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 فصلنامه فرآيند‌‌ مد‌‌يريت و توسعه د‌‌ر ويرايش مقاله‌ها، به ترتيبي که آرا و عقايد‌‌ 
نويسند‌‌گان تغيير نکند‌‌، آزاد‌‌ است.

 د‌‌رج مطالب د‌‌ر اين نشريه لزوماً منعکس‌کنند‌‌ه نظر نشريه فرآيند‌‌ مد‌‌يريت و 
توسعه نيست.

 نقل و اقتباس مطالب فصلنامه با ذکر مأخذ مجاز است.
بر اساس نامه وزارت علوم، تحقيقات و فناوري به شماره 3/81998 مورخ 1389/11/14، نشريه فرايند‌‌ مد‌‌يريت و توسعه د‌‌اراي اعتبار 
علمي ـ پژوهشي است و چاپ مقاله د‌‌ر آن براي ارتقاي اعضاي هيأت علمي د‌‌انشگاه‌ها و مؤسسات آموزشي و پژوهشي مؤثر است.

صاحب امتياز: مؤسسه عالی آموزش و 
پژوهش مد‌‌يريت و برنامه‌ریزی  )وابسته به 

رياست جمهوري اسلامی ایران(
مد‌‌ير مسئول: د‌‌کتر عادل آذر

سرد‌‌بير: د‌‌کتر فرج‌اله رهنورد‌‌آهن 
مد‌‌ير اجرایي: میترا اولیائی 

برگرد‌‌ان چکيد‌‌ه به انگليسي: 
د‌‌کتر محمد‌‌ صائبی

ويراستار علمی و اد‌‌بي: حسین چابک 
کارشناس د‌‌بيرخانه مقاله‌ها: 

ناهید‌ جبلی
طراح گرافيک: مريم روشن‌فکر

دانشگاه  و حسابداری  مدیریت  دانشکده  استاد  الوانی/  دکتر سیدمهدی 
آزاد اسلامی واحد قزوین

حسابداری  و  اقتصاد  مدیریت  دانشکده  استاد  ایرانزاده/  سلیمان  دکتر 
دانشگاه آزاد اسلامی واحد تبریز

دکتر فرج‌اله رهنورد آهن/دانشیار گروه مدیریت موسسه عالی آموزش و 
پژوهش مدیریت و برنامه ریزی

دکتر عبدالحمید شمس/ دانشیار گروه مدیریت موسسه عالی آموزش و 
پژوهش مدیریت و برنامه‌ریزی

عالی  موسسه  مدیریت  گروه  دانشیار  دکتر حبیب‌الله طاهرپور کلانتر/ 
آموزش و پژوهش مدیریت و برنامه‌ریزی

دکتر اکبر عالم تبریز/ استاد دانشکده مدیریت و حسابداری دانشگاه شهید بهشتی
دکتر غلامرضا معمارزاده طهران/ دانشیار دانشکده مدیریت و اقتصاد 

دانشگاه آزاد اسلامی واحد علوم و تحقیقات
دکتر عباس منوریان/ استاد دانشکده مدیریت دانشگاه تهران

دکتر رضا واعظی/ استاد دانشکده مدیریت و حسابداری دانشگاه علامه طباطبائی



تاثیر ساختار و مدیریت تدارکات، شایستگی‌های حرفه‎ای کارکنان، و کیفیت خط‎مشی 
تدارکات بر اجرای موفقیت‎آمیز آن در پرتو عوامل تعدیل‎گر در بانک‎های دولتی ایران/

عباس شفیعی، فرج‎اله رهنورد و علیرضا علی‎نژاد

طراحي مدل ظرفيت‌سازي حکمرانی شبكه‌اي/
حسین سیمایی چافی و غلامرضا معمارزاده طهران

شناسایی عوامل فردی موثر بر تمایل به نهی از منکر و سنجش آن در فساد اداری /
حبیب‎اله طاهرپور کلانتری، حسین علی‎پور و صاحب شعبان‎زاده آهندانی

مدل ارزیابی عملکرد پایدار منابع انسانی/
حامد مختارپور اصل و محمدجواد کاملی

بررسی تاثیر هوش هیجانی بر رفتار شهروندی سازمانی و رفتار کاری غیرمولد/
سعید یارمحمدی منفرد، عباس نقی‌زاده باقی، مهرداد محرم‌زاده و پریسا خوئینی

سیر تطور حرفه‌ای‎سازی مدیریت دولتی در ایران/
رامین رهنورد

شناسایی و دسته‏بندی آسيب‌هاي سياستگذاري توسعه صنعتي در ايران )1370-1397(/
یحیی کمالی، صدیقه شیخ‎زاده جوشانی و محمد كريمي‎زاده

فهرست مند‌‌رجات 
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د‌‌اوران اين شماره: 
دکتر محمد تابان

دکتر محمد صائبی
دکتر علی جهانگیری

دکتر علی جوکار
دکتر فرج اله رهنوردآهن

دکتر حسین علیپور
دکتر محمد جواد کاملی

دکتر جواد محرابی
دکتر عباس منوریان

دکتر غلامرضا معمارزاده طهران



هدف: پژوهش حاضر به دنبال بررسی عوامل تعدیل‎گر در اجرای موفقیت‎آمیز خط‎مشی تدارکات 
در بانک‌های دولتی است.

طرح پژوهش/ روش‎شناسی/ رویکرد: این پژوهش از ‌نظر هدف، کاربردی و از ‌لحاظ 
و  مدیران  شامل  آماری  جامعه  است.  کمّی  پژوهش‌های  جزو  اطلاعات  گردآوری  نحوۀ 
کارشناسان ناظر بر تدارکات هشت بانک دولتی است که از خط‎مشی‌های تدارکات عمومی 
کشور استفاده می‌کنند، که از میان آن‌ها 151 نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. پرسشنامه 
محقق‎ساخته نیز پس از سنجش اعتبار و روایی آن میان شرکت‌کننده‌ها توزیع شد. برای 

انتخاب نمونه از نمونه‌گيری تصادفی طبقه‌ای استفاده شد. 
یافته‎ها: تحلیل مسیر داده‎ها نشان می‎دهد که ساختار مناسب، مدیریت اثربخش، شایستگی 
حