسردبیر و اعضا-

 های انتشاراتی و کیفیت شکلی و محتوایی مجله را جویا شوند.
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 تدوین، پذیرش و چگونگی ارسال مقاله شرایطمحورها، 

 محورهاي پذیرش مقاله
 های دولتیمفاهیم و کاربرد کارآفرینی در سازمان

 های دولتی گذاری در سازمانیمشخطبر  مؤثرعوامل 

 های دولتیمدیریتی و مفاهیم جدید مدیریت  در سازمانمباحث 

 مباحث توصیفی و کمی در مدیریت دولتی

 در مدیریت دولتی از نگاه اندیشمندان  و  از نگاه اسلام یپردازهینظر

 در حال توسعه  یکشورهاهای دولتی در ایران  و و راهبردهای حل مسائل سازمان هااستیس

 توسعه یافته  یکشورهادولتی در ایران و های بررسی تطبیقی سازمان

 های دولتیکاربرد مدیریت دولتی نوین در حل مسائل و مشکلات سازمان

 های دولتی آن بر سازمان تأثیر و شدنیجهان

 برای گسترش آن سازمانیفرهنگبر استقرار آن و توسعه  مؤثردولت الکترونیک  و عوامل 

 های دولتید در سازماناستخدامی  و کارایی افرا قراردادهای

 

 شرایط پذیرش مقاله

تخصصی نشریه و دارای جنبه آموزشی یا پژوهشی و حاصل کار پژوهشی نویسنده یا نویسندگان  ةهای ارسالی باید در زمینمقاله -

 باشد.

استاد راهنما و مسئولیت  هیدییتأجو و با های دانشجویان با نام استاد راهنما، مشاوران و دانشو رساله هانامهانیپاهای برگرفته از مقاله -

 شود.وی منتشر می
ای در داخل یا خارج از کشور در علاوه بر قرار گرفتن موضوع مقاله در دامنه تخصصی مجله، مقاله یا بخشی از آن نباید در هیچ مجله -

در د. مقالات ارائه شده به صورت خلاصه مقاله ارسال نشده باش هاهینشرزمان برای سایر حال بررسی بوده یا منتشر شده باشد یا هم

 تواند در قالب مقاله کامل ارائه شوند.ها، سمینارهای داخلی و خارجی که چاپ و منتشر شده باشد، می، سمپوزیومهاکنگره

 های به زبان انگلیسی نیز قابل بررسی خواهد بود(.زبان رسمی نشریه فارسی است )با این حال مقاله -

 های داوری شده معذور است.پذیرش شده آزاد است و از بازگرداندن مقاله یهامقالهدر رد یا قبول، ویرایش، تلخیص یا اصلاح نشریه  -

مسئول مکاتبات  ۀمسئولیت صحت و سقم مطالب مقاله به لحاظ علمی و حقوقی و مسئولیت آراء و نظرات ارائه شده به عهده نویسند -

 یید تمام مطالب آن نیست.است و چاپ مقاله به معنی تأ

مسئولیتی در قبال آن  گونهچیههای رد شده یا انصراف داده شده پس از شش ماه از آرشیو مجله خارج خواهد شد و مجله اصل مقاله -

 نخواهد داشت.

ول باید تعهدنامه مسئولیت هر مقاله از نظر علمی، ترتیب اسامی و پیگیری به عهده نویسنده مسئول آن خواهد بود. نویسنده مسئ -

 ارسال مقاله را از سایت دانلود و پس از اخذ امضای تمامی نویسندگان به دبیرخانه مجله ارسال نماید.

است و  موردقبولتعداد و ردیف نویسندگان مقاله به همان صورتی که در نسخه اولیه و زمان ارائه به دفتر مجله مشخص شده،  -

می نویسندگان فقط قبل از داوری نهایی و با درخواست کتبی تمامی نویسندگان و اعلام علت تقاضای حذف یا تغییر در ترتیب اسا
 امر قابل بررسی است.

ارزیابی شده و در صورت تصویب، طبق ضوابط مجله در نوبت چاپ قرار  داورانئتیهتحریریه و با همکاری  ئتیهمقالات توسط  -

درخواست نویسنده)گان(، دارای  هرگونهرد یا قبول، اصلاح مقالات و بررسی  تحریریه و داوران مجله در ئتیهخواهند گرفت. 

 باشند.اختیار کامل می

تحریریه توسط سردبیر مجله صادر و به اطلاع  ئتیهگواهی پذیرش مقاله پس از اتمام مراحل داوری و ویراستاری و تصویب نهایی  -

 نویسنده مسئول خواهد رسید.

 .مسئول مکاتبات ارسال خواهد شد به تعداد نویسندگان، برای نویسنده موردنظرای از نشریه حاوی مقاله مقاله نسخه پس از چاپ -

 

 



 نحوه نگارش مقاله
 های ارسالی بایستی حداقل دارای دو فایل اصل مقاله و فایل شناسنامه مقاله )شامل مشخصات نویسندگان( باشند:مقاله

 له اطلاعاتی ذیل به هر دو زبان فارسی و انگلیسی ارسال خواهد شد:در فایل شناسنامه مقا شناسه مقاله: -1

  .عنوان کامل مقاله به فارسی و انگلیسی -

نام و نام خانوادگی نویسنده/ نویسندگان به ترتیب میزان سهم در مقاله، مرتبه علمی، گروه علمی، سازمان محل اشتغال یا تحصیل  -

 .)به فارسی و انگلیسی(

شماره تلفن ثابت، همراه، دورنگار و نشانی  -ویسنده مسئول مکاتبات به فارسی و انگلیسی )شامل نشانی پستینشانی کامل ن-

 .الکترونیکی(

 .مخارج مالی )در صورت وجود( کنندهنیتأممشخص نمودن نام مؤسسه -

 ذیل( يهابخشفایل اصل مقاله )داراي  -2

شود باید خلاصه و گویا بوده و بیانگر موضوع له که در وسط صفحه اول نوشته میعنوان کامل مقاله به فارسی: عنوان مقا صفحه اول:

 )گان( در صفحه اول مقاله اجتناب شود.کلمه تجاوز نکند. از درج اسامی نگارنده 02تحقیق باشد و از 

گیری است. ها و نتیجهها، روش، هدفمسئلهشامل شرح مختصر و جامعی از محتوای مقاله با تأکید بر طرح   چکیده فارسی: -

کلمه تنظیم شود. این بخش از مقاله در عین اختصار باید گویای روش کار  052و حداکثر در  152چکیده در یک پاراگراف، حداقل 

 .ترین نتایج تحقیق بدون استفاده از کلمات اختصاری تعریف نشده، جدول، شکل و منابع باشدو برجسته

جهت تهیه فهرست موضوعی  هاآنهای کلیدی به نحوی تعیین گردند که بتوان از واژه( واژه 7تا  3) : کلید واژگان فارسی -

(Index.استفاده نمود ) 

 .و کلید واژگان انگلیسی: )برگردان کامل عنوان، متن و واژگان کلیدی چکیده فارسی( Abstractچکیده انگلیسی  -

واضح  طوربهنجام شده، هدف پژوهش را توجیه کند و به خصوص نوآوری در تحقیق را های اباید با طرح مسئله و مرور پژوهش :مقدمه

 بیان نماید.

های شناسایی و ارزیابی، مواد و وسایل به کار رفته، شیوه اجرای پژوهش و طرح آماری باید کاملاً گویا توضیح روش :یشناسروش

ها ارائه و پردازش و تحلیل آماری آن هاداده یآورجمعه با روش بوده و در آن مشخصات محل، زمان و نحوه اجرای آزمایش همرا

ابداعی یا موارد خاصی که برای  یهاروشاصول با ذکر مأخذ اکتفا شود.  ارائهاز شرح جزئیات پرهیز و فقط به  المقدوریحتشوند. 
 .کامل شرح داده شوند طوربهاولین بار بکار گرفته شده است 

 یبندطبقهمنطقی و اصولی نتایج کمی و کیفی به دست آمده )در صورت نیاز با استفاده از جدول و نمودار و برای ارائه  :هاافتهی

و به صورت نوشتار، جدول، شکل و نمودار ارائه گردد. نتایج مقاله با استناد به منابع علمی مستند و  توأمنتایج(. نتایج و بحث باید 

و با دلایل روشن ارائه  دقتبهل قرار گرفته و نتایج جدید علمی و نوآوری در تحقیق و تحلی موردبحثمرتبط با موضوع مقاله، 

 گردند. نتایج عددی یک موضوع، تنها به یک صورت )شکل یا جدول( ارائه شوند.
 

 بحث و بررسی:

  ها.ژوهشسایر پ یهاافتهیبرای تجزیه و تحلیل نتایج به دست آمده با توجه به هدف پژوهش و  :يریگجهینتبحث و 

 

 فرمت مقاله 
پژوهشگران محترم، این بخش در ارسال اولیه مقاله مدنظر قرار نخواهد گرفت و در صورت پذیرش مقاله،  وقتبه)به جهت ارزش نهادن 

 در نسخه نهایی رعایت شود(. ستیبایم

 بیشتر باشد. کلمه( 0222)صفحه  02ها و نمودارها نباید از ها همراه با جدولحداکثر حجم مقاله -1

 .درشت( 10اندازه ، B Zar عناوین اصلی )فونت -0

 قبل از هر عنوان اصلی یک خط فاصله در نظر گرفته شود. -3

 .درشت( 10 اندازه، B Mitra عناوین فرعی )فونت -4



 قبل از هر عنوان فرعی فاصله در نظر گرفته نشود. -5

 باشند. یگذارشماره گونهچیهعناوین اصلی و فرعی نباید دارای  -0

 خواهد بود. 5/2بعدی با تورفتگی  یهاپاراگرافدر نظر گرفت ولی اول  یفرورفتگبرای اولین پاراگراف بعد از عنوان نباید  -7

 به صورت دو ستونی تنظیم شود. A4 های ارسالی بایستی در کاغذمقاله ینیچحروف -8
 سانتیمتر باشد.  1و فاصله میان سطور  متریسانت 1105 هاستونو فاصله  متریسانت 7110اندازه هر ستون  -9

 باشد.  متریسانت 015و چپ  3، راست 0، پایین 315فاصله متن مقاله از بالا  -12

 باشد. 11 نازک Times New Roman های لاتین با قلمو برای متن، 10نازک  B Mitra قلم ستیبایمفارسی مقاله  متن -11

 انجام شود. ترنییپاهای یا ویرایش Microsoft Word 2010 در محیط مقاله -10

منجر به  %1و  %5های علمی منعکس شوند. چنانچه محاسبات آماری در سطوح های آماری به یکی از روشنتایج و بررسی -13

 nsد با علامت دار نباشکه اختلاف معنی نشان داده شوند و در صورتی دوستارهدار شده باشند به ترتیب با یک و اختلاف معنی

 مشخص شوند.

)؟( لازم  سؤالمثال گذاشتن فاصله قبل از نقطه ).(، کاما )،( و علامت  طوربهدر نوشتار متن رعایت شوند.  یگذارنقطهدستورهای  -14

 الزامی است. فاصلهکیها، درج نیست، ولی بعد از آن

 

 پانوشت
های فارسی مصوب استفاده کنید. در مورد اسم خارجی در اولین ارجاع و های خارجی، در حد امکان از معادلها و نامبرای واژه

 Times Newقلمصورت زیرنویس در پایین همان صفحه قید شود. پانوشت انگلیسی با بلافاصله باید معادل لاتین آن را به

Roman, 9 نازک و پانوشت فارسی با قلم ،B Mitra, 10و بعد  فاصلهکیک نقطه، سپس ، نازک باشد. در پانویس بعد از شماره ی

مشخصات نویسندگان  سیرنویزبه غیر از ص اول )شماره  هاپانوشتمعادل فارسی یا انگلیسی را تایپ نمایید. شماره بندی مربوط به 

 در فارسی و انگلیسی یکسان باشد( در طول مقاله در هر صفحه از اول شروع شود.

 

 جداول، اشکال؛ نمودارها و تصاویر
در زیر آن درج شود. برای درج عنوان هر شکل، پس از  شده و عنوان شکل یگذارنام "شکل"ها، نمودارها و تصاویر با واژه شکلکلیه  -

با فرمت و کیفیت بالا تهیه و به صورت جداگانه،  وضوحبهها باید کلمه شکل و شماره آن، خط تیره و سپس عنوان ذکر گردد. عکس

JPG یاDPI 300  مقاله آورده شوند.در انتهای 

ها پس از گیری شماره آنها در مقاله تعیین و محل قرارشماره جدول)ها(، شکل)ها(، تصویر)ها( و نمودار)ها( به ترتیب ارائه نتایج آن -

 .استدر متن مقاله  ربطیذارائه نتایج 

از شماره و عنوان جدول جدا  یافقخط  شود. هر جدول با یکها و متن جدول تشکیل میهر جدول از شماره، عنوان، سرستون -

جدول هم با یک خط افقی از متن جدول جدا و در زیر متن جدول نیز یک خط افقی ترسیم گردد. در داخل  سرستونشود. می
در بالای آن درج شود. برای درج عنوان، پس از کلمه  متن جداول از درج خطوط عمودی و افقی خودداری شود. عنوان هر جدول

 و شماره آن، خط تیره و سپس عنوان ذکر گردد. از ارسال جداول و نمودارها به صورت تصویر خودداری گردد. "لجدو"
 

 مآخذمنابع و 
در متن به این صورت درج شود: نام  مورداستفاده( باشد، یعنی منابع APA) مطابق با آخرین ویرایش روش ارجاع داخل متون -1

 ةکلم ،همان منبع ة(. در صورت تکرار بلافاصل11، ص 1ج  :1375ماره جلد و شماره صفحه )مظفر، شر، انتشا سالخانوادگی نویسنده، 

 همان یا شماره جلد و صفحه آورده شود. 

حروف الفبایی نام خانوادگی نویسنده، به شکل زیر تنظیم  برحسبتمام منابع به صورت انگلیسی باشد. فهرست منابع در آخر مقاله  -0

 گردد: 

نام خانوادگی و نام نویسنده، سال انتشار، نام کتاب، نام مترجم، محل انتشار، نام ناشر، شماره چاپ، تاریخ انتشار، شماره  اب:الف( کت

 جلد.



 نام خانوادگی و نام نویسنده، سال انتشار، عنوان مقاله، نام نشریه، محل انتشار، شماره محله و شماره صفحات.  ب( مقاله:

م خانوادگی و نام نویسنده، سال انتشار، عنوان مقاله، نام و نام خانوادگی گردآورنده، عنوان مجموعه مقالات، نا :ج( مجموعه مقالات

 سال، شماره صفحات.

 توضیحی در پایان همان صفحه آورده شود. یهانوشتیپ د(

سشنامه و یا خروجی کامپیوتری را به ها، پرهای کمی و تجربی استفاده شده، لازم است دادهها از روشکلیه مقالاتی که در آن -3

 ضمیمه مقاله ارسال نمایند.
 

 

 نحوه ارسال مقاله
 http://ipom.journals.pnu.ac.ir: مراجعه به سایت فصلنامه به آدرس -1

 انتخاب گزینه ارسال مقاله. -0

 راهنمای نویسندگان و تنظیم مقاله بر اساس آن.  ةمطالع -3

 در سامانه.  نامثبت -4

 رود به سامانه با کلمه کاربری و کلمه عبور شخصی.و -5
 ارسال مقاله. -0

 تکمیل فرایند ارسال مقاله به آدرس الکترونیک شما ارسال خواهد شد.  محضبهلازم به ذکر است که نامه اعلام وصول 

 سایر نکات
 ت نویسندگان ارتباطی ندارد.یترتیب مقالات به ارزش علمی و یا شخص -

 نیست.  از سوی فصلنامه آن محتوای عهده نویسندگان است و چاپ مقاله لزوماً به معنای تأیید روای مقالات بلیت محتئومس -

 فصلنامه در ویراستاری، تلخیص و تنظیم مطالب مقاله آزاد است.  -

 مقالات دریافت شده در صورت پذیرش، مسترد نخواهد شد. -

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



مطالب فهرست  

 
 11 ......................................دولتی .......... یهاسازمان یهایدر روابط عموم یسانسورخود یدارشناسیپد
 یافشان رضایعل دی، سیابیافراس نی، مهناز فرهمند، حسزادیدشت دیسع

 
 

 92 ................ یمنابع انسان تیریمد یهااستیبر  س یمبتن 19-دیبحران کوو تیریمد یراهبردها یالگو

 ای، محمد غفورنیمنصور نیحس
 

 

 47 .................................................. رانیا یبخش دولت یهاعملکرد سازمان تیرینظام مد یشناسبیآس

 یلیوک وسفیپور، ، اکبر حسنیاله نور،  روحزادهیعبدالرضا غن
 

 

 هیا: نظریدولتا رانیماد ییجاجاباه تیاباا محور یولتد تیریو کارکرد مد تیماه نییدر تب هیارائه نظر
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های دولتي توأم با مواظبت دائم و رفع موانع سازمان اطلاعاتانتشار و دسترسي آزاد به 
خودسانسوری در  ةپدید رو،ازاین، ضامن سلامت جامعه و سازمان است. هاآناز مسير 

این مسير قلمداد  های دولتي را باید یکي از موانع عمده درهای سازمانروابط عمومي
تواند گامي ضروری های بروز این پدیده ميکرد که شناخت و واکاوی عوامل و زمينه

عميق تجارب  ةبا هدف مطالع پژوهشو مهم در رفع این موانع محسوب شود. این 
های دولتي شهر یزد، به دنبال کشف و شناسایي های سازمانمدیران روابط عمومي

در مبادرت به خودسانسوری است. این پژوهش در چارچوب  های آنانعوامل و انگيزه
های پژوهش مطالعات کيفي به روش پدیدارشناختي انجام گرفته و اعتمادپذیری داده

پذیری؛ تأیيدپذیری؛ و اعتبارپذیری؛ انتقال ةنيز با استفاده از معيارهای چهارگان
 ةمقول 0فرعي و  ةمقول 01های پژوهش در پذیری تأیيد شده است. یافتهاطمينان

دستورمحوری، تبعيت از  اصلي نمایانگر تأثير عوامل چهارگانه ناامني و نيازمندی،
اندیشي در سطوح فردی، سازماني، فراسازماني است. با توجه گفتمان حاکم و مصلحت

های های سازمانهای مدیران روابط عموميشده بر دیدگاه سنگين عوامل یاد ةبه سای
 اطلاعاتتوان نتيجه گرفت که تسهيل جریان ت به خودسانسوری، ميدولتي در مبادر

جوامع، نيازمند توجهّ جدیّ مسئولان و  ةهای توسعیکي از ضرورت عنوانبه
 ها در این زمينه است.کشور به جایگاه و نقش روابط عمومي گذارانسياست

 های کليدیواژه
 .ان آزاد اطلاعاتهای دولتي، جریخودسانسوری، روابط عمومي، سازمان

Dissemination and free access to information of government 
organizations with constant care and removal of obstacles 
related to it guarantees the health of society and the 
organization. Therefore, the phenomenon of self-censorship 
in the public relations of government organizations should 
be considered as one of the major obstacles in this direction. 
Recognizing and analyzing the causes and contexts of this 

phenomenon can be a necessary and important step in 
removing these obstacles. This study was conducted with the 
aim of in-depth study of the experiences of public relations 
managers of government organizations in Yazd. It wants to 
discover and identify their causes and motives in self-
censorship. This research has been done in the framework of 
qualitative studies and in a phenomenological way. The 
reliability of the research data has been verified based on 

four criteria of validity; Portability; Verifiability; And 
reliability. The research findings were classified into 15 sub-
topics and 4 main topics. The data show that four factors are 
influential at the individual, organizational, and extra-
organizational levels, including insecurity and need, 
command-orientation, adherence to the prevailing discourse, 
and expediency. Considering the great impact of the 
mentioned factors on the views of public relations managers 
of government organizations in self-censorship, it can be 

concluded that facilitating the flow of information as one of 
the necessities of community development requires serious 
attention of officials and policy makers to the position and 
role of public relations. 

Keywords 
Self-censorship, Public Relations, Government 
Organizations, Free Flow of Information. 
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 مقدمه

پای محکم اجرایي  جا نبودننهادینه نشدن حکومت قانون و 
حال توسعه، مسيری نامطمئن را  برای آن در کشورهای در

داده است. پایين  ها قرارها و اندیشهفراراه توليد و انتقال ایده
ها تحمّل مسئولان در برابر انتقادات و پرهيز رسانه ةبودن آستان

قادی به دليل ترس از مخاطرات ناشي های انتاز انعکاس دیدگاه
و اسرار مگو،  اطلاعاتبه  يافکار عموماز دسترسي 

گران متخصّص در این کشورها را یا توليدکنندگان فکر و اصلاح
دارد و یا جریان توليد فکر و به تسليم در برابر فضای حاکم وامي

 اندیشي، در مسيری ناصحيح و درهای آنان را بنابر مصلحتایده
سازد. برخي نيز در این پایدار منحرف مي ةلاف جهت توسعخ

ورزی و هرج و مرج نظری، به روش وانفسای اندیشه
متوسل شده و جریان فکری خود را به دست « 0خودسانسوری»

مداوم با  ةفرستند که پيمودن آن جز مواجهخویش به راهي مي
 ها، به هيچ مقصد مشخصي نخواهدخطر انتحار و ترور اندیشه

شود و نه انجاميد. در این شرایط، نه سنگي روی سنگ بند مي
و  8ای از یک حرکت تکاملي یافت )روکاستوان اندک نشانهمي

 (.8112، دیگران
از  یريجلوگ یبرا ایافراد  بر این باورند که محققان

به دست آوردن  یبرا ای «بيروني يمنف یهامحدودیت»
نيز  ي. برخزننددست مي یخودسانسور بهمثبت،  یزهايچ

 ياست که مردم سع يانسان ةزیغریک  نیا کنندياستدلال م
 .اقدامات نادرست خود را پنهان کننداز طریق آن کنند يم
 ياجتماع یدر جامعه و نهادها گونه اقدامات به نحو بارزیینا

، یابدتبلور مي يمذهب یهاو سازمان ياسيمانند دولت، احزاب س
ها و منبعث از ویژگي درنهایت ادهاهای این نهویژگي رایز

 .(8103 ،7زنگوت و شارویتل، نتسابارت)است افراد  تيشخص
شهروند  کبرای ی يعيطب ةفيوظ کرا ی یخودسانسور 0بزاه

 ةديبه عق رایزداند؛ مي 1يصلح مدنبرای  يمسئول و شرط اساس
بنابراین، بروز  .ای طبيعتاً به دنبال منافع خود استهر ایده، وی
 انيبخواهد بود و  ریناپذاجتنابها گيری ميان عقاید و ایدهدر

منجر  يت جنگيوضع کیبه ، سرانجام دیعقا ةقيدانيبآزادانه و 
از  دیگری گروه ،این با وجود (.8101 ،6ني)پارکشود مي

 عنوانبه انيب یآزادبر ضرورت  تأکيدبا  و دانشمندان لسوفانيف
 هيدر اعلامو مصرّح بشری  جوامع يلاص یهااز ارزش يکی

                                                                   
1. Self-Censorship 
2. Roccas 
3. Bar-Tal, Nets-Zehngut & Sharvit 
4. Hobbes 

5. Civil Peace 
6. Parkin 

 نقض ی آن رامعتقدند که خودسانسور، حقوق بشر يجهان
 .(8181، 3)سازمان ملل کنديم 

و  یآزاد ميان نجایدر ااصلي  تعارضرسد به نظر مي
( معتقد است 8102) 2رياست. رامسوم اجتماعي تيمسئول

 «2مدنيّت» هاآنکه غالباً به  يو اجتماع يفرهنگ قرادادهای
انجام  دیآنچه با در خصوصرا  یيهاتیود، محدودشيگفته م

از نظر او کند. يم ليبه ما تحم ميانجام ده دیو آنچه نبا ميده
 تيّمدن از نظر وی،است. قراردادی گروهي  فشار کی يّتمدن

دارد و ما  نيز را هاگفتمان تيفيآوردن ک نیيپا یيتوانا نيهمچن
 اريبس ان غالب()گفتم تینسبت به نظر اکثرکند وادار ميرا 

ي با عنوان پژوهشدر ( 8102) 01وود تري. پرفتار کنيممحترمانه 
 یادیز لیلاکند که به دياستدلال م، «خودسانسوری و آزادی»

و  يزدلبُ» یاند. وخود شده یهادهیا دفنبه وادار ها انسان
را تأثيرگذارترین عامل در از دردسر  یريجلوگ یبرا «همرنگي

ی را با خودسانسور ویحال،  نی. با اکندذکر مي یخودسانسور
زمان  ةانتخاب هوشمندان یمعنابه  و« زبان مدیریت»عنوان 
 ةکه خودسانسوری اید استشناسد و معتقد ميکردن صحبت

 .خوبي است
مانند  يرا عمل اطلاعات ی( خودسانسور8103بارتال )

 دانديم اطلاعات« یارياختنگهداری »و  «یعمد یريجلوگ»
 ري، تأثيمانند سانسور رسمه «يموانع رسم»ياب غکه در 
 یخودسانسور معتقد استجامعه خواهد داشت. او  بر یاگسترده

. شوديم «کيدموکرات ةجامع کصحيح یعملکرد »غالباً مانع 
، هفت عنصر یاز خودسانسور يمفهوم يچارچوب ميترس با وی

( 0از:  اندعبارتدهد که يرا شرح م یخودسانسور ةجنب ای
( 7، یسانسورخود یهاتیّ( محدود8در مقابل نظر،  طلاعاتا

( انواع 1، ی( انواع خودسانسور0ممنوع،  اطلاعات یمحتوا
( خودسانسور و جامعه. 3و  چالشي ة( تجرب6خودسانسورها، 

ا نظر ندارد، امّ یبا خودسانسور يمشکل چيبارتال ه
 نيب ویساز است. از نظر وی، مسأله اطلاعات یخودسانسور

و  «شودياعمال م يرسم طوربهکه  یخودسانسور»
تفاوت قائل  «شودياجرا م ينظر اجتماعمکه از  یخودسانسور»

محسوب  یخودسانسور، اساساً لمورد اوّاست. از نظر وی، 
بارتال استدلال . سانسور استنوعي  شتري، بلکه بشودنمي

 اتيّخصوصیي و ایبر پو «نهفته اطلاعات یمحتوا»کند که يم
نوع بسته به دهیپد نیا یهايژگیگذارد. ويم ريتأث یدسانسورخو

                                                                   
7. United Nations 

8. Ramsoomair 

9. Civility 
10. Wood Peter
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. وی در متفاوت است ،افراد یبر رو ی مذکورمحتوا راتيتأث
پردازد؛ به این معني که مي یانواع خودسانسورادامه به ارزیابي 

ای یا ان رسانهباندروازهاز سوی  شده ی اعمالودسانسورخ
را از  دست دوم ایل ت اوّدس اطلاعاتو نيز براساس  شهروندان

 فيدهد که چگونه طيبارتال نشان م کند.یکدیگر تفکيک مي
کردن پنهاني برای مختلف لیسات به دلامؤساز مردم و  يعيوس

مورد به عنف و  تجاوز اني نظيرگناه و می، جراستیناشا یکارها
. زنندی ميخودسانسور، دست به انيربانقرارگرفتن ق سوءاستفاده

 زيافراد متجاوز ن بر قربانيان تجاوز،علاوه باور است بر ایناو 
 یخودسانسورو پيامدهای آن از دردسرها  یريجلوگ یبرا
که در معرض اسناد  یافرادرسد به این نتيجه مي وی کنند.يم

 یشواهد مختلف قرار دارند، اغلب خودسانسور ایو مدارک و 
 اطلاعات نیشدن ا آشکار ند کهترساز این مي رایکنند، زيم

 از افراد جامعه مضرّ  يگروه اعموم مردم، ی یممکن است برا
اشاره  یخودسانسور ةدربار یفرد. وی همچنين به چالشي باشد

 گریبه فرد د یاز فرداین چالش طح و معتقد است سکند يم
 عوامل برخيو  نهي، زماطلاعاتبه نوع بستگي متفاوت است و 

خود  اطلاعاتکه فرد  يتيدر وضعکند مي اظهار یودیگر دارد. 
وجود چالشي هم برای وی ، داندينم کردنفاش ةیسترا شا
تلقي کرد.  یخودسانسورچنين وضعيتي را نباید  ،نیبنابرا .ندارد

رسد که به این نتيجه مي سرانجامهای خود در پژوهش یو
خودسانسور و موجود ميان  ةبه رابط بسته یخودسانسور یيایپو

و چهار عامل  محرّک به چهار عامل بارتال جامعه متفاوت است.
، محرّک عامل ينکند. نخستياشاره م یر در خودسانسورؤثم
 گروه خودی ریبه تصورساندن پرهيز از آسيب یانسان برا لایمت

و به  «يمنف یهامحدودیتّ»از  زيپره ،عامل دوم ؛است
 «يذات» ،سوم محرّک است؛ «مثبت وجهّاتت»آوردن دست
« مثبت خود دگاهید»حفظ  یبرام ذاتاً مرد اس آنبراس که است

از  تیبه حما ليم ،عامل چهارم زنند؛دست به خودسانسوری مي
: از اندعبارتنيز  ثرؤو اعتقاد خود است. چهار عامل م یدئولوژیا

 اطلاعاتکه  يشخص یهايژگی)و ی، عوامل فرديگروه ةنيزم
ل، ابارت) ضمنيو عوامل  اطلاعاتی ع محتوانودارد(، 

 .(8103 ،0زنگوت و شارویتنتس
از سوی شده  اعمال یروشن است که خودسانسور

 ريتواند تأثيم انباندروازه رساني موسوم بهکارگزاران اطّلاع
افراد داشته باشد.  ی سایرنسبت به خودسانسور یترگسترده

باشد یا  فرد خواهدارد که عامل سانسور  دهيعق هورتون جان
 نوعيبهاست،  یخودسانسورعمل انجام که در حال  سهؤسم

                                                                   
1. Bar-Tal, Nets-Zehngut & Sharvit 

واکنش در  یابزار یاصرف  یباشد، نه مجر «عمل باني» دیبا
 .(8100، )هورتون الوقوعقریب یدهایهدبه ت

مطالعات سازماني، غالباً از  ةپژوهندگان در حوز
یاد کرده و این « سکوت سازماني» عنوانبهخودسانسوری 

سير عملکرد صحيح مانعي اساسي در م ةسکوت را به مثاب
اعتماد و وفاداری به آن و همچون سدّی در  ةسازمان و توسع

گرای امروز برابر تغيير و توسعه جوامع در جهان کثرت
طبق این تعریف، سکوت  (.8100، 7شناسند )موریسونمي

گفتن و سازماني بيانگر خودداری کارکنان از هرگونه سخن
اند باید متقاعد شده سکوت مطلق آنان حتيّ در مواقعي است که

( با استناد به همين تعریف، 8103) 0چيزی گفته شود. آدامسکا
بر این باور است که سکوت سازماني را باید یکي از اَشکال 
خودسانسوری دانست و نه دقيقاً معادل با آن؛ زیرا 

 1نمایيناقص یا موجهّ ةخودسانسوری، اشَکال دیگری نظير ارائ
 (.8103گيرد )آدامسکا، يرا نيز در برم اطلاعات

توان به ها و جامعه را ميدر سازمان اطلاعاتجریان آزاد 
گونه که تأمين سلامت جریان خون در بدن دانست. همان ةمنزل

ها را بدن، ضرورت مراقبت ویژه از دستگاه گردش خون و رگ
جامعه و سازمان نيز در گرو  سلامتبهسازد، نيل آشکار مي

توأم با مواظبت دائم و رفع موانع  اطلاعاتاد برقراری جریان آز
از مسيرهای مرتبط با آن است. بحران و اضمحلال ناشي از 

تواند همچون یک مي اطلاعاتکندی یا توقفّ جریان آزاد 
ای ناگهاني، به مرگ و نابودی سازمان و بيماری مزمن یا سکته

 (.0722، ، مظفری و خرازیجامعه بيانجامد )محمدی
 8101در سال  6هشي پروژه عدالت جهانيگروه پژو

شاخص حکومت »ميلادی گزارش مبسوطي را تحت عنوان 
منتشر کرد. محققان، این شاخص را بر پایه چهار بُعد  «3باز

شده، حقّ  حکومتي منتشر اطلاعاتاساسي شامل قوانين و 
، مشارکت مدني و سازوکارهای دادخواهي اطلاعاتدسترسي به 
ان بر این اساس، اقدام به امتيازدهي و اند. آنتعریف کرده

بندی، نظام رتبه نیدر ااند. کشور کرده 018بندی رتبه
کشورهای سوئد، نيوزلند و نروژ با کسب بالاترین امتيازات این 

اند. کشور های اول تا سوم را از آن خود کردهشاخص، رتبه
، در 0از  71/1جمهوری اسلامي ایران نيز با کسب امتياز 

توان اسامي قرار گرفته است. پس از ایران نيز مي 22گاه جای

                                                                   
2  . Horton 

3. Morrison 
4. Adamska 
5. Euphemism

 

6. World Justice Project (WJP) 
7. Open Government Index 
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کشورهایي نظير ميانمار، ازبکستان و زیمباوه را با کسب امتياز 
های پایاني این فهرست مشاهده کرد )گزارش ، در ردیف78/1

شاخص معتبر « 0بازشاخص داده(. »8101شاخص حکومت باز، 
در  لاعاتاطدیگری است که هر ساله ميزان جریان آزاد 

ها را ها و دسترسي به دادهکشورها یا همان ميزان بازبودن دولت
 8101کشور جهان در سال  088سنجد. در سرتاسر دنيا مي

براساس این شاخص ارزیابي شدند که جمهوری اسلامي ایران 
قرار  003درصد از امتياز این شاخص، در رتبه  3تنها با کسب 

 (.0181باز، گرفت )گزارش شاخص داده
 با های دولتي در ایرانسازمان از رسد برخيبه نظر مي

 از ممانعت برای خاصي قانون یا عملالدستور هيچ کهآن وجود
 مرتبط دقيق اطلاعات ةارائ از ندارد، وجود اطلاعات آزاد جریان

از  زنند وشهروندان سر باز مي عموم به خود عملکرد با
 گروهي هایسانهر پاسخگویي صریح و شفاف به خبرنگاران

مدیران »روند؛ دولتمردان با مردم روراست نيستند و طفره مي
در جمع  جمهوررئيس)سخنراني « اندسکوت گرفته ةدولتي روز

 (.0723مدیران ارشد دولت جمهوری اسلامي ایران، 
های دولتي با برخورداری از های سازمانروابط عمومي

های دولتي و اهنقش محوری در برقراری ارتباط ميان دستگ
اتصّال مردم و مسئولان  ةحاکميتي با جامعه و بالعکس، حلق

عطف و ضرورت اساسي  ةروند. همانا نقطاجرایي به شمار مي
توأم با شناسایي و  اطلاعاتدر این حلقه، برقراری جریان آزاد 

های دولتي بيش از رفع موانع در مسير آن است. امروزه، سازمان
م پویا و هدفمند برای تدوین، توليد، هر زماني به یک نظا

نيازمندند؛ نظامي که قادر باشد  اطلاعاتپردازش و نشر 
های مختلف سازمان به روابط عمومي را از لایه اطلاعات

کانون اصلي این فرایند، هدایت کرده و از این مسير با  عنوانبه
دقّت، صحّت و سرعت در معرض افکار عمومي قرار دهد 

 .(0722، ی و خرازی، مظفر)محمدی
را  دقيق و موثقّ اطلاعات ةنظران، خودداری از ارائصاحب

 یهايروابط عموم در جدّی هایآسيب از یکي عنوانبه
 هاروابط عمومي عمل و و برنامه تلقي کرده دولتي هایسازمان

تمهيدات  گونهاین تأمين سوی به گرایش را اساساً فاقد
 ةپدید ،روازاین. (0722 یمي،قد و رادمحسنيان)اند دانسته

های دولتي را باید های سازمانخودسانسوری در روابط عمومي
 اطلاعاتیکي از موانع عمده در مسير انتشار و دسترسي آزاد به 
های بروز سازماني دانست که شناخت و واکاوی عوامل و زمينه

 این پدیده گامي ضروری و مهم در رفع این موانع خواهد بود.

                                                                   
1. Open Data Index 

عميق تجارب مدیران روابط  ةبا هدف کلي مطالع ژوهشپاین 
ها حضور در این سمت، های دولتي از سالهای سازمانعمومي

در راستای سؤال اصلي و محوری خود، به دنبال کشف و 
هایي است که مدیران روابط عمومي را بررسي عوامل و انگيزه

ی هاشان در سازماندر خلال تجربيّات زیسته و جهان زندگي
، در جایي دیگرعبارتبهکند. دولتي وادار به خودسانسوری مي

خاص یا مقرّرات رسمي مبني  دستورالعمل گونههيچتنها که نه
وجود ندارد بلکه انتشار و جریان  اطلاعاتبر سانسور یا کتمان 

قرار گرفته  تأکيدقوانين متعدّد، مورد  تصریحبهنيز  اطلاعاتآزاد 
 ةهایي ممکن است مانع از ارائزهاست؛ چه عوامل و انگي

های های سازماندقيق و کامل از سوی روابط عمومي اطلاعات
 شود.های گروهي و عموم شهروندان دولتي به خبرنگاران رسانه

 

 پژوهش پيشينة
گرفته در داخل کشور تا آنجا که  انجامهای پژوهشکدام از هيچ

 یافته است، دست گرفته انجام یهاپژوهشنگارنده به منابع و 
های دولتي های سازمانبه بررسي این پدیده در روابط عمومي

های انجام گرفته در این زمينه اند. از پژوهشایران نپرداخته
 رابطه»( با عنوان 0721توان به کارهای پژوهشي مروّتي )مي

 موردی ةمطالع بر تأکيد با سياسي توسعه با بيان آزادی
( تحت 0721فر و مزروعي )، سلطاني«اسلامي ایران جمهوری
و « خبر در مطبوعات ایران ةهای بازدارندملاک»عنوان 

خودسانسوری  ةبررسي رابط»تحت عنوان  (0721زاده )تقي
اشاره کرد. همچنين « نگاران با رضایتمندی خوانندگانروزنامه

خودسانسوری و »ي با موضوع پژوهش( در 0723محمودآبادی )
موردی شهروندان  ةبه مطالع« رتبط با آنعوامل اجتماعي م

دهد نشان مي پژوهشهای این شهر یزد پرداخته است. یافته
داری بين يمعن ةرابطروش پيمایش انجام شده است و  که به

خودسانسوری و ترس از مجازات، انزوای اجتماعي، امنيت 
-اجتماعي، اعتماد اجتماعي، مشارکت و پایگاه اجتماعي

نامه ( نيز در پایان0723ارد. حيدرآقائي )اقتصادی وجود د
خودسانسوری  ةارشد خود به شناسایي و تبيين پدیدکارشناسي
بنياد، داده ةها پرداخته و با استفاده از روش نظریدر سازمان

( در 0722کرده است. اخيراً نصرتي ) ارائهمدلي برای آن 
واکاوی تأثيرات سراسربيني و »پژوهشي ادبي، با عنوان 

 ةبه بررسي پدید« ودسانسوری در پرتو نقد هنر خویشتنخ
 .خودسانسوری از منظر خودانتقادی ادبي پرداخته است

المللي با موضوع های انجام گرفته بينپژوهش
از بُعد اجتماعي آن و نيز در حوزه  ژهیوبه «خودسانسوری»

ها های دولتي نسبتاً اندک است. پژوهشروابط عمومي سازمان
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-های فرهنگيهای گروهي یا سایر خبرگزاریرسانه بيشتر بر
، 8112، 8؛ کني و گُروس0221، 0اجتماعي متمرکز شده )نلکين

 (.8180، 1لاک؛ مَت0،8101؛ آنتيلا8112، 7لي و چان
القاعده بيشترین امکان مسئولان روابط عمومي علي

ها را دارند و در عين حال، موثق سازمان اطلاعاتدسترسي به 
های مستمر با افکار عمومي و رسانه طوربهخود،  ةفحسب وظي

 عنوانبه معمولاً. از آنجا که این افراد اندارتباطگروهي در 
سازمان مسئوليّت حفاظت از منافع و منزلت  ةسخنگو و نمایند

سازمان را نيز برعهده داشته و همواره در معرض خودسانسوری 
شناسایي  منظورهبقرار دارند، ضرورت انجام یک پژوهش کيفي 

شود این افراد اقدام به ها و عواملي که باعث ميزمينه
خودسانسوری کنند، کاملاً مبرهن است. با توجّه به اینکه 

 ةنيدرزمانجام گرفته  هایپژوهشاز  کدامهيچتاکنون 
خاص به سراغ این قشر تأثيرگذار در  طوربهخودسانسوری، 

تواند مي پژوهشست، این ها نرفته ارساني سازماناطلاع ةعرص
های دولتي ای نو در بررسي این موضوع در سازماندریچه

بر این، استفاده از روش پدیدارشناسي برای بگشاید. علاوه
بندی تجربه زیسته یا جهان زندگي کشف، توصيف و دسته

های دولتي در ارتباط با های سازمانمدیران روابط عمومي
های آنان در عوامل و انگيزهخودسانسوری و بررسي  ةپدید

را نسبت  پژوهشاست. نيز این  اطلاعات یکاردستکتمان یا 
 سازد.مشابه متمایز مي هایپژوهشبه 

 

 پژوهش شناسیروش
پژوهش حاضر در چارچوب مطالعات کيفي به روش 
پدیدارشناختي انجام گرفته است. در علم فلسفه، مکتب 

توصيفي و تفسيری به  در دو حوزه معمولاً پدیدارشناسي را 
نظران اصلي این دو حوزه یعني ترتيب با اسامي صاحب

 ةتجرب ةشناسند. در این روش با مطالعمي 3و هایدگر 6هوسرل
نگاه  ةافراد تلاش دارد تا از دریچ 2یا جهان زندگي 2زیسته

های آن بنگرد ، به جهان و پدیدهپژوهشکنندگان در مشارکت
(. 0721، همکارانو  نقل از کریمي؛ به 8101، 01)وان مانن

                                                                   
1. Nelkin. 
2. Kenny & Gross 
3. Lee & Chan 
4. Antilla 
5. Matlock 
6. Husser 
7. Heidegger 

8. Lived experince 

9. Life world 
10. Van Manen 

محقّق در این روش به دنبال کسب فهم جدیدی از جهان 
زندگي از طریق واکاوی و بازنگری تجارب متداول و بدیهي و 

مانده است. وی برای  آشکارسازی معاني جدید یا مغفول
 عنوانبههای آن را نه یابي به این هدف، جهان و پدیدهدست

 هاآنگونه که افراد، ها بلکه صرفاً بداننسانواقعيتي جدای از ا
(. 0227، 00کند )پلکينگهومنند، مطالعه ميکمي را تجربه

بررسي تجربه و برداشت  منظوربهدر این پژوهش  ،بنابراین
های دولتي شهر یزد از ذهني مدیران روابط عمومي سازمان

 هایپژوهشهای مختلف خودسانسوری از ميان روش ةپدید
 ، از روش پدیدارشناسي استفاده شد.کيفي

گيری از طریق نمونه پژوهشکنندگان در این مشارکت
و همگون با رعایت حداکثر تنوعّ انتخاب شدند.  08هدفمند

 ةکنندشوند باید تأمينافرادی که بر این اساس انتخاب مي
باشند  پژوهشهای لازم برای پاسخ به پرسش اطلاعات
ي دیگر، افراد منتخب از همگوني (. از سوی0226 ،07)مکسول

گروهي برخوردارند؛ بدین معنا لازم با رعایت حداکثر تنوعّ درون
در یک خصيصه  پژوهشکننده در این که افراد مشارکت

مدیریت روابط  ة)گروه همگون از نظر داشتن تجرب اندمشترک
گروهي )از عمومي سازمان دولتي( و دارای حداکثر تنوعّ درون

شناختي نظير ميزان تحصيلات، سن و يرهای جمعيتلحاظ متغ
 (.8112، 00جنسيت( هستند )کوربين و اشتراوس

کنندگان در این پژوهش ابتدا با گزینش شرکت منظوربه
اخذ مجوّز از روابط عمومي استانداری یزد، فهرست مشخصّات 

 ةهای دولتي یزد از دبيرخانهای سازمانمدیران روابط عمومي
های این استان دریافت شد. ي روابط عموميشورای هماهنگ
مدیریت یا سرپرستي روابط عمومي  ةسال سابق 1داشتن حداقل 

معيار ورود افراد به این  عنوانبهدر یک سازمان دولتي شهر یزد 
 پژوهش در نظر گرفته شد.

کيفي معيار دقيقي برای  هایپژوهشوجود اینکه در  با
کنندگان وجود ندارد، امّا رکتبيني حجم نمونه یا تعداد مشاپيش

 01تا  0( این تعداد مابين 8106) 01طبق نظر هالووی و گالوین
از روش  هاپژوهش، در این نوع دیگرعبارتبهنفر است. 

اضافه  آنجاشود و حجم نمونه تا استفاده مي 06گيری بازنمونه
صورت گرفته و  03شود که محققّ دریابد اشباع مقوله یا نظریمي

                                                                   
11. Polkinghome 
12. Purposeful Sampling 
13. Maxwell 
14. Corbin & Strauss 
15. Holloway & Galvin 

16. Open Sampling 
17. Theoretical Saturation
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نه  شود،کنندگان افزوده ميبه بعد، هرچه بر تعداد مشارکتاز آن 
 آید.شود و نه بينش جدیدی به دست ميای کشف ميچيز تازه

نفر از مدیران روابط  01با در نظر گرفتن این شرایط تعداد  
های دولتي یزد حائز شرایط شناخته شدند که عمومي سازمان

کننده مصاحبه شرکتنفر  80سرانجام به دليل اشباع نظری با 
شناختي برخي از مشخصّات جمعيت 0شد. جدول 

 کند.مي ارائهکنندگان را مشارکت
ها در پدیدارشناسي مبتني بر از آنجا که تحليل داده 
 ای است که موستاکاسهای خاص و ساختاریافتهروش

بازنگری او  (0381( در کتاب خود بيان کرده و کرسول )0220)
ترین و مفيدترین را کاربردی 8کين-ولایزیک-بر روش استویک

پدیدارشناسانه قلمداد کرده است.  هایپژوهشرویکرد در 
این روش شامل  ةبراساس مراحل هفتگان پژوهشهای این داده

کنندگان و برداشت یک انس گرفتن با فحوای کلام مشارکت
ها، کشف و استخراج جملات کلي از طریق خوانش مصاحبهایده

ها و مضامين بندی تمف معنای جملات کليدی، خوشهمهم، کش
توصيفي جامع از موضوع از  ةارای ،هاآنمشابه و اعتبارسنجي 

طریق تلفيق نتایج، توضيح و تشریح ساختار ذاتي پدیده و 
ها از طریق مراجعه مجدد به متون و اعتبارسنجي نهایي یافته

 کنندگان، تحليل و بررسي شد.نظرخواهي از مشارکت
 ةزیست ةیابي به تجربدر چارچوب این روش با هدف دست

 های دولتي شهر یزد های سازمانمدیران روابط عمومي
ساختاریافته اجرا شد. ابتدا نيمه ةخودسانسوری، مصاحب ةدرزمين

سؤالات این مصاحبه با مرور ادبيّات پژوهش و همچنين 
شناسي و سه تن از از استادان جامعه تنپنجمشورت با 

کارگزاران روابط عمومي مشخص شد؛ به نحوی که با صحّت 
در  موردنيازهای مختلف و محتوا و کفایت سؤالات، جنبه

خودسانسوری و عوامل مؤثر بر آن مشخص و  ةبررسي پدید
تعریف شما  -0سؤالات اصلي پژوهش بدین شرح تدوین شد: 

شما چه عوامل و  به نظر -8از مفهوم خودسانسوری بيان کنيد؟ 
روابط عمومي در سازمانِ  مسئولشود یک هایي باعث ميانگيزه

چنانچه خود یا یکي از  -7دولتي دست به خودسانسوری بزند؟ 
 -0اید، بيان کنيد. همتایانتان در این زمينه تجربه مشخصي داشته

مدیر روابط عمومي شاغل در یک سازمان دولتي چگونه  عنوانبه
 کنيد؟مي مدیریتآن را آیيد و با خودسانسوری کنار مي

 
 

                                                                   
1. Moustakas 

2. Stevick-Colaizziv-Keen 

 کنندگانشناختي مشارکتمشخصات جمعيتّ. 2جدول 
Table 2. The Demographic Characteristics 

of Participants 

 
های در مرحله بعد، جلسات مصاحبه با مدیران روابط عمومي

گيری هدفمند های دولتي که به صورت نمونهسازمان
انتخاب شده بودند به صورت جداگانه اجرا شد. چارچوب 

وجود تمرکز بر  ای بود که باگونهساختاریافته بهنيمهمصاحبه 
پذیری لازم برای بيان سایر موضوع اصلي، از انعطاف

کنندگان نيز های مهم موضوع از نگاه مشارکتجنبه
کنندگان برخوردار باشد. مدّت مصاحبه با هریک از شرکت

دقيقه طول کشيد و جلسات با رضایت آنان به  21تا  01بين 
 منظوربهاین  بروتي ضبط شد. علاوهصورت ص

رعایت رازداری و  در خصوصبخشيدن به آنان اطمينان
کنندگان یک ها، برای هریک از مشارکتحفاظت از مصاحبه

 کد و نام مستعار در نظر گرفته شد.
سازی شد و پس ها ضبط و پيادهدر ادامه، متن مصاحبه

، با هدف هامصاحبه ةاولي ةسازی و تدوین نسخاز آماده
 ةهای پژوهش، از معيارهای چهارگانداده 7اعتمادپذیری
 3پذیریو اطمينان 6؛ تأیيدپذیری1پذیری؛ انتقال0اعتبارپذیری

، 2؛ به نقل از ویزدام و کریسول0220، 2)گوبا و لينکلن
 ارائهها با ( استفاده شد. اعتبارپذیری مصاحبه8107
بازبيني و  ورمنظبهشوندگان های اوليه به مصاحبهنسخه

شده، بررسي شد و  و موارد فراموش رهايسوءتعباصلاح 

                                                                   
3. Trustworthiness 
4. Credibility 
5. Transferability 
6. Credibility 
7. Dependability 

8. Guba & Lincoln 
9. Wisdom & Creswell 

 درصد فراوانی هامقوله متغیر

 جنسیت
 21 02 مرد

 01 8 زن

 سن
 13 08 سال 01کمتر از 

 07 2 سال 11تا  01

 تحصیلات

 1 0 دیپلمفوق

 63 00 سيکارشنا

 82 6 کارشناسي ارشد

 سابقه کار

 63 03 سال 01تا  11

 77 0 سال 81تا  01

  1 سال 71تا  81
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های اصلاح شده ها بر مبنای نسخهسپس فرایند تحليل داده
ها، آغاز شد. در این فرایند، پس از مرور مکرّر متون مصاحبه

کدگذاری انجام شد. در  اتيعملواحدهای معنایي استخراج و 
نایي و مفهومي موجود ميان های معادامه، با توجه به شباهت

واحدهای تحليل، به ترتيب مقولات فرعي و اصلي شکل 
در این مرحله  پژوهشگرگرفتند. هدف مهم و اساسي 

یابي به بيشترین همگوني در داخل طبقات و بالاترین دست
 0ها نيز با اپوخهناهمگوني بين طبقات بود. تأیيدپذیری داده

های پيشين پژوهشگر تضمين یا در پرانتز قراردادن برداشت
شد. برای این منظور، محقّق سعي کرد با پرهيز از هرگونه 

های شخصي و کنارگذاردن اندیشي و تحميل برداشتجزم
های ذهني خود، صرفاً به دنبال انعکاس تجربيّات فرضپيش

گيری شوندگان باشد. براساس تکنيک گزارشمصاحبه
همکاران پژوهش قرار  ها در اختيار، متون مصاحبه8موازی

ها، پذیری دادهتضمين اطمينان منظوربهگرفت و سپس 
های اصلاحات لازم بر مبنای کدگذاری مجدّد و دیدگاه

برای رعایت  پژوهشگرتکميلي آنان انجام شد. تلاش 
های شوندگان در ویژگيحداکثر تنوّع مصاحبه

شناختي نظير ميزان تحصيلات، سن و جنسيت، جمعيت
پذیری و افزایش قابليّت ؤثری در تضمين انتقالعامل م

شود. اختصاص زمان محسوب مي پژوهشهای تعميم یافته
 پژوهشکنندگان در این کافي و مناسب با تمامي مشارکت

نيز از دیگر عوامل و راهکارهای مؤثر برای ارتقای 
 هاست.اعتمادپذیری داده

 

 ی پژوهشهایافته
های دیران روابط عمومينتایج تحليل تجارب زیسته م

های دولتي شهر یزد در خصوص عوامل مؤثر بر سازمان
کد اوليه یا گزاره  070خودسانسوری منجر به شناسایي 

ها و مفهومي شد که این کدها براساس شباهت
موضوع  01هایشان مورد ارزیابي قرار گرفتند و در تفاوت

موضوع اصلي در سطوح فردی، سازماني،  0فرعي و 
موضوعات فرعي و  8بندی شدند. جدول سازماني طبقهفرا

 ارائهآمده از واحدهای معنایي اوليه را  اصلي به دست
 کند.مي

 

 

                                                                   
1. Epoche 
2. Peer debriefing 

تحليل  و اصلي به دست آمده از موضوعات فرعي .1جدول 
 های دولتي شهر یزدتجارب زیسته مدیران روابط عمومي سازمان

Table 2. Sub-Topics and Main Topics Obtained  

from the Analysis of Biological Experiences 
 of Public Relation Managers of Government 

Organizations in Yazd 

 موضوعات فرعی موضوع اصلی

 ناامني و نيازمندی

 ناامني رواني،
 رفتارهای انحرافي،

 ناامني شغلي،
 طلبي.منفعت

 دستورمحوری

 اطاعت محض،
 ماهيت شغلي،

 زی،گریمشارکت
 مدیریت خودمحور

 تبعيت از گفتمان حاکم
 قيود فرهنگي،

های ایدئولوژیک، محدودیت
 های سياسيدغدغه

 اندیشيمصلحت
 تدبير اندیشي،

 يد سازماني،أیت
 اجتناب از تضاد

 

 ناامنی و نیازمندی
شده با مدیران روابط عمومي  های انجامتحليل متون مصاحبه 

سوری منجر به استخراج مقوله عوامل مؤثر بر خودسان ةدرزمين
توان در سطح اصلي ناامني و نيازمندی شد این مقوله را مي

 اندعبارتمقوله فرعي است که  0فردی ارزیابي کرد که شامل 
 از:

کنندگان نشان داد بررسي تجارب مشارکت ناامنی روانی:

های دروني ناشي تأثير ترسمدیران روابط عمومي عمدتاّ تحت
های فردی و شخصيتي شدن نادرست یا ویژگياز اجتماعي

گویي، چاپلوسي و تملّق و دست به خودسانسوری، پرهيز از رک
های دروني زنند تا از این طریق بر ترسمي اطلاعاتکتمان 

خود غلبه کنند. برای نمونه به اظهارنظرهای چند تن از این 
ا هایي که جامعه به مطرز فکر و ترس»شود: مدیران اشاره مي

کنن تلقين ميکنه. اینو بگو اونو نگو. از بچگي تربيتمون مي
هر مرحله  کار ودیگه. خب بعدش توی مدرسه، دانشگاه، محيط 

از زندگي طوری تربيت ميشيم که همه اون چيزی را که 
از نظر »ساله(؛  01 -0801)آقا « دونيم نباید به زبون بياریممي

قيقتي رو مخفي کنه؛ من یعني اینکه آدم حرفشو نزنه یا یه ح
مطلبيو حذف کنه فقط برای خوشایند یکي دیگه به نظرم یه 

خيلي »ساله(؛  06 -0811)آقا « جور چاپلوسي و تملقّه؛ دورویيه
ترس از عواقبش باشه همون که گفته  سببوقتا هم ممکنه به
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ميشه زبان سرخ سر سبز را بر باد ميده باعث ميشه خودت 
 07 -8100)خانم « ا سرت برباد نرهجلوی این زبون را بگيری ت

ساله(. از سوی دیگر مدیران روابط عمومي ممکن است با طيف 
وسيعي از احساسات منفي نظير طرد شدن، مورد توجه و علاقه 

، وسواس، خشم ها، حساسيتجویينبودن، تنهایي و انزوا، عيب
و نفرت درگير شوند. آنان برای گریز از این وضعيت و خلاصي 

برانگيز دهند در موارد چالشن فشارهای منفي ترجيح مياز ای
از بيان موارد  اطلاعاتکاری سکوت کنند و یا با دست

زا اجتناب ورزند. ترس از مجازات و مدام خود را تحت حساسيت
ای هستند که به احساس ناامني نظارت پنداشتن عوامل عمده

وادار به  زده و آنان را رواني در مدیران روابط عمومي دامن
چند تن از  یاظهارنظرهاکند. برای نمونه به خودسانسوری مي

وقتي مدام احساس ميکني به صورت »شود: آنان اشاره مي
غيرمستقيم و دائم تحت نظارت و مراقبتي یا بعضي 

ای بهت ابلاغ ميشه که باید رعایت کني های محرمانهنامهشيوه
به زبون  سادگيبهفهمي که نباید هر حرفي را یواش یواش مي

توی »ساله(؛  71 -0101)آقا « بياری یا مطلبي رو منتشر کني
ممکنه مسائل حراستي بشن. این باعث ميشه  راحتيبهکشور ما 

کسي به  معمولاًطرف خيلي احتياط کنه. چون توی کشور ما 
کنه ولي وای به روزی که خطایي نقاط مثبت توجه چنداني نمي

نبيه کردن نسبت به تشویق کردن از کسي سر بزنه هميشه ت
اولویت داشته؛ صد نکته درست آمد و کس را نظری نيست، 

 01 -0800)آقا « یک نکته خطا رفت و دوصد چشم برآن است
های ها، نگرانيساله(. از سوی دیگر عواملي چون رودربایستي

تواند با ایجاد احساس ناامني رواني در ارتباطي و مهرطلبي مي
مومي، باعث شود که وی به خودسانسوری دست مدیر روابط ع

کنندگان در این زمينه های مشارکتهایي از دیدگاهبزند. نمونه
گرا بيشتر انزواطلب هستن و ميگن افراد درون»چنين است: 

دوست دارن ارتباطات خودشون رو تا حدامکان محدود کنن. 
ینکه گرا هم ممکنه به دليل ترس از االبته به نظرم افراد برون

مبادا ارتباطشون با بقيه قطع بشه و خب به دليل همين 
)آقا « ای را نتونن مطرح کننها هر حرف و نکتهرودربایستي

رودربایستي با همکارام  سبببعضي وقتا به»ساله(؛  71 -0101
 مثلاًزنم. یا شون را ميکنم و هر حرفي را نميدارم خب ملاحظه

ردشدن نظرم تحقير بشم یا اگه توی جمعي بترسم از اینکه با 
بعدش منو مسخره کنن خب ممکنه حرفي را که به نظرم 

)آقا « درست هم هست به دليل همين نگراني به زبون نيارم
 .ساله( 11 -0117

مدیران روابط  ةتحليل تجربيّات زیست رفتارهای انحرافی:

عمومي نشان داد که وجود برخي از رفتارهای انحرافي ناشي از 

انگيزگي، هيجانات ، ترس، تحقير، نااميدی، بيحسّ رقابت
ناپذیری، سستي و تنبلي، بدبيني، نفرت و روحي، ریسک

هایي از تواند منجر به خودسانسوری شود. نمونهخصومت نيز مي
کنندگان در این شده از سوی مشارکت های عنواندیدگاه

بعضي مواقع هم شده که طرف »خصوص، بدین شرح است: 
های شخصي یا حب و بغضي که نسبت به متخصو سبببه

 اطلاعاتسایر افراد یا حتي سازمانش داشته تلاش کرده برخي 
رنگ جلوه بده. یعني این طور مفيد را هم یا منتشر نکنه یا کم

بگم یارو با تخریب سازمان یا مدیرای سازمانش داره یه جورایي 
 کنه. به واسطهحقوق پایمال شده خودشو تلافي مي حق و

جایگاهي که داره خيلي راحت جلوی انعکاس اخبار مثبت رو 
ها رو به خطر ميگيره و خيلي ظریف و غيرمستقيم منافع اون

خوام طرف نمي یه وقتایي من»ساله(؛  01-0801)آقا « ندازهمي
یا  اطلاعاتکه من اگه مقابلم رشد کنه؛ یعني چي؟ یعني این

رف چيزی ندونه یا کنم که طمهارت خوبي دارم اونا مخفي مي
ممکنه یه خبر مفيدی به من برسه اما  مثلاًمهارتي را یاد نگيره. 

افزاری اومده که ميشه یه نرم مثلاًنخوام همکارم مطلع بشه یا 
تر انجام داد. اینجور جاها اگه بعضي کارا را خيلي باهاش راحت

 اطلاعات عتاًيطباون حس حسادت و رقابت وجود داشته باشه، 
يشه. حالا شما همين حس را ببرید در سطح بالاتر و مخفي م

های سياسي و توی جامعه؛ تبدیل ميشه به همين باندبازی
ها هم در سطحي وسيعتر باعث کتمان اقتصادی که خب همين

 ساله(. 01-0800آقا « کاری ميشه

های گفتگو با مدیران روابط عمومي ناامنی شغلی:

دست دادن پست سازماني  های دولتي نشان داد ترس ازسازمان
های مربوط به حفظ حقوق و مزایای خود در شرایطي و دغدغه

های شغلي و منابع کسب درآمد که کشور با کمبود فرصت
مواجه است، باعث شده تا این افراد با نوعي احساس ناامني 

های شغلي مواجه باشند. اشاره به چند نمونه از دیدگاه
اینکه چرا »، روشنگر خواهد بود: کنندگان در این زمينهمشارکت

برای خودش یا سازمانش فرد باید به دنبال ایجاد وجهه مثبت 
واضحه چون به سازمان و درآمدش نياز داره.  کاملاًباشه دليلش 

خواد با خودسانسوری عدم قابليت خودش برای طرف مي
بينه جاهای های شغلي متعدد را جبران کنه وقتي ميفرصت

جور شده  کنه هره استخدامش کنن سعي ميخيلي کمي ممکن
خودشو با همين سازماني که داره براش کار ميکنه وفق بده و 

 -216)آقا « اینجوری فرصت استخدام برای خودش ایجاد کنه
فرد حتي ممکنه با هدف و انگيزه سودمحوری و برای »ساله(،  10

را  اطلاعاتحفظ حقوق و مزایای خودش هم که شده بعضي از 
دار نميگيره سعي کاری کنه. چه اشکال داره؟ روزه شکدست
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ميکنه به جای اینکه همش توی شک و تردید باشه، خودش 
 06 -0018)آقا « تصميم بگيره چيو منتشر کنه چيو منتشر نکنه

گرایي در رسد امروزه ترویج مصرف(. افزون بر این، به نظر ميساله
مالي، مدیران روابط  جامعه، افزایش فقر، فساد، تبعيض و مشکلات

باعث شده تا بسياری از این افراد از نظر معيشتي نيز  عمومي
نحوی کنندگان، بهیکي از مشارکت احساس ناامني کنند. دیدگاه

گرایي و زمونه زمونه مصرف»کند: شفاف به این مسأله اشاره مي
یابي کني ای رو اگه درست ریشهپول پرستيه. شما هر مسأله

های اقتصادی به نظر من همين فساد و رانترسي به مي
های مختلفي بشه براش ردیف کرد خودسانسوری هم ممکنه علت

بيني رسيدی به همين مسایل یابي کني مياما اگه واقعا ریشه
 72 -0303)آقا « های طبقاتي و گسترش فقراقتصادی و شکاف

 ساله(.
دیران و جهان زندگي م در بررسي تجارب زیسته طلبی:نفعتم

های دولتي یکي از عواملي که به شکل ها در سازمانروابط عمومي
تواند مؤثر محسوس در تمایل و اقدام آنان به خودسانسوری مي

های مطرح شده مؤید این مطلب طلبي است. دیدگاهباشد، منفعت
است که منافع فردی و گروهي، سودمحوری، حفظ مزایا، 

تواند انگيزه لازم را مي قدرتیابي به رانت و طلبي و دستراحت
نمونه به  عنوانبهفراهم سازد.  اطلاعاتکاری برای کتمان یا دست
من چرا باید اطّلاعاتي که »شود: ها اشاره ميبرخي از این دیدگاه

دونم درست و دقيقه منتشر نکنم، قطعا یا نگران منافع خودم مي
لقّ دارم که البته ای که بهش تعهستم یا منافع باند و گروه و دسته

ساله(،  72 -0303)آقا « رسه به خودماونم نفعش غيرمستقيم مي
اینا بيشتر دوست دارن درجهت جریان آب حرکت کنن. ببينيد »

دی دنبال سرش باید مسئوليت اون نظرت را وقتي شما نظری مي
ای هم بپذیری. نميشه که نظر بدی اما مسئوليتش با کس دیگه

خواد مسئوليتي گردنش نباشه بهترین کار ه ميباشه. حالا اوني ک
تونه از زیر بار راحتي ميهنده اینجوری ب نظری اصلاً اینه که براش 

 ساله(. 01-0610)آقا « مسئوليت در بره

 

 دستورمحوری
های انجام شده، با بررسي مفاهيم استخراج شده از متون مصاحبه

، مقولات فرعي دیگری شامل اطاعت محض، ماهيت شغلي
 0گریزی و مدیریت خودمحور شکل گرفت که این مشارکت

موضوع ذیل موضوع اصلي دستورمحوری در سطح سازماني 
 شد:بندی مقوله

با مطالعه و تحليل آن چه مدیران روابط  طاعت محض:ا

های دولتي بيان خود در سازمان ةعمومي از تجربيّات زیست
کورکورانه از  رسد اجبار، ناگریزی و تبعيتنظر ميکردند، به

شده از سوی مقامات مافوق آنان  ها و دستورهای ابلاغمشيخط
کند که در برخي مواقع دست به خودسانسوری بزنند. را وادار مي

کنندگان در این باره بدین شرح هایي از اظهارات مشارکتنمونه
خودسانسوری عمليه از سرناچاری و به تبعيت از »است: 

کني اون تن بدهي. حرفتو سانسور مي جوّسازماني مجبوری به
دی. خودسانسوری عمليه از سرناچاری یا اطّلاعاتي را بروز نمي

و به تبعيت از جوّسازماني مجبوری به اون تن بدهي. 
خودسانسوری در یک کلام یعني همراه باد بودن؛ تقليد 

های مقام مشيها و خطکورکورانه و تبعيت محض از سليقه
بهت  قبل از اینکه مستقيماً»ساله(،  02 -0310)خانم « مافوق

گيری برای حفظ دستور بدن شما خودت شخصاً تصميم مي
های حاکم بر جامعه، ها و سياستوضعيت موجود با روال

ای که درش فعاليت داری همراه بشي. هر سازمان یا اداره
ها و روندهای حاکم مخالف چيزی که به نظرت با اون سياست

« کنياتوماتيک خودت حذفش مي طوربهجلوجلو و  رسه رامي
 ساله(. 71 -0812)آقا 

بر  پژوهشکنندگان در این برخي از مشارکت ماهیت شغلی:

وکيل مدافع  عنوانبهاین باورند که ماهيت شغل روابط عمومي 
کند که مدیران این واحد در راستای سازمان ایجاب مي

را که  اطلاعاتي از های سازماني، بخشها و خط مشيسياست
کاری ممکن است به ضرر سازمان تمام شود، دست هاآنافشای 

های شغلي، تلاش مداوم برای کسب یا کتمان کنند. حساسيت
مشروعيت و بهبود روابط درون و برون سازماني، دفاع از 
عملکرد و حيثيت سازمان، توسعه ارتباطات الکترونيک و 

معرض افکار عمومي از قرارگرفتن عملکردهای سازمان در 
جمله مواردی است که براساس تجربيات زیسته مدیران روابط 

های دولتي، ماهيت شغلي روابط عمومي را های سازمانعمومي
ها باعث برانگيز ساخته است. این ویژگيبسيار حساس و چالش
ابزاری مهم در این حرفه به کار  عنوانبهشده تا خودسانسوری 

های مدیران روابط هایي از دیدگاهمه به نمونهگرفته شود. در ادا
از یه مدیر »عمومي که مؤید این مطلب است، اشاره شده است: 

ره که با حرفش، عملش یا روابط عمومي هيچوقت انتظار نمي
اش باعث تشویش اذهان عمومي بشه بلکه همه ازش نوشته

انتظار دارن از ایجاد تضاد و تعارض جلوگيری کنه از مدیر 
ازمان گرفته تا رسانه و خبرگزاری که درباره پيگيری یه خبر س

گيره هيچ وقت انتظار ندارن مدیر با روابط عمومي تماس مي
دری بزنه. ببينيد روابط عمومي دست به افشاگری و پرده

طور که شما توی دادگاه انتظار نداری وکيل مدافع شروع همون
عمومي هم به نظرم کنه برعليه متهم پرونده حرف بزنه. روابط 

یه جور وکيل مدافع سازمانه نباید ازش انتظار داشته باشيم زیر 
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دونه ولو به ضرر متهم به و بم پرونده را رو کنه و هرچي مي
هرکتاب روابط عمومي »ساله(،  72 -0007)آقا « زبون بياره
کني یکي از تعریفایي که توش نوشته اینه که روابط شما باز مي

ترین سازمان. کار ویترین چيه؟ جلب نظر و عمومي یعني وی
های مشارکت مخاطبان سازمان، تبليغ سازمان، نمایش مزیت

کلي بازنمایي و  طوربهسازمان و  ةسازمان، بالابردن وجه
(. تجارب ساله 06 -0018)آقا « هاتصویرسازی مثبت در رسانه

زیسته مدیران روابط عمومي همچنين گواه آن است که برخي 
ای در روابط عمومي نيز که مبتني بر ها و فنون حرفهاز تکنيک

های نگارش خبری و جلب رضایت رعایت قواعد و سبک
هاست، آنان را ملزم به کتمان یا مخاطبان و تعامل با رسانه

دگاه دو تن از سازد. دیمي اطلاعاتکاری بخشي از دست
حالا بعضي وقتا »کنندگان بيانگر همين موضوع است: مشارکت

دی که از نظر کني یا تغييرش ميبيني مطلبي را حذف ميمي
کار که اغلب ما  ای و نوشتاری درست بشه به نظرم اینحرفه

ها تقریبا همه روزه انجامش ميدیم به دليل چيروابط عمومي
ت البته این نوع خودسانسوری های نوشتاری هسرعایت سبک

های دیگه فرق داره شاید بهتره براش جنسش با خودسانسوری
همون اصطلاح ویراستاری رو به کار ببریم بهتره. ولي خب به 

را حذف یا  اطلاعاتحال اینجا هم ما داریم یه سری  هر
اگر »ساله(؛  72 -0303)آقا « کنيمکاری ميدست

و حذف مطالب باشه پس  کاریدست ،خودسانسوری درواقع
توی سبک هرم  مثلاًکنيم. های خبری ما چکار ميتوی سبک

ای خبر، ما باید برای جذابيت اخبار و تنظيم حرفه قاًيدقوارونه 
های اونو با کنيم و حتي خيلي از بخشمطالب را جابجا 

 ساله(. 10 -216)آقا « کنيمتشخيص خودمون حذف مي

شده از سوی  رات عنوانبراساس اظها گريزی:مشارکت

گریزی های دولتي، مشارکتهای سازمانمدیران روابط عمومي
عامل محسوس دیگری در سطح سازماني، افراد را به  عنوانبه

های دهد. بنابه گفتهسمت خودسانسوری سوق مي
محوری، ، نگاه آمرانه، سليقهپژوهشکنندگان در این مشارکت

گيرانه، ها، ضوابط سختالزامات دستوری، سرکوب نوآوری
ارزشي دیدگاه کارکنان، کشي سازماني، بيمراتب، بهرهسلسله

های دولتي باعث شده است تا اهداف پنهاني و اتّکا به بودجه
گریزی و فرار از پذیرش مسئوليت در نوعي مشارکت

های دولتي شکل بگيرد که ماحصل چنين وضعيتي در سازمان
ها همانا اقدام به خودسانسوری انهای این سازمروابط عمومي

کنندگان در است. برای نمونه به بخشي از اظهارات مشارکت
های کاریشون ممکنه توی محيط»شود: این زمينه اشاره مي

ها یک نگاه آمرانه از بالا به پایين حاکم باشه که به زیردست

احترامي هم ميشه. به شه بلکه حتي بهشون بيتوجهي نمي
حي کارمندا توجهي نميشه، برخوردها عمدتاَ سلبيه، نيازهای رو

ها سلب ميشه و خب توی اینجور محيط معمولاًهای افراد آزادی
نوع خلاقيتي سرکوب بشه. همکارا  ها باعث ميشه هرهمه این

همش دارن زیرآب همو ميزنن. اینکه آدم همش سعي مکنه تا 
 -0117 )آقا« اونجا که براش ممکنه حرفي نزنه و نظری نده

هایي که به صورت ابتکاری توی سازمان دیدگاه»ساله(،  11
شن یا بدتر های نو خيلي جدی گرفته نميمطرح ميشن یا ایده

های ها یا مخالفتاز اون حتي ممکنه سرکوب هم بشن مواجهه
های سفت و سخت و حمایت نشدن گرایيدليل و ضابطهبي

کنه نظرات سعي مي کارمندا شرایطي را به وجود مياره که طرف
ساله(. البتّه باید توجه  76 -0613 )آقا« خودشو مخفي کنه

مجازات، شکست و  در خصوصهای پيشين داشت که تجربه
های متفاوت و مشاهده ارتقای افراد متملّق و ایده سرکوب
تأثير دادن به افراد مطيع و فرمانبر نيز در این زمينه بيپاداش

دیران روابط عمومي شاهدی بر این نيست. دیدگاه دوتن از م
مثل معروفيه که ميگه مارگزیده از ریسمون سياه و »مدعاست: 
تلخ از رک  ترین دليلش تجربهترسه، به نظرم عمدهسفيد مي

بودنه. سرنوشت کساني که ملاحظه کسي و چيزی را نکردن و 
قدر محتاط چيو به زبون آوردن باعث ميشه دیگه طرف این همه

خطر را هم جرأت نکنه به ظاهر بي بعضي حرفای بهبشه که 
خب وقتي داری با »ساله(،  71 -0101)آقا « زبون بياره

بيني که چطوری افراد چاپلوس و متملق چشمای خودت مي
کنن یا اونایي که فقط بلدند دارن ترفيع مقام و درجه پيدا مي

 گوگه اطاعت کنن و به قول معروف بله قربانهرچي مدیر مي
گيرن، خب تو هم راهشو یاد هستند، مدام پاداش و ترفيع مي

فهمي باید چکار کني که راحت مراحل گيری دیگه. ميمي
 ساله(. 72 -0303)آقا « ترقي رو طي کني

کنندگان در این پژوهش بر مشارکت مديريت خودمحور:

هایي اشاره کردند که وجود نوعي مدیریت خودمحور در سازمان
هایشان ناچار به خودسانسوری در راستای عمومي مدیران روابط

تبعيت از سليقه و نگرش مقامات مافوق هستند. در این 
گرایي، طلبي، عدم شایستگي، کميتّها تملّقسازمان
اندیشي مدیر، نوعي مدیریت ای و مطلقهای سليقهقضاوت

سازد. در این فضا مدیر روابط عمومي خودمحور را حاکم مي
امر مستقيم مدیر سازمان قرار دارد سعي حتسازمان که ت

ها و عملکرد این واحد را در چارچوب سلایق و کند برنامهمي
 ارائه، در بازتاب اخبار و روازاینهای وی تنظيم کند؛ نگرش

نيز با توسل به خودسانسوری به همين سياق عمل  اطلاعات
هارات هایي از اظخواهد کرد. برای شفافيت این موضوع به نمونه
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من در زمان چندین »شود: مدیران روابط عمومي اشاره مي
تجربه کردم در هر  لاًمدیر سازمان مختلف خدمت کردم و کام

ای که نگاه مدیر یه نگاه کمي و آمار و ارقامي بوده ما دوره
لرزید شدیم و دست و دلمون ميبيشتر دچار خودسانسوری مي

برامون داستان بشه. اما  داً بعاز اینکه یه خبری را منتشر کنيم و 
طرف وقتي مدیری به کيفيت اهميت بيشتری ميداد خب  از اون

تر و بادل و جرأت بيشتری ما هم به تبع همين دیدگاه خلاق
روابط »]ساله(؛  73 -0106)آقا « کردیمخبر توليد و منتشر مي
 رئيسزیر نظر  ماًيمستقمراتب اداری که عمومي[ توی سلسله

هایي هم که برای روابط عمومي صورت بعاً انتخابسازمانه. ت
تنظيم بشه. عمدتاً هم در  رئيسگيره باید براساس سليقه مي

های دولتي گرایش سياسي مدیره که های سازمانروابط عمومي
بيشتر از هر چيز دیگه روی نحوه عملکرد روابط عمومي تأثير 

 ساله(. 76 -0613آقا « )ذارهمي
 

 حاکمتبعیت از گفتمان 
از دیگر مقولات اصلي تأثيرگذار بر خودسانسوری در روابط 

های دولتي که از تحليل متون های سازمانعمومي
های انجام شده با مدیران این واحدها در سطح مصاحبه

فراسازماني به دست آمد، مضمون تبعيت از گفتمان حاکم است 
( قيود 0از:  اندعبارتموضوع فرعي است که  7که شامل 

های ( دغدغه7های ایدئولوژیک و ( محدودیت8رهنگي؛ ف
کنندگان در سياسي. در ادامه به برخي از تجارب زیسته مشارکت

 شود:این زمينه اشاره مي

های دولتي خود مدیران روابط عمومي سازمان قیود فرهنگی:

دانند تا با دفاع از هنجارها و باورهای فرهنگي از را موظف مي
ها جلوگيری کنند. گفتگو با زشهرگونه تضعيف ار

مدارانه در بيانگر نوعي نگاه قوم پژوهشکنندگان در مشارکت
رسد های فرهنگي جامعه است. به نظر ميمؤلفه ةزمين

ها، استبدادزدگي تاریخي و نهادینه شدن برخي از ارزش
داری، مناسک و باورهای هنجارها و الزامات فرهنگي نظير مردم

ود تا این افراد، هرگونه التزام فکری و عملي شمذهبي باعث مي
یه این قيود فرهنگي را در حکم پاسداشت هویّت و خودباوری 
ملي تلقي کرده زده و حتيّ اقدام به خودسانسوری را نيز ناشي 

های از شناخت فرهنگي و تلاش برای حفظ حداقل سرمایه
ب، اجتماعي موجود ارزیابي کنند. برای گویایي بيشتر این مطل

خوب ما »شود: های آنان اشاره ميهایي از دیدگاهبه نمونه
بهمون گفته شده که فرهنگمون بهترین فرهنگه و  معمولاً

 کسي بالاتر از ما نيست یا درباره تمدنّمون که تمدنّ ایراني
اسلامي است یک سری باورهایي داریم که باید ازش دفاع 

رهنگ و مذهب و کنيم. به نظرم در این موارد که مربوط به ف
ملّيتمون ميشه هر کس وظيفه داره خب از انتشار هر مطلب یا 
حرفي، تصویری، عکسي یا نمادی که باعث تضعيف اینا بشه 
جلوگيری کنه. این کار باعث ميشه حس خودباوری ملي بره 

کنم دارم توی یه من احساس مي»ساله(؛  3 -0112)آقا « بالا
شه زد خب هر حرفي را نميکنم که ای زندگي ميجامعه بسته

زنه تو سرت، اگه یه ذره پاتو از گليمت درازتر کني جامعه مي
ای که سرمایه اجتماعي در حدّ صفره کنه. توی جامعهلهت مي

شما اگه بخوای با صراحت حرفتو بزني بلافاصله با واکنش 
شي، هزارجور ممکنه تو رو قضاوت کنن. اساساً منفي روبرو مي
جوامع، فرد قدرت چنداني نداره و این جامعه توی این جور 

 بعضاً هست که تسلطّ داره و فرد باید تابع جامعه باشه. حالا 
زدگي که درست هم ممکنه اسم این وضعيت رو بذارن عوام

« حال باید افکار عمومي رو در نظر بگيری هست شما به هر
 ساله(. 07 -8100)خانم 

اهيم به دست براساس مف های ايدئولوژيک:محدوديتّ

های شده با مدیران روابط عمومي آمده از گفتگوهای انجام
های دولتي مشخص شد لزوم پایبندی به سازمان

های دیني و سياسي، اعتقادات مبتني بر اصول مذهب ایدئولوژی
های دفاع مقدّس، اصل ولایت فقيه و تشيعّ، ارزش

ی هستند اقواعد و دستورهای نانوشته ةاستکبارستيزی به مثاب
که آنان را وادار به کنترل و اصلاح تمامي محصولات سمعي، 

های هایي از دیدگاهکند. ذکر نمونهبصری و نوشتاری خود مي
خيلي از ملاحظات »شده در این باره مؤید این مدعّاست:  عنوان

و قواعد نانوشته هم در توليد محصولات فرهنگي وجود داره که 
خب به هر حال ما توی  عایت کنه.مسئول روابط عمومي باید ر

یه کشور اسلامي شيعه و یه نظام اسلامي داریم فعاليت 
ها و باورهای مذهب کنيم باید معيارهای اسلامي، ارزشمي

ها خب موضوعات مهمّيه که باید مداری، اینتشيع، بحث ولایت
به نظر من »ساله(؛  73 -0112)آقا « بهش توجه داشته باشيم

گریه. دیگه خودسانسوری یه جور مقابله با اباحهاین جور جاها 
روابط عمومي وظيفه شه که از شأن و جایگاه ارکان نظام و 

فکر کنن اینا  بعضاًحریم ولایت فقيه حراست کنه. البته شاید 
گم دفاع از خوام بگم اگه ميحفظ منافع باشه اما من مي سبببه

یسم؛ به نظرم یک ضدّیت با سکولار مثلاًجایگاه ولایت فقيه یا 
تشکيلاتيه؛ شما اگه توی یه نظام اسلامي و انقلابي به  ةوظيف

این چيزا اعتقاد نداری اصلاً نباید وارد کار دولتي بشي چون 
تمام تشکليلات نظام بر مبنای همين اصول و اعتقادات بنا شده 
و اگه بيای و مراقب این اصول نباشي و حرفي بزني یا مطلبي 

ا این اصول جور در نمياد و اونا رو تضعيف منتشر کني که ب
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 ساله(. 60 -0687)آقا « شه عين خيانتکنه، ميمي

های برخي از مدیران روابط عمومي های سیاسی:دغدغه

های دولتي بر این باورند که خودسانسوری در واحدهای سازمان
ای، تبعيت از است ماحصل فضاسازی رسانه متبوع ممکن

در جهت تقویت و تبليغ دولت و اطاعت های سياسي مشيخط
های سياسي، از دولت و ساختار سياسي آن باشد، نگراني

ها نيز از دیگر مفاهيم مستخرج از کاریها و سياسيباندبازی
شده است که در ذیل مضمون  های انجاممتن مصاحبه

هایي از بندی شد. در ادامه به نمونههای سياسي طبقهدغدغه
ساختار سياسي دولت و »شود: ره مياین موارد اشا

های سياسي ممکنه باعث بشه مدیر روابط عمومي بندیجناح
احتياط کنه و جرأت نکنه چيزی را منتشر کنه که با این ساختار 

فلان جناح خاص سياسي جور در نياد. به هر حال ما  مثلاًیا 
روابط عمومي یه سازمان دولتي هستيم و این انتظار از ما وجود 

کنيم در جهت تقویت دولت باشه. طبيعيه اره که هر کاری ميد
خواد تا که اون جناح سياسي که دولت را در دست داره دلش مي

ها و افکار رقبای سياسي خودشو تضعيف کنه و در رسانه
خواد ها و اهداف خودشو تبليغ کنه. دلش ميعمومي سياست

های مههای تحت امرش از برناهای سازمانعمومي روابط
 -0310)خانم « کنه حمایت و اطاعت کننکلاني که ابلاغ مي

ها یه فضای خاصي در ببينيد وقتي از طریق رسانه»ساله(،  02
ها دارن افکار جامعه ایجاد ميشه به دليل همون قدرتي که رسانه

ها موفق بشن دن. اونوقت اگه این رسانهعمومي رو جهت مي
عليه یه موضوعي بسيج کنن  افکار عمومي رو به طرفداری یا

حرفي بزني یا مطلبي  سادگيبهرسه شما دیگه زورت نمي
 ساله(. 73 -0106)آقا « منتشر کني که خلاف اون باشه

 

 انديشیمصلحت
شده با مدیران روابط عمومي در  های انجامتحليل متون مصاحبه

 ةعوامل مؤثر بر خودسانسوری منجر به استخراج مقول ةزمين
اندیشي شد این مقوله را گری تحت عنوان مصلحتاصلي دی

توان مشترکاً در سطوح فردی، سازماني و فراسازماني و شامل مي
های هایي از دیدگاهموضوع فرعي ارزیابي کرد. در ادامه نمونه 7

کنندگان، ذیل سه موضوع فرعي مطرح شده از سوی مشارکت
 شده است: ارائهتدبيراندیشي، تأیيد سازماني و اجتناب از تضاد، 

خودسانسوری[ یه نوع هنره یا بهتره بگم یه »] تدبیر انديشی:

گم تدبير جور تدبير و مدیریت اطلّاعاتيه که داری. این که مي
سنجي توی هر موقعيتي چه کاری باید یعني اینکه واقعاً تو مي

انجام بشه، چه چيزی باید گفته بشه یا نباید گفته بشه. به قول 
 -0687)آقا « اقل کند کاری که بازآرد پيشيمانيمعروف چرا ع

من برداشتم از خودسانسوری خيلي منفي نيست. شما »(، ساله 60
بافي درواقع داری با تدبير و نمایي و منفيبا پرهيز از سياه

کني به جامعه اميد بدی. حتيّ در اندیشي سعي ميمصلحت
و اندوهش  گه شادی مؤمن باید در چهرهروایات هم داریم که مي

در دلش باشه؛ خب این یعني چي؟ یعني مؤمن باید اندوه خودشو 
 (.ساله 06 -0018)آقا « سانسور کنه دیگه

کلي همون  طوربهخودسانسوری از نظر من » ید سازمانی:أيت

تصویر مثبت از خودت یا سازمانته. نقاط منفي  ارائهتلاش برای 
س به خرج ها وسواکني. روی مطالب و نوشتهرو مخفي مي

کني و شه دقت ميدی و در فرایند کاری که داره انجام ميمي
و برداشت کليّ از  کني که اون چهرهتموم سعيت رو مي ،درواقع

)آقا « مثبت و قابل قبولي باشه ةشه یه وجهمطلبي که بيان مي
الخصوص سازمان باید حفظ بشه علي ةوجه»ساله(؛  10 -216

قيب خيلي مهمه که یه سازمان بتونه های ردر رقابت با سازمان
جور وقتا شاید عملکرد مثبتي از خودش به نمایش بذاره. خب این

منفي رو منتشر  اطلاعاتضرورتي نداشته باشه که بعضي از 
 ساله(. 01 -0800)آقا « کنيم

برداشت من از خودسانسوری اینه که یک » اجتناب از تضاد:

دردسر حرفشو نزنه یا  ها برای دوری ازفرد ممکنه گاهي وقت
کنه دستمال نظر واقعيشو نگه. به قول معروف سری که درد نمي

یا  اطلاعاتوقتي با بعضي »ساله(،  07 -8100)خانم « بندهنمي
شيم که نسبت به روال موجود متفاوتند یا مسائلي مواجه مي

دیم تغييرشون مي نوعيبهکنيم یا تعارض دارند اونا را حذف مي
 یه از ما»ساله(؛  76 -0613آقا « )ارضه را از بين ببریمکه اون تع

 طرف اون از اما باشه مردمدار باید عمومي روابط گيممي طرف
 ممکنه واقعاً اطلاعات بعضي اما. نباشه خودسانسوری گيممي

 .ساله( 72 -0007)آقا « بریزه هم به را مردم آرامش

آن، در خودسانسوری عملي است عامدانه و آگاهانه که طي 
غياب هرگونه مانع و سانسور رسمي، از انتشار تمام یا بخشي از 

 زنگوت و شارویت،نتس شود )بارتال،جلوگيری مي اطلاعات
 ةمثابدر جامعه به اطلاعات(. از آنجا که جریان آزاد 8103

آن ضروت  ةجریان خون در بدن، برای تأمين سلامت و توسع
 ة، بررسي پدید(0722، ، مظفری و خرازی)محمدیدارد 

های دولتي را های سازمانخودسانسوری در روابط عمومي
در تسهيلگری این جریان و  هاآنتوان با توجّه به نقش مي

های دولتي و حاکميتي با جامعه و دستگاه برقراری ارتباط ميان
 بالعکس، بسيار حائز اهميّت دانست.
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های عموميعوامل مؤثر برخودسانسوری در روابط .2شکل 

 های دولتيسازمان
Figure 1. Effective Factors of Self-Censorship in 

Public Relations of Government Organizations 
 

 ةپژوهش حاضر با استفاده از روش پدیدارشناختي، تجارب زیست
های دولتي شهر یزد را مورد های سازمانمدیران روابط عمومي

يمي که از تحليل متون بررسي قرار داد. مجموعه مفاه
کنندگان استخراج شد، شده با مشارکت های انجاممصاحبه
فرعي در سطوح فردی،  ةمقول 01اصلي و  ةمقول 0شامل 

( 0از:  اندعبارتبندی شدند که سازماني، فراسازماني طبقه
فرعي: ناامني رواني،  ةمقول 0ناامني و نيازمندی شامل 

( 8طلبي؛ منفعتو  رفتارهای انحرافي، ناامني شغلي
فرعي: اطاعت محض، ماهيّت  ةمقول 0دستورمحوری شامل 

( تبعيت از 7گریزی و مدیریت خودمحور؛ شغلي، مشارکت
فرعي: قيود فرهنگي،  ةمقول 7گفتمان حاکم شامل 

( 0های سياسي و های ایدئولوژیک، دغدغهمحدودیت
يد أیفرعي: تدبير اندیشي، ت ةمقول 7اندیشي شامل مصلحت

 (0شکل ) .سازماني و اجتناب از تضاد
های مدیران روابط عمومي سازمان ةزیست ةواکاوی تجرب

ترین خودسانسوری نشان داد مهم ةپدید ةدولتي شهر یزد دربار
های علل تأثيرگذار بر خودسانسوری در این بخش از سازمان

الذکر بود. عواملي که در این دولتي یکي از مضامين فوق
خودسانسوری مقولات تأثيرگذار بر پدیده انعنوبهپژوهش 

نيز داخلي و خارج از کشور  هایپژوهشاستخراج شد، با نتایج 
 همخواني دارد.

خودسانسوری  ةنخستين عامل تأثيرگذار بر پدید ةدرزمين 
یعني ناامني و نيازمندی در سطح فردی، بررسي تجارب 

غلبه  منظوربهکنندگان نشان داد مدیران روابط عمومي مشارکت

های دروني خود که عمدتاّ ناشي از ها و ناامنيبر ترس
های فردی و شخصيتي آنان شدن نادرست یا ویژگياجتماعي

است، دست به خودسانسوری، چاپلوسي و تملّق و کتمان 
زنند. برخي از آنان به دليل ترس از دست دادن مي اطلاعات

و مزایای  های مربوط به حفظ حقوقپست سازماني و دغدغه
های شغلي و منابع خود در شرایطي که کشور با کمبود فرصت

دهند خودسانسوری کنند. کسب درآمد مواجه است، ترجيح مي
شده، مشخص شد های مطرحبر این، در واکاوی دیدگاهعلاوه

های مربوط به حفظ منافع و مزایای فردی و ها و چالشدغدغه
 یابي به رانت و قدرتطلبي و دستگروهي، سودمحوری، راحت

 اطلاعاتکاری تواند انگيزه لازم را برای کتمان یا دستنيز مي
فراهم سازد. همچنين، وجود برخي از رفتارهای انحرافي ناشي 

انگيزگي، هيجانات از حس رقابت، ترس، تحقير، نااميدی، بي
ناپذیری، سستي و تنبلي، بدبيني، نفرت و روحي، ریسک

واردی است که ذیل همين موضوع قابل خصومت نيز ازجمله م
متعدّدی نظير  هایپژوهششناسایي است. در این رابطه 

( و پاپاداکيز، 8100) 0زنگوت(، نتس8100) های هورتنپژوهش
های رواني، ( به نقش ناامني8116) 8پریستيانيس و ولز

 تأکيدهای شخصي در خودسانسوری طلبيها و منفعتنيازمندی
های منفي اد برای درامان ماندن از مجازاتکرده و تلاش افر

های مهم و های مثبت را از جمله انگيزهاحتمالي و کسب پاداش
 اند.کاری یا کتمان اطلاعات عنوان کردهمؤثر برای دست

 ةاصلي اثرگذار بر پدید ةدر خصوص دوّمين مقول
های دولتي یعني همان دستورمحوری، خودسانسوری در سازمان

ها مشيسد اجبار، ناگریزی و تبعيت کورکورانه از خطرنظر ميبه
شده از سوی مقامات مافوق آنان را وادار  و دستورهای ابلاغ

کند که در برخي مواقع دست به خودسانسوری بزنند. افزون مي
بر این، نگاه فنيّ و ابزاری برخي از مدیران روابط عمومي به 

يّت شغلي خود خودسانسوری که آن را در چارچوب ماه ةپدید
شود که کنند، باعث ميوکيل مدافع سازمان توجيه مي عنوانبه

های مشيها و خطآنان خود را ملزم بدانند تا در راستای سياست
ممکن است به  هاآنرا که افشای  اطلاعاتسازماني، بخشي از 

کاری یا کتمان کنند. از نظر آنان ضرر سازمان تمام شود، دست
، تلاش مداوم برای کسب مشروعيت و های شغليحساسيت

بهبود روابط درون و برون سازماني، دفاع از عملکرد و حيثيت 
سازمان، توسعه ارتباطات الکترونيک و قرارگرفتن عملکردهای 

هایي است سازمان در معرض افکار عمومي نيز ازجمله ویژگي

                                                                   
1. Nets-Zehngut 
2. Papadakis, Peristianis & Welz 
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برانگيز که ماهيت شغلي روابط عمومي را بسيار حساس و چالش
مدیران روابط عمومي برای مدیریت و فائق  ،لذا .است ساخته

ها، در برخي مواقع ناگزیرند از آمدن بر این دشواری
الوصول در این حرفه ابزاری مؤثر و سهل عنوانبهخودسانسوری 

استفاده کنند. عامل مؤثر و محسوس دیگری نيز که در سطح 
ضای دهد، فسازماني، افراد را به سمت خودسانسوری سوق مي

گيرانه و محور و انتقادناپذیر توأم با ضوابط سختآمرانه، سليقه
ارزشي دیدگاه کشي سازماني و بيمراتبي و همچنين بهرهسلسله

گریز کارکنان باعث شده تا نوعي مدیریت خودمحور، مشارکت
های دولتي شکل بگيرد که ماحصل چنين وضعيتي در سازمان

ها همانا فرار از پذیرش های این سازماندر روابط عمومي
 مسئوليت و اقدام به خودسانسوری است.

(، واکولا و 8112انجام شده از سوی بارتال ) هایپژوهش
( 8107) 8آليگولاری و ، کارسيوگولا( و سينار8111) 0بوراداس

نيز گویای این مطلب است که وجود نگرش منفي نسبت به 
شده از سوی  پردازی، پيشنهادها و انتقادهای ارائهایده

ها سالاری در سازمانتوجهي به شایستهفرودستان و بي
ترین موانع در مسير خلاقيّت و نوآوری کارکنان در عمده
های کاری به شمار رفته و بتدریج باعث ترویج محيط

ها خواهد شد. البته در چارچوب خودسانسوری در این مجموعه
های ازمانهای سهمين مضمون، نگاه مدیران روابط عمومي
ای روابط عمومي دولتي به برخي از فنون و اصول حرفه

ی، نيز با نتایج یکي از عوامل مؤثر در خودسانسور عنوانبه
باني و گسترش ( که براساس تئوری دروازه8180) 7الگا پژوهش

بانان های جدید دروازهآن در فضای دیجيتال، به بررسي نقش
ست، همخواني دارد. وی در در جوامع محلي پرداخته ا اطلاعات

آوری مصاحبه عميق جمع 82های این پژوهش، براساس یافته
شده در شهرهای روسيه، به تجزیه و تحليل فنون و اصول 

های محلي شهری برای ای صاحبان و ناظران گروهحرفه
 (.8180، پرداخته است )الگا اطلاعاتباني دروازه

وهش حاضر مضمون تبعيت از گفتمان حاکم نيز در پژ
 تأکيدبندی شده است. مقوله اصلي، طبقه 0یکي دیگر از  عنوانبه

بر ضرورت دفاع از هنجارها و باورهای فرهنگي جامعه و 
 مدارانه ، مؤید نوعي نگاه قومهاآنگيری از تضعيف پيش

های فرهنگي جامعه در بين مدیران روابط مؤلفه ةدرزمين
ر این راستا، لزوم پایبندی های دولتي است. دهای سازمانعمومي

های دیني و سياسي، اعتقادات مبتني بر اصول به ایدئولوژی

                                                                   
1. Vakola Bouradas 

2. Cinar, Karciogula & Aliogullari 
3. Olga 

های دفاع مقدسّ، اصل ولایت فقيه و مذهب تشيعّ، ارزش
، مدیران قواعد و دستورهای نانوشته ةاستکبارستيزی نيز به مثاب

روابط عمومي را ملزم به کنترل و اصلاح تمامي محصولات 
کند. برخي از شتاری خود ميسمعي، بصری و نو

کنندگان، استبدادزدگي تاریخي و نهادینه شدن برخي از مشارکت
داری، مناسک و ها، هنجارها و الزامات فرهنگي نظير مردمارزش

باورهای مذهبي را عامل التزام فکری و عملي خود به این قيود 
، هرگونه اقدام به این فرهنگي عنوان کردند. با وجود

ی در این زمينه را در حکم پاسداشت هویتّ و خودسانسور
های خودباوری مليّ و تلاشي موجهّ برای حفظ حداقل سرمایه

های مندیاجتماعي و فرهنگي موجود قلمداد کردند. دغدغه
های مشيای، تبعيت از خطهای رسانهسياسي ناشي از فضاسازی

ها و معرض باندبازی سياسي حاکم و قرارگرفتن در
ها جریانات موافق یا مخالف دولت نيز از دیگر ریکاسياسي

مواردی است که ذیل مضمون تبعيت از گفتمان حاکم، بررسي 
های متعددّ داخل و خارج از کشور نيز حاکي از تأثير شد. پژوهش

جامعه بر گرایش افراد به خودسانسوری است.  گفتمان حاکم بر
خواني دارد. ( هم0221) های پژوهش نلکيناین مضمون با یافته

هایي که در وی معتقد است تمایل به جلوگيری از افشای داستان
های غالب در جامعه قرار دارند، منجر به برانگيخته تقابل با ارزش

(. آنتيلا 0221شود )نلکين، شدن حس خودسانسوری در افراد مي
ي اشاره کرد که مطبوعات آمریکایي با عدم پژوهش( نيز در 8101)

علمي درباره لزوم متعادل کردن گرمایش  اطلاعات انتشار کامل
زمين، اقدام به خودسانسوری کردند زیرا یک گروه بسيار 

یافته و برخوردار از تأمين مالي خوب و منکر تغييرات سازمان
های های آب و هوایي و تئوریجاانداختن افسانه منظوربهاقليمي 

وءاستفاده از های عمومي، اقدام به سمشکوک اقتصادی در حوزه
حاضر  پژوهشهای (. یافته8101ها کرده بودند )آنتيلا، رسانه

( که مؤید تأثير عواملي 0723همچنين با پژوهش محمودآبادی )
فراسازماني نظير اعتماد و امنيت اجتماعي بر خودسانسوری است، 

 همخواني دارد.
چهارمين  عنوانبه پژوهشاندیشي که در این مصلحت

تأثيرگذار بر خودسانسوری مشخص شده، بيانگر موضوع اصلي 
های جویانه و مدبّرانه مدیران روابط عمومينگاه مسالمت

های دولتي است. آنان معتقدند گاهي اوقات برای حفظ سازمان
ها و جلوگيری از بروز تضادها و آبروی افراد و سازمان

اختلافات، ناگزیرند خودسانسوری کنند. این مضمون نيز با 
( 8112) 0(، عفيف و استوبر8103بارتال ) هایپژوهشهای تهیاف

                                                                   
4. Afif & Stuber 
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( همخواني دارد؛ آنان بر این باورند که افراد 8111) 0و اومرزو
گيرند های احتمالي، تصميم ميبرای اجتناب از تضاد و چالش

جانب مصلحت را مدّنظر قرار داده و با خودسانسوری از افشای 
 .چالش برانگيز ممانعت کنند اطلاعات

 

 گيرینتيجهبحث و 
این پژوهش در راستای سؤال اصلي و محوری خود، به دنبال 

هایي بود که مدیران روابط کشف و بررسي عوامل و انگيزه
شان در عمومي را در خلال تجربيّات زیسته و جهان زندگي

کند. بر مبنای های دولتي وادار به خودسانسوری ميسازمان
ترین عوامل و کليّ، مهم طوربههای این پژوهش یافته

های تأثيرگذار بر خودسانسوری در این بخش از انگيزه
توان در سه سطح فردی، سازماني و های دولتي را ميسازمان

فراسازماني و حول چهار مضمون اصلي شامل ناامني و 
اندیشي نيازمندی، دستورمحوری، تبعيت از گفتمان و مصلحت

سنگين عوامل فردی،  ةطبقه بندی کرد. با توجه به سای
های های مدیران روابط عموميسازماني و فراسازماني بر دیدگاه

توان نتيجه های دولتي در مبادرت به خودسانسوری، ميسازمان
 عنوانبهو سلامت جامعه  اطلاعاتگرفت که تسهيل جریان 

های توسعه جوامع، نيازمند توجّه جدّی یکي از ضرورت
کشور به جایگاه و نقش روابط  گذارانسياستمسئولان و 

 ها در این زمينه است.عمومي

خودسانسوری تأثيرات و پيامدهای متعددّی در سطوح 
تواند باعث فردی و اجتماعي دارد. این پدیده در سطح فردی مي

پریشاني و اندوه شخصي شود. زیرا فرد ممکن است از این 
جامعه در شده، با رفاه  کتمان اطلاعاتموضوع آگاه باشد که 

ارتباط بوده یا با کتمانِ آن هنجارهای مربوط به جریانِ آزاد 
بر این، محتوایِ پایمال شدن است. علاوه در حالِ  اطلاعات
زا باشد و نگهداری آن نيز ممکن است استرس اطلاعات

دردناک برای فرد شود )هاربر و پنه  ةتنهایي باعثِ یک تجرببه
(. در سطح جمعي نيز 0221، 7؛ کوبي و پلوسو0228، 8بيکر

ممکن است  اطلاعاتخودسانسوری با مسدودکردن جریانِ آزادِ 
درباره موضوعاتي منجر شود که برای جامعه  0به جهلِ عمومي

اهميّت داشته و درنتيجه باعث تصميماتِ ناکارآمد شود. 
بر این، خودسانسوری در سطح جمعي، با مختل کردن و علاوه

گویِ عمومي، به بازتوليدِ تعصّبات و تضعيفِ فضای بحث و گفت

                                                                   
1. Omarzu 

2. Haber & Pennebaker 

3. Kubey & Peluso 
4. Public Ignorance 

های خاصي منجر شود که ممکن بود با همان ناهنجاری
شده، مورد تجدیدِ نظر و اصلاح قرار گيرند.  کتمان اطلاعات

البتّه خودسانسوری پيامدهای مثبتي هم دارد. خودسانسوری با 
مثبتِ اجتماعي، گروه و سازمان را از  ةحفظِ تصویر و انگار

های بيروني محافظت ی احتمالي احزاب و گروههاآسيب
کند. همچنين با پيشگيری از بروز اختلافات، مشاجرات و مي

)بارتال،  شودها، باعثِ افزایشِ اتحّاد و انسجام ميتفرقه
 (.8103زنگوت و شارویت، نتس

، محدودیّت جغرافيایي پژوهشترین محدودیّت این عمده
توان به های آن ميگر محدودیتمورد مطالعه است. از دی ةنمون

از افرادی اشاره  پژوهشهای و داده اطلاعاتدشواری کسب 
هاست در کسوت مدیر روابط عمومي، در زمينه کرد که سال

اند. افزون بر این، ماهر شده اطلاعاتکاری و کتمان دست
 پژوهششناسي کيفي باعث شده تا نتایج این استفاده از روش

فراد جوامع دیگر مشمول ملاحظات برای تعميم به ا
  .شناختي باشدروش
 

 پيشنهادها
گردآوری  منظوربهآینده  هایپژوهششود در پيشنهاد مي

های کيفي، از رویکردهای کميّ و ترکيبي جز روش، اطلاعات
تواند برای های زیر ميبر این، پيشنهادنيز استفاده شود. علاوه

های سانسوری در سازماندر امان ماندن از تبعات منفي خود
 دولتي مؤثر باشد:

هههای روانههي، شههغلي و معيشههتي مههدیران توجههه بههه ناامني -
ههها تههوأم بهها تقویههت روابههط عمههومي و تههلاش بههرای رفههع آن

نقش و جایگاه این واحد بهه عنهوان چشهم بينها، زبهان گویها و 
 گوش شنوای هر سازمان.

مراتب اداری، تقویههت کههاهش فشههارهای نهفتههه در سلسههله -
های خلّاقانههه طلبي کارکنههان و تشههویق ایههدهس مشههارکتحهه

های سهازماني در فضای سهازماني بها ههدف سهوق دادن رویهه
 از دستورمحوری به سوی فضای گفتگو و خردجمعي.

هههای ضههمن خههدمت و مههدیریت صههحيح ة آموزشئههارا -
های دانهههش در مواجههههه بههها قيهههود فرهنگهههي، محهههدودیت

سههتای نيههل بههه های سياسههي در راایههدئولوژیک و دغدغههه
اهههههداف سههههازماني، تبعيّههههت از گفتمههههان حههههاکم و 

 اندیشي در انتشار اخبار و اطّلاعات سازمان.مصلحت

اندیشهههي و اجتنهههاب از افشهههای اطّلاعهههات نهههاموثق و تدبير
برانگيز در جهههت ارایههة تصههویری واقعههي و منصههفانه از چههالش

 ها و همچنين نزد افکار عمومي.سازمان در رسانه
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مبتني بر  02-راهبردهای مدیریت بحران کوویدالگوی  ارائه پژوهشهدف 
از  یاتوسعه ،پژوهش از نظر هدف .استهای مدیریت منابع انساني سياست

روش وده و بپيمایشي  ،هاروش گردآوری دادهنوع اکتشافي و از بعد 
متشکل  آماری است. جامعه دايبنه دادهینظر کيفي مبتني بر راهبرد ،پژوهش

های دولتي شهر سازماندر  يمنابع انسانخبره ران و کارشناسان یمد از
و اشباع گيری نمونه تیکفابهبا توجه در این مرحله ؛ است بوده بندرعباس
 در و شده انتخاب يبرف گلوله و هدفمند یريگنمونه روش به نفر 91نظری، 
افتهیمه ساختارين مصاحبه روش به هاادهدآوری جمع اند.کرده شرکت مطالعه

مداوم استراوس یاسهیمقا روش ها ازو جهت تحليل داده انجام گرفته است
بيانگر آن است  پژوهش جیشد. نتا استفاده کدگذارین در سه مرحله يکورب و
يانسان منابع به یينهادگرا عوامل -0 :بعد اصلي 4در  ارائه شده الگوی که
یهايژگی)و ایعوامل زمينه -7 منابع انساني دیریتهای مسياست -9

)عوامل گرعوامل مداخله -0ها( رساختیو ز يسازمانفرهنگسازمان، 
مرتبط با کنشگران انساني و متغيرهای کلان ، عواملو سازماني يتیریمد

سازی،آوری، شبکهمدیریت بحران )همکاری، تابراهبردهای  -5محيطي( 
)در سطوح امدهايپ -4و دانش و مدیریت استرس(  سازی، مدیریتظرفيت

است.تبيين شده  (و جامعه سازمانکارکنان، 

 یدیکل یهاواژه
.02-، کوویدانسانيمنابع  مدیریت هایسياست بحران، مدیریت

The purpose of study is to provide a model of Covid-19 
crisis management strategies based on human resource 
management policies. The research is an exploratory 
developmental in terms of purpose and a survey in terms 
of data collection method and the research method is 

qualitative based on the strategy of grounded theory. 
The statistical population was managers and experts in 
human resources of public organizations in Bandar 
Abbas; Due to the adequacy of sampling and theoretical 
saturation, 20 people were selected by purposive 
sampling and snowball sampling and participated in the 
study. Data were collected through semi-structured 
interviews and Strauss and Corbin continuous 

comparison method in three coding steps was used to 
analyze the data. The results showed that the model 
presented in 6 main dimensions: 1-Institutionalization 
factors 2-Human resource management policies 3-
Underlying factors (organizational characteristics, 
organizational culture and infrastructure) 4- Intervention 
factors (managerial and organizational factors, Factors 
related to human actors and macro-environmental 

variables) 5- Crisis management strategies (cooperation, 
resilience, networking, capacity building, knowledge 
management and stress management) and 6- Outcomes 
(at the levels of employees, organization, and society) 
are explained. 

Keywords 
Crisis Management, Human Resource Management 
Policies, Covid-19. 
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 مقدمه
هایي که روی زمين زنددگي نظران، همه انساناز دیدگاه صاحب

اند. بحران عموماً به وضعيتي اطدلا  اند، دچار بحران شدهکرده
سرعت گسترش یافته و جهت کاهش پيامددهای شود که بهمي

، 0فایرسدتون) آن نياز به پاسخ مناسب شخص یدا سدازمان دارد
ع مشتمل بر پيشگيری، مدیریت بحران یک فرآیند جام (.9191
، 9)استين و مرسوت استریزی، واکنش، بهبود و یادگيری برنامه
افتدد. یدک بحدران بحران در سطوح مختلف اتفا  مدي (.9191

تواند اهداف یک سازمان را مورد تهدید خدود ردرار سازماني، مي
دهد و پيامدهای جدی و عميقدي در روندد ارتباطدات سدازماني 

به مدیریت علاره هاست سازماني مدت یهاپژوهشایجاد کند. 
-در زمدان حاضدر کوویدد(. 9103، 7)بوندیبحران نشان دادند 

ترین عامدل محيطدي در ترین عامل تحول و چالشي، بزرگ02
 9102 دسامبر سال از جدید ویروساین  محيط کار است. شيوع

 بدا (.9191، 5)سازمان بهداشت جهاني شد آغاز چين یوهان در

 دیگربه  آن از پس و نيچ در یماريب نیا عیسر رايبس گسترش

« 94-کدو-سدارس» يعلم نام با دیجد روسیکرونا و ا،يدن نقاط
آورد.  وجدود بده جهدان مدردم در را یادیدز وحشت و يگرانن

 يرسدم نام ،9191 هیفور 00 خیتار در يجهان بهداشت سازمان
 02-کوویدد عندوان تحدت دیروس جدیکروناو یماريب یبرا را

هدایي نيدز بينديپديش (.9191، 3)لای و همکداران دکر انتخاب
رسدد در بده نظدر نمدي 02-بحران کوویدحاکي از آن است که 

تواندد باعدر رندج و کوتاه خاتمه یابد. این شوک مي زمانمدت
تدر از بدزرگ مراتببدهبلندمدت شود و ممکن اسدت  مشکلات

های پس از جندگ جهداني دوم جدای ها و بحرانبيماری دیگر
 (.9191، 8)بلدوین و تومنيورا های عميق بگذاردمزخ

شددت متزلدزل کدرده و هدا را بههمده سدازمان 02-کووید
هدا ایجداد کدرده بدرای آن زيبرانگچدالشیک محيط پيچيده و 

اسددت. مدددیران و متخصصددان مدددیریت منددابع انسدداني بددرای 
بدرای مددیریت  و کمدک بده کارکندانتضمين تداوم سدازمان 
هدای هوشدمندانه حدلنيداز بده یدافتن راه این بحران هولنداک

دارند. مطالعات مربوط به تدثیير ایدن بحدران بدر مندابع انسداني 

                                                                   
1  . irestone 
2. Steen & Morsut 

3. Bundy 
4. COVID-19 
5. World Health Organization (WHO) 

 . SARS-CoV-2 

7  . Lai & et al. 
8  . Baldwin & Tomiura 

یکدي از  مددیریت مندابع انسداني (.9190، 2)هومچده کم است
اسددت. اهميددت  امددروزیهددای تددرین واحدددهای سددازمانمهددم

شدود؛ ، هدم بيشدتر مدياین بخش از سازمان در زمدان بحدران
دهددد مدددیریت بحددران را تشددکيل مدديزیددرا بعددد مهمددي از 

 هدا،سدازمان در انسداني عامدل اهميدت(. 9104، 01رليدر)وارد

 نظدارت بدر و اجدرا و ریدزیطدرح در آن فدردبهمنحصر نقش

 بده را آن مختلدف، سدطوح و هداعرصده در سدازماني امدور

 آن بده توجده و شناسدایي کده کرده تبدیل عامل استراتژیک

 انسداني مندابع هدایسيسدتم و مددیریت اساسدي ظدایفواز 

در ایددن راسددتا  (.0011اسددت )بابددایي راینددي و همکدداران، 
مدددیریت منددابع انسدداني بددا اتخدداا رویکددردی اسددتراتژیک و از 

هددا و راهبردهددا، سياسددتمجدددد طریددق تدددوین و تعریددف 
بایسدت نقدش خدود را در فرایندد مددیریت وظایف جدیدد مدي

(. 9100، 00)شددداپيرا و فسدددم  اسدددتراتژیک جسدددتجو کندددد
اسددتراتژیک بدده مدددیریت منددابع انسدداني،  رویکددردبددر عددلاوه
 درگرایدي مددیریت مندابع انسداني ایحرفده به راجع هادیدگاه
یافتده رييدتغ ده،يدچيپ کداملاً بده يابتددای نسبتاً از زمان، گذر

 .(0011اند )اسدی و همکاران، 

هدای کارگيری مؤیر سياسدتدهد که بهها نشان ميبررسي
ساني، محرک اصدلي بدرای عملکدرد فدردی و مدیریت منابع ان
های هددف سياسدت (.9105، 09)لدو و همکداران سازماني است

یابي به اهداف مدیریت منابع انساني، راهنمایي مدیران در دست
طدور کده همدان (.9102، 07)بنارری ستامرتبط با منابع انساني 

هدای مددیریت مندابع انسداني ان کردند سياستيپژوهشگران ب
گر متفداوت هسدتند. یشرایط از سازمان به سازمان د بستگي به
ت ایدربخش مندابع یریمنظور مدددهد که بهها نشان ميبررسي
بایست راهبردهدای ، سازمان با توجه به شرایط حاکم مييانسان

 مرحله اجرا درآوردبه مدیریت منابع انساني  هاینوآورانه سياست
از  یاريبسد سدفانهمتثدر عمل  اامّ. (9109، 00)تياواری و سکسنا

 نیا یبرا یمحدود یفضاهای دولتي ازجمله سازمانها سازمان
و  دهندديبه آن نمد يچندان تياند، اهمرائل شده یديعنصر کل

 رد،يبگ نهیبه کاهش هز ميکه سازمان تصم يليامروزه به هر دل
مربدوط بده مندابع  یهداخود را در حوزه یهایيجوصرفه نياول

 رانی(. مدد0723 ،و همکداران فدري)ناصح دهديانجام م يانسان

                                                                   
9  . Hamouche 
10  . Vardarlıer 
11  . Shapira and Tsemach 
12  . Lu & et al. 

13  . Bonareri 
14.Tiwari & Saxena 
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مختلدف  یهداهسدتند کده در بخش يازجمله مندابع انسدان زين
آن را  نیو تدو راهبردها ندیاو رادرند فر کننديم تيفعال سازمان
مضداف بدر  (.9102، 0)گچوگو و همکداران ررار دهند ريیثتتحت
دی و عنوان یکي از ابعاد کليرغم اینکه عامل انساني بهعلياین، 

های مدیریت بحران موردتوجه ررار گرفته است، حياتي در مدل
های انجام گرفته از موضدوع شناسدایي فرایندد و امّا در پژوهش

نحوه ایرگذاری این عامل مهم در مدیریت بحران غفلت شده و با 
جدیدی است ایدن موضدوع  توجه به اینکه ویروس کرونا پدیده

 رددرار نگرفتده اسددتتداکنون مدورد بررسددي و کنکداش علمدي 
؛ a9191، 0؛ اوپاتدا9190، 7؛ ژونگ و همکاران9100، 9)همچونه
ایدن . با توجه به خلأ مطالعاتي مبني بر اینکه در (b9191اوپاتا، 
مدیریت بحران کرونا شناختي وجود نداشته و ارتباط با در  زمينه

 با محوریت يپژوهش چنيننيز پژوهشي انجام نشده است، انجام 
)ترابي و فتحدي،  حائز اهميت استدولتي  بخشان در بحرمدیریت 
راهبردهدای مددیریت  ر خصوص تبيين ابعاد پدیدهدویژه ه. ب(0011

ه یدن نظری، تددوهای مدیریت منابع انسانيبحران مبتني بر سياست
 هددددای دولتددددي و عوامددددل مددددرتبط بددددا آن در سددددازمان

نگرفتده و در انددک انجدام کشدور در داخدل و خدار   هایپژوهش
ای در انجام گرفته به نقش عوامدل محيطدي و زمينده یهاپژوهش

تبيين این پدیده توجه چنداني نشده است و مطالعدات بيشدتر جنبده 
ین مطالعه، اولين پدژوهش مسدتقلي اکه  طوریبهاند. مروری داشته

در حدال بنيداد نظریده دادهکيفدي و بوده که در این زمينه با رویکرد 
 و يافزایدانش سهم دارای حاضر پژوهشل به این دلي. انجام است

 .است نوآوری
های انجام گرفته، مدیران منابع انسداني بدا پژوهش مطابق

های متعددی در شدرایط ویدروس کروندا مسائل، موانع و چالش
 اسدتان هرمزگدان هدای مددیریت دولتدي سازماناند. روبرو شده

 اسدتنناز ایدن امدر مطور خاص و شهر بندرعباس بهطور عام به
آمار موجود در زمان انجام پژوهش در تاریخ آخرین طبق  نيستند.

هرمزگان همچنان درگير ویروس ، استان 0011تيرماه سال  07
ها و تمدامي شهرسدتان نوع انگليسي اسدت کده تقریبداًکرونا از 

 لاًمناطق مختلف استان را درگير کرده و این استان روزهای کام
تر هرمزگدان را ک خطر جدی. یندکررمز کرونایي را تجربه مي

است، این ویروس که  کند و آن شيوع نوع دلتای کروناتهدید مي
در استان سيستان و بلوچستان شيوع زیادی دارد و آن استان را 

                                                                   
1  . Gachugu & et al 
2  . Hamouche 
3  . Zhong & et al 
4  . Opatha 

در وضعيت نامناسبي ررار داده امکان دارد به علت مرز مشترک 
استان نيدز سدرایت کدرده و شديوعي این به  هرمزگانبا استان 

 00در حال حاضر . استان داشته باشدو مرکز نری در شر  حداک
ها شدت شهرستان استان در وضعيت ررمز هستند و روند بستری

نوع انگليسدي بيمار مبتلا به 000یافته و تنها در یک شبانه روز 
 .اندهای استان شدهکرونا روانه بيمارستان

نا مدیریت بحران ویروس کروها، بررسي این چالشمنظور به
های منابع انساني مبتني بر تدوین راهبردهای ایربخش سياست

ارائده ن پدژوهش، یدا غدایيهدف  ،بنابراینمسثله مهمي است. 
الگددوی فرایندددی از راهبردهددای مدددیریت بحددران مبتنددي بددر 

های مدیریت منابع انساني در شرایط بحراندي ویدروس سياست
هدای دولتدي ندر سدازمابنيداد با اسدتفاده از نظریده دادهکرونا 

ابعاد ؤال اصلي پژوهش این است که س بنابراین، بندرعباس است.
ای، عوامدل عوامل عليّ، پدیده اصلي، شدرایط زميندهو عناصر )
مدیریت بحران  هایالگوی راهبرد (گر، راهبردها و پيامدهامداخله

 بدینکدامند؟ های مدیریت منابع انساني کرونا مبتني بر سياست

نظدری و پيشدينه  يمبان بخش در این مقدمه، زا بعد که بيترت
 مندابع مددیریت هداینظام و سياست سازیمفهوم به پژوهش

 شده شده پرداخته انجام هایپژوهش و ، مدیریت بحرانيانسان

 و پدژوهش يشناسدمقالده، روش بعدی بخش در است. سپس

 .و پيشنهادها آمده است ها، نتایجیافته تیدرنها

 

 ه پژوهشو پیشین مبانی نظری
 انساني منابع مدیریت وظایف و کارکردها از بندی واحدیدسته

 مختلفي تعاریف نظرانصاحب و ندارد وجود ادبيات پژوهش در

از (. 0011اند )رشديدی و همکداران، کرده ارائه مهم را این از را
 ي، نظام مدیریت منابع انسان(9191) 5و تيلور دگاه آرمسترانگید

ه یت سدرمایری، مدديک منابع انسانیراتژت استیریمشتمل بر مد
ت داندش، توسدعه سدازمان، یری، مدديت اجتماعي، مسئوليانسان

ت پداداش، یریو توسدعه، مدد یريادگیت عملکرد، یریجذب، مد
هداشت کارکندان و خددمات رفداهي روابط کارکنان، سلامت و ب

ت یریف مددیوظا نيز( 9119) 4بودهوار و اسپارودر مطالعه . است
جدذب، توسدعه، پداداش و  یافهيبه چهار حوزه وظ يانمنابع انس
ن يجداد چندیا یمحققان متعدددی بدرا. شده استم يروابط تقس

گو و ینمونده اسدنل، پدد یاند. بدراکرده یيها، تلاشیبندطبقه

                                                                   
 . Armstrong & Taylor 

6  . Budhwar & Sparrow 



   يمنابع انسان تیریمد یهااستيبر س يمبتن 02-دیبحران کوو تیریمد یراهبردها ی: الگوايو غفورن یمنصور            03

 

، ياتيرا به سه دسته عمل يف منابع انسانی( وظا0225) 0کیکراو
 9سون و شولروسلد، جکياند. هم کردهيو متحولانه تقس یارابطه

ا یددتداً يماه يف مندابع انسدانی( اظهدار داشدتند کده وظددا0223)
به يک منابع انسانیف استراتژیوظا. يا فنیک هستند و یاستراتژ

شدرکت  یتجار یازهايت از نیحما یمنظور توسعه کارکنان برا
ر بد يمندابع انسدان يف فندیکده وظدا يحال شود؛ درياستفاده م

اسدتخدام، انتخداب، آمدوزش( ) يت پرسدنلیریمد يف سنتیوظا
 د دارد.يتثک

هایي هستند که سياست، های مدیریت منابع انسانيسياست
یابي به اهدداف مدرتبط بدا شان راهنمایي مدیران در دستهدف

گ به عقيده آرمستران (.9102)بنارری،  منابع انساني سازمان است
هدا و های مدیریت منابع انسداني، ارزش( سياست9191) و تيلور

 گيری دهدد و در هنگدام تصدميمانتظارات سازمان را شدکل مي
 کنند.عنوان یک نقطه مرجع ایفای نقش ميبه

یک بحران انساني  02-گيری کوویددر هسته مرکزی همه
ها نقش نهفته است. رهبران منابع انساني در پاسخگویي سازمان

 های ربلدي مانندد رکدوداند. این در تضاد با بحراناساسي داشته
در اوایدل هدزاره  «7وای تو کي» یا بحران 9101-9112جهاني 

است که به ترتيب نقش رهبران امور مالي و فناوری اطلاعدات 
-کند. با تقویت نقش رهبران منابع انساني، کوویدرا برجسته مي

نقطه عطفي با پيامدهای اساسي بدرای مندابع انسداني در  به 02
ربده کدار را بدرای تج 02-سطح جهان تبدیل شده است. کووید

کارمنددان تغييدر داده اسدت. ایدن امدر  اتفا بدهاکنریت رریب 
ها را در سراسر جهان مجبور کدرد تدا از نحدوه مناسدب سازمان
)کدولينگز و  شغل و طراحي مشاغل استفاده کنندد دهيسازمان
 02-تثیير کوویددمدیریت منابع انساني تحت (.9190، 0همکاران

های مهمدي را بدرای مددیران و چالشررار گرفته و این بحران 
کرده است. این تدثیير و  ایجادمدیریت منابع انساني مختصصان 
اسدتراتژیک مددیریت ها در این بخش، در رابطده بدا این چالش

مددیریت مندابع و همچندين وظدایف  و شرایط کارمنابع انساني 
ویژه کارمندیابي، مدیریت عملکرد، آموزش و توسدعه، ، بهانساني
ت جبران خددمت، مددیریت ایمندي و بهداشدت و روابدط مدیری

مددیریت  هدایپژوهش (.9109)هموچه،  استکارکنان ایرگذار 
شکست، یدا نداتواني مفهدومي استراتژیک منابع انساني به دليل 

اردامات جدید و معاصر منابع انساني مورد انتقداد ردرار  نسبت به

                                                                   
1. Snell, Pedigo & Krawic 
2. Huselid, Jackson & schuler 

3  . Y2K 
4  . Collings & et al 

نظدران صاحببنابراین،  (.9190، 5)هارني و کولينگز گرفته است
هدای سدنتي مندابع سازی ارددامات و شديوهمعتقدند که مفهوم

با توجه بده شدرایط  های کاری با عملکرد بالاسيستمانساني یا 
های پژوهشدارد.  ینياز به تعدیل و بازنگر 02-ای کوویدزمينه

 سددازی و اسددتراتژیک منددابع انسدداني بایددد بدده سددمت مفهددوم
پذیری، منابع انساني مانند انعطافهای تر شيوهگيری دريقاندازه

کارگيری این شديوههجای ببه دا کند؛سو  پي ...طراحي شغل و 
پيشين بيش از حد های پژوهشها تحت عناوین دیگری که در 

 (.9102، 4)بون و همکاران معمول بوده است

 يت استراتژیک مندابع انسدانیریمد ةدرزمين هاپژوهشدروارع، 
گن از روابط کارمند اسدتوار اسدت و فدر  اغلب بر یک دیدگاه هم

های مددیریت مندابع انسداني مدورد اسدتفاده در این است که شيوه
(. بدا 0225، 3عنوان منال: هوسليدها نسبتاً همگن هستند )بهشرکت

هدا نيدز این حال، کارمندان از نظر تجربه متفاوت بوده و تفسدير آن
)کهدوه و  سدتين يکیهای منابع انساني شان از شيوهبسته به نقش

( از اولدين کسداني بودندد کده 0222) 2لپاک و اسنل (.9107، 8رایت
هدای را بدرای گدروهمندابع انسداني اسدتراتژیک  مددیریتاردامات 

 (.9102)کولينگز و همکاران،  مختلف کارمندان متمایز کردند
 02-اند کده کوویدد( استدلال کرده9190کولينگز و همکاران )

را در گدروهاستراتژیک منابع انساني  مدیریت يکيتوجه به تثیير تفک
ها برجسدته مديهای مختلف کارمندان از نظر نحوه و محل کار آن

گيدری از کند. این تغييرات بسياری از مفروضات زیربندایي و نتيجده
 اسددتراتژیک منددابع انسدداني سددنتي را بدده چددالش  هددایپددژوهش

مددیریت  محدودیتطور کلي با توجه به عنوان منال، بهکشد. بهمي
نيروی کار مجازی، تعدادی از کارگران در یک محل کدار فيزیکدي 

پذیری مندابع مشغول به کار خواهد شد. البته در مواردی که انعطاف
هدا / ارزششده، در این امر نيز محور فرهندگانساني در نظر گرفته 

های منابع انساني متمرکدز شود و بيشتر روی شيوهنادیده گرفته مي
هدای سدازماني بدر درک چگونگي تثیير فرهندگ و ارزش شود.مي

چگونگي تثیير مکان کار بر نتایج مانند عملکرد فدردی یدا عملکدرد 
به همدين ترتيدب، در مدوارد  است. يال بارؤس یواحد، همچنان جا

ارتباطدات را در  ،اسدتراتژیک مندابع انسداني هایپژوهشنادری که 
تقدال اطلاعدات مدالي در سدطح گيرد، این امر عموماً بده اننظر مي

شدود. در ایدن خصدوص نيدز چگونده ارتباطدات شرکت محدود مي
گيدر پاسدخ بده همده جانبههمهطور هایي که بهباعر تمایز سازمان
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8  . Kehoe & Wright 
9  . Lepak & Snell 
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توانندد بينشدي در هایي که نمدي، در مقایسه با سازماندهنديم
هدا و رهبدران مورد چگونگي و دليل واکنش برخدي از سدازمان

 .های دیگر بدهندها بهتر از سازماننسبت به بحران
بدرای  02-هدای مدرتبط بدا کوویددطدور کلدي، چدالشبده

اسددت و بددرای محققددان  تددرمهممتخصصددان منددابع انسدداني 
نفعدان استراتژیک منابع انسداني، نيداز بده تعدادل نيازهدای ای

رابدل توجده  (.9190)کدولينگز و همکداران، اسدت  مهممتعدد 
اسدتراتژیک مندابع انسداني  یتمددیراست که ایدن بيدداری در 

اسدتراتژی بدرای  هدایپژوهشهای اخير در فراخوان موازاتبه
 (.9191، 0)هيت و همکاران نفعان استانداز ایگسترش چشم

بر نياز مجدد به بحر در مدورد نقدش تداکتيکي  02-کووید
عندوان کندد. بدهتثکيد مديمنابع انساني  مدیریت يو استراتژیک

هدا مندابع انسداني تدنش را در نقدش آنمنال: چطدور عملکدرد 
کارمندد و شدریک تجداری اسدتراتژیک کنتدرل  يعنوان حامبه

هدا بدرای موجود در کمک به سازمان هایپژوهشکرده است؟ 
هدای عمليداتي يسدتگیحرکت در رکود بزرگ، تثیير منبدت شا

در مقابدل  مددتکوتاه، مانند اردامات منابع انسانيفرد منحصربه
)روچده و اند های استراتژیک را درک کردهيریگبرخي از جهت

تواندد با این حال، یدک تمرکدز عمليداتي نمدي(. 9109، 9تيگيو
 نیمدؤیرتردهدد کده نتایج پایدار ایجاد کندد. نتدایج نشدان مدي

 رهبران ایدن نقدش تداکتيکي را بدا نفدوا اسدتراتژیک متعدادل 
 کنند.مي

يدل استراتژیک منابع انسداني بده دل هایپژوهشمچنين ه

تعداریف محددود و کلاسديک اسدتراتژی براسداس "استفاده از 
اجماع از پيش تعيين شدده و یدک پيشدرفت متدوالي خطدي از 

مورد انتقداد ردرار گرفتده اسدت  "بندی از طریق مفاهيمفرمول
(. سرعت تغيير در طي شديوع همده 9190)کولينگز و همکاران، 

-رد. کوویددگير، نياز به یک رویکرد پویا و سيال بده راهبدرد دا
کندد کده روندد فدراهم مديپژوهش ای مناسب برای زمينه 02

های رهبری اجرایي و چگدونگي ظهدور و تدوین راهبرد در تيم
 7کندد. سدنرتکامل راهبردهدای مندابع انسداني را بررسدي مدي

 بحدران تیریمد هایمکانيسم از گریید جنبه بر ( نيز9109)

 از رانیمدد اسدتنباط کده اسدت بداور نیدا بدر و کدرده تثکيد

 مشديخدط و سياست تعيين در بحران، حين سازمان تحولات

هدای در بخش 02-کوویدایرات بحران  .است مؤیر بسيار هاآن
ت غددذایي، مختلدف ارتصددادی از ربيدل کشدداورزی و محصدولا

                                                                   
1  . Hitt & et al 
2  . Roche & Teague 
3  . Sener 

هدای مدالي، ویژه نفت، صنایع توليدی، آموزش، بخشانرژی به
يددره نددوازی و گردشددگری و غدرمددان و بهداشددت، مهمددان

ندوازی و سدفر عنوان نمونده صدنعت مهمداناست. به بحررابل
 طدوریها را متحمل شدده اسدت، بدهترین ضربهسخت احتمالاً

 هددای کدده کددارگران شدداغل در ایددن صددنعت بددا سددختي
منال به گدزارش شدرکت  عنوانای روبرو هستند. بهکنندهویران
دود این شرکت بدا حد(، 9191)نوازی ماریوت اینترنشنال مهمان

ها هزار کارگر خدود را بده حالدت تعليدق و کارمند، ده 030111
بر ایدن براسداس آمدار علاوهخدمت تبدیل کرده است.  به آماده

داری بددرای هددر اتددا  در ارائدده شددده، درآمددد صددنعت هتددل
 %4/00 ،9191مدارس  3متحده برای هفتده منتهدي بده ایالات

چين تا پایدان که نرخ اشغال هر اتا  در  حالي کاهش یافت، در
 دیگددر. کدداهش یافتده اسدت %82حددوداً  ،9191ژانویده سدال 

 دلار ارديدليم 5/0وجدود  متحده باایالاتداری های هتلشرکت
کمدک  دلارميليدارد  051خسارت از اواسط فوریده، بده دنبدال 

 سابقه تقاضدا هسدتندمستقيم برای کارکنان به دليل کاهش بي
 (.9191، 0)آیاتي و همکاران

 ،کروندا بحدران ویدروس جدیدد بدودن پدیدده به هتوج با
ای در خصوص تدوین الگدوی مددیریت بحدران تاکنون مطالعه

های مدیریت منابع انسداني در شدرایط کروندا مبتني بر سياست
بده اهدم  0جددول های دولتي انجام نشده است. در در سازمان
 اشداره  پدژوهشانجام گرفته مدرتبط بدا موضدوع  هایپژوهش

شدود کده در های مرتبط، معلوم مديا بررسي پژوهشب شود.مي
بيشتر مطالعات به وظایف و اردامات مدیریت مندابع انسداني در 

هدای مددیریت مندابع اند و یا بده چدالششرایط بحران پرداخته
اند و بده سدؤالاتي همچدون شدرایط علّدي و انساني تثکيد کرده

ر گدر مدؤیر بدر راهبردهدای مددیریت بحدران مبتندي بدمداخله
هددای مدددیریت منددابع انسدداني بدده همددراه اجددزای آن سياسددت

هدایي بدرای راهبردهدای مددیریت بحدران کدامند؟ چه زمينده
بایستي فراهم شود؟ چده راهبردهدایي بدرای مددیریت بحدران 

طور کلي راهبردهای مدیریت بحران مبتني بدر وجود دارد؟ و به
هدای مددیریت مندابع انسداني چده پيامددهایي دارندد؟ سياست

 پاسخي داده نشده است.

                                                                   
4  . Ayittey & et al 
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 های انجام شدههای پژوهشای از یافتهخلاصه .3جدول 
Table 1. A Summary of Research Findings 

 پیشنهادها / هايافته محقق

 (9190) هموچه
 گيری کرونا مشخص شده؛وجود آمده از این همهه های اصلي بها و فرصتبر اینکه چالشدر این مطالعه علاوه

 در مورد مسيرهای سازماني احتمالي آینده منابع انساني  مدیریتهایي برای مدیران و متخصصان بينش 
 ده است.شها ناشي شود، ارائه از این فرصت که ممکن است

 (9190ژونگ و همکاران )
 بع انساني های جدید منا. در این مطالعه نيز شيوهاستتثیير زیادی بر مدیریت منابع انساني سنتي داشته  02-کووید

 عملکرد، ارتباطات، ؛ دهد که در بخش دولتينتایج نشان مي ه ودشبرای مقابله با مسائل نوظهور منابع انساني معرفي 
 ترین مسائل هستند.مهم ازجملهکار از راه دور، سرمایه انساني و بهروزی کارکنان 

 (a9191اوپاتا )
 -0 مدیریت پرداخت -7هروزی کارکنان ب -9آموزش و توسعه از راه دور  -0 :02در شرایط بحراني کووید ارائه شده پيشنهاد  3

 -3 ماندن خانه در بيمار پرسنل تشویق -4های منابع کارمند طراحي شغل و ایجاد گروه -5 انتخاب یندافر در پزشکي هایآزمایش
 .کارمندان برای سازمان اخذ شده اردامات تمامگرفتن  در نظر

 (b9191اوپاتا )
 طور مشترکشود که پانزده ترس بهنشان مي خاطرنوع ترس از کرونا اشاره شده و  05این پژوهش به در 

 مدیریت بهداشت و ایمني  ،یکي از کارکردهای مدیریت منابع انساني .است بر ایجاد استرس در کارمند تثیيرگذار 
 .شوداني کارکنان مربوط ميسلامت جسمي و رو یهای مربوط به حمایت و ارتقااست که به کليه فعاليت

 (0011کوشکي جهرمي )
 های منابع انساني شامل استخدام، سيستمانساني دیجيتال تغييراتي در زیر برای موفقيت درحوزه مدیریت منابع

 ارزیابي عملکرد، توسعه و جبران خدمت نيز بایستي ایجاد شود تا بتوان الگوی هماهنگ مدیریت منابع انساني
 .ن شکل مستقر و توسعه داد و به کمک فناوری بحران ناشي از کرونا را مدیریت کردرا به بهتری 

 ترین محور مطالعاتي مدنظر ررار گيرد.اولویت «مدیریت بحران در بخش دولتي»محور پيشنهاد شده است که  (0011ترابي و فتحي )

 (0722مالمير و همکاران )
 ، سامانه جدیدی بنام سامانهموجود یهارساختیزباعر شد تا از  02-بحران بيماری کوویدنتایج نشان داد که 

 همچنين اشاره شده است شکل گيرد تا ارتباط سطوح اول، دوم و سوم از طریق آن برررار شود.  سلامت 
 .های دولتي داردای و همکاری بين بخشي و ارگانحرفه هایتلاشمدیریت این بحران نياز به که 

طهوریان عسکری و 
 (0722اران )همک

 اند را درگيرتر معنوی نداشته هایي که نگاهتر از ربل، سازمانهای ناکارآمد را فشلسازمان ،02-کووید
  نظام، فرصت جدیدی در را رسواتر نمود. بحراناند هایي که نگاه انساني بر حفظ سازمان خود نداشتهو سازمان

 ه و بر عبور همراه با سلامت، منافعي را نيز کسب کنند.خود را چابک کردها سازماند تا کرمدیریتي ایجاد 

 (0722وررپاک )م
  ه، تجدیدنظر در برنامها بهداشتيها در اجرای پروتکلارت، تشدید نظتدوین برنامه جامع مدیریت بحران راهبردهای

 شده است.ارائه  02-نقل عمومي جهت بهبود مدیریت بحران ویروس کووید و حرکتي ناوگان حمل

و  صالحي کهریزسنگي
 (0723) رشيدی

 دانایي بر  و مدیریت شودميوضعيت کاری  بهبودی باعر، دانش و چابکي گروهدر شرایط بحران داشتن 
 .شودميی احتمالي کيفيت خدمات و کاهش خطرها عملکرد کلي مؤیر است و باعر بهبود

 .ته شدشناخدر شرایط بحران ترین اردامات مدیران منابع انساني عنوان شایعبه« مدیریت هزینه پرسنل»و « کاهش نيروی انساني» - (0729)رحماني و  رهيزگارپ

 (0720و همکاران ) احمدی
  يناش یريادگی و مهار شدن، مزمن وخامت، شوک، جادیا ،یريشگيمراحل پ در ياتيح ينقش ،يانسان یروين
 فرهنگ و نینو یهایفناور به شیگرا ،یمحور تخصص ترس، بر غلبه ،يفرهنگ علاوه، عوامل دارد. به بحران از

 .دارند بحران تیریمد ندیفرآ بر یادیر زيتثی يانسان تیریمد ندیافر در شرويپ و غالب 

 (0782کریمي )
 تي یا رفاهي(، نگهدارنده )بهداشتي، ایمني، مالي، تسهيلا ،انگيزشي، محيطي سازماني، عوامل مدیریتيعواملي چون 

 .یير داردثساختاری بر مدیریت منابع انساني در مهار بحران ت و پژوهشيآموزشي و 
 

 پژوهش شناسیروش
روش ، از بعد اکتشافياز نوع  ایهتوسع هدف، نظر از حاضر پژوهش

پدژوهشهدا در دسدته از نظر نوع دادهو پيمایشي  ،هاگردآوری داده
مدددیران و  ،پدژوهش جامعده آمداری. گيدردردرار مديکيفدي  هدای

هدای دولتدي سدازماندر شاغل حوزه منابع انساني خبره کارشناسان 
 از از روش مصداحبه عميدق ويموردن یهاداده .بودند شهر بندرعباس

هدای جهت طدرح و تددوین سدؤالآوری شد. نيمه ساختارمند جمع
ای کدوال و بدرینکمن هدای مصداحبهشناسي سدؤالمصاحبه از نوع

د: بدرای کدم شددن از فشدار رواندي و اسدترس شد( استفاده 9112)

شوندگان و نيز برای ایجاد اعتماد در آندان، مددخل ورود بده مصاحبه
 شغل، تحصيلاتتخصص، به برخي سؤالات ابتدایي در مورد مصاح
تددر سددؤالات زیددر بدده ترتيددب از . بعددد از ایجدداد جودوسددتانهبددود

 شد:ها پرسيده ميشوندهمصاحبه
 آوردن دسدت بده بدرای هدای بدازسؤال با هامصاحبه نخست

کنندگان و برای کم شدن از فشار رواندي و مشارکت فردی اطلاعات
 بدا وندگان و نيدز بدرای ایجداد اعتمداد در آندانشداسترس مصاحبه

 آغازین بخش حقيقت در مرحله این. شد یکسان شروع هایسؤال 

 شد. ترمصاحبه آسان انجام که بوده مصاحبه

https://cmj.ihu.ac.ir/?_action=article&au=223425&_au=%D8%A7%DB%8C%D8%B1%D8%AC++%D8%B5%D8%A7%D9%84%D8%AD%DB%8C+%DA%A9%D9%87%D8%B1%DB%8C%D8%B2%D8%B3%D9%86%DA%AF%DB%8C
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هدا، د. ایدن ندوع سدؤالشدمطدرح  0هدای مقددماتيسؤالدر ادامه 
های اوليده، مقددماتي و ورودی بده فرایندد مصداحبه هسدتند. سؤال
 پدیده مورد مطالعه اشاره دارد. ةها به ابعاد عمدالنوع سؤ این دروارع

ها ممکن است با کنجکاوی، اصدرار و نگدرش های سوژهپاسخ
 بدددین منظددور در  گددر بيشددتر گسددترش یابددد.انتقددادی مصدداحبه

مطرح گردید. بدرای  9یريگيپهای سؤالهای این پژوهش، مصاحبه
 يد!گفتتوانيد ادامه دهيد؟ داشتيد ميمنال؛ مي
هستند که  7های آزمودنيسؤالالات، شناسي دیگری از سؤنوع

 شدونده را وارسدي هدای مصداحبهمحتوای دريدق و صدحيح پاسدخ
 لطفداً بيشتر راجدع بده ایدن رسدمت صدحبت کنيدد؟ لطفاً کنند. مي
 های بيشتری از این دست دارید؟منال

 0هدای تخصيصديسؤالهمچنين جهت ادامه فرایند مصاحبه، 
د، چه تثیير شاستقرار دورکاری ید. برای منال؛ ورتي نظام مطرح گرد

 بر سازمان داشت؟
منظدور پرسديدن ابعداد را بده 5هدای مسدتقيمسؤالگر مصاحبه

 نيمده صدورت به بعدی مرحله کند.موضوع مورد مطالعه مطرح مي

شدده و نيدز  تعيين از پيش هاسؤال برخي از استفاده با یافته ورساختا
 از و بددود( 9)جدددول  مصدداحبه وتکددلطبددق راهنمددا و پر

 .دهند تا به سؤالات پاسخ شدمي درخواست کنندگانمشارکت
 ای از پروتکل اصلي مصاحبهنمونه. 3جدول 

Table 2. Examples of the Main Interview 

Protocol 

 سؤالات اصلی
 با در نظر گرفتن نقش  مدیریت بحران علّي شرایط

 ني چيست؟منابع انسا های مدیریتسياست

با در نظر گرفتن  آن ابعاد و مدیریت بحران محوری پدیده
 منابع انساني چيست؟ های مدیریتسياست

 با در نظر گرفتن نقش  مدیریت بحران بافت و زمينه
 منابع انساني چيست؟ های مدیریتسياست

 با در نظر گرفتن نقش  مدیریت بحران گرمداخله شرایط
 انساني چيست؟منابع  های مدیریتسياست

 با در نظر گرفتن نقش  راهبردهای مدیریت بحران
 منابع انساني چيست؟ های مدیریتسياست
 با در نظر گرفتن نقش  مدیریت بحران پيامدهای
 منابع انساني چيست؟ های مدیریتسياست

ها الصوص سؤکنندگان در خجهت دریافت نظرات مشارکت
 طوربه کنند، صحبت 02-کوویدتجارب خود از  مورد فو ، در

                                                                   
1. Introducing questions 
2. Follow-up questions 
3. Probing questions 
4. Specifying questions 
5. Direct questions 

منابع  های مدیریتسياستنقش  مورد در است ممکن منال اگر

سازمان  .کنيد صحبت 02-مدیریت بحران کوویدانساني در 
 ؟کنددیریت ميم این شرایط راچگونه 
  نيز استفاده 4غيرمستقيمهای سؤال از برخي موارد در
 موردها شداحساس مي که صورتي در منال طوربه شد؛مي

شفاف  طوربه موضوع مورد بحر مورد در دادندمي ترجيح
این زمينه چه نظر و  در دیگران شد:مي پرسيده نکنند صحبت

 دیدگاهي دارند؟
 مسير از بحر شدمي احساس که صورتي همچنين در

گر باید آن را بازآوری شده است مصاحبه منحرف خود اصلي
ن طبيعي ریاج 3دهندههای ساختسؤال با پژوهشگر کند.

 مصاحبه را احيا نماید.

انجاميد و دريقه به طول  21دريقه تا  05هر مصاحبه بين 
کننده . مصاحبهشد انجام جلسه دو یا یک شرایط دربه  بسته

دهي عامدانه به سعي کرده است تا کمترین دخالت را در جهت
شوندگان داشته باشد و فقط ورتي جواب اظهارنظرهای مصاحبه

صورت غيرمستقيم شد، بهحر اصلي منحرف ميسؤالات از ب
بعد از آن با روش کرد. بحر را به مجاری اصلي هدایت مي

و دعوت مستقيم توسط گيری هدفمند و روش گلوله برفي نمونه
 ها تا حداشباعها انجام و مصاحبهکننده، مابقي مصاحبهمصاحبه

 نظری ادامه یافتند.
بعد از  مصاحبه رد انجام گرفت که نفر 91 با درمجموع

 دست نيامد. به جدیدی کد هي  ام 05مصاحبه با مورد 

 اشباع نظری مفهوم به توجه با را مصاحبه محققان ،بنابراین

 نفر 5 : الف(شامل کننده در پژوهشافراد مشارکت .دادند پایان
 91حدارل  ومدیران ارشد با حدارل مدرک کارشناسي ارشد از 

در  فعاليتسال سابقه  01حدارل و  سازماني خدمتسابقه سال 
و مدیران ن انفر از معاون 8 ب( حوزه مدیریت منابع انساني؛

 05حدارل  وارشناسي ارشد حدارل کمنابع انساني با مدرک 
حوزه نفر از کارشناسان ارشد خبره  3سال سابقه خدمت؛ 

 09حدارل حدارل مدرک کارشناسي و مدیریت منابع انساني با 
 ي.خدمتسابقه سال 

 -9تطبيق توسط اعضا،  -0معيارهای  ازدر این پژوهش 
اظهار سوءگيری  -0مشارکتي بودن پژوهش،  -7بررسي همکار، 

جهت بهبود  (9111) 8کرسول و ميلر ارائه شده توسطپژوهشگر، 
 ،چنين جهت بالا بردن اعتبار پژوهشهم روایي استفاده گردید.

                                                                   
6. Indirect questions 
7. Structuring questions 
8. Creswell and Miller 
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 ربولرابل -0 :ملهازج( 0285معيارهای ارائه توسط لينکن و گوبا )

 ،تثیيدپذیری -0 اطمينان و رابليت -7پذیری، انتقال -9 بودن،
 مورد بررسي ررار گرفتند.

روش باز آزمون و  -0از ها سپس برای تثیيد پایایي مصاحبه
 د. شاستفاده کدگذار  دوروش توافق درون موضوعي  -9

ت نمونه به صور 0های انجام شده، که از بين مصاحبهطوریبه
روز  71تا  01تصادفي انتخاب و هرکدام در فاصله زماني 

برای  کدگذاری شدند. بدین منظور از ضریب پایایي هولستي
 .گردید استفاده توافقاتميزان تعيين 

 پایایي باز آزموننتایج  .0جدول 
Table 3. Results of Re-Test Reliability 

تعداد کدهای دفعه  هاعنوان مصاحبه

 اول کدگذاری

تعداد کدهای دفعه 

 دوم کدگذاری

تعداد 

 توافقات

تعداد عدم 

 توافقات

پايايی باز آزمون 

 )درصد(

9P 70 79 98 3 82 

5P 70 77 70 5 27 

3P 98 92 94 5 20 

09P 79 71 92 0 20 

 29 90 000 090 095 کل

      

مصاحبه  0که ضریب پایایي هر  از آنجایي، 7طبق جدول 
ها طبق است، مصاحبه %29ریب پایایي کل و ض %81بالاتر از 

 پایایي بالایي دارند. ،ضریب پایایي باز آزمون

 پایایي دو کدگذارنتایج  .3جدول 
Table 4. Results of the Intercoder Reliability 

عنوان 

 هامصاحبه

 تعداد کدهای

 گذار اولکد 

 تعداد کدهای

 کدگذار دوم

تعداد 

 توافقات

 بین دو کدگذارايايی پ تعداد عدم توافقات

 )درصد(

9P 70 70 71 5 29 

5P 70 73 79 3 21 

3P 98 75 93 2 84 

09P 79 74 71 8 88 

 82 92 002 009 095 کل

 
است  %41مصاحبه بالاتر از  0ضریب پایایي هر ، 0طبق جدول 

ها طبق ضریب پایایي است، مصاحبه %82و ضریب پایایي کل 
 دارند. دو کدگذار، پایایي بالایي

هدا و تبددیل آن بده توليدد دادهو مسير فرایند  ،در این پژوهش
 طي شده است 0بنياد طبق نمودار با روش نظریه دادهها یافته

 

 

 بنيادمسير تکامل تئوری در روش نظریه داده. 3 شکل
Figure 1. Path Theory of Evolution in the Grounded Theory Method 

 
بنياد سه مرحلده کدگدذاری وجدود مند نظریه دادهمدر طرح نظا

 و محدوری بداز، کدگدذاریندد از: ادارد که بده ترتيدب عبارت
 یاسدهیروش مقا در ایدن پدژوهش ضدمن اسدتفاده از. انتخابي

بددر روی مددتن  نخسددتدر کدگددذاری بدداز،  مددداوم اسددتراوس،
ها، کدگذاری مرتبه اولي صورت گرفته و کدهای اوليده مصاحبه
  شد و پدس از نهدایي کدردن کددها، مجددداً بدر روی استخرا

کدهای استخراجي، کدگذاری مرتبه دومي صدورت گرفتده کده 
ها را شکل دادند. در کدگدذاری محدوری مفاهيم درنهایت مقوله

 گنجاندد.سعي شد تا مقوله و مفاهيم را در رالب مدل پارادایمي 
ه هدا بددرنهایت در کدگذاری انتخابي سعي شد تا داستان مقوله

دست آمده را مرتبط با هم تبيين کرده و سدپس مقولده اصدلي 
 د.شتبيين 

 کدها و نکات کلیدی مفاهیم هامقوله تئوری
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 ی پژوهشهایافته
 محوری باز، کدگذاری نوع سه از استفاده با پژوهش هایداده

 .شدند تحليل و بررسي انتخابي و
صدورت  ل اسدت کده بدهيه و تحلیاز تجز يباز، بخش یکدگذار

ق يدر يها از راه بررسدهیپد یبندو مقوله یگذارمشخص به نام
ه يده، بقيداول يل اساسديدن رددم تحلیپردازد. بدون ايها مداده
يند صورت نمیآيل و ارتباطات که به دنبال آن ميه و تحلیتجز
هددا از روش هددا از مددتن مصدداحبهاسددتخرا  داده یرد. بددرايددگ

د. در مرحلده اول، نکدات شداسدتفاده  یديدنکدات کل یکدگذار
کدد و در مرحلده دوم  028ل به یموجود در مصاحبه تبد یديکل

اکدر  شدایانل شددند. یمفهوم( تبدد 000) ميبه مفاه این کدها

د؛ امدا يرس ینظر تیکفابه پژوهشمدل  ام 05است با مصاحبه 
ا یدد و یدد، مفهدوم جدید داده جديتول احتمالبهاط و يجهت احت
م يسپس مفداه افت.یام ادامه  91ها تا نفر د مصاحبهیمقوله جد

شوند کده بده يم یندببراساس ارتباط با موضوعات مشابه طبقه
 (.يمقوله فرع 93) شوديگفته م یپردازن کار مقولهیا

 یکده در کدگدذار یيهدام و مقولهي، مفاهیمحور یدر کدگذار
شدوند. يگر متصدل مدیکددید به یجد يبياند در ترکه نشدهیباز تجز

 ی. اجدزااسدتفاده شدد يمیا، مددل پدارادیمحدور یکدگدذار یبرا
نده ي، زمیمحدور، مقولدهيط علّیند از: شرااعبارت یمحور یکدگذار

 (.9نمودار ) امدهايگر، راهبردها و پط مداخلهیا بستر حاکم، شرای

 
 یمحور یدر کدگذار یمیمدل پارادا .2 شکل

Figure 2. Paradigm Model in the Axial Coding 
 

 یکدگدذار یدست آمدده، اجدزاه ب یهاافتهیدر ادامه براساس 
 (5جدول ) د:شويح میتشر یمحور

منظدور از : ()دیددگاه نهدادگرایي شدرایط کروندا يط علّیشرا -
ر يتدثی دهیدهستند کده بدر پد يا اتفاراتیدادها یرو ،يط علّیشرا
نخسدت از  ،بندابراین شدوند.يو منجر به بدروز آن م گذارنديم

ا یدکنندده و بيدل ترغشوندگان خواسته شد تدا عوامدمصاحبه
روس کرونددا براسدداس یددت بحددران ویریمددد یآور بددراالددزام
 يدولتد یهدادر سدازمان يت مندابع انسدانیریمدهای سياست

 استان هرمزگان را عنوان کنند.
در شرایط  يمدیریت منابع انسان هایسياست) محوری دهیپد -

 مرحلده در هداآن ليدتحل و هداداده یگدردآور از پدس: (کرونا
 بده توجده با زين و شده ارائه یهايژگیو يبررس و باز یارکدگذ
 مندابع تیرینظدام مددهدای سياسدت" مقوله ها،مقوله تيماه
 شد. انتخاب یمحور مقوله عنوانبه "يانسان
 یبددرا یانددهيزمط یشددرا: بحددران کرونددا یانددهيط زمیشددرا -

روس کروندا یدط ویدر شدرا يت منابع انسانیریمد هایسياست
 یت بهتدر در اجدرايموفق یست برایبايکه م يطیهستند، شرا

شوندگان خواسته رند. از مصاحبهيندها موردتوجه ررار گین فرایا
ت بحران بدا یریمداتخاا راهبرد ای مؤیر بر ط زمينهیشد تا شرا

 را يت منابع انسانیرینظام مدهای سياستدر نظر گرفتن نقش 
 عنوان نمایند.

بدرخلاف  گدرط مداخلدهیشرا: بحران کرونا گرط مداخلهیشرا -
هستند که بر انتخاب راهبردها مدؤیر  يطی، شرایانهيط زمیشرا

؛ ع کننددیل و تسدريها را تسدهزميمکان یتوانند اجراياست و م
ن یدشدوندگان خواسدته شدد تدا در مدورد ااز مصاحبه ،بنابراین

ت بحدران یریمد یهازميانتخاب راهبردها و مکان»موضوع که 
 ان کنند.يرا ب« ؟است يواملمتثیر از چه ع

در راهبردهدا، (: کروندا مدیریت بحران)راهبردهای  راهبردها -
ت بحدران یریتواندد در مدديکه م ياصل یهاتيها و فعالکنش
از  ،راهگشددا باشددد موردتوجدده رددرار گرفددت. لددذا 02-کوویددد
 یاز بدرايدشوندگان خواسته شد تدا راهبردهدای موردنمصاحبه

 يت مندابع انسدانیریمدد هایسياستت بحران براساس یریمد
 عنوان کنند.
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 یامددهايامددها، پيدر بعد پ: ی مدیریت بحران کروناامدهايپ -
 يت مندابع انسدانیریمد هایسياسترگذاری يمورد انتظار از تثی

 یت بحران موردتوجده ردرار گرفدت. بدرایریمدراهبردهای بر 

نظدر  شوندگان خواسته شد تداامدها، از مصاحبهين پیاستخرا  ا
 ان کنند.ين خصوص بیخود را در ا

 

 اجزای کدگذاری محوری .3جدول 
Tebal 5. Element of Axial Coding 

 های اصلیمقوله های فرعیمقوله کدهای باز )مفاهیم(

 الزامات رانوني داخلي

 الزامات اجباری

 شرایط علّي:
 شرایط کرونا نهادگرایي عوامل

 الزامات رانوني خارجي

 

 سياسي الزامات

 های مدیریتياستقرار سيستم

 اردامات ارادی

 ارائه تجارب مدیریتي و سازماني

 ایفای نقش مسئوليت اجتماعي و مدني

 کارگيری ابزارهای فناوری اطلاعاتبه

 های محلي و مليها و نمایشگاهشرکت در وبينارها، جشنواره

 تباطاتکارگيری ابزارهای فناوری اطلاعات و ارهب

 اردامات روابط عمومي اردامات واکنشي

 های مجازیبرگزاری وبينارها و نشست

 های سازمانيتوجه به ارزش

 هاهنجارها و ارزش
 تثکيد بر مسائل فرهنگي و اجتماعي

 توجه به معنویت در محيط

 های دیني و مذهبيرعایت آموزه

 کردن نيروی انسانيبهينه

  ين وتعدیل، تثم
 انتخاب کارکنان

 های مدیریت پدیده محوری: سياست
 در شرایط کرونا منابع انساني

 کردن نيروهای موجودساماندهي

 

 های شخصيتي و شایستگي افرادتمرکز بر ویژگي

 مدیریت کميت حضور نيروها

 طرح جانشين پروری و جدول جایگزیني

 گزینهای جایتثمين کمبود نيرو از طریق روش

 پذیربندی و زمان انعطافانتخاب نيرو براساس شفيت

 دیگر واحدهای از پشتيباني درخواست

 تحرک کارکردی کارکنان

 شفاف بودن سيستم پرداختي

 مدیریت پرداخت

 عادلانه و منطقي بودن مبنای پرداخت

 سازگار بودن پرداخت با سطوح مسئوليت و پاسخگویي

 هابودن پرداختي نسبت به سایر سازمان سهیمقارابل

 های مالي و غيرمادیارائه پاداش

 هاپرداخت پاداش براساس مشارکت و درگيری در فعاليت

 رعایت اصول بهداشتي و ایمني

 بهداشت و ایمني

 تثمين شرایط بهداشتي و ایمني

 تقویت فرهنگ بهداشت و ایمني

 های مختلف بهداشت و ایمنيآشناسازی کارکنان با جنبه

 های پيشگيریروش

 کنترل اجرای اصول بهداشتي و ایمني

 سلامت کارکنان ةآوری اطلاعات درزمينجمع
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 های اصلیمقوله های فرعیمقوله کدهای باز )مفاهیم(
 ارتباط با بخش سلامت

 تعریف انجام دادن وظایف کاری در ساعات شناور

 و طراحي شغل دهيسازمان

 جرح، تعدیل و ادغام وظایف کاری

 ار مجددتقسيم ک

 صورت دورکاریه تعریف وظایف کاری رابل انجام ب

 واگذاری اختيارات شغلي

 هابندی فعاليتگروه

 شناسایي نيازهای آموزشي با توجه به شرایط کنوني

 آموزش و توسعه از راه دور

 های آموزشي مجازیایجاد و طراحي برنامهاستفاده از فناوری و 

 نیآنلاپشتيباني 

 های شغلي موردنيازتشریح دانش و مهارت

 های آموزشي مجازیارزیابي ایربخشي برنامه

 های رفتاری و عملکردی از راه دورتقویت مهارت

 کافي نظارت و رهبری از اطمينان

 مدیریت عملکرد

 ارائه بازخورد ارزیابي عملکرد

 رفع نقاط ضعف به توجه نتایج ارزیابي عملکرد

 جلسات بازنگری و ارزیابي عملکرد

 افزایش انگيزه کارکنان

 شغلي در مسير و پيشرفت بهبود

 وجود انگيزه و التزام طرفين به همکاری

 همکاری

 کرونا راهبردهای مدیریت بحران

 حاکميت مشارکتي در همکاری بين سازماني

 

 حاکميتي عنصر مرکزی در همکاری بين سازماني

 دوطرفه ارتباطات

 سازگاری )استراتژیک، ساختاری و فرایندی(

 اعتمادسازی در رابطه

 پذیری در ربال کار مشترکمسئوليت

 اجتماعي و اردامات انسان دوستانه یهاتيفعال

 کارهای گروهي

 آوری انطباريتاب

 یآورتاب

 ریزی شدهآوری برنامهتاب

 آمادگي

 پذیریمسئوليت

 مشارکت مؤیر همگاني

 آگاهي از وضعيت

 آوریتابتعهد 

 سازیتخصصي

 سازیشبکه

 نوآوری

 پذیریسرعت و انعطاف

 افزایش دسترسي

 تعهدات اعضای شبکه

 ماهيت شبکه

 مردم نهاد یهاسازمان مشارکت

 های ارتباطي اطلاعاتسيستم

 سازیظرفيت دسترسي به امکانات
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 های اصلیمقوله های فرعیمقوله کدهای باز )مفاهیم(
 یادگيری

 های مشترکشناسایي فرصت

 صيانت از حقو  شهروندان

 سازی از طریق فناوری اطلاعاتظرفيت

 تحول و نوآوری

 مجدد دهيسازمان حات واصلا

 اشتراک دانش و اطلاعات

 مدیریت دانش

 پذیریتعامل

 های ارتباطيکانال

 رسانياطلاع

 توسعه دانش استراتژیک

 سازی دانشاستراتژی شخصي

 ایهای مشاورهتکنيک

 های مقابله سازگارتکنيک مدیریت استرس کارکنان

 های مقابله ناسازگارتکنيک

 نوع فعاليت سازمان

 های سازمانویژگي

 کرونابحران  ایشرایط زمينه

 مورعيت جغرافيایي

 

 وجود بخش رسمي منابع انساني

 اندازه سازمان

 و نوآوریخلاريت 

 يسازمانفرهنگ

 پذیریانطبا 

 رهبری

 کار تيمي

 حمایت مدیریت

 الگوی ارتباطي

 یکپارچگي

 هازیرساخت های سختزیرساخت
 های نرمزیرساخت

 سبک مدیریتي

 عوامل مدیریتي و سازماني

 گرشرایط مداخله

 پاسخگویي

 

 پذیریمسئوليت

 شایستگي

 فناوری

 جوسازماني

 هوش اجتماعي

عوامل مرتبط با کنشگران 
 انساني

 رفتار شهروندی سازماني

 ایاخلا  حرفه

 سرمایه اجتماعي

 های دولتساختار و سياست

متغيرهای کلان  عوامل و

 محيطي

 های سياسيمسائل و چالش

 متغيرهای مالي و ارتصادی

 شرایط فرهنگي

 جغرافيایي شرایط

 ی مدیریت بحرانپيامدها سطح اول: سلامت جسمي کارکنان
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 های اصلیمقوله های فرعیمقوله کدهای باز )مفاهیم(
 تثیير بر کارکنان سلامت رواني کارکنان

 

 رفع نيازهای خانوادگي کارکنان

 تعادل کار و زندگي

 های کارکنانارتقای مهارت

 وکارکسبپویایي 

 سطح دوم:
 تثیير بر سازمان

 چابکي سازماني

 مانينوآوری ساز

 دستيابي به منابع مکمل

 حمایت اجتماعي

 سرمایه ارتباطي

 یادگيری سازماني

 کاربرد فناوری اطلاعات

 هامدیریت هزینه

 پذیری سازمانيانعطاف

 افزایش سلامت جامعه

 سطح سوم:
 تثیير بر جامعه

 سازی در جامعهفرهنگ

 عمومي يمشخطها و تثیير بر سياست

 جلب رضایت افکار عمومي

 آوری جامعهتاب

 
است. به  يانتخاب یکدگذار بنياد،نظریه داده در یکدگذار مرحله

گر طبقهیمند به درا به شکل نظام یب که طبقه محورين ترتیا
 نيسومت ارائه یک روایها ربط داده و آن روابط را در چارچوب 

از دارندد يدن یشدتريسعه برا که به بهبود و تو یيهاکرده و طبقه
ن مرحله پژوهشگر بر حسب فهدم خدود از یکند. در اياصلاح م
 م را یا چددارچوب مدددل پددارادایددده مددورد مطالعدده، یددمددتن پد

زد یريهم مم را بهیا مدل پارادایکند يعرضه م یيصورت روا به
دهد. پس از ارائه يرا نشان م یيه نهاینظر يميصورت ترس و به

گدر، ط مداخلدهی، شدرایانهي، زمی، محوريعلّشش دسته مقوله 
 یهداان مقولهيک مي( ارتباط شمات7) امدها، نموداريراهبردها و پ

 دهد.يمختلف را نشان م

 
 های مدیریت منابع انسانيسياستبر مبتني کرونا الگوی راهبردهای مدیریت بحران . 0 شکل

Figure 3. Model of Covid Crisis Management Strategies Based 

on Human Resource Management Policies. 
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 یریگجهینتبحث و 

( مدیریت بحران در بخش 0011طبق پژوهش ترابي و فتحي )
دارترین موضوع پژوهشي شناخته شده است. دولتي جز اولویت

و  يدگيچي، پتياختلال، عدم رطعموجب  02-شيوع کووید
هر  ياصل هیسرما ،. افرادشده استها ابهام در همه سازمان

کنند. يکمک م سازمانياهداف یابي دستهستند و به  يسازمان
 ی، بازنگريمنابع انسان داریپا تیریمد یاساس، برا نیبر ا

 استبه این شرایط بحراني  يپاسخ مناسب يسازمان یاستراتژ
 منابع انسانيرغم اینکه علي .(9190، 0)عزیزی و همکاران

 موردتوجهعوامل مدیریت بحران  ترینیکي از اصلي عنوانبه
انجام گرفته از شناسایي  یهاپژوهشررار گرفته است، امّا در 

های مدیریت منابع انساني در فرایند و نحوه ایرگذاری سياست
 پدیده 02-کوویدمدیریت بحران غفلت شده و با توجه به اینکه 

تاکنون مورد بررسي و کنکاش  این موضوع،جدیدی است 
منظور رفع این بهررار نگرفته است. ای کرد زمينهبا رویعلمي 
راهبردهای  یالگو» تدوین درصددپژوهش حاضر نظری،  خلأ

های مدیریت منابع مبتني بر سياست 02-مدیریت بحران کووید
های دولتي شهر در سازمان ایزمينه رویکردبا  «انساني

در این مقاله براساس رویکرد اکتشافي در است. بندرعباس 
گيری از استراتژی نظریه داده های اجتماعي و با بهرهیدهپد

ای بر مبنای مدل پارادایمي در رالب بنياد، الگوی زمينه
های باز، محوری و انتخابي طي فرایندی رفت و کدگذاری

ها تکامل و توسعه داده شد. سپس مفاهيم برگشتي از درون داده
بندی دستههای فرعي و اصلي شناسایي شده در رالب مقوله

 د.شمدل کيفي پژوهش ارائه  درنهایتشدند و 
 02-شيوع کوویداز آنجا که با انجام شده های پژوهشطبق 

ها نياز این چالشها پدیدار شده، در سازمان یمتعدد یهاچالش
 (. پژوهش9191، 9کریزالا و آچاریابه مدیریت ایربخش دارند )

 هایيچالش نيچن تیریمد یبرا آغازیعنوان توان بهيرا محاضر 
 این پژوهش،در  در نظر گرفت. 02-کووید مقابله با بحران جهت

 یدارا يمنابع انسان رانیمدکنندگان مدیران ارشد و مشارکت
توان يم ،نیبنابرا .بودند لاتيتحصتجربه و از  یسطح بالاتر

خاص  طوربه يدانش تخصصضمن داشتن ها انتظار داشت که آن
توانند يم ،منابع انساني مدیریت هایسياستها و وهياز ش
 بدین ترتيب از دیدگاه. باشندداشته  با بحران یشتريب یسازگار
متغيرهای مرتبط زیربنایي و  ي( عوامل9190و همکاران ) آدیکارام

                                                                   
 . Azizi & et al 

2  . Koirala & Acharya 

، در دسترس بودن منابع و يآمادگ زانيمانند مکنشگران انساني با 
 اها بزمانسا یدر روند سازگار ينقش متخصصان منابع انسان

 تثیير بسزایي دارند. 02-کووید یريگهمهمدیریت بحران 
نشان داد که عوامل نهادی )الزامات اجباری،  پژوهشنتایج 

 و هنجارها و  وضع اردامات ارادی، وضع اردامات واکنشي
در اتخاا  ینقش چشمگير ،عنوان عوامل علّيها( بهارزش
 02-بحران کوویدهای مدیریت منابع انساني در شرایط سياست
( 0229) 7ماهانمک و با دیدگاه رایتاند. این یافته داشته

 منابع مدیریت معتقدند که ماهانمک و همخواني دارد. رایت
 عوامل از یکي عنوانبه را نهادی عوامل تا است آن نيازمند انساني
 دهد. ررار موردتوجه انساني منابعمدیریت  بر ایرگذار

محور ریت منابع انساني بحرانهای مدیسياستهمچنين 
تعدیل، تثمين، انتخاب ازجمله: ) پژوهششده در شناسایي 
و  دهيسازمان، بهداشت و ایمني، مدیریت پرداخت، کارکنان

( نيز با مدیریت عملکردو  آموزش و توسعه از راه دور، طراحي شغل
نتایج طبق  دارد. سازگاری( 9191کریزالا و آچاریا )نتایج پژوهش 

مدیریت  اردامات توانمي 02-کوویدبحران  ژوهش در شرایطآن پ

 تنهانه رویکرداین  .انجام دادرویکرد دورکاری  را بامنابع انساني 
یک  عنوانتوان بهميبلکه  ؛است بحرانروش مورتي دوره 

مورد استفاده  مي مدیریت منابع انساني برای دوره عادیئسيستم دا
 ،بر کار و پرداختمبتني داوطلبانه  رویکردمضاف بر این،  .دادررار 
برنامه آموزش و ایجاد ظرفيت که  طوریبه. استفاده کرد توانمي
پذیری گروهي ایجاد تواند با استفاده از ابزارهای آنلاین با جامعهمي

استفاده از ( 9190همچنين طبق پژوهش ژونگ و همکاران )شود. 
 و بهداشت و ایمني مانند آموزش و توسعه یيندهایدر فرآ یفناور

 ي. مسائل مربوط به منابع انسانبه امر ضروری تبدیل شده است
 02-کووید یريگهمه ريمانند کار از راه دور و ارتباطات تحت تثی

 .اندررار گرفته
 ،همکاریراهبردهای پژوهش نشان داد که دیگر های یافته

مدیریت و  مدیریت دانش، سازی، ظرفيتسازی، شبکهآوریتاب
های اتخاا شده در سازمان هایاز اهم استراتژی ترس کارکناناس

های پژوهش . این نتيجه با یافتههستنددولتي شهر بندرعباس 
( مبني بر 9190عزیزی و همکاران )انجام شده توسط مروری 

داخلي،  یيکاراپذیری، تقویت انعطافهای اتخاا استراتژی
اس ارزیابي و نيازهای استعدادیابي و ایجاد تغييرات خلارانه براس

 سازگار است.جاری سازمان  یهاتيفعال

اتخاا راهبردهای  کههمچنين نتایج دیگر دال بر آن است 

                                                                   
. Wright & McMahan 
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کارکنان، سه سطح توان تثیير منبتي بر مدیریت بحران مي
کریزالا و آچاریا وهش پژزعم سازمان و جامعه داشته باشد. به

شرایط بحراني  در آسيبکارکنان رراردادی بيشترین  ،(9191)
شرایطي حوزه مدیریت  چنين در. خواهند داشت 02-کووید

 خانه از کار کارگيری ارداماتي ازجملههبا ب دتوانميمنابع انساني 
 طبق را خود کارکنان ،پرداخت سيستم جدید روش )دورکاری( و
 منال؛ عنوانبهنيز  وکارکسبدر سطح  کند. حفظ شرایط عادی

 موتورز، جنرال خودرو، صنعت رهبر حتيدر این شرایط بحراني 
با وروع این بحران،  .دکرشروع به ساخت تجهيزات پزشکي 

در . است کرده تغيير کاملاً  وکارکسب گيریجهت و ریزیبرنامه
شرایط بحران . است زندگي و معيشت روی تمرکز شرایط، این
. هستند وارعي هایسرمایهافراد  که این است دادن نشان برای فعلي،
 افراد اکنون این .شود ایجاد زمان این در باید اعتماد و اطميناني چنين
در  شدن رنگيبزمان  زمان، این نيستند، آبي یقهو  سفيدیقه 

 است.ها سازمان
راهبردهای مدیریت بحران، ایربخش در صورت اجرای 

شناسایي شده در پژوهش عزیزی و همکاران  یهاچالش
، به اری اجتماعي و سطح سازماني( در سطح تغييرات رفت9190)

طبق نتایج پژوهش حاضر،  هستند.رابل مدیریت کردن  ینحو
سطح جامعه حتي این امر ایرات منبتي بر سطح سازمان و 

بر  ريتثی، در جامعه سازیفرهنگ، سلامت جامعه شیافزا)
ي و افکار عموم تیرضا جلبي؛ عموم يمشو خط هااستيس

 اهد گذاشت.خو( جامعه یآورتابافزایش 
ن یج ایز با استفاده از نتايزان نیرگذاران و برنامهاستيس

 راهبردهای مدیریت بحران مبتني براز  يپژوهش و آگاه
کامل یهااستيتوانند سيم يمنابع انسان های مدیریتسياست

بر آمده از  یهادن چالشکررا جهت حل مسائل و بر طرف  یتر
تر عيوس یدیبا د یگذاراستيسبه امر  و ندین نمایتدو 02-کووید
مضاف بر  .کنندعمل  ترتر پرداخته و در مرحله اجرا موفقو جامع
نقاط  یيشناساها جهت سازمانتواند به يمارائه شده  یالگو این،
حل  یبرا جهيدرنت ده وکرکمک مدیریت بحران  ندیفرا بهبودرابل
ت یریمد ران ارشد سازمان به حوزهی، توجه و تمرکز مدمسائلن یا

 ن پژوهش ادعا دارد که یا .خواهد بود يمنابع انسان
 های مدیریتایربخش سياست يو بررس یريکارگهتوان با بيم

ق ین طریت لازم را فراهم آورد و از ايو ظرف ، بستريمنابع انسان
 تر مدیریت نمود.بحران را به شيوه مطلوبي

اری تثیيرگذ برای اصلي هایمقوله ارائه با پژوهش مدل
 ؛راهبردهای مدیریت بحرانمنابع انساني بر  مدیریت یهااستيس

 وارعي فضای رالب در موارد سازی اینجاریکارگيری و هب نيازمند

براساس نتایج  ،براینبنا .است يهای دولتسازمان در محيط
کاربردی و پيشنهادهایي توان پژوهش، در شرایط بحران کرونا مي

مدیریت منابع  هایسياستدن کرهادینه ن( 0د: کرپيشنهاد  اجرایي
محور )تعدیل، تثمين، انتخاب کارکنان؛ مدیریت بحران انساني

و طراحي شغل؛ آموزش و  دهيسازمانپرداخت؛ بهداشت و ایمني؛ 
 یک ایجاد منظوربه تلاش( 9؛ توسعه از راه دور و مدیریت عملکرد(

 یافزارو نرم یافزارهای سختبا ایجاد زیرساخت بستر مناسب
بهبود عوامل ( 7 سازی راهبردهای مدیریت بحرانجاریجهت 
توجه به  و عوامل مرتبط با کنشگران انساني و سازماني /مدیریتي

 راهبردهای مدیریت بحرانتثیيرگذار بر متغيرهای کلان محيطي 
مدیریت بحران در حوزه مدیریت خش بهای ایرطراحي نظام( 0

سازی، آوری، شبکهکاری، تابهمهای درزمينهمنابع انساني )
شناسي آسيب( 5 (سازی، مدیریت دانش و مدیریت استرسظرفيت

براساس مدل راهبردهای مدیریت بحران  ایربخشيو ارزیابي سطح 
 .موردنظرطراحي شده جهت کسب پيامدهای 

 

 پیشنهادها
و برازش آزمون ( 0 :شودپژوهش موارد زیر پيشنهاد مي جینتامطابق با 
های مبتني بر سياست 02-هبردهای مدیریت بحران کوویدرا الگوی

 فرایندمحور ارائه مدل( 9 ؛کميّ با رویکرد مدیریت منابع انساني

ها، سياستمجزا و به تفکيک  رالب درراهبردهای مدیریت بحران 
 آناليز براساس مسير نقشه تهيه( 7 ؛فرایندها و اردامات منابع انساني

در راهبردهای مدیریت  ریت منابع انسانيهای مدیسياست ميزان تثیير
 راهبردهای مدیریت بحران مبتني تطبيقي مقایسه( 0 بحران؛

 ؛خصوصي و دولتي هایمنابع انساني در سازمان های مدیریتسياست
های راهبردی پژوهش که های حکمي و آزمون فرضيه( بررسي گزاره5

ها است گری دريق و تلخيص آنهای عميق و غربالحاصل مصاحبه
 که پژوهش از آنجایي( 4 د.شوبرای مطالعات ميداني آتي پيشنهاد مي

 صورت کيفيه ب های دولتي شهر بندرعباسسازمان در تنها حاضر
 دیگربه  پژوهش نتایج تعميم بنابه این محدودیت، ،گرفته انجام
سنجش  جهت شودمي توصيه بيشتری دارد. بررسينياز به  هاسازمان
 هایسازمان در بررسي این ،مدل یاسازهروایي یشافزا و پایایي
آزمایي راست پيمایشيهای پژوهشطریق  از یا پذیرد صورت مختلف
 شود.
 

 سپاسگزاری
خود بر غنای  در مراحل تدوین مقاله با نظرات علميکه از کليه کساني 

 کنيم.مقاله افزودند، تشکر و ردرداني مي
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های بخت  یک دهه از استتراار و ارتاای نمتاد متتیایل رم فتاد سا تي ستازمان
د؛ شتوای متيدولتي ایاان بااساس ضوابط قتانون متتیایل متتماش ریتوری، ست 

ها شناسي ر مي و رتاماي از ایتن نمتاد منتیتا نیتته استلع اضتا رارضتهاما آسيب
ضيانتت و استتماار یابنتت های احتمالي نمتاد رنتوني در رنتار یفتتیاا رایو نارسایي

هتتف ایتن پتشوه   ،روت، ازایتنشتهای رميت  رم فتادی مواهنتت مورب شفاف
، نخستتل منتتاني نمتتای  پتتشوهشناستتي نمتتاد متتسرور استتلع در ارتتاای آسيب

ت و منتتابم منتختتب متتاور، شتتمتتتیایل رم فتتاد )در ستتما ستتازمان( ممالاتته 
 آن بااستتاس م تتامين استتتخاا  از بنتتتی و لی يتتم م تتمون شتتتنتع پتت طنره

نفتتا از مناضتتان متتتیایل رم فتتاد در  01ستتامتاریاسته بتتا های نيمهشتتته، محتتاحنه
ان متتسرور بتتا لیتتا  های بختت  دولتتتي ریتتور انیتتاد پتتسیاسلع مناضتتستتازمان

باستي شناستایي شتتنتع ست    شاایط ر متي، لیابتي و ادرارتي بته شتيوه ض ولته
ها بتته روا استتتراایي انیتتاد پتتسیاسل و هتتای محتتاحنهلی يتتم م تتمون داده

دع رتاهتا امتحتاپ پيتتا رتت بته داده 011تع در این ماح ته ششناسي میر  آسيب
های نمتاد متتیایل يبمیتتمم بتا یتک م تمون سااضيتا )آست پشوه های یاسته

دهنته م تتتمون ستتتازمان 6های بختتت  دولتتتتي ریتتتور(، رم فتتتاد ستتتازمان
های ریزی، نارستتایيهای رمتتته شتتاممک میتتفوش مابتتوا بتته بانامتته)آستتيب

ای، میتتفوش لخححتتي و ضتاش بيتتن ، میتتفوش مابتتوا بتته قتانوني و زمينتته
تل های اراایتتي و لیستتتيفي، میتتفوش نمتتای در متتلاتتارم منتتاسم، نارستتایي

بتا لیتا  لنتوت، لاتتتد و  عاستلهای سارتتي( م تمون پایته )رارضته 00رنتوني( و 
های متتسرور بیاستتل رتته اقتتتاماش ا تتوحي، بتتا میتتاررل ضستتتاه آستتيب

های متنوت در حتوزه دانت  متتیایل انیتاد پتسیادع بامتي ا توحاش در لخحص
 دیاتاباشتنت ولتي با تي دیاتا نيازمنتت بدنتود در پسیا ميدامم نماد مسرور امفان

 های نماد اداری هستنتعزیاسيستم

 
 های کليدیواژه

 شناسي سازمانيعرم فاد، متیایل رم فاد، سازمان بخ  دولتي، آسيب 

About a decade has passed since the establishment and 

implementation of the current performance management 

system of Iranian public sector organizations according to 

the criteria of the Civil Service Management Act. 

Nevertheless, this system has not been scientifically and 

comprehensively pathologized. Since the possible failures 

and shortcomings of the current system will cause deep 

performance gaps if they are placed together and continue, 

so the purpose of the present research is the pathology of 

the mentioned system. First, the literature on performance 

management (at the organizational level) was studied and 

the selected sources were reviewed, classified, and 

thematically analyzed. Then, semi-structured interviews 

with nineteen performance management experts in public 

sector organizations were conducted based on the extracted 

themes. Experts were identified by snowball technique 

considering scientific, experimental and perceptual 

conditions. Subsequently, inductive thematic analysis of 

the interviews data and pathology were performed. In this 

phase, 500 codes were assigned to the data. Findings of 

this research include a global theme (the failures of 

mentioned system), 6 organizing themes (major failures 

including planning problems, legal and contextual 

deficiencies, proficiency problems and poor insight, 

conflict of interest problems, executive and logistical 

deficiencies, theoretical problems in the current model) and 

55 basic themes (minor failures). Considering the variety, 

multiplicity and scope of the mentioned failures, corrective 

measures should be taken with the participation of various 

specialties in the field of management knowledge. Some 

reforms are possible within this system, while others 

require improvements in other subsystems of the Iranian 

administrative system. 

Keywords 

 Performance, Performance Management, Public Sector 

Organization, Organizational Pathology. 
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 مقدمه
 ها،سازمان در رم فاد متیایل نماد استراار ليمد لاینمدم

 اياماوزه نر  و لأث اسلع مخت ش سموح در رم فاد بدنود
و بدنود  ليفير یدر ارلرا 0متیایل رم فاد هایمتل

 و مياس اسيبه اثناش نتارد ) یازيها نرم فاد سازمان
مناسم  لاالي،شک بدنود رم فاد و يب (ع0 ک0710 ،همفاران

 در پي داردعو راررنان  نفاانذی ،سازمان یباا یاريبس
 هایسازمانا وح و بدنود رم فاد در  ن،یم اف با ا

ه و بارث راد ني، مناسم آحاد مادد را لأميلتبخ  دو
 عسلا زيبه آن ن يبخی ليدولل و میاور کی یبرا نيل م

به دو  زمانهمه رل اسل يمره حایل اساس و پايمیاور
 یومل باافیاد ح  حیا یفيدک اره دارموضوت مترابم اش

 یون ح  از سیاا ایو پس یيشناسا یاایمان و درحا
 (ع020 ک0710 ،همفاران و نوری) شونتضان لومفح

 در ، هنوز میفوش مدميرغم اهميل موضوتر ي
ت نبخ  دولتي ورود دار هایسازمانمتیایل رم فاد 

 هاینمادهاچنت (ع 070 ک0716 زاده،شایش و میمتی)
 نیچنت جینتا امامتتاول هستنت،  اريبسرم فاد  لیایمت

مخت ش،  میها به دلاره سازمان دهتيمنیان ممالاه 
سابان و ) رننتينم لیایمتمم وب  طوررم فاد مود را به

های مخت ش متل انيامتوف م ع(270 ک2101، 2هاسيو
 نمایتيحوزه دلالل م نیدر ا یرم فاد، با ملأ نما لیایمت

ی مسرور هانماد ،با اینرووه( 31 ک0712 ی،زاهت و یاوری)
ماستاو، ) شونتيم یسازادهيآل پتهیا ينترش به روشهب

نماد  ننودن درمیموتو  (02 ک2121، 7النيول و ضااضاا
بخ  دولتي  هایسازمانمتیایل رم فاد رارآمت به چال  

 این، ورود با ع(000 ک0711اسل )منحوری،  شتهتل ب
 راممر مي و  يپشوهی آمته رمم به یهايبارس بامننای

 نماد یهارارضه لی يم و لیزیهریش و  به رهیاسل نیت 
 ریوردر  شهیوبه) دولتيبخ   هایسازمانرم فاد  متیایل
دن راپاحاضا،  پشوه انايزه میوری شاوت  ب ادازدعایاان( 

 عاسلاین شفاف پشوهیي 
ه  پشو و دارد اراایي و نمای ابااد رم فاد متیایل

الشع ک مواهت بود مفيتراربادی و  دو بات ها باای حاضا
 هایچال  درزمينة پشوهیااانبه  بخیيآضاهيمورب 

 هایيمتل  هيوسنیبتلا  اسلنماد مسرور  و رم ي نمای
 هایآسيب به لوره ،با اینرووه عنماینت طااحي لابدينه
 ایته از بانفي هماننتدر این پشوه ،  شته استخاا  ساري

                                                             
1. Performance Management 
2. Șerban & Herciu 
3. Maestro, Albiol & Grau Grau 

 سياریک ببع نمایتمي رمم لخححي لیريراششاوت  باای
 نماد شناسيآسيب امفان یا سا ل دولتي هایسازمان از

را باای  پتانسي ي حاضا پشوه  نتارنت، راشته  یاد
این  نتایج از استفاده با لا رنتمي سااهمهای مسرور سازمان
 اسل ذرا انیشا عرننت اراا را لازد ا وحي اقتاماش ،ممالاه

متیایل نماد استراار و اراای  ،به لیا  ضوابط قانوني
با ر يه  میتمم) های اراایي ریوردستااهدر سما رم فاد 

نيز و  هاآنوابسته به  هایسازمانو  هاوزارلخانه
 الزامي اسل (مسترم زیا نما ریاسل رمدوری هایسازمان

 ،لساع (712-761ک 0711ریور،  يو استختام ی)سازمان ادار
 قمااً ،در این میمورهنراا ضاش و ا وح  هارارضهریش 

ها، اسزای  راه  الوف منابم و سا ل موربدر ابتتا 
 هایسازمان و بدنود رم فاد در ارلرا ير  طوربهاثابخیي و 

 دستاوردهای باآینت و در ماح ه بات ازت شمواهت  دولتي
 اقتحادی، هایرا ه در دولل رم بدنود رم فاد ،هاآن

میر   را غياه وآموزشي  ،ساهناي سومل،بدتاشل و 
 عساملمواهت 

با این اساس پشوه  حاضا باای پاسخاویي به این 
 رم فاد متیایل سا ي متل هایآسيبک انیاد پسیاسل سؤال

 پشوه  نیا در رتامنت؟ ایاان دولتي بخ  هایسازمان
 ،0يسازمان يشناسبيآسزمينة  در ضسشته هایممالاه رغمبه

بخ   هایسازمانل رم فاد یایمت نماد» میخص طورهب
و بدنود  يابیره مود ابزاری ردل رارضه «ریوردولتي 

 شناسيآسيبمورد رنفاا و  ،شوديممیسوب رم فاد 
 ر مي الاویي نونرلابا لوره به اینفه  ضيادعيقاار م

 نیته ارائه ل رم فادیایمت نماد يشناسبيآس مختص به
های محاحنهو  مناني نمای 0م م مونلی ي پایه با ،لسا

سامتاریاسته با مناضان متیایل رم فاد در بخ  نيمه
 دولتي نسنل به این مدم اقتاد شتع

 

 پژوهشمبانی نظری 
 يلواس  انتر ،يدر بخ  دولت« رم فاد»مفدود  محوپ در

 يمال یرم فاد یهابخ  شامص نیورود داردع اضاچه در ا
 ياماليغالناً غ يد در بخ  دولترم فا فنيورود دارنت، ل نيز

-1 ک2101، 6پسينا-بورضونوی، بيانچي و انسي) شوديم تهید
و  3هایرستار )ورود يرم فاد هم به مان ،این اساس با ع(00

                                                             
4. Organizational Pathology 

5. Thematic Analysis 
6. Borgonovi, Bianchi & Anessi-Pessina 
7. Input 



 84              0011، زمستان 0شماره  01های دولتي، دوره سح نامه ر مي متیایل سازمان

، 2هد)ستا یجنتا ي(  ورش ضاسته و هم به مان0سااینت
 و زاده، مياس اسي)رسيم اسل شته رسب( 0و اثا 7دستاورد

 هم و رمم به هم رم فاد دیاا،رنارشهب ع(17 ک0710آذر، 
 و ليموری) دارد اشارهسادا  ماوري و ارزا رمم نتيیه به

لوانمنتسازهای رم فاد بالا در  (ع01ک 0711 ارنای،ر ي
 «نتهیآ» جیمنیا به رم فاد بالا در نتا، «حال حاضا»

 از متیفم رم فاد ،بنابااین؛ (060 ک2101، 0لالنوش)د شومي
 هستنت، 6ارزشي بار ساقت ره میض سني مفدود لاتادی

 ر يتی هایارزا بُات ها در و دارد بسياری اباادع باشتنمي
، 3)لاایت و ورهسل اسل شته ضنیانيته رمومي، متماش
 (ع6 ک2101

اسااد و  یباا یتیرت رواود و درم فاد مف یایلمت
ها فه سازمانینا يمبه دل انام ینباشتع ب فه اها نميسازمان

و  یاسته يلرننت، اهم يتاپ بدنود یباا يا هستنت راهلو رد
چوب رچا ،یابتموضوت لفامم مي رهچنانلوانسته اسل هم 

متیایل  ع(070 ک0711 )رانتولا، را شفم دهت اییف ارچه
یایل با های متیایتي و متسااینترم فاد، رنارش اسل از 

رم فاد یک سازمان استفاده  رستارها ره باای اداره رادن
 اثابخ و  لیر  رارا و (010 ک2101، 1ي)لاليچشونت مي

، 1همفارانواث و اه) رننتيم لیرا لرو سازماناهتاف 
 را در ای ضستاده از ابزارهامیموره این مفدود (ع2 ک2120
منمور بدينه رادن موسريل هایک از ره به ضيادبامي

باده  رار راررنان، ها واحت راری، متیا و سازمان به
 ره باشتمي مستما رونت یک و( 01 ک0710)بارال،  تنشومي

، 01و لانتن تااسمي) اسل همسو سازمان استاالشیک اهتاف با
 ایاز لحو یيرم فاد قحت دارد لا نما لیایمت (ع0 ک2111
 ليسازمان در ر  کیرا م   راده و بفدمانت ره  لابزرگ

 (ع00 ،2110، 00رورينز) رنتيمود چاونه رار م
رنوان رم فاد به یایلاز نماد مت یایل،نماان مت احب

 يها به سمل لاالحارل دادن سازمان یباا يابزار و چارچوب
 رننتعمي یاد يو بدنود رم فاد در سموح مخت ش سازمان

بایسل در یک چامه مستما و نماد متیایل رم فاد، مي
و  نمارشع 7، اقتادع 2ریزی، طاحع 0لیتیتشونته متیفم ازک 

                                                             
1. Throughput 
2. Output 
3. Outcome 
4. Impact 
5. Talbot 
6. Value-Free 
7. Lægreid & Verhoest 
8. Taticchi 

9. Horváth & Partners Management Consultants 
10. Smither & London 
11. Cokins 

، 07آرمستاانگ) شود، لاایش و بدنود 02بازناای ع0و  ارزیابي
اسل ره در  یياز ابزارها یفيرم فاد  یابيارز (ع62 ک2111
موارد اغ ب در  اما؛ دشويم هستفادا، متیایل رم فاد سااینت

)رانتولا،  شودمي يل ر رم فاد متیایلمتاادف  اشتناهبه
، نه اینفه درالازد اسل رم فاد را متیایل  ع(020 ،0711

 (ع22 ک0710)بارال،  راد اساً آن را ارزیابي 
متیایل رم فاد با ارزیابي آن پایان  سنببتین

  یدو طابه رم فاد  و لی يم ارزیابي جینتااز  ؛پسیادنمي
دامم  -0ک یابتو چامه ادامه مي شودبدنود استفاده مي یباا

، بدنود رم فاد درراستای اانیمت ي را باایاطورال سازمانک
 بارسي طای  از رم فاد لی يم و لیزیه عرنتمي سااهم
 را سازمان رم بدينه رم فاد سازماني، هایسيستم از هایک

از  کمار  سازمان -2(ع 63 ،2101، 00)مالوری رنتمي ل مين
، مورب ا وح و رمود ياسيسبخ   به یيپاسخاو  یطا

ارلناا  (ع033 ک2101 ،00هاثورن و هوس دیویت،مک) شوديم
و  ي، بخ  دولتحفومل یباا رامه مادد مؤثا با
 هاآنمدم اسلع درندایل،  اريبس يانتفارايغ هایسازمان

سازمان موس  بوده  ایرننت آهستنت ره ق اوش مي يرسان
 يبخ  دولت اانیمت ،لساع (220 ک2111 ،06مار) ايم ایاسل 

به و  قاار دهنت موردنرتمود را  یهادائماً سااليل تیبا
 ،01وضم و ضای ينک )انتبنا، نتب اداز 03مودر با وشنودضفل

 (ع000 ک2103
 

بخش  هایسازمانو مدیریت عملکرد در  یابیارز

 دولتی ایران
سابره طولاني در بخ   رم فادهاچنت موضوت ارزیابي 

متولي  هایسازمانلغييا مفار  لوره بهدولتي ریور دارد اما 
د متیایل رم فاد ریور نوري رتس   ارزیابي رم فاد و 

 کسازديممسرور را نمایان  منیثدر نااه به  ثناش و نوسان
 رنوانبه «رم فاد ارزیابي» موضوت 0771 سال در نخسل
 عضاسل قاار یایوزنداد نخسل رار دستور در ر مي روشي
 و ودرهب و بانامه سازمان به 0702 سال در شته یاد وظيفه

 رریو استختامي و اداری امور سازمان به 0700 سال در
 ارزیابي به مابوا اقتاماش 0701 سال در اما؛ ضادیت منترم

 سال در ساانیادع شت متوقش اراایي هایدستااه رم فاد

                                                             
12. Review 
13. Armstrong 
14. Mallory 
15. McDavid, Huse & Hawthorn 

16. Marr 
17. Public Dialogue 
18. Andeßner, Greiling & Vogel 
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 این ریور، ریزیبانامه و متیایل سازمان لیفيم با 0731
 ضساشته مسرور سازمان رم فاد ارزیابي دستا ردته با وظيفه

لغييا در  پ  از چنت اسل ضفتني (ع212 ک0710 پور،ق ي) شت
 «رم فاد متیایل» موضوت حاضا حال در لیفيوش،

 قانون یازدهم سحم چدارچوب در ریور اراایي هایدستااه
 آن با مالنط ضوابط و مراراش و ریوری متماش متیایل

 و رم فاد متیایل امور» آن ندایي متولي و پسیادمي انیاد
 «ریور استختامي و اداری سازمان سازماني ساهنگ ارلرای
 هایدستااه رم فاد متیایل دسالا همفاری با رهاسل 
 نماینتمي اقتاد مدم این انیاد به نسنل ریور، اراایي

ع (712-761ک 0711ریور،  يو استختام ی)سازمان ادار
 ریور اراایي هایدستااه رم فاد ارزیابي از حا م نتایج

 در ررایي شديت هایرینواره باضزاری قالب در سالههمه نيز
 عدشومي ارود رمومي  ورش به دولل تههف

پيیينه آن پ  از ماور مناني نمای متیایل رم فاد و 
متل متیایل رم فاد  از لحویایاسل بی، در ایاان

 هایمتلع دوارائه شنيز بخ  دولتي ریور  هایسازمان
 بهره  هستنتچدارچوب ر ي متیایتي متیایل رم فاد، 

موقايل مود را در مسيا  تلواننميها سازمان هاآن وسي ه
)نورلون، ر ي لاالي دریابنت و نراا بدسازی را ماين رننت 

ها در ضاو سازمان تاریبه اهتاف پا ابيیدسلع (73 ک0710
متل متیایل اسل ره در چدارچوب  يیفادهایاراای رو

 یي)طناطنا ابنتیشته باشنت و همواره بدنود  ف ارچهی رم فاد
 نیبارز ا يشضیو ،دیاارنارشبه (ع13 ک0717مزدآبادی، 

ناای( اسل )اسفنتیار، )رم ها، نوت نااا به سازمانمتل
 يبام ورود رغمبه ع(006 ک0710 ،ينيحس اساد،يردانا
 در رم فاد لیایمت هایمتل هایمؤلفه ،يردان یرونتها

 (ع007ک 2120 ،رشيت) هستنت متفاوش ریورها
 یيرااهای ارم فاد دستااه لیایمت یالاوچارچوب 

استراار  یيدستورالامم اراابااساس ضوابط مالنط )ریور 
بانامه دوره دود  ،یياراا یهارم فاد دستااه لیاینماد مت

 یهاشامص نیلتو ی، راهنمایرامم ا وح نماد ادار
( ریور یياراا یهارم فاد دستااه يابیارز يامتحا 

 باشتکات ميبُ میتمم با دو

 ،ارااک ب ،ریزیبانامهک الشم مااحشامم  ي،ات امتحا بُ -0
ها  يهای ا  در حوزه مأموریل ،بدنودي و دک ابیرزک ا 

 يانسان هیو ساما لیایمااونل لوساه مت) اسلدستااه 
ي از این منابم های ا  مأموریلع (0-0 ک0711، رمدور يرئ

 یهابانامهنماد،  ير  یهاک سياسلضادنتيماستخاا  
اساسنامه ها سازمان،  ،يسنوالبودره  نيلوساه ریور، قوان

 زيو ن تااهدس  يحفم رئ وسليپ يهای لخححاولویل
)امور  لم  ي مابوا به ها سازمان و غياهاهای بينشامص

و  یسازمان ادار يساهنگ سازمان یرم فاد و ارلرا لیایمت
 (ع6 ک0711، ریور ياستختام

 هایدستااه هير  یباااین بات  هایبانامه ي،ات رمومبُ -2
در بنت  شته ادیمااحم شامم و  ریور میتاک هستنت یياراا

و بانامه رامم ا وح  یو مراراش ادار نيقوان حوزهدر  0
با  ي( منتنیادار يرال ی)موضوت محوبه شورا ینماد ادار

 عاح آلي اسلده بانامه به ش
 «نر  و سامتار دولل يمدنتس»اولک  بانامه

هوشمنتسازی  و کيلوساه دولل الفتاون»دودک  بانامه
 «اداری

 «يرقابت یدر س ا يمتماش رموم»سودک  بانامه

 «يانسان هیساما لیایمت»چداردک  بانامه

 «يتیایهای متها و سناوریبدنود در نماد»پنیمک  بانامه

 «يلوساه ساهنگ سازمان»شیمک  بانامه

از حروق شداونتان )مادد( در نماد  انلي »هفتمک  بانامه
 «یادار

و مراب ه با  ليشفاس ،یيپاسخاوی ارلرا»هیتمک  بانامه
 «یسساد در نماد ادار

 یيو اراا یوری نماد اداربداه لیایمت»ندمک  بانامه
 «ریور

و  ی)سازمان ادار «يابینمارش و ارز»دهمک  بانامه
 ع(07-0 ک0711، ریور ياستختام

 اسلع آمته دربه لحویا  0 این متل در شفم
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 (سنتضانینو لوسط شته استخاا ) اانیا يبخ  دولت یهاسازمان رم فاد لیایمت یالاو .5 شکل

Figure 1: Performance Management Model of Iranian Public Sector Organizations 
(Extracted by Authors) 

  

 از طای  يرم فاد ها دستااه م  يابیضزارا ارز رندایلد
)ردل  فمنیریور به سازمان ذ يو استختام یسازمان ادار

استفاده  یرمدور و می   )بااهای بدنود( و رئي پاوژه لتوین
 عشود( ارائه مينيو لرن یبات یزیردر بانامه

 

  شناسی نظام مدیریت عملکرداهمیت آسیب

 ليوضا از انیااف نوت ها ،يسازمان هایآسيب ر ي طوربه
 و رنتدا سازمانيدرون منیأ و یهیر رمتلاً و شته يسالم ل ر

 يسازمان هاینماد ماده غ ط ایضايش  ادفرم  از يشنا
النته بامي اوقاش میاهته  (ع1 ک0717، سازچيل) باشنتمي
د دارورود  هاآنباای ره رییه بياوني و میيمي نيز  شودمي

 ع(1 ک0716 راظميان و استخاری، ،زادهقاباني)
با قاب يل و  شناسيآسيبدر حوزه دان  متیایل، استااره 

 اسلو لیولاش رميم  هااستهیهای سااوان مننای رارراد
 يشناسبيآس (ع21-23 ک0717 ،شيخ بدتادسا و )قادرپناه،

 سهیمرا و ميلی  سااینت به 0«يسازمان يابیرارضه» ای يسازمان
 هر ایضونهبه شود،ياطوق م مم وب ليوضا با يسا  ليوضا

، ريابوالم و)آقازاده و  شونتيم رسم و یيشناسا 2نامتیان  موارد
 و همتام  اانر ایيشناس به تبای شناسيآسيب ،لسا ع(272 ک0713

 آبادی،ساح رنت )اميای رمک هامتام ه این راهنمایي
 ع(000 ک0710 قداماني، ابوالراسمي و

                                                             
1. Organizational Diagnosis 
2. Misfits 

های متیایل رم فاد چال ها و آسيبآضاهي از اساس  این با
 اسل ای ر وضيای از اثااش سوء آن با سازمانهیفي از راه

 نماد هایرارضه و ها(ع آسيب066 ک0710پور، )نیفي و ق ي
 آینت نما به رزئي منفاد، شفم به اسل ممفن ضاچه رنوني

 استماار و ضيانتمي قاار یفتیاا رنار در رههناامي ولي
 هایلی يم روایي رتد ،هاسا ل و منابم الوف بارث یابنت،مي
 رمي  هایشفاف وتوقو  نماد این اثابخیي راه  ،آمته با

 عشونتمي سازماني نتایج وها سااینتدر  رم فادی
 

 پژوهش پيشينه
نماد  شناسيآسيب»ذرا شت پشوهیي با موضوت  قنوًچنانفه 

یاسل « اراایي ریور یهادستااهمتیایل رم فاد در سما 
، دیت این موضوتبا  مالنط لفن ماور چنت ممالاهناادیتع 

شته بنا  مایتع هاچنت ممالااش یادنمناسني از مسئ ه حا م مي
به مورد از حيث ق ماو موضوري، زماني، مفاني و روا 

 حاضا دارای لفاوش هستنتع پشوه پشوه  با 

هایي از درس»ي با ناد پشوهی( 2111) 7وال و رانلدی
انت ره هتف انیاد داده «های متیایل رم فاداراای سيستم

نماد متیایل  آن لیخيص میفوش احتمالي در اراای یک
ها اطوراش مورود رارم به این موضوت رم فاد بوده اسلع آن

پشوه  این های یاسته ؛داننتنامنمم و پاارنته مي، را در ادبياش
انت ازک رتد لادت میفوش شتیت رنارش بودهره حاري اسل 

                                                             
3. de Waal & Counet 
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متیایل ارشت، میفوش ساهناي، اولویل نتاشتن متیایل 
در  اسم با اراای متیایل رم فادعراستا ننودن منرم فاد و هم

( با 0711ي لوسط میمتی و مختاریان )پشوهیممالااش دام ي 
شناسي نماد ارزیابي رون رم فاد وزارش ر ود، آسيب»رنوان 

انیاد پسیاسته اسل ره هتف آن بارسي  «لیريراش و سنّاوری
های رمومي ارزیابي رم فاد با مأموریل و لناسب شامص

دهنته رتد لناسب ها نیانبوده اسلع یاستهاهتاف آن وزارش 
های رمومي ارزیابي رم فاد با اهتاف واحتهای  ش شامص

ها و اهتاف، لناسب بوده اما در ستاد وزارش مسرور با مأموریل
سازی ضيای شته بایت به متناسبنتيیه لیدرندا داشته اسلع

و  ربطیذها، لوانمنتسازی نياوهای ها با حوزهمیتوایي شامص
بدنود سازورارهای اداری پادامته شودع پشوه  دیاای لوسط 

سازی و شناسي پيادهآسيب موضوت( با 0716در )لميفي و اشنه
 در سازمان بيمه و سومل انیاد 0استراار رارش امتيازی متوازن

شته اسلع هتف پشوه  بارسي دلایم رتد موسريل رارش 
 پشوه نتایج امتيازی متوازن در آن سازمان بوده اسلع 

دهنته این موضوت اسل ره رتد سدم میتاک ميان نیان
لاین دليم رتد راهناان و رارباان نماد متیایل رم فاد، مدم
 ،لسا ور اسلعاستراار  یيا این نماد در سازمان مسر

سازی اذهان لوره به موضوت آموزا ردل نزدیکنویسنتضان 
( با ماوری 2107) 2ه تن و ریچاردون داننتعاهميل مي حائزرا 

هایي با لیريراش متیایل رم فاد در بخ  دولتي، به حوزه
انت ره ممالااش متیایل رم فاد در بخ  محو ي پادامته

ا باطاف نمایت و دو منیث های بخ  دولتي رلوانت شفافمي
امننای رم فاد و پادامل ب هميل در این زمينه را نمادبا ا

داننتع نيوراما و رم فاد مي دن استانتاردهایواقاي و دقي  را
های متیایل نماد»ای با ناد ممالاهحاشيه ( در 2100) 7رادل

طور ضسرا به به مسرور، ادبياش حوزه ماور ضمنرم فاد 
را پنج نوت ها پادامته و آن «متیایل رم فادهای چال 

داننتک موانم سياسي، سازماني، ق ایي، انساني و سناوریع مي
لاليب های رمته در متیایل رم فاد را بتین( مما2111) 0بدن

و  رارميلرس ننودنهتف واضا و ماين،  ننودنباشماده اسلک 
انترراران و باضزاری های نامیخص، رتد لاامم دسلمسئوليل

لی يم، رتد پيايای، ارتتال  ننودنشفم نامنمم، ر ساش به
یج با نتا تيلأر( نيز 0713یاروبي ) نتاشتن در متیایل رم فادع

لوردي به نتایج ب نتمتش، رتد امفان مرایسه با متش و رمرولاه
ها در سازمان حول چنت ضيای سااليلهای میابه، شفمسازمان

                                                             
1. Balanced Scorecard (BSC) 

2. Van Helden & Reichard 
3. Newcomer & Caudle 
4. Behn 

امور را از میفوش  لوردي به دیااشامص ارزیابي ماپ و بي
 دانتعهای بخ  دولتي ميارزیابي رم فاد سازمان

 یهاااهدستمتیایل رم فاد  ةدرزمين اسل ذرا یانشا
 متل طااحيزمينة در رمتلاً هاپشوه  ، دیااریور اراایي
نزدیک به لیا   با اً  ع ممالااش این حوزهانتیاستهپسانیاد 

و  شته یاد هایسازمانس ای اراایي و واقاي  نیتن به
 منیأ ،پيینداد لغييااش بنيادین و غياراربادی در متل سا ي

 عانتیتهنااد مدملیولاش 
 

 ژوهشپ یشناسروش
 ،هتف نما از پشوه و راربادی ، پشوه  حاضا يایضردل

 به پشوه  ، ه و هتفمسئ در نما ضاستن ماهيل با اسلعارتیاسي 
  لی يم م مون ،پشوه استاالشی اسلع  پسیاسته انیاد ريفي شيوه

 عباشتيم مرمايلکزماني  از باتو 
لی يم م مون از شمارا ر ماش و رناراش آشفار، روا در 

 ایا و ضمني و باسل  یهاتهیا رسته و با شنامل و لوضيا اساال
 پشوه باای ره دليم ا  ي انتخاب این سن  شوديها لمارز مداده

با  ي)منتن یيبه روا استراا لوانيرا م نيم ام عبوده اسلحاضا 
 یبنتاسلع طنره اديبنداده هینما هيشن یداده( شنامل ره لا حتود

 بيلال نیبت ن،يمون در شنفه م امم  ليبااساس موقا نيم ام
 یرا نيک در رانون شنفه م امايسااض ع0ک ادیپسي ورش م

در  هیو پا ايسااض یهادهنتهک واسط م مونسازمان ع2ع اديضيم
 اسلها در داده ينفته مدم رننتهانيک بهیپا ع7اسلع  نيشنفه م ام

 شوديم ميدهنته لیفها، م مون سازمانآن بيو با لار

در  ع(030-061ک 0711، زادهی، لس يمي، سريدي و شيخرافایت)راب
و  ماح ه رون سه در قالبلی يم م مون  سااینت پشوه  حاضا

بتین منوال  (0711) همفارانو  یرافایرابتپيیندادی  ش  ضاد
ها، آشنا شتن با داده) لیزیه و لو يش متن ول،ک اانیاد پسیاسل

 دود، (،یو و شنامل م اميناییاد رتهای اوليه و رتضساری، رست
لاسيم شنفه م امين، لی يم شنفه ) لیایا و لفسيا متن

لتوین ) ادغاد و یف ارچه رادن میتد متنسود، و  (م امين
و  ینما يمنان ميلی  ع0 کدر دو ساز شامم م مون ميلی ع (ضزارا

ره  اسلیبا مناضان انیاد پس استهیسامتارمهين یهامحاحنه ع2
 لاليب اسلکبتین آنرزئياش 

 از ،پشوه  مسئ ه از درسل و رامم درکراستای  در در ساز اولک
 میتوای و احاطه لا تش باده بداه ایو رتابخانه اسناد بارسي شيوه
از دو طای   هامحاحنه سامتار به دهيشفم هتایل و باای لازد
و  هایشضيورنا ا،  با شناسایي -الشک شود سااهم بات ساز باای

 نماد  يلمن موب، ادفرم  لیایمت هایيستمس ليموسر روامم
 ،پورحسن) ضياد  ورش هایشضيو آن با مورود ادفرم  لیایمت
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 ها ولاتادی از آسيب -ب (ع60 ک0712 ،پور و موسویحسن
النته با لوره به  عاستخاا  ضادنت ینما يمنانن دروها از هرارض

م ي و مارري و داارم از منابم اینفه این موارد حا م مناني نمای 
در نماد  هاآن  یدامحت أیي، پالای  و لانتبودهي متفاوش ابااد زمان

از  ضاوهدو ، نخسل سازدر   ورش پسیاسلع باتیدر ساز  راری
 مورد لی يم م مون قاار ضاسلک هاداده

 نماها،نرمه متیایل رم فاد ارم از مفاهيم، مناني نمایع 0
بخ   هایسازماندر سما الخحوپ ر ي هاپشوه و رویفادها 

 دولتيع

متیایل رم فاد در  هایمتل از شته استخاا  هایمؤلفهع 2
هسته مناني نمای  رنوانبهبخ  دولتي  هایسازمانسما 

 عمتیایل رم فاد

 هایمتل و منابم رتاد اینفه به لوره با مرتمالي ضزین 
 اوق م و مرحود با میتوایي ارلناا بيیتاین وارت رم فاد متیایل
 مالنط لی يم سما ،(دولتي بخ ) مابوا هتف راماه و پشوه 

 پاسخ در را اطوراش لایناسزون و باشنت شداش و ارتنار ،(سازمان)
به  هانهیضز آن از پ ع ضاسل  ورش رننت ارائه پشوه  سؤال به
به  های منتخبمتل)ت شمناضان رسيت و لفميم  تیيلأو  لیرؤ

 ع(هستنت 0شاح رتول 
 

 های بخ  دولتيبا متل رزهای متیایل رم فاد با لمامتل منابم منتخب باای لی يم م مون. 5جدول 
Table 1. Selected Sources of Performance Management Models for Thematic Analysis, 

with a Focus on Public Sector Models 

 سطح بردارمحقق/ بهره نام مدل
جامعه هدف 

 )متناسب با(
 بعمن

 0بانامه بازبيني قاب يل
 

به مسترم  يبارس
 ايریور استاال سفارا

 (21-01ک 2106a، 2پال) بخ  دولتي سازمان

 (03-26ک 2107 ،0)بانامه لوساه م م متیت بخ  دولتي سازمان ریور هنت 7سنت چدارچوب نتایج

 0چارچوب رم فاد م ي
 

 بخ  دولتي حفومل و سازمان دولل اسفال نت
 پسينا،-انسي و بيانچي بورضونوی،)

 (12-17 ک2101

 6چامه رم فاد
 

 بخ  دولتي ساد و سازمان ریور ایتاليا
 ، 3وری ، نمک و اس اچکدی)

 (021-023ک 2101

 سازمان و آدامز ي ين 1منیور رم فاد
 يبخ  محو 

 يو دولت
  ،1ني ي، آدامز و رنالي)

 (001ک 2112 

ریزی چارچوب رامم بانامه
 01فادسيستم متیایل رم 

 00ميزراهي
واحت سازماني و 

 سازمان
بخ  محو ي 

 و دولتي
 (021-016ک 2103ميزراهي، )

EFQM 

 

بنياد اروپایي متیایل 
 02ريفيل

 سازمان
بخ  محو ي 

 و بخ  دولتي
 ،بنياد اروپایي متیایل ريفيل)

 (1ک 2101 

 بخ  سازماني لاالي متل
 دولتي

 بخ  دولتي سازمان مياس اسي و همفاران
 لنایز، رالم مامارزاده، ،مياس اسي)

 (0ک 0710 زاده،ر ي بياي،نیش

 میلیو و لیایمت متل
 07رم فاد

 (3ک 2111مار، ) بخ  دولتي سازمان مار

 (002-000 ک0710ضنیا ي،  و رضایيان)بخ  محو ي  سازمان يان و ضنیا يیرضا ی متیایلسااینتمتل 

                                                             
1. Capability Review Program 
2. Pal 

3. Results-Framework Document 
4. United Nations Development Programme 
5. The Scottish Government’s National Performance Framework 
6. Performance Cycle 
7. de Vries, Nemec & Špaček 
8. Performance Prism 
9. Neely, Adams & Kennerley 
10. Comprehensive Framework for Planning a Performance Management System 

11. Mizrahi 
12. European Foundation of Quality Management 
13. Managing and Delivering Performance 
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 سطح بردارمحقق/ بهره نام مدل
جامعه هدف 

 )متناسب با(
 بعمن

 و بخ  دولتي رم فاد سازماني

 متل میتوایي متیایل

 فاد سازمانيرم 
 سازمان ييان و ضنیا یرضا

بخ  محو ي 
 و بخ  دولتي

 (006-002 ک0710ضنیا ي،  و رضایيان)

 سازمان 2بيابارث و دی 0متیایل رم فاد سااینت
بخ  محوپ و 

 يدولت
 (1-3ک 2101بيا، بارث و دی)

 آرمستاانگ 7متل نماد متیایل رم فاد
ساد، واحت سازماني 

 و سازمان
بخ  محو ي 

 خ  دولتيو ب
 ک2111)آرمستاانگ، 

 701-721) 

رایزه متیایل ريفيل 
 0مالفود بالتریج

استانتارد  يموسسه م 
 0یو سناور

واحت سازماني و 
 سازمان

بخ  محو ي 
 و دولتي

(NIST, 2019) 

 (0ک 2111)موینيدان،  بخ  دولتي حفومل و سازمان موینيدان متل متیایل رم فاد

 مفارانآلن و ه 6بيیينه رم فاد متل
واحت سازماني و 

 سازمان
بخ  محو ي 

 و دولتي
 ، 3)آلن، آلستون و دراچوف

 (000-003ک 2101

BSC سازمان 1و نورلون راپون 
 يبخ  محو 

 يو دولت
 میمترحيمي، و لنایز رالم)

 0711، 001) 
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د به ادامه پيتا را نمای شته لا حت رفایل های رتبارسي داده
شف ي ره ممالاه و لی يم منابم دیاا، نفته رتیتی به مفاهيم 

 دعراها اضاسه نميو م مون
های از محاحنه ندایي شناسيآسيبباای  در ساز دودک

 يکز لفنابا استفاده  سامتاریاسته با مناضان استفاده شت رهنيمه
 مناه انترراراندسل راماه میموتتنتع ش شناسایيباسي  ض وله

 ریور اراایي هایدستااه رم منیث متیایل رم فاد در در
 در ارشت رارشناسي لیحي ي مترک حتاقمع 0ک شاایط لیا  با)

 لخححي راری سابره سال پنج حتاقمع 2 متیایل، رشته
 در اشتغالع 7 ،رم فاد متیایل و ارزیابي موضوت با مالنط
 رمدوررئي  نما زیا مسترم هایسازمان یا هاوزارلخانه سما

 01 حت در( موضوت به راهنادی دیت رم  از اطمينان منموربه
وارت  مناضاننفا از  01درمیموت با  متااقناًشتع  باآورد نفا

 های اراایي ریوردستااهحوزه متیایل رم فاد در شاایط در 
ها از ضادآوری داده ع(2)رتول  شتنه محاحررایل پاولفم با 

ره رنا ا ممالاه به  پيتا رادادامه  هنااميطای  محاحنه لا 
ره لوسط  پشوه و مفاهيم مالنط با اهتاف اشنات باسنت  حتّ

ن ضادیتنت، نفته رتیتی به م اميشونتضان مماح ميمحاحنه

محاحنه  مناضان سااوان به ر ل میغ هضاه  .راداضاسه نمي
محاحنه ضنط و س   لایپ  01نوبل  ورش پسیاسلع  طي دو
ها باای آسودضي انت ولي یفي از محاحنهسازی شتهو پياده
باداری استفاده شونته، ضنط ناادیت و لندا از یادداشلمحاحنه

  اف مفيت زمان دقيره 61 هامحاحنه باای مياناين طوربه عشت
   اسزارناد اسل باای لی يم م مون از ذرا یانشا عاسل شته

 ضيای شته اسلعبداه یای د مف  ريو

 
 پشوه  مناضان يشناسليرما اطوراش. 5 جدول

Table 2. Demographic Data of Interviewed Experts 
 خبرگان تحصیلات خبرگان یسازمان سطوح مرتبط یادار سابقه

 لاتاد يشغ  سنواش
 شونتهمحاحنه

 لاتاد يسازمان پسل
 شونتهمحاحنه

 لاتاد وشيلیح اسم
 شونتهمحاحنه

 00 ارشت يرارشناس 1 رارشناس 00 0-00

 3 یدرتا یدانییو 0 هیپا ایمت 6 06-20

 0 یدرتا 6 يانيم ایمت 2 26-70

 01 رمم 01 رمم 01 رمم

 
های شيوه نیلاو ماسود نیمیدورلا کی(ایارتمادپس) روایي

ل اس 0 نفنيلو به نرم از ضوبا  ريفي پشوه ارزیابي 
ره از مايار ارتمادپسیای یا قاب يل ( 02 ک0711، پورمیسن)

ردل اررات به ارزیابي ريفيل نتایج ريفي استفاده  2ارتماد
باای اطمينان از روایي  ،لساع (17-10ک 0711 میمتپور،رننت )مي
 چدارضانهلی يم م مون از مايارهای  و دو یک هایساز

 با) یایباورپس ع0 کشت ضيایبداه لاليببتین ارتمادپسیای
شناسایي مناضان به  و یک ساز در منابم انتخاب بودن منتنماد

 حين دراز مناضان  بازمورد دریاسل دود، ساز در باسيض وله روا
 روا و يفير پشوه  یهاانيبن لیرراو درمیموت  رتضساری

 و هاروا ها،داده) پسیاینانياطم ع2 ،(م مون ميلی 
 واراوی اساس این با اسل تهش ارائه پشوه  هایسااینت

ع 7 ،(اسل پسیاامفان نيز دیاا میرران لوسط پشوه 
 و م مون لی يم رزئياش و پشوه  رونت) تپسیایأیيل

 هشت ارائه پشوه  سااینت طي نتایج در آمته رمم به هایلاتیم

                                                             
1. Guba & Lincoln 
2. Trustworthiness 

 ادبياش منابم از نمونه انتخاب -الش) پسیایانترالع 0 و( اسل
 اسل بوده منتنماد شونتضان،محاحنه شناسایي -ب و موضوري

 ،روازاین هستنت، باموردار مناسب لنوت و لازد هایویشضي از و
 ایاان ریور دولتي بخ  هایسازمان ر يه به لاميمقابم نتایج
 عاسل(

لی يم م مون انیاد پسیاسته از طای   پایایي کپایایي
مون چنانچه پایایي بازآز عشامص ثناش )بازآزمون( بارسي شت

های لوان ضفل پایایي رتضساریبي  از شحل در ت باشت، مي
 پایایي میاسنه نیوه 0 سامول عاسليت أیمورد ل پشوه 
 ع(061-061 ک0711مواستار، ) دهتمي نیان را بازآزمون

   (0 سامول)

و  یک هایدر ساز شته های رتدادهاز ميان رم  در این راستا
ادسي انتخاب و باای هارتاد طور لحبه همحاحن 7و  متل 7، دو
روزه رتضساری و مرایسه انیاد  71در سا  ه زماني  هاآناز 

این اساس پایایي سازهای یک و دو به  با ع(7رتول ) پسیاسل
 عاسليت أیمورد لدر ت و  0/10و  6/10لاليبک 
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 دو و کی یسازها در یيایپا میاسنه .5 جدول
Table 3. Reliability Scores for Phases One and Two 

عنوان 

 مدل

 تعداد کل

 کدها

تعداد 

 توافقات

 تعداد عدم

 توافقات

 بازآزمون یاییپا

 )درصد(

 شماره

همصاحب  

تعداد کل 

 کدها

تعداد 

 توافقات

 تعداد عدم

 توافقات

 بازآزمون ییایپا

 )درصد(

ریور 
 هنت

01 1 2 1/11  
ه محاحن

 هفتهم
21 1 2 11 

متل 
OECD 

01 0 1 011 
ه محاحن

زدهميس  
01 1 0 3/10  

 یزهرا
ينگدم  

21 1 2 11 
ه محاحن
 سود

70 00 7 7/11  

6/10 0 22 01 رم 0/10 6 72 31 رم   

 

 پژوهش هاییافته
 یک، ساز از شته استخاا  م امين قالب اینفه به لوره با

 را( دو ساز) سامتاریاستهنيمه هایمحاحنه و پاولفم چارچوب
 مناضان لااراایي و باوز اشاطور با م امين و داد لیفيم
پ   بنابه مورد مفتوب، منابم به نسنل ریور رم فاد متیایل

 قاار لاتیم و ا وح مورد وشته  لفميمم مون  از لی يم
 رهنتایج ندایي  ،رود اطاله از ر وضيای لیا  به ،لساع نتضاست

حا م  ،م مون لی يم ضاد ش  و رون ماح ه سه ررایل با

 به لاتادی از لنداشت و  مواهت م مفحم ارائهبه شفآمته اسل 
اشاره شاح  بتینوار طور سداسلهای ساز نخسل بهرارضه

میخص،  و واضا هتف ننودن ،انمتیا لادت ک رتددشومي
 متیایل اراای با مناسم ننودن راستاهم ساهناي، میفوش

 لوره ،انترراراندسل ميان میتاک سدم رتد، رم فاد
 ننودن ،متشب نت در اثا به يلوردرم و دهستا بهازحت بي 

نمونه رتضساری متن یفي از  2شفم  ارتتالع نتاشتن، لی يم
 دهتعاسزار نیان ميدر میيط نادرا ها )ساز دو( محاحنه

 

 
 یای د مف  ريو اسزارناددر  محاحنه شته یک رتضساری متننمونه  .5 شکل

Figure 2. Coded Text of an Interview in MAXQDA  
 

 نمای  را م مون لی يم دو ساز م امين مالای  7 شفم
 و سماها در شته استخاا  رمته هایآسيبع دهتمي

لاتاد  دهنتهنیانقما دوایا ع دارنت قاار هاستون در هامحاحنه
 عشونتمي میاهته هاردیش انتدای در رتها میموت اسلع رتها
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 اسزار(م مون )ماوري ناد يملی  دو ساز م امين مالای  .5 شکل

Figure 3. Second Phase Thematic Matrix (Software Output) 
 

شته، مننم  شنامته نِياز م ام یادر ضاد بات، میموره
شنفه  نیقاار ضاسلع در ا نيبه شنفه م ام يدهشفم

 هایسازمان رم فاد متیایل یهابيآس ايم مون سااض
 هیو پا رمته( های)آسيب نتهدهسازمان نِيرا م ام دولتي

در  ع(0شفم ) تینمايم ينانيپیت ،یيمیزا ساري( های)آسيب
 و هاسامپي  از سارغ هابيآسبنتی این غابالاای و طنره

لی يم م مون و قوارت  ا ولر يه  ضسشته هایق اوش
 عروایي راسي باموردار باشت یل و لا نتيیه از  تهشررایل 

 

 
 ریور يدولت بخ  یهاسازمان رم فاد لیایمت نماد شته یيشناسا یهابيآس نيم ام شنفه. 8شکل 

Figure 4. The Thematic Network of Identified Failures of Performance Management System 

of Iranian Public Sector Organizations
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در  شته یيشناساهای ساري ندایي و رارضه رمته یهاآسيب
انتع پیتينان هایک از و ارائه ضادیته بنتیدسته 0تول رقالب 
های ساري نيز محادی  و مفاهيم مستر ي بوده ره آسيب

بنتی هایي از آن آسيب بامننای رمملوضيا مختحا یا نمونه
 نما مناضان ذرا شته اسلع

 
 ریور اراایي هایدستااه رم فاد متیایل نمادشته  های شناسایيآسيب. 8 جدول

Table 4. List of Identified Failures of Performance Management System of 

 Iranian Public Sector Organizations 

 یفرع یهابیآس عمده هایآسیب

 کیزیرمیفوش مابوا به بانامهع 0

 ايلأم و ابداد نرص، هاآن يرانون نرمه
 ازع اسل يبالادست یهایزیربانامه در

 چامه اول ح ره یزیربانامه ره آنیا
 دهت،يم ميلیف را رم فاد لیایمت

 یهاح ره به ماح ه نیا در هايراست
 يم ارف ايلأث و ضادنتيم منترم يآل

 عداشل مواهنت

 ای نیته ارائه مانم و رامم شفمبه هادستااه يبا  ليمسئول و راه نریهک يبالادست یزیربانامه در نرصع 0
 عباشتينم میخص ها،سازمان از يبام یم فادر یازهاين يپع سلين باوز

 به لندا و نیته انیاد هایزیربانامه در يرمّ یضسارهتف یموارد در کیزیربانامه و يقانون شيلفال در ابدادع 2
 عستنتين شفاف و واضا یياراا ضوابط با اًع اسل تهش اشاره اشير 
 و هايزنیرا نمونه طوربه) ياسنيغ روامم واسمهبه هتافا يبام کیزیربانامه با ياسنيغ روامم یاضساريلأثع 7

 عشونتيم لیا ( ي نف و ياسيس ممالناش
 ضادد،يم آغاز رم فاد يابیارز ماح ه ابتتا موارد يبام درک یزیربانامه يقانون يزمان بازه لیررا رتدع 0

 عشوديم نیلتو يقانون يمنان و انیاد یزیربانامه ها،شامص ابوغ با همزمان ای س  
 رم فاد از يبخی ،لسا عشونتيم ابوغ اهناادید هاشامصک یضسارشامص يقانون يزمان بازه لیررا رتدع 0

 عشونتيم ازاشيامت به ماموف لورداش ،رونیازا شته، میخص و میر 

 کیانهيزم و يقانون یهایينارساع 2

 غف ل اثا در رمتلاً ره میفوش نیا
 يقانون یهاهیپا ليلثن و ميلیف از

 ،درواقم انت،شته تاریپت مسرور نماد
 یباداربداه و استراار نهيزم و بستا

 را رم فاد لیایمت نماد از مناسب
 و هالوا و دهنتيم قاار ايلأثلیل

 را يسا  نماد در یياراا یهاليساال
 عنتینمايم اثارم

 محوپ نیا در یهمفار رتد یباا یادار زاشمیاک رم فاد لیایمت و يابیارز یباا یياراا ضمانل ننودنع 6
 و یتير  یيهاشامص محوپ در ای رنت یايضرناره يابیارز از دستااه دارد امفان ،لسا اسلع نیته ينيب يپ

 عتیننما ارائه را مستنتاش و اطوراش ،يچالی
 طوربه رم فاد لیایمت نماد ااهیراک رم فاد لیایمت و يابیارز یباا یسازساهنگ و یادار لیحما رتدع 3

 عاسل شته ضم یادار یهاليساال نيب موضوت لياهمع باشتينم میخص يرم 
  يدق شفمبه حوزه نیا در انتحاب ضوابط موارد يبام درک مسئولان يبام انتحاب در ضوابط لیررا رتدع 1

 عستنتين متناسب مود يسازمانپسل با نايتولم ،لسا عشوديم اراا ی ور ای نیته نیلتو
 سااینت رموً ،يابیارز ضاستن انیپا با انترراراندسل يبام تید ازک يسازمان بدنود ليمسئول اایپس رتدع 1

 عاسل مفروده ح ره بدنود و یبازناا لسا ؛شوديم لماد رم فاد لیایمت

 
 
 
 کن يو ضاش ب يمیفوش لخححع 7

 يسن بات در ره هابيآس از دسته نیا
 به ازين دهنت،يم رخ رم فاد لیایمت

 از استفاده لا، يرم ير م ليساال
 و یبازناا مناضان، موس  اشيلیاب

 هيلور و يسن یهاهیرو در یسازشفاف
 انینما را انترراراندسل آموزا و
 عسازنتيم

 در هاشامص از يمتفاول یها یاایو با اًک رم فاد يابیارز یباا السارهم   یايضميلحم و يثناليب ع01
 عتنشويم ارائه رم فاد يابیارز دوره کی

 به رم فاد لیایمت و يابیارز ليفيرک ابانیارز يازدهيامت در  یسو و یساد یهالفاوش یاضساريلأث ع00
 عسلين منتنماد و دارد يبستا آن انیمتحت

 یياراا و يلخحح رادر و یادار سازمان یورزیهیانت هسته کرم فاد لیایمت در مناضان رستن هيحاش به ع02
 عدارد مناه یاوهاين با لیلرو به ازين ،یياراا یهادستااه در رم فاد لیایمت

 يشخح زهيانا با و يلیاب  ورش به يسن موضوراشک ابانیارز یباا يراس و مناسب آموزا رتد ع07
 عاسل تهینت لتارک موضوت نیا یباا يمنسیم بانامه یادار نماد عشونتيم یايسااض

 یضساراشتااک به از هاسازمان ضاهک هادستااه ادرم ف و شیوظا از منسیم ياطورال بانک ننودن ع00
 عنتارد ورود یيالفا قابم ياطورال بانک اساساً هم اوقاش یاپاره رننت،يم یموددار اطوراش

 نیا پوسته و یياراا اشيرم  با ریور یادار نمادک رم فاد لیایمت يلخحح منابم و رتب لیرفارتد ع00
 عرنتينم سااهم رارشناسان یباا يناسنم ير م پیتوانه و اسل متمارز سااینت

 مورد یهاوهيش ازرم ه ؛نیته استانتارد رم فاد يابیارز یهاهیروک رم فاد يابیارز در هیرو وحتش رتد ع06
 عاسل دستااه با مساراه ای يقن  اشيلیاب با هيلف سامانه، در مستنتاش يبارسک استفاده

 رم رم فاد از يريلمن ضزارا اغ ب یادار سازمان کارم فاده يابیارز جینتا مناسب ميلی  و هیلیز رتد ع03
 عرنت سهیمرا ااید یهادستااه با را مود ااهیرا سازمان لا تینماينم ارائه هادستااه

 ميلی  با اًع سلا اثارم یياراا یهادستااه در يابیرارضه و ميلی  کرم فاد يابیرارضه به يلورديب ع01
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 یفرع یهابیآس عمده هایآسیب

 عشونتينم يابییهیر میفوش و ادیپسيم انیاد سما چنت حت در رم فادها

 و یادار سازمان شیوظا سل،ين میخص بدنود راه نریهک رم فاد بدنود نر  به نیتن قائم لياهم ع01
 عشودينم میر  بدنود اغ ب لیا  نیبت ستنت،ين شفاف مورد نیا در یياراا یهادستااه

 یمیا ز،یربانامه نيب مترابم درک و يراس لاامم کابانیارز و انیمیا زان،یربانامه نيب مترابم درک رتد ع21
 عنتارد ورود مسئ ه با احاطه و هم به اذهان رادن کینزد ردل ابیارز و

 با( رامه و دستااه رانب از) هانيلخم ضاه کرم فاد يابیارز جینتا با هاينيب يپ و لحوراش لماب  رتد ع20
 اييلغ یايضميلحم یبالا سموح در ازاشيامت ره شوديم متنادر اذهان به ،لسا عسلين منمن  رینواره بانتضان

 عشوديم سازمان آن یبات یهایریاو سازنهيزم لففا نیا ره رننتيم
 يابیارز جینتا اایپس و ارای ارشت اانیمتک رینواره در شتن تهیباضز با يسن ايغ روامم یاضساريلأث ع22

 عشوديم یارهيس  هاانتخاب بنابااین، عدارنت هانیبالا انتخاب در نماارمال به میلما و شتهنتا را رم فاد
 مااحم در انيمتول یاناارسدم و یسدو یمماها شاممک رم فاد يابیارز جینتا در یسدو یهامما ع27
 عاسل رم فاد يابیارز

 
 
 
 
 کمناسم لاارم به مابوا میفوشع 0

 نماد یاراا با جیلتربه ره آنیا از
 ادی نماد یملأها و هاشفاف ،یرار

 یيشناسا نفمیذ یهاضاوه وسطل شته
 نیا از یباداربداه در تد لسا انت،شته
  یمو مناسم ردل در هایينارسا

 عباشنتيم

 لندا یياراا یهادستااه در انيمتول از يبام یبااک رم فاد لیایمت به ينيئلز و یابزار ته،يسامال فادیرو ع20
 عشودينم انیاد دغتغه و غنلر با و تهيرس نما به مزاحم ضاه ره اسل یادار شيلف  کی

 یياراا دستااه اوقاش از یاپارهک انیمیا یسو از ی ور و ياواقايغ رم فاد استانتارد و شامص ینداديپ ع20
 عدهتيم ینداديپ مود لوان از لانیيپا را اهتاف ،یازآوريامت به لوره واسمهبه

 يابیارز ،یوربداه ،یزیربانامه مناحث اب آضاهانه سساد از یاضونه کرم فاد لیایمت با یادار سساد لرابم ع26
 عضادنتيم یادار نماد سومل یارلرا و ليشفاس بارث چون اسل، لرابم درععع  و رم فاد

 نسنتاً  يدولت اانیمت و راررنان نيب در يروزماضک سازمان مناسم با يضاوه و یساد مناسم دادن ايلار ع23
 عستنتين چال  دننال اانیمت با اً ارد،نت ورود لیایمت در ثناش و نانياطم چون اسل، میشا

 يابیارز سااینت در شتن، بازمواسل از یاير وض یباا انیمیا يبا ک ياواقايغ رم فاد و مستنتاش م   ع21
 عبود نخواهت رم فاد لیایمت یباا يدرست یمننا ره آورنتيم یسنتساز به رو

 مود، حوزه نامم وب رم فاد هيلور یادرراست اانیمت يبامک رم فاد يابیارز مرابم یايضرنده و مراومل ع21
 عدهنتيم ر وه نادرسل و ارتناريب و رننتيم شيل ا را رم فاد يابیارز نماد

 
 
 
 کيفيلیست و یياراا یهایينارساع 0

 يمسائ  رمتلاً هابيآس از دسته نیا
 به هم يدولت یادار نماد ره هستنت
ع اسل هاآن ايدرض رون شفم

 با تمارزم ز،ين ااید یهارارضه
 یابزارها و هاسااینت یينارسا

 رم فاد لیایمت نماد در مورداستفاده
 عاسل

 به اشااف رتدک بود  یمحاد نیا شامم هامحاحنه یبنترممک يدولت اانیمت  فاش و هايشضیو در يراست ع71
 زهيانا و لواضم ،يارلناط یهامدارش ،یایپسسکیر در رمنود ،یاحاسه دان  و يلخحح یهاليساال
 عيسازمان يط ن يلوس
 نمااش و يقن  مسئولان لیارب به يلورديب ،يسازمان میاررل رتدک يدولت اانیمت رستار در يراست ع70

 عيبخی نيب یهمفار و ینوآور ،یایپسليمسئول ل،يشفاس ،یسالارستهیشا رمنود ،مخت ش
 و منابم ،هااساملیزک دولل بخ  یهاسازمان در لیایمت و یرهنا نامسارت طیشاا و نهيزم ع72

 يسختبه یادار لیول و اسل میتود ایمت قترش اانیا یادار نماد در هستنت، مدم رم فاد یازهاين يپ
 عاسل ممفن

 کی با مالنط یهادستااه و يسازمان یواحتها همه اضاک دولل در يسازمان نيب و درون یهمفار رتد ع77
 عشونتينم حا م انتمار مورد آثار و دستاوردها ،یراهناد جینتا نناشنت، ایپسليمسئول هتف

 يسازمان یواحتها و هادستااه در يانسان یاوين و یادار م زوماش امفاناش،ک منابم نهيبد صيلخح رتد ع70
 عشونتينم میلوز متناسب  ورش به

 اهتاف و هاسازمان به يدولت بخ  راررنان از يبخیک يسازمان يلخحح شیوظا یاراا در يتيمسئوليب ع70
 عسلين میدود هاآن ارمال در مادد مسائم حم دغتغهع نتارنت اماطلا   يسازمان

 به ماشيلحم از قنم را لازد لأمم اانیمت از یارتهک هایايضميلحم در راررنان ليظاس از استفاده رتد ع76
 عنتینماينم ر ب را لازد میاررل و دهنتينم ما 

 یادار اقتاماش ير  طوربه و رم فاد لیایمت ليفيرک یادار نماد در اسااد به ازحت يب هيلف و یيسادضاا ع73
 ادهيپ يموببه یاايماب و یپاورنيرانی دان ، لیایمتع سلين منتنماد و دارد آن انيمتول به یادیز يوابستا

 عدشوينم
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 یفرع یهابیآس عمده هایآسیب

 رم فاد لیایمت و يابیارز یواحتهاک رم فاد لیایمت و يابیارز يسازمان یواحتها استرول رتد ع71
 نیا با متناسب يسا  ااهیرا يول باشنت داشته را يسازمان قترش منابم مرابم در یآورلاب ميپتانس سلیبايم

 عسلين شأن
 از يبخی رنوانبه ریور ياستختام و یادار سازمان کرم فاد لیایمت یواحتها مناسب يدهسازمان رتد ع71

 در رم فاد لیایمت یواحتهاع دهت انیاد مود همفاران رم فاد از يآلتهیا يابیارز لوانتينم دولل،
 عدارنت میتد يدهسازمان به ازين متنوت شیوظا لیمم ر لبه زين یياراا یهادستااه

 لم قابم ايلأث استهیپس  ورش یهاليساال لیدرنداک رم فاد لیایمت پاسنم در يلیاريب و يزضيانايب ع01
 عشونتيم زهيانايب انترراراندسل یهيدرنت دهتينم نیان رم فاد بدنود با يواضی و

 يزمان چارچوبع شودينم لیررا قانون طن  هایبنتزمانک رم فاد يابیارز یباا نامناسب يزمان چارچوب ع00
 عباشتيم نوروز تير ادیا با محادف و سلين انهیضااواقم و مناسب رم فاد يابیارزمود
 عادیپسينم انیاد رم فاد يابیمودارز مامولاًک مستما طوربه رم فاد  یپا و يابیمودارز به يلورديب ع02

 عماننتيم ندفته( يابیارز مورت) سال انیپا لا بانامه از انیااساش و ضاش نراا بنابااین،

 به( بات سال مدا و وریشدا یهاماه در) ادیز ايلأم با هاضزاراک رم فاد يابیارز جینتا ارود در ايلأم ع07
 عضادديم میتود بات دوره در بدنود و يا وح اقتاد ليقاب  رموً و شوديم ارود دستااه

 حوزه نیا یباا يما  يشغ  یایمزاک نخناان رسب یباا رم فاد لیایمت حوزه نتاشتن ليرساب ع00
 عنتارد متخحص و مناه راررنان یباا یماد ليرساب حوزه نیا لسا اسل، نیته ينيب يپ

 عسلين اپسنترارب و باشتينم نهيبد يسن بات از مابوا اسزارناد کرم فاد لیایمت سامانه میفوش ع00
 یهابانک ،یياراا یواحتها یهمفار رتد ازرم ه یمواردک رم فاد يابیارز پاسنم یياراا میفوش ع06

 عاديضيم دربا را اهيغ و يناراس آموزا نامناسب، یبنتزمان ناقص، ياطورال

 
 
 
 
 در( کی)لئور ینمامیفوش ع 6
 ياستختام و یادار سازمان «متل»

 کریور

 ره یيهامؤلفه يبام اسل ذرا انیشا
 تيلأر حوزه نیا بارسته یهامتل در
 یرار نماد در ته،ش هاآن با یادیز

ع نتارنت یاستهیشا ظدور و باوز ریور
 یهامؤلفه نراد منمور ماپ طوربه

 و يریلیو اقتاد و مادد ،یرهنا
 عاسل لایضاور يديلنن

( ازهاين يپ و منابم ها،اساملیز) سازمان یهایورود بهک هاسازمان یرم فاد یازهاين يپ در  ملأ ع03
( اقتاماش) رم فاد به يقما طوربه لوانينم را دشويم حا م يابیارز از ره يیینتا لسا شود،ينم يراس لوره

 عداد نسنل سازمان

 متل در يدولت بخ  یيندا نفاانیذ مراد در مادد نماک رم فاد لیایمت در مادد به يراس لوره ملأ ع01
 عنتارد یاشته ليلثن و م موس ااهیرا و میدود ر وه ،یادار سازمان يسا 

 با مؤثا اممور نیلامدم از يفی یرهنا هاپشوه  از یاريبس بااساسک متل در یرهنا مؤلفه در  ملأ ع01
 عنتارد يمستر  و م موس ح ور اانیا رم فاد لیایمت متل در ره اسل سازمان رم فاد

 يشغ  یایمزا از استفاده در رموً هانیلاشيضا و هانیبالا کشيضا رم فاد یباا يديلنن اقتاد در  ملأ ع01
 عنتارد ورود رستارها به يدهشفم و يزشيانا رامم ،نتارنت يلفاول اایفتی با یادار و

 ستاده،) سزاوار هستنت ره يسموح هاشامصک یرم فاد یهاشامص ابااد و سموح در لنوت رتد ملأ ع00
 عدهنتينم پوش  را( اثا دستاورد،

 و ارهايما با دارنت، يما  طیشاا ره هادستااه از يبا ک رم فاد يابیارز یهاشامص اناماف رتد ع02
 عستنتين انمناق قابم رم فاد يابیارز يرموم بات یمیورها

 به لوره با ماترتنت مناضان يبامک ي يلفم متل یايرارضبه با یادار سازمان متل یملأها پوش  لزودع 07
 عدارنت ازين مفمم متل به نهيبد رم فاد لیایمت یباا هادستااه يبام ،یرار متل طیشاا

 آن بااساس و ریش یادار نماد یازهاين تیباک ریور یادار نماد ا وح رامم یهابانامه بدنود لزودع 00
 عشود انیاد یادار نماد ا وح و رم فاد لیایمت
 قابم واردلازه انترراراندسل یباا و اشتبينم ایضو و شفاف ریور يسا  متلک يرنون متل ليشفاس رتدع 00

 عرننتيم تايپ احاطه نماد نیا به یادوار شتن یس ا از پ  رموماً رارشناسانع سلين ه م

 

 گيرینتيجهبحث و 
 یک با دولتي بخ  هایسازمان در رم فاد متیایل هاینماد

 دولتي دستااه رم فاد بدنودک شونتمي اییاد واحت هتف
 به بنترش ی مسرورهانماد اما عدولل اهتاف لیر  درراستای

 با پشوهیي بود شایسته ،لسا عشونتمي سازیپياده آلایته روشي
دولتي  بخ  هایسازمان در شته یاد نماد شناسيآسيب هتف
آن  احتمالي اراایي و نمای هایلا شفاف پسیاد انیاد ریور

 سالم وضايل از انیااف نوت ها هاآسيب ضادنتعاستخاا  
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 های بالی يمها و یابيرتد روایي رارضهبارث  هاآن ،هستنت
 وقوت و آن اثابخیي و رارایي راه  ،مسرور نماداز  آمته

 سازمانينتایج  در رم ياش و یرم فاد رمي  هایشفاف
 عشونتمي

 ساز دو در م مون لی يم از استفاده با میرران ،روازاین
 با سامتاریاستهنيمه هاینهمحاح و رم فاد متیایل نمای مناني)

 را هاآن ذیم ساري آسيب 00 و ا  ي آسيب 6 ،(مناضان
 موارد این شامم رمته هایراستي و هانارسایيع دنترا شناسایي

 و قانوني هاینارسایي ریزی،بانامه به مابوا میفوشک باشنتمي
 به مابوا میفوش بين ، ضاش و لخححي میفوش ،ایزمينه

 نمای میفوش ،لیستيفي و اراایي هاینارسایي ،مناسم لاارم
 عریور استختامي و اداری سازمان «متل» در

 و( 2111) رانل و والدی هممالا نتایج شایان ذرا اسل
 در پشوه  حاضا در شته استخاا  ساري هایآسيب از لاتادی

 و قانوني هاینارسایي مناسم، لاارم به مابوا میفوشمحوپ 
 در نمای میفوشو  لیستيفي و اراایي هایایينارس ای،زمينه
 و ه تنون ممالاه و ریور استختامي و اداری سازمان متل

 و ریور رنوني متل در نمای میفوش با (2107) ریچارد

این  باراستا هستنتع رووههم مناسم، لاارم به مابوا میفوش
 هایآسيب بامي و( 0711) مختاریان و میمتی پشوه  نتيیه

 اراایي هاینارسایي و رنوني متل در نمای میفوش ذیم يسار
 لاتادیو ( 0716) دراشنه و لميفي پشوه  نتایج و لیستيفي و
 در بين  ضاش و لخححي میفوش ذیم ساري هایرارضه از

( 2100) رادل و نيوراما ممالاهع هستنت همسو حاضا پشوه 
 با ر ي رطوبه اما اسل، سازماني بياون هایچال  با متمارز

نيز ( 2111) بدن دیتضاهع اسل قابم انمناق پشوه  این هاییاسته
 هایآسيب با حال نیا با اسلع سازماني واحت سماِ مناسب بيیتا

 لخححي میفوش ریزی،بانامه به مابوا میفوش ذیمساري 
ع اسل ردلهم لیستيفي و اراایي هاینارسایي و بين  ضاش و

 میفوش لاتادی از با ( نيز0713) یاروبي لوسط مماوحه نفاش
 مناسم لاارم به مابوا میفوش و ریور رنوني متل در نمای

 بودن بتیم واسمهبه حاضا پشوه  این، ورود با عراستاسلهم
 دامم قن ي هایپشوه  از ،ایاان دولتيبخ   هایسازمان باای

 از شته استخاا  هایآسيب لاتد و ضستاه لیا  به و ریور
 عاسل متمایز مارري هایپشوه 

 لخححي میفوش -الشک شامم رمته هایآسيب از ضاوه دو
 بيیتاین لیستيفي، و اراایي هاینارسایي -ب و بين  ضاش و

 میفوشع انتداده امتحاپ مود به را نماد این هایرارضه
 نماد این دام ي روامم از و رنتالقابم وبي رم لخححي

  ورش در اما ؛دارنت اسزاریدنا ماهيتي غالناًو  باشنتمي
 وارد نماد این اثابخیي و ارتنار به را ایرمته لممه لوردي،بي

 با ناراسي مساريلیایک از ناشياین میفوش ع نماینتمي
 رمنود و سني هایمدارش روزرسانيبه از غف ل مناضان،
موس   ریورهای از منمري الاوباداری و الم  يبين هایهمفاری

 اسزاریسخل میفوش شار ه اراایي، هاینارسایي درع هستنت
ع اسل نماد این اثابخیي و رارایي متوره اغ ب هاآن لأثيا و اسل
 رهنای،) هتایل و دهيسازمان حوزه در بيیتا هاآسيب این

 دیاا با ارلناا در رمتلاً و دارنت نمود( انايزا ارلناطاش،
 عنماینتمي باوز اداری نماد هایزیاسيستم

 ایپسامفان رم فاد متیایلسني  حوزه در ا وحاش ميبا
؛ ارائه مواهت شت هاآنره پيیندادهایي در بخ  بات باای هستنت 

 رسمباای ، شته یيشناسا هایآسيب لنوت و ضستاه به لوره با اما
ها رشته از ضاستنرمکلی يم با  و لیزیه به نياز هاآناز  شماری

 و سازماني رستار متیایل م هازر مفمم و متنوت هایلخحصو 
 یضساراسليس استاالشیک، متیایل لیول، متیایل انساني، منابم

 اسلع غياه و رمومي
 

 پيشنهادها
 متیایل نماد هایآسيب از روشن لحویای این پشوه نتایج 

و  ، میررانمتیاان باای را دولتي هایسازمان رم فاد
 مسياموی   نوبهبه لا نمایتمي سااهماین بخ   انترراراندسل
 هایآسيب از هایک راد طوربهع ب يماینترا  مسرور نماد بدنود

 شاوت باای متم ي رنوانبه لوانمي را شته شناسایي
 ماپو  لخححي هایزمينهدر مفحم و لفمي ي هایپشوه 

پيیندادهای زیا متناظا با میفوش  ،با اینرووه عدراپيینداد 
 کتنشوميارائه  شته ریشرمته 
 لایناساسي مسرور م با نمادحار رویه و رویفاد ا وحع 0

 استختامي و اداری سازمان عاسلدر ارلرا آن  اقتاد لاینمدم و
 چامه ماح ه چدار از ارزیابي ماح ه با ازحتبي  لأريت با ریور

 رموً ( لیتیتنما ،ارزیابي اقتاد، ریزی،بانامه) رم فاد متیایل
 شته رم فاد و بدنود ریزیبانامهحم ماا رانتن حاشيه به بارث
 و اراایي هایدستااه مناضان با انتییيهم رابمه این در عاسل

اناراد  ،ریزیبانامهماح ه در  عبود مواهت راهایا بياوني مناضان
 دنراو لیا   ارزیابي مورد هایسازمان با نامه رم فادلواس 
 عسلضاوری ا شته ذرا قاارداد در رم فاد نيازهایپي 

بخ   هایسازمانمتیایل رم فاد ضوابط  بیاسلع 2
 اواما دهه هیتاد و اوایم دهه نود لاً رمتدولتي ایاان ره 

 قاار ضيادع و لرویل یبازناا موردشته اسل  لتوین مورشيتی
 ر يه در رم فاد بدنود بستا و زمينهاسل  با این شایستههروو

 آموزشي و ساهناي هایسااليل از طای  اداری نماد سموح
 عدشوهم اسا( زمان طول در پایتار و هزینهرم هایضزینه ویشهبه)
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 ذراقابمحم میفوش لخححي چنت موضوت  ةدرزمين ع7
 رزء دو از متیفم یسااینت رم فاد متیایل -الش اسلک

 لوره لفنع اسل اراایي -دود( لئوریک) نمای -اولک مفمم
شته  ماموف آن (شف ي) اراایي رونت به اداری نمادمتوليان 

 و لیزیه ور مي  مناني بابيیتا لس ط  در این زمينهع اسل
های دولتي سازمان رم فاد متیایلموس  در  هایمتللی يم 

 اساسي نر  انترراراندسل بين  لوساه در ،پيیاوریورهای 
 ارائه و نتایج رزئياش ضساریاشتااک به -بع درامواهت  ایفا

 اراایي هایدستااه ر يهبه  ادرم ف ارزیابي لمنيري ضزارا
ساز زمينه ریور استختامي و اداری سازمان از طای  ریور

مواهت  اسزایيهم و سازنته شلاامو اسزای  لیارب، از استفاده
 ارزیابي نتایج ارتنار و دقل اسزای  درراستای بیاسل -  عشت

 داوری ليم درنيز  مسترم و بياوني ارزیابان ظاسيل از رم فاد،
از  ضيایبداه به این منمورع شود استفاده ررایي شديت وارهرین

 لیا  و  نفي هایلیفم دانیااهيان، قوا، دیاا نماینتضان
 عراهایاسل مادد رمود از نماسنیي

 ذالاً رم فاد متیایل و ارزیابي سازماني، رنتال ع مناحث0
 شودمي پيینداد ،لساع هستنت انايزمناقیه و چالیي هایيحوزه

 حمایل و لرویل ،اداری يلشفاس یارلرااز طای   هاوزهاین ح
 استفاده مورد اطورالي هایبانکبایسل ميدر این راستا  عتنشو
 سنتسازی از ر وضيای منموربه رم فاد متیایل و ارزیابي در
م اف اینفه  روز شودعلفميم و به رم فاد ارزیابي سااینت در

 ارزیابي سااینت در شته ارائه اسناد و اطوراش آزمایيراستي
 در ارزیابان لوسط رم فاد ح وری بارسي و مااراهبا  رم فاد،

 عضياد قاار رار دستور
 رم در اراایي میفوش يبام از متیایل رم فاد نمادع 0

لازد  اما ؛اسل ایاثاپس آنی هاستمياسیز دیااو نماد اداری 
 یاری هاآن به رم فادشان بدنود و يابیرارضه با ،درمرابم اسل

حوزه مختص به اراایي  مسائمحم  محوپ در عرسانت
 ررایل -الشک شونتمياین موارد پيینداد  ،نيز متیایل رم فاد

 از بامي در) رم فاد متیایل سااینت قانوني زماني چارچوب
 دوره پایان در رم فاد ارزیابي هایشامص یا اهتاف ادوار،

 رمي اثابخیي سازمان رم فاد بدنود ردل ره شونتمي ابوغ
 ميان در رم فاد مودارزیابي و پای  دنرا الزامي -ب(، دارد
 لا ضاش نراا استماار و منابم الوف از ورش  این در) دوره
لرویل  - (، شت مواهت ر وضيای رم فاد ارزیابي مورت

)با  زبته متخححان از استفاده با رم فاد متیایل حوزه راررنان
و چالیي  چنتباتی وظایفي یدارا شغم لوره به اینفه این

 ساآمت نياوهای رسب ردل شغ ي هایرسابيل اسزای  اسل،
 رم فاد ارزیابي از حا م نتایج زدنضاه -دباشت(، مي راهایا
 لسديم) اسل وارب هاآن شغ ي مناسم با راررنان/واحت/سازمان
 (عمتناسب پاداا/لننيه ارائه و موسريل/شفسل

و  ینما يمنان  مونبه نتایج لی يم م لوره با ع6
میوری متل متیایل  هایمؤلفه در ا  ي ملأهای ،هامحاحنه
با  کرهنای مؤلفه ح ور رتد -الش کاز انترنارش ریوررم فاد 

 در رهنای بستا و رهناان رستار ها،ویشضياین اساس 
 عدارد سا  ه آلایته حالل با ایاان دولتي بخ  هایسازمان

ها و دستاوردهای م ستادهبه چاوناي لنتی يلوردرم -ب
شداونتان در  ،دیاا بيان به کواقاي باای ماددآثار سازماني به 

طور نمونه به عای ح ور نتارنتشایسته طوربهمتل رنوني 
ره باای « ررایل مراراش رناان متمل»لوان در شامص يم

ته و ممالنه اسفار شی نامتاارف وضم هاپاداملر وضيای از 
بنتی در )حسف دستااه از رلنهغيارنااني رمومي اسل متل 
آساین لیول - را به اراا ضساشلع ( ضوابط  ورش رتد ررایل
 رم فادلیوی   لوانمياین راستا  در ننودن متل سا يک

 های امتياری متنما قاار دادعرا با شامص «انتمار حت ماورای»
 

 یسپاسگزار
 يمفدوم متل يطااح»با رنوان  یرساله درتا از حاضا مراله

با لمارز  اانیا يبخ  دولت یهاسازمان یرم فاد باا لیایمت
استخاا  شته  يموارزم در دانیااه «یرهنا یاانيبا نر  پ

انترراران در دانیااه، مناضان دسلاز ر يه استادان،  عاسل
 يفير یره ما را در انیاد و ارلرا ختهيو داوران ساه موضوت

نمایمعلیفا مي قترداني و ،نتراد یاریپشوه   نیا
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ای که به دنبال تحقق حداکثر منفعت عمومي برای حداکثر عنوان نحلهمدیریت دولتي به
ی متعددی تبيين شده است. پژوهش هاافراد جامعه است. در سير تکویني خود با نظریه

حاضر با رویکردی کيفي، هدف اکتشافي و به لحاظ نتيجه بنيادی در دوبخش انجام شده 
های غالب در فضای دانشي مدیریت دولتي و است. در بخش نخست که نقد نظریه

ای دانش موجود و مصاحبه ها از طریق مطالعه کتابخانهجایي مدیران آن است. دادهجابه
دانش مدیریت دولتي گردآوری شدند و سپس خروجي تحليل  خبره 10ساختاریافته با مهني

های احصا شده در اختيار خبرگان قرار گرفت و در سه مرحله ها و نقدمحتوای کيفي داده
 انجام و مورد تأیيد نهایي تمامي خبرگان مشارکت داده شده جرح و تعدیل نظرات خبرگان

ای بخش دوم با استفاده از روش استراتژی استدلال استعاره در پژوهش قرار گرفت. در
های پردازی در پارادایم نمادین تفسيری و با طي گامهای نظریهعنوان یکي از شيوهبه

منظور تبيين ماهيت و کارکرد مدیریت دولتي و ( به0707) فردپردازی دانایيروش نظریه
ابرهای  ةنشي مدیریت دولتي با عنوان نظریای نوین در حوزه داجایي مدیران نظریههجاب

باراني ارائه شد. جامعه آماری پژوهش حاضر خبرگان دانش مدیریت دولتي ایران بودند که 
جهت مشارکت  ها به شيوه هدفمند)خبرگان مرحله اول پژوهش( از آن نفری 10ای نمونه

ه از استعاره ابرهای باراني، در فرایند انجام پژوهش انتخاب شدند. نظریه ارائه شده با استفاد
جایي هویژه جابنگر در تبيين ماهيت و کارکرد مدیریت دولتي بهرویکردی جامع و کل

های پيشين الات مغفول در نظریهؤها و سو در عين حال ابهام مدیران دولتي داشته است
ست. از سوی ای جدید در نظر گرفته ارا بررسي و این موارد را با نگاهي نقادانه در نظریه

این نظریه توانایي و انعطاف لازم برای تبيين و توصيف مدیریت دولتي در  ،دیگر
در حال توسعه و توسعه نيافته را به همراه داشته و از قدرت انتقال  کشورهای توسعه یافته،

 قبولي برخوردار است.مفاهيم قابل
 

 های کلیدیواژه
 .پردازی، نظریه ابرهای بارانيریهمدیران دولتي، نظ جایيهجاب مدیریت دولتي،

Theorizing as one of the tools used by researchers to develop 

and expand the frontiers of science and knowledge in 
different intellectual-philosophical paradigms is done with 
various methods and strategies. Metaphorical strategy has 
been accepted as one of the theorizing methods in the 
symbolic interpretive paradigm among experts. In the field of 
public management and circulation of managers, several 
metaphors have been presented so far. In the present study, 
emphasizing the value of the theories that have been 

presented so far, the aim is to present a new theory in the field 
of public management and circulation of managers to better 
describe and interpret Government is in different systems of 
government. In this study, with the approach of metaphorical 
reasoning and the general method of theorizing (Danaee 
Fard,2009), the theory of public management with focus on 
government managers and their displacement is presented as 
rain clouds. It has a comprehensive and holistic view on 

explaining, describing and conveying the concepts of key 
dimensions of public management, especially the transfer of 
government managers, and at the same time examines the 
ambiguities and neglected questions in previous theories and 
considers these issues critically in a new theory. On the other 
hand, this theory has the ability and flexibility to explain and 
describe government management in developed, developing 
and underdeveloped societies and has the power to convey 

acceptable concepts. 
 

Keywords 
Public Administration, Public Administration Circulation, 
Theory, Rain Clouds. 
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 مقدمه

سازی و ارزیابي یک نظام پياده مدیریت دولتي طراحي،
اجتماعي است که در زیر چتر آن افراد یک جامعه برای 

مراتبي از اهداف با یکدیگر همکاری رسيدن به سلسله
هایي را اتخاذ، اجرا و عمل کنند به این معنا که تصميممي
 کنند. مدیران حاضر در مدیریت دولتي با هدف گسترشمي

د مندی منافع عمومي و تسهيل در بهره حداکثری افرا
از سوی  شوند.جا ميهانتخاب و جاب جامعه از منافع عمومي،

ترین وظيفه پژوهشگران مهمدر یک نظام اجتماعي  ،دیگر
ارائه  های مختلف علم،درزمينه نظرانصاحبو 

 منظور توسعه و پيشرفت علم و دانش است.رهنمودهایي به
یا عملي خروجي تجربه ذهني  مدتاًعرهنمودها 

را با قضاوت ذهني  اندیشمنداني است که کم و بيش تجربه
تئوری یا نظریه نيز بخشي از همان  دهند،پيوند مي

 )تيمرمانس، شوديمرهنمودهای مطرح شده محسوب 
 .(031 :1101 ،0تاوری

تاکنون در حوزه تبيين ماهيت و کارکرد مدیریت 
جایي مدیران حاضر در آن در سطوح هجاب طورهمين ،دولتي

متعددی ارائه شده است که هریک در  یهاهینظرمختلف 
هایي داشته اما نقاط رسيدن به هدف خود موفقيت

قابل  هاآنولي نيز در های مغفو بخش زيبرانگابهام
برای توليد  اندنتوانستهیا  بعضاًبه نحوی که  مشاهده است

کليدی ایفا کنند و یا  دانش کاربردی در این زمينه نقش
دور بودن از فضای ميداني مدیریت دولتي توسط  واسطهبه

که این امر با توجه به  اندنشدهمدیران مورد اقبال واقع 
موجب  توانديمزه دانشي خود بر حو هاهینظر یاثرگذار

پيشایندی  یهامسئلهحل  یهاراهتبيين و  اف در فهم،انحر
 نماید. مسئلهتي ایجاد و در کارکرد مدیریت دول شود

بالای  ريتأثگسترده بودن نحله و کارکرد مدیریت دولتي و 
اهميت  هاميتصمو اجرای  هایسازادراک از آن بر تصميم

يين و تشریح جامع که بتواند ضمن تب یاهینظرارائه 
سازی صحيح در اذهان در انگاره کارکرد مدیریت دولتي

 مؤثردیریت دولتي خبرگان این دانش و اثرگذاران بر م
ارائه یک  طورهمين .باشد از اهميت بالایي برخوردار است

نظریه معتبر با رویکردی نوین در حوزه مدیریت دولتي و 
سازی و منجر به جریان توانديمجایي مدیران آن هجاب

دانش مدیریت دولتي در ارتقای دانش  نظرانصاحباهتمام 
 د.شوکاربردی در این زمينه 

                                                             
1. Timmermans & Tavory 

ژوهش حاضر به علت تلاش برای نوآوری پ
 در راستایسازی جدید و تغيير مفروضات ذهني انگاره

است در  یبازنيزمبر محدوده و سطح  تأکيدي نو با هنگا
در پژوهش حاضر  .رديگيمنهادی قرار  یهاینوآوردسته 
 جامع و کامل در حوزه دانش یاهینظرارائه  اصلي هدف

ماهيت و  تبييناست که بتواند ضمن مدیریت دولتي 
 مدیران دولتيجایي هکارکرد مدیریت دولتي، چگونگي جاب

تشریح نماید که در ذیل این هدف  هاآنو انعکاس عملکرد 
و مغفول مانده  زيبرانگابهامنقاط  دهندهپوششاصلي بتواند 

 هاآنکنوني شود و نقدی آگاهانه و منصفانه از  یهاهینظر
رسيدن اهداف ذکر شده برای  رو . از همينارائه نماید

 -0 :زیر پاسخ داده شود یهاپرسشضروری است به 
 ایران حوزه مدیریت دولتي ديأیتاثرگذار و مورد  یهاهینظر

جایي مدیران دولتي چه نقاط ابهام و هبا محوریت جاب
در خود دارند و نقد آگاهانه و منصفانه بر  یاماندهپنهان 

 ؟چيست هاآن
 یااستعارهاستدلال  ةینظرالب در ق توانيمچگونه  -1

جایي هضمن تبيين و تشریح ماهيت مدیریت دولتي، جاب
 ؟دکردرا تشریح  هاآنعملکرد  فيتوصمدیران دولتي و 

 

 مبانی نظری

 کیدر مورد  ياز تفکر انتزاع ينوع منطق یتئورنظریه یا 
و  مدبرانهاست. روند تفکر  یتفکر نيچن جینتا ای دهیپد

ه  ،یامشاهدهمانند مطالعه  یيندهایفرا غالباً با يمنطق همرا
ارائه  فیبا توجه به تعدد تعار .(1107، 1)بنداسولي است

 یواحد از آن تا حدود يفیبه تعر دنيرس ،هیشده از نظر
 نيب ياز روابط عل یامجموعهآن را  يدشوار است برخ

 فيتوص زين گرید ي( و برخ0803، ني)دوب داننديها مدهیپد
تجربه شده  ایمشاهده شده  دهیپد کی یيزنماو با نیتدو

 زين ي(. برخ1117، 7دمنیو فر 1110، بک سی)لو داننديم
 فی( معتقد هستند بهتر است تعار1113) 0مانند پدرسن
معتقد است در  یمحتوا شوند. و ليو تحل يمختلف بررس

وجود دارد: ساختار  ياصل چهارعنصر هینظر کی فیتعر
با پژوهش.  هیاصر و رابطه نظرها، عنژهیکار و ،يمنطق
 فيط کیهمانند  هینظر ،معتقد هستنددیگر نيز  يبرخ

 دهد یها را در خود جاليها و تحلنييها تبفيتوص توانديم
پردازان بر توسعه فهم بسياری از نظریه. (1107، )بنداسولي

و حتي هنر  يتجرب و درک با استعانت از علوم انساني،

                                                             
2. Bendasoli 
3. Friedman 
4. Pedersen 
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. استعاره (98: 1100 ،0ارو و کماچيوبيسک) اندداشته تأکيد
ها پدیده عنوان ابزاری مفيد در درک و شناخت مفاهيم،به

)ژرمير و  به صورت متعدد مورد استفاده قرار گرفته است
پردازی از سه ستعاره در نظریها .(0117: 1107، فوربس

: 0707، الواني فرد،)دانایي گيردمنظر مورد بحث قرار مي
 در اصلي مایه خرد عنوان شيوه تفکر:ره بهاستعا -0 :(001
 وجود مستقل واقعيت که است نکته این پذیرفتن نگاه این

 ابزارهای وسيله به مستمر طوربه واقعي جهان و ندارد
د در این نگاه شومي بازسازی و ساخته شناختيزبان نمادین
 نوعي بلکه شودنمي ادبي هاینگاره  ها محدود بهاستعاره

 هاانسان طریق آن از .هستند تجربه بنيادی تاریساخ شکل

 استعاره -1 کنندمي  درک و دهيسازمان تسخير را جهان
 مقابل نقطه نگاهاین : اجتنابقابل ادبي ابزار عنوانبه

 واقعيت کندو بيان مي کندمي تصور قبلي را رویکرد
واقعيت  ،بنابراین .مستقلي از سازندگان وجود دارد اجتماعي

اعي با وجود اینکه دانش ما از آن هميشه ناقص و اجتم
بيني شود و با توجه تواند تبيين یا پيشنامطمئن است مي

و  گونگيخواهيم چبه اینکه در تبيين یک پدیده تجربي مي
 زبان جهيدرنت، چرایي را بدانيم و نه صرفاً تشابهات را

 علم زبان برای ضعيف بسيار ابزار  ی جایگزینااستعاره

 به قادر و داشته تأکيد شواهد بر عمدتاً که چرا  شودمي
 عنوانبه استعاره -7. نيست عمومي خواص کردن آشکار

 این بخش این در کليدی مفهوم: ایدئولوژیک تحریف ابزار
 ضروری و ارزشمند هاآن کارکرد و هااستعاره که است

. در شودينمبيش از حد از آن توصيه  استفاده اما هستند
 یهاتيمحرومرش استعاره زماني معتبر است که این نگ

و تناقضات قدرت را آشکار و  هاینابرابرساختاری و 
که در  شودمياستدلال  طورهمينپنهان کند  طورهمين

به کار  هایاستعارهاکثر  داریسرمایهجوامع با محوریت 
پنهان کردن تعارض و نابرابری  منظوربهگرفته شده 

است  محروم هایگروه ینهاجتماعي در مورد هز
 .(1119: 397، 1کرنليسن)

 یرهبر" عنوانبهرا  يدولت تیریمد (0803) 7اپلبای
تدوین و اجرای اقدامات  منظوربه يامور عموم يعموم

 سي، رئ0، گوردون کلاپاندکي بعدکرد.  فیتعر "اجرایي
 یابزار عنوانبه"را  يدولت تیری، مديوقت اداره دره تنس

 طوربه تواندمي کيوجب آن جامعه دموکراتکه به م يعموم

                                                             
1. Biscaro & Comachio 
2. Cornelissen 
3. Appleby 
4. Gordon Clapp 

ون  ،گیگر )اوليور، کرد فیتعر "ابدیتحقق  تریکامل
مدیریت  است که يبدان معن نیا .(078: 1103 ،ریژن

و فرصت  یآزاد ،عدالت ميخود را با مفاه" دیبا دولتي
ز  "کند تبطمر هاانسان یکامل برا یاقتصاد بسياری ا
 غاز مدیریت دولتي با انتشاراعتقاد دارند آ نظرانصاحب

در سال  "مطالعه اداره" ،با عنوان 9لسونیوودرو و" مقاله
سياست و اداره  دوگانهبا مطرح ساختن همراه شده و  0003

آن ضرورت همراه بودن سياست و اداره با یکدیگر  تبعبهو 
مدیریت دولتي  از پيشگامان اصليویلسون را  ينوعبه
 تیریمد(. 1101، ليکاریو  ورگگئ، )فردریکسون نامنديم

و  هاسياست دهيسازمانمتمرکز به  طوربه يدولت
 ريغمنتخب و رفتار مقامات ) نيدولت و همچن هایبرنامه

توجه  ،مسئوليت بر عهده دارند يرسم طوربهمنتخب( که 
سازش  یاست که برا يدستگاه ياداره عموم دارد.

 .گيردمي مورد استفاده قرار يبا دموکراس يبوروکراس
و عمل است،  هیاز نظر گسترده يبيترک يدولت تیریمد

 ایجامعهدرک برتر از دولت و رابطه آن با هدف آن ارتقا 
 .(1100، 7بلاردینليو  بل، )کانترلي کندمياست که اداره 
 فیتعر گونهنیارا  يدولت تیری، مدمونیهربرت سا

 يیهاگروه تيفعال توانيمرا  يدولت تیری: مدکندمي
 یتحقق اهداف مشترک خاص همکار یدانست که برا

 یاز سو يبيترک ريتأث عنوانبه يدولت تیری. مدکننديم
 يبه اهداف اساس يابیدست یو برا دهیآموزش د رانیمد

در درجه  يدولت تیریاصطلاح مد شده است. فیخاص تعر
که  کل است کی عنوانبهاول مربوط به اداره کل جامعه 

ممکن است  ي، دولت عمومبسيار محدود البته در مواردی
 .(3،1111)سایمون از جامعه باشد يمربوط به بخش خاص

بيشترین سود با هدف  يدولت تیریمد يکل طوربه
، )گيز است یک جامعه عمومي برای حداکثر مردم

 یي. از آنجا(0707، الواني، فردیيدانا)؛ (1103، سورنسون
 تیریبا مدمربوط به مردم است،  يدولت تیریکه مد
معتقد است که اداره  مونیهربرت سا .تفاوت دارد يخصوص

به ، است تيفعال يکیحوزه مختلف دارد،  ایدو جنبه  يدولت
 فیوظا امور عمومي که افراد مرتبط با اداره این معني

جنبه  ای ياتيجنبه عمل که دهنديمرا انجام  يخاص
 ينوع جنبه دیگر اینکهاست.  يدولت تیریمد یکاربرد

بودن آن مورد مطالعه موضوع  یرشته است که به معنا
 عنوانبه علوم سياسي که آن را نظرانصاحبهمانند  است

                                                             
5. Woodrow Wilson 
6. Canterlli, Bell & Bellardinelli 
7. Simon 
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 تیریمد يجنبه دانشگاه نی. اکننديمموضوع مطالعه  کی
 ایرا اتخاذ  یيهاسياستکشور  کیاست. دولت  يدولت
، رونیازا. شونديمدر عمل اجرا  هانیاو  کندمي نیتدو
ه  استيس یاجرا ایبا اتخاذ  يمومع تیریمد دولت همرا

دولت، از اهداف  یهاسياست یاست. البته ضمن اجرا
تعيين محدوده  .شودميمراقبت  زين استيس نیا يواقع

 تیریمد ژهیوبه - يبعد هر علم اجتماع ایدرباره دامنه 
 در حالي که. (1111، )سایمون دشوار است - يدولت
 یاناشناختهموضوع  شيپقرن  کیحدود  يدولت تیریمد
 کیموضوع شناخته شده است، بلکه  کی تنهانه امروزه بود

نگاه مردم، اداره و  رييمهم است. با تغ اريموضوع بس
و  یمانند امور اقتصاد گریاز موارد مرتبط د یاريبس
، واقعيتي در حال تغيير عنوانبه زين يدولت مدیریت ،ياسيس
که  شديمشته تصور گذ یهادههدر  .خواهد کرد رييتغ
یک کشور امور روزمره  تیریمد یبه معنا يدولت تیریمد

 راتييدستخوش تغ کارانهمحافظه دهیا نیاما ا ،است
محققان ادعا برخي از  .(1117، 0)جونز شده است ياساس

 يشده عموم رفتهیپذ يفیتعر يدولت تیریمدکه  کننديم
است  بحث قابلبزرگ و  یقدربهدامنه موضوع  رای، زندارد

 يدولت تیریمد، است ترآسان فیآن از تعر حيکه توض
شغل  کی( و رشتهکیمثال،  عنوانبه) يليتحص رشتهکی

 توانيم ایآ نکهی. در مورد ا(031: 1111، 1)پری است
، دينام از علم یانهيزم يدرستبهرا  يدولت تیریمطالعه مد

ر مورد بحث د ليبه دل شتريوجود دارد، ب یادیز نظراختلاف
 ياسياز علوم س رمجموعهیز کی يدولت تیریمد ایآ نکهیا

برخي دانشمندان . یاز علوم ادار رمجموعهیز کی ایاست 
 عنوانبه"را  يدولت تیریمد 7دونالد کتل ازجمله

 ي. هدف اخلاقدانديم "ياسيدر علوم س یارمجموعهیز
حداکثر و به نقش آن  رشی، نهفته در پذيدولت تیریمد

خود  یهاخواسته نيتأم یبرا يعموم یهارصتفرساندن 
شامل تمام  مدیریت دولتي .(0100 :1118 )فرازمند، است
 یهاسياست یاجرا ایانجام  هاآناست که هدف  ياتيعمل

، اداره لسونیمطابق وودرو و ،گرید یاست. از سو يعموم
 نيهمچن، است نونو منظم قا قيکاربرد دق کی يدولت

، هاسياستجز  یزيچ يدولت تیریگفت که مد توانيم
 ستيدر عمل ن رهيو مقررات و غ نيعملکردها، قوان

 يدولت تیری. مد(1101، ليکاریو  گئورگ )فردریکسون،
هر و  است يعموم طيمشترک در مح ياساساً تلاش گروه

                                                             
1. Jones 
2. Perry 
3. Donald Kettl 

را در  یي، مقننه و قضاهی، مجريدولت آلاتنيماش شاخهسه
 ياساس ينقش يلتاز آنجا که اداره دو نيهمچن .رديگيبرم

 ياسياز روند س يبخش ،نیبنابرا .دارد هاسياست نیدر تدو
: 1107، )واشدی و مصوبات( هاحهیلامثال  یبراست )ا زين

 تیریاز جهات مختلف با مد يدولت تیریمد .(101
متفاوت است و در ارائه خدمات به جامعه با  يخصوص

 ،نيمختلف تعامل دارد. همچن يو افراد خصوص هاگروه
وجود داشته  جیرا دگاهیدو د يدولت تیریمد تيدرباره ماه

. تیریمد دگاهید یگریو دیکپارچه  دگاهید يکیاست، 
همه شامل است و شامل مجموع کل  کپارچهی دگاهید

است و  يو دست ي، فنی، دفتريتیریمد یهاتيفعال
، از گری. از طرف دشونديم ليکارمندان از همه سطوح تشک

 تیری، مدداستيکه از نامش پ طورهمان، تیرینظر مد
 )اوليور، است يتیریمد یهاتيفعالفقط شامل  يدولت
 از لسونیوتعریف  .(030: 1103،ون ریژنو  گیگر
و کارآمد قانون  مندنظام یاجرا عنوانبه يدولت تیریمد

مبنا قرار  عنوانبهاز پژوهشگران  یاريبس یبرا يعموم
 ريو تعاب يازخوانب هاآن یهافیتعرکه  یطوربهگرفت 

بود.  لسونیو یارائه شده از سو فیتعر تیبا محور گرید
که هدفش تحقق  ياتيمتشکل از همه عمل يدولت تیریمد

 چیلاکوياست. گوردون و م يعموم يمشخط یاجرا ای
همه  مثابهبه بساچه يدولت تیریمد شدند: يمدع (0883)

 گرید نيقوان یدر اجرا ريو افراد درگ هاسازمان ندهایفرآ
و  انیمجر گذارانقانونشده از جانب  نیقواعد تدو

و  فیدر تعار آنچه .(1118، )دنهارت شود فیتعر هادادگاه
 نیاست، ا افتیعمده پژوهشگران قابل در یهاپژوهش

حکومت محسوب  کی هیو پا رکن يدولت تیریاست که مد
 .شودمي

 

 پیشینه پژوهش
در ارتباط با انجام شده  یهاپژوهشبررسي و واکاوی 

ضمن آشنایي و تسلط  تواندميپژوهش  سؤالاتاهداف و 
به  توانديمپژوهشگران بر محدوده دانش متعارف 

در  نيز کمک کند. هاآنذهني  يدهجهتو  یريگشکل
نزدیک به اهداف و  یهاپژوهشادامه به بررسي تعدادی از 

پرداخته  در قالب پيشينه نظری و تجربي پژوهش سؤالات
 است.شده 
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 پژوهش نظری پیشینه

پردازی آنچه موجب پرداختن به نظریه در دانش نظریه
ها و نقاط شود تلاش برای برطرف کردن ابهامجدید مي

 :1103، بيکگارداست )توسعه دانش  طورهمينضعف 
. برخي از اندیشمندان معتقدند نابهنجاری علمي (871

 (1113، )پدرسون ستا هاهینظرعامل رشد و توسعه 
 نقاط فردریگز مثال در تئوری چرخش نخبگان عنوانبه

 جهان کشورهای با ارتباط در ویژهبه ایتاریکي و ابهام

 از حرم کبوتران نظریه ارائه به منجر که  داشت وجود سوم
 در موجود ضعف نقاط طورهمين و دش فرددانایي سوی

ری مزیت منجر به ارائه تئوری مزیت رقابتي از سوی تئو
در حوزه اداره امور عمومي مدل منشوری  .دشرتر پو

ترین نظریه ارائه شده در ارتباط با نظام فردریگز معروف
های جهان سوم کشور طورنيهماداری کشورهای مختلف 

است وی معتقد است رفتار مدیریت دولتي در کشورهای 
ثير محيط اقتصادی سياسي فرهنگي و أتجهان تحت

 و آکيب، )یوسيادی شورها استاجتماعي مدیریت دولتي ک

 کشورها دولتي مدیریت ساختار  فردریگز (.1103، ایهسان
 شده تفکيک و منشوری متراکم يبخشسه طيف یک در را

 شده تفکيک جوامع در بود معتقد و کرد بندیدسته

  دهندمي انجام متفاوتي هایویژه کار مختلف ساختارهای
ریف نيستند در صي و افراد همه فن حتخص بسيار کارها
ار کجوامع متراکم یک ساختار همه یا  که در حالي
دهند به این معنا که در های مختلف را انجام ميویژه
گونه جوامع تفکيک صورت گرفته است اما هر کسي این

 جوامع در  کاری انجام دهد در حالي که تواند هريم
ي از سطح یکپارچگ هم و تفکيک هم شده تفکيک

رخوردار است در این بين جامعه منشوری قبولي بقابل
ترکيبي از هر دو است یعني تفکيک انجام شده است اما 

 (1103، )ایکنيب ستصورت نگرفته ا يخوببهیکپارچگي 
 جامعه دارای سوم جهان کشورهای  زبه عقيده فردریگ

 و قدیم ،دتجد و سنت آن در که جوامعي باشندمي منشوری
این جوامع  زيگرند در نگاه فردبا هم همزیستي دارن آ جدید

های زیر را دارند: ناهمگوني: به معنای مشاهده ویژگي
که  است )مدرن و سنتي( توسعه و ساختارهای ناهمگون

: فرماليته نتيجه آن تغييرات اجتماعي ناکامل و ناقص است.
در بين گروهي  هاتجویز و هاتوصيف نبي شکاف به اشاره

به نحوی که قانون یک  .ثر دارندؤدرت رسمي و مق که
گوید و عمل چيز دیگر. همپوشاني: انجام کار چيزی مي

از های مختلف اداری سياسي اجتماعي و اقتصادی ویژه

مثال  عنوانبهنهادهای اثرگذار و قدرتمند مختلف  طریق
، فردیيا)دان دخالت نماینده مجلس در انتخاب مدیران

 .(0707، الواني

بزارهای ابرخي از  زبان یکارکرد نقش به توجه با 
ثر و مفيد ؤها من استعارهآن همچو به وسيلهانتقال مفاهيم 

کنند تا مدیران درک پردازان کمک ميیهنظر .هستند
های تثبيت های مدیریت دولتي و شيوهبهتری از پيچيدگي

کسب  شوندایي که با آن مواجه ميهشده در بررسي پدیده
مند در توسعه ادراک و ها ابزاری ارزشاستعاره .کنند
 .(0700، فرد)دانایي شوندپيچيده محسوب مي یهاتيوضع

 

 پژوهش تجربی پیشینه
 ( با عنوان1100) 0توسط گاماسو و پيوندر پژوهشي که 

انجام شده  "های اداره عموميجستجو )و واکاوی( نظریه"
تبيين شد که در چهل سال اخير تغييرات زیادی در است 

مدیریت دولتي و اداره عمومي ایجاد  یزساادهيپنگرش و 
 ياصل هیپنج نظردر این پژوهش  همچنين شده است.

 يعموم تیری، مددیجد يدولت تیری)مد يدولت تیریمد
و  دیجد ي، خدمات عموميارزش عموم تیری، مددیجد

از  ياصل ليو تحل هی( براساس تجزيدولت دیجد تيحاکم
هایي د و پيشنهادمورد بررسي قرار گرفتن ،هاآنروند تحقق 

با  د. در پژوهشي دیگرشها ارائه جهت استفاده بهتر از آن

 يدولت تیریمد یهاهیدرباره نظر دیجد دگاهید"عنوان 
( اعتقاد داشت که 1100) 1، کوان"کپارچهی تیریمعاصر: مد

تا به  يدولت تیری، جنبش اصلاحات در مد0801ز دهه ا
ز کرده و مکاتب را براندا يسنت يبوروکراس ستميس امروز
وی همچنين  .را پرورش داده است يمختلف ینظر

 وهيو ش ی، ارزش اداری، هدف ادارینظر يمبان یهايژگیو
، خدمات دیجد يعموم تیریمد یهایتئوراز  یادار

را تحليل کرد و ادعا  تاليجید تيو حاکم دیجد يعموم
بر اصل وحدت و  دیاصلاحات دولت مدرن با کرد که

 یادار هینظررویکرد متمرکز شود و از بودن  کپارچهی
از طریق نگاهي  کپارچهی هیکند. نظر یرويپ کپارچهی

 بيرا با هم ترک یخدمات و عرضه ادار یتقاضاآميخته 
، ارزش ی، هدف ادارهینظر يمبان ميو شامل مفاه کندمي
را  یدیشناخت جد هینظر نیاست. ا یادار وهيو ش یاراد
در  .کندميربوط فراهم دولت و محققان م مدیران یبرا

مروری مجدد بر مدل منشوری "عنوان پژوهشي دیگر با 
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  ... محوریت با دولتي مدیریت کارکرد و ماهيت تبيين در نظریه ارائهتوکلي و همکاران:            07

( اظهار داشت 1110) 0باسو "فردریگز برای جوامع امروزی
متنوع توسعه در  یهایبا استراتژ ميتحول عظ يدر پکه 

، در پنجاه جنوب و جنوب شرق آسيا ژهیوجهان سوم و به
در  یکشورها در گزیرفرد مجدد مدل يسال گذشته، بررس

 همچون هند از اهميت بالایي برخوردار است. حال توسعه
های بسيار های داخلي پژوهشپژوهشة در محدود

پردازی مدیریت دولتي انجام شده محدودی در حوزه نظریه
به سوی "عنوان در پژوهشي با  (0781) فرددانایي است.

فهم نظریه جهيزیه سياسي در مدیریت بخش دولتي: 
های نظری، روایت مفهومي و پيامدهای سازماني و شالوده

رویکرد سياسي به مدیریت در که  کندميتبيين  "ملي
های دولتي، بخش دولتي، رفتارهای خاصي را در سازمان

دهد. پدیده جهيزیه سياسي، رهاورد چنين رشد و نمو مي
رویکردی در مدیریت دولتي برخي کشورها است. جهيزیه 

ده یا اميد به تزریق آورده مقام سياسي به آور اشاره سياسي
مين أالمال تبه سازمان مقصد دارد که آن را از طریق بيت

کند این پدیده را در قالب کند. نویسنده تلاش ميمي
روایتي مفهومي به اتکای دانش موجود در حوزه مدیریت 

علوم سياسي از طرفي و  طورنيهمو  يسازمانهینظردولتي، 
ز طرف دیگر به تصویر بکشد. با حکمت نظری خود ا

ترسيم نحوه رخداد جهيزیه سياسي و تحليل سازکارهایي 
آن در بخش دولتي، پيامدهای سازماني و ملي آن، تشریح 
و بر رواج این پدیده در نظام اداری کشور هشدارهایي 

 .کنديممطرح 
الملل و داخلي از سوی های بينبررسي پژوهش 

دهد که تلاش برای ن مينگارندگان پژوهش حاضر نشا
متعدد  یهاتلاشای جامع و کارکردی با وجود تبيين نظریه

های موجود دارای همچنان نياز به توجه دارد و نظریه
ای که این نظریه خلأها و نقاط ضعف متعدد هستند و ابهام
 ،شود، از سوی دیگرها را رفع نماید مشاهده ميابهام

الب در فضای علمي دانش های غپژوهشي که به نقد نظریه
 مدیریت دولتي ایران پرداخته باشد مشاهده نشد.

 

 پژوهش شناسیروش

حاضر از نظر نوع نتيجه، بنيادی به لحاظ نوع پژوهش 
ها تبييني و از نظر گردآوری و تحليل داده-اکتشافي هدف،

بخش  انجام شده است.و در دو بخش با رویکرد کيفي 
فضای دانشي مدیریت  های غالب درنخست نقد نظریه

های دادهو بخش دوم به ارائه نظریه پرداخته است. دولتي 
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ای منابع موجود مورد نياز از طریق مطالعه کتابخانه
نظر بحث و تبادل طورهمينعميق  مصاحبه نيمه طورهمين

با خبرگان دانش مدیریت دولتي گردآوری  یاچندمرحله
 نظرانصاحبيه کل در این پژوهش جامعه آماری شده است.

ها که از ميان آن ندو پژوهشگران حوزه مدیریت دولتي بود
نفر و با شيوه گلوله برفي انتخاب  10به صورت هدفمند 

نظر مدیریت دولتي در پژوهش . تعریف خبره و صاحبشدند
 -0حاضر با احراز تمامي شرایط پيشرو در نظر گرفته شد: 

 -1دولتي  های مدیریتمدرک تحصيلي دکتری در گرایش
های دولتي که از تحصيلات تکميلي تا علمي دانشگاههيئت

 و حداقل مرتبه علمي استادیار مند بودهمقطع دکتری بهره
مقاله علمي پژوهشي در سه سال  9حداقل -7داشته باشند 

 -0ها منتشر شده باشد. اخير در حوزه مدیرت دولتي از آن
یریت دولتي های ارائه شده در حوزه مدمسلط به نظریه

پروتکل  جایي مدیران دولتي باشند.هجاب طورهمين
الات ؤانجام شده شامل س ساختاریافتههای نيمه مصاحبه

های از دیدگاه جنابعالي نظریه -0 اصلي پيشرو بوده است:
جایي مدیران به چه هغالب در حوزه مدیریت دولتي و جاب

ميزان در تبيين ماهيت و کارکرد مدیریت دولتي و 
نقاط  -1جایي مدیران آن موفق بوده است؟ هجاب

رای ب ها چه هستند؟برانگيز و پنهان مانده این نظریهابهام
با استفاده از ای جدید در این حوزه دانشي ارائه نظریه

یيد أمورد ت یيکارهاراهای چه راهبرد و استدلال استعاره
 شما است؟

ليل های گردآوری شده در بخش اول از طریق تحداده
 د.شهای ارائه شده احصا محتوای کيفي تحليل شدند و نقد

با توجه به با توجه به تلاش برای ارائه نظریه  بخش دوم
پردازی در ای در نظریهاستفاده از رویکرد استدلال استعاره

شناسي آن هستي .گيردميتفسيری قرار  -پارادایم نمادین
سيرگرایي قرار شناسي آن نيز در دسته تفگرا و معرفتذهني

پردازی در آن با استفاده از روش روش نظریه گيرد.مي
در این  ( بوده است.0700) فردپردازی عمومي دانایينظریه

 "انگيز و نابهنجاریتشخيص موضوع بحث"روش گام اول 
رفتار نظام مدیریت دولتي است. از نظر نگارندگان پژوهش 

های موجود ظریهها با نجایي مدیران دولتي در آنهو جاب
 و کبوتران منشوری فردریگز چون چرخش نخبگان، هم

ها و الؤقابل تبيين و تفسير نيست و س يخوببهحرم 
ها قابل مشاهده است. گام دوم ابهاماتي بدون پاسخ در آن

نگارندگان پژوهش با توجه  است "مند علميتخيل نظام"
بادل ها مطالعه و بررسي دانش متعارف و بحث و تبه سال
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ابرهای باراني را برای ة دیدگاه با خبرگان این حوزه استعار
نظریه خود انتخاب کردند. گام سوم پژوهش ظهور نظریه 

هسته و عناصر  خام غيرمنتظره است که طي آن بنيان،
وری اوليه گيرند. گام چهارم دانظریه شکل مي دهندهشکل

نظریه خام است نظریه ابرهای باراني در محافل علمي و 
مدیریت دولتي و علوم سياسي  نظرانصاحبدر حضور 

گيری های اوليه قرار گرفت که موجب شکلمورد بررسي
کارگيری هتر نظریه شد. در گام پنجم که آزمون و بدقيق

از نظر نگارندگان پژوهش آزمون و مطابقت  نظریه است
ت مدیریت دولتي و خیه با واقعيت موجود در سانظر

پوشاني دارد. گام ششم تلاش جایي مدیران آن همهجاب
برای بهبود مستمر و پالایش یک نظریه است نظریه حاضر 

جایي هگيری مدیریت دولتي در یک جامعه جابروند شکل
جذب و دفع  های مختلف عملکردی،حالت مدیران دولتي،

یک نظام مدیریت دولتي را تبيين ن در گذر زمان و پایا
های اشاره ذکر این نکته ضروری است که گام کند.مي

پردازی خطي نبوده و در تعامل و رفت شده در فرایند نظریه
 وها به معرفي گام 0شکل . باشنديم دوطرفهو برگشتي 

 پردازد.با یکدیگر مي هانحوه تعامل آن

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

 

 (0700 ،فردیيدانا) یپردازهینظرروش عمومي  یهاگام .7شکل 

Figure 1. Steps of the General Method of Theorizing (Danaeefard, 2009) 
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 پژوهش یهاافتهی
يفي و توص هاییافته قالبدر پژوهش حاضر در  هاافتهی

توصيفي که اینفوگرافي  هاییافته شوند.استنباطي ارائه مي
 دهديمخبرگان مشارکت داده شده در پژوهش است نشان 

نفر  0 هدفمند،ة مصاحبه شده به شيو ةخبر 10که از 
 نفر نيز در مرتبه علمي استاد 7نفر دانشيار و  01، استادیار

 های منتشر شده ميانگين تعداد مقاله بودند.
علمي پژوهشي های ها در سه سال اخير در مجلهسوی آن از

 طورهمين مقاله بوده است. 0داخلي به ازای هر خبره 
خبره زن  0خبره مرد و  03سال و  07ها ميانگين سني آن

دنبال ه باستنباطي نگارندگان پژوهش  هاییافتهدر  بودند.
هستند.  تحقق اهداف پژوهش منظوربه هاپاسخ به پرسش

 نقدها ایاحص استنباطي در پژوهش حاضر شامل هاییافته
و ارائه  غالب در فضای دانشي حال حاضر هایبه نظریه

تبيين ماهيت و کارکرد مدیریت  منظوربهای نوین نظریه
ای جایي مدیران آن از طریق استدلال استعارههدولتي و جاب

 است.
ای و نقدهای احصا شده از مطالعات کتابخانه

ه( با دقيق 01)با ميانگين زماني  های انجام شدهمصاحبه
یيد أروش تحليل محتوای کيفي واکاوی شدند و برای ت

اختيار خبرگان قرار داده شد و  درشده  احصا هایروایي نقد
یيد أها مورد تروایي آن های لازم،با اعمال جرح و تعدیل

و  فرددانایيجایي مدیران دولتي هتئوری جاب: قرار گرفت
جایي هي و جابتبيين مدیریت دولت منظوربه  (0787) الواني

با این  .مدیران از استعاره کبوتران حرم استفاده شده است
تعداد محدودی  ،بناهاتوصيف که معمولاً بر روی برخي از 

با   شوندهای مختلف جمع ميکبوتر در کنار هم با رنگ
 طوربهابران یا ساکنان کبوتران عایجاد سر و صدا از سوی 

 هاآناما تعداد اندکي از  .شوندناگهاني از جای خود بلند مي
خيزد با فروکش کردن سر و صدا از جای خود بر نمي

های بلند شده بازگشته و برخي دقيقاً در جای خود کبوتر
همچنين  .نشيندنشيند و برخي دیگر در جای دیگری ميمي

پرواز این کبوتران در  حين ممکن است برحسب اتفاق
یا کم شوند در اضافه و  هاآنآسمان تعداد اندکي به 

بلندمدت در اثر زاد و ولد کبوتران جوان جایگزین کبوتران 
 کنندنمي ترک را عمارت صورت در هراما  .شوندقبلي مي

ناپذیر دهد که این امر ناگزیر و اجتناب رخ ایحادثه مگر
با استعاره از این شرایط  (0707) فرد و الوانيدانایي .باشد

کنند یي مدیران را تبيين ميجاهوضعيت مدیریت دولتي جاب
و معتقد هستند گروهي که اصول سياسي و ایدئولوژی 

 انقلاب، همچون مختلف هایشيوه با مشترکي دارند
ها مدیریت دولتي را در روش دیگر یا انتخابات رفراندوم،
گيرد که همين مدیریت دولتي در گذر زمان نوعي دست مي

ي و مدیریتي و اجتماع ،فرهنگي ،اقتصادی ،نظام سياسي
دهد در گذر زمان به علت قضایي خاص خود را شکل مي

دهد و گاهي اوقات محبوبيت خود را از دست مي یيعدم کارا
های مختلف در پي دارد واکنش منفي مردم را به شکل

جایي از صحنه قدرت و مدیریت همدیران با وجود تغيير و جاب
امکان وجود  شوند از سوی دیگر اینندرت از ميدولتي به

دارد که بر اثر فشارهای سياسي تعداد محدودی از افراد 
جدید وارد عرصه مدیریت دولتي بشوند و یا برخي اصلاً 

جا نشوند در بلندمدت نيز افرادی جایگزین مدیران هجاب
  .شوند که نماینده فکری و سياسي مدیران فعلي هستندمي

سازی و همچنين ممکن است برای مدتي از صحنه تصميم
فرد و دانایي .ها کنار رفته و مجدد به آن باز گردنداجرای آن

( معتقدند این شرایط در برخي از کشورهای 0707) الواني
جهان سوم وجود داشته که با نظریه چرخش خبرگان 

توجهي دارد نظریه کبوتران حرم با وجود های قابلتفاوت
تي و ارزشمندی و تلاش برای ترسيم تصویر مدیریت دول

 .هایي را نيز با خود به همراه داردجایي مدیران اما ابهامهجاب
 این در است مدیران از جامعه تفکيک در  ابهام نخست

 تار قدرتساخ بر کبوتران همچون آن مدیران که استعاره

 انتخاب را که مدیران جامعه مردم  اند)گنبد حرم( نشسته

تران حرم مدیران اگر کبو  است؟ تعریف قابل چگونه اندکرده
های جامعه هستند خود مردم که در این استعاره به روش

اند چگونه توصيف مختلف مدیریت دولتي را انتخاب کرده
که  ایجامعهال که ؤپاسخ به این س ،دیگرعبارتبه .شوندمي

انتخاب یا انتصاب در آن صورت گرفته است چگونه قابل 
در این استعاره  نهتحليل است و اینکه فرایند انتخاب چگو

 به مردم انتخاب عصاره دولتي قابل مشاهده است؟ مدیران
 چگونه جامعه مردم استعاره این در هستند مختلف هایشيوه

 اینکه دوم ابهام ببينند را مدیران انتخاب فرایند توانندمي
گيری در صحنه قدرت و تصميم حاضر افراد مدیران تعداد

شود جز معدود مواردی که ته مياثبات در نظر گرفه تقریباً ب

 از بسياری در اما .شوندمي کم یا اضافه  تعداد اندکي
 توسعه حال در کشورهای ویژهبه حکمراني و اداری هاینظام

 احزاب و اکثریت قدرت از مروربه که کنيممي مشاهده
دلایل مختلف  به هيئت افراد با نفوذ و شده کاسته گوناگون
های ابتدای گفتمان در ي که از همدلينوعبه شودميمحدود 
 ،بيان دیگر به .کندميمرور به خود محوری ميل عمل به
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 هایجریان کنندهتعيين ،اندک  وضوحبه اقليتي و حزب تک
در  همچنين .شوندمي هاحوزه از بسياری ساز درتصميم
 بدون شعارزدگي حکمراني و اداری هاینظام از بسياری
 این  .يار مشهود استبس مختلف حسطو در عمل پشتوانه

و یا عدم همکاری  ؟شودمي دیده چگونه نظریه این در نکته
های مختلف منجر به انحراف عملکرد و هماهنگي در بخش

این نکته در استعاره کبوتران  .شودميو ایجاد افراط و تفریط 
 حاکم چرخه اینکه دیگر نکته حرم چگونه قابل تحليل است؟

 موارد به بنا سوم جهان کشورهای از بسياری اداری نظام بر
است و تغيير ماهيت و محکوم به  پذیرپایان تاریخي متعدد

 هاینظامماهيت  در و تکرارشونده این بخشي طبيعي
 همچنان کبوتران نظریه این در که حالي در است حکمراني

 ترک به مجبور که ویژه اتفاقي با مگر دهندمي حيات ادامه
 شوند. آن

 دولتي، حکمراني پيرامون شده مطرح نظریه زترینبار
 نظریه المللبين دانش در مدیران جایيهجاب و اداری نظام

 نخستين ءجز اگرچه  موسکا و پارتو است. نخبگان چرخش
 در نخبگان جایيهجاب که بودند سياسي اندیشمندان

اما بدون تردید نظریات  .را مورد بررسي قرار دادند حکمراني

  پارتو .سيار اثرگذار و مقبول در محافل علمي بودب هاآن
 و حاکم طبقات بين منافع تعارض وجود علت معتقد بود به

 به پایين از متقابل  و دائمي حرکت فرودست در یک جامعه
 نيرو جذب به نياز حاکم طبقه .دارد پایين وجود به بالا و بالا

 به منجر و درنهایت این سيال بودن دارد نشينپایين طبقه از
 پاکولسکي، )هيگلي، شودمي حاکم نخبه طبقه شکست

1101.) 
 از یکي .است اشرافيت گورستان تاریخ اصطلاح
 ازجمله .(1100، )هيگلي است تو پاره هایجمله ماندگارترین

 به توانمي نخبگان گردش نظریه بر وارد هاینقد
 هافرضن پيشای و کرد اشاره آن بر حاکم یهافرضشيپ

ندارد  تطابق هاآنسياری از کشورها و ساختار حکمراني ب در
روح حاکم بر گردش نخبگان دیدگاه انبساطي و باز و  چراکه

در حالي که چرخه قدرت در  .سازگار با تعاملات است
بسته و تعاملات تقابلي با هدف  ،بسياری از کشورها محدود

تعریف دشمن  .حذف کامل رقيب است نه جایگزیني مقطعي
های حکمراني مختلف متفاوت است که این نکته در ظامدر ن

ش جوهره حاکم برگرد .شودميگردش نخبگان مشاهده ن
اما در  .دهنده دموکراسي استحداقل در ظاهر نشان نخبگان

 گونه نيست در گردش نخبگان محيط برخي کشورها این
 

حالي که در  .است راهبردها و  هاکننده سياستعامل تعيين
ن برای جامعه راهبرد تنظيم اشورها مدیردر برخي ک

 منشوری، )متراکم، بندیدر ارتباط با نظریه بخش کنند.مي
طرفه ثير یکأترین ابهام تتفکيک شده( فردریگز نيز بزرگ

محيط بر مدیریت دولتي بود به نحوی که اعتقاد داشت 
این در حالي است  .دهنده مدیریت دولتي استمحيط شکل

ویژه جوامع در حال توسعه جوامع به که در بسياری از
گيری مدیریت دولتي و مدیران اثرگذار آن بر محيط شکل

دهنده محيط نيز مرور شکلگذارند و بهمدیریت دولتي اثر مي
متناسب با تحولات فرهنگي و  ،از سوی دیگر .شوندمي

تي لهای اخير فضای مدیریت دوتکنولوژی در سال
های تعریف شده با ویژگي کشورهای در حال توسعه دیگر

کننده ندارد و از جوامع منشوری انطباق تعيين زفردریگ
کشورهای متعددی هستند که در حال توسعه هستند اما 
شامل توصيف فردریگز از ساختار حکمراني کشورهای در 

 .باشندينمحال توسعه 
 منظوربهای ال دوم پژوهش در ارتباط با ارائه نظریهؤس 

ایي جهو کارکرد مدیریت دولتي و انعکاس جابتبيين ماهيت 
و عملکرد مدیران در یک نظام حکمراني بود که با طي 

( 0شکل ( )0700) فردپردازی دانایيهای روش نظریهگام
شناخت موضوع -0 نظریه ابرهای باراني ارائه گردید:

تجربه  از طریق مطالعه منابع دانشي موجود، :زيانگبحث
نظر با خبرگان نسبت به بحث و تبادلنگارندگان پژوهش و 

در مرحله بعد از  انگيز شناخت حاصل شد.موضوع بحث
ها گفتمان ،مند علمي از سوی نگارندگانطریق تخيل نظام

بندی شد. در بندی و دستهروایتي استقرایي جمع منظوربه
مرحله سوم نظریه خام غيرمنتظره از سوی نگارندگان 

بحث و بررسي بين نگارندگان پژوهش ارائه و در جلسات 
خبره  10جرح و تعدیل شد. در مرحله پنجم نظریه در اختيار 

ها در جلسات حضوری و پژوهش قرار گرفت و از سوی آن
های اجتماعي( افزارهای رسانهمجازی )از طریق نرم

در  های مختلف آن مورد ارزیابي و داوری قرار گرفت وجنبه
ای بين نگارندگان رحلهیک فرایند رفت و برگشتي سه م

 د:شهای موردنياز اعمال لاحيهاص پژوهش و خبرگان
نظریه ارائه شده در پژوهش حاضر  :يباران ابرهای نظریه

های پارادیم .رديگيمقرار در پارادایم نمادین تفسيری 
گرا داشته و واقعيت را در نمادین تفسيری رویکردی ذهني

نيز در  يشناسمعرفتو  کننديمدنيای درون افراد جستجو 
 دانش به ،یيرگرايتفسدر  این پارادایم تفسيرگرایي است.
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است نه مطلق،  يدانش نسب و ساخته شده يصورت اجتماع
به معنا و  تيوجود دارد، واقع تياز واقع یاچندگانه ريتفاس

 .دارد ازيتوافق ما ن
دریاها و  یهاآبتبخير  جهيدرنتابرهای باراني 

 عنوانبهزماني که گرمای هوا  رديگيم شکل هاانوسياق
از  و بخشي از آب را تبدیل به بخار کرده کنندهنييتععامل 

ين و بالا رفتن از سطح زم جهيدرنتسازد ابرها آن جدا مي
 ،ابدیيمو ابر باراني عينيت  شونديمافزایش ارتفاع متراکم 

شروع کرده و در مسير خود  بادهاحرکت خود را با کمک 
ابری به آن اضافه شود یا از آن جدا  یهاتکه است ممکن

ر مطلوب و شود ابرها با حرکت خود در بعضي از مناطق بسيا
را در  و سطح مطلوبي از باران کننديمعمل  بخشنجات

در برخي از مناطق و  ممکن است گذارنديم هاآناختيار 
بارد و داشته بيش از حد مي یروادهیزافراط و  هامحدوده
 شوده آسيب و سيلاب و حتي خساراتي سهمگين منجر ب

 و برق و رعد به تنها مناطق برخي در همچنين ممکن است
، زیاد صدای و سر وجود با درواقع و شوند محدود صاعقه
این است  ابرهادر ارتباط با  مهم نکته نپذیرد صورت بارشي

و  است ریپذانیپا تیدرنها هاآنکه ماهيت عمومي 
 .محتوم به پایان است تینهادر هاآنسرنوشت 
و  متفاوت از هم باشد تواندميبرها این اعمر بازه  اگرچه

 تیدرنها و شدن تکهتکه هاآن بيشتر در غالب رویکرد اینکه
ه ابرهای باراني دیگر و یا حل ب شدن اضافه یا بازگشت

شدن در تغييرات طبيعي یا به تعبيری از بين رفتن است 
جایي هعتقدند مدیریت دولتي و جابم نگارندگان این نظریه

مدیران در ساختار حکمراني با استفاده از این استعاره به 
قابل تبيين است. به  هاهینظرنسبت به دیگر  ترکاملشکلي 

خواست  مطالبه جامعه،این معنا که در مدیریت دولتي 
 )همان تبخير آب( یک فرایند )گرمای هوا( منجر به عمومي

اصلاح ساختاری و یا  ،انتخابات ،انقلاب ،مانند رفراندوم
 و شودمي شکل جامعه دروندیگر رخدادهای اجتماعي 

 هاميتصم مجریان و سازیتصميم صاحبان ،منتخب مدیران
 و دریا آب از کوچکي بخش تبخير فرآیند همان که شونديم

)تفکيک و ترکيب  و متراکم شدن  بآ سطح از آن شدن جدا

 کهدر ادامه ابرها به کمک باد  .ت( اسهاگاهیجامناصب و 
همان تحولات سياسي است و در گذر زمان شروع به حرکت 

در کنار حرکت کليت ابر مدیریت دولتي برای  ود نميکن
جایي وضعي ابر هانجام وظایف خود، جریان باد منجر به جاب

 جایي مدیران دولتي در درونهچرخش و جاب ،و درواقع
در حاضر مدیران  .شودمي يلتابرحکمراني و مدیریت دو

ای خود های وظيفهبخش و هاصحنه قدرت در برخي حوزه
و مطلوب عملکرد مناسبي دارند که همان بارش به اندازه 

بيش از حد در برخي مناطق  ،از سوی دیگر .باران است

در حوزه عملکردی خود  رویو زیادهط بارند که مبين افرامي
و توسعه نامتوازن  هزینه ،تمنجر به تبعا تواندمي است که

ها تنها به برخي حوزهدر مدیران دولتي  برای جامعه شود
پردازند های آرماني بدون پشتوانه عمل ميبيان شعار و حرف

د شوارش باران ميبهمان حالت صدای رعد و برق بدون  که
 عمل نه و زنندمي حرفي نه ها نيزو در برخي دیگر از حوزه

 و برق ورعد  و صدا و سر بدون ابر بورع همان که کنندمي
در صحنه قدرت در گذر زمان  اثرگذار مدیران .شودمي بارش

شوند اما شاکله و تحولات سياسي دستخوش تغييراتي مي
سرگردان  ایمثل اضافه شدن تکه ابره شودميظ اصلي حف
لتي از گروه اصلي مدیران دو هاآنو یا جدا شدن آسمان 

ابر مدیریت درنهایت  .ني و قدرتحاکم بر صحنه حکمرا
به دلایل و تحولات مختلف و گذر زمان  دولتي و حکمراني

 خود ميلدوره  عصر و حتي با وجود عملکرد مناسب به پایان
اگرچه ممکن است این بازه زماني به  شودميکرده و نزدیک 

اما درنهایت به پایان خود  .دلایل مختلف کم یا زیاد شود
مسير در  بودای پرباران و گسترده در دورهکه  ابریرسد. مي

 شودميکند بخشي از آن جدا یزش ميحرکت بخشي از آن ر
شود و تر ملحق ميقوی بخشي دیگر ممکن است به ابری

 .روداندک بخش باقي مانده نيز از بين مي
 

 گیرینتیجهبحث و 

پژوهش حاضر با هدف بررسي، نقد و مطرح ساختن ابهامات 
جایي های معتبر پيرامون مدیریت دولتي و جابهریهظدر ن

که بتواند ابهامات ای ارائه نظریه طورهمينها مدیران آن
ال ؤبرای پاسخ به س نظرگرفته باشد انجام شد. درموجود را 

اول پژوهش در ارتباط با نقد و واکاوی نقاط ابهام در 
با  های غالب بر فضای علمي مدیریت دولتي ایراننظریه
ده از روش مطالعه عميق منابع موجود و مصاحبه استفا
خبره انتخاب شده از جامعه آماری  10ساختاریافته با نيمه

دانش مدیریت دولتي ایران و تحليل محتوای کيفي خبرگان 
 آوری شده صورت پذیرفت.های جمعداده

که بيشتر شرح است  شده اشارهدر نظریه کبوتران حرم 
کبوتران  .ر حال توسعه استدر کشورهای د مدیریت دولتي

که از جای بر روی حرم هستند و مگر اتفاق خاصي بيفتد 
ها تغيير تعداد محدودی از آن طورهمين .خود بلند شوند

در ، شودميها تغيير محدودی ایجاد کنند و در تعداد آنمي
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های در بسياری از همان کشورنقد این تبيين اشاره شد که 
وع به ولتي با مقبوليت اکثریت شردر حال توسعه مدیریت د

سازی و با گذشت زمان مقبوليت و حتي تصميم کندميکار 
یشود به نحوی که اکثریتي در آن محدود و و محدودتر م

های چشمگيری با یکدیگر شرایط ابتدایي و پایاني آن تفاوت
ضمن اینکه حتي اگر عملکرد مدیریت دولتي مقبول  .دارند

افتد و به ن بعد از مدتي از رونق ميباشد فضای گفتماني آ
رسد حتي اگر حق یا ناحق به پایان حيات حکمراني خود مي

عملکرد مدیران دولتي در این  طورهميناتفاق خاصي نيفتد 
نظریه منشوری فردریگز  خوبي قابل تبيين نيست.نظریه به
طور که پيشتر اشاره شد در تبيين مدیریت دولتي با نيز همان
 .ها تا نمودها همراه استفرضهای متعددی از پيشنارسایي

ها و نحوه شکل فرضنظریه چرخش خبرگان نيز پيش
 طورهمينتعامل محيط و حکمراني  نحوه مدیریت دولتي و

 خوبي تبيين نکرده است.عملکرد مدیران را به
تبيين  منظوربهای ال دوم پژوهش به ارائه نظریهؤس

جایي مدیران در آن هي و جابماهيت و کارکرد مدیریت دولت
ها اختصاص داشت. نظریه ارائه شده عملکرد آن و انعکاس

استدلال  دبا توجه به استفاده از رویکردر این پژوهش 
. گيردميای در پارادایم نمادین تفسيری قرار استعاره
شناسي گرایي را دنبال کرده و معرفتشناسي ذهنيتهستي

های ارائه نظریه گام طورهمين .آن از نوع تفسيرگرایي است
( دنبال 0700) فرددانایيپردازی با استفاده از روش نظریه

 که شودميتلقي  زماني کارآمد و کاربردی نظریه یکشد. 
 ،هاآن بين روابط و هاپدیده تشریح و توصيف برعلاوه بتواند

 .باشد داشته آتي روابط و هاپدیده بينيپيش به هم نگاهي
 ي را داردتوانای این گاننگارند عقيده به باراني هایابر نظریه

جایي مدیران هتوصيف شرایط مدیریت دولتي و جاب ضمن که
را نيز  هاآنا وضعيت آتي در بسياری از کشوره هاآن

 .کندبيني پيش
یت مدیر ةسه نظریه معتبر درزمين ،در پژوهش حاضر

دی ارزشمن بر تأکيدو ضمن دولتي بررسي و واکاوی شدند 
 .دشارائه  هاآنابهام و نقدهایي بر  هاآنتلاش پژوهشگران 

 پآره نظریه سه با شده ارائه نظریه از هایيبخش تردیدبدون 
 اختلاف نقاط اما .دارد اشتراک فرددانایي و فردریگز ،تو
 پژوهش این نگارندگان دید از که بود هایيشکاف هاآن

 ابرهای نظریه در شد سعي و بوده ضروری هاآن به توجه

 .بهام برانگيز روشن شوندا و تاریک نقاط این باراني
 ،یه ارائه شده در پژوهش حاضرنظر نگارندگان معتقدند که

از نگاه دیگر پژوهشگران مورد مداقه و تدقيق  تواندمي نيز
که  ي از آن مورد بحث قرار بگيردهایقرار گرفته و بخش

يال بودن سمعنای به  ندگان نظریههمين امر از نگاه نگار
و مورد استقبال  شودميجلوی آن تعبير  به و حرکت رو علم

 .قرار خواهد گرفت

 

 پیشنهادهای پژوهش
 هایپيشنهاد به دست آمدهنتایج  مطابق بادر پژوهش حاضر 

راهکارهایي اول:  :اجرایي در دو بخش پيشنهادهای ذیل:
 منظوربهها و تحقيقاتي جهت کاربردی ساختن یافته

مندان به انجام پژوهش در ضوعات پيشنهادی جهت علاقهمو
 .شودميارتباط با موضوع و اهداف پژوهش حاضر ارائه 

ال نخست در نقد ؤمتناسب با س دوم که پيشنهاد اجرایي
های غالب در فضای دانشي مدیریت دولتي در ایران نظریه

و پژوهشگران داخلي با احترام به  نظرانصاحب باشد کهمي
ها با اهتمام بيشتر و های غالب در نقد آنها و نظریهتلاش
عمل کرده و مرز دانش در این حوزه را توسعه دهند.  ترجدی
اند را ها که دارای ابهام و یا مغفول ماندههایي از نظریهبخش

در فضای گفتماني مورد بحث قرار داده و نقاط کليدی و 
 ها را به دانش کاربردی تبدیل کنند.روشن آن

ال دوم پژوهش که طي آن نظریه ؤدر ارتباط با س
این نظریه مورد  شودميپيشنهاد  شدابرهای باراني ارائه 

بحث قرار گرفته و ضمن نقد، تبيين و توسعه آن از سوی 
 شودميهمچنين پيشنهاد  .در نظر گرفته شود نظرانصاحب

ویژه نظریه هها و بتوليد دانش کاربردی از بطن نظریه
مدیریت دولتي  و اجرایي باراني برای مدیران ميدانيابرهای 

در ارتباط با پيشنهادهای پژوهشي نيز  مورد توجه قرار بگيرد.
مند به حوزه پژوهشگران علاقه شودميپيشنهاد 

پردازی در حوزه دانشي مدیریت دولتي موضوعات نظریه
تحليل گفتمان انتقادی  -0پيشرو را مورد توجه قرار دهند: 

 پردازی در حوزه دانشي مدیریت دولتي در ایرانریهضعف نظ
های حال حاضر مدیریت واکاوی پاسخگویي نظریه -1

مين نيازهای مدیریت دولتي آینده: با رویکرد أدولتي برای ت
 .آینده پژوهي

 

References 

Basu, R. (2021). Revisiting Fred W. Riggs’ Model in the Context of ‘Prismatic’ 

Societies Today. Indian Journal of Public Administration, 67(1), 87-95. 



  ... محوریت با دولتي مدیریت کارکرد و ماهيت تبيين در نظریه ارائهتوکلي و همکاران:            06

      https://doi.org/10.1177/00195561211005632. 
Baekgaard, M. (2017). Prospect Theory and Public Service Outcomes: Examining Risk  

Preferences in Relation to Public Sector Reforms. Public Administration, 95(4), 927-

42. 

Battaglio, P. R., JR., Belardinelli, P., Bellé, N., & Cantarelli, P. (2019). Behavioral 

Public Administration ad fontes: A Synthesis of Research on Bounded Rationality, 

Cognitive Biases, and Nudging in Public Organizations. Public Administration 

Review, 79(3), 304-20. 

Bendassolli, P. F. (2013). Theory Building in Qualitative Research: Reconsidering the 

Problem of Induction [50 paragraphs]. Forum Qualitative Sozialforschung / Forum: 

Qualitative Social Research, 14(1), Art. 25. 

Biscaro, C., & Comacchio, A. (2018). Knowledge Creation Across Worldviews: How 

Metaphors Impact and Orient Group Creativity. Organization Science, 29(1), 58-79. 

Bouwman, R., & Grimmelikhuijsen, S. (2016). Experimental public administration 

from 1992 to 2014: A systematic literature review and ways forward. International 

Journal of Public Sector Management, 29(2), 110-31. 

Cantarelli, P., Bellé, N., & Belardinelli, P. (2020). Behavioral public HR: Experimental 

evidence on cognitive biases and debiasing interventions. Review of Public 

Personnel Administration, 40(1), 56-81. 

Cornelissen, J. P. (2005). Beyond compare: Metaphor in organization theory. Academy 

of Management Review, 30(4), 751-764. 

Cornelissen, J. P., Oswick, C., Thøger Christensen, L., & Phillips, N. (2008). Metaphor 

in organizational research: Context, modalities and implications for research-

Introduction. Organization Studies, 29(1), 7-22. 

Danaeefard, H., & Alvani, S. M. (2007). Metaphorical reasoning strategy in building 

theory: A new theory of administrative system. Management Research in Iran, 

11(3), 107-135. (In Persian) 

Danaeefard, H. (2009). A General Method of Theory Formation. Methodology of 

Humanities and Social Sciences, 15(58), 7-32. (In Persian) 
Danaeefard, H. (2013). Towards an Understanding of the Political Dowry Theory in the 

Public Sector: Theoretical Foundations, Conceptual Narrative, and Institutional and 

National Implications. Strategic Management Thought, 7(1), 5-31. (In Persian) 

Farazmand, A. (2009). Building administrative capacity for the age of rapid 

globalization: A modest prescription for the twenty-first century. Public 

Administration Review, 69(6), 1007-1020. doi:10.1111/puar.2009.69. 

Friedman, K. (2003). Theory Construction in design research: Criteria, approaches, and 

methods. Design studies, 24(6), 507-522. 

Geys, B., & Sørensen, R. (2017). Never Change a Winning Policy? Public Sector 

Performance and Politicians’ Preferences for Reforms. Public Administration 

Review, 78(2), 206-216. 

Haverland, M., & Yanow, D. (2012). A hitchhiker's guide to the public administration 

research universe: surviving conversations on methodologies and methods. Public 

Administration Review, 72(3), 401-408. 

Heracleous, L., & Jacobs, C. D. (2008). Understanding organizations through embodied 

metaphors. Organization Studies, 29(1), 45-78. 

Higley, J. (2018). Continuities and discontinuities in elite theory. In The Palgrave 

Handbook of political elites (pp. 25-39). Palgrave Macmillan, London. 

https://doi.org/10.1177/00195561211005632


 06           0011 زمستان ،0 شماره 01 دوره دولتي، هایسازمان مدیریت علمي فصلنامه

Higley, J., & Pakulski, J. (2012). Pareto’s Theory of Elite Cycles. In J. V. Femia & A. 

Marshall (Eds.), Vilfredo Pareto: Beyond Disciplinary Boundaries (pp. 111–130). 

Surrey: Ashgate. 
 



 

  



 های دولتیفصلنامه علمی مدیریت سازمان

 (011-10، )0011، زمستان (73)پياپي  0، شماره 01دوره 

Quarterly Journal of Public Organizations Management 

Vol 10, No 1, (Series 37) Jan-Mar 2022 (81-102) 
 DOI: 10.30473/IPOM.2021.8227 

  

* 
 

 Corresponding Author: Eynollah Keshavarz Turk*الله کشاورز ترک                                                                 عين يسنده مسئول:نو*

                                                                                                                                                E-mail: E.keshavarz@soc.ikiu.ac.ir 

  

به مدیران  نگریاین پژوهش در پي طراحي چارچوبي برای آموزش آینده
 پژوهشبود. ابتدا ادبيات  یراندولتي جمهوری اسلامي ا هایسازمانعالي 

آموزش »و « نگریآینده»، «دولتي هایسازمانمدیریت »در سه حوزه 
. سپس به کمک روش شدهای اسنادی بررسي براساس داده« نگریآینده

اول برای  های دستداده« مصاحبه عميق»و با استفاده از ابزار « بنيادداده»
هم ه و در سه فاز مختلف ولي ب وری شدندآطراحيِ چارچوبِ موردنظر گرد

« کدگذاری باز، کدگذاری محوری و کدگذاری انتخابي»پيوسته، از طریق 
، یک چارچوب کلي پژوهشهای مورد تحليل قرار گرفتند. براساس یافته

ه شد ئدولتي ایران ارا هایسازمانبه مدیران عالي  نگریبرای آموزش آینده
عنوان مقوله محوری، با نگری بهدهبر مقوله آموزش آینکه در آن علاوه

نگاهي کلان دیگر مقولاتِ مربوط به این حوزه نظير شرایط علّي، شرایط 
این  ،گر، راهبردها و پيامدها نيز معرفي شدند. لذا، شرایط مداخلهایزمينه

عنوان یک الگوی کلي تواند، بهچارچوب کلان و در عين حال تفصيلي مي
دولتي جمهوری  هایسازمانه مدیران عالي ب نگریآیندهبرای آموزش 
 مورد استفاده قرار گيرد.اسلامي ایران 

 

 های کليدیواژه
 ،دولتي هایسازمان ،آموزش سازماني ،نگریآموزش آینده ،نگریآینده

 .مدیریت عالي

This study sought to design a framework for teaching 
foresight to top managers of governmental organizations 
in the Islamic Republic of Iran. First, the research 
literature in three areas of "management of 
governmental organizations", "foresight" and "teaching 
foresight" was reviewed. Then, using the "Grounded 

Theory" method and using the "in-depth interview" tool, 
first-hand data were collected. This data in three 
different phases, through "open coding, axial coding and 
selective coding", were analyzed. Based on the research 
findings, a general framework for teaching foresight to 
top managers of Iranian governmental organizations was 
presented in which in addition to the category of 
foresight education as a axial category, other categories 

related to this field such as causal conditions, contextual 
conditions, intervening conditions, strategies and 
consequences were also introduced. Therefore, this 
macro framework can be used as a general model for 
teaching foresight to top managers of governmental 
organizations in the Islamic Republic of Iran. 
 
 

Keywords 
Foresight, Teaching Foresight, Organizational Training, 
Governmental Organizations, Top Management. 
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 مقدمه
اند. فلسفه دولتي شدیداً در زندگي امروزی ما نفوذ یافته هایسازمان

های ها این است که هدفاصلي و عقلاني برای وجود این سازمان
کلان اجتماعي و اقتصادی یک کشور فقط از  معمولاً معين و 

یابند. ز مردم و حمایت دولت تحقق ميطریق همکاری گروهي ا
دولتي از سطح یک وسيله توليد کالاها و  هایسازمانامروزه 

ها اند که غالب انسانخدمات فراتر رفته و پایگاهي را به وجود آورده
گذرانند و مي هاآنقسمت اعظمي از زندگي خود را در مراوده با 

شدت بر ها، بهمانها و تصميمات بلندمدت و کلان این سازبرنامه
گهر، نژاد پاریزی و ساسانایرانزندگي عموم مردم اثرگذار است )

شدت با عدم امروزی به هایسازماناز طرفي،  (.03-03: 0731
ریزی، و تغييرات فزاینده محيطي روبرو هستند که برنامه 0اطمينان
را با چالش جدی مواجه  هاآنطور کلي مدیریت گيری و بهتصميم

دولتي ایران  هایسازمان( و 1107، 1ه است )شونکر و وولفساخت
در این محيط سرشار از تغيير و  تنهانهها، نيز مانند دیگر سازمان

کنند بلکه با شدت بيشتری درگير این عدم اطمينان فعاليت مي
 (.0731همکاران،  و شيخشرایط هستند )

 7نگریدولتي ایران به آینده هایسازمانتوضيحات فوق، نياز 
درباره مطالعه تغيير است  اساساًنگری، آینده چراکهدهد. را نشان مي

 پرشتاب و روزافزون، تغييرات از سرشار (. دنيای1110، 0)هاینز
 تحولات و وقایع شناسایي و آینده بر بيشتر تمرکز و توجه ضرورت

باید  سازماني هر ،بيش از پيش نمایان ساخته است. بنابراین را آینده
 این به نسبت آگاهي با نگری مدیران خود،ارتقای توان آیندهبا 

 افزایش تحولات آینده با مواجهه برای را خود آمادگي تغييرات،
 (.0735دهند )قدیری، 

توان گفت که به دليل تغييرات الذکر، ميبا توجه به مطالب فوق
 سریع و عدم اطمينان محيطي، وجود توانمندی 

دولتي جمهوری اسلامي  هایسازماننگری از ضروریات آینده
-ایران است ولي مشکل اینجاست که به مدیران عالي این سازمان

ریزی بلندمدت در شرایط گيری و برنامهها که متولي اصلي تصميم
لازم در راستای تقویت توان  یهاآموزشعدم اطمينان هستند 

                                                                   
1. Uncertainty 

2. Schwenker & Wulf 

( Foresightنگری در این مقاله معادل عبارت انگليسي فورسایت ). عبارت آینده7

نگاری آینده بعضاًنگری و آینده بعضاً است. در منابع مختلف فارسي، فورسایت را 

نگری مدیریتي اند. از آنجا که در متون مدیریتي، بيشتر با مفهوم آیندهترجمه کرده

دارد تا اقدام، لذا در این پژوهش،  ديتأکنگری م که بيشتر بر پيشسر و کار داری

های بدیل در نظر مند آیندهنگری و در معنای کليِ مطالعه نظامفورسایت معادل آینده

 گرفته شده است.

4. Hines 

ینده آموزش درباره آ متأسفانهنگری ایشان داده نشده است و آینده
های سازماني چه در حوزه آموزش آکادميک و چه در حوزه آموزش

در ایران بسيار کمياب است. یعني غالب مدیران امروزی 
 ها با دانش دولتي ایران، در مدارس و دانشگاه هایسازمان

 هاآنهای سازماني آموزش سرفصلاند و در نگری آشنا نشدهآینده
 .نگری مفقود استنيز آموزش آینده

ای نظير تارنمای پژوهشگاه علوم و فناوری مرور منابع کتابخانه
اطلاعات ایران )ایرانداک( و بانک اطلاعات نشریات کشور )مگ 

ای در داخل هيچ پژوهش و مطالعه تاکنونایران( نشان داد که 
کشور به مشکل یاد شده نپرداخته است و هيچ تکنيک، روش، 

نگری به مدیران موزش آیندهراهکار، مدل و یا چارچوبي برای آ
نشده است.  ارائهدولتي و یا حتي غيردولتي در ایران  هایسازمان

پژوهان بنامي نظير آیندههای خارجي نيز اگرچه در ميان پژوهش
( به 1103و همکاران ) 6( و هاینز1113الله )(، عنایت1110) 5اسلاتر

ه پژوهش اند که در بخش پيشيننگری پرداختهمبحث آموزش آینده
های مورد بررسي قرار خواهد گرفت ولي عمده پژوهش ليتفصبه

نگری، به آموزش آکادميک این خارجي در حوزه آموزش آینده
نگری در اند و آموزش آیندهها یا مدارس پرداختهدانش در دانشگاه

قرار گرفته است و  موردتوجههای سازماني، کمتر ذیل آموزش
نگری به مدیران برای آموزش آینده هيچ چارچوب و مدلي مشخصاً 

 نشده است. ارائهدولتي  هایسازمانعالي 
توان گفت که انجام یک پژوهش در راستای حلّ مشکل و مي

نگری از چند جهت برای کاستي یاد شده و ارتقای آموزش آینده
اهميت است. آموزش دانش و بينش  حائزدولتي ایران  هایسازمان

کند تا ها کمک ميعالي این سازماننگری به مدیران آینده
راهبردی مصون دارند  هایبتوانند خود را از غافلگيری کمدست

اندازند های راهبردی، بقای سازمان را به خطر ميچراکه غافلگيری
ها نگری در سازمانبر این، آموزش آینده(. علاوه1113، 3)چنادن

سازمان کمک شود و به در سازمان مي 1منجر به افزایش نوآوری
مورد کشف  دستانهشيپرا به صورت  3های آیندهکند تا فرصتمي

(. از آنجا که 1100، 01برداری قرار دهد )روهربک و جماندنو بهره
: 0731، انیيرضابخش هر سازمان، مدیر است )عضو اصلي و حيات

گذاری با راهبردپردازی، هدف 00مدیران عالياز آنجا که  ( و01
 دیگرهای کلان سر و کار دارند، بيش از سياست بلندمدت و تعيين

                                                                   
5. Slaughter 

6. Hines 

7. Chnadan 

8. Innovation 

9. Future opportunities 

10. Rohrbeck & Gemünden 

11. Top Managers 
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: 0731، رضایياننگرانه نياز دارند )مدیران و کارکنان به بينش آینده
ریزی و توسعه آموزش ( و چون این پژوهش، در راستای پي10

دولتي ایران، با تمرکز بر مدیران سطح  هایسازماننگری در آینده
 خواهد یافت.گيرد، اهميت بيشتری عالي انجام مي

نگری به با عنایت به آنچه گفته شد، اهميت آموزش آینده
 نبودندولتي ایران و در عين حال  هایسازمانمدیران عالي 

مطالعات داخلي در این حوزه مشهود است. از طرفي، برای آموزش 
برداری از جای گرتهههای سازماني، بنگری در قالب آموزشآینده

های ها و تکنيکشنهاد برخي شيوهمباني نظری خارجي و پي
نگر و نگاهي جامع محدود و جزءنگرانه، ابتدا نيازمند رویکردی کل

دولتي ایران هستيم. انجام چنين  هایسازمان بومستیزبه 
 آموزشي، مستلزم طراحي یک چارچوب کلي برای آموزش 

مذکور است که با توجه  هایسازماننگری به مدیران عالي آینده
یط مختلف پيراموني، محتوای آموزشي و راهبردهای مناسب به شرا

این پژوهش با هدف طراحي چارچوبي برای  ،کند. لذامي ارائهرا 
دولتي ایران انجام  هایسازماننگری به مدیران عالي آموزش آینده

 اساسي پژوهش به صورت زیر خواهد بود: سؤالگيرد و مي
ه مدیران عالي نگری بچارچوب مناسب برای آموزش آینده

 دولتي جمهوری اسلامي ایران چگونه است؟ هایسازمان

 
 مبانی نظری و پيشينه پژوهش

 برند و الگویبه سر مي 0ها در عصر اطلاعات و دانایيامروزه دولت
 مراتبسلسله اصول بر مبتني عمومي خدمات ارائه و سازماني

 تقيم جایمس کنترل و ، تمرکزگرایيخطي ریزیبرنامه ،سالاردیوان
 شرکتي فرهنگ یا بازارمدار عمومي خدمات مدیریت به را خود
رسان خدمات هایسازمانجدید،  دولتي مدیریت .است داده

 مقابل در توانندمي که کرده ایجاد تریچابک و ترکوچک
 بودن، مدارنتيجه برعلاوه و باشند داشته رقابتي تحمل فشارهای

 را خود بقای بتوانند تا دارند حساسيت شهروندان نياز مقابل در
مدیریت  (. معيارهای0733کنند )منوریان و عسگری،  تضمين
از  اندعبارتاطلاعات و دانایي  عصر در جدید دولتي هایسازمان

 (:0731)مقيمي، 

( 7بودجه؛  تخصيص در تغييرات( 1؛ انساني نيروی تعدیل (0
 دهي مجدددولتي )سازمان هایسازمان مجدد ساختاردهي

 مرکزی به حکومت وظایف واگذاری ،تمرکززدایي ها،ارتخانهوز
 سبک بر تأکيد( 0خصوصي(؛  بخش یا محلي هایحکومت
 تدارک در رقابت ایجاد و ( بازارگرایي5خصوصي؛  بخش مدیریت

بيشتر؛  ( شفافيت3متنوع؛  عملکردی معيارهای ( ایجاد6خدمات؛ 

                                                                   
1. The Era of Information and Knowledge 

ر فرایندها در ب تأکيد( 3دستمزد؛  و حقوق سيستم در ( اصلاحات1
فرانوگرا که  هایسازمان( گسترش 01ها؛ بر خروجي تأکيدکنار 

 هایویژگي که غيرمنفعل هستند و پذیرانعطاف هایسازمان
ای رایانه هایشبکه به متصل واحدهای و غيرمتمرکز گيریتصميم

 و توانمندسازی بر بيشتر ،مراتبسلسله بر تأکيد جایبه و دارند
 کنند.مي تأکيد سازیتيم

نهادی  7به عدم اطمينان و پيچيدگي (1103و همکاران ) 1کيو
از آن در مدیریت و اداره  حاصل هایکنش و دولتي هایسازمان در

 در توجهيقابل شکاف»مذکور اشاره کرده و معتقدند:  هایسازمان
در  اداره عدم اطمينان و پيچيدگي نهادی چگونگي فهم

 از نهادی . عدم اطمينان و پيچيدگيدارد وجود دولتي هایسازمان
 هایمحيط(کنشگران داخلي  کلان( و )سطح خارجي هایمحيط

 شامل: تغييرات و پيچيدگي ترتيب به و گيردمي تأخرد( نش
«. است ارتباطي و فرهنگي، تکاملي سياسي، اجتماعي، تنظيمي،

 ایجاد به توانند منجرمي هامحرک این که گيرندمي نتيجه هاآن
 بازیگران ایشان مشاهده کردند که»ها شوند. زیرا، سازمان در دتضا
مختلف تغييرات و  انواع با مواجهه دولتي هنگام هایسازمان در

 برکنند. علاوهمي انتخاب را متفاوتي هایپيچيدگي سازماني، پاسخ
انواع  نهادی، مختلف تغيير و پيچيدگي منابع دریافتند که هاآن این،

های دارد. زیرا محرک به دنبال را سازماني امدهایپي از متفاوتي
-بزرگ مي هایسازمان تضاد در ایجاد به منجر کلان هایمحيط

 خرد، بازیگران از ناشي نهادی تغيير و پيچيدگي که حالي شود. در
 خاطر، شد. بدین خواهد بين عملکردهای سازماني تضاد به منجر

 شدتبهو پيچيدگي  با عدم اطمينان سازمان یک برخورد چگونگي
 «.بود خواهد مرتبط سازمان پذیریآگاهي و ميزان انعطافپيش به

 های مختلف محرک شود،مي ملاحظه که گونههمان
دولتي  هایسازمانموجبات تغيير و پيچيدگي را برای  توانندمي

نگر گذشته رویکرد و صبغه با است، مسلم آنچه فراهم آورند. اما
نسبت به محيط پيچيده و  موقعسب و به توان واکنش منانمي

ها داد و وجود نوعي نگاه به آینده و متغير پيرامون این سازمان
 دولتي ضروری  هایسازمانگری در مدیران توانایي آینده

ذیل برخي از  در نگری،برای درک بهتر مفهوم آینده نماید.مي
بيقي ( مورد مقایسه تط0ترین تعاریف این مفهوم در جدول )مهم

 اند.قرار گرفته
 
 
 

                                                                   
2. Qiu 

3. Complexity 
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Table 1. Comparison of foresight definitions 

 سطح و قلمرو مورد تأکید نگرینکات مهم در تعريف آينده منبع
)هاجلند و 

 (1103، 0روهربک
ها عواقب محرک تغيير؛ تفسير کنندههدایت عوامل ها یامحرک فرایند شناسایي
 و خدمات/محصول هایارزشي، طراحي هایگزاره زمودنآ اجازه که )اکتشاف(؛ اقداماتي

 .دهندبازار )کاوش( را مي پذیرش

 سازماني

؛ 0333)اسلاتر، 
 (1111اسلاتر، 

ت کنوني؛ لحاظ اقداما یامدهايپ يابیارز توسعه مرزهای آگاهي؛ هشدار زودهنگام؛
 های مطلوبکنوني رخدادهای احتمالي آینده؛ ترسيم جوانب آینده 1پيامدهای

 الملليسازماني، مليّ و بين

)گواهي و 
 (0736همکاران، 

 سازماني و ملّي های پيشِرودادن آگاهي جهت مواجهه با تغييرات و چالش

 فرایند مشارکت سيستماتيک؛ اجتماع هوشمندانه؛ (1101، 7)رینگلند
 مدت و بلندمدتانداز؛ افق ميانترسيم چشم

 سازماني

، 0)مایلز و کينان
1117) 

های تحقيقات استراتژیک؛ قاتِ فرآیندی؛ سيستماتيک؛ افق بلندمدت؛ شناسایي حوزهتحقي
 های عامِ نوظهورشناسایي فناوری

 ملي

 سازماني مدت و بلندمدتانداز؛ افق ميانفرآیند سيستماتيک؛ مشارکتي؛ ترسيم چشم (1117)نيری، 

و  5)جورجي
 (1111همکاران، 

دهنده آینده؛ پایش روندها و رویدادها؛ افق ی شکلهافرایند شناسایي و تحليل پيشران
 هادستانه از فرصتبلندمدت؛ استفاده پيش

 سازماني و ملّي

 

نگری بيشتر طور که در تعاریف فوق مشهود است، آیندههمان

از همين رو  .شودشناخته مي« فرایند»عنوان یک به

 اند که دهکرپژوهشگران زیادی طي دو دهه اخير سعي 

های نگری را در قالب مدلهای مختلف مربوط به آیندهاليتفع

های ترین این مدلفرایندی ترسيم کرده و نمایش دهند. از مهم

فرایندی که با سطح سازماني تناسب دارند و به همين دليل با 

 توان به قلمرو پژوهش حاضر همخواني بيشتری دارند مي

(، 1100) گوده و دورنس نگریهای فرایندی آیندهمدل

آمستئوس (، 1111، جورجيو و همکاران )(1101پاليوکيت )

لينتون و والش  (،1105(، ویشنفسکي و همکاران )1101)

د. نکته مهمي که کراشاره  60(1103آبراین )( و کانک و 1106)

ها، نگری در سازماندر اینجا وجود دارد این است که برای آینده

رغم ولي علي ده استشهای مختلفي عرضه فرایندها و مدل

نگری به چشم ها نسبت به آیندهتنوعي که در نگاه این مدل

خورد، باید گفت مراحل اصلي، تقریباً مشترک و کمابيش مي

                                                                   
1. Højland & Rohrbeck 

2. Implications 
3. Ringland 
4. Miles & Keenan 
5. Georghiou 
6..Godet & Durance; Paliokaite; Georghiou & et al., 
Amsteus; Vishnevskiy & et al., Linton & Walsh; Kunc 
& O’Brien 

نگری در سطح سازماني را به توان آیندهشبيه به هم است و مي

نگری: پيش آینده»شکل خلاصه شامل این مراحل دانست: 

نگری: اجرای آینده»، «نگریآیندهتمهيدات مقدماتي و طراحي 

های پيگيری و نگری: فعاليتپساآینده»و « نگریآینده

باید در تهيه محتوای آموزشي برای آموزش  ،لذا«. تکميلي

های ذیلِ هریک از مراحل ها، به فعاليتنگری در سازمانآینده

 فوق توجه شود. گانهسه

 یهاسازمانپس از توضيحات فوق در خصوص مدیریت 

( به مطالعات و 1نگری، ذیل در قالب جدول )دولتي و آینده

 به مقوله آموزش  مشخصاً شود که هایي اشاره ميپژوهش

 اند.گری پرداختهآینده

 نگریمقایسه تعاریف آینده .1جدول 
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Table 2. Previous Research and Studies in the Field of Foresight Education 

پژوهشگر و 

 زمان مطالعه

نگری نوع آموزش آينده

 دمیک يا سازمانی()آکا
 هاشنهادیپها و ترين يافتهمهم

 (0336)اسلاتر، 

 طوربهنگری آموزش آینده

قرار گرفته  مدنظرکلي 

است. یعني هم برای 

ها و مدارس و هم دانشگاه

 هابرای سازمان

 تدریس شود. 0نگری باید به صورت انتقادیآینده
  مطالعۀ برنامۀ درسي برای کلي طرح

 پژوهيآینده رشتۀ بر ای( مقدمه0باشد:  زیر شامل موارد تواندمي هآیند منتقدانه
 ( موردکاوی7مناسب  رویکرد نهادن بنا و ( ایجاد1 

 صنعتي بينيجهان ( تحليل0 
 آینده ( تصویرکردن6معاني  کشف و فرهنگي ( نوآوری5 

 در آموزش. پژوهي( آینده3 
 :از اندعبارت ه آیندهمنتقدان برای تدریس و مطالعۀ مهم و خاص موارد 

  منتقدانۀ تحليل( 0 
  و کنوني بينيجهان فرضيات ( نقد1نظری  علایق و درسي مباحث

 آن طبق که اقداماتي
 جهاني مجدد روندها و مشکلات سازیهوم( مف7 شوندمي انجام 

 فرد، با فرد روابط ( تحليل0 

 و هانگراني به ( پرداختن5ماشين  با فرد و طبيعت با فرد 
 آینده به مربوط مسائل 

 .آینده درسي هایبرنامه اجرای و ( طراحي6 

 (1110)اسلاتر، 

نگری برای آموزش آینده

 ها و در قالب سازمان

و  يسازماندرونهای آموزش

 غيرآکادميک

هایي ها، باید برای کارآموزان پروژهنگری برای سازماندر آموزش آینده
 چگونه مربوطه ای زیر پاسخ دهند: سازمانهتحقيقاتي تعریف شود و به پرسش

-تصميم چگونه نگرد؟مي کند؟ چگونه پيشاپيشمي را پيمایش اطرافش محيط

موضوعات مورد  ؟کندمي دنبال را های خوداستراتژی چگونه کند؟مي گيری
پژوهي، نحوه شناسي آیندهمعرفتها شامل مواردی چون تدریس در این دوره

 از طریق نگریملي، آینده مشيخط نگری وتباط آیندهنگری، ارآینده اجرای

ها به صورت شناسيروششود. ميفرهنگي  تحول و نگریو آینده ادبيات و هنر
  :شودمي این موارد و شامل تدریس کارگاهي

 کاربرد و سازیتيم محيطي، کاوش هایمهارت

 های اکتشاف آینده.تکنيک 

، اللهتیعنا)

1113) 

 طوربهگری نآموزش آینده

قرار گرفته  مدنظرکلي 

است. یعني هم برای 

ها و مدارس و هم دانشگاه

 هابرای سازمان

 اصلي هاینگری شامل سه بخش است: الف( ستونآموزش آینده

 )شش ستون(  پژوهيآینده 

 آمده به دست هایآینده ج( روش از استفاده هایب( روش

 های اصلي شش ستون. ستون این از 

ها و تبدیل بندی، تعميق، خلق بدیلنگاشت، برآورد، زمان»ژوهي شامل پآینده

های استفاده از آینده به این شش در بخش روش اللهعنایتشوند. مي 1«شدن

 اجتماعي؛ ظهور؛ بُعد ظرفيت؛ ژن آموزش؛ راهبردها؛ توسعۀکند: مورد اشاره مي

وش کلان زیر در نگری، بر استفاده از هفت رمعنوی. بخش سوم آموزش آینده

پژوهي؛ پژوهي؛ دورنمای آیندهآینده مثلث کارگاهي تأکيد دارد: کاملاًیک فضای 

 ؛ سناریوها؛هاعلت ایلایه نوپدید؛ تحليل هایتحليل موضوع

 نگریپس اندازسازی؛چشم

                                                                                                                                              
1. Critical 

2. Mapping, Anticipation, Timing, Deepening, Creating Alternatives & Transforming 

 نگریها و مطالعات پيشين در حوزه آموزش آیندهپژوهش .8جدول 
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پژوهشگر و 

 زمان مطالعه

نگری نوع آموزش آينده

 دمیک يا سازمانی()آکا
 هاشنهادیپها و ترين يافتهمهم

، اللهعنایت)

1111) 

نگری برای آموزش آینده

 ها و در قالب سازمان

و  سازمانيدرونهای آموزش

 غيرآکادميک

 -0اهميت است:  حائزها، توجه به پنج نکته نگری در سازماندر آموزش آینده
-چشم -1نيستند.  مناسب سازماني محيط یک در پژوهيآینده هایروش تمام

 هنگامي و است مطلوب باشد بزرگ تصویر یک به نياز کههنگامي اندازسازی

 .نيست مناسب چندان د،باش تمرکز محصول یا خدمت نقطۀ توسعۀ که جزیيات
 خلق در ها ضمن آنکهای علتبحران، اجرای روش تحليل لایه دوران در -7

که  پردازدمي مدیراني تهدید به مفيداست احتمالاً  غيرمتعارف هایحلراه
رهبران،  است ممکن -0ها نسبت به آینده از علل بحران بوده است. رویکرد آن

-5بيابند.  چيزی هر بازاندیشي ماني جهتنگری در سازمان را زآموزش آینده
باشد. زیرا  متفاوت باید شودمي پرسيده دربارۀ آینده که هایيپرسش انواع

 توسعۀ به نياز سازمان سطح گشایي، هرافق منظوربه

 دارد. احتمالي هایآینده نگاشت
ی ها داراها باید دقت کنيم که آننگری به مدیران عالي سازماندر آموزش آینده

محوری، حریم بودن، گذشته گرایي، داخلهای راهبردی بودن، واقعویژگي
های بدیل آینده جایبهبقاگرایي، پرهيز از ریسک بالا و تمرکز بر یک آینده 

های پژوهان که باید در دورهآینده موردتوجه مسائلکه  هستند. در حالي
( 0این موارد است:  ها ساخت شاملآموزشي، مدیران عالي سازمان را متوجه آن

( 0ابهام  مورد در راحتي ( احساس7 پذیرش تجربيات جدید( 1بزرگ  تصویر
( 1فکني ( بنيان3اندازسازی ( چشم6بوم محوری ( زیست5ها سيستم تفکر

 .پيام خود انتقال گرایي جهتعمل

 

 

 

 )هاینز و 

 (1103همکاران، 

 
 
 
 
 
 
 
 

 نگری برای آموزش آینده

 قالب ها و در سازمان

و  سازمانيدرونهای آموزش

 غيرآکادميک

های استراتژی دانند و بر پایۀ تئوریمي 0نگری را یک ظرفيتپژوهشگران، آینده

ای مطلوب از ظرفيت کنند که باید درجهمرتبط با سازمان، استدلال مي

ها باید ها معتقدند سازمانها ایجاد گردد. آننگری در مدیران عالي سازمانآینده

-متناسب با شرایط خود، چارچوب و مدلي را برای ایجاد و ارتقای ظرفيت آینده

نگری در خود نگری طراحي نمایند و براساس آن به آموزش و توسعه آینده

هایي توسط ایشان ارائه شده بپردازند. در راستای طراحي مدل مذکور، توصيه

-ظرفيت یهامدل ۀنيدرزميِ صورت گرفته در سازمان قبل های( تلاش0است: 

که  ديکن یيشناسا گرید یهانهيرا از زم یيهامدل( 1 ديکن یيرا شناساسازی 

را  کردهایبزارها و رو( ا7 عمل کنند يطرح اصل ایراهنما  کی عنوانبهتوانند يم

نقشه ( مدل و 0 ديکن یيشناساسازی ظرفيت یهانقشهمدل و  جادیا یبرا

سازی ( مدل ظرفيت5 ديکن هيتهب منتخگروه  کی کمک را باسازی ظرفيت

نفعان کليدی و ( حمایت ذی6نگری را مورد آزمایش اوليه قرار دهيد آینده

 نگریسازی آینده( مدل ظرفيت3حاميان مالي را جلب کنيد 

 .ديو ارائه ده یيرا نها 

)هاینز و گالد، 

1100) 

نگری برای آموزش آینده

 ها و در قالب سازمان

و  ازمانيسدرونهای آموزش

 غيرآکادميک

 دهند که برای آموزش و تلفيقهای این پژوهش نشان ميیافته
 نگری در دل سازمان، مفهوم آینده 

 اند: نگری با سه چالش اصلي مواجهدهندگانِ آیندهپژوهان و آموزشآینده
 الف( استفاده 

 نگریندهنگری ب( مقاومت فرهنگي در برابر آینگرانه از آیندهيئاپيزودیک و جز
 ها.نگری برای سازمانج( در اولویت نبودن آینده 

                                                                                                                                              
1. Capacity 
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دهد که هيچ پژوهش داخلي نشان ميمرور ادبيات پژوهش، 
نگری در فضای مشخصاً به موضوع آموزش آینده
های دولتي و حتي غيرآکادميک و برای مدیران سازمان

های خارجي نيز غيردولتي نپرداخته است. در ميان پژوهش
ها در و غالب پژوهش استکاستي مذکور مشهود فقدان و 

نگری، مربوط به آموزش به دانشجویان و حوزه آموزش آینده
های مربوط به آموزش آموزان است. اندک پژوهشدانش
ها نيز متمرکز بر آموزش مدیران نگری در سازمانآینده

نيستند. لذا، نبودن و کاستي تئوریک و نظری در ادبيات 
ین کاستي وقتي که قلمرو مکاني پژوهش پژوهش و شدت ا

جای کنيم، بههای دولتي ایران ميرا محدود به سازمان
های مفهومي، ضرورت استفاده از آزمون فرضيات و مدل

رویکردهای مایل به ساخت تئوری و طراحي چارچوب بومي، 
در بخش  هذايعلسازد. بنياد را نمایان مينظير روش داده

قرار خواهد  حیتشرم مورد بررسي و بعدی پژوهش، این مه
 گرفت.

 

 شناسی پژوهشروش

-پژژژوهش حاضژژر از نظژژر روش کلژژي، در زمژژره پژژژوهش

هژژای هژژای کيفژژي و از نظژژر هژژدف در زمژژره پژژژوهش
ای هژا بژه دو روش کتابخانژهگيژرد. دادهکاربردی قرار مژي

ای مقژژدم شژژوند. روش کتابخانژژهو ميژژداني گژژردآوری مژژي
آوری اطلاعژژات رای جمژژعبژژر روش ميژژداني اسژژت و بژژ

های نگژری، مژدیریت سژازمانمربوط به سژه حژوزۀ آینژده
ای نگژژژری از روش کتابخانژژژهدولتژژژي و آمژژژوزش آینژژژده

اسژژتفاده شژژده اسژژت. روش ميژژداني بژژه کمژژک ابژژزار 
اول موردنيژاز  هژای دسژتمنظور تژأمين دادهمصاحبه و بژه

 به کار گرفته شده است.« 0داده بنياد»در روش 
کدگذاری باز، »ها شامل سه مرحلۀ حليل دادهتجزیه و ت

است که براساس  1«کدگذاری محوری و کدگذاری انتخابي
 نظریه .گيردها صورت ميشناسایي مفاهيم، مقولات و گزاره

اند از: عبارت که اصلي است عنصر سه دارای بنياد، داده
 واحدهای اصلي درواقع، ها. مفاهيمگزاره و مقولات مفاهيم،
 روابط بين یا به وقایع زدن برچسب با مقایسه، که هستند
داده  نظریه دومين عنصر آیند. مقولاتمي دست به هاپدیده

 بيانگر آن که با مفاهيمي مقایسه در بنياد هستند. مقولات
شناختن  .هستند ترانتزاعي و دارند بالاتری سطح هستند

                                                                   
1. Grounded theory 

2. Open Coding, Axial Coding, Selective Coding 

همان  طریق از تر،سطح پایين مفاهيم همچون نيز مقولات
و  تشابهات دادن نشان برای تحليلي و مقایسه فرآیند
-گروه حاصل در حقيقت مقولات گيرد ومي صورت هاتفاوت

نظریه داده  عنصر سومين ها،هستند. گزاره بندی مفاهيم
یک  بين یافتهروابط تعميم نشانگر ها،بنياد هستند. گزاره

ناپيوسته هستند  تحولات بين نيز و آن و مفاهيم مقوله
 (.0331، 7شتراوس و کوربين)ا

 یريگنمونه از نمونه در این پژوهش، انتخاب برای
 باید توجه هدفمند استفاده شده است که در آن پژوهشگر

با  همسو و سازگار او یريگنمونه آیا که باشد داشته
)کرسول،  هست او پویش رویکرد برای ازيموردن اطلاعات

د در این گيری هدفمنشيوۀ دقيق نمونه (.50: 0730
بوده است. در « 0گيری مبتني بر معيارنمونه»پژوهش، 

-گيری مبتني بر معيار، واحدهای نمونه دارای ویژگينمونه

های خاصي هستند که به شناخت و درک دقيق از 
کنند )ریتچ و لویس، موضوعات و مسائل اصلي کمک مي

شوندگان به (. در اینجا معيار این بود که مصاحبه011: 1117
آکادميک یا تجربي در حداقل یکي از سه حوزه ورت ص

های نگری، آموزش سازماني و یا مدیریت سازمانآینده
دولتي دارای تخصص بودند و به دو حوزه دیگر نيز آشنایي 
نسبي داشتند. این خبرگان شامل طيفي از افراد مختلف 

 شدند که های دولتي ميدانشگاهي و مدیران عالي سازمان
در دسترس بودن و »معيار دیگر یعني  براساس دو

« های بر گرفتهکيفيت داده»و همچنين « پاسخگویي افراد
از ایشان در طول پژوهش ميداني، پایش و تحدید نمونه 

ام با خبرگان  03صورت گرفت و نهایتاً در مصاحبه 
پس واجدالشرایط، کفایت و اشباع نظری حاصل شد. درواقع، 

شوند و هيچ کد نتایج تکرار ميام مشخص شد که  03از نفر 
تر گرداوری شده های پيشاوليه یا مفهوم جدیدی به داده

شود ولي جهت اطمينان بيشتر پنج نفر دیگر نيز افزوده نمي
مورد مصاحبه قرار گرفتند که با توجه به تکراری بودن نتایج 
این پنج مصاحبه، فرایند انجام مصاحبه متوقف شد. 

( براساس خود اظهاری 7ل )مشخصات نمونه در جدو
 خبرگان شرح داده شده است.

                                                                   
3. Strauss & Corbin 

. Criterion Sampling 
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 مشخصات مشارکت کنندگان .8جدول 

Table 3. Characteristics of the Participants 
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 دکتری  مرد

 پژوهيآینده

 مرکز  -معاون توسعه و پشتيباني
 نگریهای توسعه و آیندهپژوهش

 سازمان برنامه و بودجه کشور

دارای 

 تخصص

آکادميک 

 و تجربي

دارای 

 تخصص

آکادميک و 

 تجربي

 تجربي دارای تخصص

کارشناسي ارشد  مرد

 مهندسي صنایع

اداره  -معاون منابع انساني و امور پشتيباني

 کل استاندارد و تحقيقات صنعتي

آشنایي 

 نسبي

آکادميک 

 و تجربي

دارای 

 تخصص

 تجربي ی تخصصدارا تجربي

اداره -مدیر پشتيباني و توسعه منابع انساني دکتری مدیریت مرد

 کل تعاون، کار و رفاه اجتماعي

آشنایي 

 نسبي

آکادميک 

 و تجربي

دارای 

 تخصص

آکادميک و 

 تجربي

آکادميک و  دارای تخصص

 تجربي

 دکتری مرد

 پژوهيآینده 

 وزارت علوم، -معاون پژوهشي دانشگاه

 یتحقيقات و فناور

دارای 

 تخصص

آشنایي  آکادميک

 نسبي

 تجربي دارای تخصص تجربي

دانشجوی  زن

 دکتری 

 پژوهيآینده

اداره کل  -معاون توسعه مدیریت و منابع

 امور اقتصادی و دارایي

دارای 

 تخصص

دارای  آکادميک

 تخصص

آکادميک و 

 تجربي

آکادميک و  دارای تخصص

 تجربي

 وزارت علوم، -همعاون آموزشي دانشگا دکتری مدیریت مرد

 تحقيقات و فناوری

آشنایي 

 نسبي

دارای  آکادميک

 تخصص

آکادميک و 

 تجربي

آکادميک و  دارای تخصص

 تجربي

 اداره کل -معاون توسعه مدیریت و منابع دکتری اقتصاد مرد

 امور مالياتي 

آشنایي 

 نسبي

دارای  تجربي

 تخصص

 تجربي دارای تخصص تجربي

، انتخابات و سياسي امور دفتر رکلیمد دکتری مدیریت مرد

 یاستاندار -تقسيمات کشوری

دارای 

 تخصص

دارای  تجربي

 تخصص

آکادميک و 

 تجربي

آکادميک و  دارای تخصص

 تجربي

 دکتری مرد

 پژوهيآینده

 ها ودبير دفتر ارتباط با دانشگاه

 استانداری -مراکز پژوهشي

دارای 

 تخصص

آشنایي  آکادميک

 نسبي

 تجربي آشنایي نسبي تجربي

 دکتری  زن

 يسنجعلم

نهاد -های عمومي استانمدیرکل کتابخانه

 های عمومي کشورکتابخانه

آشنایي 

 نسبي

آکادميک 

 و تجربي

دارای 

 تخصص

 تجربي دارای تخصص تجربي

 دکتری  مرد

 پژوهيآینده

 پژوهي علوم و مرکز آیندهرئيس 

 موسسه آموزشي -های دفاعيفناوری

 و تحقيقاتي صنایع دفاعي

دارای 

 تخصص

آشنایي  آکادميک

 نسبي

 تجربي آشنایي نسبي تجربي

دکتری  زن

 یگذاراستيس

 علم و فناوری

سازمان -های نوینرئيس پژوهشکده فناوری

 های علمي و صنعتي ایرانپژوهش

دارای 

 تخصص

آکادميک 

 و تجربي

دارای 

 تخصص

آکادميک و  دارای تخصص تجربي

 تجربي

دکتری علوم  مرد

 سياسي

آشنایي  وزارت نيرو -ي وزیرمعاون پارلمان

 نسبي

آشنایي  تجربي

 نسبي

آکادميک و  دارای تخصص تجربي

 تجربي

 دکتری  مرد

 پژوهيآینده

 وزارت -آموزش و پرورش رکلیمد

 آموزش و پرورش

دارای 

 تخصص

دارای  آکادميک

 تخصص

آکادميک و 

 تجربي

آکادميک و  دارای تخصص

 تجربي

 دکتری  مرد

 پژوهيآینده

-های توسعه و آیندهو پژوهشمدیر آموزش 

 ریزیسازمان مدیریت و برنامه-نگری

دارای 

 تخصص

آکادميک 

 و تجربي

دارای 

 تخصص

 تجربي آشنایي نسبي تجربي

 دکتری  زن

 يشناسجامعه

-المللمدیرکل روابط عمومي و امور بين

 استانداری

آشنایي 

 نسبي

آکادميک 

 و تجربي

آشنایي 

 نسبي

 تجربي دارای تخصص تجربي

 -مدیر منابع انساني و پشتيباني دکتری مدیریت دمر

 بنياد ملي نخبگان

آشنایي 

 نسبي

دارای  تجربي

 تخصص

آکادميک و 

 تجربي

آکادميک و  دارای تخصص

 تجربي

  



 28            0011 زمستان، 0شماره  ،01های دولتي، دوره ي مدیریت سازمانفصلنامه علم   

 های پژوهشیافته
بنياد، تجزیه و تحليل از سه نوع کدگذاری تشکيل در نظریه داده

ری محوری و از: کدگذاری باز، کدگذا اندعبارتشده است که 
(. در ادامه، 53 :0731،اشتراوس و کوربينکدگذاری انتخابي )

 اند.مراحل کدگذاری و تحليل به تفصيل تشریح شده
 

 فرایند کدگذاری باز

ی باز بخشي از تجزیه و تحليل کدگذاردر روش داده بنياد، 
از راه بررسي  هادهیپدی بندمقولهی و پردازمفهوماست که به 

 ،(. لذا61: 0731،اشتراوس و کوربين) پردازديم هادادهدقيق 

 رديگيمگفت در کدگذاری باز دو اقدام اصلي صورت  توانيم
 .پردازیی و مقولهپردازمفهوماز:  اندعبارتکه 

 
شناسایی کدهای اوليه و –ی بازکدگذار فرایند

 یپردازمفهوم

ی، امشاهدهی کردن این است که مورد پردازمفهوممنظور از 
و به هرکدام از  شوديمی و یا پاراگرافي به اجزایي تقسيم اجمله

، برچسبي که یا شوديمیا رخدادها نامي داده  هادهیاحوادث، 
اشتراوس و ) ندينشيمی آن جابهنۀ آن پدیده است یا نشا

کد اوليه و مفاهيم  001(. در این پژوهش 61: 0731،کوربين
( به اختصار به 0ل )شناسایي شدند که در جدو هاآنمربوط به 

 گردد.اشاره مي هاآنمورد از  03
  

 کدهای اوليه و مفاهيم احصا شده .8جدول 

Table 4. Basic Codes and Enumerated Concepts 

 مفهوم کد اولیه
 بسته بودن سيستم سازماني نسبتاً بسته دارند نسبتاًسيستمي  معمولاًهای دولتي ایران سازمان

 نگاشت فناوریميزان پایين توجه به ره های دولتي ایران متداول استنگاشت فناوری در سازمانجه به رهميزان پایين تو

 فساد اداری و سازماني برندهای دولتي ایران از فساد اداری و سازماني رنج ميبرخي سازمان

 ستم سازمانيغيردایناميک بودن سي غيردایناميک است نسبتاًهای دولتي در ایران سيستم سازمان

 سطح خودکفایي پایين سازمان های دولتي ایران سطح خودکفایي پایيني دارندسازمان

 های دولتينرخ بازده نامناسب در سازمان های دولتي ایران نرخ بازده مناسبي ندارندسازمان

 اهضعف در تعامل با دانشگاه ها ضعف دارندهای دولتي ایران در تعامل با دانشگاهسازمان

 نگاه غيرجامع به زنجيره ارزش های دولتي ایران نگاه جامعي به زنجيره ارزش خود ندارندسازمان

 نياز به مهندسي مجدد فرایندهای سازماني های دولتي ایران ضروری استمهندسي مجدد فرایندهای سازماني در سازمان

 نشده روزبههای تکنولوژی يستندمند نهای روز بهرهاز تکنولوژی بعضاًهای دولتي ایران سازمان

 مالي سنتي و نامناسب تأمينابزارهای  کنندمالي سنتي و نامناسب استفاده مي تأمينهای دولتي ایران از ابزارهای سازمان

 یکي از منابع سازماني عنوانبهو مشتری  رجوعاربابهای دولتي ایران در سازمان
 شوداهميت نادیده گرفته مي حائز

 عنوانبهو مشتری  رجوعاربابه گرفتن نادید
 اهميت حائزیکي از منابع سازماني 

 کاهش اعتماد بين سازماني و بين نهادی های دولتي ایران مشهود استکاهش اعتماد بين سازماني و بين نهادی در سازمان

 ضعف در برندسازی های دولتي ایران در برندسازی ضعيف هستندسازمان

 وجود منابع انساني با دانش در سطوح مياني های دولتي ایران وجود داردانساني با دانش در سطوح مياني سازمان انبوهي از منابع

 ثبات مدیریت نبودن های دولتي ایران ثبات مدیریت نداریمدر سازمان

 های ناملموسع و سرمایهبه مناب توجهيکم شودمي توجهيکمهای ناملموس های دولتي ایران به منابع و سرمایهدر سازمان

 منابع اطلاعاتي گسترده و ناهمگرا های دولتي ایران منابع اطلاعاتي گسترده ولي ناهمگرا هستنددر سازمان

 ضعف مهارت در مقابل تحصيلات های دولتي ایران ضعف مهارت در مقابل تحصيلات وجود دارددر سازمان

 مالي تأمينمشکل  ها داریمبرای همه برنامهمالي  تأمينهای دولتي ایران مشکل در سازمان

 جایگاه مسئوليت اجتماعي در راهبرد معمولاًهای دولتي ایران، در سازمان
 سازماني شعاری است

جایگاه مسئوليت اجتماعي در راهبرد سازماني 
 شعاری است

 عدم هماهنگي راهبردهای سطح سازماني  معمولاًهای دولتي ایران، در سازمان
 ای وجود داردبردهای سطح وظيفهبا راه

عدم هماهنگي راهبردهای سطح سازماني با 
 ایراهبردهای سطح وظيفه

 با عدم هماهنگي راهبردها معمولاًهای دولتي ایران، در سازمان
 ای روبرو هستيمدر سطح وظيفه

 ایعدم هماهنگي راهبردها در سطح وظيفه
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 مفهوم کد اولیه
 کارانهمحافظهاتخاذ راهبردهای  مواجه هستيم کارانهمحافظهخاذ راهبردهای با ات معمولاًهای دولتي ایران، در سازمان

 ریزیابتنا به فرایند کلاسيک برنامه شودریزی ابتنا ميبه فرایند کلاسيک برنامه معمولاًهای دولتي ایران، در سازمان

 فعالان راهبردهای پيشفقد فعال را داریمفقدان راهبردهای پيش معمولاًهای دولتي ایران، در سازمان

 فعالفقدان راهبردهای فوق را داریم الذکرفوقفقدان راهبردهای  معمولاًهای دولتي ایران، در سازمان

 محوربه راهبردهای منبع توجهيکم محور متداول استبه راهبردهای منبع توجهيکمهای دولتي ایران، در سازمان

 های رقابتي پایداربه مزیت توجهيکم های رقابتي پایدار مشهود استبه مزیت يتوجهکمهای دولتي ایران، در سازمان

 فردگرایي های دولتي ایران نهادینه شده استفردگرایي در سازمان

 بازار گونه سازمانيفرهنگضعف  بازارگونه ضعيف است سازمانيفرهنگهای دولتي ایران در سازمان

 یادگيرنده سازمانيفرهنگضعف  یادگيرنده ضعيف است سازمانيفرهنگهای دولتي ایران در سازمان

 دستوری سازمانيفرهنگاستيلای  های دولتي ایران مشهود استدستوری در سازمان سازمانيفرهنگاستيلای 

 قدرتي سازمانيفرهنگاستيلای  های دولتي ایران مشهود استقدرتي در سازمان سازمانيفرهنگاستيلای 

 خوشي ضعيف است. در این نوع فرهنگ،  سازمانيفرهنگی دولتي ایران هادر سازمان
 شان با نشاط بوده و در جستجوی کاری هستند که باعث خوشحالي عموماًکارمندان 

 است. يطبعشوخخودجوش بودن و  رویمدیران تأکيد و  شودمي

 خوشي سازمانيفرهنگضعف 

 هدفمند سازمانيفرهنگضعف  مند ضعيف استهدف سازمانيفرهنگهای دولتي ایران در سازمان

مراقبتي ضعيف است. در این نوع فرهنگ که در دهه اول  سازمانيفرهنگهای دولتي ایران در سازمان
و  کنندهمشارکت عموماًو  اندشناسي متحد شدهوظيفه واسطهبهکارمندان  انقلاب در کشور متداول بود

 .است خوب روابط و تيمي کار اخلاص، رویتأکيد رهبران و  کننده هستنداستقبال

 مراقبتي سازمانيفرهنگضعف 

 تهاجمي سازمانيفرهنگضعف  تهاجمي مشهود است سازمانيفرهنگهای دولتي ایران ضعف در سازمان

 سطح پایين وفاداری سازماني های دولتي ایران سطح وفاداری به سازمان مناسب نيستدر سازمان

 سازمانيدرونضعف فرهنگ گفتگوی  های دولتي ایران مشهود استدر سازمان سازمانيروندضعف فرهنگ گفتگوی 

 دستاوردی مواجه هستيم. در این نوع سازمانيفرهنگهای دولتي ایران با ضعف در سازمان
 اندمتحد شده مشترک یدستاوردو کسب  واسطه موفقيتکارمندان به ،سازمانيفرهنگاز 

 .شایستگي محور هستندو 

 دستاوردی سازمانيفرهنگضعف 

کارمندان ایمن وجود دارد. در این نوع فرهنگ،  سازمانيفرهنگهای دولتي ایران، ضعف در سازمان
 عموماًکارمندان و  اندبيني تغييرات سازماني متحد شدهنياز به احساس حفاظت و توانایي پيش واسطهبه

 ریزی پيشرو و عملگرا بودن است.ران روی برنامهتأکيد رهبو  شناس هستندآگاه به ریسک و وظيفه

 ایمن سازمانيفرهنگضعف 

که  ادهاکراسي مواجه هستيم. در این نوع فرهنگ سازمانيفرهنگهای دولتي ایران، با ضعف در سازمان
 شود.وری و خلاقيت تشویق ميآپذیری و نودر تضاد با بروکراسي است ریسک

 ادهاکراسي سازمانيفرهنگضعف 

 ایطایفه سازمانيفرهنگوجود سطحي از  ای مشهود است.طایفه سازمانيفرهنگهای دولتي ایران، وجود سطحي از در سازمان

 گرااستيلای فرهنگ ثبات گرا روبرو هستندهای دولتي ایران، با استيلای فرهنگ ثباتسازمان

 يات(ئضعف فرهنگ ظرافت محوری )دقت به جز یران، مشهود استهای دولتي اضعف فرهنگ ظرافت محوری )دقت به جزیيات( در سازمان

 محوری و توجه بهگرا )انسانانصاف سازمانيفرهنگهای دولتي ایران، در سازمان
 حقوق شاغلان در تصميمات( دچار ضعف هستند

محوری گرا )انسانانصاف سازمانيفرهنگضعف 
 و توجه به حقوق شاغلان در تصميمات(

 ی فرعیهامقولهشناسایی  -ذاری بازفرایند کدگ

 پردازی()مقوله

ی هادهیپدبه  رسديمی مفاهيمي را که به نظر بندطبقهروند 
ی امقولهبه  آنگاهپردازی گویند. مقوله دنکنيممشابه ربط پيدا 

؛ اما باید توجه ميدهيم، یک اسم شوديمی را شامل ادهیپدکه 
از اسامي مفاهيمي  تريانتزاعداشت که این اسم باید تداعي 

)اشتراوس و  انددادهمقوله را تشکيل  هاآنۀ مجموعباشد که 
مفهومِ شناسایي  001(. در این پژوهش، 65: 0731کوربين،

بندی تر طبقهمقوله فرعي 06مقوله فرعي و  13شده، در قالب 
مفهومِ مورد  03بندی فقط طبقه اختصاربه 5شدند که در جدول 

 آورده شده است. 0اشاره در جدول 
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 های فرعيمفاهيم و مقوله .8جدول 
Table 5. Concepts and Subcategories 

 قوله فرعیم ترمقوله فرعی مفاهیم
 فردگرایي
 سازمانيدرونضعف فرهنگ گفتگوی 

 سطح پایين وفاداری سازماني
 دستاوردی سازمانيفرهنگضعف 

 خوشي سازمانيفرهنگضعف 
 فمندهد سازمانيفرهنگضعف 

 قدرتي سازمانيفرهنگاستيلای 
 مراقبتي سازمانيفرهنگضعف 
 تهاجمي سازمانيفرهنگضعف 
 یادگيرنده سازمانيفرهنگضعف 

 دستوری سازمانيفرهنگاستيلای 
 بازارگونه سازمانيفرهنگضعف 

 ایمن سازمانيفرهنگضعف 
 ادهاکراسي سازمانيفرهنگضعف 

 ایطایفه سازمانيفرهنگوجود سطحي از 
 گرااستيلای فرهنگ ثبات

 ت(ئياضعف فرهنگ ظرافت محوری )دقت به جز
 محوری و توجه به حقوق شاغلان در تصميمات()انسان گراانصاف سازمانيفرهنگضعف 

 سازمانیفرهنگ

ای شرايط زمینه

 هایسازمان

 دولتی ايران

 نوسان دارد رهیمدئتيهميزان استقلال 
 ارشد اجرایي نوسان دارد و مدیران رعاملیمدميزان استقلال 

 ساختار ماتریسي کمتر متداول است
 سازی شدیدرسمي

 زنجيره فرماندهي طویل
 عدم تناسب سطح آتوریتي و سطح پاسخگویي

 تمرکزگرایي در ساختارها
ساختار  چيرگي ستاد بر صف دولتي کوچک هایسازمانگسترش نسبي ساختارهای خطي در 

 دولتي ایران است هایسازمانيه ای ساختار غالب در ميان کلوظيفه
 بزرگ دولتيِ دارای هایسازمانساختار سازمانيِ بخشي، برای 

 ای کمتر متداول استساختار پروژه های استاني، متداول استشعبه

 ساختار سازمانی

 

 جایگاه مسئوليت اجتماعي در راهبرد سازماني شعاری است
 های رقابتي پایداربه مزیت توجهيکم

 محوربه راهبردهای منبع هيتوجکم
 فعالفقدان راهبردهای فوق
 فعالفقدان راهبردهای پيش

 ریزیابتنا به فرایند کلاسيک برنامه
 کارانهاتخاذ راهبردهای محافظه

 ایعدم هماهنگي راهبردها در سطح وظيفه
 ایعدم هماهنگي راهبردهای سطح سازماني با راهبردهای سطح وظيفه

 راهبرد سازمانی

 

 بسته بودن سيستم سازماني نسبتاً 
 نگاشت فناوریميزان پایين توجه به ره

 فساد اداری و سازماني
 سطح خودکفایي پایين سازمان غيردایناميک بودن سيستم سازماني
 دولتي هایسازماننرخ بازده نامناسب در 

 هاضعف در تعامل با دانشگاه
 نگاه غيرجامع به زنجيره ارزش

 سیستم سازمانی
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 قوله فرعیم ترمقوله فرعی مفاهیم
 د فرایندهای سازمانينياز به مهندسي مجد

 نشده روزبههای تکنولوژی

 وجود منابع انساني با دانش در سطوح مياني
 فقدان ثبات مدیریت

 های ناملموسبه منابع و سرمایه توجهيکم
 منابع اطلاعاتي گسترده و ناهمگرا
 ضعف مهارت در مقابل تحصيلات

 مالي تأمينمشکل 
 ي و نامناسبمالي سنت تأمينابزارهای 

 اهميت حائزعنوان یکي از منابع سازماني هو مشتری ب رجوعاربابنادیده گرفتن 
 ضعف در برندسازی کاهش اعتماد بين سازماني و بين نهادی

 منابع سازمانی

 فرایند کدگذاری محوری

های اصلي قرار در این مرحله، مقولات فرعي در ذیل مقوله
های شود که روابط ميان مقولهيم ارائهگيرند و چارچوبي مي

فرد و کند )دانایيترسيم مي« پدیده محوری»توليد شده را حول 
(. در این پژوهش، پدیده محوری 000: 0731اسلامي، 

« دولتي ایران هایسازماننگری به مدیران عالي آیندهآموزش »

 6های فرعي شناسایي شده در مرحله قبل، در ذیل است. مقوله
شامل شرایط علّي، پدیده محوری، راهبردها،  مقوله اصلي

ای و پيامدها قرار گرفتند و گر، شرایط زمينهشرایط مداخله
 0در قالب یک چارچوب کلي مطابق شکل  هاآنروابط ميان 

 ترسيم شده است.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

 شرايط مداخله گر
 کلي نهاد آموزش )مدارس و آموزش عالي( در کشور کارایي -0

 کارایي سيستم آموزش سازماني در ایران-1

 

 شرايط علی
 پيچيدگي محيطي -0

تغييرات سریع و  -1
 اطمينانافزایش عدم

و  ایهرشتتشدید ميان -7
 نگاه یکپارچه در 

 گيریتصميم
 تشدید رقابت -0

گذاری و ميت هدفها -5
 مدیریت بلندمدت

 پديده محوری )آموزش 

 نگری به مديران عالی آينده

 های دولتی ايران(سازمان
نيازهای آموزشي مدیران عالي  -0

 های دولتي ایران به سازمان
 نگریآینده

نگری به محتوای آموزش آینده -1
 هاییران عالي سازمانمد

 دولتي ایران 
نگری به های آموزش آیندهروش-7

 های مدیران عالي سازمان
 دولتي ایران

ارزیابي و پيگيری اثربخشي  -0
 نگری به مدیران عاليآموزش آینده

 راهبردها
نگری مدیران توجه به ظرفيت آینده -0

 عالي هنگام انتصاب ایشان
 در نگری توسعه ادبيات آینده -1

 های دانشگاهي مربوط به حوزه رشته
 ریزی و مدیریتبرنامه

های دولتي فعال در توسعه سازمان -7
 پژوهينگری و آیندهحوزه آینده

نگری در ترویج و توسعه ادبيات آینده -0
 مدیریت کلان کشور

 نگریسازی دانش آیندهبومي -5
 در آموزش  ایهرشتترویج ميان -6

 نگریآینده
نگری در دن دوره آیندهگنجان-3

 های سازماني سرفصل آموزش
 برای مدیران

نگری در چارت گنجاندن آینده-1
 های بزرگ دولتيسازماني سازمان

 

 پیامدها

 ابرجایيپ -0
 وریبهره -1

 مدیریت ریسک -7
 گيریبهبود تصميم -0
 هوشمندی رقابتي -5

 تعالي سازماني -6

 

 ایشرايط زمینه
 ای کشور ایرانشرایط زمينه -0

 های دولتي ایرانای سازمانشرایط زمينه -1

 
 کدگذاری محوری و ترسيم چارچوب. 1شکل 

Figure 1. Axial Coding and Framing 
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 فرایند کدگذاری انتخابی
ی و بهبژژود سژژازکپارچهکدگژژذاری انتخژژابي، فراینژژد تشژژریح، ی

. کدگذاری انتخابي، آخرین مرحله تحليل است کژه هاستمقوله
ی هامقولژهده و بژا کری اصلي را تشریح هامقولهمحقق در آن، 

یي را کژه احتيژاج بژه بهبژود و هامقولژهو  دهديمدیگر ارتباط 
(. در 0731فرد و اسژلامي،)دانایي کنديمبازنگری دارند اصلاح 

نگژری بژه مژدیران عژالي بِ آموزش آینژدهادامه، اجزای چارچو
تفصژيلي  صژورت به، 0اساس شک دولتي ایران بر هایسازمان

 گردند.تشریح مي
چژارچوبِ های اصژلي در یکي از مقوله عنوانبه «شرایط عليّ»

دولتژي  هایسژازماننگری به مدیران سطح عالي آموزش آینده
مژورد تشژریح  ذیلاًهای فرعي زیر است که ایران، دارای مقوله

 گيرند.قرار مي
نفعژان و ذی گرانیتعدد بژازشامل مفاهيم  پيچيدگی محيطی:

سژژازماني، نفعژژان بژژرونسژژازماني، تعژژدد بژژازیگران و ذیدرون
دولتي، ابهام در روابط بژين  هایسازمانگستردگي ابعاد دولت و 

محيطي، پيچيدگي آینژده،  راتييابهام در تغمتغيرهای محيطي، 
سيم الگویي جامع از روابژط محيطژي، پيچيژدگي عدم امکان تر

های اجتماعي، گستردگي روابژط بژين عوامژل سيستم روزافزون
و  غيرمسژژتقيممحيطژژي، پيچيژژدگي در نژژوع روابژژط مسژژتقيم و 

متقابل متغيرهژای محيطژي و همچنژين پيچيژدگي و ابهژام در 
 تعيين شدت روابط بين متغيرهای محيطي است.

شژامل مفژاهيم  اطمينران: تغييرات سرری  و افریایش عردم
، فناورانژژه سژژریع راتييژژتغي بژژودن آینژژده، نيبشيپرقابژژليغ

 هژژای زمژژاني و دیگژژر ابزارهژژای کلاسژژيک سژژری ناکارآمژژدی
هژای بژدیل، بيني، عدم امکان تخصيص احتمال به آینژدهپيش

خطژي  بينيپيش، عدم امکان علم ديسرعت تولسرعت نوآوری، 
هژای زها، پيدایش تکنولوژیو تعميم روندها، دخالت شگفتي سا

انتشژژار تغييژژرات  یبالاسژژرعتنوظهژژور و همگژژرا و همچنژژين 
 محيطي است.
 گرذاری و مردیریت بلندمردت و راهبرردی:اهميت هدف

دولتژي، اهميژت  هایسژازمان یراهبژردشامل مفاهيم جایگاه 
ي اسژيو س يعمژوم تيژاهمپذیری تصژميمات کژلان، انعطاف
يت و توسعه بلندمژدت بجژای دولتي، اهميت موفق هایسازمان
انژداز در ایجژاد انگيژزش، های مقطعي، اهميژت چشژمموفقيت

اهميژت سژناریوپردازی، اهميژژت پابرجژایي راهبردهژا، اهميژژت 
تصویرپردازی از آینده، نقش راهبرد مناسب در ایجاد همگرایژي 

گژذاری مناسژب بژرای های بدیل در هدفسازماني، نقش آینده
 هژا در تعيژين افژق ایژل اسژتونبلندمدت و همچنژين نقژش م

 ریزی است.برنامه

 هایسژازمانشامل مفاهيم تشژدید رقابژت بژا  تشدید رقابت:

ای، خصوصي، تشدید رقابت درون دولتي، تشدید رقابت منطقژه
در سژطوح مختلژف و  دیژجد یورود رقباتشدید رقابت جهاني، 

گيری رقابتي از سطح راهبرد سازماني به همچنين اشاعه تصميم
 های کلان دولتي است.گذاریطح سياستس

شژامل  گيری:و نگاه یکپارچه در تصميم ایرشتهميانتشدید 
هژای گيریمتضاد، تصميم بعضاًوجود مقررات موازی و مفاهيم 

، اهميت پيامد اجتمژاعي تصژميمات نگریجزئيچندگانه در اثر 
ای در کشژژورهای رشژژتهفنژژي، توسژژعه دانژژش و علژژوم بژژين

علژوم کلاسژيک در عرصژه اجتمژاعي،  ناکارآمدی ،یافتهتوسعه
دولتژي  هایسازمانگستردگي و چندگانگي قلمرو موضوعي در 

 و همچنژين ایژن مفهژژوم کژه کژل فراتژژر از جمژع اجژزا اسژژت 
 .است نگری()کل

چارچوبِ های اصلي در یکي از مقوله عنوانبه «پدیده محوری»
دولتژي  هایسژازماننگری به مدیران سطح عالي آموزش آینده

مژورد تشژریح  ذیلاًهای فرعي زیر است که ایران، دارای مقوله
 گيرند.قرار مي

دولتی ایران به  هایسازماننيازهای آموزشی مدیران عالی 

ریزی بلندمدت، نياز به نياز به برنامهشامل مفاهيم  نگری:آینده
گژری، ننگرانه، نياز به عميقپویش افقي محيط، نياز به نگاه کل

نگر در تقابل با آینده، نيژاز بژه درک نياز به رویکرد واگرا و بدیل
ها، نياز به رویکرد مشارکتي، نيژاز بژه های پنهان در تحليللایه

سازی، نياز به تصویرپردازی، نياز رویکرد یکپارچه، نياز به شبکه
-شژرفتيپ درکبه شناخت ابعاد مختلف علوم اجتماعي، نياز به 

 یهژاشژرفتيبژا پیي آشناي، نياز به عيعلوم طب نوظهور در یها
 با فلسفه، اخلاق یيآشناي، نياز به خلاقيت، نياز به علوم مهندس

 ی، نياز بژه آگژاهيزیربا قانون و طرح یيآشنا، نياز به و مذاهب
ي، نياز به قدرت تخيّل بالا، نياز به شناختیيباینسبت به هنر و ز

 یيتوانژا ای نژو، نيژاز بژههژدر برابژر ایژدهاز تمسخر  دنينهراس
-سازی ایژده، نياز به توانایي پيادهاختراع و ابداع ق،يتلف ب،يترک

نگری و تخمين پيامدها و همچنين های نو، نياز به توانایي پيش
 است. نياز به اشتياق و کنجکاوی در مورد آینده

 هایسرازماننگری به مدیران عالی محتوای آموزش آینده

-نگری، آیندهآیندهترِ پيشه مقوله فرعيشامل س :دولتی ایران

نگژری شژامل مفژاهيم آیندهنگری است. پيشنگری و پساآینده
هژا، ارزش نگری، شناسایيهای قبلي آیندهمرور و ارزیابي پروژه

 تژيم یژا نهژاد ها، اعتمادسازی، تأسيسفرضشفاف کردن پيش
 تژوازن آینده، ایجاد زمان و بيروني محيط به نگری، تمرکزآینده
متناسژژب،  زمژژاني افژژق بژژرداری، تنظژژيمبهره و اکتشژژاف ميژان
 دولتژي، گسژترش هایسژازمان از بيشژتر گذاری، شناختهدف
 محژيط ها، ایجژادسژوگيری الگوها، شناسژایي پيش و هاآزمون

 الگوهژای محدودیت و همچنين بهبود بدون و باز تفکر مناسبِ
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بژازنگری يم نگری شامل مفژاهاست. آینده گيرانتصميم ذهني
شناسي رسمي، اسژتنتاج رونژدها، خِرد متعارف، استفاده از روش

ها، شناسایي و توجه به نقژاط ها و عدم قطعيتشناسایي پيشران
های مشترک، پایش متغيرهای کليژدی، عطف، شناسایي زمينه

-چژه مژي»هژای ضعيف تغيير، طراحي پرسش علائمشناسایي 

های بژدیل، جزای گزینه، کنترل کيفيت و سازگاری ا«اگر-شود
هژای بژدیل، تلفيژق دقژت و های بژدیل بژا دادهپشتيباني آینده

اهداف بسيط، مقابله  جایبهخلاقيت، جایگزیني اهداف عملياتي 
با تابوها، تکيه به نکات مثبت و همچنين تمرکز بژر پيامژدهای 

تعيژين نگژری شژامل مفژاهيم است. پساآینده دسته دوم و سوم
 نهژاد در شغلي گردش انتشار اطلاعات، ایجاد ترین ابزارمناسب

 گذاریاطلاعات محژدود، اشژتراک با گيرینگری، تصميمآینده
 ایژده یژک روی گذارینگری، سرمایهآینده سامانه نتایج، ایجاد

 ریزی عملياتي، آگژاهبنيادین برنامه چارچوب غيرمحتمل، تعيين
 مژوارد مقابل در اقتضائي تغييرات، برنامه به نسبت افراد ساختن

هایي بودن، شناسایي شاخص برانگيزاننده و ، محرکرمنتظرهيغ
 بژه نگریآینژده هژایفعاليت آوری راحت، تکرارجمع و با درک

 مند، پایش و بازخورد مسژتمر و همچنژين گرامژيشکلي قاعده
 است. کوچک هایموفقيت داشتن
 هایسازماننگری به مدیران عالی آموزش آینده یهاروش

-اندیشي رقابتي گروهي، نمونهشامل مفاهيم هم ی ایران:دولت

هژای العمژر، بژازیپژوهي یژا مطالعژه مژوردی، آمژوزش مژادام
ای، آمژوزش از طریژق سازی الگوریتمي و رایانژهآموزشي، مدل

ای و شورایي، توجيه یا آمژوزش تشکيل ميزگرد، آموزش کميته
یقژه ورودی، آموزش از طریژق شژبکه اینترنژت، آمژوزش از طر

ای، آمژوزش مکاتبژهسژازی، شبيههای محلي و اینترانت، شبکه
 و همچنين کنفرانس و سمينار. مباحثه و مجادله گروهي

نگری به مدیران ارزیابی و پيگيری اثربخشی آموزش آینده

تژرِ شژامل دو مقولژه فرعژي دولتی ایرران: هایسازمانعالی 
الي نگژری بژه مژدیران عژهای ارزشژيابي آمژوزش آینژدهروش

در ارزیژابي  سژنجشقابلدولتي ایران و موضوعات  هایسازمان
دولتژي ایژران  هایسازماننگری به مدیران عالي آموزش آینده
نگری به مدیران عژالي های ارزشيابي آموزش آیندهاست. روش

آزمژون و روش پژيشدولتي ایران شژامل مفژاهيم  هایسازمان
موزش و همچنژين آزمون، روش آزمون عملکرد قبل و بعد آپس

در  سژنجشقابلاست. موضژوعات  روش تجربي کنترل گروهي
دولتژي  هایسازماننگری به مدیران عالي ارزیابي آموزش آینده
ارزیابي واکنش کارآموزان، سنجش ميژزان ایران شامل مفاهيم 

های یادگيری، تغيير رفتار، نتایج و دستاوردها و همچنين هزینه
 است. آموزش

چژارچوبِ هژای اصژلي در یکژي از مقولژه عنوانبه «راهبردها»

دولتژي  هایسژازماننگری به مدیران سطح عالي آموزش آینده
مورد تشریح و  ذیلاًهای فرعي زیر است که ایران، دارای مقوله

 گيرند.بحث قرار مي
نگری مدیران عالی هنگرام انتصرا  توجه به ظرفيت آینده

از آمژوزش  تژرمهم مناسژب یکارگماربهشامل مفاهيم  ایشان:
-های شایستهنگری یکي از شاخصمناسب است، ظرفيت آینده

نگژر هزینژه تصژميمات او را سالاری است، انتصاب مدیر آینده
هژای آمژوزش او را نگر هزینهآورد، انتصاب مدیر آیندهپایين مي
نگژری یژک تواند ظرفيت آیندهنگر ميآورد، یک آیندهپایين مي

 او بسژژژنجد، از معيارهژژژای  یارگمارکبژژژهمژژژدیر را هنگژژژام 
-نگری بژرای سژنجش آینژدهالمللي تعيين شده برای آیندهبين

نگری مدیران پيش از انتصاب ایشان استفاده شژود و همچنژين 
پيامدهای تصميمات قبلي مدیران معيار خژوبي بژرای سژنجش 

 .پيش از انتصاب ایشان است هاآننگری ظرفيت آینده
های دانشگاهی مربوط به ری در رشتهنگتوسعه ادبيات آینده

ایجژاد درس شژامل مفژاهيم  ریریی و مردیریت:حوزه برنامه
هژژای پژوهژژي در سرفصژژل دروس رشژژتهنگژژری و آینژژدهآینژژده

هژای پژوهي در رشتهنگری و آیندهمدیریت، ایجاد گرایش آینده
پژوهژي در سرفصژل نگژری و آینژدهمدیریت، ایجاد درس آینده

نگژری و ي صژنایع، تثبيژت گژرایش آینژدهدروس رشته مهندس
نگری و پژوهي در رشته مهندسي صنایع، ایجاد درس آیندهآینده
پژوهي در سرفصل دروس رشژته اقتصژاد، ایجژاد گژرایش آینده

 پژوهژژي در رشژژته اقتصژژاد، ایجژژاد درس نگژژری و آینژژدهآینژژده
هژای علژوم پژوهي در سرفصل دروس رشتهنگری و آیندهآینده

هژای پژوهي در رشتهنگری و آیندهایجاد گرایش آیندهسياسي، 
پژوهژژي در نگژژری و آینژژدهعلژژوم سياسژژي، ایجژژاد درس آینژژده

ای، ریژزی شژهری و منطقژههای برنامژهسرفصل دروس رشته
-هژای برنامژهپژوهي در رشتهنگری و آیندهایجاد گرایش آینده

-نگژری و آینژدهای، ایجژاد درس آینژدهریزی شهری و منطقه

شناسژي، ایجژاد هژای جامعژهپژوهي در سرفصل دروس رشژته
شناسژي، های جامعژهپژوهي در رشتهنگری و آیندهگرایش آینده

پژوهي در سرفصل دروس رشته نگری و آیندهایجاد درس آینده
 گژژذاری علژژم و فنژژاوری و همچنژژين ایجژژاد گژژرایش سياسژژت

 و فناوریگذاری علم پژوهي در رشته سياستنگری و آیندهآینده
 است.
نگرری و دولتی فعرا  در حروزه آینرده هایسازمانتوسعه 

نگژری در تثبيت و تقویژت آینژدهشامل مفاهيم  پژوهی:آینده
ریزی و نظارت راهبردی ریاست جمهوری، ایجژاد معاونت برنامه

نگژری در معاونژت توسژعه مژدیریت و سژرمایه و توسعه آینژده
نگژری در مرکژز آینده انساني ریاست جمهوری، تثبيت و تقویت

نگژری در های استراتژیک دولت، تثبيت و تقویت آینژدهبررسي
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معاونت علمي و فنژاوری ریاسژت جمهژوری، تثبيژت و تقویژت 
نگری در مرکژز تحقيقژات اسژتراتژیک مجمژع تشژخيص آینده

نگژری در شژورای عژالي مصلحت نظام، تثبيت و تقویت آینژده
نگژری در کميسژيون انقلاب فرهنگي، تثبيژت و تقویژت آینژده

انداز و امژور نخبگژان مجمژع تشژخيص مصژلحت نظژام، چشم
نگری در شورای عالي امنيت ملي، تثبيژت تثبيت و تقویت آینده

هژای مجلژس شژورای نگری در مرکژز پژژوهشو تقویت آینده
نگژری در سژازمان اسلامي و همچنين تثبيژت و تقویژت آینژده

 است. های علمي و صنعتي ایرانپژوهش
 نگری در مدیریت کلان کشور:یج و توسعه ادبيات آیندهترو

نگری در بيت رهبری شامل مفاهيم ترویج و توسعه ادبيات آینده
نگژری در و مشاوران عالي رهبری، ترویج و توسعه ادبيات آینده

نگژری در نژزد ریاست جمهوری، ترویج و توسعه ادبيژات آینژده
ن نگری در نزد معاونژاوزرای دولت، ترویج و توسعه ادبيات آینده

نگری در نزد مژدیران ، ترویج و توسعه ادبيات آیندهجمهورسيرئ
نگری در های دولتي، ترویج و توسعه ادبيات آیندهارشد هلدینگ

ميان نمایندگان مجلس شورای اسلامي، ترویج و توسعه ادبيات 
مجلس، ترویج و توسعه ادبيات  سهيرئئتيهنگری در ميان آینده
-ری در شورای نگهبان، ترویج و توسژعه ادبيژات آینژدهنگآینده

نگری در نگری در مجلس خبرگان، ترویج و توسعه ادبيات آینده
مجمع تشخيص مصژلحت نظژام و همچنژين تژرویج و توسژعه 

ن ایژن قژوه انگری در ریاست قوه قضایيه و معاونژادبيات آینده
 است.
 هژوممفشامل مفاهيمي نظيژر  نگری:سازی دانش آیندهبومی

شناسي، پژوهي، آیندهنگری، آیندهها )آیندهقلمرو مطالعات آینده
نگژری و بندی رویکردهای آینده( در ایران، اولویتاندیشيآینده
بوم ایران، تعيين قلمژرو موضژوعي پژوهي مبتني بر زیستآینده
 هایسژازمانبژوم پژوهي مبتنژي بژر زیسژتنگری و آیندهآینده

پژوهژي نگژری و آینژدهمرو مکاني آینژدهدولتي ایران، تعيين قل
 دولتژي ایژران، تعيژين افژق  هایسژازمانبژوم مبتني بر زیست

 هایسژازمانبژوم پژوهي مبتنژي بژر زیسژتنگری و آیندهآینده
 هژژای شناسژژي و روشبنژژدی روشدولتژژي ایژژران، اولویژژت

 هایسژازمانبژوم پژوهي مبتنژي بژر زیسژتنگری و آیندهآینده
 نگژژری و بنژژدی مبژژاني معرفتژژي آینژژدهولویژژتدولتژژي ایژژران، ا

های بندی تکنيکبوم ایران، اولویتپژوهي مبتني بر زیستآینده
 هایسژازمانبژوم پژوهي مبتنژي بژر زیسژتنگری و آیندهآینده

پژوهي مبتني نگری و آیندهشناسي در آینده مسئلهدولتي ایران، 
نگری ی آیندهبندی ابزارهابوم ایران و همچنين اولویتبر زیست

 است. بوم ایرانپژوهي مبتني بر زیستو آینده
شژامل مفژاهيم  نگری:در آموزش آینده ایرشتهميانترویج 

نگژری، ن علوم اجتماعي در آمژوزش آینژدهااستفاده از متخصص

نگژری، ن علژوم طبيعژي در آمژوزش آینژدهااستفاده از متخصص
اسژژتفاده از نگژژری، اسژژتفاده از اقتصژژاددانان در آمژژوزش آینژژده

نگژری، اسژتفاده از در آموزش آینژده يطيمحستیزمتخصصان 
نگژری، اسژتفاده از ن علوم مهندسي در آموزش آینژدهامتخصص

 شژژژناختي و روانشناسژژژان در آمژژژوزش ن علژژژومامتخصصژژژ
ن فلسفه و اخژلاق در آمژوزش انگری، استفاده از متخصصآینده
نگژری، دهنگژری، اسژتفاده از حقوقژدانان در آمژوزش آینژآینده

نگژژری، اسژژتفاده از اسژژتفاده از هنرمنژژدان در آمژژوزش آینژژده
نگژری ای در آموزش آیندهرشتهن و پژوهشگران ميانامتخصص

 نگژریمژداران در آمژوزش آینژدهو همچنين استفاده از سياست
 است.

هررای نگررری در سرفصررو آمرروزشگنجانرردن دوره آینررده

زمان اسژتاندارد الزام سژاشامل مفاهيم  سازمانی برای مدیران:
نگری برای مدیران، الژزام وزارت های آیندهبرای برگزاری دوره

هژای های مربوط بژرای برگژزاری دورهو دیگر وزارتخانه سمت
هژای داخلژي نامهنگری برای مدیران، آوردن الزام در آیينآینده

نگژری بژرای مژدیران، های آیندهها برای برگزاری دورهسازمان
نگری و های حين خدمت در حوزه آیندهآموزش الزام مدیران به

در حژوزه  يسژازمانبرونهژای همچنين الزام مدیران به آموزش
 است. نگریآینده

 هایسرازماننگرری در چرارت سرازمانی گنجاندن آینرده

وجژود یژک متخصژص شامل مفژاهيمي نظيژر  بیرگ دولتی:
 نگژری بایژد دربزرگ دولتي، آینژده هایسازماننگری در آینده

بزرگ دولتي جایگژاه شژغلي داشژته باشژد، بخژش  هایسازمان
بژزرگ،  هایسژازمانریژزی نگری در ذیل معاونت برنامژهآینده

 هایسژازماننگری در ذیل بخش تحقيق و توسعۀ بخش آینده
نگژژری در ذیژژل بخژژش منژژابع انسژژاني بژژزرگ، بخژژش آینژژده

نگژری در ذیژل بژزرگ و همچنژين بخژش آینژده هایسازمان
 است. بزرگ هایسازمانست و ستاد مرکزی قسمت ریا

هژژای اصژژلي در یکژژي از مقولژژه عنوانبژژه «ایشژرایط زمينژژه»
 هایسازماننگری به مدیران سطح عالي چارچوبِ آموزش آینده

مژورد  ذیژلاًهای فرعي زیر است کژه دولتي ایران، دارای مقوله
 گيرند.تشریح قرار مي

تغييژر دولژت  :شرایط سياسی کشور شامو این مفاهيم اسرت
 متژأثررا  هژاآنهای آموزشي دولتي و سياست هایسازمانکليه 

نگژری را در پژوهژي و آینژدهسازد، تغيير دولت جایگاه آیندهمي
سازد، تعویض مکرر مژدیران عژالي مي متأثرنظام آموزش عالي 

دولتي در اثر تغييرات سياسي، توسعه مراکژز فعژال  هایسازمان
نگری وابسژته بژه سژلایق آینده یريکارگبهدر حوزه آموزش و 

ها و نهادهای نظامي در توسژعه مقامات حکومتي است، سازمان
زده هستند، ميژزان آشژنایي نگری کمتر سياستو آموزش آینده
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پژوهژي، نگری و آینژدهمدیران کلان دولتي و حکومتي به آینده
 ميژژزان آشژژنایي نماینژژدگان مجلژژس شژژورای اسژژلامي بژژه 

-جای کژارایيزدگژي بژهپژوهژي، سياسژتآینژده نگری وآینده

محوری در دولت، توصيه و توجه بالاترین مقام سياسژي کشژور 
نگری و نگاه به آینده و همچنژين )رهبر معظم انقلاب( به آینده

 .گيریتمرکزگرایي در تصميم
سژاختار بودجژه، تژورم، شامل مفاهيمِ  شرایط اقتصادی کشور:

هژای اسژتراتژیک پيمژانيمتوليد ناخژالص داخلژي، توسژعه هژ
های خژارجي، های دولتي ایران بژا سژازمانها و سازمانشرکت

المللژي هژا و نهادهژای بژينامکان اخذ حمایت مالي از سژازمان
های دولتژي در پژوهي، سهم سژازماننگری و آیندهحامي آینده

هژای اقتصاد، فساد مالي، سطح ثبات اقتصادی، کاهش تحژریم
 است. های دولتيدهي شرکتزیاناقتصادی و همچنين 

شژژامل مفژژاهيم  شرررایط اجتمرراعی و فرهنگرری کشررور:
سژژازی، سژژطح اراده خودمحژژوری مژژدیران، ضژژعف در شژژبکه

اجتماعي برای توسعه بلندمدت، نگاه قضژا و قژدری بژه آینژده 
وجود نگژاه تقژابلي در بخشژي از جامعژه نسژبت بژه مدت، بلند

در بخشژي از جامعژه غرب و دانش غربي، وجود نگاه خودباخته 
ایژدئولوژیک کژردن دانژش نسبت بژه غژرب و دانژش غربژي، 

نگری، بحران پير شدن جمعيژت کشژور، ضژعف فرهنژگ آینده
نگری در مبژاني دیژن اسژلام، توجه به آینده و آیندهمشارکتي، 

سطح مناسب قدرت تعامژل فرهنگژي، سژطح پژایين فرهنژگ 
 گرایي است.کارآفریني و همچنين مدرک

حاکميژت تکنوکراسژي، شامل مفژاهيم  ورانه کشور:شرایط فنا
هژژای آینژژده، توسژژعه اینترنژژت، توجژژه و تخمژژين فنژژاوری

استانداردسژژازی، ميژژزان توجژژه بژژه تحقيژژق و توسژژعه، عژژدم 
هژای اجتمژاعي هژا، توسژعه شژبکهیکپارچگي توسژعه فنژاوری

-پایه، سطح توجه به نوآوری، توجه نسژبي بژه فنژاوریفناوری

هژای کليژدی و قژدرت آفژرین، ه فناوریهای نوظهور، توجه ب
ي در بسژژتر اینترنژت و همچنژژين ردولتژيغهژژای توسژعه رسژانه

 است. ICTتوسعه 
مصژوبات شژامل مفژاهيم  شرایط قرانونی و حقروقی کشرور:

های دولتژي، قژوانين مربژوط مربوط به تفکيک و ادغام سازمان
هژای ابلاغژي انژداز، سياسژتسژازی، سژند چشژمبه خصوصي
توسژعه، مقژررات مربژوط  سژالهپنجهای متي، برنامهاقتصاد مقاو

به امنيت شژغلي، الزامژات سژازمان اسژتاندارد، بيانيژه گژام دوم 
انقلاب اسلامي، ضعف در اجرای قوانين مربژوط بژه ارزیژابي و 

های دولتژي، وجژود تعژارض منژافع در مبحژث نظارت سژازمان
نگری و همچنين ضعف در مقررات صژدور گژواهي توسعه آینده

 است. نگریهای آیندهمدرک برای دوره و
سژطح توجژه بژه شامل مفاهيم  ی کشور:طيمحستیزشرایط 

ي، طيمحسژتیزهای توسعه پایدار، سطح الزام دولت به سياست
های آینده، سطح توجه به توليژد محصژول سطح توجه به نسل

و خدمت سبز، سطح توجه به زنجيره تأمين سبز، ميژزان توجژه 
شژهرها، دیدپژذیر، وضژعيت آلژودگي کژلانهژای تجبه انژرژی

 است. بحران آب، بحران گرد و غبار و همچنين بحران کرونا
فردگرایژي، شامل مفاهيم  های دولتی ایران:فرهنگ سازمان

سازماني، سژطح پژایين وفژاداری ضعف فرهنگ گفتگوی درون
ي دسژژژتاوردی، ضژژژعف سژژژازمانفرهنگسژژژازماني، ضژژژعف 

ي هدفمنژژد، سژژازماننگفرهي خوشژژي، ضژژعف سژژازمانفرهنگ
ي سژژازمانفرهنگي قژژدرتي، ضژژعف سژژازمانفرهنگاسژژتيلای 

ي تهژژژاجمي، ضژژژعف سژژژازمانفرهنگمراقبتژژژي، ضژژژعف 
ي سژژژازمانفرهنگي یادگيرنژژژده، اسژژژتيلای سژژژازمانفرهنگ

سژژژازماني بژژژازار گونژژژه، ضژژژعف دسژژژتوری، ضژژژعف فرهنگ
سژژازماني ادهاکراسژژي، سژژازماني ایمژژن، ضژژعف فرهنگفرهنگ

ای، اسژتيلای فرهنژگ سازماني طایفهفرهنگوجود سطحي از 
گرا، ضعف فرهنگ ظرافت محوری )دقژت بژه جزئيژات( و ثبات

محژوری و گژرا )انسژانسازماني انصافهمچنين ضعف فرهنگ
 است. توجه به حقوق شاغلان در تصميمات(

 های دولتی ایران شامو این مفراهيم اسرت:ساختار سازمان

دارد، ميژژزان اسژژتقلال  نوسژژان رهیمژژدئتيهميژژزان اسژژتقلال 
و مژژدیران ارشژژد اجرایژژي نوسژژان دارد، سژژاختار  رعاملیمژژد

سژازی شژدید، زنجيژره ماتریسي کمتر متژداول اسژت، رسژمي
فرمانژژدهي طویژژل، عژژدم تناسژژب سژژطح اختيژژار و سژژطح 
پاسژژخگویي، تمرکزگرایژژي در سژژاختارها، گسژژترش نسژژبي 

های دولتي کوچک، چيرگي سژتاد ساختارهای خطي در سازمان
ای سژژاختار غالژژب در ميژژان کليژژه بژژر صژژف، سژژاختار وظيفژژه

های دولتي ایران است، ساختار سژازمانيِ بخشژي بژرای سازمان
هژای اسژتاني متژداول های بزرگ دولتژيِ دارای شژعبهسازمان

 .ای کمتر متداول استپروژه است و همچنين ساختار
 های دولتی ایران شامو این مفراهيم اسرت:راهبرد سازمان

ه مسئوليت اجتماعي در راهبژرد سژازماني شژعاری اسژت، جایگا
تژژوجهي بژژه هژژای رقژژابتي پایژژدار، کژژمتژژوجهي بژژه مزیژژتکژم

فعژال، فقژدان محور، نبژودن راهبردهژای فژوقراهبردهای منبع
ریژزی، فعال، ابتنا به فراینژد کلاسژيک برنامژهراهبردهای پيش

در ، عژدم همژاهنگي راهبردهژا کارانهمحافظهاتخاذ راهبردهای 
ای و همچنين عدم هماهنگي راهبردهژای سژطح سطح وظيفه

 .ایسازماني با راهبردهای سطح وظيفه
بسژته  نسژبتاًشامل مفاهيم  های دولتی ایران:سيستم سازمان

نگاشژژت بژژودن سيسژژتم سژژازماني، ميژژزان پژژایين توجژژه بژژه ره
فناوری، فساد اداری و سژازماني، غيردایناميژک بژودن سيسژتم 

ودکفایي پایين سازمان، نژرخ بژازده نامناسژب سازماني، سطح خ
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هژا، نگژاه های دولتي، ضعف در تعامژل بژا دانشژگاهدر سازمان
غيرجامع به زنجيره ارزش، نياز به مهندسي مجژدد فراینژدهای 

 است. روز نشدههای بهسازماني و همچنين تکنولوژی
وجژود منژابع شامل مفژاهيم  های دولتی ایران:مناب  سازمان

بژژا دانژژش در سژژطوح ميژژاني، فقژژدان ثبژژات مژژدیریت، انسژژانيِ 
های نژاملموس، منژابع اطلاعژاتي ي به منابع و سرمایهتوجهکم

گسترده و ناهمگرا، ضعف مهارت در مقابل تحصيلات، مشژکل 
تأمين مالي، ابزارهای تژأمين مژالي سژنتي و نامناسژب، نادیژده 

ي یکژي از منژابع سژازمان عنوانبهرجوع و مشتری گرفتن ارباب
حائز اهميژت، کژاهش اعتمژاد بژين سژازماني و بژين نهژادی و 

 است. همچنين ضعف در برندسازی
هژای اصژلي در عنوان یکژي از مقولژهبژه «گژرشرایط مداخله»

نگژژری بژژه مژژدیران سژژطح عژژالي چژژارچوبِ آمژژوزش آینژژده
هژای فرعژي زیژر اسژت های دولتي ایران، دارای مقولهسازمان

 گيرند.که ذیلاً مورد تشریح قرار مي
کارایی کلی نهاد آموزش )مردار  و آمروزش عرالی( در 

 آمژژوزش غيرخلّژژاق در مژژدارس و شژژامل مفژژاهيمِ  کشررور:
محور در مدارس، سژایه سژنگين نهژاد ها، آموزش معلمدانشگاه

گذاری بالا بژه پژایين در آمژوزش سياست بر نهاد علم، سياست
ابات عالي، انتصابات غيرمشارکتي در آمژوزش و پژرورش، انتصژ

غيرمشارکتي در آموزش عالي، بالا بودن محتژوای تئوریژک در 
هژای آکادميژک، روز نبودن محتوی در برخي رشژتهمدارس، به

هژا، عژدم ورود رویکژرد ای در دانشژگاهرشتهتوجهي به ميانکم
تژوجهي بژه تژدریس نگر به محتوای آموزشي مدارس، کمآینده
دیریتي، عژدم تناسژب های مپژوهي در رشتهنگری و آیندهآینده

برونداد آمژوزش بژا نيژاز صژنعت و جامعژه، ضژعف در آمژوزش 
جای کژارآفریني، مشارکتي و درگيرانه، ترویج کارمنژدگرایي بژه

محيط و فضای آموزشي بسته و غيرخلاق و همچنژين سژاختار 
 است. هادانشگاهمراتبي بسته و سلسله

مِ شژامل مفژاهي کارایی سيستم آموزش سرازمانی در ایرران:
 بلندمژدتتوجهي مدیران به آموزش سازماني، فقژدان نگژاه کم

های دولتژي، ضژعف گذاری آموزشي بژرای سژازماندر سياست
ارزیابي در سيستم آموزش سازماني، کمبژود بودجژه اختصژاص 

، OJTهژای یافته به آموزش سازماني، پژر کژردن صژوری فرم
ه نبژودن انگيژز، OJTهژای دهي صوری در دورهآزمون و نمره

بژرای مژدیران عژالي،  مخصوصژاًهای آموزشژي برای طي دوره
هژای آموزشژي بژر توجهي به آموزش گروهژي، تمرکژز دورهکم

ی سژازمان ریرپژذيتأثموضوعات فنژي و سژيطره تکنوکراسژي، 
هژژای هژژای خصوصژژي در تعيژژين دورهاسژژتاندارد از آموزشژژگاه

هژای آموزش سازماني، توجژه بژه بژازده فژوری در تعيژين دوره
زشي، کمبود اسژتادان دارای تجربژه عملژي و علمژي، عژدم آمو

 توازن در مقژولات آموزشژي و همچنژين نيازسژنجي نامناسژب
 است.

چژارچوبِ هژای اصژلي در عنوان یکژي از مقولژهبژه «پيامدها»
های دولتژي نگری به مدیران سطح عالي سژازمانآموزش آینده

تشژریح  های فرعي زیر است که ذیلاً مژوردایران، دارای مقوله
 گيرند.قرار مي

اسژژتمرار بقژژا و پایژژداری سژژازمان، شژژامل مفژژاهيم  پابرجررایی:
، افژژزایش دسژتيابي بژژه موقعيژت پابرجژژا، فعاليژت در بلندمژژدت

محژيط مناسژب از  یرپردازیتصو، بلندمدتدر  اثرگذاری شرکت
آینژژده، افژژزایش رضژژایت کارکنژژان در بلندمژژدت و همچنژژين 

 است. دمدترجوع در بلنافزایش رضایت ارباب
عملکژژرد بهتژژر، افژژزایش کيفيژژت، شژژامل مفژژاهيم  وری:بهررره

، تعيژين اهژداف مناسژژب، سژژودآوریکژاری، افژزایش رانژدمان 
به اهداف و همچنين پيشژگيری از آزمژون  ترنهیهزکمدستيابي 

 است. و خطا
کژاهش ، کاهش عدم قطعيژتشامل مفاهيم  مدیریت ریسک:

و توجيژه تباربخشژي اع، گيژریجلوگيری از غافل، ریسک آینده
هژای بژدیل، سژاخت آینژده و های بدیل، تفکيژک آینژدهآینده

 است. های آیندهنگری وضعيتهمچنين پيش
هژای دادهدن کژرفژراهم شژامل مفژاهيم  گيری:بهبود تصميم

گيژری گيری چندمعياره، توسعه تصژميم، توسعه تصميمازيموردن
خژاذ ی، اتافژق دیژد چندبعژد، تصژميمات یکپارچژه، هدفِچند 

ی بيشژتر دربژاره آینژده، گسژترش هانهیگزمنعطف، تصميمات 
گيژری، اطلاعات در دسترس، گسترش افق زمژاني در تصژميم
گيژری و لحاظ کردن محژيط بيرونژي دور و کژلان در تصژميم

گيژری گيژری مناسژب بجژای تصژميمهمچنين توسعه تصميم
 است. عقلایي کميّ

، دسژتانهشيپسيستم هشدار شامل مفاهيم  :هوشمندی رقابتی
، تعيژين فرصژتا، ایجژاد ها و تهدیژدهشناسایي زودتر فرصژت

تژوان رقابژت، افژزایش ، پيشگيری از وقوع تهدیژد، کنشزمان 
 است. ها و همچنين تحليل بازیگرانشناسایي مایل استون
، سژژازمان نوسژژازی و تغييژژرشژژامل مفژژاهيم  تعررالی سررازمانی:

بالنژژدگي و آمژژادگي یادگيرنژژده، تحژژول و مهندسژژي مجژژدد، 
فرهنژژگ مشژژارکتي، افژژزایش همژژدلي و افژژزایش سژژازماني، 

بهتر بژرای سژازمان، دخالژت در  خلق آیندههمگرایي سازماني، 
آفرینژي سژازمان، خلق آینده بهتر برای جامعژه، افژزایش ارزش

هژای سژازمان و همچنژين افژزایش خلاقيژت و توسعه ظرفيت
 است. ابتکار
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 گيریيجهبحث و نت
آمژژوزش هژژدف پژژژوهش حاضژژر، طراحژژي چژژارچوبي بژژرای 

های دولتي ایران بوده است. نگری به مدیران عالي سازمانآینده
نگر و جامع، چارچوبي ارائه شد که لذا، سعي شد با یک نگاه کل

نگژری بژه مژدیران عژالي ضمن احصاء مقولژه آمژوزش آینژده
ری پژژوهش و عنوان پدیژده محژوهای دولتي ایران بژهسازمان

ساز سبب تفصيلي، عوامل صورت بهبرشمردن اجزای این پدیده 
گر، ای و مداخلهگيری این پدیده، شرایط و عوامل زمينهدر شکل

هژا بژه ایژن ها و واکژنشراهبردها و همچنين پيامدهای کنش
لحژاظ نمایژد. ایژن  ليتفصبهیکپارچه و  صورت بهپدیده را نيز 

مقوله  06مقوله فرعي،  13ه اصلي، چارچوب کلان از شش مقول
با توجه به کدگژذاری  مفهوم تشکيل شده است. 001تر و فرعي

 تژوانيم( و کدگذاری انتخابي صورت گرفته، 0محوری )شکل 
نگری بژه بنژدی نهژایي، چژارچوبِ آمژوزش آینژدهدر یک جمع

های دولتژي جمهژوری اسژلامي ایژران را عالي سازمان مدیران
 روایت کرد: تفسير و گونهنیا

 امروزه به دليل پيچيدگي محيطژي، تغييژرات سژریع و افژزایش
 ای و نگژژاه یکپارچژژه دررشژژتهعژژدم اطمينژژان، تشژژدید ميان

گژذاری و یژافتن هژدفگيری، تشدید رقابژت و اهميژتتصميم 
نگری بژه مژدیران آموزش آینده»مدیریت بلندمدت و راهبردی 

یژک پدیژده محژوری عنوان به« های دولتي ایرانعالي سازمان
ضرورت یافته است. این پدیده باید از طریق نيازسژنجي دقيژق 

نگری، تعيين محتوای آموزشژي مناسژب آموزشي در حوزه آینده
هژای آموزشژي مناسژب بژرای نگژری، تعيژين روشبرای آینده

های دولتي ایژران و نگری به مدیران عالي سازمانآموزش آینده
نگری به مدیران عالي زش آیندهارزیابي و پيگيری اثربخشي آمو

های دولتي ایران موردتوجه و رسيدگي قرار گيرد. اتخاذ سازمان
نگژری مژدیران راهبردهای کلاني نظير توجه به ظرفيت آینژده
-نگری در رشتهعالي هنگام انتصاب ایشان، توسعه ادبيات آینده

ریزی و مدیریت، توسژعه های دانشگاهي مربوط به حوزه برنامه
پژوهژي، نگژری و آینژدههای دولتي فعال در حوزه آیندهانسازم

نگژری در مژدیریت کژلان کشژور، ترویج و توسعه ادبيات آینده
ای در آمژوزش رشژتهنگری، ترویج ميانسازی دانش آیندهبومي
های نگری در سرفصل آموزشنگری، گنجاندن دوره آیندهآینده

در چارت سازماني نگری سازماني برای مدیران و گنجاندن آینده
 رهگشژاتوانژد در ایژن خصژوص های بزرگ دولتي مژيسازمان

شژرایط  ريتژأثباشد. البته کارکرد این راهبردها در عمژل تحژت
های دولتي فعال ای سازمانای کشور ایران و شرایط زمينهزمينه

گژری همچژون گيرد. همچنين عوامل مداخلژهدر ایران قرار مي
دارس و آموزش عژالي( در کشژور و کارایي کلي نهاد آموزش )م

تواننژژد کژژارایي سيسژژتم آمژژوزش سژژازماني در ایژژران نيژژز مژژي
نگژری بژه مژدیران ارشژد و آموزش آینده الذکرفوقراهبردهای 

خود قرار دهند. اگر برای  ريتأثهای دولتي ایران را تحتسازمان
های دولتژي ایژران، نگری به مدیران ارشد سازمانآموزش آینده

ي آموزشي مناسبي انجژام گيژرد و محتژوای آموزشژي نيازسنج
های مناسبي مورد تدریس و ارزیابي متناسبي طراحي و به روش

ي مورد درستبهقرار گيرد و همچنين راهبردهای یاد شده در بالا 
توان اميدوار بود کژه در آینژده سازی و اجرا قرار گيرند ميپياده

قژای ظرفيژت و تژوان های دولتي ایران با ارتبلندمدت، سازمان
وری، مژدیریت نگری مدیران عالي خود از پابرجایي، بهژرهآینده

تعژالي هوشمندی رقابتي و گيری، ریسک مناسب، بهبود تصميم
 سازماني برخوردار خواهند بود.
-های پژوهش حاضر با پژژوهشدر خصوص مقایسه یافته

های پيشين باید گفت مدل یا چارچوب مشابهي بژرای مقایسژه 
 ي آن با چارچوب ارائه شده در این پژژوهش وجژود نژدارد وعين

اساساً فقدان و کاستي تئوریژک و نظژری در ادبيژات پژژوهش، 
بنيژاد سژوق داد. کارگيری روش دادهپژوهشگران را به سمت به

های چارچوب ارائژه شژده در توان برخي از اجزا و مقولهولي مي
يژاس کژرد. هژای تحقيقژات پيشژين قاین پژوهش را بژا یافتژه

راسژتا بژا ایژن پژژوهش بژه پيچيژدگي های زیادی همپژوهش
محيطژژي، تغييژژرات سژژریع، عژژدم اطمينژژان و تشژژدید رقابژژت 

نگری هسژتند اشژاره ساز دانش آیندهعنوان شرایطي که علتبه
( از آن 0735( و قژدیری )1110اند کژه تحقيقژات هژاینز )کرده
گيژری، کمتژر ای در تصژميمرشژتهاند. ولژي تشژدید ميانجمله

نگری و آموزش ایژن عنوان یکي از شرایط عليّ مؤثر بر آیندهبه
دانش موردتوجه بوده اسژت و محققژاني نظيژر مژایلز و کينژان 

-جزئي از ماهيژت دانژش آینژده صرفاًای را رشته( ميان1117)

هژای پژژوهش کژه بژر پایژه یافتژهاند. در حژالي نگری دانسته
عنوان یکژي از گيژری بژهتصميمای در رشتهحاضر، توسعه ميان

نگری و اهميژت آمژوزش شرایط عليّ باعث ایجاد و ظهور آینده
شژود. در خصژوص گيرندگان و مدیران عالي مژيآن به تصميم

چهار مقوله فرعي شناسایي شده برای پدیده محوری پژژوهش، 
باید گفت که تحقيقات پيشين به صورت جسژته و گریختژه بژه 

( 1103هژاینز و همکژاران ) مژثلاًانژد. هاین مقولات اشاره داشت
هژا بژه طور کلي نيازهژای آموزشژي مژدیران عژالي سژازمانبه

انژد ولژي تژاکنون هژيچ نگری را مژورد بررسژي قژرار دادهآینده
پژوهشي به صورت تفصيلي، مفژاهيم ذیژل مقژولات نيازهژای 

-نگژری، روشنگری، محتوی آمژوزش آینژدهآموزشي به آینده

-نگری و ارزیژابي اثربخشژي آمژوزش آینژدههای آموزش آینده

 های دولتژي ایژراننگری را نه در سطح مدیریت عالي سژازمان
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مژورد شناسژایي قژرار نژداده  و نه در سطوح مياني و عمليژاتي 
ای کشژور ایژران در قالژب ابعژاد است. شناسایي شرایط زمينژه

محيطژي و قژانوني سياسي، اقتصادی، اجتماعي، فناورانه، زیست
. گرفتژه اسژت( صورت 0735در پژوهشي نظير قدیری ) ترپيش

های دولتي ایران در قالب ابعژاد ای سازمانمعرفي شرایط زمينه
( از ابعژژاد 0335بنژدی لویژژت )گانژژه نيژز همسژژو بژا دسژژتهپژنج

سازماني است ولي نقطه تمایز این پژژوهش در ایژن اسژت کژه 
ای مفاهيم جزئيِ ذیل مقولات فرعيِ مربوط بژه شژرایط زمينژه

تژژر نسژبت بژژه تژژر و بژا جزیيژژات مفصژلرا بژه صژژورتي کامژل
های پيشين ارائه کرده است. مفاهيم شناسایي شژده در پژوهش

گر نيز تا حدّی با مفاهيم ارائژه شژده توسژط ذیل شرایط مداخله
( دارای همپوشژژاني هسژژتند. ولژژي 0731شژژيخ و همکژژاران )

ن مفژاهيم مژورد اشژاره در پژژوهش شژيخ و همکژارا برخلاف
بر مقولژه آمژوزش سژازماني تأکيژد دارنژد در  صرفاً( که 0731)

این پژوهش، مقوله کارایي نهاد کژلان آمژوزش در کشژور نيژز 
 ازجملژهعنوان عاملي زیربنایي موردتوجه قرار گرفتژه اسژت. به

هایي که همسو با پژوهش حاضر، به پيامژدهای مثبژت پژوهش
-انژد مژيره کردهها اشانگری در سازمانآموزش و توسعه آینده

( ]مفهژوم بقژا و 1100های روهربک و جمانژدن )توان پژوهش
( 1103آبژراین )کانژک و  انژد،،پایداری را مورد اشاره قژرار داده

تر به اهژداف و مفهژوم پيشژگيری از هزینهدستيابي کم]مفهوم 
( 1113انژد، و چنژادن )را مژورد اشژاره قژرار داده آزمون و خطا

را مژورد اشژاره  های آیندهمين وضعيتنگری و تخپيش]مفهوم 
قرار داده است، را نام بژرد. در انتهژا بایژد گفژت کژه برخژي از 
راهبردهژژژژای شناسژژژژایي شژژژژده در ایژژژژن پژژژژژوهش، در 

( 0736های پيشين مانند پژوهش گواهي و همکژاران )پژوهش
نگژری در گنجاندن آینده»اند ولي راهبرد مورد اشاره قرار گرفته

گنجانژدن دوره »و راهبژرد « دولتژي ایژران هایچارت سازمان
« های دولتژي ایژراننگری در سرفصل آموزشژي سژازمانآینده

 منحصر به پژوهش حاضر هستند.

 پيشنهادها
نگری بژه مژدیران سازی فرایند آموزش آیندهدر طراحي و پياده

 های دولتژي جمهژوری اسژلامي ایژران، پيشژنهادعالي سازمان
ش و تکنيک آموزشي یژا چنژد گژام شود که فقط به چند رومي

های پژوهش حاضژر، مشخص اکتفا نشود چراکه براساس یافته
های دولتژژي نگژری بژژه مژدیران عژالي سژازمانآمژوزش آینژده

جمهوری اسلامي ایران یژک پدیژده ایزولژه و مجژزا نيسژت و 
های فراواني به شژرایط و عوامژل مختلژف دیگژر دارد وابستگي

کژژردی یکپارچژه دیژژده شژژوند و هژژا بژا رویکژه بایژژد همژه این

عنوان یژک توانژد بژهچارچوب پيشنهادیِ پژوهش حاضژر مژي
الگژژوی کژژلان و یکپارچژژه در ایژژن خصژژوص رهگشژژا باشژژد. 

هژای تژرین یافتژهبر پيشنهاد کلي فژوق، براسژاس مهژمعلاوه
بژه متوليژان امژر تژر نيژز ذیژلاً پژوهش، چند پيشنهاد مشخص

-دولتمژردان و سياسژت های دولتي ایژران وآموزش در سازمان

 د:شومي گذاران این عرصه ارائه
  با توجه بژه بژالا بژودن سژطح عژدم اطمينژان محيطژي در

شژود کژه در آمژوزش های دولتي ایژران، پيشژنهاد مژيسازمان
جای تأکيژد بژر هژا بژهنگری به مدیران عالي این سژازمانآینده

هژای زمژاني و بينژي نظيژر سژریهای کلاسيک پژيشتکنيک
هژژای غيرخطژژي نظيژژر سژژناریوپردازی بي رونژژد، روشیژژابژژرون

 موردتوجه قرار گيرند.
نگژژری در مژژدیران عژژالي بژژرای بژژالا بژژردن توانژژایي آینژژده

بژر آمژوزش ها علاوههای دولتي ایران لازم است که آنسازمان
نگژری، یژک شژناخت کلژي در ها و محتوای دانش آیندهروش

ای نوظهژور در هخصوص ابعاد مختلف علوم اجتماعي، پيشرفت
علوم طبيعي و مهندسژي، مبژاني فلسژفه و اخژلاق و همچنژين 

 شناختي نيز پيدا کنند.مفاهيم هنر و زیبایي
نگژری های آموزشي که برای آموزش آینژدهترین روشمهم

های دولتژي ایژران مناسژب هسژتند و به مدیران عالي سژازمان
یشژي اندهژمانژد از: شژود عبارتها توصژيه مژيکارگيری آنبه

پژوهژژي یژا مطالعژژه مژژوردی، آمژژوزش رقژابتي گروهژژي، نمونژژه
سژازی الگژوریتمي و هژای آموزشژي، مژدلالعمر، بژازییرمادام

ای ای، آموزش از طریق تشکيل ميزگرد، آمژوزش کميتژهرایانه
و شورایي، توجيه یا آموزش ورودی، آمژوزش از طریژق شژبکه 

-شژبيهرانت، های محلي و اینتاینترنت، آموزش از طریقه شبکه

و  ای، مباحثژژه و مجادلژژه گروهژژيآمژژوزش مکاتبژژهسژژازی، 
 .همچنين کنفرانس و سمينار

نگژری بژه شژود بژرای ارزیژابي آمژوزش آینژدهپيشنهاد مي
-های دولتي ایران از روش پژيش آزمژونمدیران عالي سازمان

پژژس آزمژژون، روش تجربژژي کنتژژرل گروهژژي و روش آزمژژون 
 0ه شود.عملکرد قبل و بعد آموزش استفاد

هژای نگری در سرفصل آمژوزششود، دوره آیندهپيشنهاد مي
های دولتي ایژران گنجانژده سازماني برای مدیران عالي سازمان

شود.
نگژری در بر تشکيل یژک تژيم آینژدهعلاوه ،دشوتوصيه مي

های دولتي ایران و انجام گژردش شژغلي مژداوم در آن سازمان

توضيح این سه روش، به وفور در کتب و منابع مربوط به آموزش و  .0
توسعه منابع انساني به صورت مفصل و مشروح آمده است.
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نگژری در بر تشکيل یژک تژيم آینژدهعلاوه ،دشوتوصيه مي
های دولتي ایران و انجام گژردش شژغلي مژداوم در آن سازمان

نفعان مختلف، در چارت سژازماني منظور حضور حداکثری ذیبه
نگری در نظژر ها نيز جایگاهي مشخص برای آیندهن سازمانای

نگژری در ایژن گرفته شود و از حضور دائمي متخصصان آینژده
د.شجایگاه شغلي استفاده 

 سپاسگیاری
 يژژحارط»ای تحژت عنژوان رسژالهمقاله حاضژر مسژتخرج از 

 اليژژژژع اندیرژژژژم به ینگرهیندآ زشموآ نکلا بچوراژژژژچ
 همه. از ستا «انیرا سلاميا ریجمهو يژژلتدو یاژهنمازاژس

 .یمارسپاسگز ،نددبو نهمااهمر هشوپژ یندر ا که نياعزیز
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مختلف آن  یهامؤلفهارزش، هنوز ابعاد و  ينیهم آفر یهابا وجود ارائه مدل
ها و مؤلفهعوامل،  یين مقاله شناسایهدف ا .ستيروشن ن هادانشگاهدر 

نسل چهارم  یهابر دانشگاه ديکأبا ت يارزش دانشگاه ينیهم آفر یامدهايپ
انجام  یآن است. برا براساس يمفهوم یالگو کیآن ارائه  تبعهبو پنجم و 

با استفاده از روش متاسنتز جهت  قين پژوهش علاوه بر مطالعه عمیا
 يک دلفيارزش، از تكن ينیهم آفر یامدهايها و پمؤلفهعوامل،  یيشناسا

به  يها بهره گرفته شده است. نظرسنجمؤلفهش عوامل و یجهت پالا یفاز
 هر مرحله با استفاده از جیدر چهار مرحله انجام گرفته و نتاعمل آمده 

مدل هم  تاًیش قرار گرفته است. نهایمورد پالا یفاز يروش دلف هایفرمول
ساز با و تمدن آفرینارزش یهابر دانشگاه ديکأت با يارزش دانشگاه ينیآفر
و به ه،دیگرد يدر سه دسته طراح هرکدام و امديپ 07و  مؤلفه 27عامل،  01

است،  شده ارائه يارزش دانشگاه ينیجهت هم آفر یدشنهايپ يعنوان مدل
 ینه کاويت موجود و بهيل وضعيها بتوانند ضمن تحلدانشگاه لهيوس نیبدتا 

 ند.یها و اقدامات بهبود نمااز تجارب موفق، اقدام به ارائه طرح

 یدیکل یهاواژه
نسل چهارم و  یهادانشگاه ،يارزش دانشگاه ينیارزش، هم آفر ينیهم آفر

 .یفاز يپنجم، متاسنتز، دلف

Despite the introduction of value co-creation models, its 
various dimensions and components in universities are 
still unclear. The purpose of this article is to identify the 
factors, components and consequences of value co-
creatin of university emphasizing the fourth and fifth 
generation universities and, consequently, to present a 

conceptual model based on it. In order to conduct this 
research, in addition to in-depth study using the meta-
synthesis method to identify factors, components and 
consequences of value co-creation, fuzzy Delphi 
technique has been used to refine the factors and 
components. The survey was conducted in four stages 
and the results of each stage were refined using the 
formulas of the fuzzy Delphi method. Finally, the model 

of value co-creation of university with emphasis on 
value-creating and civilization-building universities with 
16 factors, 23 components and 13 outcomes, each 
designed in three categories, has been presented as a 
proposed model for value co-creation of university. In 
this way, universities can analyze the current situation 
and optimally extract successful experiences, and 
present plans and measures to improve. 

Keywords
Value Co-Creation, University Value Co-Creation, Fourth and 

Fifth Generation Universities, Meta-synthesis, Fuzzy Delphi.
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 مقدمه

به موضوعي مهم برای  ارزش اخير، یهامهروموم در
 هاآن ميان پژوهشگران و دانشگاهيان تبدیل شده است و در

زعم اندیشمندان این است. به گرفته قرار بسيار مورد توجه
 عين در و مشتری انتظارات تحقق و رضایت در حوزه، ارزش

. کندنقشي اساسي ایفا مي سازمان برای ثروت توليد حال
 انتظارات مشتریانش برآوردن در سازمان یک دیگر،عبارتبه

 ارزش ،روازاین کند. ایجاد ارزش خود دارانسهام برای باید
 شودمي ایجاد برد -برد رابطه براساسنفعان ذی همه برای

 حالي است که اخيراً (. این در0731شيخي،  )رحمان سرشت و
 ارزش ایجاد فرایند درواقع ارزش خلق که شده استمشخص 
نفعان و دیگر ذی سازمان، مشتری بين که است مشترکي

 مشارکت در بر افزایش وضوحبهنگرش  این افتد.مي اتفاق
، 0)آگراوال و رحمان کندمي تأکيد هم آفریني ارزش فرایند
2102.) 

های محيط در ها و نهادهاسازمان ن اذعان دارند کهمحققا
 و بنابراین کنندمي نرم پنجه و عدم اطمينان بالادست با پویا و

 انتظارات سطح با متناسب که دهند ارائهرا  خدماتي یا کالا باید
حالي  این در .است نفعان سازمانکنندگان و دیگر ذیمصرف

 از ارزش ایجاد خدماتهر سازمان،  ماندگار عوامل از است که
هم . (2101، 2)دزیوانوسكا است هم آفریني ارزش طریق

. شودمي محسوب خدمات ارائه از مهمي جزء آفریني ارزش
 است مهم بسيار و نهادها هامدیران و مسئولان سازمان برای

 متناسب که دهند، ارائه را خدمتي یا ،کنند بازار وارد کالایي تا
 ایجاد تمایز طرفکی از که است،اني نفعان سازمذی اميال با

 و آورد، همراه به سازمان برای را عدم اطمينان کاهش و کند
 با را خصوص مشتری نفعان دیگر و بهذی دیگر طرف از

 را خدمت یا کالا آن خاطرآسوده با و نكند روبرو چالش
 ارتباط برقراری با باید هاسازمان بدین لحاظ است که. دنبپذیر

 با را در نظر بگيرند و هاآن منافع مينأت ان سازماني،نفعذی با
هم آفریني  دنبال به رسانيخدمات در نو الگوهای کارگيریهب

)کيم  دش برآورده خاطرآسوده با و نيازها شناسایي تا بوده ارزش
عنوان ها بهاین مهم بایستي برای دانشگاه (.2103، چویو 

 مدنظرو پژوهشي نيز مراکز ارائه خدمات آموزشي  ترینمهم
 قرار گيرد.

 توجه که است مفهومي ،ارزش آفریني همدر حال حاضر، 

                                                                  
1. Agrawal & Rahman 

2. Dziewanowska  

. Kim & Choi 

که طوریاست، به کرده جلب خود به ها رادانشگاه از بسياری
 -سسات آموزشيؤر جهان شاهد گسترش مامروزه در سراس

های نسل چهارم و و دانشگاه های جدیدپژوهشي با پارادایم
های آموزش محور به سمت )حرکت از دانشگاه پنجم

 در دنيشیبا اند( هستيم. سازو تمدن آفرینهای ارزشدانشگاه
هم  توسعه و بهبودهدف  راحتيهب، جدید آموزش عالي اهداف
 شود. دانشگاهفهميده مي دانشگاه گرانیباز یارزش برا آفریني

 تيجامعه از اهم يسطح آموزش نیعنوان بالاتربه
در رشد  ياساس ينقش چرا که ،ر استبرخوردا ایملاحظهقابل

جامعه در ابعاد مختلف  یهابخش تيفيک یارتقاو  و توسعه
 ياسيو س ياجتماع ،یاقتصاد ،يفرهنگ ،يعلم ،مختلف فناوری

 أعنوان منشبه( و 0731 ،، کماليان و روشنفاضل) کنديم فاءیا
ساز و و تمدن آفرینارزشدانشگاه  ،هاآن تیو هدا راتييتغ

تحقق  یدر راستا دی، باو ایجاد ثروت برای جامعه ،سازانسان
و  یياز کارا ،محوله فیاهداف و وظا ،هاتیمورأکامل م
و این  (،0713)ابطحي و ترابيان،  باشدلازم برخوردار  ياثربخش

، پذیرد مگر با همياری و همفكری مشتریانمهم صورت نمي
و چه  کارکنان و دانشجویان( ،استادان) مشتریان دروني چه

هم آفریني  و )دانشگاه، جامعه، صنعت و دولت( نفعاندیگر ذی
 ،محورهای دانشخصوص سازمانو به هاسازمان. ارزش

 و پذیریرقابت و فعاليت تداوم برای ،هاهمانند دانشگاه
 ،رقابتي سخت شرایط در بهبود وضعيت به دستيابي همچنين

 خود که هستند ایشيوه به نفعانذی برای زایيارزش نيازمند
در  (.2101 ،شوند )فاضل، هرندی و فراهاني منتفع آن از نيز

عنوان موضوعي مبتني بر به هم آفریني ارزشاین بين، فرایند 
، موضوعي کليدی در نفعانذیبين  کنش و ارتباط دوطرفه

که نقشي  ،شودمحسوب ميآموزش عالي  سراسر شبكه
بر غلبه  پيشرفت وی سوها بهانكارناپذیر در حرکت دانشگاه

 ها بایدو بنابراین دانشگاه کندرو ایفا ميهای پيشچالش
 قرار دهند مدنظرحرکت به سمت هم آفریني ارزش را 

 (. 2101 ،، لودج، و کوتس)دولينگر
 که است گيرد اینکه مورد توجه قرار مي یامسئلهاکنون 
 توانمي الزاماتي و رویكردها چه ها با استفاده ازدر دانشگاه

ارزش  خلق فرایند در نفعان این سيستم راها و ذیمشتری
به چه  نفعانهمه ذینياز و انتظارات  از مشارکت داد. مشترک،

 رفع برای هاآن توان و دانش از شد؟ مطلع توانصورتي مي
 با را هاآن و رضایت ؟کرد استفاده نوین يحلراه ارائه و نياز

                                                                  
. Fazel, Harandi, & Farahani 

. Dollinger, Lodge, & Coates 
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 ،صورت مشترکو به د ارزشایجا در هاآن همكاری مستقيم
مساعدت همه دست و توان از مندیبهره با و ؟کرد جلب

دانشگاه و نظام آموزش خصوص نفعان و بههمه ذی ،اندرکاران
 ساخت؟ منتفع هم آفریني ارزش نتایج و عملكرد از نيز عالي را

عوامل، ابعاد و بررسي و شناسایي  نيازمند تالاؤس این به پاسخ
دانشگاهي، و ارائه هم آفریني ارزش  يامدهایها، و پمؤلفه

مدلي جامع و فراگير در این زمينه است. بدین لحاظ این 
ال است: ؤدرصدد پاسخگویي به این س کلامکیپژوهش در 

های کيد بر دانشگاهأبا ت الگوی هم آفریني ارزش دانشگاهي
  نسل چهارم و پنجم به چه صورتي است؟

 

 مبانی نظری

 ارزش

 ارزش که جایي هزینه. به کارکرد نسبت از است تعبار ارزش
 دو هر طریق از یا هزینه کاهش یا کارکرد افزایش وسيلهبه
 تواندمي (. ارزش0732)فراتي و ناظمي،  یابدمي افزایش هاآن

 به را هاارزش ما اغلب. باشد.. و عيني با ذهني منفي، یا مثبت
 ارزش و ياخلاق ارزش عقلایي، ارزش اقتصادی، ارزش نام

 است آن معني به مشتریان برای ارزش ایم. اماشنيده زیبایي
 احساس ،کنندمي دریافت را خدمتي که هنگامي هاآن ،که

 دارند باشند، نكرده دریافت را آن اینكه از قبل به نسبت بهتری
 تواندمي مشتری دید از ارزش(. 2101 ،ندرو، سانچز و ملا)

 هاشرکت از دریافتي زایایم یا و خدمات محصولات، کيفيت
 فيزیكي، هایویژگي از ترکيبي شامل دریافتي مزایای. باشد

 هایپاداش و بازار موقعيت شایستگي، فني، حمایت و خدماتي
 توسط تواندمي سادگيبه مشتری ارزش. است اجتماعي
 آنچه با ،کرده دریافت آنچه از ایمقایسه طریق از مشتری
 پور، سميرا و کاظمي) شود سازیمفهوم ،است کرده پرداخت

0730 .) 
 

 ایجاد ارزش

 از اعم سازماني هر. نيست مالي بيانيه یک تنها ارزش ایجاد
 يآفرینارزش برای مذهبي یا نظامي آموزشي، خيریه، انتفاعي،

 برای خود بقای جهت باید هاسازمان درواقع. کندمي تلاش
 همه و رکنانسهامداران، کا مشتریان، از اعم ،نفعذی افراد

 بين از صورت این غير در نمایند، ارزش ایجاد جامعه اعضای
 طریق از ارزش (.0731)نعمتي و همكاران،  رفت خواهند

ن سه مدل خلق ابرخي محقق. آیدمي وجود به هاآن تعاملات

                                                                  
. Andreu, Sánchez & Mele 

 برای ارزش: شده فراهم ارزش. 0اند: دهکرارزش را ارائه 
دریافت از گان(توليدکنند) خدمت یا محصول شدگان عرضه

 قبل از محيط و شودمي فرض مستقل کنندگان )مشتریان(
. 2 .است بسته سيستم یک این. است شده تعيين و شناسایي

 خدمت یا محصول کنندگانعرضه برای ارزش: انطباقي ارزش
 شده مشخص آن )مشتریان( کنندگاندریافت و توليدکنندگان()

 ينيبشيپ برای ینا که است، رييحال تغ در طيمح اما است،
 اینجا در مسئله. است باز سيستم یک مدل. است مشكل کردن

هم  ارزش. 7 .است محيط با انطباقي هایاستراتژی کردن پيدا
 خدمت یا محصول کنندگانعرضه برای ارزش: آفرین

 هم از تواندنمي( )مشتریان کنندگاندریافت و توليدکنندگان()
 شكل را خدمت اساس رزشا آفریني هم اینجا در. باشد جدا
 . (0737)طباطبایي نسب و حدادیان،  دهدمي

 

 آفرینی هم

 که اندشده ليتشك مختلف عناصر از آفرین، هم هایسيستم
 هر باشد. تمسيس در رندهيگميتصم یک تواندمي عنصر هر

به نيز خودش و دارد خود به مخصوص داخلي ساختار عنصر،
 سيستم در ،گریدعبارتبه .کندمي عمل جدا سيستم یک عنوان

 خود داخلي ساختارهای نتيجه ،رفتار یک بروز آفرین، هم
 این طراح علاوهبه. است یكدیگر با عناصر تعامل و عناصر
 از یكي همچنين و است سيستم از يجزئ خودش ،سيستم
 ،طراح اگر. آیدمي شمار به آفرین هم سيستم هایویژگي
 سيستم برای بيرون از را هدف تواندمي ،باشد سيستم بيرون
 درنتيجه هدف ،است سيستم داخل طراح اگر ولي ،کند تعيين

 یوئدا، تاکناکا، و فوجي) آیدمي وجود به دیگر اجزای با تعاملش
 .(2111 ،تا
 

 ارزش آفرینی هم

 کارکنان، سازماني هایتلاش ترکيب نتيجه ارزش آفریني هم
 ينوعبه که ستا دیگری عوامل تمام و سهامداران مشتریان،

 اساس این بر ارزش آفریني هم. هستند سهيم خدمت توليد در
 استفاده تا سازمان از ایشده پيشنهاد ارزش هيچ که است

 مشارکت حاصل ارزش آفریني هم. نيست ارزشمند نشود،
ارزش  کردن استفاده با شرکت، با مشتریان( مثلاً) ذینفعان

 ارزشي است از اترفر و بالاتر چيزی آفریني هم است. ارزش
 موجببه و شودمي ناشي محصول یا خدمت مصرف از که

)طباطبایي نسب و حدادیان،  شودمي ایجاد که است تعاملات

                                                                  
. Ueda, Takenaka & Fujita 
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 ارزش، خلق مشترک که کنندمي پژوهشگران استدلال .(0737
 را خدمات هایهزینه و سازمان را برای ارزش توليد هایهزینه
 سازیسفارشي فرصت اده،د کاهش نفعانمشتریان و ذی برای

 را خدمات در نوآوری ساخته، فراهم یا خدمات را محصول
 وفاداری به داده، منجر بهبود را وری سازمانبهره داده، افزایش
رقابتي مي مزیت به دستيابي به منجر نهایتاً و گردیده، مشتری

 .(2103)کيم و چوی،  شود
 

 دانشگاه نسل چهارم و پنجم

 با متناظر يیاجرا ساختارهای و رویكردها براساس هادانشگاه
 هایدانشگاه. شوندمي تقسيم نسل پنج به مزبور، رویكردهای

 دوم نسل هایدانشگاه( محور آموزش هایدانشگاه) اول نسل
دانشگاه) سوم نسل هایدانشگاه( محورپژوهش هایدانشگاه)

 که چهارم نسل هایدانشگاه ،(کارآفرین و فناور نوآور، های
 ،سازیتجاری و نوآوری و یفناور رویكرد با هایيدانشگاه منظور
 هایدانشگاه و هستند آفرینيثروت و آفریني پول و يآفرینارزش
 هستند. سازتمدن و سازانسان هایدانشگاه که پنجم نسل

، بنياندانش دانشگاهي و پنجم چهارم نسل دانشگاه ،درواقع
 فرینيآکار و دانش عهتوس با که است محورپژوهش و آموزش

به مهم این که ،است يآفرینارزش و ثروت آفرینش پي در ثرؤم
 مورد اسلامي و الهي یهاارزش به توجه با ما کشور در خصوص

 نهاد مندنظام دگردیسي که نمود توجه بایستي البته. است ديتأک
 و بوده حلزوني فرایندی بالاتر، هاینسل به اول نسل از دانشگاه
 در کاستي بروز موجب تنهانه جدید هایقابليت از اریبرخورد

 پژوهش و آموزش مراتبسلسله در کيفي ویژههب و کمي کيدأت
 و پویا روندکی در و کدؤم ضرورت یک عنوانبه بلكه شود،نمي

 و پژوهش دیگر،عبارتبه. شودمي تقویت و ترغيب هدفمند،
 دانشگاه تحقق اساسي رکن يآفرینارزش نهایتاً و دانش توليد
 .(0731)فاضل، کماليان و روشن،  است پنجم و چهارم نسل

 

 هم آفرینی ارزش دانشگاهی

 سرعت ،ياجتماع -یاقتصاد راتييتغ گذشته، دهه دو در
 اقتصاد از شدنيجهان ها ویفناور راتييتغ و اطلاعات گسترش

 یازهاين با يآموزش یهابرنامه یمحتوا تناسب عدم و سو،کی
 ياکتساب یهامهارت و دانش سطح نبودن مطلوب و جامعه
آموزش  یهانظام گر،ید یسو از هاآموختگان دانشگاهدانش

ت و يفيرقابت، ک که است کرده یدیجد دوران وارد را يعال
شود. يم محسوب آن ياصل یهامشخصه از يآفرینارزش

با توجه به  ينظام آموزش ي، طراحیمداریاصل مشتر براساس
رد، نه يگيکنندگان از خدمات صورت ماستفاده ياقعو یازهاين

دگاه در ین دیت ایمزته. بس يطينظر طراحان و در مح براساس
 يعمل یازهايرا با ن ين است که اهداف آموزشیا

 یشتر. مسازدين خدمات مرتبط میا کنندگانمصرف
 کنندهتهيها شده توسط يا خدمات مهیمحصول  کنندهدریافت

ا ینفع ی، ذکنندهمصرف، یينها یمشتر است که ممكن است
نفعان یا ذیان یتوان مشترين اساس، میبر ا. باشددار یخر

ند آموزش مرتبط یکه به فرا يمختلف یهارا در گروه يآموزش
، اعضای ان، کارکنانیم کرد که شامل دانشجويشوند، تقسيم
يها مدولت، صنعت و خانوادهدانشگاه، ان، یکارفرما، يعلمئتيه

ها پاسخ مناسب دهد تواند به چالشآموزش عالي زماني مي. شود
، فرهيخته آفرینارزش تادانکه دارای دانشجویان، کارکنان و اس

 باشدها و الزامات آموزش عالي در هزاره سوم و آگاه به ضرورت
عبارتي، الزامات کيفيتي به (.0731 ،، کماليان و روشنفاضل)

 د در راستای هم آفریني ارزشتعيين شده در آموزش عالي بای
ها و (. در سازمان0،2101ریله و پولس )با رديمورد توجه قرار گ

( و دیگر ذیيرونيچه ب و ي)چه درون انیمشتر ها، همهنهاد
 گر مرتبطیكدی به یريزنج مجموعه صورت به نفعان سازمان

 تیبه رضا يرونيب انیمشتر تیرضا که آنجا از و هستند
 يخوببه دیبا ثرؤارتباطات م لذا، است، ستهواب يدرون انیمشتر

 ترمطلوب هرچه يرونيب تا ارتباطات و مشارکت رد،يگ صورت
 (. 2120 ، ن ریپندرا، و یوگشآچاترجي، شود ) سريم

 

 پژوهش نهیشیپ
 آن از حاکي (0121) وژویفرناندس و را آلوز، مطالعات نتایج
 سال از ارزش آفریني هم» عنوان با مقالات تدوین که است

. است داده اختصاص خود به را ایرشد فزاینده «بعد به 2113
 هم هایمدل ةنيدرزم بزرگي خلأ ارزش، آفریني هم پيشينه
 و هاسازمان در حوزه این مفاهيم از استفاده نحوه آفریني،

 و سازماني دید زاویه از ارزش آفریني هم ابعاد سنجش ابزارهای
 آن از حاکي زمينه این در ینظر پيشينه مطالعه. دارد مشتری

 شناسایي خصوص در ایپراکنده و کم هایتلاش که است
 در ارزش آفریني هم برای مشتری و سازماني الزامات و اقدامات

لوز، فرناندس و آ .است پذیرفته صورت مفهومي و نظری سطح
دسته  0به  را ارزش ينی( مطالعات حوزه هم آفر2101) وژویرا

 اند. هکر یبندطبقه ياصل
(: وکارکسبعنوان منطق به ينیمطالعات دسته اول )هم آفر

                                                                  
1. Barile & Polese 

. Chatterjee, Nripendra & Yogesh 

. Alves, Fernandes  & Raposo 
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 یبرا يمنطق عنوانبه ينیدسته مطالعات هم آفر نیدر ا
 وکارکسب ینوآور یشود و تمرکز بر رويم ستهینگر وکارکسب

صورت  يبه منابع يابيدست یمنطق، تبادلات برا نیاست. در ا
مبادلات، منابع  نیدر ا نگرایباز. که ارزش بالقوه دارند رديگيم

در  جهيتاخذ ن یها و دانش خود را براتيظرف ازجملهعامل خود 
 سازند. يم كپارچهیارزش  ينیهم آفر ندیفرآ

/ خدمت  و توسعه محصول آفریني هم) مطالعات دسته دوم
و  ينیهم آفر یدسته از مطالعات تمرکز بر رو نی(: در ادیجد

مقالات  نیا سندگانی. نواست دیتوسعه محصولات و خدمات جد
 ینوآور جادیا یعنوان منبع دانش برابه ينیبه موضوع هم آفر

 نگرند.يم دیدر توسعه محصولات و خدمات جد
 نی(: ایو وفادار ينیهم آفر اتيمطالعات دسته سوم )تجرب

تمرکز  یوفاداري، بر نیتجربه هم آفر یدسته از مطالعات بر رو
 ،سازديم زیرا از هم متما ينیآفردو جزء هم  دگاهید نیارند. دا

ارزش را  گرانیمصرف که در آن باز نيارزش ح: ند ازاکه عبارت
که با مشارکت  يمشارکت ديتول کنند ويم جادیدر مصرف ا

دسته  نیدر ا دارد. سروکارخدمات  يواقع ديدر تول کنندهمصرف
يم يتلق یاحرفه کنندهمصرفعنوان به یاز مطالعات، مشتر

و  يو تجربه اجتماع يتلاش ذهن ،يكیزيف یهاتيه فعالشود ک
محصولات مربوط به خود به کار  ديشناسانه خود را در تولروان

 آفریني همدر  انیمشتر يآت یو وفادار تيموفق دي. کلرديگيم
 شود. يم ستهیارزش نگر

دسته  نی: در ا(و ارتباطات ينیهم آفر) مطالعات دسته چهارم
 انیها و مشترسازمان انيارتباطات م یبر رو از مطالعات، تمرکز

شرکت  کی ایو  هاسازمان انيتواند ميارتباط م نیست، اا هاآن
 .(2101، وژویلوز، فرناندس و را)آ خود باشد یيانه انیو مشتر

هم  یهامدل ةنيدرزم يارزش، خلأ بزرگ ينیهم آفر نهيشيپ
ها و زمانحوزه در سا نیا ميمفاه یريکارگبهنحوه  ،ينیآفر

و  يسازمان دید هیارزش از زاو ينیسنجش ابعاد هم آفر یابزارها
از آن  يحاک نهيزم نیدر ا ینظر نهيشيدارد. مطالعه پ یمشتر

 یيشناسا خصوصدر  یاکم و پراکنده یهااست که تلاش
و  ارزش ينیهم آفر یبرا یو مشتر ياقدامات و الزامات سازمان

و  یدر سطح نظر هيخصوص هم آفریني ارزش دانشگا به
 یهاياز بررس يبخش 0است. جدول  رفتهیصورت پذ يمفهوم

 دهد.يم نشانرا  پژوهش نهيشيپ ةنيدرزم رفتهیصورت پذ

 

 های انجام شدهپيشينه پژوهش .4 جدول

Table 1. Research's backgrounds 

 نتايج پژوهشگر و سال عنوان پژوهش

ه مدلي ئهم آفریني ارزش دانشگاهي: ارا
 فهوميم

دولينگر و همكاران، 
2101 

تسهيم دانش  ازجملههم آفریني ارزش در دانشگاه مزایایي 
و همچنين منجر به  تادانتر، روابط بهتر دانشجو و اساثربخش

 شود.مي آورینو

 هم آفریني ارزش و کيفيت تدریس در
 دانشگاه

 2101يازمند، ن

پيامدهای نادیده گرفتن دانشجویان در فرآیند هم آفریني ارزش 
تواند آینده اقتصادی و اجتماعي را تحت منفي دارد و حتي مي

فریني آباید در فرایند هم  تاداندانشجویان و اس ثير قرار دهد.أت
 ارزش دانشگاهي مشارکت دارند.

مدل هم آفریني ارزش استراتژیک بر بهبود 
 عملكرد توسعه محصول

 ین همسو،
2101 

ی و طراحي بر هم آفریني ورفنادهد که نتایج پژوهش نشان مي
ثير مثبت داشته و هم آفریني باعث توسعه محصولات أارزش ت

 شود.جدید مي

چارچوب هم آفریني ارزش در شبكه 
 ذینفعان

 2101کمن و همكاران، ا
 و هاارزش مورد شرح مفهومي در ارائه به پژوهش این نتایج
 .تاس پرداخته مشترک ارزش خلق در بازیگران تمامي پتانسيل

 هم آفریني ارزش و وفاداری مشتری
 کاسيو سيلوا و همكاران،

2102 

بين وفاداری نگرش با ایجاد ارزش از طریق هم آفریني رابطه 
اما بين وفاداری رفتاری و ایجاد ارزش از طریق  مثبت وجود دارد.

هم آفریني رابطه وجود نداشت. وفاداری نگرشي بر وفاداری 
 ثير مثبت گذاشت.أرفتاری ت

هم آفریني ارزش در صنعت  یندیپسامدل 
 گردشگری

 2102، همت و همكارانا
هم آفریني ارزش در صنعت گردشگری منجر به رضایت و 

شود و تعامل مسافر و شرکت گردشگری وفاداری مسافران مي
 شودمنجر به ارزش ویژه برند مي

خشي و بتواند منجر به اثرمي تم آفریني ارزش در بخش خدماه 2100نگينا و همكاران،  هم آفریني ارزش خدماتي: پيشينه و ابعاد
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 نتايج پژوهشگر و سال عنوان پژوهش
 ها گردد.و کسب مزیت رقابتي در سازمان بهروزی

 نفعانای از ذیهم آفریني ارزش در شبكه
 پرندا و همكاران،

2100 

محصولات، دانشگاه و کنندگان )دولت، توزیع ذینفعان مختلف
زش در صنعت فریني ارآ( باید در فرایند هم نهادهای حمایتي

 کشاورزی دخالت کنند تا این صنعت با شكست مواجه نشود.

سنجش و مدیریت فرآیند هم آفریني 
 های نظری موجودارزش: نگاهي به مدل

 اسكارزا
 سكایت،
2107 

ای ميان هم آفریني موفق ارزش نيازمند تعاملات عميق و ریشه
شامل ، هم آفریني ارزش هاستآنها و مشتریان و منابع سازمان

منابعي که ارزش دوجانبه ایجاد  یسازكپارچهیمشارکت فعالانه، 
 .هاستکنند، تمایل به تعامل و انواع همكاریمي

های وکارکسبهم آفریني ارزش در 
دوسویه به  یاندازچشمخدماتي محور: 

 مشترک مسئلهفرآیند حل 

ریكا استنروس و ا
 جاکولا،

2102 

 مسئلهیند دوسویه حل ارائه چارچوب هم آفریني در یک فرآ
 يدهسازمانها، حلشامل شناسایي نيازها، طراحي و ارائه راه
 هاحلکارگيری راهفرآیند و منابع، مدیریت تضادها و به

ای مشارکتي و جوامع های شبكهسازمان
مشتریان: هم آفریني ارزش و نوآوری 

 مشترک در عصر شبكه

 رومرو و مولينا،
2100 

های هم آفریني ارزش و چارچوب شبكه هایارائه استراتژی
 تعاملي

فروشان و فریني ارزش ميان خردهآهم 
 مشتریان: بينشي جدید در بازار

 سانچز و ميل، اندرو،
2101 

ای فرآیند هم آفریني ارزش در صنعت ارائه مدل کيفي و مرحله
 مبلمان

 رفتار مبتني بر هم آفریني ارزش مشتریان
 یونجي و همكاران،

2101 
ایج پژوهش نشان داد رفتار مشارکتي و رفتار شهروندی بر هم نت

 ثير دارد.أآفریني مشتریان ت

 مدیریت هم آفریني ارزش
 پين، استورباکا و فرو،

2113 
استخراج چارچوب مفهومي فرآیند محور هم آفریني ارزش در 

 درون منطق تسلط خدمات

 پژوهش یشناسروش
، ابعذاد و تأثيرگذذارناسایي عوامل دنبال ش به پژوهش نیا که آنجا از

از  نینذو يطرحذ و پيامدهای هم آفرینذي ارزش دانشذگاهي اسذت
هذای نسذل نذو را هم آفریني ارزش با رویكرد دانشذگاه یهايژگیو

 نيهمچنذ. شذوديم محسوب یپژوهش کاربرد کید، ینمايم ارائه
 پذژوهش هذا،داده یگردآور نحوه ثيح از و پژوهش طرح براساس

 یگذردآور یبرا و است( يشیرآزمايغ) يفيتوص پژوهشي کی حاضر
 فذازی اسذتفاده يدلفذ متاسذنتز و هذای ترکيبذيروش اطلاعات از

است. در این پژوهش از روش متاسنتز جهت مطالعه عميذق  دهیگرد
ها و پيامذدهای هذم آفرینذي ارزش مؤلفهادبيات و شناسایي عوامل، 

و از روش دلفذي  دانشگاهي از ادبيات پژوهش اسذتفاده شذده اسذت
 فازی جهت پالایش این متغيرها استفاده شده است.

جامعه آماری پژوهش در بخش متاسنتز کليه مقالات چاپ 
شده در مجلات با موضوعات پژوهشي هم آفریني ارزش، و 

پایگاه اطلاعاتي  3های نسل چهارم و پنجم نمایه شده در دانشگاه
، 0لمي جهاد دانشگاهيمعتبر شامل موارد پایگاه مرکز اطلاعات ع

، 7، پایگاه تخصصي مجلات نور2بانک اطلاعات نشریات کشور

1. Sid.ir

2. Magiran.com

، گوگل 1، سيج3پروکوئست، 1، اسپرینگر 2، امرالد0ساینس دایرکت
 2113)اولين بار در سال  2121تا  2113در بازه زماني  3اسكولار

 است. د(شهم آفریني ارزش مطرح 
 شامل في فازیپژوهش در بخش دل یآمار همچنين جامعه

است کذه  يدانشگاه تادانخبرگان و متخصصان و اس از نفر 21
های مطالعاتي و تخصص ایشذان کذه اشذراف با توجه به زمينه
 ي و دانشذگاهي داشذتند، انتخذابآفرینذارزشنسبي بر مباحث 

 ینظذذر يمبذذان مطالعذذه از شذذده اسذذتخراج متغيرهذذای شذذدند و
 اند. داده قرار شیپالا مورد را پژوهش
آوری پرسشذذنامه جهذذت جمذذع روش دلفذذي فذذازی از در

 هذدف بذا حاضذر پذژوهش پرسشنامه. گردیداطلاعات استفاده 
 و هذامؤلفذه بذا هذاآن موافقت زانيم هدربارخبرگان  نظر کسب

 قیذطر از خبرگذان ،لذذا اسذت، شذده يمذدل طراحذ یارهايمع

3. Noormags.ir

4. Sciencedirect.com

5. Emeraldinsight.com

6. Springer.com

7. Proquest.com

8. Journals.sagepub.com

9. Scholar.google.com
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 يلذيخ و ادیذز متوسذط، کم، کم، يليخ رينظ يکلام یرهايمتغ
 کذه یيآنجذا از. انذدنمذوده ابذراز را خذود ن موافقذتزايذم ادیز

 یرهذايمتغ بذه نسذبت يذهن ريتعاب بر افراد متفاوتات يخصوص

 يفذيک یرهذايمتغ دامنذه فیذتعر بذا ،لذذا .اسذت اثرگذار يفيک
 رهاين متغیا .اندداده پاسخ هاالؤس به كسانی تيذهن با خبرگان

 .اندشده فیتعر يمثلث یفاز اعداد 2 جدول به توجه با
 

 تعریف متغيرهای زباني. 2جدول 

Table 2. Definition of Language Variables  
 عیطعدد فازی ق عدد فازی مثلثی متغیرهای کلامی

 3732/1 (0،  22/1،  1)  خيلي زیاد

 32/1 (32/1،  02/1،  02/1)  زیاد

 2/1 (2/1،  22/1،  22/1)  متوسط

 22/1 (22/1،  02/1،  02/1)  کم

 1122/1 (1،  1،  22/1)  لي کمخي

 
فرمول  از استفاده با شده يقطع یفاز اعداد فوق جدول در
 :است شده محاسبه ریز شكل به ينكووسكيم

     :ينكووسكيم فرمول(: 0) فرمول

ف یذتعر يزبان یرهايمتغ و یشنهاديپ یهانهیگز به توجه با
 شذده ارائه یهاپاسخ يبررس از حاصل جینتا پرسشنامه، در شده

 یفذاز نيانگيذمدر ایذن روش  .دشذوها ارائذه مذيدر پرسشنامه
مذي محاسذبه 7و  2 هذایفرمولبه  توجه با هامؤلفه از هرکدام

 (0 فرمذول) ينكووسذكيم فرمذول اسذتفاده بذا سذپس و شذود
 دهنذدهنشان آمده دست هب ين قطعيانگيم شود.مي یيزدایفاز

 است. پژوهش هایمؤلفه از دامهرکبا  خبرگان موافقت شدت
 (: 2فرمول )

   ),      i=1,2,3,…,n(i)
3,a(i)

2,a(i)
1=(aiA 

 (:                                                     7فرمول )  
=  )3m ,2m ,1=(maveA

 

انگر يذذب aveAام و  i خبذذره دگاهیذذد انگريذذب iA رابطذذه نیذذا در
 يدلف روش یتم اجرایالگور .است خبرگان یهادگاهید نيانگيم

 .شده است داده شینما 0شكل  در یفاز

 
 فازی الگوریتم اجرای روش دلفي. 4شکل 

Figure 1. Fuzzy Delphi Approach Algorithm 

 

 ن اسذتیذا در يدلف روش با یفاز يدلف روش یهاتفاوت ترینمهم
 قالذب در را دات خوینظر خبرگان معمولاً یفاز يدلف کيتكن در که

 اعداد) خبرگان نظر نيانگيسپس م دهند،يم ارائه يکلام یرهايمتغ
 و محاسذبه نيانگيذم از خبره فرد هر نظراختلاف زانيم و( شده ارائه
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يمذ ارسذال خبرگان به دیجد اتینظر اخذ یاطلاعات برا نیا آنگاه
مرحله  از حاصل اطلاعات براساس خبره فرد هر بعد در مرحله شود.
 را اصذلاح خذود يقبلذ نظذر ایذ دهذديم ارائه را یدیجد نظر قبل،

 یفذاز اعذداد نيانگيذکه م ابدیيم ادامه يزمان تا ندیفرا نیا. کنديم
 (.0731)فاضل، کماليان و روشن،  شود ثبات با يکاف اندازهبه
 

 های پژوهشیافته

 روش متاسنتز

 پذژوهش، کيفذي بخذش اولذين در متاسذنتز فرایند اجرای از هدف
 از هذم آفرینذي ارزش ها و متغيرهایثر، شاخصؤعوامل م ناسایيش

 از پژوهش این در متاسنتز انجام برای. است موضوع با مرتبط ادبيات
. اسذت شذده اسذتفاده باروسذو و سندولسكي ایمرحله هفت روش

 است. شدهارائه ادامه در آن از حاصل نتایج و روش این اجرای مراحل
 متاسذنتز، روش در گام اولين پژوهش: الؤس تنظيم اول: مرحله

 خذود پذژوهش انجام فرایند در پژوهشگر که است هایيسؤال طرح
 0 بذه پاسذخگویي مستلزم امر این. دارد را هاآن به پاسخگویي قصد

 است: الؤس
 مذورد پذژوهش ایذن در چيذزی چذه(: چيذزی چه) اول الؤس 

 ویي بذهپاسخگ به دنبال پژوهش از بخش این .گيردمي قرار بررسي
هذم آفرینذي ارزش  تأثيرگذارو پيامدهای  هامؤلفهشناسایي عوامل، 
 دانشگاهي است.

 کذردن مشذخص بذه دنبذال الؤس این کسي(: چه) دوم الؤس
 در مطالعذه مورد جامعه. است مطالعه در ادبيات پژوهش مورد جامعه

 .است الكترونيكي هایداده پایگاه بخش، این
 زمذاني چذارچوب ال،ؤسذ این هب پاسخ(: زماني چه) سوم الؤس

 .  کندمي مشخص را پژوهش

 روش بذه پاسخگویي درصدد الؤس این :چگونه() چهارم الؤس
 نهذایي متذون انتخذاب برای که روشي. است موردنياز منابع گزینش

 اسذت پذذیرش عدم یا پذیرش معيارهای بر مبتني است، شده اتخاذ
 :است شده آورده تفصيلبه ذیل در که

 در شده گرفته به کار اطلاعاتي منابع اطلاعاتي: منبع نوع 
مجلات داخلي و  در شده چاپ مقالات به تنها متاسنتز بخش

 بخش در فيلتر ایجاد طریق از امر این. اندشده منحصر خارجي
 هایکتب، پروژه بنابراین و گرفت صورت هاداده پایگاه جستجوی
 امر این علت. ندشد گذاشته کنار جستجو از منابع سایر و تحقيقاتي

 متون در مندرج موارد به دستيابي سرعت و سهولت برعلاوه نيز
 از مستخرج هایشاخص به دنبال که آن است منابع، این

 ایم. بوده مختلف هایحوزه در شده انجام علمي معتبر هایپژوهش

                                                                   
. Sandelowski & Barroso 

 جسذتجوی بذرای گرفتذه قذرار مدنظر زماني دوره: زماني دوره
 .هسذتند 2121 تذا 2113 هایمهروموم ينب مرتبط اطلاعاتي منابع

 طذي کذه اسذت موضذوعاتي ازجمله پژوهش این ، موضوععلاوهبه
 دائمذاً و شده افزوده آن اهميت بر روزافزون طوربه گذشته سال چند
 .  است تكميل و تغيير حال در

هم آفریني ارزش  بررسي از هدف که آنجایي از: يقاتيتحق حوزه
آمذوزش عذالي و  هذایحذوزه در آن ارآثذ شناسایي پژوهش، این در

 قذرار مطالعذه مذورد بخش این در مقالاتي تنها ،لذا .ها استدانشگاه
 .بودند )نه ایجاد ارزش( هم آفریني ارزش حوزه در که گرفتند

بذه مرحلذه ایذن در مربوطذه: ادبيات مندنظام مرور: دوم مرحله
 گذام ود متاسذنتز فراینذد شروع برای مناسب متون شناسایي منظور
 الؤسذ بذا مذرتبط یهادواژهيذکل شناسذایي اول. گرفت قرار مدنظر

 علمذذي هذذایپایگذذاه ميذذان در جذذامع جسذذتجویدوم  و پذذژوهش
چهذار کليذدواژه هذم  اول گذام تحقذق منظوربه مربوطه. اطلاعاتي

آفریني ارزش، هم خلقي ارزش، دانشذگاه نسذل چهذارم و دانشذگاه 
پایگاه داده داخلي کشذور و  7دوم  گام در. شدند انتخاب نسل پنجم

 بيشذترین اشذاره شذد و خارجي کذه قذبلاً مرجع اطلاعاتي پایگاه 1
 علوم و مدیریت هایحوزه با مرتبط مقالات انتشار شهرت و فراواني

دسذت آمذده  داشتند، انتخاب گردیدند. خلاصه نتایج به را اجتماعي
 قابل مشاهده است: 7 در جدول

 

 يداده علم یهاگاهیپا یجستجو جیخلاصه نتا .3 جدول
Table 3. Summary of Scientific Database 

Search Results 
 )مورد( نتايج نام پايگاه

Sid 00 
Magiran 01 

Noormags 03 
Sciencedirect 031 

Emerald 211 
Springer 020 
Proquest 272 

Journals.sagepub 71 
Scholar.google 302 

 0231 مجموع
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 مرحله این در مناسب: متون انتخاب و غربالگری: ومس مرحله
 مقالاتي ها،داده هایپایگاه در موردنظر متون انتخاب منظوربه
 در و شدند متاسنتز فرایند وارد بودند دارا را شمول معيارهای که

 محتوای پژوهش، چكيده پژوهش، عنوان نظر از مرحله چهار
 قرار بررسي مورد شناختيروش کيفيت تیدرنها و پژوهش
 که بودند مقاله 0231 تعداد آمده دست به مقالات کل. گرفتند

 تعداد ،بنابراین و گردیدند حذف تكرار ليبه دل مقاله 300 تعداد
 که اول مرحله در شدند. غربالگری فرایند وارد مقاله 113

دند و سپس از نظر چكيده مورد ش بررسي عنوان نظر از مقالات
 2طور کل در شكل نتایج این بخش بهبررسي قرار گرفتند. 
 نشان داده شده است:

 

 نتایج غربالگری متون. 2 شکل

Figure 2. Results of Texts Screening 
 

 و تجزیذه مرحلذه وارد کذه مطالعذاتي کيفيذت ارزیابي منظوربه
 اسذتفاده 0ارزیذابي هایمهارت برنامه از شدند، اطلاعات تحليل
 سيسذتم براساس که است 21 ابزار این امتيازات مجموع. گردید

-71) خذوب ،(70-01) خوب خيلي ،(00-21) عالي امتيازبندی
 وارد مقذذالاتي تنهذذا( 1-01) ضذذعيف و( 00-21) متوسذذط( 20

 قذرار عذالي و خوب خيلي هایگروه در که شدند بررسي مرحله
 معيارهایي براساس شده انتخاب مقالات ارزیابي از پس. گرفتند

 بنذابراین و شذد حذذف مقالذه 00 تعداد شد، اشاره نبدا قبلاً که
 و خوب خيلي کيفي سطح از ارزیابي جدول در که مقاله 11 تنها

 مرحلذه وارد اطلاعذات اسذتخراج منظوربه بودند، برخوردار عالي
 .  گردیدند بعدی

بذه مرحله، این در متون: اطلاعات استخراج: چهارم مرحله
 پيوسذته طذوربذه مقذالات، از مناسب اطلاعات استخراج منظور

 راسذتا این در و گيرندمي قرار مطالعه مورد شده انتخاب مقالات
های هم مؤلفهابعاد و  عوامل و کنندهمنعكس که مفاهيمي کليه

                                                                   
1. Critical Appraisal Skills Program ( CASP) 

 ،هسذتند هذای نسذل چهذارم و پذنجمآفریني ارزش و دانشگاه
 شدند. استخراج

 کيفي: در هاییافته ترکيب و تحليل و تجزیه: پنجم مرحله
 این متن کليه موردنظر هایپژوهش شناسایي از بعد مرحله، ینا

 پژوهش الؤس به پاسخگویي برای داده یک عنوانبه هاپژوهش
. هستند کيفي هایداده نوع از هاداده بنابراین. شد گرفته نظر در
 بذا مرتبط ها و عواملشاخص استخراج منظوربه پژوهش این در

 شذده انتخذاب که مقالاتي نتز،متاس فرایند در هم آفریني ارزش
 هذاآن از مقاله در که عاملي هرگونه و شده خوانده دقتبه بودند

 ادبيذات از اینكه یا و بود شده برده نام هاآن از مستقيم طوربه یا
 یادداشذت ،بودنذد استنباط قابل ضمني طوربه و مربوطه مقالات

هم  بعادعوامل و ا مفاهيم، این ترکيب و مقایسه از سپس. شدند
 .شدند استخراج آفریني ارزش

 از محقذق متاسذنتز، روش در کيفيذت: کنترل: ششم مرحله
. کنذدمذي استفاده خود مطالعه در کيفيت حفظ برای هایيروش

ماننذد  هذایيکيفيذت از رویذه حفظ منظوربه نيز پژوهش این در
کذذارگيری جسذذتجوی هفذراهم کذذردن توضذيحات مبذذرهن و بذ
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 ی کنترل کيفيت استفاده گردید.الكترونيک و دستي برا

 متاسنتز روش از مرحله این در ها:یافته ارائه: هفتم مرحله
 که ترتيب بدین. شوندمي هئارا قبل مراحل از حاصل هاییافته

 به و شوندمي یبنددسته منتخب مقالات از مستخرج کدهای
 آمده دست به مفاهيم. آوردند به وجود را مفاهيم صورت این

 های نسل چهارم و پنجمهم آفریني ارزش و دانشگاه به ،درواقع

 مقوله یک به که هایيمؤلفهعوامل و  سپس. دارد اشاره
 به امر این که گرفتند قرار هم کنار در داشتند، اشاره مشترک

. شد منتج ها و پيامدهای هم آفریني مقولهمؤلفهعوامل،  ایجاد
ارزش دانشگاهي عوامل، ابعاد و پيامدهای آفریني  0در جدول 

 منتج از روش متاسنتز نشان داده شده است.

 

 يارزش دانشگاه ينیشده هم آفر یيشناسا یهامؤلفهو  امدهايعوامل، ابعاد، پ. 1جدول 

Table 4. Identified Factors, Dimensions, Consequences and Components of Value 

 Co-Creation of University 

 

وامل و ع

های شاخص

هم  تأثیرگذار

 آفرينی ارزش

 

 ایزمینه -موقعیتی تکنولوژيکی -ساختاری  یشناختروان -رفتاری

 نفساعتمادبه -
 انگيزه -
 رفتار شهروندی -
 تجارب -
 اخلاقيات -
 خودکارآمدی -
 پذیریرقابت -
 شناختيروانسرمایه  -

 فناوری -
 های تعامليشبكه -
 سازمانيفرهنگ -
 ساختار سازماني -
 تسهيلات فيزیكي، تجهيزات و امكانات  -
 آموزش، پژوهش و بالندگي -
 اعتماد سازماني -

 های اقتصادیمحرک -
 وضعيت اجتماعي -
 مناسب زیرساخت -
 الملليمحيط بين -
 هاحمایت دولت و نهاد -
 

 های مؤلفهبعاد و ا

 ارزش آفرينی هم

 مشتری بیرونی سازمانی مشتری درونی
 توسعه محصول  توانمندی کمک به -

 های تعامليمهارت -
 وفاداری -
 بازخورد -
 رفتار مسئولانه -
 مدیریت تعارض -
 بردباری -
 اعتماد به دیگران -
 منافع شخصي -
 معرفت سازی -
 تسهيم دانش -
 تساوی حقوق -
 تعهد -
 رفتار مشارکتي -
 شناسایي ماهيت -
 اميد -
 پذیریانعطاف -
 خدمت گرایي -
 ابتكار مشترک -

 قابليت بازاریابي  -
حصولات و مهای توسعه قابليت -
 خدمات
 قابليت ارتباطي -
 های مدیریت منابع انسانيمهارت -
 سازیفرهنگهای مهارت -
 دهيسازمانهای مهارت -
 های فناوری اطلاعاتمهارت -
 دهيخدمات -
 رفتار شهروندی سازماني -
 درک نقش کارکنان -
 رضایت سنجي -
 یكپارچگي منافع -
 عملكرد سازماني -

 توليد و خدمات مشترک -
 هانامهتفاهم -
 انتقال دانش -
 سازیتجاری -
 خدمات حمایتي -
 حكمراني دموکراتيک -
کيد بر مشتری در اسناد أت -

 بالادستي
 محوریپژوهش -
 حساسيت به نياز جامعه -
 فن گرایي -
 رفتار مسئولان -

 یامدها و پ

 های شاخص

 م آفرينی ارزشه

 

 ملی دانشگاهی سرمايه انسانی

 اثربخش پژوهش و آموزش -
 دانشجویان کارورزی -

  التحصيلانفارغ اشتغال -
  کارکنان شناختن رسميت به -

 دانشگاه برای مازاد ودجهب -
 جدید خدمات از حاصل درآمد -

  هاهزینه کاهش -
 يآفرینارزش -

 یسازانسان و سازیتمدن -   
 اقتصادی توسعه -      

 فرهنگي توسعه -
 اجتماعي توسعه -
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وامل و ع

های شاخص

هم  تأثیرگذار

 آفرينی ارزش

 

 ایزمینه -موقعیتی تکنولوژيکی -ساختاری  یشناختروان -رفتاری
  نوآوری -
 دانش انتقال-

 علميهيئت اعضای رضایت -
 وفاداری -

 تحصيلي بورس -
 فيزیكي و رواني رفاه -

  ایرابطه پيوندهای -

  آفرینيثروت -
 رقابتي مزیت -

 دانشگاه برند ارزش یارتقا -
 کارآفریني -

 

يطيمحستیز توسعه -

  
 

 

 روش دلفی فازی

جهت پالایش و گزینش متغيرهای هم آفریني ارزش 
 دانشگاهي از روش دلفي فازی استفاده شده است. مراحل

 انجام و يدلف روش یاجرا از يبيترک یفاز يدلف روش یياجرا
 هینظر فیتعار از با استفاده اطلاعات یرو بر هاليتحل

 . (2101 ،)فاضل، هرندی و فراهاني است یفاز یهامجموعه
 11حاضر با روش متاسذنتز و مطالعذه عميذق  پژوهشدر 

 تأثيرگذارعامل  77منبع و مقالات مرتبط با هم آفریني ارزش، 
پيامذد  20هم آفریني ارزش، و  مؤلفه 12بر هم آفریني ارزش، 

کيذد بذر أهم آفریني با دیدگاه هذم آفرینذي دانشذگاهي و بذا ت
شناسذایي  مذورد( 002 های نسل چهارم و پنجم )کذلاًدانشگاه

هذا و همپوشذاني مؤلفذهدید، که با توجه به تعداد زیذاد ایذن گر
 مؤلفه 07عامل،  21تعداد  درنهایتبا یكدیگر  هاآنبسياری از 

پيامد با توجه به نگاه هم آفریني دانشگاهي جهت مداقه  20و 
وسيله روش دلفي فازی شناسایي و ترکيذب و نهادینه کردن به

رویكرد دلفي فازی مراحذل زیذر اسذتفاده جهت اجرای . گردید
 شده است:

 يمفهوم مدل مرحله نیا در نخست: مرحله نظرسنجی

 یاعضا ها و پيامدها بهمؤلفهشرح عوامل و  با همراه شدهارائه
 ياصلاح و یشنهاديپ نظرات نقطه و دهیگرد خبره ارسال گروه

نظرات گروه  براساسبدین لحاظ و  .است شده بندیجمع هاآن

های تعاملي، رفتار مشارکتي، ابتكار های مهارتمؤلفهبره خ
تعاملات و  مؤلفهمشترک، انتقال دانش و تسهيم دانش در یک 

، علميهيئتهای رضایت اعضای مؤلفهابتكارات تجميع شد. 
فيزیكي از پيامدهای سرمایه انساني  و رواني وفاداری، و رفاه

 پژوهش و وزشهای آممؤلفهرضایت و وفاداری و  مؤلفهدر 
 التحصيلان، و بهفارغ دانشجویان، اشتغال اثربخش، کارورزی

توانمندسازی  مؤلفهدیده در  آموزش کارکنان شناختن رسميت
دانشگاه،  برای مازاد های بودجهمؤلفهو اشتغال تجميع شد. 

ها از پيامدهای هزینه جدید، کاهش خدمات از حاصل درآمد
بهينه تجميع گردید. سپس  عملكرد مالي مؤلفهدانشگاهي در 

پرسشنامه برای گروه خبره  پس از اصلاحات لازم مجدداً
روش دلفي فازی از این برهه به کار گرفته  ارسال شد و عملاً

ف یتعر يزبان یرهايمتغ و یشنهاديپ یهانهیگز به توجه شد. با
 شده ارائه یهاپاسخ يبررس از حاصل جینتا پرسشنامه، در شده

 جدول نیج اینتا به توجه با .است دهش ئهارا 0 جدول در
 7و  2 هایفرمولبه  توجه با هامؤلفه از هرکدام یفاز نيانگيم

 ينكووسكيم فرمول استفاده با سپس است و شده محاسبه
 دست به ين قطعيانگيم. است شده یيزدایفاز( 0 فرمول)

 از هرکدامبا  خبرگان موافقت شدت دهندهنشان آمده
محاسبات مربوط به مرحله اول  جینتا .است هشپژو یهامؤلفه

 نشان داده شده است. 2روش دلفي فازی در جدول 

 

 مرحله اول نتایج و ميزان موافقت خبرگان. 1جدول 

Table 5. Results and Experts' Agreement in the First Step 

 M   X خیلی زياد زياد متوسط کم خیلی کم هامؤلفه

 32/1 12/1 20/1 31/1 01 2 1 1 1 نفساعتمادبه

 37/1 10/1 22/1 33/1 03 0 1 1 1 انگيزه

 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 رفتار شهروندی

 72/1 03/1 01/1 70/1 0 0 1 1 0 تجارب

 20/1 20/1 00/1 03/1 1 1 7 3 1 اخلاقيات

 21/1 01/1 01/1 21/1 0 0 0 0 0 خودکارآمدی

 21/1 03/1 27/1 11/1 2 0 00 7 1 پذیریرقابت
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 M   X خیلی زياد زياد متوسط کم خیلی کم هامؤلفه

 72/1 20/1 00/1 77/1 1 2 01 1 1 شناختيروانسرمایه 

 30/1 00/1 20/1 30/1 1 7 3 1 1 فناوری

 10/1 00/1 01/1 17/1 1 00 1 1 1 های تعامليشبكه

 32/1 02/1 22/1 31/1 1 1 1 1 1 سازمانيفرهنگ

 10/1 03/1 03/1 10/1 7 3 2 1 7 ساختار سازماني

ي، تجهيزات و تسهيلات فيزیك
 امكانات

1 1 1 02 2 10/1 01/1 00/1 11/1 

 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 آموزش، پژوهش و بالندگي

 10/1 11/1 22/1 13/1 02 0 0 1 1 اعتماد سازماني

 33/1 00/1 01/1 31/1 2 01 1 1 1 های اقتصادیمحرک

 22/1 03/1 22/1 21/1 0 2 3 2 1 وضعيت اجتماعي

 33/1 02/1 03/1 11/1 0 01 1 1 1 مناسب زیرساخت

 03/1 27/1 11/1 02/1 1 1 0 0 02 الملليمحيط بين

 17/1 11/1 21/1 11/1 3 00 1 1 1 حمایت دولت و نهادها

توانمندی کمک به توسعه محصول و 
 خدمات

1 1 1 2 02 30/1 27/1 10/1 13/1 

 32/1 12/1 20/1 31/1 01 2 1 1 1 تعاملات و ابتكارات

 21/1 20/1 02/1 20/1 1 0 0 1 3 اریوفاد

 11/1 03/1 22/1 11/1 0 1 01 1 1 بازخورد

 07/1 21/1 03/1 07/1 0 7 1 2 7 رفتار مسئولانه

 03/1 22/1 11/1 07/1 1 0 0 2 07 مدیریت تعارض

 22/1 20/1 13/1 03/1 1 0 2 1 3 بردباری

 10/1 11/1 22/1 12/1 00 1 1 1 1 اعتماد به دیگران

 02/1 22/1 17/1 11/1 1 1 2 0 03 افع شخصيمن

 11/1 20/1 22/1 11/1 0 1 07 1 1 معرفت سازی

 00/1 27/1 11/1 01/1 1 1 2 0 00 تساوی حقوق

 30/1 02/1 20/1 31/1 01 2 1 1 1 تعهد

 23/1 03/1 07/1 22/1 0 1 7 01 1 شناسایي ماهيت

 71/1 22/1 00/1 21/1 1 1 00 1 3 اميد

 10/1 03/1 22/1 10/1 2 1 00 0 1 یریپذانعطاف

 30/1 01/1 01/1 30/1 1 01 0 0 1 گرایيخدمت

 17/1 13/1 03/1 12/1 1 02 1 1 1 قابليت بازاریابي

های توسعه محصولات و قابليت
 خدمات

1 1 0 0 02 12/1 27/1 11/1 10/1 

 32/1 10/1 22/1 31/1 03 1 0 1 1 قابليت ارتباطي

 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 منابع انساني های مدیریتمهارت

 31/1 00/1 20/1 33/1 01 7 3 1 1 سازیفرهنگهای مهارت

 23/1 03/1 01/1 21/1 2 1 2 0 0 دهيسازمانهای مهارت

 32/1 02/1 22/1 31/1 1 1 1 1 1 های فناوری اطلاعاتمهارت

 00/1 03/1 00/1 01/1 1 1 0 1 0 دهيخدمات

 11/1 03/1 03/1 11/1 1 07 3 1 1 سازمانيرفتار شهروندی 
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 M   X خیلی زياد زياد متوسط کم خیلی کم هامؤلفه

 01/1 20/1 13/1 00/1 1 1 0 7 07 درک نقش کارکنان

 03/1 22/1 11/1 00/1 1 1 2 3 00 سنجيرضایت

 70/1 21/1 02/1 77/1 2  1 1 1 یكپارچگي منافع

 22/1 22/1 01/1 03/1 1 1 0 3 3 عملكرد سازماني

 30/1 12/1 22/1 31/1 01 0 0 1 1 توليد و خدمات مشترک

 00/1 01/1 03/1 00/1 2 0 2 02 1 هانامهتفاهم

 13/1 17/1 20/1 37/1 03 0 0 0 1 سازیتجاری

 31/1 00/1 20/1 11/1 1 1 0 1 1 خدمات حمایتي

 00/1 27/1 11/1 01/1 1 1 2 0 00 حكمراني دموکراتيک

 23/1 27/1 01/1 20/1 1 2 2 7 01 بالادستيکيد بر مشتری در اسناد أت

 30/1 01/1 01/1 30/1 1 03 0 1 1 محوریپژوهش

 31/1 07/1 03/1 33/1 7 03 1 1 1 حساسيت به نياز جامعه

 11/1 17/1 27/1 37/1 03 2 1 1 0 گرایيفن

 21/1 21/1 13/1 01/1 0 0 1 1 02 رفتار مسئولان

 37/1 10/1 22/1 33/1 03 0 1 1 1 توانمندسازی و اشتغال

 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 نوآوری

 33/1 02/1 03/1 11/1 0 01 1 1 1 انتقال دانش

 17/1 11/1 21/1 11/1 3 00 1 1 1 رضایت و وفاداری

 13/1 20/1 12/1 10/1 1 1 1 7 03 بورس تحصيلي

 07/1 21/1 21/1 07/1 1 2 01 1 1 ایپيوندهای رابطه

 31/1 07/1 01/1 33/1 0 02 0 1 1 عملكرد مالي

 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 يآفرینزشار

 32/1 12/1 20/1 31/1 01 2 1 1 1 آفرینيثروت

 10/1 00/1 01/1 17/1 1 1 1 1 1 مزیت رقابتي

 17/1 13/1 03/1 12/1 1 02 1 1 1 ارزش برند دانشگاه یارتقا

 17/1 11/1 21/1 11/1 3 00 1 1 1 کارآفریني

 11/1 13/1 27/1 10/1 00 2 0 1 1 سازیسازی و انسانتمدن

 10/1 00/1 01/1 17/1 1 00 1 1 1 توسعه اقتصادی

 31/1 00/1 03/1 30/1 0 02 2 0 0 توسعه فرهنگي

 31/1 00/1 20/1 11/1 1 1 0 1 1 توسعه اجتماعي

 22/1 20/1 13/1 20/1 1 0 1 2 00 محيطيتوسعه زیست

 

ه يته دوم پرسشنامه مرحله نیا در دوم: مرحله نظرسنجی

 با هاآناختلاف  زانيم و فرد هر يقبل نظرنقطه با همراه و دش
د. ش خبره ارسال گروه یاعضا به مجدداً خبرگان، ریسا دگاهید

ای را ترکيب و یا حذف مؤلفهدر این مرحله خبرگان هيچ 

ها مؤلفه در گروه یاعضا رینظرات سانقطه به توجه نكردند و با
 آن جینتا که دادند، پاسخ شده رائها الاتؤس به ارها مجدداًيمع و

 است.  شده ارائه 1جدول  در

 نتایج و ميزان و اختلاف موافقت خبرگان مرحله اول و دوم. 1جدول 

Table 6. Results, Amount and Difference of Experts' Agreements in the First and Second Step 

 هامؤلفه

کم
ی 

خیل
 

ط کم
س

تو
م

 

اد
زي

 

اد
زي

ی 
خیل

 

M   X 
و  اختلاف مرحله اول

 دوم
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 هامؤلفه

کم
ی 

خیل
 

ط کم
س

تو
م

 

اد
زي

 

اد
زي

ی 
خیل

 

M   X 
و  اختلاف مرحله اول

 دوم

 12/1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 نفساعتمادبه

 10/1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 انگيزه

 1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 رفتار شهروندی

 -22/1 07/1 27/1 12/1 13/1 1 1 0 2 00 تجارب

 -01/1 00/1 20/1 10/1 11/1 1 1 0 7 01 اخلاقيات

 21/1 31/1 01/1 21/1 30/1 7 00 1 1 1 خودکارآمدی

 01/1 31/1 07/1 03/1 31/1 2 02 7 1 1 پذیریرقابت

 -21/1 13/1 20/1 12/1 10/1 1 1 1 7 03 شناختيروانسرمایه 

 20/1 32/1 12/1 20/1 31/1 01 2 1 1 1 فناوری

 02/1 37/1 10/1 22/1 33/1 03 0 1 1 1 های تعامليشبكه

 00/1 11/1 11/1 22/1 31/1 07 1 0 1 1 سازمانيفرهنگ

 21/1 13/1 10/1 20/1 30/1 01 7 0 1 1 ساختار سازماني

 00/1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 تسهيلات فيزیكي، تجهيزات و امكانات

 1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 آموزش، پژوهش و بالندگي

 -00/1 37/1 13/1 20/1 31/1 00 1 2 0 7 اعتماد سازماني

 03/1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 های اقتصادیمحرک

 27/1 31/1 07/1 03/1 33/1 7 03 1 1 1 وضعيت اجتماعي

 02/1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 مناسب زیرساخت

 -02/1 13/1 22/1 10/1 10/1 1 1 1 0 03 الملليمحيط بين

 13/1 37/1 10/1 22/1 33/1 03 0 1 1 1 حمایت دولت و نهادها

وانمندی کمک به توسعه محصول و ت
 خدمات

1 1 1 1 21 0 22/1 1 30/1 12/1 

 12/1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 تعاملات و ابتكارات

 -02/1 00/1 20/1 11/1 01/1 1 1 1 1 02 وفاداری

 02/1 31/1 02/1 03/1 11/1 1 02 2 1 1 بازخورد

 -00/1 23/1 22/1 02/1 21/1 1 1 1 1 1 رفتار مسئولانه

 00/1 23/1 21/1 11/1 20/1 0 0 1 1 02 مدیریت تعارض

 -02/1 01/1 27/1 17/1 12/1 1 1 1 0 01 بردباری

 07/1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 اعتماد به دیگران

 -12/1 11/1 22/1 1 1 1 1 1 1 21 منافع شخصي

 01/1 31/1 03/1 03/1 31/1 1 01 0 1 1 معرفت سازی

 -11/1 11/1 22/1 1 1 1 1 1 1 21 تساوی حقوق

 11/1 12/1 13/1 21/1 12/1 00 1 1 1 0 تعهد

 -00/1 07/1 22/1 12/1 13/1 1 1 1 3 07 شناسایي ماهيت

 -21/1 01/1 27/1 17/1 12/1 1 1 1 0 01 اميد

 01/1 33/1 00/1 20/1 10/1 1 3 7 1 1 پذیریانعطاف

 20/1 32/1 12/1 20/1 31/1 01 2 1 1 1 خدمت گرایي

 00/1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 قابليت بازاریابي

 02/1 37/1 10/1 22/1 33/1 03 0 1 1 1 های توسعه محصولات و خدماتقابليت

 12/1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 قابليت ارتباطي

 1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 های مدیریت منابع انسانيمهارت

 13/1 10/1 11/1 21/1 11/1 01 01 1 1 1 سازیفرهنگهای مهارت

 27/1 11/1 01/1 21/1 17/1 1 01 2 1 1 دهيسازمانهای مهارت

 01/1 30/1 12/1 20/1 31/1 03 7 1 1 1 های فناوری اطلاعاتمهارت
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 هامؤلفه

کم
ی 

خیل
 

ط کم
س

تو
م

 

اد
زي
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ی 
خیل

 

M   X 
و  اختلاف مرحله اول

 دوم

 -20/1 01/1 27/1 11/1 00/1 1 1 7 2 02 دهيخدمات

 22/1 11/1 12/1 22/1 37/1 00 1 1 1 1 رفتار شهروندی سازماني

 -00/1 13/1 22/1 10/1 10/1 1 1 1 0 03 رک نقش کارکناند

 -11/1 02/1 22/1 17/1 11/1 1 1 2 0 03 سنجيرضایت

 -22/1 02/1 27/1 10/1 11/1 1 1 0 0 02 یكپارچگي منافع

 -00/1 00/1 22/1 17/1 12/1 1 1 2 1 01 عملكرد سازماني

 17/1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 توليد و خدمات مشترک

 -03/1 20/1 20/1 13/1 01/1 1 1 1 2 02 هانامهتفاهم

 -02/1 32/1 12/1 21/1 33/1 02 0 1 1 7 سازیتجاری

 00/1 11/1 12/1 22/1 37/1 00 1 1 1 1 خدمات حمایتي

 -11/1 11/1 22/1 1 1 1 1 1 1 21 حكمراني دموکراتيک

 -02/1 02/1 22/1 12/1 01/1 1 1 0 1 01 بالادستيکيد بر مشتری در اسناد أت

 21/1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 محوریپژوهش

 01/1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 حساسيت به نياز جامعه

 10/1 32/1 12/1 20/1 31/1 01 2 1 1 1 گرایيفن

 -07/1 13/1 22/1 10/1 10/1 1 1 1 0 03 رفتار مسئولان

 10/1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 توانمندسازی و اشتغال

 1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 نوآوری

 00/1 37/1 10/1 22/1 33/1 03 0 1 1 1 انتقال دانش

 13/1 37/1 10/1 22/1 33/1 03 0 1 1 1 رضایت و وفاداری

 -17/1 11/1 22/1 1 1 1 1 1 1 21 بورس تحصيلي

 -71/1 07/1 22/1 12/1 13/1 1 1 1 3 07 ایپيوندهای رابطه

 00/1 32/1 12/1 20/1 31/1 01 2 1 1 1 عملكرد مالي

 1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 يآفرینارزش

 12/1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 آفرینيثروت

 27/1 17/1 11/1 21/1 11/1 3 00 1 1 1 مزیت رقابتي

 13/1 32/1 10/1 22/1 31/1 03 1 0 1 1 ارزش برند دانشگاه یارتقا

 01/1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 کارآفریني

 07/1 37/1 10/1 22/1 33/1 03 0 1 1 1 یسازانسانسازی و تمدن

 11/1 13/1 10/1 20/1 30/1 01 7 0 1 1 توسعه اقتصادی

 00/1 12/1 01/1 03/1 10/1 3 07 1 1 1 توسعه فرهنگي

 12/1 17/1 13/1 03/1 12/1 1 02 1 1 1 توسعه اجتماعي

 -01/1 13/1 20/1 12/1 10/1 1 1 1 7 03 محيطيتوسعه زیست

 
 نظرسذنجياختلاف بذين مرحلذه اول و دوم  2در ستون آخر جدول 

در مرحله اول  شدهارائه یهادگاهیبا توجه به دنشان داده شده است. 
 ن دويکذه اخذتلاف بذ يصذورت ن مرحله، دریج ایآن با نتا سهیو مقا

نذذد یراصذورت ف نیذدر ا قذرار بگيذرد، 0/1تذا  1در فاصذله مرحلذه 
د. به این ترتيب و با توجه به جذدول بذالا شويمتوقف م ينظرسنج

شهروندی،  رفتار انگيزه، ،نفساعتمادبههای مؤلفهخبرگان نسبت به 
 آموزش، پژوهش و بالنذدگي، حمایذت دولذت و نهادهذا، توانمنذدی

ابتكذارات، معرفذت  و خدمات، تعاملات و محصول توسعه به کمک
انسذاني،  منذابع مذدیریت هایمهارت باطي،ارت قابليت سازی، تعهد،

گرایذي، ، توليد و خذدمات مشذترک، فذنسازیفرهنگ هایمهارت
ي، آفرینذارزشتوانمندسازی و اشتغال، نوآوری، رضایت و وفذاداری، 

 دانشذذگاه، کذذارآفریني، توسذذعه برنذذد ارزش یآفرینذذي، ارتقذذاثذذروت
هذا مؤلفهین اند و ااجتماعي به وحدت نظر رسيده اقتصادی، و توسعه

 قرار گرفتند.  دیيتأمورد 
هذای اخلاقيذات، منذافع مؤلفذههمچنين گروه خبره در مذورد 

سذنجي، حكمرانذي دموکراتيذک، و شخصي، تساوی حقوق، رضایت
در مذورد  نظرسذنجي ،لذذا .اندتحصيلي به وحدت نظر رسيده بورس

 ها در دامنه خيلي کذممؤلفهشود و چون این ها متوقف ميمؤلفهاین 
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 شوند.حذف مي ،اندقرار گرفته

 راتييذتغ اعمذال ضمن مرحله نیا در سوم: مرحله نظرسنجی

 و دهیذگرد هيذته سوم پرسشنامه مدل، یارهايو مع هامؤلفه در لازم
ن يانگيذم بذا هذاآن اختلاف زانيم و فرد هر يقبل نظربا نقطه همراه

 تفذاوت نیا با. دیگرد ارسال به خبرگان مجدداً خبرگان، ریسا دگاهید
 مذورد 21 قبذل، مرحلذه در موجذود مذورد 31از  مرحلذه نیا در که

 صورت ماندهيباق هایمؤلفه بقيه مورد در ينظرسنج ده وش متوقف
 نشان داده شده است. 3در جدول  نظرسنجينتایج  .گرفته است

 

 ها مرحله دوم و سوممؤلفهنتایج و ميزان و اختلاف موافقت خبرگان با . 1جدول 
Table 7. Results, Amount and Difference of Experts' Agreements in the Second and Third Step 

 هامؤلفه

کم
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خیل
 

ط کم
س

تو
م

 

اد
زي

 

اد
زي

ی 
خیل

 

M   X 
 اختلاف مرحله دوم

 و سوم

 -11/1 13/1 22/1 10/1 10/1 1 1 1 0 03 تجارب

 21/1 31/1 17/1 27/1 32/1 01 0 1 1 1 خودکارآمدی

 03/1 37/1 10/1 22/1 33/1 03 0 1 1 1 پذیریترقاب

 -17/1 11/1 22/1 1 1 1 1 1 1 21 شناختيروانسرمایه 

 12/1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 فناوری

 10/1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 های تعامليشبكه

 13/1 37/1 10/1 22/1 33/1 03 0 1 1 1 سازمانيفرهنگ

 12/1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 ساختار سازماني

تسهيلات فيزیكي، تجهيزات و 
 امكانات

1 1 1 1 21 0 22/1 1 30/1 1 

 13/1 12/1 12/1 20/1 11/1 02 0 2 2 1 اعتماد سازماني

 1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 های اقتصادیمحرک

 02/1 37/1 10/1 22/1 33/1 03 0 1 1 1 وضعيت اجتماعي

 1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 مناسب زیرساخت

 -10/1 11/1 22/1 1 1 1 1 1 1 21 الملليمحيط بين

 -13/1 13/1 22/1 10/1 10/1 1 1 1 0 03 وفاداری

 02/1 37/1 10/1 22/1 33/1 03 0 1 1 1 بازخورد

 -21/1 13/1 20/1 12/1 10/1 1 1 1 7 03 رفتار مسئولانه

 -01/1 03/1 27/1 12/1 07/1 0 1 2 2 02 مدیریت تعارض

 -10/1 11/1 22/1 1 1 1 1 1 1 21 بردباری

 1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 اعتماد به دیگران

 -11/1 13/1 22/1 10/1 10/1 1 1 1 0 03 شناسایي ماهيت

 -10/1 11/1 22/1 1 1 1 1 1 1 21 اميد

 07/1 32/1 12/1 20/1 31/1 01 2 1 1 1 پذیریانعطاف

 12/1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 گرایيخدمت

 1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 قابليت بازاریابي

 توسعه محصولات، یهاتيقابل
 خدمات

1 1 1 1 21 0 22/1 1 30/1 10/1 

 02/1 32/1 12/1 20/1 31/1 01 2 1 1 1 دهيسازمانهای مهارت

 17/1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 های فناوری اطلاعاتمهارت

 -11/1 13/1 20/1 12/1 10/1 1 1 1 7 03 دهيخدمات

 11/1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 رفتار شهروندی سازماني

 -10/1 11/1 22/1 1 1 1 1 1 1 21 درک نقش کارکنان

 -11/1 11/1 22/1 1 1 1 1 1 1 21 یكپارچگي منافع

 -10/1 11/1 22/1 1 1 1 1 1 1 21 عملكرد سازماني

 -02/1 11/1 22/1 1 1 1 1 1 1 21 هانامهتفاهم

 13/1 10/1 10/1 22/1 13/1 01 2 1 0 0 سازیتجاری
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M   X 
 اختلاف مرحله دوم

 و سوم

 11/1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 خدمات حمایتي

 کيد بر مشتری در اسنادأت
 بالادستي

21 1 1 1 1 1 1 22/1 11/1 13/1- 

 1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 محوریپژوهش

 1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 حساسيت به نياز جامعه

 -10/1 11/1 22/1 1 1 1 1 1 1 21 رفتار مسئولان

 10/1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 دانش انتقال

 -11/1 13/1 22/1 10/1 10/1 1 1 1 0 03 ایرابطه پيوندهای

 12/1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 عملكرد مالي

 13/1 37/1 10/1 22/1 33/1 03 0 1 1 1 رقابتي مزیت

 1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 کارآفریني

 10/1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 یسازانسان و سازیتمدن

 02/1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 فرهنگي توسعه

 -17/1 11/1 22/1 1 1 1 1 1 1 21 محيطيزیست توسعه

 
 0/1و با مقایسه مقدار اختلاف بذا عذدد مبنذای  1با توجه به جدول 

، وضعيت پذیریرقابتی خودکارآمدی، هامؤلفهشود که مشخص مي
هذای ، مهذارتپذذیریانعطافاجتماعي، بازخورد، رفتذار مسذئولانه، 

فرهنگي بایسذتي بذه دور بعذدی  ها، توسعهنامه، تفاهمدهيسازمان
که از جدول بر مي طورهمانروش دلفي فازی وارد گردند. همچنين 

المللذي، ينبذ ، محذيطشذناختيروان های تجارب، سذرمایهمؤلفهآید 
اميذذد،  ماهيذذت، تعذذارض، بردبذذاری، شناسذذایي مذذدیریت وفذذاداری،
 منذذافع، عملكذذرد کارکنذذان، یكپذذارچگي نقذذش ، درکدهيخذذدمات
مسذئولان،  ، رفتذاربالادسذتي اسذناد در مشذتری بر کيدأت سازماني،

آنكه در محذدوده  به دليلمحيطي زیست ای، توسعهرابطه پيوندهای
 گردند.ميخيلي کم قرار دارند، حذف 

 هيته چهارم پرسشنامه مرحله نیا در چهارم: مرحله نظرسنجی

 بذا هذاآن اخذتلاف زانيذم و فرد هر يقبل نظربا نقطه همراه و دهش
 نیا با. دیگرد ارسال به خبرگان مجدداً خبرگان، ریسا دگاهین ديانگيم

 ماندهيباق مؤلفه 01تنها در مورد  ينظرسنج مرحله نیا در که تفاوت
 نشان داده شده است. 1نتایج در جدول  .گرفته است صورت

 

 ها مرحله سوم و چهارممؤلفهنتایج و ميزان و اختلاف موافقت خبرگان با . 1جدول 

Table 7. Results, Amount and Difference of Experts' Agreements in the Third and Fourth Step 

 هامؤلفه

ی 
خیل ط کم کم

س
تو

م
 

اد
زي

ی  
خیل اد
زي

 

m   X  اختلاف مرحله سوم و

 چهارم

 10/1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 خودکارآمدی

 10/1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 پذیریرقابت

 10/1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 وضعيت اجتماعي

 10/1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 بازخورد

 17/1 11/1 22/1 1 1 1 1 1 1 21 رفتار مسئولانه

 12/1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 پذیریانعطاف

 12/1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 دهيسازمانهای مهارت

 1 11/1 22/1 1 1 1 1 1 1 21 هانامهتفاهم

 1 30/1 1 22/1 0 21 1 1 1 1 توسعه فرهنگي

 
 در خبرگان نظراختلاف زانيم دهديم نشان 3جدول  که طورهمان

 در ينظرسذنج ،لذذا و آستانه است حد از کمتر چهارم و سوم مراحل
هذای رفتذار مؤلفذهبا توجذه بذه جذدول  .شوديم متوقف مرحله نیا

 گردند.ها حذف ميمؤلفهها از نامهمسئولانه و تفاهم
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تعذداد  مؤلفذهمورد  31از  نظرسنجيمرحله  0با انجام  درنهایت
پيامد برای مذدل هذم آفرینذي ارزش  07و  مؤلفه 27عامل،  01

مفهذومي نهایي شد. مدل  دهیبرگزاهي توسط گروه خبره دانشگ
 نشان داده شده است. 7شناسایي شده در شكل 

 
 مدل مفهومي هم آفریني ارزش دانشگاهي. 3شکل 

Figure 3. Conceptual Model of Value Co-Creation of University 
 

 گیریبحث و نتیجه
هذم آفرینذي  ةمطالعاتي جذامع و کذافي درزمينذ با توجه به خلأ

ها، در پژوهش انجام گرفته سذعي شذد تذا بذا ارزش در دانشگاه
استفاده از مطالعه دقيق ادبيات پژوهش با رویكرد متاسذنتز، بذه 

ر هذم آفرینذي ارزش، ابعذاد و تثيرگذذارأتشناسایي کليه عوامل 
های هم آفریني ارزش، و نيز پيامدها و نتایج هم آفرینذي مؤلفه

د. سپس برای مداقه و پالایش کليه شوام ارزش در دانشگاه اقد
ها و پيامذدها از نظذر خبرگذان و روش دلفذي مؤلفهاین عوامل، 

به ارائه یک مدل جامع و فراگير برای  فازی استفاده شد و نهایتاً
د. البته با توجه به نوظهذور شهم آفریني ارزش دانشگاهي ختم 

ارزش های هذم آفرینذي ودن موضوع و فقدان تحقيقات و مدلب
دانشگاهي، نویسندگان را به جهت مقایسه با مشكل روبرو مذي

هذای توان ایذن پذژوهش را بذا پذژوهشطور کل ميکند. اما به
 ،0731پژوهشگران دیگر همانند رحيميذان و رحمذان سرشذت 

، جواشذي جدیذد و همكذاران 0731رحمان سرشذت و شذيخي 
، 2101، دولينگذذر و همكذذاران 0733، رحمتذذي و رادفذذر 0733

آفرینذي پي ارائه مدل هذم  ، که در2120و همكاران  ایكبروک

                                                                   
. Eikebrokk 
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 راستاهماند، ها و یا نهادهای دیگر بودهارزش در صنایع، سازمان
 و همسو در نظر گرفت.

 فناوری سریع پيشرفت از ينوعبه هاسازمان تمام که امروزه
 ناگزیرنذذد خذویش حيذذات ادامذه و حفذظ بذذرای هسذتند، متذأثر

 سذازمان ابعذاد همذه در را پيشرفت این با سوهم هایيدگرگوني
 هذادانشذگاه و عالي آموزش در موضوع این. آورند وجود به خود
 و فراینذذدها در بنيذذادین تحذذولات امذذروزه. نيسذذت مسذذتثنا نيذز

هرچنذد  .است گرفته صورت جهان در عالي آموزش محصولات
ها صورت تحولات شگرفي در فرایند، شكل و محتوای دانشگاه

نتذایج بهتذری را در  ،اندها هر بار توانستهاست و دانشگاه گرفته
پاسخگویي به نيازهای متنوع و جدید ارائه دهند، اما به نظر مي

هذای ها را در مقابل چذالشرسد مواردی وجود دارد که دانشگاه
دهند. مواردی کذه بيشذتر در محتذوا و کمتذر در بزرگي قرار مي

نمایذد. ایذن ها را تهدیذد مذيدانشگاه ياثربخششكل، کارایي و 
تهدید جدی است و در فضای امروزی، انقلاب مدیریتي باید در 

بذه هذا که این چذالشای بيندیشد مواجهه با آموزش عالي چاره
های آموزش محذور و پذژوهشمعنای حرکت از سمت دانشگاه

 یهادانشذگاههای نسذل چهذارم یعنذي محور به سمت دانشگاه
  .است آفرینارزش

های نوین در آگاهي و دانذش بشذری و پيشرفت به توجه با
هذای هذا از دانشذگاهآن پيشرفت و تغيير رویكرد دانشگاه تبعبه

هذذای کذذارآفرین، محذذور بذذه دانشذذگاهمحذذور و پذذژوهشدانذذش
 نسذبتاً ک نسذخهی ارائه رسديم نظر به سازو تمدن آفرینارزش
اسذتای توانذد در رمذي هم آفریني ارزش دانشذگاهي مدل جامع

 و باشذد پاسذخگو يآفرینارزشسازی و رسيدن به اهداف تمدن
 یادیذز حذد تذا ،يبذوم مذدل کیذاز  یريذگبهره انيم نیا در

 پذژوهش نیا در شده ارائه مدل. دینمايپر م را موجود یهاخلأ
هذم آفرینذي ارزش در نظذام  توسذعه را جهذت نهيزم است قادر

 ضذمن تذا سذازد قادر را هاآن و دهرک آموزش عالي ایران فراهم
هم آفرینذي ارزش در نظذام آمذوزش عذالي  جامع يشناسبيآس

 خود تيموقع و نموده استخراج را اقدامات بهبود و هاطرح ایران،
های انساني دانشگاه با رویكرد سرمایهي آفرینارزش ندیفرا در را

 .دهند قرار يابیارز های نسل چهارم و پنجم مورددانشگاه
 امذروز دانشذي و يرقذابت جهذان در کذه ستا نیا بر اعتقاد

 آن سذازمان يآفرینذارزش هیسا در جوامع و هات سازمانيموفق
 آغذاز کذه ،است يفرهنگ حرکت کیسهم آفریني ارزش ت. اس
 چذرا دارد. سذازمان يعال رانیمد نشيو ب نگرش به يبستگ آن
هذم آفرینذي  در زين مختلف عوامل ح،يصح سازیفرهنگ با که

ي آفرینذارزش نذدیفرآ تيموفق در و بوده ر تعاملد هم با ارزش
يمذ عذالي آمذوزش سساتؤم و هادانشگاه ،لذا. مؤثرند مشترک

هذم  یبذرا آن جینتذا و حاضذر پذژوهش از یريگبهره با توانند
 را کلذي نگذرش حاضر پژوهش. ندینما آفریني ارزش خود اقدام

 از اسذتفاده بذا و دهذدمذي عالي آموزش نظام اندرکارانبه دست
 در تذوانمذي شذده شناسایي ها و پيامدهایمؤلفهعوامل، ابعاد، 

 یسذازانساني و آفرینذارزش و آفرینيثروت کارآفریني، راستای
 مربوط یهاتیمحدود که گفت توانيم درمجموع. دکر استفاده
 يعلوم انسان یهارشته قاتيتحق يتمام در مكان و زمان به بعد

ن یذا خذاص، صذورتبه ارزشهم آفرینذي  بحث و عام، طوربه
 در مطالعذات مذذکور جینتذا از بتذوان کذه دهذدينمذ را فرصت
 جهذت. اسذتفاده کذرد مختلف یهازمان ای و( کشورها) هامكان
 کذه اسذت مذذکور لازم مطالعذات از آمده دست به جینتا کاربرد
 مذذورد اسذذتفاده، يمكذذان و يزمذذان طیشذذرا بذذه توجذذه بذذا ابتذذدا

 تذا شذود مطالعذات انجذام جینتا با طمرتب لازم یهایسازيبوم
 بذه. باشذد يو درسذت صحت به مقرون مذکور جینتا یکاربردها

 پذژوهش جینتذا تذوانياگرچه مذ موضوع، بودن یياقتضا جهت
  نهيشيپ قسمت در شده قات اشارهيتحق از يبرخ جینتا با را حاضر

 اطيذاحت کمال در سهیمقا نیا که آن است بهتر اما کرد، سهیمقا
 در هنذوز آفذرینارزش سذاز وتمذدن دانشذگاه رایز رد،يگ انجام
 و بدعت کی عنوانبه توانديم حاضر قيتحق و هست راه یابتدا
 نذهيزم نیذا در شتريب قاتيتحق انجام و کار ادامه جهت ینوآور
 کذه گفذت تذوانيم زين سهیمقا در مقام يحت حال هر به. باشد
نذذي ارزش هذذم آفری مذذدل جیتذذرو توسذذعه و راه در قذذدم نياولذذ

 اینكذه و ميراهذ یکجذا در مينذيبب کذه اسذت ایذن دانشگاهي
 در يمفهذذوم مذذدل قالذذب در هذذم آفرینذذي ارزش یراهكارهذذا

بدین لحذاظ  .شوند گرفته کار به حيصح عالي آموزش سساتؤم
کيد بر عوامذل و متغيرهذای أشود که این مدل، با تپيشنهاد مي

عذالي بذه سسات آمذوزش ؤها و مهم آفریني ارزش در دانشگاه
جهت دستيابي به پيامدهای مورد اشاره مورد استفاده و واکاوی قذرار 

صورت کمي اسذتفاده و نتذایج های مختلف بهگيرد و نيز در دانشگاه
شذود کذه ضذمن آن با یكدیگر مقایسه شوند. همچنين پيشنهاد مي

ایذن مذدل و متغيرهذای آن، در صذنایع و  سازیسفارشيپالایش و 
 کار گرفته و مقایسه شوند. محدودیت اصذلي ایذنه نهادهای دیگر ب
وری اطلاعات و بازخورد بذه آها و مشكلات در جمعپژوهش چالش

رونذا و نيذز زی به جهت دوره بيمذاری کخبرگان در رویكرد دلفي فا
 است. پژوهششدن این فرایند در طي  برزمانطولاني و 

 ینظر پشتوانه از یبرخوردار مدل ضمن نیاآنكه  درنهایت
مذورد  31از  گرفتذه قذرار شیپذالا مذورد زيخبرگان ن نظر از ،يکاف

پيامد برای مدل هذم آفرینذي  07و  مؤلفه 27عامل،  01تعداد  مؤلفه
 نیذا در شذدهارائه یقرار گرفذت. الگذو دیيتأارزش دانشگاهي مورد 

 قذرار يابیذرا مورد ارز هم آفریني ارزش دانشگاهي توانديم پژوهش
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پشتوانه ادبيات غني موضوع و مذدل از گيریرهبه به توجه دهد و با
و  ،سذنجشقابل یهذاشذاخص و مختلذف و مفهذومي يکمذ یها
کارگيری نظرات خبرگان در هم آفریني ارزش ایذن منذابع موفذق هب

 .باشد

 

 سپاسگزاری
و  يطراحذ» ای دکتری با عنذوانمقاله حاضر مستخرج از رساله

 ديذکأبا ت يشگاهارزش دان ينیهم آفر کیاستراتژ یالگو نييتب
است. از همه عزیزاني که « نسل چهارم و پنجم یهابر دانشگاه

در ایذذذن پذذذژوهش مذذذا را یذذذاری کردنذذذد، سپاسذذذگزاریم. 
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 چکیده
مدیران با حجم عظيمي از اطلاعات مواجه  وریافنامروزه با پيشرفت علم و 

از اطلاعات، خود  یادستهناخواسته با پالایش و انتخاب هستند که خواسته یا 
نمایند. این امر موجبات عدم اطلاعات محصور مي ایشيشهرا در حصار 

آورد. هدف از پژوهش فراهم ميرا و بدبيني کارمندان نسبت به آنان  اطمينان
 يسازمان ينيبر بدب تیریاطلاعات مد ایشيشهحصار  پابش نقشحاضر 

نحوه گردآوری اطلاعات  نظر ازهدف کاربردی و  لحاظ ازوهش است. این پژ
جامعه آماری پژوهش، کليه کارکنان  از نوع عليّ است.پيمایشي،  - يتوصيف

نفر هستند که با استفاده از  021شعب بانک ملت در شهر اصفهان به تعداد 
ع انتخاب و پرسشنامه بين آنان توزینفر  213تصادفي ساده تعداد  یريگنمونه

پایایي آن با  سازه وروایي صوری و روایي قیاز طر. روایي پرسشنامه دش
منظور به .دشآلفای کرونباخ و پایایي مرکب بررسي  یهاشاخصاستفاده از 

ت لاروش معاد ازپژوهش  هایفرضيهو آزمون  هاداده تحليل و تجزیه
این  هاییافتهاستفاده شد. براساس اسمارت پي.ال.اس  افزارنرمساختاری و 

اطلاعات  ایشيشهو بعدمدیریتي بر روی حصار  پژوهش بعدساختاری
اطلاعات مدیران بر روی بدبيني  ایشيشهحصار  علاوهههستند. ب تأثيرگذار

 ایشيشهدارد. نتایج پژوهش حاکي از این است که حصار  تأثيرسازماني 
ي سازمان شود که مدیران سازمان از بسياری وقایع داخلاطلاعات موجب مي

و بدبيني کارمندان به  اعتمادیبيباشند که این امر موجب ایجاد  اطلاعيب
را  یریناپذجبرانلطمات و ضررهای  تواندميو  گرددمياقدامات مدیریت 

 برای سازمان و مدیران در پي داشته باشد. 

 های کلیدیواژه

 .ک ملتبان ،بدبيني سازماني ،اطلاعات ایشيشه، حصار ایشيشهحصار  

Abstract
Today, with the advancement of science and technology, 
managers are faced with a huge amount of information 

that, intentionally or unintentionally, by refining and 
selecting a set of information encloses managers in the 
glass fence of information. This causes employees to be 
insecure and pessimistic about them. The purpose of this 
study is to investigate the effect of glass fence of 
management information on organizational cynicism. 
This study was an applied one, using the descriptive 
survey research and causal method. The statistical 
population of this study is all employees of Bank Mellat 

branches in Isfahan, numbering 420 people. Using 
simple random sampling, 208 people were selected and 
a questionnaire was distributed among them. The 
validity of the questionnaire was assessed through face 
validity and construct validity and its reliability using 
Cronbach's alpha indices and composite reliability. In 
order to analyze the data and test the research 
hypotheses, the structural equation method and Smart 

PLS software were used. According to the findings of 
this study, the structural and managerial dimensions 
affect the information glass fence. In addition, the glass 
fence of managers' information has an effect on 
organizational cynicism. The research results indicate 
that the glass fence of information causes the managers 
of the organization to be unaware of many internal 
events of the organization, which causes distrust and 

cynicism of employees in the management actions and 
can cause irreparable damages for their organization and 
managers. 

Keywords  
Glass Fence, Information Glass Fence, Organizational 
Cynicism, Bank Mellat. 
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 مقدمه
در دنيای رقابتي امروز مدیران سازماني روزانه با موضوعات 

ها را مجبور به ایفای یکي از هستند که آن روهروبمتفاوتي 
 کندمي گيریخود در سازمان یعني تصميمهای نقش ترینمهم

مدیران بيش از بقيه  ،نیبنابرا .(0711 ،و همکارانراد مصدق)
و اطلاعات داخل و خارج سازمان اخبار  به دنبالافراد سازمان 

تا براساس این اطلاعات بتوانند بهترین تصميمات را  هستند
 آنان(. این امر موجب شده، 0713مرداني و خاکي، ) نمایند اتخاذ

مختلف سعي در پالایش اطلاعات و  یهاروشبا استفاده از 
نمایند  یرضروريغتميز دادن اطلاعات مفيد و ضروری از 

(. اطلاعات و سيستم اطلاعاتي 0711و آزاده، )محمدی مقدم 
تصميمات  که چرادرون سازمان بسيار حائز اهميت هستند 

سرنوشت  يکل طوربهتواند ها ميساس آنابر شده گرفته
. (0711 ،يرالي)ش سازمان را در بازارهای رقابتي مشخص نمایند

 با مداوم  طوربه در کليه سطوح مدیریتي زمانسا مدیران امروزه

 هستند داخل و خارج سازمان مواجه از اطلاعات بالایيحجم 
که قادر به  ،(0711 ، ؛ موسوی و اميرعقدایي2103، 0)آمادو

از این  بخشيمجبور به انتخاب  و ها نبودهبررسي همه آن
ق یبه طر کنندميسعي  آنان ،. بنابراینشوندمياطلاعات 

ده و اطلاعاتي که ارزش و اعتبار کرتلف اطلاعات را ارزیابي مخ
این امر  کامل حذف نمایند. طوربهیا پالایش و  ،دارند یکمتر

 دسترسي داشته و  مسائل سازمان شودميدر ظاهر موجب 
اما اغلب در عمل  .جامع و درستي اتخاذ کنند ماتتصمي

منابع  شود  پالایش و گزینش  اطلاعات و حتيمشاهده مي
که مانع از  اندازنديمرا در دامي  آنان ،دسترسي به اطلاعات

. این گرددميایجاد روابط و تبادل اطلاعات صحيح در سازمان 
ی و سابقه کمتر ربهتج ي کهخصوص در مورد مدیرانه امر  ب
تواند آثار که مي ،، با اشتباهات و خطاهایي همراه استدارند

مان در پي داشته باشد. این مخرب و زیانباری را برای ساز
اطلاعات  ایشيشه حصار که اطلاعاتي حصار در را خود مدیران
 ،)قرباني و همکاران کنندمي محصور شود،ناميده مي مدیریت

 ،مدیریت اطلاعات ایشيشه منظور از حصار ،درواقع .(0713
قابل مشاهده، غيردیواری  و حائل مانند است که شناختيموانع

و کارمندان   انمدیر بين روزبهصحيح و  اطلاعات ادلتبمانع از 
 با یکدیگر و کارمندان انهرچند مدیر ،گریدعبارتبهشود. مي

های واقعيت ولي دارند، کلامي حتي و دیداری ارتباطات
و  2)جيانگ شودينم منتقل مدیر به ارتباطات نیدر ا سازماني
( 0713) قرباني و همکاران اساس نظرر. ب(2101، همکاران

                                                
1. Amado 
2. Jiang 

 هحوز در تازگيبه که است مفهومي ،مدیران ایشيشه حصار"
 در مدیریت نخبگان تأیيد مورد و شده مطرح ایران در مدیریت

داخلي و خارجي  هایپژوهش ،. بنابراین"است گرفته قرار ایران
 ایشيشهحصار  ،واقعرد. است نشده انجامچنداني در این زمينه 

درست  تصميمات اتخاذ همچون سدی مانع از، اطلاعات
مدیران با کارکنان و  مؤثرروابط  جلو در یعضي مواقعو  دشومي

این امر  .گيردرا مي دستيو بالا ردههممدیران سایر حتي 
تفاهمات و حتي بدبيني کارکنان و مدیران  ءموجب  ایجاد سو

 شود. مي دیگر یکنسبت به 

هکا نها مشککلات آشدن سازمان تربزرگبا  ،از سوی دیگر
های موفکق یکي از موارد مهمي که سازمان .یابدميشیافزانيز 

و پيشرو برای اینکه بتوانند کارایي خود را در بازار رقابتي کنوني 
منابع انساني و سعي بکر بهبکود و ارتقکای توجه به حفظ نمایند، 

بر نگرش کارکنان  که ي، توجه به عوامللذا .است آنان کار کيفي
کفککاش و حقيقککي) لازم و ضککروری اسککت امککری نککدتأثيرگذار

 آفکات سکازماني ککه بکر تکرینمهم(. یککي از 0711همکاران، 
 اسکتبدبيني سکازماني ، گذاردمي تأثيرنگرش کارکنان سازمان 

 یرو بکرتنها نکه ينيبکدب (.0711و همککاران،  پيراستهمحمدی)
 زيکن هاسکازمان انيکم در آن راتيتأث بلکه گذاردمي تأثيرجامعه 

 و کارمنکد نيدر روابکط بک دیکجد يعنوان مفهومکرده و به نفوذ
. (0711کفکاش و همککاران، حقيقکي) اسکتشدهمطرح کارفرما 

 موجکب ایجکاد مکدیربدبيني سازماني در روابط ميان کارمنکد و 
کارمنکد  .دشکومکيي در کارمنکدان و سرخوردگ يناکام دی،يناام

انحراف  اما دنيبيم مدیرآینده و پيشرفت شغلي خود را در دست 
بککه  کارکنککانشککود کککه موجککب مي ویو تصکميمات نادرسککت 

( و نگرش منفي 0713 ،ططری و همکاران) دهسازمان بدبين ش
 ،دنرسکميدر بعضي موارد به ایکن نتيجکه  که یيجاپيدا کند. تا 

صکداقت، عکدالت و  چکون بر اصول اساسي مدیرمنافع شخصي 
امکر ایکن  .(1021 ،و همککاران 7ککل) يت دارددرستکاری ارجح

پيراسته و همکاران، محمدی) ، ناميدیاعتمادیبيموجب ایجاد 
 هانگيزکاهش ، در سازمان ایجاد تغييراز عمدی ( ممانعت 0711

در ميان کارمنکدان  (0713ططری و همکاران، ) تعهد سازماني و
   .دشومي

بانک ملت  که آنجا ازمباحث مطرح شده فوق،  به توجه با
گام در  ،پيشرو در صنعت بانکي یهابانک ي ازعنوان یکبه

پایش  موضوعبررسي  ؛اصلاح رویه بانکي خود نهاده است
پل ارتباطي  چالش چگونگي ایجاداطلاعات و  ایشيشهحصار 

بمنظور کاهش بدیني سازماني بين کارکنان و مدیران سازماني 
 این پژوهش به در اساس همين بر. بسيار حائز اهميت است

                                                
3. Cole 
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بر بدبيني  بانک ملتاطلاعات مدیران در  ایيشهشحصار پایش 
پرداخته شده است تا با توجه به حساسيت موضوع سازماني 

و راهکارهای  هاجهت جلوگيری از بروز آن با ارایه پيشنهاد
  .اقدامات پيشگيرانه صورت گيردمناسب، 

 پژوهشنظری  مبانی
 اطلاعات ایشیشهحصار 

 که شودمي اطلاق اختيشنبه موانع اطلاعات ایشيشه حصار

 بين نانهيبواقع اطلاعات تبادل از، حائل دیواری همچون

اصطلاح حصار  ،درواقع . کندمي جلوگيری و مدیر زیردستان
ی از موانع درون سازمان است امجموعهای اطلاعات شيشه

که مانند دیواری نامرئي مانع از تبادل اطلاعات صحيح و 
. حصار شودازمان ميدرست بين کارکنان و مدیران س

های جدید در مباحث مدیریتي ایران مدیران از حوزه ایشيشه
 ،(. با ظهور این حصار نامرئي0713قرباني و همکاران، ) است
و متملق  نزدیکان که نگرشي و اطلاعاتي زندان در مدیر

 اندکرده ترسيم وی برای دلسوز ظاهربه مشاوران و چاپلوس

لت ميزان شناخت مدیر از سازمان شود. در این حامي محصور
که  در حدی است و فقطو حيطه تحت نظارتش بسيار محدود 

  .دهنديمدر اختيار وی قرار  ،اطرافيان
 

 اطلاعات ایشیشهابعاد حصار 
توان از دو بعد ساختاری و اطلاعات را مي ایشيشهحصار 

 فرهنگ. بعد ساختاری دارای دو بعد دکربررسي مدیریتي 
قرباني و ) استو سيستم اطلاعات مدیریت  يسازمان

 مسائلي چون فرهنگ غلط سازماني این بعد(. 0713، همکاران
را در بر مي گيرد یا نامطلوب بودن سيستم اطلاعاتي مدیریت 

افراد متملق و مدیران توسط  شدن به علت احاطهمعمولا که 
 یهااقدامو  هاقيتعل موجب  گاهياتفاق مي افتد و چاپلوس 

تصميمات خودسرانه و مستبدانه اتخاذ تغيير و  ةموفق درزميننا
 .شودمي

شخصيت و  چون عواملي نيز ،موضوع مدیریتيدر بعد 
نظير: نگرش منفي، عدم انگيزه پيشرفت و رفتار فردی مدیر 

متعددی  هایپژوهشعدم تحمل ابهام را شامل مي شود، که 
اران، کاووسي و همک) اندپرداختهموضوع به بررسي این 

(. عوامل شغلي از دیگر 0713 ،همکارانو  ؛ بریماني0713
شده  یاژهیواست که در بعدمدیریتي به آن نگاه  مواردی
عدم دسترسي به مي توان به  ازجمله این عواملاست. 

، تغييرات شغلي و روزبهاطلاعات و منابع اطلاعاتي مناسب و 
کنان و مدیران و کار مستقلرفتار  کراشاره  تضاد در نقش

عدم کمک سرپرستان و دورنگي مدیران در سطوح بالای 

 .شودشامل ميرا نيز  سازماني
 

 سازمانی  بدبینی
 به سازمان نسبت بدبيني سازماني به نگرش منفي کارمند

؛ ططری و همکاران، 2101، همکاران)دوراه و  دارد اشاره
 که رسندمي(. در بدبيني سازماني کارمندان به این باور 0713

بر صداقت، درستي و عدالت ارجحيت  ،منافع شخصي مدیران
دارد و مدیران در راستای منافع خود دست به هر اقدامي 

 (. 2100، 0اوبکار و اراسلي) زنندمي
نسبت به  کارکنان دوستانهربدبيني سازماني نگرش غي

سازمان از عدم  اینکهه به دليل اعتقاد ب است و معمولا سازمان
کارکنان خود  دادن بیو به دنبال فر بوده صداقت برخوردار

برخي از عوامل  (.2107، 2في و کایفيان) افتداتفاق مي ،است
ند از: مقابله با استرس، عدم توافق با ابر بدبيني عبارت مؤثر

مشارکت در  حمایت اجتماعي، عدم نبودنانتظارات سازمان، 
اطات قدرت و عدم ارتب نامتعادلگيری، توزیع فرآیند تصميم

منفي فرد نسبت به سازمان پس از ورود وی  همان() اجتماعي
بدبيني سازماني به سازمان ایجاد مي شود. در هر صورت 

را با خود  يسازمان یوربهرهکاهش کارایي و چون  یيامدهايپ
مالي و  یهاانیزباعث  تواندمي همچنين به همراه دارد.

پيليت و  ؛0733و همکاران،  پورحسن) شود شدیداخلاقي 
 (. 7،2100پيليت

کارکنان و  روابط در جدید مفهوم عنوانبه سازماني بدبيني
 قرارگرفته مدیران و محققان از بسياری توجه مورد مدیران

؛ 0713، هوند و همکاران؛ سپ2101، دوراه و همکاران) است
 گرفتهانجامبراساس تحقيقات  .(0713زایي، رئيسي و ناستي

ی سه بعد متفاوت احساسي، شناختي و بدبيني سازماني دارا
همکاران، و  1سلانا؛ ار0113، و همکاران0دین) استرفتاری 

هر کدام (. 0713، و همکاران فردیيدانا؛ 2103 0؛ رهان2103
دوراه و ) دشواز ابعاد فوق الذکر به صورت ذیل تبيين مي

 (:2101همکاران، 
طفي ی احساسي و عاهاواکنشبعداحساسي: این بعد به  -0

یي مانند تنش، هاواکنش ،کارمند به سازمان اشاره دارد
بدبيني احساسي  ،گریدعبارتبهاضطراب و ناراحتي. 

 از کارمند ياحتراميباحساساتي چون نااميدی و  دهندهنشان

                                                
1. Abubakar & Arasli 
2. Nafei & Kaifi 
3. Pelit & Pelit 

4. Dean 
5. Erarslan 
6. Rehan 
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 نيبدب(. افراد 2103، رهان) استنسبت به خود سازمان 
ود احساساتي چون خشم، عصبانيت و نفرت به سازمان را در خ

 .کنندميتجربه 
شود که کارمندان به این بعد زماني ایجاد مي :بعدشناختي -2

این باور رسيده باشند که سازمان برای مشارکت آنان اهميتي 
 يتوجه شانها و احساسات، تلاشبه نظرات قائل نيست و

(. بدبيني شناختي موجب 2103رهنا، ؛ 2107 ،0)مت دندار
آنان  و عدم تعهد (2111، 2مآبراهاکاهش عملکرد کارکنان )

 .دشومي( به سازمان 2113، و همکاران 7برنرس)
 نشان دادنبه  تمایل و گرایش بعد رفتاری: در این بعد -7

وجود دارد و بدخواهانه نسبت به سازمان  زيرآميتحقرفتارهای 
. بدبيني رفتاری شامل استرفتارهای نامناسب  کنندهمنعکسو 

 يرکلاميغتقاد از سازمان، رفتار ، انزيآمهیکنايطبعشوخ
 یهاينيبشيپدر سازمان و  منفينگرش نامطلوب، تفسير 

دوراه و ) در مورد عملکرد سازمان در آینده است نانهيبدب
  (.2103، ؛ رهان2101، همکاران

 

 پژوهش نهیشیپ

 یرهايمتغ ليفرا تحل"(، در پژوهشي با عنوان0011) پناهي
از آن در  ریرپذيتأث یرهايغو مت يسازمان تيمؤثر بر شفاف

 مؤثربه بررسي متغيرهای  "رانیدر ا شده انجام هایپژوهش
بر شفافيت سازماني پرداخت. وی به این نتيجه رسيد که 
متغيرهای استراتژی مناسب، پاسخگویي عمومي، رهبری 

رهبری نوآور  و نیآفرتحولاجتماعي، رهبری  هاصيل، سرمای
ری و تشدید شفافيت سازماني در گيبيشترین تأثير را در شکل

نشان  پژوهشاند. همچنين نتایج این های ایراني داشتهسازمان
داد که شفافيت سازماني، متغيرهای مهم سازماني مثل 
توانمندسازی، ارتباطات سازماني، معنویت سازماني، سلامت 
سازماني، سرمایه اجتماعي، مدیریت ترومای، فرهنگ سازماني، 

سکوت سازماني کارکنان، خشنودی  عملکرد سازمان،
مشتریان، سازگاری شغلي، تعارضات سازماني، فساد اداری، 
رفتارهای اخلاقي کارکنان، رفتارهای شهروندی سازماني، 

 ريتحت تأثتعهد شغلي، وفاداری سازماني، اعتماد سازماني را 
 .دهدقرار مي

 ريتأث(، در پژوهشي به بررسي 2120) و همکاران 4آیشواریا
 ،رگذاريابعاد تأث شیآزما و بر عملکرد کارکنان يسازمان دبينيب

آنان حاکي از آن است  هاییافتهی پرداختند. و رفتار يشناخت

                                                
1. Mete 

2. Abraham 
3. Bernerth 
4. Aishwarya 

بيني بد ،درواقع .که بدبيني سازماني تأثير منفي بر عملکرد دارد
 ،یفرد نيب یهایريدرگ ،سازماني منجر به کاهش انگيزه

 ،عدم رضایت در کار ،پایينتعهد سازماني کم و کارایي  ،غيبت
 .شوديمدر رفتار سازماني  يليميبرفتار غيراخلاقي و 

 در پژوهشي با عنوان ،(0711) یعقوبي و همکاران
 یارتقا یدر راستا ایشيشهاز دولت  یرپردازیتصو"

  "يدولت ياجرائ یهادستگاه شرفتيو پ تيشفاف ،یتمندیرضا
تای افزایش شفافيت در راس ایشيشهصویرپردازی از دولت به ت

آن پرداختند. نتایج این پژوهش حاکي از  های دولتيدستگاه
در راستای افزایش  ایشيشهصویرپردازی از دولت که ت است

فرهنگ سازماني، قوانين و  متغير اصلي 00شفافيت، دارای 
گيری پذیری، شکلمقررات، تخصيص منابع، مسئوليت

اداری، پاسخگویي  -يهای عمومي، مبارزه با فساد مالنظارت
داری، رضایتمندی، شفافيت سازماني و  -عمومي، سلامت مالي

 .است پيشرفت سازماني
(، در پژوهشي با عنوان 0713قرباني و همکاران )

 امام دیدگاه از مدیریت ایشيشه حصار بر غلبه مدل طراحي"

 کتاب و البلاغهنهج مضمون از تحليل استفاده با علي

 پژوهش . ایناندپرداختهبه ارائه مدلي  "لمدررالک و غررالحکم

ارائه  را مدلي )ع( علي نيرالمؤمنيام گفتمان مضمون تحليل با
 اطلاعاتي و فرهنگي مناسب یهارساختیز ایجاد با که دهديم

 شخصيتي و رفتاری موردنياز یهامشخصه هارائ و سازمان در

 سازمان مدیران پيرامون ایشيشهحصار  ایجاد از مدیران

 هروزمر تصميمات اتخاذ برای را زمينه مناسب و کرده جلوگيری
 .آورديم فراهم سازمان سطوح تمامي در مدیریتي

 در پژوهشي تحت عنوان ،(0713) محمدی و همکاران

اطلاعات  یفناور قیاز طر یکاهش فساد ادار یالگو نييتب"
با استفاده از فناوری  "يو سلامت سازمان تيو ارتباطات، شفاف

لاعات به ارائه الگویي جهت کاهش فساد اداری و ایجاد اط
شفافيت و سلامت سازماني پرداختند. آنان به این نتيجه 

فناوری اطلاعات و ارتباطات موجب کاهش فساد رسيدند که 
سازی و سلامت سازماني . همچنين شفافيتدشومياداری 

عنوان متغير ميانجي بر رابطه بين فناوری اطلاعات و به
 .ندتاثيرگذارش فساد اداری کاه

اثر "(، پژوهشي با عنوان 0713) واعظ قاسمي و زادشفق
در  يو فرهنگ سازمان کیاستراتژ یرهبر یمتقابل رفتارها

و  وکارکسبو  ياطلاعات هایسيستم کیاستراتژ يهماهنگ

را انجام دادند. آنان به این نتيجه  "يسازمان هایسيستمادغام 
 بخشالهامیي باید دیدگاه راهبردی مدیران اجرارسيدند که 
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اطلاعاتي را در حمایت از عمليات و  هایسيستمبرای 
 .نمایندتجاری بيان  یهایاستراتژ

 ينيبدب"با عنوان يپژوهش در(، 2101دوراه و همکاران )
در  يعزت و غرور سازمان یو اثرات آن بر رو يسازمان

و  يازمانس ينيبدب نيرابطه ببه بررسي  "يصنعت یهاسازمان
که  دهدمينشان پژوهش آنان  جی. نتااندپرداخته يغرور سازمان

 ی( دارایرفتار ينيو بدب يعاطف يني)بدب يسازمان ينيدو بعد بدب
 کهيدرصورتاست،  يبر غرور عاطف يو اثرات منف تياهم
 علاوهه ب. ندارد داریمعني ريتأث يبر غرور عاطف يشناخت ينيبدب

بر  يتوجهقابل ريتأثي سازمان ينيبدببعاد ااز  يعاطف ينيبعد بدب
 یرفتار ينيو بدب يشناخت ينيابعاد بدب اما دارد يغرور نگرش

  ندارد. يبر غرور نگرش داریمعني ريتأث
بررسي ارتباط به  در پژوهشي ،(0713) باقری و همکاران

مدیران با مدیریت ارتباط با مشتری و  نقدپذیریروحيه 
مطالعه موردی، مدیران واحدهای ) وکارهاکسبدر  وریبهره

 دادپرداختند. نتایج پژوهش آنان نشان  )قلاآقشهرک صنعتي 
و  مدیران با مدیریت ارتباط با مشتری نقدپذیریبين روحيه 

رابطه مثبت  قلاآقواحدهای شهرک صنعتي  وریبهرههمچنين 
  .دار وجود دارديو معن
 

 مدل مفهومی پژوهشو  هاهتبیین فرضی
 وکارهاکسببسياری از  یفناوربا گسترش و پيشرفت  همراه

و  ها با حجم عظيمي از داده. سازمانانددهشدستخوش تغيير 
است.  رممکنيغ هاآنبررسي همه که  اطلاعات مواجه هستند

و پالایش این اطلاعات و  نشیگز بهمدیران دست  ،بنابراین
توجه به  بعضي از مدیران بدون نيب نیا در. زنندمي هاداده

 ایشيشهها در حصار صحت اطلاعات و منابع دسترسي به آن
 انددهکرها ایجاد اطلاعاتي که افراد متملق در اطراف آن

در  این افراد شده نشیگزو تنها اطلاعات  دگردنميمحصور 
این است . نکته جالب و حائز اهميت رديگيماختيار مدیران قرار 

خود به ناني که به افراد نزدیک که مدیر به دليل اعتماد و اطمي
از سایر منابع  را که یانانهيب واقعاطلاعات  اوقات يگاه ،دارد

ده و حتي در بعضي موارد کرتکذیب  ،آورديم به دستسازمان 
  (.0713قرباني و همکاران، ) دهديمواکنش منفي نشان 

به توجيه رفتار  از سوی دیگر شناسایي فرهنگ سازماني
 ایجاد با فرهنگ سازماني .دینمايمکمک افراد سازمان 

ها سازمان موجب تمایز یک سازمان از دیگر متفاوت، یهاارزش
رد کانگيزش شغلي، عملعواملي همچون در سازمان . شودمي

نان در کارکت کسازماني، خلاقيت و نوآوری، ميزان مشار
، سطح رضایت، اضطراب، استرس شغلي، یريگميتصم

 ريتأثتحتارایي کو  وریبهرهلي و افسردگي، فرسودگي شغ
 (.0710، نژاد و همکارانسلماني) گيردميفرهنگ سازماني قرار 

گيری سيستم اطلاعات مدیریت در سازمان علاوه بر کاربه 
روحيه انجام کارهای  ،شوديماینکه موجب پویایي سازمان 

و موجب ایجاد توافق و هماهنگي بين  گروهي را افزایش داده
 یریپذسکیراین امر خلاقيت و  .دشوميو کارمندان مدیران 

 وریبهرهکه  آوردميفراهم بالا برده و شرایطي را کارکنان را 
 دشومنجر ميتقویت فرهنگ سازماني یافته و به سازمان ارتقا 

 .(0713 )پيرایش و ژیاني،
اطلاعات مدیران بر  هایسيستمفرهنگ سازماني و 

خوب و مثبت  تأثيراین  که صورتي در. هستند تأثيرگذاریکدیگر 
 مؤثرسازمان به اهداف خود بسيار  دنيرس درتواند مي ،باشد
ی اکه دار یيهاسازمان(. 0711 ،زادهیبدر قوچاني و) باشد

اطلاعاتي در  هایسيستمباشند از حضور  ریپذانعطاففرهنگ 
. (0713، شفق)واعظ قاسمي و زاد مي کنندسازمان استقبال 

فرهنگ سازماني  حال عين درو  اطلاعاتي مناسب یهاسيستم
مدیران سازمان را  ،دینمايممنعطف که تسهيم دانش را تشویق 

که به اطلاعات صحيح درون و برون سازمان  سازدميقادر 
 .(0713، قرباني و همکاران) دسترسي داشته باشند

 ساختاری در پژوهشي بعد ،(0713) قرباني و همکاران
مناسب  رهنگف تیو تقو جادیعد اب ریمل دو زشا را سازمان
بيان  تیریعات مدلااط ستميس تیو تقو جادیو ا يسازمان

 شودميتدوین  (H1) اولفرضيه  اساس نیا بردند. کر
 رااز سوی دیگر، مدیراني که قدرت پذیرش انتقاد افراد 

شنيده و به بررسي  تأملتوانند نظرات دیگران را با و مي دارند
زند در دسترسي به اطلاعات صحيح سازمان بسيار آن بپردا

 انتقادپذیریعدم وجود روحيه در مقابل  خواهند بود. ترموفق
که کارکنان از بيان مشکلات سازمان  دشوميمدیران موجب 

ده و احساس مسئوليتي در قبال امور داخل سازمان کراجتناب 
ي جهت و راهکارهای شنهادهايپنداشته باشند و بالطبع از بيان 
(. 0713)باقری و همکاران،  رفع مشکلات اجتناب ورزند

 ینگرو واقعوسعت دید  مدیران موجب انتقادپذیری ،نیبنابرا
انجام مخارج و  تواند مانع بسياری ازکه مي دشومي آنان

  .شود هایروتکو  هااسراف، هایکاردوباره، ثمريبارهای ک
ود عملکرد سازمان را و بهب وریبهرهاین امر زمينه افزایش 

( 0713) قرباني و همکاران که آنجا از. (همان) آوردميفراهم 
عد شخصيت و ب شامل دو زیر یاحرفهعدمدیریت بمعتقدند 

 ،نیبنابرا. مدیر است یاحرفهرفتارهای فردی مدیر و رفتارهای 
بر  يتیریبعدمد :شودميمطرح بدین صورت  (H2دوم ) فرضيه 
 دارد. تأثير ایشيشهحصار 
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و پاسخگویي  به توانيم در سازماناز عوامل ایجاد پيشرفت 
مشارکت بيشتر کارمندان، ایجاد اعتماد به مدیریت سازمان، 

قيت، یادگيری از خطاها و اشتباهات، بهبود لاافزایش خ
 یکاهش رفتارها ،غلي کارمندانعملکرد، افزایش رضایت ش

 تيشفاف و وضوح نقش تيشفاف شیمخرب کارمندان و افزا
؛ کراس و 2103 )هولاندو همکاران، دکراشاره  يسازمان

. شفافيت سازماني موجب کاهش بدبيني )2103 همکاران،
(. در مقابل آن ایجاد 0711، يدولت وپور ميهید) دشوميسازماني 

که مدیر  آوردمياطلاعات شرایطي را فراهم  ایشيشهحصار 

اشد و مشارکت آنان در کمتر این ارتباط را با کارمندان داشته ب
و اعتماد خود را نسبت به  افتهی کاهشمسائل متفاوت سازمان 
 این امر موجب بدبيني به مدیران .مدیران از دست بدهند

 درو عدم رضایت شغلي کارمندان را در پي دارد و شده سازمان 
زمينه بروز رفتارهای مخرب را در سازمان فراهم  حال عين
 تواندينماطلاعات محدود  ليبه دلدیر علاوه مهب .سازدمي

سوم تصميمات درستي را اتخاذ نماید. بر همين اساس فرضيه 
(H3 )در شکل  که مدل مفهومي پژوهشبدین ترتيب   شوديم
 .يردگ، شکل ميارائه شده است 0

 (0113؛ دین و همکاران، 0713)قرباني و همکاران،  مدل مفهومي پژوهش .6شکل

Figure 1. Conceptual Model (Ghorbani & et al., 2019; Dean & et al, 1998) 

 

 ی پژوهششناسروش

هدف پژوهش بررسي روابط علّي ميان متغيرهای  که یيآنجا از
ای )بعدساختاری و بعدمدیریتي( و بدبيني سازماني حصار شيشه

نظر نحوه گردآوری  و ازاست، پژوهش از نظر هدف کاربردی 
مشخص مبتني بر مدل  طوربهنوع علّي و اطلاعات توصيفي از 

معادلات ساختاری است. در مدل تحليلي پژوهش حصار 
ای اطلاعات )بعدساختاری و بعدمدیریتي(، متغير مکنون شيشه
جهتي  و ازهستند  زادرونو بدبيني سازماني مکنون  زابرون

ای اطلاعات )بعدساختاری و بعدمدیریتي( دیگر حصار شيشه
متغير . همچنين ير مستقل و از نوع ترکيبي استعنوان متغبه

بدبيني سازماني در این پژوهش، متغير وابسته است. جامعه 
کليه کارمندان شعب بانک ملت در  ، شاملآماری این پژوهش

به  توجه با قبولقابلنفر( است. تعداد نمونه  021شهر اصفهان )
 د.شين نفر تعي 210جدول مورگان و تعداد جامعه آماری، قبول 

نفر به این تعداد اضکافه شکد و  01درصد ریزش،  71با احتساب 
 213 که دشصورت تصادفي توزیع  پرسشنامه به 200در نهایت 

نمونکه آمکاری  عنوانبهقبول برگشت داده شد و پرسشنامه قابل
 مبنای پژوهش قرار گرفت.

های و اطلاعات از طریق پرسشنامه هادادهدر این پژوهش 
ه شد یآورجمعليکرت  یيتاپنجو مبتني بر طيف استاندارد 

. بخش اول بودشامل دو بخش  استفاده مورد. پرسشنامه است
 -0نمونه انتخابي شامل  یهايژگیو با رابطه درسوال  1شامل 

سطح  -0سمت سازماني،  -7سابقه کار،  -2نسيت، ج
. در بخش دوم برای سنجش متغير بعدساختاری بودتحصيلات 

دو بعد سيستم اطلاعاتي و فرهنگ است، از که دارای 
برای سيستم  (2111) 0پرسشنامه آمسترانگ و همکاران

برای ( 2111) 2و از پرسشنامه دنيسوناطلاعاتي مدیریت 

                                                
1. Armstrong & et al 
2. Denison 

یمديريتبعد  

ر شخصيت و رفتار مدی
 مدیریت

عوامل مربوط به شغل   

H2 

ساختاریبعد  

 

ریتسيستم اطلاعاتي مدی  

رهنگ سازمانيف  

 

H1 

بدبینی 
 سازمانی

 حصارشیشه ای
 اطلاعات

 بعداحساسي 

  بعدشناختی

 بعدرفتاری 

H3 
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همچنين بعدمدیریتي نيز  .فرهنگ سازماني استفاده شده است
دارای دو بعد ویژگي شغلي و شخصيت مدیر است که برای 

 از پرسشنامه هاکمن و اولدهام شغلي یهايژگیوسنجش 
 واینر ،هالپين( و جهت سنجش رفتار مدیر از پرسشنامه 0131)

 ابعاد بدبيني سازمانيجهت ارزیابي ( استفاده شده است. 0113)
استفاده شده است که ( 0113)از پرسشنامه دین و همکاران  نيز

منظور به بعدشناختي و بعدرفتاری است. ،دارای سه بعداحساسي
از آزمون  ها برای تحليل عاملييص مناسب بودن دادهتشخ

در این آزمون  .شده است استفاده  (KMO) کيسر و مایر
 که صورتي دردر نوسان است  0و  1ر همواره بين ادیمق

KMO  برای تحليل عاملي مناسب  هادادهباشد  1/1کمتر از

 هادادهباشد  01/1تا  1/1نخواهد بود و اگر مقدار آن بين 
باشد  3/1از  تربزرگوسط بوده و اگر مقدار این شاخص، مت

برای تحليل عاملي  هادادهموجود در بين  یهايهمبستگ
 0در جدول  آمده دست بهبراساس نتایج  مناسب خواهند بود.

برای هریک از متغيرهای بعدساختاری،  KMOمقدار آزمون 
 313/1، 321/1با بعدمدیریتي و بدبيني سازماني به ترتيب برابر 

است و این  KMO>1/1 که محاسبه شده است 1/ 330 ،
هریک از متغيرهای پژوهش جهت  گيرینمونهحاکي از کفایت 

 انجام تحليل عاملي است.

 

 گيری آزمون کفایت نمونه .6جدول 

Table 1. Sampling adequacy test 

 

 

 

 

 

 

 روايی و پايايی پرسشنامه
و پایایي سؤالات پرسشنامه، روایي  0جهت سنجش روایي

اعتبار صوری این  نظر قرار گرفت. مد 7سازهو روایي 2محتوا
 حوزه مدیریت مورد تأیيد استادانپرسشنامه توسط خبرگان و 

روایي سازه  علاوههبقرار گرفت و از اعتبار لازم برخوردار بود. 
با استفاده از شاخص ميانگين  0پرسشنامه از روش روایي همگرا

در   گرفت.انجام  (،0130 ،6کرلارفورنل و ) 1واریانس استخراجي
است  نشان داده شده هاعاملشاخص برای همه این  2جدول 
برای این شاخص مطلوب ارزیابي  1/1دیر بالای که مقا

حاکي از وجود روایي همگرا ميان  آمده دست بهنتایج  .شودمي
 3بررسي پایایي منظوربهی سازه اصلي پژوهش است. هاشاخص

. و آلفای کرونباخ استفاده شده است 3پایایي مرکبپرسشنامه از 
همچنين، پایایي مرکب هریک از متغيرها به همراه ابعادشان 

                                                
1. Validity 
2. Content Validity  
3. Construct Validity 
4. Convergent Validity 
5. Average Variances Extracted (AVE) 

6. Fornell & Larcker 
7. Reliability 
8. Composite Reliability (CR) 

هستند که بيانگر سطح همبستگي  3/1دارای مقادیری بيشتر از 
منظور سنجش پایایي، یک به. هاستآنبالای متغيرها و ابعاد 

شد و سپس با  آزمونشيپپرسشنامه  71نمونه اوليه شامل 
نامه، ميزان ضریب از پرسش آمده دست بههای استفاده از داده

 2که در جدول ه داد از روش آلفای کرونباخ محاسبه گردیاعتم
قابليت اعتماد  دهندهنشاناین اعداد  است. داده شده شینما

از پایایي لازم  پرسشنامه ،گریدعبارتبه است پرسشنامه
بررسي  ها و همچنين پيش از آزمون فرضيه برخوردار است.

 .مدل مفهومي

 بعدساختاری
 KMO 321/1آماره 

 111/1 داریسطح معني

 بعدمدیریتي
 KMO 313/1آماره 

 111/1 یداريمعنسطح 

 بدبيني سازماني
 KMO 330/1آماره 

 111/1 داریسطح معني
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 رهايمتغ وایي و پایایير.  2جدول 

 Table 2. Validity and Reliability of Variables 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 یهاشاخصاستفاده از  تا کيفيت مدل با بودپژوهش لازم 

در این علاوه هب .گيردمورد سنجش قرار  رابطه نیا درموجود 

 دهدميکه نشان  ه استشد یريگاندازهضریب تعيين مدل 
ي را قبولقابل يکنندگنييبتمتغير مستقل بر متغير وابسته، نقش 

برازش مدل  يکویينآزمون درنهایت جهت  .داشته است
 ذیلکه به طریق  شدهاستفاده  GOFاز شاخص  ،پژوهش

 :محاسبه شده است

=  GOF = 

= 0.7125  

اسکت  70/1از اینککه مقکدار ایکن شکاخص بيشکتر  بکه توجه با
از  پکژوهشپس مکدل مفهکومي  (2110 ،تننهاوس و همکاران)

 سطح برازش مناسب و قوی برخوردار است.
 

 پژوهش هاییافته

 یشناختتیجمعتحلیل توصیفی اطلاعات 
آنان را  %01و  هاخانمرا دهندگان از پاسخ %71 هاافتهیبراساس 

دارای  کنندگانمشارکت. بيشترین درصد انددادهآقایان تشکيل 
ت کارشناسي ارشد و بالاتر سال و تحصيلا 01سابقه بيش از 

 7جدول در  دهندگانپاسخ يشناختتياطلاعات جمع ند.بود
 .داده شده است شینما

 

 شناختيمشخصات جمعيت .3جدول 
Table3. The Demographic Characteristics 

 درصد فراوانی جنسیت پاسخگويان

 %71 32 زن

 %01 070 مرد

 درصد فراوانی سابقه کار پاسخگويان

 %03 73 سال 1متر از ک

 %01 20 سال 01تا کمتر از  1

 %32 001 سال 01بيش از

 درصد فراوانی تحصیلات پاسخگويان

 %0 07 ترنیيپاو  پلمیدفوق

 %01 71 کارشناسي

 %31 010 و بالاتر کارشناسي

   

 ضريب تعیین پايايی مرکب میانگین واريانس استخراجی آلفای کرونباخ نام متغیر و ابعاد آن

 بدبيني سازماني
 بعد احساسات
 بعدشناختي
 بعد رفتاری

370/1 103/1 337/1 133/1 

373/1 010/1 323/1 320/1 

171/1 310/1 100/1 001/1 

310/1 030/1 337/1 337/1 

 ایحصار شيشه
 موانع ساختاری

 سيستم اطلاعاتي
 فرهنگ

 موانع مدیریتي
 شخصيت

 های شغلویژگي

330/1 133/1 331/1 111/1 

311/1 377/1 331/1 - 

371/1 001/1 300/1 330/1 

321/1 002/1 312/1 010/1 

377/1 301/1 330/1 - 

301/1 130/1 300/1 320/1 

307/1 130/1 302/1 301/1 
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  هاهیفرضحاصل از آزمون  هایيافته
معادلات  یسازمدلپژوهش،  هایفرضيهبرای آزمون مدل و 

کار اسمارت پي اِل اِس به  افزارنرمساختاری و تحليل مسير در 
مدل پژوهش در حالت  7 و 2در شکل  .ه استشد گرفته

 نمایش داده شده است. یداريمعن بیضرا ضرایب استاندارد و
داری آن باید يدار بودن یک ضریب، عدد معنيبرای معن

 0در جدول  اصلباشد. نتایج ح 10/0از قدر مطلق  تربزرگ
 نمایش داده شده است.

 (افزارنرممدل پژوهش در حالت ضرایب استاندارد )خروجي  .2شکل 

Figure 2. Research Model in the Form of Standard Coefficients (Software Output) 

 
 (افزارنرمداری )خروجي يمدل پژوهش در حالت ضرایب معن .3شکل 

Figure 3. Research Model in the Case of Significant Coefficients (Software Output) 

 

 tآماره  قدر مطلق، شودميمشاهده  0که در جدول  طورهمان
 .است 10/0بيشتر از قدر مطلق  پژوهش هایفرضيهتمامي 

بعدساختاری  تأثيرتوان نتيجه گرفت هر سه فرضيه مي ،نیبنابرا
بعدمدیریتي بر حصار  يرتأثاطلاعات،  ایشيشهبر حصار 

اطلاعات  ایشيشهحصار  پایشاطلاعات و همچنين  ایشيشه
 ،درصد 1داری يدار و در سطح معنيبر بدبيني سازماني معن

 تأثيرمثبت بودن ضرایب مسير نشان از  علاوههب. شوندمي دیيتأ
مثبت و مستقيم متغير مستقل بر متغير وابسته دارد. 



 ای اطلاعات بر بدبيني سازمانيحصار شيشه پایش  :آیت و زارع               631

حاکي از آن است که  هاافتهی تحليل و تجزیه ،گریدعبارتبه

 تأثيراطلاعات  ایشيشهبر حصار  یبعدساختار"فرضيه اول 
مشاهده  0که در جدول  طورهمان. شودميیيد أ، ت"دارد
 022/02برابر   tآماره  و 300/1، ضریب مسير برابر شودمي

 داریيمعندر سطح   tمحاسبه شده است که از مقدار بحراني 
 مثبت تأثير دهندهنشانبيشتر بوده و این  10/0ي یعن ،درصد 1
 اطلاعات است.  ایشيشهمستقيم بعدساختاری بر حصار  و

دهد که فرضيه دوم ها نشان ميو تحليل یافتهتجزیه 

 شود. بایيد ميأت"ای تأثير دارد.بر حصار شيشه يتیریبعدمد"

ر براب  tو آماره  001/1، ضریب مسير برابر 0به جدول توجه 
در سطح   tمحاسبه شده است که از مقدار بحراني  310/0

دهنده بيشتر بوده و این نشان 10/0درصد، یعني  1داری يمعن
ای اطلاعات تأثير مثبت و مستقيم بعدمدیریتي بر حصار شيشه

 است.
 فرضيه سوم پژوهشی هاتحليل یافته و تجزیه

، "ير داردتأث يسازمان ينيای اطلاعات بر بدبحصار شيشه"یعني
، ضریب مسير 0براساس جدول  .یيد این فرضيه داردأنشان از ت

محاسبه شده است که از  700/1 برابر  tآماره  و 137/1برابر 
 10/0یعني  ،درصد 1داری يدر سطح معن  tمقدار بحراني 

مستقيم بعد حصار  و تأثير مثبت دهندهبيشتر بوده و این نشان
 ازماني است.ای اطلاعات بر بدبيني سشيشه

 

 

 های پژوهشفرضيهآزمون  .1 جدول
 Table 4. Hypothesis Testing 

 گیریبحث و نتیجه
اطلاعکات بکر  یاشهيحصار شپایش نقش  هدف بااین پژوهش 

 و تجزیکهنتکایج حاصکل از  .است صورت گرفتهبدبيني سازمان 
 تبييندر پژوهش است.  هایفرضيهیيد أنشانگر ت هاداده تحليل

اول پژوهش از بعکد سيسکتم اطلاعکاتي  هياز فرضنتایج حاصل 
بيکان ککرد ککه یککي از ملزومکات  طکور نیاتوان ميمدیریت، 

، هکاآرمانو  اهکداف اساسي سازمان جهت تحقق بخشکيدن بکه
از  دور بکهمطلکوب و صکحيح و ی هکادادهدسترسي مدیران به 

بانکک در  که صورتي دربر همين اساس  .ی مخرب استهاداده
ی مناسب از درون و بيکرون بانکک و همچنکين هادادهاستخراج 

، عملکرد مناسبي نداشته باشد و فاقکد یکک هادادهپالایش این 
شکد، در ایکن صکورت مکدیران در سيستم اطلاعاتي اثربخش با

ابلاغ و  آنچهبين و  گردنديماطلاعات محصور  ایشيشهحصار 
بکه  .آیکدمي به وجکودشود، اختلاف زیادی آنچه واقعاً انجام مي

واضکح و صکحيح،  یهاگزارشبيان دیگر، در صورت عدم تهيه 

ی و عکدم افکزارنرم هایسيستميفيت پایين کدر بانک،  مناسب
مککدیران از منککابع موثککق و معتبککر و  موردنيککاز تهيککه اطلاعککات

 یهاهیکلاهمچنين عدم گردش صحيح و مستمر اطلاعات بين 
اقکدامات و اتخکاذ  مختلف سطوح بانکي، مدیران قادر به انجکام

نبکوده و بکر همکين اسکاس، ایجکاد حصکار  ياثربخشتصميمات 
 امری محتمل است.  ایشيشه

فرهنگي قکوی  از بعد فرهنگ بانکي، در صورت عدم وجود
 هاو پيشکنهاد هکا، تجربيات، انتقادهاداده در بانک، عدم اشتراک

در بانکک شککل خواهکد  اعتمکادیبيجوی بر پایه  ،در سازمان
ميزان اثربخشکي  با رابطه درود، شگرفت و همين امر موجب مي

مکدیران  اطلاعاتي در اختيکار شود، بانک اجرا مي که در اموری
 نیا. دشوميمدیران  ایشيشهجاد حصار ای سببنگيرد که  قرار

 شیرايک( و پ0711) ،زادهیبدرو  يانچقو هایپژوهشبا  هایافته
بکر اسکتقرار  يفرهنگ سازمان نتيجه گرفتند( که 0713) يانیو ژ

 تکأثيراطلاعکات  از ير تبادل و آگکاهو د ياطلاعات هایسيستم

 نتیجه داریسطح معنی آماره تی ضريب مسیر عنوان فرضیه

 فرضيه دیيتأ < 11/1 022/02 300/1 ای اطلاعاتحصار شيشه     ساختاری   بعد. 0

 000/02 171/1 سيستم اطلاعاتي ساختاری        بعد    

 031/00 331/1 گفرهن ساختاری         بعد    

 فرضيه یيدأت < 11/1 310/0 001/1 ای اطلاعاتحصار شيشه بعدمدیریتي          .2

 203/00 111/1 شخصيت مدیر  بعدمدیریتي           

 101/21 111/1 ویژگي شغل            بعدمدیریتي  

 فرضيه یيدأت < 11/1 700/1 137/1 بدبيني سازماني        ای اطلاعات. حصار شيشه7

 310/71 377/1 احساسات        بدبيني سازماني  

 120/70 370/1 شناختي        بدبيني سازماني  

 011/10 111/1 رفتاری بدبيني سازماني        

     



 631             0011 ، زمستان0، شماره 01های دولتي، دوره فصلنامه علمي مدیریت سازمان 

 بکا پکژوهش نیکا هاییافتهعلاوه هب .دارد، همسو است یيبسزا
 یسکاختارها ریز ي( که به بررس0713) و همکاران يقربان جینتا

 ،پکردازدميدن اطلاعات کراز محصور  یريجهت جلوگ يسازمان
( در پکژوهش 0713و همککاران ) یاست. محمکد یک راستا در

 تيشکفاف شیاطلاعات موجکب افکزا یفناور کنندمي انيخود ب
نتکایج  اسکت.پژوهش  نیا هاییافته موکد که دشومي يسازمان

فرهنگ سازماني و سبک  ( مبني بر اینکه0011) پناهيپژوهش 
یکدی بکر ؤم ،اسکت تأثيرگکذاررهبری بر روی شفافيت سازماني 

 .استنتایج این پژوهش 
 ایشيشکهبعدمدیریتي بر حصار  پایش نقشفرضيه دوم به 

. در تبيين نتایج حاصل از آزمون این فرضيه پردازدمياطلاعات 
بيان ککرد  طور نیاتوان مدیر مي هایویژگيو  از بعد شخصيت

کارکنکان و  نظکرات بکه انمکدیر و توجکه که عکدم نقدپکذیری
و صبوری در صکورت مواجهکه بکا  ، تمرکزهمچنين عدم تلاش

مشکلات و مسائل متعدد موجب ترس کارکنکان بانکک از ابکراز 
 کارکنکان دیگکر ،شود. بنکابراینميها و انتقادها عقاید، پيشنهاد

 امکورنظر با مدیران در حوزه اثربخشي  و تبادلبه بحث  يلتمای
و همين امر موجب ایجکاد حصکار  نداشتهدر حال اجرا در بانک 

حاصکل از  جینتکا. دشکومکياطلاعات مکدیران بانکک  ایشيشه
( 0713و همککاران ) یپژوهش باقر جیپژوهش با نتا هاییافته
 شیبکر و افکزا تواندميکه  یريو تاث رانیمد نقدپذیری ةنيدر زم
 جیسازمان داشته باشد همسو است. نتکا وریبهرهآنان و  يآگاه

ملزومکات  يککه بکه بررسک (0713و همکاران ) يپژوهش قربان
از  یريجلکوگ ی)ع( بکرا يحضرت عل دگاهیاز د رانیمد موردنياز

 نیکا هاییافتکهبکا  زين پردازدمي رانیمد ایشيشهحصار  جادیا
 است.  راستاهمپژوهش 

اطلاعات بر بدبيني  ایشيشهحصار  پایشه سوم فرضي
و نتایج  هایافته. براساس دهدميسازماني را مورد بررسي قرار 

اطلاعات بر  ایشيشهحاصل از آزمون این فرضيه، حصار 
 ایشيشهحصار  ،گریدعبارتبهاست.  تأثيرگذاربدبيني سازماني 

 ليبه دلن که آنا دشوميموجب  رنديگيمکه مدیران در آن قرار 
نتوانند شناخت کافي  روزهعدم دسترسي به اطلاعات صحيح و ب

 هایريگميصمتسازمان داشته باشند، درنتيجه قادر به  موردرا در 
نداشته را و شفافيت لازم در انجام امور  نبوده موقع بهدرست و 

به مدیران و سازمان  این موضوع سبب بدبيني کارمندان .باشند
 ،درواقع .دشومي ت احساسي، رفتاری و شناختياز ابعاد متفاو

کارمندان ممکن است به این نتيجه برسند که منافع مدیران بر 
سازمان و مسائل برای مدیران، است و  ارجحمنافع سازمان 

این امر موجب عدم اعتماد و  مربوط به آن اهميتي ندارد.
 یهابيآس سبب همچنين و  به مدیران اطمينان کارمندان

که در اثر  یيهابيآسازجمله  .دشوميبه سازمان  یریناپذنجبرا
رغبت و توان  ،عدم انگيزه ،دشوميبدبيني در سازمان ایجاد 

افسردگي آنان است که عدم تعهد به  فعاليت کارمندان و حتي
مدیران  ،نیبنابرا را در پي دارد.سازمان و نارضایتي شغلي 

مانع از دیدن  که ایشيشهتوانند با شکستن حصار سازمان مي
بدبيني را در سازمان  ،شودسازماني مي یهاتيواقعبسياری از 

 جیپژوهش با نتا نیا هاییافته. خود به حداقل برسانند
( و 0711) يپور و دولتميهید(، 0011) پناهي هایپژوهش

را حاصل  يسازمان ينيبدب( که 0713) و همکاران زادهحسن
لازم در  ياطلاعات و آگاه نبودن نيو همچن تيعدم شفاف

 است. همسو داننديمسازمان 
 

 پیشنهادها
اطلاعات و همچنين  ایشيشهدن حصار کرمرتفع  منظوربه
موارد ذیل مورد  شودميسازماني در بانک ملت پيشنهاد  ينيبدب

 ن این بانک قرار گيرد:توجه مدیران و مسئولا

دیران م موردنيازصحيح و  یهاگزارشبه تهيه اهميت لازم  -
 و کارمندان.

و فناوری  یافزارنرم یهاستميس تيفيکافزایش سطح  -
مدیریت  ستميس خصوصه ب ،استفاده مورداطلاعات 

  .يانسان منابع توسعه و يبانيپشت معاونت حوزه اطلاعات

 بين اطلاعات مستمر و صحيح گردش امکانایجاد  -
های از طریق سيستم بانکي سطوح مختلف یهاهیلا

 .اطلاعاتي

 يخصوص و حضوری ،يعموم جلسات یبرقراربه  ژهیتوجه و -
  يبانکمدیریتي سطوح مختلف  وکارمندان  نيب

 ،هاداده یگذاراشتراک فرهنگ ار گرفتنتوجه قر مورد -
 .در بانک هاپيشنهاد و هاانتقاد تجربيات،

 در کارکنان توسط مدیران به های مختلفه مشوقئارا -
 دیگر و خود دعملکر نقد بهمختلف بانک که  سطوح

 سيستم مشارکت درمبادرت به و همچنين  همکاران
 پالایش و هاداده  اطلاعات، یآورجمع منظوربه اطلاعاتي

 .دنکنمي هاآن

 .دریافت اطلاعات از مراجع و منابع مناسب و موثق -

  .حاذقمشورت با متخصصان، معاونان و مشاوران  -

 .مدیریتيهای مختلف مجهز به داشبوردهای توليد سامانه -

 

 سپاسگزاری

در افرادی که از کليه  داننديمنویسندگان مقاله بر خود لازم 
 .نماینددرداني قتشکر و  همکاری داشتند، انجام پژوهش طي
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های پیشرو یک پارادایم اهمیت محوری دارد: سرمایه امروزه برای سازمان
افزوده تواند دانش سرمایه انسانی را به ارزشمدیریت استعدادها می ،انسانی

های دولت سازی برنامهت که به آیندهتبدیل کند. هدف این پژوهش آن اس
و مجلس برای جذب و نگهداری استعدادها بپردازد و با ساخت سناریوهای 

 ةهای محتمل درزمینتحمل آیندهقبول و قابلمطلوب، نامطلوب، قابل
بندی کند. این های دولتی ایران را دستهمدیریت استعدادها در سازمان

ی انجام شده است. نوع پژوهش پژوهپژوهش به روش کیفی و آینده
 روش ها،داده آوریجمع پژوهی و مطالعه روند است. روش کاربردی، مورد

 هایسازمان مدیران و علمی نخبگان از نفر ۰۱ شامل دلفی است. پانل دلفی
 متقابل مورد تأثیرات تحلیل و ساختاری تحلیل پژوهش این بودند. در دولتی

های محتمل در حاضر نشان داد آینده وهشپژگرفتند. نتایج  قرار استفاده
سو منجر به تشویق رابطه با مدیریت استعداد شامل طیفی است که از یک

کارگیری سند راهبردی سبب جذب و حفظ نخبگان و هاستعدادها شده و با ب
شده و از دیگر سو به از دست دادن استعدادها و  هاسازماناستعدادها در 

 ایده ی دولتی و کشور منجر خواهد شد. براساسهااز سازمان هاآنخروج 

 خود اصلاح تشویقات و بازنگری، ادامه با باید های دولتیسازمان تشویق

کار گرفته و با دادن امتیازات ه جهت نگهداری استعدادها را ب اقدام هرگونه
 هاآناستعداد سازمان، بر ماندگاری و حفظ  مناسب و انگیزاننده به افراد با

های دولتی در عین تشویق و دادن سازمان نیز تطمیع پایه در ند.تلاش کن
این  ترغیب را برای ابزارهایی باید استعداد و نخبه امتیازات خاص به افراد با

 هاآنتا طمع امکانات خارج، از دل  باشند داشته خود های انسانیسرمایه
 برکنده شود.

 

 یدیکل یهاواژه
 .های دولتیسازمانپژوهی، مدیریت استعداد، یندهآ

 

 
 

A paradigm is central to leading organizations today: 
human capital. Talent management can turn human 
capital knowledge into Added Value. The aim of this 
study is to future the plans of the government and 
parliament to attract and retain talent and to categorize 
the possible future in the field of talent management in 
the final governmental organization of Iran by creating 

favorable, undesirable, acceptable and tolerable 
scenarios. This research has been done by qualitative 
method and Futures Studies. The type of applied 
research is case study and trend study. The data 
collection method is the Delphi method. The Delphi 
panel included 10 academics and executives from 
government agencies. Structural analysis and interaction 
analysis were used in this study. The results of the 

present study showed that the possible future in relation 
to talent management includes a range that on the one 
hand has led to the encouragement of talents and by 
using a strategic document has led to attracting and 
retaining elites and talents in organizations. On the other 
hand, it will lead to the loss of talents and their 
withdrawal from government and national organizations. 
Based on the idea of incentives, government agencies 

should review, continue, and modify their incentives to 
take any action to retain talent and strive to sustain and 
retain talented individuals by providing appropriate and 
motivating benefits. On the basis of bribery, government 
organizations, while encouraging and giving special 
privileges to talented and elite people, must have the 
tools to encourage their human capital so that the greed 
for foreign facilities is removed from their hearts. 

 

Keywords 
Futures Studies, Talent Management, Government 
Organizations.
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 مقدمه
گذشته ممکن استت مبنتایی ضتعیر بترای  ،از نظر برخی افراد

این در حالی استت کته محققتان  .بینی آینده به نظر برسدپیش
مند به مطالعه تصاویر آینده خود هستتند و در زیادی هم علاقه

ختود و علتل و  موردعلاقتههتای این زمینه برای مطالعه پدیده
شته آن استفاده کترده و پیامدهای آن از اطلاعات مربوط به گذ

به عوامل مختلر اجتماعی، فرهنگتی، سیاستی و ... در گذشتته 
(. 0۱0۰، اهمیتتت زیتتادی قاستتل هستتتند  بنتتدور و همکتتاران

همچنین برخی از الگوهای تاریخی ممکن استت در آینتده نیتز 
گسترش پیدا کنند یا نکات ارزشمندی را درباره آینده و رفتن ما 

کته برختی الگوهتای مهتم فرهنگتی در جهت آن اراسه دهنتد 
 (.0۱۰2، 0هستند  سندفورد طرحقابلاجتماعی در این زمینه 

طتور دقیتق های مربتوط بته آینتده نیتز بتهبرخی از پدیده
گیرنتد و حتتی در متواردی بتا تأثیر گذشته خود قترار متیتحت

تتوان در هم آمیخته و صداهایی از آینده را متی گذشته خود در
(. از نظر برخی محققان علتوم 0۱۰2، 3 پلیگذشته مشاهده کرد 

تصاویر خود از آینتده آرمتانی  به وسیلهاجتماعی نیز یک جامعه 
گذشتته تحقتق یافتته ختود  از طریتقشود و به جلو کشیده می

ای گیرد که این وضعیت تحت عنتوان رابطتهتأثیر قرار میتحت
و د  بنتدور شوپویا و دیالکتیکی بین گذشته و آینده توصیر می

 (.0۱0۰همکاران، 
 رستیدن بته هتم حاصتل و جایگاه آینده از نظر محققان،

 اصتل در است. آینده و اقدامات ، تصورات، رویدادهاروندها

 آتتی هایجذبه و حال اجبارهای گذشته، هایخواسته حاصل

 ممکن هایآینده ساخت، پژوهیآینده موضوع ترینمهم و است

 توان به عمیق باور پژوهیآینده نخست شرط و است محتمل و

 بتر است. گوناگون هایآینده ایجاد جهت انسان یک نامحدود

 آینتده بترای جبتری صتورت به گذشته روندهای اساس این

استت  آینتده نگارنتده و ستازنده انستان، و شتودتکرارنمتی
هتای مختلتر (. مطالعته پدیتده۰321نیا و همکتاران،  موسوی

و رونتد پژوهتی ازجملته  وهیپژآینتدههای سازمانی نیز با روش
مواردی است که در این راستا مورد توجته قترار گرفتته استت. 

                                                                   
. Bendor, Eriksson, & Pargman 

. Sandford 

. Poli 

. Trends 

. Events 

. Imaginations 

. Actions 

پژوهان چیزهای زیادی را از روندها و ستناریوهای تکامتل آینده
آل تواند به صورت ایتدهتوانند یاد بگیرند و گذشته میجهانی می

بندی برای بررسی تغییترات در مقیتاس انداز قابعنوان چشمبه
، 8تصتور شتود  ووروس مدتیطولانو فرآیندهای بسیار جهانی 
(. یکی از مباحث مهمی کته خیلتی متورد توجته جوامتع 0۱۰2

مختلر قرار گرفته است، نحوه مدیریت استعداد است که در این 
قترار گرفتته استت.  پژوهیآیندهپژوهش با رویکرد جدید مورد 

 که بیانگر آن است مختلر ابعاد در گرفته صورت یهاپیشرفت

 مفهتومی و معنتی تنهانهانسانی  ینیرو وجود بدون هاسازمان

 بتا حتتی بتود. نخواهد پذیرامکان نیز هاآن اداره بلکه ندارند،

 از یاتتوده بته هتاآن تبتدیل و هاستازمان وجتود فناورشتدن

 و حیتاتی عتاملی عنوانبته انستان نقش همچنان افزار،سخت
 از یگیتربهره با زیرا است. مشهود سازمان، یبقا در یراهبرد

 شتکل ستازمانی تصمیمات متخصص و انسانی متعهد ینیرو

 عینیت یوربهره و شده حل سازمان مشکلات و مساسل گرفته،

 و ارزشتمندترین انستانی منتابع استاس ایتن بتر و یابتدمتی
 منتابع آیند.می شمار به یامروز یهامنبع سازمان ترینحیاتی

 موفقیت و سازمان هستند بدیلبی و اصلی یهارمایهس انسانی،

، آلتینتز و کتاکیروگلودارد   بستتگی هتاآن به سازمان یبقا و
0۱۰3.) 

امروزه مدیریت استعداد به موضوعی بسیار مهتم و کلیتدی 
اند که دریافته هاسازماندر حوزه منابع انسانی تبدیل شده است. 

تواند مزیت رقتابتی اصتلی جذب و نگه داشتن بهترین افراد می
محسوب شده و نقش مؤثری در ارتقای عملکترد افتراد داشتته 

شترفت فترد در یتک ن استعداد را میزان نستبی پیاباشد. محقق
کنند. اگر برای کسب مهارت در یک فعالیتت فعالیت برآورد می

افراد مختلر در شرایط و موقعیت یکسانی قرار بگیرنتد متوجته 
ن کستب میزا هایی از لحاظخواهیم شد که افراد مختلر تفاوت

دهند. برخی افراد در یک زمینته یتادگیری آن مهارت نشان می
 هتاآندهند و پیشرفت زیادتری از خود نشان می کاراییبهتر و 

های تر است، در حالی که افراد دیگر در زمینهدر آن زمینه سریع
و مهارت و سرعت پیشرفت  کاراییدیگری ممکن است از خود 
فراد دارای استعداد هستند امتا تنهتا بیشتری نشان دهند. همه ا

افرادی که برای استعدادشان تصمیم بگیرند و برای توستعه آن 
گذاری کنند، افراد مستعد هستتند  غفتاری و همکتاران، سرمایه
عنتوان یتک های انستانی مستتعد بته(. همچنین سرمایه۰321

                                                                   
. Voros 

. Altinöz & Çakiroğlu 
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رشد اقتصادی در  نیچنهمنیروی محرکه اصلی برای نوآوری و 
. استتعدادهای علمتی در افترادی همچتون اندشتدهه نظر گرفت

عنتوان بختش و پژوهشتگران هرچنتد بته استاداندانشجویان، 
ای در رشتد شوند، اما اهمیت فزاینتدهکوچکی در نظر گرفته می

های انسانی و پدید آوردن اقتصاد دانشی دارند  هتوگز و سرمایه
نبتال های امروزی نیز دیگتر بته د(. اغلب سازمان0۱۱8، روق

استخدام نیرو نیستند بلکه در پی جذب استعدادها هستند؛ امری 
دست آوردن ه که از آن با عنوان نبرد استعدادها یا جنگ برای ب

هتای تترین چتالش. از طرف دیگر از مهمشودمیاستعدادها یاد 
، عدم استفاده کافی از منابع فکتری، هاسازمانمدیران حاضر در 

القوه انسانی موجود استت. در اغلتب های بتوان ذهنی و ظرفیت
شتود و های کارکنتان استتفاده بهینته نمتیاز توانایی هاسازمان

کار گیرند. در ایتن ه مدیران قادر نیستند ظرفیت بالقوه آنان را ب
دهتد کته اطمینتان متی هاستازمانمدیریت استعداد بته  ،راستا

 های مناسب و جایگاه شغلی مناستبافرادی شایسته، با مهارت
در آینتده بتا چتالش رقتابتی  هاسازمانداشته باشند. از آنجا که 

ها نیتاز ای مواجه خواهند بود و برای مدیریت این چالشفراینده
تتر از متدیران امتروز خواهنتد تر و اثتربخشبه مدیران شایسته

اند که باید نسبت به به این مسئله پی برده هاسازمان ،لذا .داشت
گذاری لازم در درازمدت انمند، سرمایهجذب مدیران مستعد و تو

 را انجام دهند.
شرکت جهانی نشتان داده کته اغلتب  1۱تحقیقات اخیر از 

با مشکل عدم استفاده از استراتژی مدیریت استعداد مواجه  هاآن
هستند که نتیجه آن کمبتود نیروهتای مستتعد بترای پرکتردن 

هی تتوجطتور قابتلکه بتهاست های استراتژیک سازمانی پست
توانایی شرکت را برای رشد محدود ساخته است. این مشتکل و 

های دولتی پررنگ و جتدی استت و نیازمنتد چالش در سازمان
طلبتد. های جتدی و مهتی را متیتوجه زیادتری بوده و سیاست

طور کلی مدیریت استعداد از نظر اندیشمندان مختلتر دارای به
ستتراتژی ثر اؤ؛ اول اینکته اجترای متاستت اهمیت و ضترورت

آمیز استعدادها مدیریت استعداد باعث کسب و نگهداری موفقیت
شتود و دوم اینکته ایتن کارکنتان بترای می هاآنو مانع خروج 

شوند و متدیریت های کلیدی در آینده انتخاب و آماده میپست
آمیتزی طتور موفقیتتبته هاسازمانکند که استعداد تضمین می

کننتد دستت آورده و حفتظ متی خود را به موردنیازاستعدادهای 
 (.0۱۰0،  اسکوزا و همکاران

                                                                   
. Hughes & Rog 

. Skuza & et al. 

 اریاختدلیل شرایط بحرانی کشور و در ه در کشور خودمان هم ب 
قرار نگرفتن امکانات برای نخبگان و استعدادهای خوب شتاهد 

هستتتیم و بتترای جلتتوگیری از ختتروج  هتتاآنمهتتاجرت بیشتتتر 
مفید بودن را های دولتی باید حس استعدادها از کشور و سازمان

هتم شترایط  هرچقتدردر ایتن صتورت  کته انتقال داد هاآنبه 
بحرانی باشد این حس مفید بتودن باعتث جلتوگیری از ختروج 

کشور خواهد شتد. بتا وجتود  تیدرنهاو  هاسازماناستعدادها از 

توجهی ما درصد قابل تلاش شده از این روند کاسته شود، آنکه 
هنوز تمایتل دارنتد  ادهای برترو استعد آموختگان علمیاز دانش

 صتندوق (.۰321 رافتت،  به کشورهای پیشرفته مهاجرت کنند
 استت کترده اعتلام خود 0۱۱2 سال گزارش در پول المللیبین

 حتال در کشتور 2۰ میتان در نخبگان، مهاجرت لحاظ به ایران
و  داراست  عاکفیان را نخست مقام جهان، افتهینتوسعه یا توسعه

این در حالی است که برختی مستئولان حتتی  .(۰321 رشیدی،
دانند!. حال بتا توجته بته وجود فرار مغزها را از ایران منتفی می

دورنمتتای اراستته شتتده توستتط مقتتام معظتتم رهبتتری دربتتاره 
عنوان استعدادهای برتر و نخبگان کشوری که هر جوان نخبه به

بترای حتل (. ۰321 رافتت، شود تن ایران عزیز معرفی می ةپار
لات باید سند راهبردی امور نخبگان را کاملاً جدی اجرا و مشک

و وضع قوانین از سوی مجلس جهت جلتوگیری از  پیگیری کرد
های دولتی را مطالبه کرد. در ایتن خروج استعدادها و در سازمان

پژوهی مدیریت استعداد در پژوهش قصد بر این است تا به آینده
ا ستاخت ستناریوهای های دولتتی ایتران بپتردازیم و بتسازمان

هتای محتمتل در تحمل، آیندهمطلوب، نامطلوب، مرجح و قابل
های دولتی ایران را بررسی خصوص مدیریت استعداد در سازمان

بندی نماییم. بر مبنتای اطلاعتات رونتدهای گذشتته و و دسته
توان سناریوهای احتمالی آینده را اراسه داد همچنین بتا فعلی می

هتا اقداماتی را انجام داد تا روندها و گرایش توانتصور آینده می
 کتوویز و  به سمت مسیرهای مختلر و مطلوب هتدایت شتوند

پژوهی باید ایتن مستئله را عنتوان (. درباره آینده0۱0۰، 3کرالی
هتای پژوهتی طیفتی از آینتدهکرد که در مطالعات آینده و آینده

مختلتتر وجتتود دارد کتته از نظتتر احتمتتال وقتتوع ممکتتن ولتتی 
انگیزند. این بدان معناست کته آینتدهرمحتمل و حتی شگفتغی

انگیتر عنوان سناریوهای شگفتبه هاآنانگیز که از های شگفت
باشتند کته  ییرخدادهاتوانند طیفی وسیع از برند، مینیز نام می

پیوندند. امتا از العاده به وقوع میندرت و با وقوع حوادثی خارقبه
هایی نیز وجتود دارنتد کته احتمتال ههای ممکن، آینداین آینده
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شتوند و های محتمل نامیده میبیشتر است که آینده هاآنوقوع 
پژوهتی کتار و وظیفته اصتلی های مرتبط بتا آینتدهدر پژوهش

و ستپس  هانتدهیآابتدا شناسایی و دستیابی بته ایتن  پژوهندهیآ
ستناریوهای مختلتر و اراسته تجتویز  عنوانبه هاآن بندیدسته
 بهرامتی، و یمهتدوتحقق و عدم تحقق آن سناریو است   برای

 قرار مدنظر سؤالات این (. در راستای هدف پژوهش باید۰321

کدامنتد  مهتم مدیریت استعداد ةزمین گیرند: روندهای مهم در
کدامنتد  تتأثیرات  متدیریت استتعداد ةترین رویدادها در زمینت

ی مهتم بترای متقابل بین رویدادها و روندها کدامند  سناریوها
 مدیریت استعدادها کدامند 

 

 مبانی نظری 

 استعداد مدیریت
و مهتم  یکلید یک ضرورت عنوانبه استعدادها، اخیراً مدیریت

 ستازمانی، در مباحث جدیتد معرفی شده است. هاسازمانبرای 

و  یمکنتز بتار توستط اولتین یاستعدادها، برا مفهوم مدیریت

 رفتت. کتار بته " هااستتعداد یبرا جنگ" واژه تحت عنوان

 استخدام دنبال به دیگر یامروز یهاسازماننظر وی،  مطابق

 از که یامر ؛باشندیم جذب استعدادها پی در بلکه نیستند نیرو

 دستت آوردن بته یبترا جنگ یا استعدادها نبرد عنوان با آن

 بر حاکم و متحول کاملاً شرایط امروزه .شودمی یاد استعدادها

 چنتین در آن اثربخشتی لتزوم و ش رقابتتافتزای ،هاستازمان

 کارکنتان آشتکار از ارزشتمند نستلی به را هاآن نیاز شرایطی،

 یتاد ستازمانی ستربازان عنوانبته هاآن از که نسلی ،سازدیم

 اثربخش یهاسازمان ممیز وجه این کارکنان تردیدبی .شودمی

در ایتن راستتا مفتاهیم  (.۰321 حسینی و همکتاران،  باشندیم
می مثل سرمایه انسانی، مدیریت استعداد و کارکنان دانشتی مه

انتد. ایتن در حتالی استت کته قرار گرفتته هاسازمان موردتوجه
 تعتداد گذشتته هایستال ها بیانگر ایتن استت کته دربررسی

 به دلایل، لذا .اندکرده ترك را کشور استعدادها از یتوجهقابل

 ،هاستازمان یمتدیریت استتعدادها یبترا مطلتوب نظام زیر،
 :یابدمی مضاعفی اهمیت آن سازیپیاده الزامات و هازیرسیستم

 و هستند مبتلا مسئله این به هاسازمان اغلب حاضر حال در .۰
 ماننتد ستازمانی یواحتدها از یتعتداد زیتاد مدیران، برعلاوه

 انستانی، منابع نیتأم کارکنان، امور انسانی، منابع جامع سامانه

بیتانگر  امر این است. گرفته بر در نسانی راا ینیرو ریزیبرنامه
 است. مسئله گستره
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 حتوزه در اندازچشتم توانتدمی مطلتوب نظتام یک طراحی .0

 و توسعه" مدیریت یبرا راهی و نقشه سازد روشن را استعدادها
 باشد. سرمایه این "نگهداشت

 هایهزینته استعدادها، نگهداشت و توسعه در توانایی دمع .3

 کته داشته همراه به اجتماعی یا یا روانی یمال از اعم مختلفی

 یافت. خواهد افزایش آن به نپرداختن صورت در

 یراهبردهتا یراستتا در استتعدادها یتوانمند توسعه لزوم .1
 در یتوانمنتد افتزایش و طرفکیت از هاستازمان کتلان

 یتک عنوانبتهدیگتر  طترف از استتعدادها کارآتر یریکارگبه

 است. ضرورت مهم مطرح

 ینوآور و هاآگاهی رشد به شده طراحی یهانظام یلقب این .1
 بته نگتاهی و کترد خواهنتد نیتز کمتک حوزه این در علمی

 کشتور خواهتد داختل در تجربه و دانش آن کاربرد چگونگی

 (.۰321داشت  غفاری و همکاران، 
متفتاوتی توستط  یهاجنبتهبتا  هاستازمانواژه استعداد در 

شده است. استعدادها افرادی و کارشناسان تعریر  پردازانهینظر
 برندیمدانشی سازمان را ساخته و پیش  یهاهیسرماهستند که 

طور که ادبیات نظتری نشتان همان (.0۱۰1،  تامپسون و جاکو
 از مختلتر تفاسیر المللیبین هم و ملی سطح در هم دهدیم

 عنتاوین بته کشتور در استتعداد با افراد دارد. وجود استعدادها

از  هاوزارتخانته برختی ،اندشتده واقتع خطتاب متورد مختلفتی

 و شایستته ینیترو" یا" نخبه "از دیگر برخی و"ممتاز"کلمه
 اساسنامه در را هاآن نخبگان ملی اند، بنیادکرده استفاده "اصلح

 را المپیادهتا آنتان نامتهنییآ ،نامنتدیمت "برتتر استتعداد" خود
 یفناور و علمی معاونت و دهدمی نام "درخشان یاستعدادها"

 "برتر استعداد و نخبه انسانی ینیرو" را آنان یجمهور ریاست
 گتاهی متدیریت استتعدادها، نیز ینظر یهابحث در .داندیم

 ،یپترورجانشتین متدیریت قبیتل از یدیگتر یهاواژه معادل
 استتعدادها، راهبترد انستانی، منتابع ریزیبرنامتهو  متدیریت

 آینده، مدیریت ،یرورپجانشین استعدادها، پرورش و شناسایی

و... مطرح  برتر یا درخشان یاستعدادها مدیریت سایه، مدیریت
شتده  انجام نظرسنجی دارند. یک هم با ییهافرق که شودمی

 کیچیه که دهدمی نشان پرین تاورز مشاوره شرکت به وسیله
 ةزمین در یکدیگر با مشابهی بررسی تعریر مورد شرکت 30 از

 شترکت، سازمان، نوع یاستراتژ به تعاریر نوع ندارند استعداد

است  عاکفیتان  داشته بستگی دیگر عوامل و آن رقابتی محیط
 (.۰321، رشیدیو 
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 مدیریت استعداد و نظام فعلی منابع انسانی
 ایت مرتبط یندهایفرآ ها وتیفعال هیکل یعنی استعداد تیریمد

بتا دوام  رقتابتی تیتمز به منجر که یدیکل اصلی و یهاپست
نیروی کار با پتانسیل بالا را سبب  توسعه زیرای سازمان شده و نب

فرد  یهاییتواناای از مجموعه عنوانبه. همچنین استعداد شودمی
شامل مهارت، دانش و ظرفیت برای رشد و توسعه معرفی شتده 

برنامه، مدیران فرآیندها و ین (. ا۰321 و بهرامی، است  مهدوی

پترورش  ةبلندمتدت در زمینت گتذاریسترمایه کند بارا قادر می
های لازم به آنان، در فرایند استعدادهای افراد و آموزش مهارت
تر عمل کننتد و در تر و موفقیافتن نیروی کار متخصص سریع

جویی کننتد. علتت ایتن استت کته تعتداد زمان خود نیز صرفه
هتای ایتن متقاضیان در مشاغل گوناگون زیاد است، امتا مهارت

متناستب  هاستازمانهای شغلی موجتود در با فرصت افراد بعضاً
نفع هر دو گروه تواند بهجامع مدیریت استعداد می ةنیست. برنام

 بته دنبتالهایی کته باشد: هم متقاضیان مشاغل و هم سازمان
تردیتد یکتی از بهتترین بی. هستند نیروی جدید برای استخدام

چون این روزها ها برای مدیریت استعداد، همین روزهاست، زمان
داشتن کارمندانِ خوب مراتب از نگهبه یند استخدامِ نیروی کارآفر

متدیریت استتعداد یعنتی داشتتن  ،بنابراین .دشوارتر شده است
مشی ثابت که کارکنانِ خوب را به راهبردی برای استخدام با خط
 هاآنای عالی به رشد و پیشرفت شرکت بیاورد و با ایجاد تجربه

دیریت استعداد عبارت است از انجام این مراحل در م. کمک کند
داشتن و راستای اهداف شرکت: روند استخدام نیروی جدید، نگه

. هتاآنداشتن و فعال نگه پرورش نیروهای کار مستعد و مناسب
ای که کارکنان یکی مدیریت استعداد یعنی توانایی مدیریت تجربه

همتان روش  پس از دیگری در محیط کار خواهنتد داشتت، بته

 .(۰321 حسینی و همکاران،  مدیریت مشتریان شرکت
 انستانی ستنتی منتابع نظام موجتود با استعدادها مدیریت

 قترار دادن دو، هر دارد. نیز ییهاشباهت اگرچه است، متفاوت

 کپارچهی یبرا مهمی ابزار را مناسب یهانقش در مناسب افراد

 یفرد توسعه ثلم سازمان اهداف و کارکنان یهاتیفعال کردن
 و توسعه انتخاب، جذب، را کارکنان دارند دو وظیفه هر .دانندیم

 متدیریت یو عملکردهتا اصتول از یبستیار کننتد. ینگهدار

مثل   یانسان منابع مدیریت مختلر یاجزا یمعنا هم استعدادها
 و توستعه عملکرد، مدیریت خدمات، جبران انتخاب، استخدام،

 نظام با استعدادها مدیریت تفاوت است. جانشینی( ریزیبرنامه

 و توسعه استعدادها به مدیریت ویژه نگاه انسانی، منابع موجود
 برتتر، انستانی سترمایة مدیریت است. سرمایه این نگهداشت

 هدف است. سازمان یک در استعداد جریان مدیریت استراتژیک

 منظتوربته استتعدادها از عرضة مطلوبی تضمین آن مقصود و

 یبر مبنا مناسب زمان در مناسب مشاغل با مناسب دافرا انطباق
(. ۰321، و رشتیدی است  عاکفیتان سازمان استراتژیک اهداف

از فراینتدهای  یامجموعته عنوانبتههمچنین مدیریت استعداد 
 یهاشتغلطراحی شده است تا تضمین نماید کته کارکنتان در 

 ،یگردعبارت. بهکنندیمطور مناسب گردش موجود در سازمان به
شخص مناسب در زمان مناسب در شغل مناسب باشد. اهمیتت 

است که امروزه در تمتام دنیتا موضتوع  یااندازهبهاین موضوع 
استعداد کارکنان و تلاش برای افزایش دانش مهارت کارکنتان 

متردان و متدیران سرلوحه افکار و فرهنگ کاری دولت عنوانبه
هنتگ متدیریت عالی قرار گرفتته استت و ستعی در تترویج فر

استعدادهای سازمانی در بین جامعه خودشتان دارنتد  فترزین و 
 (.۰321همکاران، 
 ایتن از جدیتد نیتروی استخدام برای زیادی هایشرکت هنوز،

جایگتاه  در استتعداد مدیریت به اگر اما کنند،نمی پیروی کاری روند
 یانفعال صورت به استخدام فرایند احتمالاً نشود، توجهی آن ةشایست

 کارفرمایتان چترا اینکته بتود. علتت خواهتد احتیتاج سر از صرفاً و
تتا  دارنتد انستانی منابع و جدید نیروی استخدام به انفعالی رویکردی

 هتایجایگاه برای جدید نیروی کردن دایپ. است دركقابل یحدود
 به نظر و دهدمی قرار فشارتحت را شما خودخودیبه شرکت، اصلی
 و کلیتدی ةپروست طراحتی بترای زمتانی دیگر آن، وجود با رسدمی

 امتروزه .مانتدنمی بتاقی برایتتان استتخدام روند برای مدتطولانی
 لازم زمتان کامل ماه یک مناسب، انسانیِ منابع تمام استخدام برای
 وجتود داشتته استعداد مدیریت برای مناسب ایبرنامه اگر اما است،
 انجتام را این کار بیشتری موفقیت و کمتر اضطراب با توانمی باشد،

 .(۰321، و رشیدی داد  عاکفیان
. استت گسترش روبه استعداد، مدیریت در جهان امروز روند

است.  1/1در امریکا میانگین ماندگاری افراد در شغل خود  مثلاً
 پایینی جایگاه در خود شغل در کار نیروهای داشتننگه جهیدرنت
 در حال جدید کارکنان اماستخد است که یحالدارد. این در  قرار

 در راستا این در هم استعداد مدیریت است. با این اوصاف، افزایش
 پیشرفت باید استخدام کیفیت و درنتیجه سرعت. است تغییر حال
 باشد ترمحبوبتر و جذاب مشتریان برای سازمان خدمات تا کند

با این وصر یکی از عوامل  انجام گیرد. ترعیسر استخدام روند و
همچنتین در دنیتای  .استهم در این مورد مشارکت کارکنان م

کاری  یهامهارتامروز یافتن نیروی کار مستعد و خلاق و دارای 
در ایتن میتتان یکتتی از  کتته استتتاز گذشتته  ترمشتتکلبستیار 

رویکردهای مدیریت استعداد حفظ و نگهداری کارمندان مستعد و 
 .استکارا 
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 پیشینه پژوهش
 مطلوب نظام»ی با عنوان پژوهش( در ۰321عاکفیان و رشیدی  

 الزامتات و هتاهتا، زیرسیستتمستازمان در استتعداد متدیریت

 گتروه جلسات نتایج و ینظر از مباحث استفاده با«یسازپیاده

و  استتعدادها متدیریت یبترا مطلتوب کتانونی یتک نظتام
طراحی کردند. طبق این  آن یسازپیاده الزامات و هازیرسیستم

 مرتبط سیستمزیر شش با نگهداشت و توسعه سیستم مدل دو

 است. در نظر گرفته شده
ی بتتا عنتتوان پژوهشتت( در ۰321  و همکتتارانش غفتتاری

بته  «ستازیطراحی مدل مدیریت استعداد با رویکترد یکپارچه»
های مدیریت استعداد منتابع ها و شاخصاکتشاف و تبیین مؤلفه

 پرداختند.  هاانسانی در سازمان

ی بتتا عنتتوان پژوهشتت( در ۰321و همکتتارانش   داوودی 
های مؤثر بر استتعدادیابی ها و پیشرانشناسایی و تبیین مؤلفه»

با استتفاده از تکنیتک  «و جانشین پروری در نظام آموزش عالی
افتزار پژوهی و بتا استتفاده از نترمتحلیل اثرات متقاطع در آینده

تجزیته و تحلیتل و ضتمن  ها استخراج شتده،میک مک، مؤلفه
ها در قالتب چنتد متغیتر دستته بررسی و تبیین ارتباط، پیشران

بندی شدند و در انتها براساس نتتایج حاصتله و اولویتت بنتدی 
صورت گرفته، راهکارهای اجرایی جهت نهادینه کتردن فرآینتد 

پتروری در نظتام آمتوزش عتالی استتان استعدادیابی و جانشین
 کردند.سه سیستان و بلوچستان ارا

تتأثیر »ی بتا عنتوان پژوهش( در 0۱۰3آلتینز و همکارنش  
ای؛ بته یک مطالعه زمینته «مدیریت استعداد بر اعتماد سازمانی

این نتیجه دست یافتند که  مدیریت صحیح استعداد بتر اعتمتاد 
عملکرد سازمانی خواهتد  یسازمانی تأثیر داشته و منجر به ارتقا

 شد.
 

 شناسی پژوهشروش
 آینتده بته حتال امتداد روش بر مبتنی حاضرپژوهش  رساختا

 دل از فرآیندی در محتمل هایآینده .است آینده ساخت جهت

نیا و همکتاران،  موسوی شوندیم کشر روندها از وسیع طیفی
که یکی از  روش روندپژوهی یریکارگبهاین پژوهش با (. ۰321
نتختاب او کیفی است، انجام شده است.  پژوهیآینده یهاروش

بین یک روش پتژوهش کیفتی یتا کمبتی بستتگی بته عوامتل 
کننتده، ماهیتت موضتوع، تترین علتت تعیینمتعددی دارد. مهم

از  . همچنین برخیو تجربة پژوهشگر است مشکل مورد مطالعه
تواننتد اطلاعتات عمیتق و های پتژوهش کیفتی میانواع روش

چیتده های پیها، رفتارها و ستازماندقیقی را در خصوص پدیده

هتای کمبتی اطلاعتات از راه پژوهش گونهنیااراسه کنند. کسب 
 بته هتم بتا توجته پتژوهش. در این نیست ریپذامکانراحتی به

عوامل ذکر شتده از روش کیفتی و رونتدپژوهی استتفاده شتده 
این پژوهش از نظر هدف، پژوهش کاربردی است کته بتا است. 

 مورد پژوهی و مطالعه روند انجام گرفته است.
روش دلفی است که در ایتن راستتا  هاداده یآورجمعروش 

استفاده شتده کته پانتل  هاداده یآورجمعمصاحبه برای ابزار  از
نفر از متدیران ستازمان 8نفر از نخبگان علمی و  0دلفی شامل 

ستعی شتد تتا از  هتاخبرهانتختاب  که بترای های دولتی بودند
یریت منتابع متد ةافرادی که دارای تحصتیلات عتالی در زمینت

انسانی و مدیریت دولتی و یا افراد دارای تجربته در ایتن زمینته 
نتوع  از گیترینمونته روش براستاس استفاده شود. افراد نمونه

 پتژوهش انتختاب شتدند. در دستترس در هدفمند و و قضاوتی
هتای و سپس پیشران حاضر در ابتدا روندها و رویدادهای اصلی

های دولتی با تعداد در سازمانکلیدی و مهم مؤثر بر مدیریت اس
 روش دلفی و مصاحبه شناسایی شدند.

 تأثیرات متقابل، ساختاری و تحلیل ، تحلیلتأثیر هایماتریس

شوند و ازجملته محسوب می پژوهیآیندهابزارهای  ترینمله مهم از
رهتا، یمتغ بتین کته چگتونگی و کیفیتت روابتط هستند هاییروش

 روابتط شناسایی رزیابی قرار داده و برایروندها و رویدادها را مورد ا

هم  پژوهشکه در این  هستندمفید  رفتارها و رهایمتغ روندها، میان
 ها مورد استفاده قرار گرفتند.این ابزارها و روش

 و براستاس عوامتل مراتتبسلسله طریق از روابط ساختار

 عامل که هر یریتأث دارد و عوامل بقیه بر عامل هر که تأثیری

 . بدین ترتیب در مرحلتهشودمی ، بیانردیپذیم عوامل یهبق از

 بعتدی، شود و در مرحلهمهم مشخص می عوامل اول فهرست

 از متغیرهتا بتا استتفاده بتین روابتط توصیر و ساختن مرتبط

بتر  متغیتر هر اثر بیانگر گیرد کهانجام می کارشناسان قضاوت
و  اصتلی متغیرهتای مرحلته، است و در آخترین دیگری متغیر
 شوند.می سیستم شناسایی تکامل کلیدی برای عوامل

 دستت در هتاداده از یاگسترده طیر مطابق با این روش

 همتهة دربتار پژوه لازم استتآینده که ردیگیم پژوه قرارآینده

 وقتوع از پیش احتمالات کلیه و کند تفکر بحران پیشامدهای

و تحلیتل قرار دهد. این مرحله با ترسیم  موردسنجش را بحران
 یهاندهیآ تمامی ترسیم معنای به که ردیگیمارتباطات صورت 

 و با اینکه احتمال دارد یک درصد اتفاق بیافتد حتی استممکن 
 گذشته در که رویدادهاست و سپس شناسایی و شناخت روندها

رویدادها و روندها بر پایته  تأثیر آناست. بعد از  داده رخ و حال
  (.۰328گیرد  طباطبایی و نتورانی، می های اثرات انجامماتریس
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http://ensani.ir/fa/article/author/179555
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هتدف استت  یهاحوزهو تعیین  اندازچشمدر مرحله بعد که ترسیم 
بترای  ریتزیبرنامته آرمتانی اهداف ریزی،برنامه تعریر افق ضمن
 مشتخص هتایتوانمند و هایژگیو با متناسب مطالعه مورد منطقه

 خصمشت صتورت به آینده در افق نیز هدف هایحوزه و شودمی

شتناخت وضتع موجتود و شتناخت  ،دیگرعبارتو به شودمی تببین
های ممکن، محتمل و باورنکردنی اضلاع مثلثتی هستتند کته آینده

انداز، سه ستطح سازد. در ترسیم چشمرا ممکن می اندازچشمترسیم 
های محتمل ارزیتابی و آینده یباورکردنهای های ممکن، آیندهآینده
(. بدین ۰321شود  مقیمی، وب انتخاب میشوند و سناریوی مطلمی

 و مرجح تحملقابل نامطلوب، مطلوب، مختلر ترتیب سناریوهای

 سناریوها وقوع عدم یا وقوع جهت لازم تجویزات و شناسایی شده

 (.همان  شوددر نظر گرفته می

 

 های پژوهشیافته

 شناسایی روندها و رویدادها
و ستپس  ادهای اصتلیحاضر در ابتتدا رونتدها و رویتد پژوهش در

های های کلیدی و مهم مؤثر بر مدیریت استعداد در سازمانپیشران
 دردولتی با روش دلفی و مصاحبه شناستایی شتدند. بتدین ترتیتب 

ییتد قترار أرویتداد اصتلی و مهتم متورد ت 1روند اصتلی و  1 تینها
گرفت. در گام بعدی هم با تشکیل ماتریس تأثیرات متقابتل، اثترات 

 1 تیتنها درا و رویتدادها بتر همتدیگر تحلیتل شتده و این رونتده
 ،تیتنها درکلیدی بر مبنای این تأثیرات شناسایی شتدند و  پیشران

د. در شتهای کلیدی سناریوهای مختلر اراسه اساس این پیشران بر
 شوند.کر میذادامه این مراحل به ترتیب 

 

 دهای فعلینرو
 نداشتن استراتژی مدیریت استعدادها

استعداد استراتژی تجاری مهم برای توسعه استت. امتروزه مدیریت 
های مطتترح و معتتروف در سراستتر جهتتان ها و ستتازمانشتترکت

 دارنتد را خودشتان ختاص هایمعیار و شرایط کردن استخدام برای
 بستزایی تتأثیر بهترشان چههر پیشرفت در هامعیار این البته صد که

منظتور ادارات دولتی بته و هاسازماندارند. در ایران نیز چندی است 
 موردنیتازموظر به اعلام تعداد نیروی  موردنیازمین نیروی انسانی أت

از طریتق آزمتون و داشتتن  که اندبه سازمان استخدامی کشور شده
 یهتایستتگیشاشرایط عمومی و اختصاصی و در صتورت کستب 

 هادستتگاهستفانه برختی از أ. متشتوندیمجذب  موردنیازلازم افراد 
 و ختأ کننتدیمتن از طریق اعمال برخی نفوذها نیرو جذب همچنا

 استراتژی مدیریت استعداد در جهت جلوگیری از ورود افراد نتالایق
 .شودمیشدت احساس ی دولتی ایران بههاسازماندر 

 سالاریعدم شایسته

گتاه مناستب و یدر جا هتاآنافتراد و قترار دادن  یستتگیشا یبررس
 یهاضترورت نیتترمهمشان از یهاتیفظرو  هایتوانمندبراساس 

 یکتار هتر ستازمان نیترمهمکه  یک سازمان است. زمانیت یریمد
شان یگاه اصلیدر جا هاآنسته و قرار دادن یشا یانسان یرویجذب ن

سالم برقرار باشد  یمختلر رقابت یهاسازمانن ین نظر بیباشد و از ا

متأستفانه در  .اشتتشرفت آن جامعه را دیتوان انتظار توسعه و پیم
هتای بعتدی در رتبته یستتگیشادر موارد زیادی متلاك کشور ما 

بته  یکسانژاپن مختلر کشور  یهاسازماندر  .ردیگیقرار م مدنظر
سال سابقه  01که دست کم  رسندیم یتیریمد یبالا و عال یهارده

 کترده باشتند یرا طت یتیریمتد ترنییپتا یهتاداشته باشتند و رده
 یهاانتصتاببه گفته کارشناسان ارتقا و (. ۰321، امیبهر مهدوی و 

« یت اتوبوسیریمد»به نام  یده زشتیباعث بروز پد یو نژاد یتیقوم
ا مقام مستئول یر یک مدیت یرین نوع مدیدر کشور شده است. در ا

هتم برکنتار  ید و وقتتیتآیان خود میک اتوبوس از اقوام و آشنایبا 
. کنتدیمربوطته را تترك متستازمان  یبه صتورت اتوبوست شودیم
و  یتیگراقوم یمارین بیکشور از ا یتیریاز نظام مد یبخشسفانه أمت
. م استتیازمنتد اصتلاح و تترمیبرد کته نیرنج م یسالارشاوندیخو

داشتته و  یخیشه تاریر یمارین بین باورند که ایمتخصصان امر بر ا
 صتدکی یکه در طت ییگردد. از آنجایباز م یدولت و یبه اقتصاد نفت

ن متاده یتر و با اکتشاف و استخراج نفت اقتصاد کشور بته ایسال اخ
م یآن را بر عهتده گرفتت سته یوابسته شد و دولت تصد یخداداد

ک شتدن بته مرکتز قتدرت یتشتتر از راه نزدیب یشدن در ثروت مل
افراد  سببن ی. به همیفرد یهایستگیشا برهیتکبود تا  ریپذامکان

 مختلر به دولتت وصتل گردنتد یه انحااند تا بداشته یهمواره سع
ک سنت و فرهنگ در آمده است ین امر به صورت ی. ا(۰321 قیم، 

ان و یتبخواهتد بترخلاف آن عمتل کنتد و اطراف یریو چنانچه متد
در مناستب مختلتر قترار  یستتگیعدم شا سببان خود را به یآشنا

توان گفت که عتدم یم ،نیبنابرا .ترد خواهد شد هاآن یندهد از سو
شته یخ جامعه ما ریدر فرهنگ و تار یادیتا حدود ز یسالارستهیشا

در کنتار  یسالارستهیو مبارزه با آن و بازگشتن به قانون و شا دوانده
 .است یازمند کار فرهنگین ،یاقدامات قانون

 

هاای طراحی مدل جامعی از مدیریت استعداد برای سازمان

 دولتی

یک سیستتم نتوین و  یاندازراهنیازمند طراحی، استقرار و  هاسازمان
برای همه ابعاد مدیریت استعداد ازجمله جذب و شناسایی  جانبههمه

استعدادهای برتر، ارزیابی، آموزش و بهستازی، حفتظ و نگهتداری و 
هستند؛ چرا که داشتتن نیتروی انستانی مستتعد و  هاآن یریکارگبه

ر نظر گرفتته یک مزیت رقابتی د عنوانبهنخبه امروزه برای سازمان 
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سفانه نبود مدل جامع برای هتر ستازمان باعتث بتیأشده است. مت
 هاستازمانانگیزگی کارکنان شده است و باعث خروج استتعدادها از 

 شود.می
 

خارج کشور با  یهادانشگاهو  هاسازمانامکانات متنوع 

 اعطای امکانات رفاهی

ات پژوهشتى ار گذاشتن امکانیل در اختیى که به دلیان کشورهایاز م
رانتى را بته ختود ین نخبگتان ایشتریشه، بیبه صاحبان اند یو رفاه

ب رتبه نخستت و دوم را از آن یکا و کانادا به ترتیاند، آمرجذب کرده

آور فنتاوری برختی و بتا پیشترفت حیترت جیتتدربه .انتدخود کرده
بسیاری از کشورها از سوی دیگتر  یماندگعقبسو و کشورها از یک

های گوناگون علتوم و فتراهم پیشرفت فناوری در رشته و درنتیجه،
و پتژوهش و نیتز آمتاده بتودن  پتژوهشبودن وسایل و ابزارهتای 

شرایط زندگی و دستمزد مناسب در این کشورها، موجتب شتد کته 
افراد متخصص و ماهر، فرهیخته و کارآزموده از سراستر جهتان بته 

دی و فرصتت . از طرف دیگر شرایط اقتصتااین کشور سرازیر شوند
اشتغال پایین در ایران موجب شتده استت پدیتده فترار مغزهتا بته 

د. چترا کته ختروج شتمعضلی برای آن تبدیل شده و هشدار تلقتی 
نخبگان و مدیریت نکردن استعدادها باعتث ختالی شتدن کشتور از 

 (.۰321، سلطانیو  انییرضاباهوش خواهد شد   یهاژن
 

ان ذهنی و عدم استفاده بهینه از منابع فکری، تو

 های افراد مستعدهای بالقوه انسانی و تواناییظرفیت

هتای جهتان نشتان داده نتایج مطالعات مربوط به بهتترین شترکت
  مشتابه برتر انسانی سرمایة جذب یبرا یااست که نظام جداگانه

 جذب انسانی منابع همه کوشندیم اساساً و ندارند ما( یهاسازمان

 از هتاافتراد، شترکت این کار به شروع از پس باشند. بهترین شده

 و تعتالی و شناستایی یبترا برتتر انستانی سترمایة مدیریت نظام
 . سیاستتکننتدیمت استتفاده «موجود انسانی سرمایة»نگهداشت 

 بیرون از استعدادها جذب تاکنون ۰312 سال از کشور یهاسازمان

 نگهداشتت و و توستعه شناستایی کته حالی در است، سازمان بوده

 لحتاظ از آن، یارتقتا و درون سازمان از "موجود انسانی رمایةس"

 وقتت عدم اتلاف ،یانرژ جدید، ینیرو یریکارگبه هزینه کاهش

 کار محل در حضور یبرا شده یسپر زمان  مدت کار انجام جهت

 بتا جدیتد الاستتخدام پرسنل خوگرفتن و نهایی( زمان پذیرش از

 د.ش تر واقعمطلوب تواندمی سازمان مقررات

 

 الگوی مناسب اشتغال

هرچند سازمان امور اداری و استتخدامی کشتور بتا جتذب اعضتای 
های تابعه وزارت علوم، تحقیقتات و فنتاوری علمی در دانشگاههیئت

جمهور و رستیس ستازمان امتور اداری و موافق است و معاون رسیس
استخدامی کشور اعلام کرده محدودیتی در این زمینه وجود نتدارد، 

التحصتیلان ا جایابی شغلی برای نخبگان متقاضی بازگشت و فارغام
های ستنتی ممکتن بیکار داخلی با ادامه روند کنونی و اجرای برنامه

های نخواهد بود. چرا که از طرفتی ظرفیتت محتدودی در ستازمان
دولتی و حتی خصوصی برای اشتغال افتراد وجتود دارد و از ستویی، 

ی حاضر به پذیرش هتر پیشتنهاد آموختگان تحصیلات تکمیلدانش

ر د .شتودشغلی نیستند و به همین دلیل دایره انتخاب محتدودتر می
چنین شرایطی، نیاز به اکوسیستم نوآوری و فناوری بتیش از پتیش 

بنیتان های دانششود؛ اکوسیستمی که با توسعه شرکتاحساس می
گیرد. وقتی معاونت علمی و فنتاوری ریاستت جمهتوری، شکل می

کند، برای مثال بایتد حمایت از بازگشت نخبگان را اجرایی میطرح 
پی را تقویت کرده و مورد حمایت جتدی قترار آبازار کارهای استارت

 (.۰321مقدم و زارعیان،  تسلیمی دهد
 

 رویدادهای فعلی
 خروج استعدادها

 صرد  ا  مغز رو خررج ااترداداا واجااررا  نظرر از رانیا

 المللر بین صندجق آمو  قطب اا ا. قرا  جهون کشو  وی

 بررای کراه تحصیل رانیونیا از چندا زا انفر تولانه پول،

 یاظهارنظرهتاو این معضل در  کنندم  اقدام رانیا از خرج 

ختورد می ی هم به چشممعاون علمی و فناوری ریاست جمهور
عنوان متولی به افراد مسئول یاظهارنظرهاالبته  (.۰321 رافت، 

رود و خروج نخبگتان از درجته اعتبتار بیشتتری نهاد مرتبط با و
گاه آمارهایی در این زمینته هیچ این، برخوردار است؛ اما با وجود

طتور کته بیتان شتد همتان .به شکل رسمی منتشر نشده است
خروج نخبگان و مدیریت نکردن استعدادها باعث ختالی شتدن 

 های باهوش خواهد شد.کشور از ژن

 
و کاهش ارزش پول ملی  تضعیف اقتصادی شدید ایران

 هامیتحرایران بر اثر 

به دلایل مختلر سیاسی و خصتومت امریکتا و اقتصاد ایران بنا
همکاری کشورهای اروپایی با آن دچار نوستانات شتدید شتد و 

کتالینز و کتاهش یافتته استت   شتدتبهارزش پول ملی ایران 
های نفتی و دارایتی ایتران از تحریم چنینهم(. 0۱۱2، ملاحی

ای بته های لغو شده هستهدوره کارتر تاکنون و بازگشت تحریم
هایی در این مورد هست که باعث شترایط دست دونالد ترامپ مثال

                                                                   
1. Collings & Mellahi 
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بد اقتصادی در ایران و کمبود امکانتات پژوهشتی و رفتاهی بترای 
 نخبگان کشور شده است.

 
 هاسازمانهمراهی نکردن مدیران ارشد 

نی کته بتر روی استتعدادهایش انتد کته ستازمامطالعات نشان داده
کند، از عملکرد بالایی برخوردار بوده و استتعدادها گذاری میسرمایه
. همچنتین انتظتارات شتوندیمتبترای ستازمان  ینیآفرارزشباعث 

طتور طور مداوم در حال تغییر استت و افتراد مستتعد بتهکارکنان به
کته  زنتدیگبرانچالشدار و به انجام کتار معنتی مندعلاقه یاندهیفزا
وابسته است. نمونه بارز  هاسازمانشدت به همراهی مدیران ارشد به

که است  انیبندانشهای آن در ایران همراهی مدیران ارشد شرکت
بتا استتعدادهای ستازمان  هاسازمانمدیران ارشد  هاسازماندر اکثر 

 (.۰321، توانگرو  یآبادکینکنند  شفیعی همراهی نمی
 

 هدر رفتن استعدادها وجود تبعیض و به
باعتث بته هتدر رفتتن « متدیریت اتوبوستی»وجود فرهنگ غلتط 
هتای دولتتی خصتوص ستازمانه های ایران باستعدادها در سازمان

از راهکارهای مناستب  یریکارگبهشده است که این فرهنگ باید با 
از اذهان عمتومی برداشتته شتود و ایتن فرهنتگ  هاسازمان طریق
آن از  ةد ریشه در تاریخ ایران دارد و باید ریشتکه بیان ش گونههمان

به گزارش کارگر نیوز؛ وقتتی  چنینهمها برکنده شود. درون خانواده
ذهن ما بته ستمت  آید، معمولاًاز آزمون استخدام سخن به میان می

ها در رود. با وجود اینکته استتخدامهای استخدامی دولتی میآزمون
ار کتم شتده و در حتال حاضتر های اخیر بسیبخش دولتی در سال

هتتزار نفتتر از طریتتق آزمتتون شتتغل دولتتتی  ۰۱۱ستتالانه کمتتتر از 
ها بتا ضتوابطی مشتخص برگتزار گیرند، اما همچنان این آزمونمی
های دولتتی حترف شوند. درباره رعایت قانون و عدالت در آزمونمی

های دولتتی بته انحتای کنند سازمانها عنوان میبسیار است. خیلی
سهمیه داشتن و نداشتتن  ،کنند. درواقعاز قانون تمکین نمیمختلر 

. استت ینیآفرجنجتالپیچیتده و  مستئلهدر استخدام دولتتی ختود 
تبعیض در استخدام نیروی کار خلاف استت  هرگونهراساس قانون ب

افتتد و بته نظتر چنین اتفاقی نمی و باید با آن برخورد شود، اما عملاً
ها وجتود نتدارد. در بستیاری ن تبعیضای برای رفع ایرسد ارادهمی

بتا متخلفتان  کشورها اگر این اقدام ختلاف صتورت گیترد، شتدیداً
شود. باید به این مهتم کته عتدالت شتغلی را بته دنبتال برخورد می

شود که در استتخدام نبایتد کید میأآورد توجه شود. اینکه مدام تمی
روی کار باید نی یریکارگبهبه مواردی مثل جنسیت و... توجه کرد و 

 کلامکیتتبراستتاس تخصتتص، مهتتارت، متتدارك تحصتتیلی و در 
سالاری باشد به این دلیل است که هم عدالت رعایت شتود شایسته

  (.۰321، سلطانیو  رضاییاند  وری بالا بروو هم بهره

 بازگشت نخبگان به کشور

های جتدی است بازگشت نخبگتان بته یکتی از دغدغته چند سالی
عاونت علمی و فنتاوری ریاستت جمهتوری تبتدیل وزارت علوم و م

شده است. اما مسئولان آمتوزش عتالی در حتالی از تستهیل رونتد 
گویند که آماری رسمی از تعداد بازگشت و جذب نخبگان سخن می

کردگان خارج از کشور در دستت نیستت و نخبگان و حتی تحصیل

 .بین آمارهای مراجتع رستمی نیتز اختلافتات بستیاری وجتود دارد
نخستین بار طرح حمایت از بازگشت نخبگان به شکل سیستماتیک 

 توسط معاونت علمی و فنتاوری ریاستت جمهتوری بته 21در سال 
در ستتال  نخبتته ۰۱۱و بتترای بازگشتتت اعتتلام صتتورت رستتمی 

ها پراکنتده بتوده و نتتایج ها و طرحریزیاما برنامه .ریزی شدبرنامه
ت از بازگشتت رح حمایت. طتمثبت و حتی مشخصی نداشتته استت

ترین آماری کته نخبگان از چهار سال گذشته اجرایی شده و در تازه
سازی فنتاوری معاونتت علمتی و فنتاوری معاونت نوآوری و تجاری

ریاستتت جمهتتوری در صدوستتومین جلستته کمیستتیون نخبگتتان و 
نگاری علم و نوآوری دبیرخانه شورای عالی انقتلاب فرهنگتی آینده

نخبه ایرانی به کشور گزارش شده استت.  ۰۰31اراسه داده، بازگشت 
شتهریورماه  1معاون توسعه مدیریت و منابع بنیاد ملی نخبگان هتم 

های ایرانتی نفتر از نخبته ۰1۱۱اعلام کرد در سه سال گذشته  21
اند. بتا های خارج، به کشور بازگشتتهمشغول به تحصیل در دانشگاه

فراد با قصتد ادامته ، نه آمار ورود و خروج نخبگان و حتی انای وجود
آوری و تحصیل در خارج از کشور بته دستت نهتادی رستمی جمتع

شود و نه سازوکار ستودمند و متؤثری بترای شناستایی و منتشر می
های مهاجر ایجاد شده است؛ چرا کته تنهتا سته بخشی نخبهسامان

جمهتور و رستیس بنیتاد ملتی روز بعد معاون علمی و فنتاوری رسیس
باز هم وزارت علتوم و  ،فری اراسه داد! درواقعن ۰۱0۱نخبگان آماری 

بنیاد ملی نخبگان اقدامی اثرگتذار بترای کمتک بته تستریع رونتد 
نیتا و همکتاران،  موستوی انتدبازگشت و جذب نخبگان انجام نداده

۰321.) 

 

 سند راهبردی نخبگان کارگیریبهاصلاح و 

لاب انقت عالی سند راهبردی کشور در امور نخبگان، مصوب شورای
 معظتم سازی آن همواره یکتی از تأکیتدات مقتامفرهنگی و اجرایی

بترای بنیتاد  فقطنتهاین سند برای کل کشور است و  .رهبری است
شتده در حتوزة نخبگتان و رای نیل به اهتداف تعیین. بملی نخبگان

انقلاب در این حوزه، توجته بته ستند  معظم تحقق فرمایشات رهبر
بگان و انجام امور بر مبنتای آن، یکتی از راهبردی کشور در امور نخ

ربتط حتتی بنیتاد ملتی های ذیملزوماتی است کته همتة دستتگاه
فرهنگتی بایتد بته آن عمتل کننتد.  انقلاب عالی نخبگان و شورای

ها باید بدانند عمل بتر مبنتای محورهتای ایتن بر آن، دستگاهعلاوه
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نیست بلکته در  اهآنتنها اقدامی اضافه بر کارهای سازمانی سند، نه
های مربوطته در مستیر و دستتگاه هاستازمانجهت ارتقا و توستعة 

ستند راهبتردی بته دلیتل تغییتر این  .های ذاتی استانجام رسالت
هتا و موضتوعات جدیتد در حتوزة شرایط و به وجتود آمتدن چالش

شود امتا ایتن نکتته نخبگان، بعضاً نیاز به اصلاح این سند حس می
ستازی آن باشتد. درواقتع، شدن رونتد اجرایی رنباید به معنی متوق

سازی سند راهبردی کشور در امور نخبگان به بهانة تأخیر در اجرایی
 کندبازنگری آن، روند حرکتی کشور در مسیر نخبگان را متوقر می

 (.۰321 فرزین و همکاران، 

 
از  گردآوری شده با استفاده هایداده تجزیه و تحلیل

 متقابل تأثیر ماتریس

 ساختاری برای تحلیل تتأثیرات تحلیل روش از مرحله این در

بدین ترتیب که افراد پانل دلفی با استفاده از  شد. استفاده متقابل

 از هریک تأثیر مورد در را خود قضاوت 1*1با ابعاد  یک ماتریس
 را بودند شده درج ستون که در عوامل بر سطر، در مندرج عوامل

مک هتم افزار میککه در نرم کردند نایب 3تا  ۱ اعداد قالب در
افزار تفسیر هر کدام از اعداد در نرم .اندهمین اعداد تعریر شده

کم،  تأثیر 1= ،تأثیر بدون 0= که ترتیب است این مک بهمیک
زیتاد استت. بتا گترفتن نظترات  تأثیر 3= و متوسط تأثیر 2=

د درباره رابطه هر متغیر مشخص ش هاآنخبرگان، اجماع نظرات 
 شده است. متقابل تکمیل اثرات تحلیل و در ادامه ماتریس

بعتد از شناستایی رونتدها و رویتدادهای مهتم در  ،بنابراین
و تأثر این  تأثیرمدیریت استعداد در آینده، در این مرحله بایستی 

 روندها و رویدادها با یکدیگر مورد بررسی قرار گیرند کته نتتایج
مک ذکر افزار میکنای منطق نرمبر مب تأثیر روندها بر رویدادها

 اشاره شده است. ۰در ادامه در جداول  و شده
 

 روندها بر رویدادها تأثیر .0جدول 
 Table 1. Impact of Trends on Events 

 
 اشاره شده است. 0مک ذکر شده و در جداول میکافزار همچنین نتایج تأثیر رویدادها بر روندها بر مبنای منطق نرم

 

 رویدادها بر روندها تأثیر .1 جدول
Table 2. Impact of Events on Trends 

 رتبه
شماره 

 رویداد
 رویداد

مستقیم و  تأثیر

 مثبت بر روند

مستقیم و  تأثیر

 ندمنفی بر رو

غیرمستقیم  تأثیر

 بر رویداد

 - 1 3 سند راهبردی نخبگان کارگیریبهاصلاح و  1 0

 ۰ 0 1 استعدادها وجود تبعیض و به هدر رفتن 1 1

 - ۰ 1 هاسازمان  همراهی نکردن مدیران ارشد 3 1

 ۰ ۰ 3 تضعیر اقتصادی شدید ایران 0 4

 - ۰ 3 خروج استعدادها ۰ 1

 - 0 ۰ شوربازگشت نخبگان به ک 1 1

 
 بیشتترین از روندها یبندرتبههمچنین در این پژوهش برای 

 صتورت در استت و مثبت و منفی استفاده شده تأثیر مستقیم

در  باشد داشته بیشتری تأثیر غیرمستقیم که روندی آن تساوی،
 مشخص ، با این اقدامردیگیم قرار اولویت بهتری ی دربندرتبه

شماره  رتبه

 روند

تأثیر مستقیم و  روند

 مثبت بر رویداد

تأثیر مستقیم و منفی 

 بر رویداد

تأثیر غیرمستقیم 

 بر رویداد

 3 1 8 یسالارستهیشاعدم  0 0

 0 3 8 ه بهینه از منابع فکری و توان ذهنیعدم استفاد 1 1

 3 1 1 نداشتن استراتژی مدیریت استعدادها ۰ 1

 3 1 1 ی خارجهادانشگاهها و امکانات متنوع سازمان 1 4

 0 0 1 نبود الگوی مناسب اشتغال 1 1

 1 1 3 طراحی مدلی جامع از مدیریت استعداد 3 1
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چگونه  مستقیم صورت به رویدادها اشود که ارتباط روندها بمی
 شود که این ارتباط به صتورتاست  و در ضمن مشخص می

 و انطباق براساس یبندرتبههمچنین  غیرمستقیم چگونه است 
 بنتابراین، بترای استت. قبلتی رونتدهای بتا رویتداد مطابقت

رونتد  با رویداد مستقیم و مثبت رویدادها، تأثیر به یدهتیاولو
 بتود، برابتر رونتد دو بترای این اگر گیرد.ر میمورد توجه قرا

ستایر  بتا کمتتری انطبتاق عتدم که یابدمی اولویت رویدادی

ی، دهتیتاولوباشد. بعتد از  کمتر( داشته منفی  تأثیر رویدادها
 در هتاآن رتبته میانگین براساس رویدادها نهایی بندیدسته

 تتأثیر و روندها بر تأثیر رویدادها یعنی یابیبرون قبلی مراحل

 که هراندازه بدین ترتیب .ردیپذیم صورت یکدیگر بر رویدادها

 رویداد آن باشد کمتر رویداد رتبه از به دست آمده عدد میانگین

بیانگر  3. نتایج اراسه شده در جدول کندیم کسب را بهتری رتبه
 این اقدامات است.

 

 نهایی رویدادها بندیرتبه .1 جدول

Table 3. Final Ranking of Events 

 میانگین رتبه رویداد شماره رویداد رتبه

 وجود تبعیض و به هدر رفتن 1 0
 استعدادها 

0 

 سند  کارگیریبهاصلاح و  1 1
 راهبردی نخبگان

3 

 1 تضعیر اقتصادی شدید ایران 0 1

 1 بازگشت نخبگان به کشور 1 4

 همراهی نکردن مدیران ارشد  3 1
 هاسازمان

1/1 

 1 استعدادهاخروج  ۰ 1

 

 های کلیدیپیشران
 هتای ایتنپیشرانشناسایی شده،  رویدادها و روندها با بررسی

برای مشخص کردن و . بدین ترتیب شوندپژوهش مشخص می
 هتایپیشتران از ایتن تتوانمی محتمل هایآینده به دستیابی

 پیشتران 1 بته پژوهش این در بنابراین، .کرد استفاده کلیدی

 رویتدادهای و رونتدها این از تعامل که سیمرمی مهم کلیدی

 :اندآمده دست مهم به

 
 های کلیدیپیشران .4جدول 

Key Drivers .Table 4 

 شماره 

 رویدادها
 حالت دوم حالت اول پیشران کلیدی شماره روندها

 نامطلوب مطلوب مدیریت استعداد توسط مدیران ارشد 1و  0 3 و 1

 عدم همراهی مدیران همراهی مدیران ند راهبردی نخبگانکارگیری سبه ۰و  0و  1 1و  1

 1و  0 3و  1
اقدامات راهبردی ایجاد فرهنگ 

 سالاریشایسته
 سالاریفرهنگ شایسته

وجود مقاومت در برابر 
 سالاریفرهنگ شایسته

 ۰و  3 و 1و  1 3و  1و  1
اقدامات ترغیبی از سوی دولت در 

 جهت استعدادها
 عدم اقدامات انگیزشی اقدامات انگیزشی دولت

 1و  1و  0 ۰و  0
آستانه تحمل نخبگان در برابر 

 هاناعدالتی
 یدارشتنیخو

خروج از سازمان و 
 کشور

 

 ی محتملهاندهیآ
 توجه با شناسایی شده کلیدی هایپیشران دادن قرار هم کنار از

 محتمل هایآینده دارند، یکدیگر به نسبت که همپوشانی به

 :نداشده استخراج
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عدم مدیریت استعداد توسط مدیران ارشد، اصلاح و  .۰
کارگیری سند راهبردی نخبگان و استعدادها، همراهی مدیران به

 ارشد.
آینده محتمل: ادامه این شرایط باعث تنش بین استعدادها و 

 .مدیران شده و مقاومت استعدادها همچنان ادامه خواهد یافت

، اصلاح و عدم مدیریت استعداد توسط مدیران ارشد .0
کارگیری سند راهبردی نخبگان و استعدادها، عدم همراهی به

 مدیران ارشد.
ینده محتمل: ادامه شرایط برای افراد با استعداد در آ

 ها خواهد شد.ها ناممکن و باعث خروج آنسازمان

عدم طراحی مدل جامع مدیریت استعداد، الگوی مناسب  .3
ستعدادها توسط سالاری، مدیریت مطلوب ااشتغال، شایسته

 مدیران ارشد.
 آینده محتمل: بازگشت نخبگان به کشور، توسعه اقتصادی

سالاری، اصلاح سازی شایستهالگوی مناسب اشتغال، فرهنگ .1
 کارگیری سند راهبردی نخبگان، عدم مقاومت مدیران ارشد.و به

سالاری و استفاده بهینه آینده محتمل: ایجاد فرهنگ شایسته
 از استعدادها

عیر شدید اقتصادی ایران، وجود تبعیض و به هدر رفتن تض .1
سالاری، نداشتن استراتژی مدیریت استعدادها، عدم شایسته

 داری نخبگان.استعدادها، خویشتن
آینده محتمل: تصویب سند راهبردی جدید نخبگان و 

 .هاانارگکارگیری در همه به

ن تضعیر شدید اقتصادی ایران، وجود تبعیض و به هدر رفت .1
سالاری، نداشتن استراتژی مدیریت استعدادها، عدم شایسته
 داری استعدادها.استعدادها، عدم خویشتن

ها، آینده محتمل: ایجاد تنش در نخبگان، خروج از سازمان
عدم رشد اقتصادی و سیاسی، فرار مغزها، عدم استفاده بهینه و 

 ظرفیت بالقوه انسانی.
 

 سناریوسازی و تجویز
 چارچوب به توجه با را شده استخراج محتمل هایهآیند این حال

طیر  پس دهیم.می قرار بندیمورد دسته پژوهش نظری
حالت  در که شود طرح و ساخته ایگونهبه باید سناریوها
اقدامات به آن حد  رسیدن یعنی محتمل اتفاق بدترین نامطلوب

ابر بر حس نامفیدی در ایجاد در استعدادها منجر به از ناامیدی که
 حتی شده و این امر باعث خواهد شد که هاحل مساسل سازمان

 سناریو که هم حالت در بهترین تصمیم به ترك سازمان بگیرند.

ها به نحوی انجام است مدیریت استعداد از طرق سازمان مطلوب

شود که افراد نخبه از افکار خلاق خود بهره گرفته و به صورت 
ه کرده و ضمن بقای سازمان به بهینه از توان ذهنی خود استفاد

توسعه هرچه بیشتر آن کمک کنند. بنابراین، این سناریوها 

 :اند ازعبارت
 سناریو مطلوب -۰

کارگیری سند راهبردی نخبگان. در شرایط بیاصلاح و به
توان با برقراری اعتمادی کنونی نخبگان به مدیران ارشد می

ی محکم و حفظ اهقانونسالاری و همچنین با ایجاد شایسته
ها نیازهای مشترك سازمان و کارکنان با استعداد، از خروج آن

 جلوگیری کرد.
 سناریو مرجح -0

ادامه شرایط فعلی با اصلاحات جزسی و مختصر در مدیریت 
میان  هاتنشاستعدادها که البته ممکن است منجر به بقای 

 باها و نارضایتی شود و یا ممکن است که نخبگان و سازمان
 ی محدود ادامه پیدا کند.همکار

 تحملسناریو قابل -3
 نارضایتی کارکنان با استعداد، عدم استفاده بهینه از توان ذهنی و

های دولتی در پیشبرد ظرفیت بالقوه انسانی و عدم توان سازمان
 .شرویپاندازهای اهداف و چشم

 سناریو نامطلوب -1
ها و دید از تبعیضعدم تحمل کارکنان با استعداد و نارضایتی ش

سالاری و عدم مدیریت استعدادها، خروج استعدادها عدم شایسته
ها ها، خروج استعدادها از کشور، عدم موفقیت سازماناز سازمان
اندازها و به تعویق افتادن چندین ساله اهداف سازماندر چشم

های اقتصادی و های دولتی، ناکارآمدی دولت و شکست برنامه
 های باهوش.شدن کشور از ژن سیاسی، خالی

 

 گیریبحث و نتیجه
بخشی  عنواندر جوامع به نخبگان سیستم مدیریت استعداد و

به خاطر اهمیت زیادی و  شودمحسوب میاز نظام حاکمیتی مهم 
. طور حتم باید در رفع ایرادهای آن تلاش کردبهکه دارد 

 نشان جهانی شرکت 1۱ از اخیر که بیان شد تحقیقات طورهمان

 مدیریت یاستراتژ از استفاده مشکل عدم با هاآن همه که داده

 پر یمستعد برا ینیروها کمبود آن نتیجه و اندمواجه استعدادها

 توجهیقابل طوربه که بوده سازمانی استراتژیک یهاپست کردن

است  عاکفیان و  ساخته محدود شرکت رشد در ها راآن توانایی
 (.۰321رشیدی، 

پروژه که دهدمی نشان نیز کشور در سطح ژوهشپ پیشینه
 واگن سایپا، ،خودرورانیا شرکت هایی مانندسازمان در هایی



 010               ۰1۱۱، زمستان ۰، شماره ۰۱های دولتی، دوره مانفصلنامه علمی مدیریت ساز

 

 مهر، یاعتبار مالی و مؤسسه تبریز، یتراکتورساز و اراك پارس

 عناوین با ایران صنایع ینوساز و گسترش سازمان

 این البته است. شده ... اجرا و استعدادها ، مدیریتیپرورجانشین

 به مستقیمی رویکرد و پرداخته یپبروربه جانشین بیشتر هاطرح

 (. مورد۰321است  رضاییان و سلطانی،  نداشته استعداد مدیریت

 در استعدادیابی یهاشاخص تدوین موضوع با پژوهشی دیگر

 انتخاب و ارزیابی موضوع با یدیگر پژوهش میدانی و و رشته دو

 نتیجه و منتشر تهران قبر شرکت در مدیریتی یاستعدادها

 انجام مدیریتی مشاغل احراز یبرا مستعد افراد انتخاب آن نهایی

 (.۰321، و زارعیان تسلیمی مقدماست   شده
 نفت صنعت در خصوص این در پژوهش بیشترین شاید

 طرح یاجرا نحوه ارزیابی یکه برا چرا باشد. گرفته صورت

 این شده است. جامان پروژه یازده گذشته سال ۰0 در استعدادها،

 از یکی به و شده شروع طرح این ابتدایی یهاسال از هاپژوهش

است.  پرداخته خصوص استعدادها در نگرانی یهاحوزه و هاجنبه
 و گرفته صورت نفت شرکت مورد در قبل سال سه که پژوهشی

 تأکید مقولة جذب به بیشتر استعدادها، در طرح که تأکید شده

دارد  عاکفیان و رشیدی،  یبازنگر به یازن و ینگهدار تا شده
در مدیریت  محتمل هایآینده ساخت پژوهش این (. هدف۰321

 های دولتی بوداستعداد و جلوگیری از خروج استعداد از سازمان

 انجام با و کشور عملیاتی رویدادهای و روندها مطالعه از که پس

 جهت کلیدی پیشران 1 به رویدادها و روندها روند، در یابیبرون

 عدم وجوه از طیفی گسترده درون از محتمل یهاندهیآ کشر

آینده ها،پیشران این دل از سپس یافتیم. دست ممکن قطعیت
 در محتمل وضعیت شش به و استخراج شد محتمل را های

کارگیری سند به مبنایی کاربست نظریه با که دیرس آینده
طرح  ریوهاییسنا های مدیریت استعدادراهبردی و استراتژی

 خروج استعدادها یعنی حالت طیر بدترین سر کدر ی که گردید

سر دیگر طیر  در یک و گیرددر بر می را کنترلرقابلیغ نحو به
ها یعنی مدیریت استعدادها و جلوگیری از خروج آن حالت بهترین

 ایران منافع موجب تأمین که نحوی به های دولتیاز سازمان

 عدم و تحقق هایآخر راه بخش در ایتاً نه شدند. طراحی باشد،

 تحت را نامطلوب و قبولقابل مرجح، مطلوب، سناریوهای تحقق

اصلاح و  عنوان تحت را راهکاری کرده واکاوی عنوان تجویز
ها و کارگیری سند راهبردی نخبگان برای تمام ارگانبه

سالاری، ایجاد الگوی مناسب ها، اصلاح فرهنگ شایستهسازمان
ل، طراحی مدل جامع از مدیریت استعدادها و همکاری اشتغا

 دوپایه شامل که نظر گرفتیم در های دولتیمدیران ارشد سازمان

 های دولتیسازمان تشویق ایده است. براساس تطمیع و تشویق

جهت  اقدام ه گونه خود اصلاح تشویقات و بازنگری، ادامه با باید
ا دادن امتیازات مناسب و نگهداری استعدادها را به کار گرفته و ب

ها سازمان، بر ماندگاری و حفظ آن به استعدادانگیزاننده به افراد 
فرهنگی، اقتصادی، عوامل مختلفی مثل عوامل  تلاش کنند.

عنوان مشوق عمل تواند بهدر این زمینه می سیاسی و اجتماعی
های ها در پروژهشرکت دادن آن ،اشتغال و دستمزدهای بالاکنند. 

امکان مشارکت در زندگی اجتماعی و سرنوشت جامعه،  ،حقیقاتیت
حقوق شهروندی، حمایت از منافع و حقوق معنوی، تعریر و 
مشخص کردن شخصیت حقوقی افراد، امکانات و تسهیلات 
رفاهی لازم و ضروری برای زندگی سالم، تعریر و مشخص 

های بودن و شفاف بودن حقوق و قوانین، وجود نهادها و دستگاه
قضایی برای پیگیری نقض حقوق و قوانین افراد، حمایت یکسان 
و برابر قانون از همه افراد جامعه، وجود دادگستری مستقل و 

، احترام به زندگی خصوصی افراد، آزادی اندیشه و تفکر، طرفیب
 .آزادی عقیده و بیان و دستیابی آزادانه به اطلاعات و غیره

ی دولتی در عین تشویق و دادن هاسازمان نیز تطمیع پایه در
 را برای ابزارهایی باید امتیازات خاص به افراد با استعداد و نخبه

تا طمع امکانات  باشد داشته خود ی انسانیهاهیسرمااین  ترغیب
یکی از دلایل اصلی مهاجرت ها برکنده شود. خارج، از دل آن

و  استها استعدادهای خوب، قرار نگرفتن امکانات در اختیار آن
 مندی از حمایت جامعه و دولتبهره و ها جبران شوندخأاگر این 

 .خواهند بودجامعه  خدمت به داوطلبافراد  محقق شود،
بایستی با انتظارات و  کارگیری این دو رویکرد اساسیبه
های افراد با استعداد همسو بوده و انگیزش کافی در آنان خواسته

است دقت و توجه شود که آورد. همچنین لازم  به وجودرا 
طور های مناسب و همسویی در این راستا اتخاذ شده و بهسیاست

کامل و عادلانه هم اجرا شوند. رعایت این تناسب و همسویی 
عمل  مطلوب سناریو تحقق عنوان رویکردی موفق در جهتبه

 خواهد کرد.
 

 سپاسگزاری

ی متتدیریت استتتعداد در پژوهنتتدهیآمقالتته حاضتتر بتتا عنتتوان 
انجتام شتده استت.  ۰322های دولتتی ایتران در ستال سازمان

وسیله از کلیه مدیران، محققان و متخصصان که در انجتام بدین
این پژوهش مشارکت داشتتند و همچنتین از داوران محتترم و 
سایر عزیزانی که با نظرات و پیشنهادهای خود در ارتقتای ایتن 

 .نمایممیو قدردانی مقاله سهیم بودند، تشکر 

. 
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با عنایت به تبعات گستردۀ اتخاذ تصميمات غير اثربخش توسط مدیران بخش 
دولتي که منجر به اتلاف منابع، فرصت سوزی و کاهش اعتماد عمومي به دولت 

شود، پژوهش حاضر با هدف شناسایي علل این پدیده و تعيين اهميت هریک از مي
انجام شد. بخش کيفي پژوهش از طریق مصاحبه با این عوامل و با رویکرد ترکيبي 

گيری هدفمند در سطوح نفر از مدیران دولتي استان گلستان با استفاده از نمونه 01
گيری از تحليل بهرهشناسایي و با  ،پایه، مياني و عالي انجام گرفت و عوامل کليدی

 03 در قالب اهدادهی، مجموعه ا . دی.ويک مکس. افزارنرممضمون و استفاده از 
ها نتيجه اطمينان از صحت کدگذاری منظوربهي شدند. دهسازمانطبقه  7معيار و در 

کنندگان ارسال و نظرات اصلاحي اعمال تحليل مضمون برای برخي مشارکت
ی عوامل از روش تحليل بندرتبه منظوربهگردید. در فاز کمي پژوهش نيز 

های نفر استفاده شد. داده 01با مشارکت مراتبي و پرسشنامه مقایسات زوجي سلسله
و تحليل قرار گرفت. مورد تجزیه اکسپرت چویس  افزارنرم، با هاپرسشنامهحاصل از 

 یريگميتصمش بيانگر این است که عوامل مرتبط با فرآیند ههای پژویافته
ه ( ب037/1) رندهيگميتصم( و عوامل مرتبط با فرد 711/1) يسازمان عوامل (،037/1)

کنندگان مشارکت نظرترین نقش را در اتخاذ تصميمات غير اثربخش از ترتيب مهم
توان گفت با توجه به اینکه های پژوهش مينمایند. براساس یافتهدر پژوهش ایفا مي

تغيير خصوصيات فردی مدیران، بسيار دشوار بوده و اهميت کمتری نيز در بين 
گيری و ند با تمرکز بر اصلاح فرآیند تصميمتوانهای دولتي ميعوامل دارد، سازمان

توجهي کيفيت تصميمات تا حد قابل کنترل عوامل سازماني مؤثر بر تصميمات
 بخش دولتي را بهبود بخشند.

های کليدیواژه 

گيری، ممممدیران دولتمممي، گيری غيمممر اثمممربخش، فراینمممد تصمممميمتصمممميم
 .گيرندگانتصميم

Considering the wide consequences of ineffective 
decisions made by public sector managers that lead to 
waste of resources, waste of opportunities and reduced 
public trust in the government, the present study aims to 
identify the causes of this phenomenon and determine the 
importance of each of these factors. In the qualitative part, 
through interviews with 20 government managers of 
Golestan province, using targeted sampling at the basic, 
intermediate and higher levels, key factors were identified 

and using the content analysis method and Maxqda 
software, the data set was organized in 27 criteria and in 3 
categories. In order to ensure the accuracy of the coding, 
the result of the content analysis was sent to some 
participants and corrective comments were applied. In the 
quantitative phase, in order to rank the factors, 
hierarchical analysis method and pairwise comparison 
questionnaire with the participation of 45 people were 

used. The data obtained from the questionnaires were 
analyzed by Expert choice software. Findings indicate that 
factors related to the decision-making process (0.473), 
organizational factors (0.355) and factors related to the 
decision-makers (0.173), respectively, play the most 
important role in making ineffective decisions from the 
perspective of participants. Based on the research 
findings, it can be said that due to the fact that changing 

the personal characteristics of managers is very difficult 
and less important among the factors, government 
organizations can focus on improving the decision-
making process and controlling organizational factors 
influencing decisions, significantly improve the quality of 
public sector decisions. 

Keywords 

Ineffective Decision-Making, Decision-Making Process, 
Public Sector Managers, Decision Makers.
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 مقدمه
را  گيریتصميم فارسي واژگان مصوب فرهنگستان زبان و ادب

یند شناختي انتخاب یک موضوع یا مورد از ميان چند گزینه آفر
ها دولت(. 0737و بابائي نيولوئي،  داداشي خاصدارد )يمبيان 

 و هادستگاه طریق از را خود کلان راهبردهای و وظایف
. دهنديم انجام جامعه سطح در خود پوشش تحت یهاسازمان

 دستيابي توفيق از يتوجهقابل بخش که هستند هاسازمان این
. دهنديم شکل راها دولت از شهروندان تصویر و اهداف به

 ارتقای و کلان اهداف کسب به هاسازمان این موفق عملکرد
 انجام درها آنناکامي  و دشويم منجرها دولت یکارآمد سطح

 تصور تقویت سبب نيز خود وظایف و هاتيمسئول مطلوب

فارنهام و شود )يها مآن مشروعيت کاهش وها دولت ناکارآمدی
 موفقيت به که گوناگوني عوامل ميان در (.0111، 0هورتون
 محوله یهاتيولئمس و وظایف انجام در دولتي یهاسازمان

فقيهي و دارد ) توجهقابل اهميتي دولتي مدیران نقش شود،
ت موفقيت هر سازماني غالباً به کيفي و (0730فرد، دانایي

اقبال، اخطار و دارد )تصميمات مدیران آن سازمان بستگي 
گيری، مسئوليت بزرگي برای مدیران تصميم. (0101، 0سليم

تنها در برابر خود سازمان بلکه در برابر کارکنان و سایر نه
 دولتي مدیران(. 0100، 7نگولسکو و دوالاست )نفعان ذی
 نقش تواننديم ،نددار عهده بر که اختياراتي و وظایفواسطه به
 رنديگ عهده برها سازمان راهبری و هدایت در را يلیبديب
 (.0731و الواني،  فردیيدانا)

 به، مدیریت، انجام کارها 1و بلانچارد 0هرسي زعمبهاگر 
، افراد و دیگر منابع برای تحقق اهداف سازماني هاگروه لهيوس

اینکه این  ی در موردريگميتصم(، 001: 0731مقيمي، باشد )
منابع چگونه مصرف شوند بر عهده مدیر است. مدیران برای 
هماهنگي با دنيای کنوني باید بياموزند که چگونه بهترین 

تلاش برای  زمان ممکن بگيرند. نیترعیسرتصميمات را در 
ي اوقات اتخاذ بهترین تصميم هميشه موفق نبوده است و گاه

اثربخش  ريو غ ثمريلي منجر به اتخاذ تصميمات بئمسا
یي از پروسه هابخشتصميمات بد گاهي اوقات به  .شونديم

 فیتعرخوب  هاحلراه. مثلاً شودميمربوط  گيریتصميم
ی نشده و یا تحليل آورجمعو یا اطلاعات صحيح  اندنشده

اما گاهي شکست در  ،است نشده انجامي خوببهمنفعت  -هزینه 
شده، بلکه به ذهن به پروسه آن مربوط ن گيریتصميم

                                                   
1  . Farnham & Horton 

2  . Iqbal, Akhtar & Saleem 
3. Negulescu & Doval 
4. Hersey 
5. Blanchard 

هاموند، گردد )يبازمآن در انتخاب صحيح  صینقاگير و تصميم
در فرآیند بهبود مدیریت دولتي، توسعه (. 0333، 1کيني و ریفا

های مختلف مدیریتي برای کارکنان ادارات دولتي، برای مهارت
منظور تحقق اهداف عملکردی جدید ضرورت ها بهکمک به آن

های ارتباطي خود . مدیران دولتي باید مهارت(0100، 3روتادارد )
گيری ارتقا دهند تا مقبوليت عنوان عنصری مهم در تصميمرا به

ها در پذیرش تصميمات از سوی سایر اعضای سازمان آن
رود و همچنين باید در مورد آنچه از افراد انتظار مي افزایش یابد

، کومه و لسکاجکنند )و نحوه اجرای تصميم، بسيار شفاف عمل 
 (.0101زیکا، 

های گيری در بخش دولتي دارای محدودیتتصميم
های اعمال شده از ها محدودیتترین آنخاصي است و مهم

سوی قوانين و مقررات و بودجه است که حتي در مواردی 
آوری ای، اجازۀ صرف هزینه برای جمعهمين محدودیت بودجه

به مدیران  و بررسي تمامي اطلاعات مربوط به تصميم را
های دولتي در قياس با همان(. درواقع سازماندهد )نمي

های بخش غيردولتي حتي اگر منابع مالي لازم برای سازمان
های پيچيده را داشته باشند، های تجزیه و تحليلپرداخت هزینه

نفعان به دليل برخورداری از طيف گسترده و متنوعي از ذی
سازی راحتي در بهينهرا بهها توانند نتایج این بررسينمي

(. از 0100، 3برانت، ونگر و نئومن) ندینماتصميمات خود دخيل 
ی است اگونهبهگيری در بخش دولتي طبيعت تصميم آنجا که

 دهديمتأثير قرار ی از شهروندان را تحتاگسترده فيط همکه 
ی اخير به هاسالو هم موجب اتلاف منابع کمياب دولت که در 

 اندشدهنيز  ترابيکم هامیتحرهای ناشي از دودیتدليل مح
ی بعدی را هانسلتواند اینکه در مواردی مي ترمهمو  دشويم

منجر به اتخاذ تصميمات  که عواملي ،رونیازانيز متأثر سازد. 
موضوع بسيار مهمي است  شونديغير اثربخش توسط مدیران م

خصوصاً بر ها کمتر به آن پرداخته شده و مکه در پژوهش
این پدیده  در خصوصمبنای رویکرد ترکيبي، مطالعۀ بومي 

منظور کاهش حجم . لذا، بهخاص مشاهده نشد طوربه
های دولتي، شناسایي علل تصميمات غير اثربخش در سازمان

. ابدیيماتخاذ چنين تصميماتي توسط مدیران، ضرورت 
 جامانی مدیران ريگميتصمدر حوزه  گذشته درمطالعاتي که 

ی ريگميتصمعواملي که مانع  ترینمهماست، عموماً  شده
شناسایي و  شدهی بندطبقه صورت بهرا  شونديماثربخش 

، در پژوهش حاضر، در پي پاسخ به رونیازا. اندنکردهی بندرتبه
این سؤال هستيم که چرا برخي مدیران بخش دولتي تصميمات 

                                                   
6. Hammond, Keeney & Raiffa 

7  . Răuță 
8  . Brandt, Wagner & Neumann 
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يت این عوامل از منظر کنند و ميزان اهماتخاذ مي اثربخش ريغ
 بازیگران این عرصه چقدر است؟

 

 پيشينه پژوهش

به فرآیندهای شناختي مربوط به  "گيریتصميم"اصطلاح 
، 0لوکسشبندی و استنباط اشاره دارد )قضاوت، ترجيح، طبقه

ي در همۀ اصل وگيری از موضوعات مهم تصميم (.0103
اوت و  ،شافریتزاست )الگوهای مختلف مدیریت و سازمان 

درصد  31گوید، طور که پيتر دراکر ميهمان (.0101، 0جنگ
لسکاج، کومه و زیکا، است )گيری ها در مدیریت، تصميمفعاليت
. ميزان موفقيت یا عدم موفقيت هر دستگاه بستگي تام (0101

 گيریتصميمعمال اختيارات مدیر آن دستگاه در قالب به نحوۀ ا
مانند سایمون و  نظرانصاحببسياری از  دید از ودارد 

و  انیياست )رضاگيری پيتردراکر، مدیریت، همان تصميم
ی اهميت دارد ااندازه تاگيری (. عمل تصميم0733، همکاران

و مدیریت را  «تصميم شبکه»که برخي نویسندگان، سازمان را 
( و همچنين 0107، 7هچکنند )تعریف مي «گيریعمل تصميم»

کست یا موفقيت یک سازمان علل ش ترینمهماز  آن را
منظور از تصميمات غير  (.0731آورند )الواني، يم حساببه

اثربخش در این مطالعه، تصميماتي است که یا بسيار بيشتر از 
انجامد و یا توسط افراد نامناسب یا بخش به طول ميمجاز حد 

اشتباهي در سازمان یا براساس اطلاعات اشتباه اتخاذ شده و 
 (.0100نگولسکو و دوال، شود )يمات بد ميمنجر به تصم

های گذشته و شاید آغاز تاریخ زعم برخي کارشناسان در دورهبه
یي شناساقابلکامل  طوربه گيریتصميماندیشه و فلسفه، فرآیند 

رسد برخي ( اما به نظر مي0113، 0هولناگل) دیگرديمتلقي 
رد بوده و فتصميمات در بخش دولتي، بسيار پيچيده و منحصربه

شوند و لذا، تا حد زیادی تابع یا برای نخستين بار تجربه مي
(. 0103لوئسش، باشند )گيران ميفرآیندهای شناختي تصميم

ی فردی متفاوت هاتفاوتگيری مدیران براساس تصميمنحوۀ 
است، زیرا هر فردی دارای طرز تفکر و شيوه پردازش اطلاعات 

کند يمها تفاوت ایجاد متفاوتي است که بين تصميمات آن

زماني که افراد با برخي از  .(0101اقبال و همکاران، )
به همه اطلاعات  توانندينمو  کننديمبرخورد  هاتیمحدود
دسترسي داشته باشند و یا زمان و انرژی کافي برای  ازيموردن

ی را با استراتژی ريگميتصم کننديمآن را نداشته باشند، سعي 

                                                   
1. Loesch 
2. Shafritz, Ott & Jang 
3  . Hatch 
4  . Hollnagel 

 ها رااین استراتژی 1و کالتر 1دهند. رابين ی انجامترساده
گونه ها معتقدند این. البته آناندناميده 3شهودی گيریتصميم
رابينز و کالتر، )ها کار و تجربه است ها نتيجه سالگيریتصميم
گيری در آن قرار شرایطي که افراد حين تصميم (.011: 0103

 مثال، طوربه. تواند بر تصميم تأثيرگذار باشددارند مي
ي را در توجهقابلتواند اضطراب مي گيری در سطوح بالاتصميم

تواند احتمال این اضطراب مي ،بين مدیران ایجاد کند
(. 0100، 3ی از سازمان را افزایش دهد )کوپر و ویتکردارجانب

ی ريگميتصمغيرعادی بر فرآیند  صورت بهزماني که عواملي 
ی منطقي خواهند ريگميتصمدر تأثير بگذارند، سبب انحراف 

ي خواهيم رمنطقيغشد. درنتيجه، تصميماتي غيرمعقول و 
در فرآیند  توانديم. مبدأ این عوامل تأثيرگذار گاهي داشت
مثال استخراج اطلاعات درست نبوده  طوربهی باشد. ريگميتصم

اما گاهي اوقات  ي تبيين نشده است،روشنبه مسئلهاست و یا 
گيری بلکه در ذهنيت فرد در فرآیند تصميم ریشه اشتباه نه

گيرنده است. شيوه و چگونگي عملکرد مغز بشر، گاه تصميم
گيری فراهم زمينه را برای ارتکاب اشتباه در فرآیند تصميم

آورد. محققان، این اشتباهات را که در شيوه تفکر بشر به مي
 3گيریهای تصميمشوند، دامگيری مطرح ميهنگام تصميم

نظران از این برخي صاحب(. 0733پور، راعي و فلاحنامند )يم
در  01شناختيهای روانتله گيری با عنوانهای تصميمدام

(. 0111هاموند و همکاران، )اند گيرنده یادکردهاندیشه تصميم
خواهند در رابينز و جاج معتقدند به دليل اینکه افراد مي

گيری خطاهایي در تصميم بروند به برانيمها از راه گيریتصميم

خود را درگير با  کنند. برای اینکه تلاش کمتر کرده وبرخورد مي
دروني  احساسات سبک و سنگين کردن کارها نکنند، تجربيات،

رابينز و جاج، کنند )گيری درگير ميو قوانين کلي را در تصميم
و  خطاها(. رابينز و کالتر نيز از این اشتباهات با عنوان 0103

ها معتقدند که کنند. آنگيری یاد ميدر تصميم هایريگسو
، گاهي منجر به این اشتباهات رانیمد 00تصميمات سرانگشتي

نيز در همکاران سایبرت و  (.0103رابينز و کالتر، شود )مي
رسيدند که ارتباط مستقيمي بين  جهينتپژوهشي دیگر به این 

دارد وجود  در ذهن فرد شده ينيبشيپی و نتایج ريگميتصم
ی از تحقيقات اخلاصهدر ادامه،  (.0101و همکاران، سایبرت)

 شود.ارائه مي 0مرتبط با موضوع در قالب جدول 

                                                   
5. Robbins 
6. Cultur 
7. Intuitive Decision Making 

8.  Cooper & Whittaker 
9. Decision Making Pitfalls 
10. Psychological Traps 
11. Rules of Thumb 



    ... يدولتبندی عوامل مؤثر در اتخاذ تصميمات غير اثربخش توسط مدیران شناسایي و اولویت :و همکاران علمشاهي           651

  پيشينه پژوهش. 6جدول 

Table 1. Background of research 

 هاافتهخلاصه ي عنوان پژوهش نام محقق

کيا و جهاني
 (0733) همکاران

در  گيری شهودیتبيين مدل تصميم
 فضای عدم قطعيت ناشي از نوآوری

ی هاشرکتگيری در بين استفاده از شهود در تصميمهای پژوهش، یافته
. در حقيقت ترکيبي از اطلاعات دهديمایراني را مورد تأیيد قرار  انيبندانش

شود که تصميم نامعتبر و تغييرات اطلاعات موجود در طول زمان باعث مي
گيری محکمي نداشته باشند و مجبور شوند به ممباني تصمي عملاًگيران 

 شهود اتکا کنند.

 الياسي و بادلي
(0730) 

 

ی در ريگميتصمتأثير عوامل محيطي بر 
 ی نوپاوکارهاکسب

اجتماعي و محيط -ی نوپا را محيط فرهنگيوکارهاکسببيشترین تأثير بر 
قي ی اخلاريگميتصمانساني دارای کمترین تأثير است. همچنين -مذهبي

، «استدلال نسبي بودن»در ترکيب با « استدلال فایده باوری»بر اساس 
 لویت است.ودارای بيشترین ا

 (0730) زماني

ی خلاقيت در ريکارگبهبررسي موانع 
گيری مدیران در شرکت تصميم

ی توليد قطعات خودرو و گرختهیر
 اتمسفر

به  ادانهآزدسترسي »ی خلاقانه مدیران ريگميتصممؤثرترین عامل در 
 است.« مالي تیحماعدم»و « اطلاعات

و فيض الهي 
 (0730) همکاران

بررسي تأثير اتوماسيون اداری بر بهبود 
 گيری مدیران و کارشناسانتصميم

تصميمات  شیبرافزادار و مثبتي سيستم اتوماسيون اداری تأثير معني
 صحيح، دقيق، به هنگام بودن و اقتصادی بودن دارد.

صمصام پور و آتش
 (0733) شریعت

گيری در بررسي فرآیند تصميم
 ی موفق و ناموفقهاسازمان

در دو گروه فني و اداری تقسيم شدند و همچنين از  هاسازمانمشکلات 
ی تدوین شد که این ريگميتصمبرخورد مدیران با این مشکلات مدلي برای 

نين قادر و همچ پردازديمی ريگميتصمی موجود در هابيآسمدل به تبيين 
در دو گروه  انددهرا متناسب با تصميماتي که اتخاذ کر هاسازماناست 

 .کندموفق و ناموفق تقسيم 

 0جوزف و گابا
(0101) 

، پردازش اطلاعات و يساختار سازمان
 قاتيتحق ی: قشه راه برایريگميتصم

درک نحوه  یاطلاعات برا تيو نه کمبرای اطلاعات  موجودمنبع نوع نه 
و نحوه ور از اطلاعات غوطه یيای. ما در درستين يها کافآنپردازش 

 .ميستيناستفاده از آن را بلد 

ژو و 
 (0101) 0همکاران

و  یريگميتصم نيقوان ريتأث
حداقل  بر سازنده همکاران ريغ یرفتارها

 یريگمياجماع در تصم نهیهز کردن
 يگروه

 م تصميم،ی غيرسازنده تيرفتارهای و ريگميتصمدو عامل قوانين 
 ی گروهي شناسایي شدريگميتصمبر  رگذاريتأثعوامل  عنوانبه

 0و بولو 7برونل
(0103) 

خودشيفتگي و عملکرد در 
 یرفتارهای گيریتصميم

های رفتاری ندارد و گيریداری با تصميمخودشيفتگي ارتباط معني
 .انددانستهگيری را بسيار ضعيف ارتباط بين خودشيفتگي و تصميم

 (0101) 1فان
 تفکر در یهانقش سبک

 یبرا يشغل یريگميتصم یخودکارآمد
 انیدانشجو

در خودکارآمدی  باشنديمخلاقيت  دکنندهيتولی تفکری که هاسبک
داری بين يی دانشجویان نقش مثبتي دارند و هيچ رابطه معنريگميتصم

ی شغلي دانشجویان ريگميتصمی تفکر معمولي و خودکارآمدی هاسبک
 ندارد.وجود 

الکام و 
 (0101) 1تيتریک

 یريگميتصم یهاسبک ريتأث
 معلمان يشغل تیمدارس بر رضا رانیمد

ی مدیران ريگميتصمرضایت شغلي معلمان ارتباط معناداری با سبک 
و سبک  کننديماستفاده  3ی عقلایيهاسبکدارد و مدیران عموماً از 

 .شوديم توسط مدیران اتخاذ ندرتبه 3ی اجتنابيريگميتصم

 3آلوکا و وجویه
(0100) 

ی هاميتصمابعاد و عوامل مؤثر بر 
 محتاطانهو  خطرپر

ی کميته انضباطي بندگروهبرخي از عوامل مانند جنسيت، سن و 
اتخاذ تصميمات نامتعارف و پرخطر تأثير خواهند گذاشت.  مدرسه بر

                                                   
1. Joseph & Gaba 
2. Xu, Chen, Dong, & Chiclana 
3. Brunell &Amy  
4. Buelow & Melissa  
5. Fan 

6. Olcuma & Titrec 
7. Rational Decision-Making 
8. Avoidant Decision-Making 
9. Aloka & bojuwoye 
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 هاافتهخلاصه ي عنوان پژوهش نام محقق
 همچنين سایر عوامل مانند مشخصات رفتاری فرد، نوع مشکل و اثرات

 .شدندنيز بيان  مشکل بر مراحل انضباطي مدرسه

 و دل ميسير
 (0100) 0همکاران

، عملکرد یريگميتصم تيصلاح
 يعموم يشناخت یهایيو توانا یياجرا

های فمردی، همبسمتگي بالایي بين عملکردهای اجرایي، تفاوت
گيری وجود دارد؛ هموش و ذکاوت و دانش و تجربه با الگوهای تصميم

بما افمزایش تجربمه مدیران و همچنين وقوع شرایطي مشابه  مثالعنوانبه
که ممدیران  شوديمیي که قبلاً اتفاق افتاده است باعث هایريگميتصمبا 

گيری نمایند، اما مدیراني بيشتر بمر اسماس قضاوت و بينش فمردی تصميم
تاری های ذهني بيشتر هستند، از این الگوهای رفکه دارای دانش و توانایي

 .دارندهای عقلایي تمایل و به استفاده از روش ندینمايمکمتر استفاده 

بولفيکواو 
 (0101) 0همکاران

 ،هادر سازمان ریمد یريگميتصم
 کردیرو يتجرب ليتحل و هیتجز
 یريادگی رویکرد در مقابل کيبوروکرات

گيری و ی ضروری تصميمهاتيموقعی در ريگچشمتفاوت 
گيری در اتيک تصميمری وجود دارد. دیدگاه بوروکری یرضروهاتيموقع

رویکرد یادگيری  کهي حال درکند؛ عمل مي قدرتمندتربسيار شرایط پرخطر، 
مدیراني که رویکرد  دارديمدر شرایط عادی، بهتر است. همچنين بيان 

، در فرآیند اندکردهاتخاذ  شانیريگميتصمیادگيری سازماني را در فرآیند 
 .اندکردهعمل  ترموفقله ئمس ی و حلريگميتصم

 

 پژوهش یشناسروش

ی دلایل اتخاذ بندرتبهمنظور شناسایي و در پژوهش حاضر به 
تصميمات غير اثربخش، از رویکرد آميخته )کيفي و کمي( 
استفاده شده است. فلسفه استفاده از این رویکرد، رسيدن به علل 

دولتي کشور است  هایبومي تصميمات غير اثربخش در سازمان
های قبلي به آن پرداخته نشده است و بعد از که در پژوهش

احصای عوامل اصلي، این عوامل از طریق تعداد بيشتری از 
کيفي از روش تحليل مضمون خبرگان ارزیابي شد. در بخش 

های منظور دستيابي به عوامل مستتر در مصاحبهبه
از  است. شده استفادهساختاریافته و همچنين ادبيات موضوع نيمه

گيری غير کننده، تجربه تصميمآنجا که تمام مدیران مشارکت
اثربخش را ندارند یا دست کم در حال حاضر از کيفيت تصميمات 

ا روایت یخود اطلاع دقيقي ندارند از رویکردهای پدیدارشناسانه 
و استفاده نشده پژوهشي که لازمه آن تجربه مستقيم پدیده است 

تجربه مدیریت در بخش عمومي اکتفا شده است. تنها به 
ی هدفمند با سه ريگنمونهی اوليۀ این بخش به روش ريگنمونه

سال  1نفر از مدیران دولتي استان گلستان که دارای حداقل 
های های مختلف )دستگاهسابقه مدیریت بوده و در بخش

 تا کردند، صورت گرفتخدماتي، توليدی و زیربنایي( فعاليت مي
های مختلف رعایت شود و کنندگان در بخشتنوع مشارکت

ی گلوله ريگنمونهسپس جهت ادامه فرآیند مصاحبه از روش 
از که پس از پایان هر مصاحبه،  صورتنیبدبرفي استفاده شد. 

، درخواست اندکرده دايپکه با موضوع آشنایي  شوندگانمصاحبه
کردن موضوع کمک  پربارتوانند در شد که یک یا دو نفر که مي
مصاحبه تا زمان رسيدن به  ترتيبکنند را معرفي نمایند و بدین

نفر از افراد جامعه آماری  01اشباع نظری، با انجام مصاحبه با 
و نگارش متن کامل  هامصاحبهادامه یافت. پس از اتمام 

وارد  یا . دی.ويک مکس. افزارنرمی حاصل در هاداده، هامصاحبه
ها و بالا بردن حصول اطمينان از صحت کدگذاریمنظور بهشد. 

، از راهبرد بازخورد هاصاحبهتحليل م اعتمادقابليت 
است. بدین معنا که خروجي  شده استفاده شوندگانمصاحبه

 شوندگانمصاحبهبه برخي  هامصاحبهحاصل از تفسير و تحليل 
ها بهتری در مصاحتر و ادبيات پيچيدهکه از مطالب متنوع دشارائه 

و مواردی که ناشي از ادراک نادرست محقق بود برخوردار بودند 
 0جدول در  شوندگانمصاحبهد. اطلاعات مربوط به شاصلاح 

 لحاظ شده است.

 يفيکنندگان در بخش کمشارکت یهايژگیو .2جدول 
artPthe Qualitative  articipants inPof  Characteristics 2.Table  

 
 

 

1. Del Missier 
2. Bolfikova 

 

 تحصیلات پست سازمانی ت )سال(سنوات خدم جنسیت
 دکتری ارشد کارشناسي مدیر عالي مياني مدیر پایه 01بالاتر از  01الي  01 01الي  01 مرد زن
0 03 1 7 03 1 0 01 01 3 0 
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ی همادادهی گمذارارزشی و بنمدرتبهمنظمور در بخش کمي به
 اسمتفاده مراتبيتحليمل سلسملهاصل از تحليل کيفي از روش ح

 کليمه زممانهم اثمر گمرفتن نظمر در بماروش ایمن است.  شده
 یبنمدتیاولو بمه هما،آن امتيمازات مقایسمه و دخيمل معيارهای

گزینمه  شمده يمعرفمروابمط  یريکارگبمهخته و با پردا هاگزینه
در ایمن  (.0737پور و رئيسمي، صادقنماید )مطلوب را تعيين مي

شمود و مراتبي مسمئله سماخته ميسماختار سلسمله تکنيک ابتدا
، مطالعه موردهای سپس با مقایسه زوجي بين معيارها و شاخص

د و سمپس بما شموها تعيين ميوزن نسبي هریک از آن شاخص
 یهانمونمهارزش هریمک از  آممده دسمت بههای توجه به وزن

در  (.0731جواهری، داغسمتاني، د )شومحاسبه مي مطالعه مورد

ی حاصل از هامضمونی بندرتبهبرای مقایسه و  ژوهش حاضرپ
با تحليل کيفي از پرسشنامه مقایسات زوجي استفاده شده است. 

ها که منجر به کماهش سمطح عنایت به گستردگي ابعاد مقایسه
 شمده يطراحمی هاپرسشمنامهشود، ها ميدقت و کيفيت پاسخ

ل سمه ی همر معيمار اصملي کمه شمامارهايمعجهت مقایسه زیر
د که در مجموع شخبره ارزیابي  01توسط  استپرسشنامه مجزا 

عبارتي، هر گروه از هگيرد. بنفر از اعضای جامعه را در بر مي 01
نفر خبمره  01توسط  گانۀ فردی، فرآیندی و سازماني،عوامل سه

ربمموط بممه در قالممب سممه گممروه ارزیممابي شممد. اطلاعممات م
آورده  7در جممدول  اهپرسشممنامهدر تکميممل  کنندگانمشممارکت
 شده است.

 

 يزوج ساتیمقا یهاکنندگان در پرسشنامهمشارکت یهايژگیو .3جدول 
 Table3. Characteristics of Participants in Paired Comparison Questionnaires 

 
به  شدهی آورجمعی هاداده، هاپرسشنامهپس از تکميل 

قرار  ليتحل و هیتجزمورد  0اکسپرت چویس افزارنرمکمک 
، شاخصي به نام نرخ راتبيمتحليل سلسله در روشگرفت. 

که  دشويممحاسبه و اعلام  افزارنرم از طریقناسازگاری 

. این شاخص شوديماستفاده  پایایي برای بررسي مفهوم
است که در صورت ناسازگار و  شدهي طراح یاگونهبه

خود را نشان  مسئلهخبرگان، این  یهاپاسخمتناقض بودن 
پي  هاپاسخدن پرسشنامه و ترتيب به نامناسب بوو بدین داده

ده درصد  حدنصابو در حالتي که ناسازگاری از  خواهيم برد

 روایي .دشمجدد انجام  هايابیارزبيشتر باشد، لازم است 

رسيده خبرگان موضوع  سه نفر از دأیيت به نيز پرسشنامه
 است.

 

 پژوهش یهاافتهی
و  هامصاحبهاز  شده یگردآوری هادادهبا مرور مجموعه 

 130تعداد  .یا .ید .ويک مکس. افزارنرمدر  هاآنکدگذاری 
ی کدهااستخراج شد. سپس به بررسي و تلفيق  هياولکد 

ی مشابه و هم مفهوم در یک کدهای که اگونهبهاوليه 

                                                   
1. Expert Choice 

فرآیند بازبيني و پالایش  مضمون قرار بگيرند پرداخته شد.
 03 مستمر ادامه یافت تا در انتها تعداد صورت بهمضامين 
اسب با ارتباط تنمحاصل شد.  0ی اصلي شکل هامضمون
در ذیل  هامضمون، هریک از شده شیپالا یهامضمون

عوامل مرتبط با  ،گانهسهي کلی هاطبقهیکي از 
گيری و عوامل گيرنده، عوامل مرتبط با فرآیند تصميمتصميم

 .اندقرارگرفتهسازماني 

 جنسیت
 سنوات خدمت

 )سال(
 تحصیلات پست سازمانی

 کارشناسي مدیر عالي مياني مدیر پایه 01بالاتر از  01الي  01 01الي  01 مرد زن
کارشناسي 

 ارشد
 دکتری

0 07 3 01 00 01 01 01 01 03 1 

 00ميانگين مدیریت:  سال 07ميانگين سنوات: 
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 اندشده داده شینما شده یبندصورت طبقه ها بهمضمون نیا 4در جدول 

 شدهشیپالاحاصل از مضامين  شدهیبندطبقهفهرست . 4جدول 
Table 4. Classified List of Refind Themes 

 گيریعوامل مرتبط با فرآیند تصميم

 گيریی ممکن برای تصميمهاحلراهتمام  عدم احصا 
  ی تصميمهاامديپارزیابي ناکافي آثار و 

 توزیع مسئوليت اتخاذ تصميم بين افراد و واحدهای مختلف 
 گيریعدم مشارکت مطلوب افراد در تصميم 

  بهنگامعدم دسترسي به اطلاعات و شواهد معتبر، دقيق، شفاف و 
  گيریبرای تصميم هادادهبالا بودن حجم 
 عدم تعریف مسئله و شفاف نبودن مسائل عمومي 
 گيرینسجام زیاد تيم تصميمي بالا یا عدم اشکلهم 
  ی دولتيهاسازمانمشخص نبودن اولویت مسائل در 

 عوامل سازماني

 گيریوجود تمرکز بالا در تصميم 
  ی تجارب مدیریتي در سازمانمستندسازعدم وجود 

 سازمان تحریف اطلاعات و عدم شفافيت در خصوص تصميمات گذشته 
  ی سياسي خارج از سازمانفشارهااعمال 

 های مناسب بازخورد و سيستم کنترليفقدان مکانيزم 
 وجود موانع قانوني جهت اتخاذ برخي راهکارها 

  مدیران به تصميمات مدتکوتاهعمر کوتاه مدیریت مدیران و نگاه 
 عدم توجه به شایستگي در انتصاب مدیران 

 نرخ بالای تعارض در سازمان 
 

 
 
 
 
 

 

 ی.ای.دويافزار مکس.کنرم يخروج .6شکل 
Figure 1. The MAXQDA Output 
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 گيرندهعوامل مرتبط با تصميم

  کافي در مورد موضوع تصميم ربهتجنداشتن علم و 
 ی پایينریپذسکیر 

 عدم اعتقاد به نظرات خبرگان 
  شانهیدوراندفقدان تفکر 
 یي افراطيگراکمال 
 سبک مدیریت استبدادی 
 های ارتباطي ضعيفمهارت 
 داشتن توهم دانایي و عقل کل بودن 

 تمایلات سياسي در جهت تخریب وجهه مدیران فرادست 

 

مضمون ساختار  ليصل از تحلحا یهابه کمک داده
ساختار شامل  نی. ادش يطراح 0صورت شکل  به يمراتبسلسله

 انگريب دوم، سطح ليهدف تحل انگري. سطح اول باستسطح  7

 زيو در سطح سوم ن يمراتبسلسله ليتحل ياصل یارهايمع
 اند.خود قرارگرفته ياصل اريمع نیيقرار دارند که در پا ارهايرمعیز

 
 مراتبيسلسله رحط .2شکل 

Figure 2. Hierarchical Design 

 

 یهاپرسشنامهمراتبي طراحي شده، به کمک ساختار سلسله
ی حاصل از هاداده واردکردند. پس از ضمقایسه زوجي طراحي 

 از طریق هاداده و آناليز اکسپرت چویس افزارنرمبه  هاپرسشنامه
زن هریک از ، ماتریس مقایسات زوجي و همچنين وافزارنرم

با یکدیگر  ارهايمعدر برابر یکدیگر و هریک از زیر ارهايمع
 افزارنرمی این هايخروجد. در ادامه به بررسي شمشخص 

 :میپردازيم
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 ، معيار عوامل مرتبط باگیرندهتصمیم عوامل مرتبط با

است که ماتریس  شده ليتشکزیر معيار  3گيرنده از تصميم

 .آمده است 7شکل مقایسات زوجي آن در 

 

 گيرندهماتریس مقایسات زوجي زیرمعيارهای عوامل مرتبط با تصميم. 3شکل 

Figure 3. Matrix of pairwise comparisons of sub-criteria of factors related to decision makers

 
و مطلوب  شده گزارش( 10/1ی در این ماتریس )ناسازگارنرخ 

 شدهنييتع ی و ارزش وزنبندبهرتنمودار  0است. در شکل 
از بيشترین ارزش وزني  ارهايمعزیر و آورده شده است هاشاخص

 .اندشدهبه کمترین ارزش وزني مرتب 

 گيرندهتصميم ی عوامل مرتبط باارهايمعی زیر بندرتبه .4شکل 

Figure 4. Ranking sub-criteria of factors related to the decision maker 
 

 .اندشده مرتب 1جدول  در تياهمبه ترتيب  هاشاخص، 0شکل ابق خروجي مط

 گيرندهی عوامل مرتبط با فرد تصميمارهايمعزیری ارزش وزني بندرتبه .5جدول 

Table 5. Ranking Sub-Criteria Related to Decision-Maker Factors 
 رتبه ارزش وزنی مؤلفهنام زير

 0 000/1 ل بودنداشتن توهم دانایي و عقل ک

 0 031/1 سبک مدیریت استبدادی

 7 010/1 عدم اعتقاد به نظرات خبرگان

 0 003/1 نداشتن علم و تجربه کافي در مورد موضوع تصميم

 1 000/1 تمایلات سياسي در جهت تخریب وجهه مدیران فرادست

 1 113/1 شانهیفقدان تفکر دوراند

 3 113/1 های ارتباطي ضعيفمهارت

 3 103/1 افراطي یيگرالکما

 3 103/1 پایين یریپذسکیر
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به شکلي مشابه،  گیری،عوامل مرتبط با فرآيند تصمیم

زیر  3نيز خود از  گيریشاخص عوامل مرتبط با فرآیند تصميم

است که ماتریس مقایسات زوجي آن در  شده ليتشکشاخص 
 آمده است. 1شکل 

 گيریعيارهای عوامل مرتبط با فرآیند تصميمماتریس مقایسات زوجي زیرم .5 شکل
Figure 5. Matrix of pairwise comparisons of sub-criteria of factors related to Decision-Making Process 

 

و مطلوب  شده گزارش( 11/1ی در این ماتریس )ناسازگارنرخ 
ی و ارزش وزني بندرتبهنمودار  1است. در شکل 

از بيشترین  ارهايمعزیر و آورده شده است هااخصش شده نييتع
 .اندشدهارزش وزني به کمترین ارزش وزني مرتب 

 یريگميتصم ندیعوامل مرتبط با فرآ یارهايرمعیز یبندرتبه .1 شکل
Figure 6. Ranking Sub-Criteria Related to Decision-Making Process 

 

 اند.شده انيب 1پرداخته است در جدول  ارهممايمع تیممکممه بممه اولو 1حاصممل از شممکل  یهممايخروجمم
 

 یريگميتصم ندیعوامل مرتبط با فرآ یارهايرمعیز يارزش وزن یبندرتبه. 1جدول 
Table 6. Ranking Sub-Criteria Related to Decision-Making Process

 رتبه ارزش وزنی مؤلفهنام زير 

 0 003/1 گيریميمبالا یا عدم انسجام زیاد تيم تص يشکلهم

 0 033/1 گيریعدم مشارکت مطلوب افراد در تصميم

 7 013/1 تصميم یامدهايارزیابي ناکافي آثار و پ

 0 003/1 عدم دسترسي به اطلاعات و شواهد معتبر، دقيق، شفاف و بهنگام

 1 113/1 گيریممکن برای تصميم یهاحلعدم احصا تمام راه

 1 113/1 ودن مسائل عموميعدم تعریف مسئله و شفاف نب

 3 103/1 دولتي یهامشخص نبودن اولویت مسائل در سازمان

 3 173/1 توزیع مسئوليت اتخاذ تصميم بين افراد و واحدهای مختلف

 3 171/1 گيریها برای تصميمبالا بودن حجم داده

 

 3شماخص عواممل سمازماني نيمز خمود از  :عوامل سازمانی

ت کممه ممماتریس مقایسممات اسمم شممده ليتشممکزیرشمماخص 

 آمده است. 3شکل زوجي آن در 



 615           0011سال، زمستان، 0 ، شماره01 های دولتي، دورهفصلنامه علمي مدیریت سازمان

 
 ی عوامل سازمانيارهايمع. ماتریس مقایسات زوجي زیر 1شکل 

Figure 7. Matrix of pairwise comparisons of sub-criteria of factors related to Organizational Factors 

 

مطلوب و  شده گزارش( 10/1ی در این ماتریس )ناسازگارنرخ 
ی و ارزش وزني بندرتبهنمودار  3است. در شکل 

از  ارهايمعزیر ؛ وآورده شده است هاشاخص شده نييتع
 .اندشدهبيشترین ارزش وزني به کمترین ارزش وزني مرتب 

 

 ی عوامل سازمانيارهايمعی زیربندرتبه .1شکل 
Figure 8. Ranking Sub-Criteria of Organizational Factors 

 

 .اندشدهمرتب 3جدول در  (تياهمبه ترتيب اولویت ) هاشاخصخروجي،  نیبنابرا

 ی عوامل سازمانيارهايمعزیری ارزش وزني بندرتبه .1جدول 

Table 7. Ranking Sub-Criteria of Organizational Factors 

 رتبه ارزش وزنی مؤلفهنام زير
 0 013/1 یران به تصميماتمدت مدعمر کوتاه مدیریت مدیران و نگاه کوتاه

 0 030/1 سياسي خارج از سازمان یاعمال فشارها

 7 003/1 عدم توجه به شایستگي در انتصاب مدیران

 0 000/1 های مناسب بازخورد و سيستم کنترليفقدان مکانيزم

 1 133/1 نرخ بالای تعارض در سازمان

 1 137/1 وجود موانع قانوني جهت اتخاذ برخي راهکارها

 3 111/1 گيریوجود تمرکز بالا در تصميم

 3 110/1 تحریف اطلاعات و عدم شفافيت در خصوص تصميمات گذشته سازمان

 3 173/1 تجارب مدیریتي در سازمان یعدم وجود مستندساز

 
آمده  3در شکل  زيمعيار اصلي ن 7ماتریس مقایسات زوجي 

گرفتن  رنظبدون در  ياصل اريذکر است که سه معشایان است. 
 اند.شده سهیمقا گریکدیخود با  یارهايرمعیز
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 . ماتریس مقایسات زوجي معيارهای اصلي1شکل 
Figure 9. Matrix of pairwise comparisons of main indicators 

 

شممده  گممزارش (11111/1) سیممماتر نیممدر ا ینممرخ ناسممازگار
و ارزش  یبنممدنمممودار رتبه 01و مطلمموب اسممت. در شممکل 

از  ارهممايها آورده شمده اسمت و معشمماخص شمده نيميتعزنمي و

مرتممب  يارزش وزنمم نیبممه کمتممر يارزش وزنمم نیشممتريب
 اند.شده

 
 

 ی معيارهای اصليبندرتبه. 61شکل 

Figure 10. Ranking of Main Indicators 

 
 .اندشده مرتب 3جدول به ترتيب اولویت )اهميت( در  هاشاخصخروجي،  نیبنابرا

 با توجه به وزن هر عامل معيارهای اصليی بندرتبه .1 جدول
Table 8. Ranking of Key Indicators According to the Weight of Each Factor 

 رتبه ارزش وزنی نام شاخص

 0 037/1 گيریعوامل مرتبط با فرآیند تصميم

 0 711/1 عوامل سازماني

 7 037/1 عوامل فردی

 

 بحث و نتيجه گيری 
عنوان جوهرۀ ممدیریت شمناخته شمده هز آنجا که تصميم گيری، با

است و کيفيت عملکمرد سمازمان هما بمه کيفيمت تصمميماتي کمه 
آگماهي از علمل اخمذ  ،لمذا .گمردديبرمم کننمديممدیرانشان اتخاذ 

بمه بهبمود  يتوجهقابملکممک  توانمديمتصميمات با کيفيت نازل 
اهميت موضوع، ایمن  گرفتننظر بنماید. لذا با در  هاسازمان عملکرد

چمرا برخمي ممدیران بخمش » مطالعه با محوریت این پرسش کمه:
د. برآینمد شمطراحمي  «گيرنمد؟دولتي تصميمات غير اثمربخش مي

و  کنندهمشمارکتبررسي مباني نظمری و تجمارب ممدیران دولتمي 
توزیع شده، بيمانگر درجمه اهميمت  یهاپرسشنامههمچنين تحليل 

 ريممغتصممميمات  یريگشممکلمعيارهمما در هریممک از معيارهمما و زیر
کمه در اداممه  استدولتي قلمروی تحقيق  یهاسازماندر  اثربخش

 د.شوبه اجمال تبيين مي
عوامل مرتبط »ی مربوط به معيار اصلي ارهايمعدر مقایسه زیر

نفر از متخصصان در آن شرکت کردند  01که  «گيرندهتصميم با
( 0/00مقدار ) «ل بودنداشتن توهم دانایي و عقل ک»زیرمعيار 

( 10/1درصد از ارزش وزني نظرات جامعه آماری با نرخ ناسازگاری )
را به خود اختصاص داده و در رتبه اول است و معيار 

( کمترین وزن را در 103/1وزني ) ارزش با «ی پایينریپذسکیر»
 .استی این طبقه دارا ارهايمعبين همه زیر

عوامل مرتبط »معيار اصلي ی مربوط به ارهايمعدر مقایسه زیر
نفر از متخصصان در آن شرکت  01که  «گيریبا فرآیند تصميم

بالا یا عدم انسجام زیاد تيم  يشکلهم»کردند زیرمعيار 
( درصد از ارزش وزني نظرات با نرخ 3/03) مقدار« گيریتصميم

( را به خود اختصاص داده و در رتبه اول است و 11/1ناسازگاری )
وزني  ارزش با« گيریبرای تصميم هادادهبودن حجم  بالا»معيار 

ی این طبقه دارا ارهايمع( کمترین وزن را در بين همه زیر 171/1)
 است.

عوامل »ی مربوط به معيار اصلي ارهايمعدر مقایسه زیر
نفر از متخصصان در آن شرکت کردند  01که  (3)جدول « سازماني
مدت مدیران به اه کوتاهعمر کوتاه مدیریت مدیران و نگ»زیرمعيار 

( درصد از ارزش وزني نظرات مدیران با نرخ 3/01)« تصميمات
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( را به خود اختصاص داده و در رتبه اول است و 10/1ناسازگاری )
« ی تجارب مدیریتي در سازمانمستندسازعدم وجود »معيار 
ی ارهايمع( کمترین وزن را در بين همه زیر173/1وزني ) باارزش

 .استا این طبقه دار
نفر در آن شرکت کردند  01در مقایسه سه معيار اصلي که 

( معتقدند 1111/1( درصد از جامعه آماری با نرخ ناسازگاری )7/03)
نسبت به دو عامل اصلي « گيریعوامل مرتبط با فرآیند تصميم»

و  ( درصد1/71با )« عوامل سازماني»دیگر ارجحيت دارد و 
( درصد در 7/03با ) «ندهگيرعوامل مرتبط با فرد تصميم»
 ی بعدی قرار دارند.هاگاهیجا

مرتبط عموماً موردی از مواردی که در این  یهاپژوهشدر 
پژوهش آمده است بيان شده است و این پژوهش موارد تکميلي را 

در  هاتطابقاز این  یانمونهکرده است.  یبندرتبهنيز شناسایي و 
 آمده است. 3جدول 

 

 پيشين با پژوهش حاضر یهاژوهشپمقایسه  .1جدول 
Table 9. Comparing Previous Projects with Current Projects 

 ملاحظات ی قبلیهاپژوهشهای يافته های پژوهشيافته
 است. شده ذکر ي این موضوعنوعبه 0100دل ميسر، مانتيلا، د بروین،  کافي در مورد موضوع تصميم تجربهنداشتن علم و 

 است شده ذکرتحت عنوان تله احتياط  0333هاموند، کيني و ریفا،  پایين یریپذسکیر

 . داشتن توّهم دانایي و عقل کل بودن0
 . عدم اعتقاد به نظرات خبرگان0

 0333هاموند، کيني و ریفا، 
 0103، رابينز و جاج

 0103رابينز و کانتر، 

 بيش نفس به اعتمادخطای تحت عنوان 
 اندکردهحد ذکر  از

 0103رابينز و کانتر،  شانهیدورانددان تفکر فق
 ذیل عنوان خطای کامروایي آني

 آورده است 

 تحت عنوان ارزیابي نکردن هزینه و مزایا 0733 پورفلاحراعي،  ی تصميمامدهايپارزیابي ناکافي آثار و 

 گيریی ممکن برای تصميمهاحلراه. عدم احصاء تمام 0
 واهد معتبر، دقيق،. عدم دسترسي به اطلاعات و ش0

 شفاف و بهنگام

 0733 پورفلاحراعي، 
 0103رابينز و کانتر، 

 ، یداللهي،یحضور جهاني کيا،
 0733آذر،  

 .اندکرده اشاره. هر یک به نحوی 0
 یلنگراندازذیل عنوان اثر  .0

 است. شده ذکر

 0333هاموند، کيني و ریفا،  عدم تعریف مسئله و شفاف نبودن مسائل عمومي
 شده انيببندی ل عنوان تله قالبذی

 است.

 عدم دسترسي به اطلاعات و شواهد معتبر، دقيق،
 هنگامشفاف و به

 0101سایبرت، کونز و رولف،
 گيریارتباط مستقيمي بين تصميم

 شده در ذهن فرد بينيو نتایج پيش

 . وجود موانع قانوني جهت اتخاذ برخي راهکارها0
 گيریسجام زیاد تيم تصميمشکلي بالا یا عدم ان. هم0

 0101یو، چن، دانگ و چيکلانا، 
گيری و به دو عامل قوانين تصميم

 رفتارهای غير سازنده تيم تصميم
 اشاره شده است.

 است. شده ذکر ي این موضوعنوعبه 0101جوزف، گابا،  گيریها برای تصميمبالا بودن حجم داده

 

 پيشنهادها
، «گيریفرآیند تصميم»در شناسایي عوامل مرتبط با 

عدم »، «ي بالا یا عدم انسجام زیاد تيم تصميمشکلهم»
ي آثار ناکافارزیابي »و « گيریمشارکت مطلوب افراد در تصميم

دارای بيشترین وزن در اتخاذ تصميمات « ی تصميمامدهايپو 
شود شرایطي در پيشنهاد مي ،رونیازاباشند. غير اثربخش مي

 اظهارنظره افراد با عقاید مختلف حق سازمان فراهم گردد ک
هراسي نداشته باشند تا  ،نظر خود ارائهداشته باشند و از 

ی مختلف افراد در مورد یک موضوع عرضه شود. البته هادگاهید
ی متعادل از بين افرادی گزینش اگونهبهباید  یريگميتصمتيم 

شد. ي بالا یا عدم انسجام زیاد وجود نداشته باشکلهمشود که 
توان تيمي تشکيل داد که گيری ميهمچنين در فرآیند تصميم

ی آن تصميم را امدهايپعواقب و  موردنظری تصميم سازهيشببا 
 ترسيم نمایند. يروشنبه

که خارج از اراده فرد « عوامل مرتبط با سازمان»در مورد 
 مدتکوتاهمدیران و نگاه  عمر کوتاه»، استگيرنده تصميم

ی سياسي خارج از فشارهااعمال »، «يماتمدیران به تصم
« عدم توجه به شایستگي در انتصاب مدیران»و « سازمان

تصميمات غير اثربخش  اتخاذعوامل در  نیترمهمعنوان به
شناسایي شدند. این عوامل عموماً خارج از اراده فرد 
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شود مدیران پيشنهاد مي ،رونیازا. باشندگيرنده ميتصميم
ی تنظيم اگونهبهرا  ، شرایط و قوانينگذارانقانونو  دستبالا

نمایند تا در اتخاذ تصميمات، نهایت شفافيت و حداقل 
 د.شفردی لحاظ  یهاقضاوت

این « گيرندهتصميم»در راستای شناسایي عوامل مرتبط با 
و « داشتن توهم دانایي و عقل کل بودن»نتيجه حاصل شد که 

سبک مدیریت »ن و همچني« عدم اعتقاد به نظر خبرگان»
دارای بيشترین وزن در اتخاذ تصميمات غير « استبدادی
از طریق  هاسازمانشود پيشنهاد مي ،رونیازا. استاثربخش 

خودشناسي، سطح خودآگاهي مدیران  یهادورهبرگزاری مستمر 
را نسبت به سبک مدیریت و منشأ  هاآنرا ارتقاء داده و اشراف 

 بالا ببرند. شانیهاواکنشو  هاکنشرفتارها و 
تصميمات غير  اتخاذشود بررسي دلایل پيشنهاد مي

 هاسازماناثربخش توسط مدیران بخش دولتي به تفکيک 
بررسي شود چراکه ممکن است شرایط هر سازمان با 

شود دیگر متفاوت باشد. همچنين پيشنهاد مي هایسازمان
 یي در جهت کاهش اتخاذ تصميماتراهبردهاۀ نيدرزمپژوهشي 

غير اثربخش توسط مدیران بخش دولتي بر مبنای نتایج این 
ی آتي به بررسي هاپژوهشتحقيق انجام شود و همچنين در 

ی خصوصي هاسازماندلایل اتخاذ تصميمات غير اثربخش در 
پرداخته شود و نتایج آن با نتایج حاصل از این پژوهش مورد 

 مقایسه قرار بگيرد.
مجزا توسط  صورت بهه شایسته است موضوع مورد مطالع

سازمان مدیریت کشور و در قالب یک طرح ملي در سایر 
عنوان علل عمومي تصميمات هنيز اجرا و برآیند آن ب هااستان

تعدیل این پدیده،  منظوربهمدنظر قرار گرفته و  غير اثربخش
های با اثرگذاری بيشتر، در نظام اداری ایجاد درزمينهاصلاحاتي 

 شود.
 

 یسپاسگزار
محترم که با وجود بيماری  استادانسپاس از تمامي مدیران و 

 پژوهشکرونا و مشغله زیاد با تمام وجود ما را جهت انجام این 
 .دیاری رساندن
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هدف پژوهش حاضر بررسی نقش اعتماد به نفس کاذب مدیریتی و شاخص اطمینان و 
های پذیرفته شده در بینی سود مبتنی بر مالیه رفتاری شرکتکارایی اطلاعاتی در پیش

پژوهش منظور بود. بدین 3131تا  3188های بورس اوراق بهادار تهران طی سال
های حاضر از نظر هدف، پژوهشی کاربردی و از نظر نوع پژوهش از نوع پژوهش

های پذیرفته جامعه آماری پژوهش حاضر شامل کلیه شرکت رود.شمار می تجربی به
ها شده در سازمان بورس اوراق بهادار تهران بودند که طی بازه زمانی موردنظر سهام آن

 183تالار اصلی یا بازار اول مبادله شود که طبق فرمول کوکران اورکات تعداد  در
همچنین جهت بررسی رابطه بین متغیرها از مدل  عنوان نمونه انتخاب شدند.شرکت به

بر اعتماد به نفس بیش از حد مدیر پانل دیتا استفاده شد. نتایج پژوهش نشان داد که 
درصد دارد و این تأثیر به صورت معکوس  33سطح  داری درها تأثیر معنیسود شرکت
با حضور اطمینان اطلاعاتی در رابطه بین اعتماد به نفس بیش از حد مدیر و سود است. 
ها، میزان تأثیرگذاری منفی اعتماد به نفس بیش از حد مدیرعامل بر سود شرکت

ز در سطح یابد و این کاهش نیکاهش می -416/0به مقدار  -634/0شرکت از مقدار 
تواند میزان تأثیر ترتیب متغیر اطمینان اطلاعاتی میدرصد تأثیرگذار است. بدین 33

 ها را کاهش دهد.منفی اعتماد به نفس بیش از حد مدیریت بر سود شرکت

 

 های کلیدیاژهو
بینی سود اعتماد به نفس کاذب مدیریتی، شاخص اطمینان و کارایی اطلاعاتی، پیش 

 رفتاری. مبتنی بر مالیه 
 
 

 

The purpose of this study was to investigate the role of 
managerial false confidence and information reliability and 

efficiency index in predicting the profit based on behavioral tax 
of companies listed on the Tehran Stock Exchange during the 
years 2009 to 2019. For this purpose, the present study is an 
applied research in terms of purpose and experimental research 
in terms of the type of research. The statistical population of the 
present study included all companies listed in the Tehran Stock 
Exchange Organization whose shares were exchanged in the 
main hall or the first market during the desired period. 

According to the Cochran Orkut formula, 385 companies were 
selected as a sample. Also, data panel model was used to 
investigate the relationship between variables. The results 
showed that the manager's excessive self-confidence has a 
significant effect on companies' profits at the level of  %95 and 
this effect is reversed. With the presence of information 
confidence in the relationship between manager's 
overconfidence and corporate profits, the negative impact of 

CEO's overconfidence on corporate profits decreases from  
-0/416 to -0/234, and this decrease is also at level %95 Is 
effective. Thus, the information reliability variable can reduce 
the negative impact of management overconfidence on 
corporate profits. 
 

Keywords 
Managerial False Confidence, Information 

Reliability and Efficiency Index, Predicting 

Behavioral Tax-Based Profits. 
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 مقدمه 
گاذاری از مباحاث مبحث علوم رفتاری در حوزه ماالی و سارمایه

گذاری و مالی مطرح شاده جدیدی است که اخیرا در علوم سرمایه
ترین بحث عنوان مهماست. موضوع مالیه رفتاری در دو دهه اخیر به

مالی بوده است و توجه محققان مالی و اقتصادی به این زمیناه در 
نظران حال افزایش است. در چند سال اخیر تعداد بیشتری از صاحب

عقلایای  کاملاًگذاران از بازار نتظارات سرمایهاند که امالی پذیرفته
در الگوی اقتصاد مالی سانتی فار   (.4003، فریرشلایهنیست )

و همیشه  کنندیمعقلایی عمل  کاملاً رندگانیگمیتصمکه  شودیم
اعتماد به نفس به دنبال بیشینه کردن مطلوبیت مورد انتظار هستند. 

اطلاعاتی از تعصابات  کاراییکاذب مدیریتی و شاخص اطمینان و 
آیناد. موجود در بازارهای مالی به شمار مای گذاریسرمایهرفتاری 

مفاهیم مالی رفتاری مدرن  ترینمهماطمینان بیش از حد، یکی از 
 ایویژهشناسی جایگاه مالی و هم روان هایتئوریاست که هم در 

باه تواناایی خاود در  معماولاًدارد و به این معنی است کاه افاراد 
و یا صحت اطلاعاتی که در اختیار دارند، بیش از  رویدادها بینیپیش

شود که افراد دانش اندازه مطمئن هستند. این امر منجر به این می
خود را بیش از اندازه و ریسک را کمتار از واقات تخماین بزنناد و 

 اغاراق نمایناد رویادادهادر مورد توانایی خود در کنتارل  درنتیجه
. در اغلب وظایف شاهد بروز بایش اطمیناانی در (4031، 3)هوبارد

افراد هستیم، اما انتخاب اوراق بهادار وظیفه دشاواری  اسات کاه 
. برخی، اعتمااد شودمیبیشترین میزان بیش اطمینانی در آن دیده 

را دلیل اصلی حجم فزاینده تقاضا در  گذارانسرمایهبیش از اندازه 
بیش اطمینانی تنها . دانندمی بازی سفتهی دارای حباب مال بازارهای
بلکه شواهدی وجود دارد  انفرادی نیست گذارانسرمایهمنحصر به 
 دهندهنشانران مالی، حتی زمانی که مدارک و شواهد گکه تحلیل

 شانقبلیصحیح نیست، برآورد  هاآنقبلی  برآوردهایاین است که 
قارار  تجدیادنظرماورد  راحتیباهاز عملکرد آتی یاک شارکت را 

 (. 4034، 4)لی یانگ و همکاران دهندنمی
 معمولاًبازارهای مالی  گذارانسرمایهحد نزد  اطمینان بیش از

 بینیپیشکه افراد در انتخاب سهام و  شودمینمایان  صورتنیبد
ها از بررسای .کننادمیبازده بازار، خود را تواناتر از سایرین قلمداد 

ی گذارانسرمایهکه  دهدیمنشان  1گالوپ نظرسنجی مؤسسه نتایج
اعتماد باه نفاس باالاتری  غالباًکه سابقه کمتری در بورس دارند 

بار ایان (. 3134)پاغناده،  با سابقه دارناد گذارانسرمایهنسبت به 
احتمال کسب بازدهی از متوسط بازار را در  معمولاًآماتورها  اساس،
. کنندمی تصور ایحرفهخود بسیار بیشتر از افراد  هایگذاریسرمایه

 تاأثیراتدر عمال  گذارانسرمایهاین اعتماد به نفس کاذب از بین 

                                                             
1. Hubbard 
2. Lee Young & et al 
3. Gall up 

 هاینمونه ترینمهمافراد دارد که یکی از  گیریتصمیموسیعی در 
قابل مشاهده است  تحت عنوان معامله بیش از حد هایپدیدهآن در 

در رفتار افراد دارای دسترسی به معاملات  توانمیکه مصداق آن را 
 یگاذاران موتورهااهیامروز، سارما یایدر دن جستجو کرد.بر خط 
جاه، یشاوند و درنتیشرفت و توسعه در نظار گرفتاه مایحرکت پ
ار یکنند، بسیخود استفاده م یریگمیتصم یبرا هاآنکه  اطلاعاتی
 یمختلفا اطلاعااتیگاذاران از مناابت هیاست. سرما یمهم و اساس

د )ساالم کننایما یریگمین منابت تصمیق ایاستفاده کرده و از طر
 (. 3138دزفولی و همکاران، 

توان در دو یگذاران را مهیمنابت مورد استفاده سرما یکل طوربه
ت یو وضاع یاقتصاد کلانت یدر مورد وضع اطلاعاتیگروه منابت 

 یت کلایدر ماورد وضاع اطلاعااتکرد.  یبندخاص شرکت طبقه
راگرفته و بر کل است که کل اقتصاد را ف اطلاعاتیاقتصاد، شامل 

ت خاص شرکت، یدر مورد وضع اطلاعاتگذارد؛ اما یاثر م هاشرکت
 شرکت و... هستند یت مالیران، وضعیر مدیمانند تغ اطلاعاتیشامل 

گذاران به هر دو منبات هیسرما ،نی. بنابرا(4031، 6)بالی و همکاران
ت یان زماان اهمیاکه در ا یکنند؛ اما موضوعیتوجه م اطلاعاتی

تواند بر عملکرد یاقتصاد م یت کلین است که وضعیدارد، ا یادیز
  (.4034) ،3د )باتاچاریا و همکارانر بگذاریتأث هاشرکت
توانند از سود شرکت یم یگر کاربران زمانیگذاران و دهیسرما

و  ینقاد یهاانیجر ینیبشیو پ یگذارهیسرما یهامیتصم یبرا
 ید که سود شرکت بر مبنارنیح بهره بگیصح طوربهنده یآ یسودها

ت در یرینظار مادشرکت و نه براساس اعمال یواقع یعملکرد مال
: 4006، 4حبیب) باشد ، گزارش شدهیحسابدار هایروشاستفاده از 

جاد یشرکت ا یبرا یجد هایمحدودیت، یطینان محیعدم اطم(. 4
ران شرکت مؤثر اسات. در یمات مدیو تصم یکند و بر استراتژیم
ن یمقابله با ا یبرا یکیاستراتژ هایفرصتران یمد یطین شرایچن
. ت سود اساتیری، مدهافرصتن یاز ا یکیط خواهند داشت. یشرا
، بالانان یط با عدم اطمیک محیها نشان دادند که در پژوهش یبرخ
. شاوندیمواجه م یت سود با دشواریریص مدیداران در تشخسهام
ات یکه عمل هاییشرکتو سنجش عملکرد در  یمال یرا گزارشگریز

. (3134)افلاطونی،  تر استدهیچیدارند، پ یر و پرنوسانیمتغ یتجار
ت یریمد یطیمح یدگیچین پیکه در ا ییرود سودهایلذا، انتظار م

که اشاره  گونههماننشوند.  ییه شناسایبازار سرما از طریقشوند یم
یم اطلاعاتیک منبت مهم یرا  یگذاران سود حسابدارهیشد سرما

ت ساود یری، مدروازاینکنند. یم یریگمیدانند و براساس آن تصم
ت )باباجاانی و ک عامل مهام مطارح باوده اسای منزلهبههمواره 
اعتمااد باه نفاس کااذب ت درک نقاش یااهم(. 3131همکاران، 

                                                             
4  . Bali & et al 
5  . Bhattacharya  & et al 
6. Habib 
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حال  در یدر کشورها اطلاعاتی یکارایعدم اطمینان و  و مدیریتی
ن، موضوع یا برعلاوهر است. یدر دهه اخ هاآناز رشد  یتوسعه، ناش

 کااراییاعتماد به نفس کاذب مادیریتی و عادم اطمیناان و ر یتأث
است کاه  ی، از مباحث مورد توجهییایآس یدر کشورها اطلاعاتی

 .(4084، 8)تونی نظر محققان را به خود جلب کرده است
آن به یک  پیشینهمالیه رفتاری جدید است و  هاینظریه اگرچه

 هاایویژگی، ولای موضاوع دخیال باودن گرددمیدهه پیش باز 
 هاایدورهخریاد باه  هایتصمیمو رفتاری افراد در  شناختیروان
حاضر به دنبال پاسخ به ایان  پژوهشدر  ،گردد. لذاباز می ترپیش
ذب مادیریتی و عادم اعتماد باه نفاس کاا آیا که باشیممی سؤال

ساود مبتنای بار مالیاه  بینایپیشبر  اطلاعاتی کاراییاطمینان و 
 است یا خیر؟ مؤثردر بورس اوراق بهادار تهران  توانمیرفتاری 

 

 بانی نظری م
ماالی و  گیریتصامیمروانشناسی بر  تأثیرمالیه رفتاری مربوط به 

دهاه مالی رفتاری طای  ةبازاری است. حجم ادبیات موضوع دربار
)باباجاانی و همکااران،  یافتاه اسات گیریچشمگذشته گسترش 

مالی و روانشناسی در جهات  مفاهیم اقتصاد در این حوزه، .(8838
در بازارهای مالی ادغاام  رفتار انساناز  تریدقیق هایمدلایجاد 
، مانندمیگذاران هنگامی که در شرایط بلاتکلیفی سرمایه .شوندمی

 غیرموجاهپایین است، به اعتقادات  بینیشپییا هنگامی که سطح 
در چناین  هاآنکه ممکن است باعث باقی ماندن و حتی پیشرفت 

گخاان و همکااران، )سالیمان کننادمیمحیطی شود خود را آماده 
4088)4.  

به مطالعه چگونگی تفسیر و عمل بر  به نظر لینتر مالی رفتاری،
 گذاریسرمایه تهساختاریافمبنای اطلاعات جهت انجام تصمیمات 

مالی رفتاری  به عقیده اولسن، (.8331، )لینتر پردازدمیتوسط افراد 
رفتااری  عنوانباه گیریتصامیمسعی بر تعریف رفتار منطقی یاا 

پیامدها  بینیپیشو یا نکوهیده ندارد و هدف آن درک و  گراتعصب
 گیریتصامیم فراینادهایسیساتماتیک باازار ماالی از  تأثیراتو 
 تاأثیرمالیه رفتااری باه دنباال  دیگرعبارتبهاست.  ناختیشروان

اسات. شافرین عناوان  گیریتصامیمدر  شناختیروان فرایندهای
روانشناسی  تأثیرگذاریمالیه رفتاری، مطالعه چگونگی »که:  کندمی

 (.8313)شفرین،  «های مالی و بازارهای مالی استگیریبر تصمیم
فتاری ترکیبی از اقتصاد کلاسیک گفت مالیه ر توانمیکلی  طوربه

اسات کاه باه دنباال  گیریتصامیمروانشناسی و علوم  با و مالی،
مالی  ةمشاهده شده در حوز یرعادیغ هایپدیدهتوضیح و تشریح 

 (.4000، 8)فولر است

                                                             
1.Tomy 
2. Suleyman Gokhan & Engin Demirel (2011) 
3. Fuleer 

باه صاورت زیار  توانمیبا توجه به تعاریف فوق، مالی رفتاری را 
 ؛تعریف کرد

شناسای و ماالی باا علاوم روانمالی رفتاری ادغام کلاسایک و  -
 است. گیریتصمیم

مالی رفتاری تلاشی برای توصیف دلایل بروز استثناها در ادبیات  -
 مالی است.

در  گذارانساارمایهچگونااه  نکااهیامااالی رفتاااری بااه مطالعااه  -
 ،دیگرعبارتباهخود دچار خطاهای سیساتماتیک یاا  یهاقضاوت

 .پردازدمی، شوندمیخطاهای ذهنی 
ماالی ریشاه در  هاینظریاهبسایاری از اصاول و  که هرچند

بسیار دور و تحت عنوان علوم دیگر مطرح بوده است. با  هایسال
تاریخ زایش دانش ماالی نامیاد.  توانمیرا  8330دهه  این، وجود

نظریه اقتصاد مالی نوین، برای بازیگران اقتصادی در بازارهای مالی 
 : ردیگیمدو ویژگی در نظر 

تئاوری   قواعادن صحنه باازار تصامیمات را بار طباق بازیگرا (8
را در  یامنصفانه یهاینیبشیپمورد انتظار، اتخاذ کرده و  یوربهره

 .کنندمیمورد آینده ارائه 
هر  یوربهرهگریز هستند و تابت بازیگران در این نظریه ریسک (4 

 هایگذارهیسرما، مانند زمانی که مطلوبیت نهایی استشخص مقعر 
منطقای تعیاین قیمات  هاگذاریسرمایه ،. بنابراینیابدمیاهش ک
)جانساون و  استو درنتیجه موازنه منطقی در بازار حاکم  شوندمی

 نوین مالی دارای دو پارادیم اصلی است:ة نظری .6(4004همکاران، 

 اقتصادی هایعاملعقلانی بودن  -8

 هااایدارایی گااذاریقیمتماادل  درنتیجااهبااازار و  کااارایی -4
  3ایایهسرم

 هاایعاملعقلانای باودن "پارادیم اصلی نظریه نوین مالی، 
 هایافتهاست. نگاهی گذرا به عمده  "نظریه بازار کارا"و  "اقتصادی

اخیار،  قارن نیمو دستاوردهای مطالعات اندیشمندان مالی در طی 
 توانمیو اصول را  هانظریهحاکی از این واقعیت است که یکسری 

 بنیادی نظریه نوین مالی مدنظر قارار دهاد هایچارچوب عنوانبه
 به شرح زیر بر شمرد: توانمیرا  هاچارچوب(. این 8818)تلنگی،

عدم وجود فرصت  آربیتراژ: به معنی ایاده عادم وجاود روش  -8
قاانون "بدون ریسک برای کسب سود است. این مشاابه مفهاوم 

یانی و است. وجود آربیتراژ اولین بار توسط مودیل "وجود یک قیمت
( در مطالعااه مشهورشاان پیرامااون ساااختار 8348، 8313)  4میلار

 گاذاریقیمت( بارای 8314) سرمایه بیان شد. سپس توسط راس
 مورد استفاده قرار گرفت. 1ایسرمایه هایدارایی

                                                             
4. Johnson & et al 

5. CAPM 
6. Mudilyani & Miller 
7. APT 
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4- EMH، CAMP:  به معنی استفاده بازار از تمامی اطلاعاات
ساط بااچلیر اولیاه آن تو ایدةاست.  هادارایی گذاریقیمتجهات 

( عملیاتی شد. 8310( مطرح و توسط فاما )8340) ( و کوتنز8300)
CAPM  براساس تحلیل میانگین واریانس شکل گرفته و توسط
 ( تعمیم یافت. 8316شارپ )

: بااا ایاان مفهااوم معااادل ارزش فعلاای 8ارزش فعلاای خااالص -8
ت آورد. کاربرد اصلی به دس توانمیآتی و یا برعکس را  ایپرداخته
 هاست. مفهومگذاری داراییو قیمت ایسرمایهی بندر بودجهآن د

 8( و هیرشایفر8301) 4توسط ایرویناگ فیشارارزش فعلی خالص 
 ( عملیاتی شد.8346)

 6واریانس و نظریه پرتفولیو: توسط مارکویتز -تحلیل میانگین  -6
و صااانعت  CAPM( مطااارح شاااد و ریشاااه توساااعه 8334)

 شد. گذاریسرمایه

: در نظریه مطلوبیت انتظاری فار  3تظارینظریه مطلوبیت ان -3
ریسکی یا ناامطمئن، باا  هایجنبهبین  گیرندهتصمیمکه  شودمی

. بعدها ایان گیردمیمطلوبیت انتظاری تصمیم  هایارزشمقایسه 
نظریه در دو حالت و تحت شرایط عادم اطمیناان باا ناام نظریاه 
ون مطلوبیت انتظار ذهنی و تحت شرایط ریسکی باا ناام نظریاه 

( تعماایم یافاات کااه ایاان دو از 8366) 4مااورگن اسااترن -نیااومن
 اصلی این نظریه هستند. گذارانبنیان

 

 پژوهش نهیشیپ
در پژوهشی به بررسای ( 8813)و همکاران  فلاح شمس لیالستانی
وار مدیران پذیری، بیش اطمینانی و رفتار تودهاثر تجربه بر ریسک

بهادار تهران پرداختناد. گذاری در بورس اوراق های سرمایهشرکت
رگرسیون پرابیت  هایمدلها با نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل داده

دهد کاه باین ترتیبی و توبیت یک متغیره و چند متغیره نشان می
دار معکوس و بین تجربه پذیری مدیران رابطه معنیتجربه و ریسک
همچناین  .دار مستقیم وجود داردرابطه معنی هاآنوار و رفتار توده

رابطه بین تجربه و بیش اطمینانی بر مبنای ناوع بایش اطمیناانی 
تاوان گفات باین تجرباه و بایش می درمجموعمتفاوت است، اما 

طینت و ناادی وش. خدار معکوس وجود دارداطمینانی رابطه معنی
به بررسی رابطه رفتار اطمینان بیش از حاد و باازده  (8831)قمی 
نتایج، شواهد ضعیفی در مورد وجود ویژگی د. نذاران پرداختگسرمایه

کنندگان باازار اوراق مشارکت نبیاز حد در  شیبرفتاری اطمینان 
در مقالاه خاود تقابال  (8836) یتلنگ .بهادار ایران ارائه داده است

                                                             
1. NPV 
2. Eyrving Fisher 
3. Hiyershifer 

4. Markovits 
5. EUT 
6. Ven Nyuman & Morgen Stern 

قارار داد.  یماورد بررسا یه رفتااریرا با مال ین مالینو هاینظریه
ت است یواقع نیانگر ایب از مطالعه شواهد موجود یینها گیرینتیجه

 یاقتصااد هاایعاملن رفتاار یایدر تب یه رفتااریاکه نقاش مال
اثر اعلان ساود  ،(8834. معصومی و حمیدیان )است انکارغیرقابل
. نتاایج نشاان انادکردهشده بر قیمت سهام را بررسای  بینیپیش
شده با افزایش قیمات  بینیپیشاعلان تعدیل مثبت سود  دهدمی

شده با کااهش قیمات  بینیپیشن تعدیل منفی سود سهام و اعلا
در پژوهشی ارتباط  ،(8040) 1یو تاکاش کاوایشی سهام همراه است.

بین اطمینان بیش از اندازه مادیران و انتخااب تاأمین ماالی را در 
دهد نشان می هاآننتایج . های ژاپنی مورد بررسی قراردادندشرکت

به انتشار سهام به صورت  بدهی را ،مطمئنکه مدیران بیش از حد 
 1گلسار و همکااران .دهنادعرضه عمومی و محادود تارجیح مای

ای و غیرحرفه ایحرفهاطمینانی در مدیران (، در مورد بیش 4003)
و باتجربه در مقایساه باا مادیران  ایحرفهنشان دادند که مدیران 

 ویژهباهتجربه در انجام بسیاری از وظایف خاود، ای و بیغیرحرفه
بینی نوسان و تغییر قیمت سهم، از سایی و تشخیص روند، پیششنا

(، تالاش 4081) 3تونیه .بیش اطمینانی بیشتری برخوردار هستند
ران با اعتماد به یمد یریگمیند تصمیفرآ یبررس یبرا یکرد تا مدل
و عدم  یندگینما یهانهیهز در نظر گرفتن، بدون  از حدش ینفس ب

 دهادیمنشان  یپژوهش و یهاافتهید. یارائه نما یتقارن اطلاعات
ن باور کاه باازار یش از حد تحت ایب به نفسران با اعتماد یکه مد
و  زناادیماان یشاارکت را کمتاار از واقاات تخماا هااایپروژهارزش 
ت یار بالا خواهاد باود، حساسایبس یخارج یمال نیتأم هایهزینه
 شیآزاد ، افازا ینقاد یهااانیجرخود را نسبت به  گذاریسرمایه

را  ینقد یهاانیجر، اغلب بینخوشران ین مدیخواهند داد. همچن
 گذاریسرمایه هایفرصت کنند درنتیجهمی بینیپیششتر از واقت یب

اخااولم و  خواهااد شااد. گااذاریارزشش از واقاات یز باایااشاارکت ن

ش از یاعتماد به نفس ب"با عنوان  ی(، در پژوهش4084) 80کاپاسترن
ان  رفتاار یارابطاه م یباه بررسا "یگذارهیاندازه و حجام سارما

شااان در کشااور  فنلانااد یگذارهیت سرمایااگذاران و ظرفهیساارما
گذاران هین پاژوهش نشاان داد کاه سارمایاا یهاافتهیپرداختند. 

 یاز رفتارهاا یشاتریب بیو با اعتماد به نفس بالاتر، آسا تریجزئ
حاصله ج ینتا آوریجمتبا  هاآنان ی. در پاندیبیمشان یگذارهیسرما
گذار باا انادازه و حجام هیافتند که رفتار سارماین باور دست یبه ا
 88تیات ر و یمل مند است. متأثرر کرده و از آن ییتغ یگذارهیسرما
 یات شخصیافتند که خصوصیران دریرفتار مد ی(، در بررس4001)
، ممکان یتیریش از حد مدیاعتماد به نفس ب الخصوصیعل هاآن

                                                             
7. Ishikawa & Takahashi 
8. Gelser & et al 

9. Heaton 
10. Ekholm & Pasternack, 
11. MelMendir & Tate 
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شرکت شود و  گذاریسرمایهمات یدر تصم یاست منجر به انحرافات
 گذاریسارمایهت یحساس داریمعنی طوربه بینخوشران ین مدیا
 یساهام یهاشارکتدر  ویژهبهآزاد  ینقد یهاانیجربه  یشتریب

ران با اعتماد به نفس ین نشان داد که مدیهمچن هاآنج یدارند. نتا
ح ینتشار سهام ترجرا به ا یق بدهیاز طر یمال نیتأمش از اندازه یب
 ریتاأث یباه بررسا ی(، در پژوهش4004) 8لوم هوانگ و  .دهندیم

 یگاذارهیت سارمایران بر حساسایش از حد مدیاعتماد به نفس ب
بر  یندگینما یهانهیهز ریتأث ین بررسیو همچن ینقد یهاانیجر

 طورباهن پژوهش نشاان داد کاه  یج ایرابطه مذکور پرداختند. نتا
ت یش حساسیران باعث افزایش از حد مدید به نفس بن اعتمایانگیم

کاه  هاییشارکتو در  شودیم  ینقد یهاانیجر -گذاریسرمایه
شتر یب یتوجهقابلزان یبه م ریتأث نیدارند ا یبالاتر یندگینه نمایهز
 است.

محیط بازارهای ماالی،  در های حائز اهمیتبا توجه به ویژگی
. اساتتوجاه  ماورد ینطق فاازم گیری ازمتغیرهای زبانی و بهره

سیستم فازی ممدانی در بهبود  گیری ازقوانین استخراج شده با بهره
خرید در بازارهای  بندی مؤثر خواهند بود. امروزه چیدمان سبددسته

داران . الگوهای رفتاری سهاماستداران سهام مالی همواره موردنظر
سهام  داخلهمچنین ویژگی موجود در  پذیر ...( ومختلف )ریسک

نماید. در دن یک سبد خرید را مهیا میکرمختلف امکان سفارشی 
جاری برای انجام این مهم متمرکز خواهیم بود. برخی از  پژوهش

کاربران علاقه به ایجاد یک سبد سهام پر ریسک و برخای دیگار 
علاقه به ایجاد یک سبد ساهام متعاادل دارناد باا ایان سیساتم 

سهام موردنظر را به  هاآنهای س دیدگاهتوانیم براساگر میتوصیه
های یی و استخراج ویژگیاز شناسا  که با استفاده توصیه کنیم هاآن

صاورت ضامنی( و اساتفاده از  مناسب از کاربران بازار ساهام )باه
گر، به نتایج ایجاد سیستم توصیه منظوربهبندی های دستهالگوریتم

و با  برای کاربران است ناشناخته مفید دست یافت. بورس موضوعی
از آن آشنا  یناش یهاید و سودمندیدر آن و فوا یگذارهیسرما ةنحو
ت در آن یاباا باورس و فعال ییاست که آشنا ین در حالیستند. این
ن یار ماؤثر باشاد. تاا همایمردم بسا یاقتصاد یتواند در زندگیم

هاا خود را فقط در بانک یاندازهاشتر مردم پسیر، بیاخ یهاسال
خود  یهاگر استفاده از اندوختهید یهاکردند و با راهیم ینگهدار

 یهم برا یگریشود که راه دیده میار شنیآشنا نبودند. اما امروزه بس
 یک فرد عادین است که یاندازها وجود دارد و آن ااستفاده از پس

بازر  مشاارکت  یو تجار یدیتول یت واحدهایتواند در مالکیم
مناد بهره یادگسخود به یگذارهیمشارکت و سرما جید و از نتاینما
. اما انتخاب سبد سهام مناسب جهت کسب بازدهی بالا از هر شود

گر جهات یک سیستم توصیهة ارائ ،لذا آید.نمیبر  ایسادهشخص 

                                                             
1. Hwang & Lum 

ی هاشارکت. هدف رسدیمسبد سهام ضروری به نظر  یکربندیپ
احبان سهام و ارزش حقوق ص یسازنهیشیب، هاآنسهامی و مدیران 

دن ارزش شرکت و سهام آن است. بیشینه کر، بیشینه گریدانیببه
بهینه منابت مالی و کسب  یریکارگبهکردن ارزش شرکت، مستلزم 

رکن بحاث  نیتریاهیپابازده و مخاطره متناسب است و همچنین 
کیفیت شرکت، اطمینان یافتن از اداره شرکت و بیشینه کردن ارزش 

با توجه به نقش مالیه رفتاری در سود خالص  ،رونیازاشرکت است. 
شرکت، یکی از مقولات بسیار مهم در راستای این امر، نقش رفتار 

است تا با استفاده از آن بتوان راهبردهای لازم را در  گذارانسرمایه
د. بنابراین، با توجه کرتدوین  هاشرکتجهت افزایش سود و تداوم 

 سارمایهالیه رفتاری شارکت در باازار هیچ مدلی برای م کهنیابه 
تا ایان پاژوهش باه  ابدییمضرورت  ،لذا .است نشده نیتدوران ای

بپردازد. لذا، نتاایج ایان  هاشرکتارائه الگویی برای مالیه رفتاری 
در بازار سرمایه   هاشرکتپژوهش به ارائه الگویی برای مالیه رفتاری 

 د.کرایران کمک خواهد 
 

 شناسی پژوهشروش
زیرا هادف  .کاربردی است پژوهشیپژوهش حاضر از نظر هدف، 

تعیین نقش اعتماد به نفس بیش از حد مدیریتی و حاضر  پژوهش
بینی سود مبتنی بر مالیه اطلاعاتی بر پیش کاراییعدم اطمینان و 
 ی پذیرفته شده در بورس اوراق بهادار تهارانهاشرکترفتاری در 

بارای  یجامعاه آماار وهشژپا یبا توجه باه قلمارو مکاان. است
شده در سازمان  رفتهیپذ یهاشرکت هیشامل کلمتغیرهای پانل دیتا 

 8831 یالا 8811ساال  طایکاه  استبورس اوراق بهادار تهران 
حاال  نیع درو  بازار اول مبادله شود ای یاصل در تالار هاآنسهام 
گارفتن قلمارو  باا در نظار ،یجامعه آمارنمونه عضو  یهاشرکت
  :شودمیانجام  با توجه به معیارهای ،پژوهش یزمان و یمکان

در بورس اوراق بهادار تهران  8811 یسال مال یاز ابتدا حداقل -8
 ؛شده باشند رفتهیپذ

 یو مااال گذاریساارمایه یهاشاارکتنمونااه از  یهاشاارکت -4
 ؛( نباشندهابانک)

دچار  8831 تیلغا 8811 یهاسالنمونه در طول  یهاشرکت  -8
 ؛دشو یمت سهام متعارف تلقیتا ق توقف نشده باشد

 ؛اسفند باشد 43 هاآن یسال مال انیکه پا ییهاشرکت -6

، سال 8831 تیلغا 8811 یهاسالنمونه در طول  یهاشرکت -3
 ؛نکرده باشد رییتغ شانیمال

به بورس  8831 یان سال مالیپژوهش تا پا ازیموردن اطلاعات -4
 اوراق بهادار ارائه شده و در دسترس باشد.
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 و متغیرهای پژوهش مدل
ی تبیین رابطه بین اعتماد باه نفاس کااذب برا پژوهش حاضر در

سود مبتنی  بینیپیشاطلاعاتی با  کاراییمدیریتی و عدم اطمینان و 
پنل دیتا از مدل رگرسیون پنل های دهبر مالیه رفتاری به وسیله دا

 آوردهر افزارهاینرماز  هادادهآوری برای جمت. شودمیدیتا استفاده 
سود مبتنی بر مالیه  بینیپیشمدل نوین و تدبیرپرداز استفاده شد. 

و  کاوایشی باشندمیرفتاری در قالب مدل پنل دیتای زیر قابل ارائه 
 :(4080،  یتاکاش

 

 
 

 متغیر وابسته

این متغیر از ساود  گیریاندازهبرای  :هاشرکت: سود 

 استفاده خواهد شد. اهشرکتخالص پس از کسر مالیات 

 

 متغیرهای مستقل

 اطمینان اطلاعاتی : 
برای محاسبه اطمینان اطلاعات شرکت از معیار اطمینان کیفیات 

( اسااتفاده 8،4081)بااا پیااروی از لارسااون و ریساااتک اطلاعااات
. اطمینان کیفیت اطلاعات شرکت است که باا اساتفاده از شودمی

. مدل ماک شودمی(  محاسبه 4004) 4مک نیکولزباقیمانده مدل 
 است: 3صورت معادله شماره نیکولز به 

 

 
 در معادله فوق:

سرمایه در گردش   هایحساب  : برابر با تغییر در 

 :شودمیکه به شکل زیر محاسبه  tدر سال  iشرکت 
 هایحسابسرمایه در گردش=افزایش در  هایحسابتغییر در 

پرداختنی و  هایحسابریافتنی+افزایش موجودی کالا+کاهش د
)کاهش( در سایر  +کاهش در مالیات پرداختنی+ افزایشهابدهی
 (هابدهی) هادارایی

 tدر سال  iشرکت  هایدارایی: میانگین  

 t-1در سال   iشرکت : وجه نقد حاصل از عملیات 

                                                             
1. Larson & Risatk 
2. MCNicols 

 tدر سال   iشرکت د حاصل از عملیات: وجه نق

 tدر سال   iشرکت : وجه نقد حاصل از عملیات

 tدر سال  i: تغییر در حساب فروش شرکت  

 tدر سال   Iو تجهیزات شرکت  آلاتماشین: اموال  

  ماندهباقی: خطای   

 )شیب( متغیرهاضرایب   تا   

 مدل رگرسیون از طریق: مقدار ثابت محاسبه شده  
 هاداراییتمامی متغیرهای فوق از طریق تقسیم بر میانگین کل 

 .شوندمیمقیاس زدایی 

 اطلاعاتی قیمت سهام: کارایی: 
ت اطلاعاتی قیم کارایی گیریاندازهدر این پژوهش برای 

استفاده  (4003) 8روش هاو و موسکوویتنزسهام با استفاده از 
خواهد شد. سرعت انعکاس اطلاعات در قیمت سهام به صورت 

 :شودمی گیریاندازهزیر 
معیار سنجش سرعت انعکاس اطلاعات در قیمت سهام 

( محاسبه شده است. در 4003) براساس روش هاو و موسکووینتز
ی ماهانه برای هر هادادهبا استفاده از روش مذکور، ابتدا مدل زیر 

. رگرسیون شودمیشرکت برآورد و ضریب تعیین مدل استخراج 
 :استمحدود نشده به صورت زیر 

 

ام  iبازده ماهانه سهام شرکت  دهندهنشان که در مدل فوق، 

درصد تغییرات بیانگر بازده ماهانه بازار)  ام و  tدر ماه 
در مدل فوق  6تا  8 یهاوقفهشاخص قیمت و نقدی( است که با 

مقید به  حضور دارد. سپس مدل زیر که در آن تمامی ضرایب
. رگرسیون دشومیصفر بودن هستند، برای هر شرکت برآورد 

 :  استمحدود شده به صورت زیر 
 

وق برای هر شرکت، ضرایب ضرایب تعیین حاصل از برآورد ف

. در پایان، معیار شودمینامیده  )(تعیین مقید 
سهام  هایقیمتاطلاعات در  تأثیرسرعت  دهندهنشانزیر که 
قیمت سهام،  تأخیری)با معکوس نمودن معیار واکنش  است

( برای هر شرکت 4003 معرفی شده توسط هاو و موسکوویتز،
قیمت سهام بر  تأخیریمعیار واکنش  معکوس :شودمیمحاسبه 

باشد، سرعت انعکاس  تربزر هرچه کسر  مبنای ضریب تعیین
 سهام بیشتر است.  هایقیمتاطلاعات در 

 
                                                             
3. Hou & Moskowitz 
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 : اعتماد به نفس کاذب مديريتی

اطمینان بیش از حد مدیریت، از دو متغیر  گیریاندازهبرای 
؛ است مازاد گذاریمایهسرمجازی استفاده شده است. معیار اول 

از  تربزر بر رشد فروش  هاداراییاگر پسماند رگرسیون رشد کل 
عدد صفر اختصاص  صورت نیاصفر باشد، عدد یک و در غیر 

  (.4088)احمد و دوئلمن، یابدمی

 هاتجزیه و تحلیل داده

 آمار توصیفی متغیرها
ا مرکزی و پراکندگی متغیرهای پژوهش ر یهاآمارهجدول زیر 

آمار توصیفی متغیرها  شودمیکه مشاهده  گونههمان. دهدمیارائه 
 .است پژوهشگویای وضعیت کلی متغیرهای 

 

آمار توصیفی متغیرهای پژوهش. 2جدول   

Table1. Descriptive Statistics of Research Variables 

 انحراف معیار بیشینه کمینه میانگین متغیر

itprof  
168/4  681/0  184/6  164/0  

itOc  
681/0  0 8 403/0  

Re itsped  
184/8  146/0  641/1  811/0  

itini  
168/0  0 811/6  831/0  

*it itoc ini  
443/0  0 114/0  310/0  

*it itresped ini  
033/0  004/0  846/0  831/0  

 

 آزمون ريشه واحد و بررسی ايستايی متغیرها
از  پژوهشحاضر برای بررسی مانایی متغیرهای  پژوهشدر 

آزمون لوین، لین و چو استفاده شده است که نتایج آزمون در 

فر   شودمیکه مشاهده  گونههمانجدول زیر ارائه شده است. 
تمام متغیرها  ،لذا رد شده است. %33احتمال عدم مانایی در سطح 

 .باشندمیدر سطح مانا 

 

 آزمون ریشه واحد پانلی لوین، لین، چو .1جدول 
Table2. Levin, Lin, Chow Panel Unit Root Test 

 

 

 های رگرسیون حداقل مربعاتبررسی پیش فرض 

 آزمون همبستگی
 نتایج آزمون پیرسون برای متغیرهای پژوهش به شرح زیر است. 

 % 10کمتر از  یرهامتغ ینب یهمبستگ یبضر یج،با توجه به نتا
 .است هاآن ینب یو نشان از عدم همبستگ است

 

 

چو لوين، لین،ة آمار متغیر  نتیجه ارزش احتمال 

itprof  
448/1  000/0  مانا در سطح 

itOc  
368/84  000/0  مانا در سطح 

Re itsped  
331/80  000/0  مانا در سطح 

itini  
384/88  000/0  مانا در سطح 

*it itoc ini  
444/83  000/0  مانا در سطح 

*it itresped ini  
884/81  000/0  مانا در سطح 
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 ازمون همبستگی پیرسون برای متغیرهای پژوهش .1جدول 
Table3. Pearson Correlation Test for Research Variables 

 1 1 1 1 1 2 متغیر

itprof
 

1      

itOc
 

32/0  1     

Re itsped
 

64/0  23/0  1    

itini
 

62/0  64/0  13/0  1   

*it itoc ini
 

76/0  23/0  43/0  13/0  1  

*it itresped ini
 

36/0  11/0  13/0  26/0  23/0  1 

 

 آزمون هم خطی
 واریانس تورم مقدار بزرگی بررسی را با چندگانه خطی هم شدت

 یک به واریانس تورم آزمون آماره اگر کرد. تحلیل توانمی

 یک عنوانبه است. خطی هم وجود عدم دهندهبود نشان نزدیک

 هم خطی باشد 3 از تربزر  واریانس تورم مقدار تجربی قاعده

مقادیر تورم  استکه مشخص  گونههمان .است بالا چندگانه

 یهم خط ،لذا .است 3واریانس برای تمامی متغیرها کمتر از 
 وجود ندارد.

 

متغیرهای پژوهش یهم خطآزمون  .1جدول   
Table 4. Alignment Test of Research Variables 

VIFمقدار  متغیر در مدل دوم   

itprof  34/8  

itOc  86/8  

Re itsped  33/8  

itini  81/8  

*it itoc ini  61/8  

*it itresped ini  38/8  

 

 نرمال بودن پسماندها
نرمالیتی  منظوربهکار رفته ه ب هایآزمون ترینمتداولز یکی ا

. جدول زیر نتایج آزمون است BJ اختصاربهبرا یا -آزمون جارک
. فر  صفر آزمون دهدمیته پسماندهای مدل را نشان نرمالی

با توجه به  ،لذا. برا دلالت بر نرمال بودن پسماندها دارد-جارک
 ،لذا .شودمیرد ن مقدار ارزش احتمال حاصله، فر  صفر

 .باشندیمپسماندها نرمال 

 

برا -نتایج آزمون جارک .1جدول   

 Table 5. Jark-Bra Test Results 

برا-جارکة آمار  نتیجه ارزش احتمال 

181/0  684/0  نرمال 
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 واريانس و خودهمبستگی یناهمسانآزمون 
از آزمون  پژوهش یندر ا یانسوار یناهمسان یبررس منظوربه

همچنین جهت . است شده به روش پاگان استفاده یسبر و کوک
بررسی خودهمبستگی نیز از آزمون ووادریج استفاده شد. نتایج دو 

با توجه  در جدول زیر ارائه شده است. پژوهشآزمون برای مدل 

به رد فر  صفر آزمون همسانی واریانس مبنی بر همسانی 
ی مبنی بر عدم فر  صفر آزمون خودهمبستگ دییتأو  هاانسیوار

 یهافر شیپد که تمام کربیان  توانمیوجود خودهمبستگی، 
 ده است.شحداقل مربعات رعایت  ونیرگرس

 

همسانی واریانس و خودهمبستگی یهاآزموننتایج . 1جدول   

Table6. Results of Variance Homogeneity and Autocorrelation Tests 

 آماره
 خودهمبستگی همسانی واريانس

Chi2 P-Value نتیجه F P-Value نتیجه 
38/1 مقدار  00/0 11/8 ناهمسانی   46/0  عدم خودهمبستگی 

 

 ی تشخیصیهاآزمون
لیمر(، بروش پاگان و هاسمن برای  F) ی چاوهاآزموندر ادامه 
 شوند.یمارائه  هامدل

 لیمر(  F) آزمون چاو
 انجام  هامدل یرا برا چاو آزمون Eviews افزارنرمبا کمک 

مقدار ارزش . است یرحاصله به صورت جداول ز یجکه نتا یمداد
بر استفاده از مدل  یصفر مبن ةیرد فرض ةدهندنشاناحتمال 

برای مدل  یتااز مدل پانل د توانیم ،ین. بنابرااست ینگپول
 .دکراستفاده 

 
 نتایج آزمون چاو .7جدول 

Table 7. Chao Test Results 

 ارزش احتمال آماره
384/1 00/0 

 

 آزمون هاسمن 
 .استبه صورت زیر  پژوهشآزمون هاسمن برای مدل  ةجینت
دلالت بر رد فر  صفر مبنی  هامدلآزمون هاسمن برای  ةجینت

باید از مدل اثرات ثابت  ،بر مناسب بودن اثرات تصادفی دارد و لذا
 برای تخمین مدل استفاده کرد.

 

 آزمون هاسمن ةیجنت .1جدول 
Table 8. Hussman Test Result 

 نوع اثر ارزش احتمال 2Xآماره  مدل

 اثر ثابت 000/0 638/3 اول

 
 روش تخمین و تفسیر مدل 

نتایج تخمین مدل پژوهش به روش مدل اثرات ثابت در جدول زیر 
 :ارائه شده است

داری بر سود یمعن تأثیراطمینان به نفس بیش از حد مدیرعامل 
افزایش اطمینان به نفس بیش از حد مادیریت، دارد و با  هاشرکت
 .یابدمیکاهش  هاشرکتسود 

بار ساود  یداریمعنا تاأثیراطلاعااتی قیمات ساهام  کارایی
اطلاعاتی قیمات ساهام، ساود  کاراییدارد و با افزایش  هاشرکت
 .یابدمیافزایش  هاشرکت

 هاشرکتبر سود  یداریمعن تأثیرشاخص اطمینان اطلاعاتی 
افزایش  هاشرکتا افزایش شاخص اطمینان اطلاعاتی، سود دارد و ب
 .یابدمی

اطمینان اطلاعاتی بر تعامل بین اطمینان باه نفاس بایش از حاد 
دارد و با افزایش اطمینان اطلاعااتی،  تأثیرمدیریت و سود شرکت 

منفی اطمینان به نفس بیش از حد مدیریت بر ساود شارکت  تأثیر
 .شودمیکمتر 
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اطلاعاتی قیمت ساهام و  کاراییتی بر تعامل بین اطمینان اطلاعا
مثبات  تأثیردارد و با افزایش اطمینان اطلاعاتی  تأثیرسود شرکت 

 .شودمیاطلاعاتی قیمت سهام بر سود شرکت بیشتر  کارایی

نتایج برآورد مدل. 1جدول   

Table 9. Model Estimation Results 

مقدار آماره   انحراف معیار ضريب متغیرها t ارزش احتمال 

itOc  -0/416 861/0  180/3-  000/0  

Re itsped  
686/0  148/0  836/3  000/0  

itini  
841/0  880/0  868/3  000/0  

*it itoc ini  
486/0-  664/0  014/6-  006/0  

*it itresped ini  
610/0  381/0  418/3  000/0  

R2 808/0  

آماره   F 118/46  

ارزش احتمال آماره   F 000/0  

361/8 آماره دوربین واتسون  

 
 گیریبحث و نتیجه

که بیان شد، هدف پژوهش حاضر بررسی نقش اعتماد به  طورهمان
اطلاعاتی در  کارایینفس کاذب مدیریتی و شاخص اطمینان و 

های پذیرفته شده در لیه رفتاری شرکتبینی سود مبتنی بر ماپیش
بود. بدین  8831تا  8811های بورس اوراق بهادار تهران طی سال

پژوهش حاضر از نظر هدف، تحقیقی کاربردی و از نظر نوع منظور 
نتایج پژوهش نشان داد  رود.یم به شمارتحقیق از تحقیقات تجربی 

 تأثیر هاشرکتبر سود  ریاز حد مد شیاعتماد به نفس بکه 
 استمعکوس  صورتبه تأثیردارد و این  %33 ی در سطح معنادار

 هاشرکت، سود ریاز حد مد شیاعتماد به نفس بیعنی با افزایش 
اعتماد به یگر با افزایش یک واحد در دعبارتبه. یابدیمکاهش 
 هاشرکتواحد در سود  684/0شاهد کاهش  ریاز حد مد شینفس ب

که اعتماد به نفس بیش از حد برای بدیهی است خواهیم بود. 
 استمنفی شرکت  هایشاخصتوجه کمتر وی به  منزلهبهمدیریت 

همچنین نتایج  .شودمیکه در انتها منجر به متضرر شدن شرکت 
به همراه اثر که اعتماد به نفس بیش از حد مدیر  پژوهش نشان داد

 ی دارد.دارمعنی تأثیر هاشرکتسود بر اطمینان اطلاعاتی  متقاطت

برای آزمون فرضیه فوق برابر  tمقدار آماره  ،دیگرعبارتبه
 33%کمتر است و در سطح  -34/8که از  است -014/6با

با حضور اطمینان  ،دیگرعبارتبهشد. یید أت دارمعنی تأثیرگذاری
ه نفس بیش از حد مدیر و سود اطلاعاتی در رابطه بین اعتماد ب

نفی اعتماد به نفس بیش از حد م تأثیرگذاری، میزان هاشرکت
 -486/0به مقدار  -684/0مدیرعامل بر سود شرکت از مقدار

. است تأثیرگذار %33یابد و این کاهش نیز در سطح کاهش می
منفی  تأثیرتواند میزان ترتیب متغیر اطمینان اطلاعاتی میبدین 

را کاهش دهد  هاشرکتاعتماد به نفس بیش از حد مدیریت بر سود 
بارتی با افزایش یک واحد در اعتماد به نفس بیش از حد به ع

  684/0ت ، سود شرکطلاعاتیمدیریت در عدم حضور اطمینان ا
یابد ولی با حضور اطمینان اطلاعاتی با افزایش د کاهش میواح

مدیریت شاهد کاهش  یک واحد در اعتماد به نفس بیش از حد
بدیهی است  خواهیم بود. 486/0با میزان  هاشرکتکمتر سود 
در شرایطی که اطمینان کامل اطلاعاتی از قیمت  گیریتصمیم

مسائل مربوط به فروش یا  تواندمیسهام وجود داشته باشد 
م را پذیری قیمت سها بینیپیشنگهداری سهام را روش نماید و 

توانند تمهیدات لازم برای نگهداری می هاشرکت ،لذا .افزایش دهد
های نتایج پژوهش حاضر با پژوهش نمایند.از سود شرکت را اتخاذ 
طینت و نادی وش(، خ8813)و همکاران  فلاح شمس لیالستانی

 گلسر و همکاران، (4080) یو تاکاش کاوایشی(، 8831)قمی 
 .است( همسو 4084) کااخولم و پاسترن( و 4081) تونیه(، 4081)

 برای گزینش هاشرکتشود پیشنهاد میبا توجه به نتایج پژوهش 
نمایند چرا که  استفادهمدیرعامل از فیلترهای اخلاقی و روانی 

مستقیمی بر سودآوری  تأثیر تواندمیخصوصیات اخلاقی مدیرعامل 
 یهاکانالاز سایر  هاشرکتاستفاده  داشته باشد. هاشرکت
در خصوص تغییرات  دارانسهامبه  یرسانیآگاهبرای  یرساناطلاع

ناشران  یرساناطلاعبر سایت وه، علایدارسهامشرکت و شرایط 
 .استبورس اوراق بهادار تهران نیز دیگر پیشنهاد این پژوهش 
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 یسپاسگزار
ارائااه »تخرج از رساااله دکتااری بااا عنااوان ایاان پااژوهش مساا

 یهااشارکت یرفتاار یاهبار مال یساود مبتنا ینیبیشپ  یالگو

اسااات.   هااارانشاااده در باااورس اوراق بهاااادار ت یرفتاااهپذ
لیااه اسااتادان بزرگااوار و همکااارانی کااه محقااق وساایله از کبدین

 .شودرا در تدوین این پژوهش یاری کردند، سپاسگزاری می
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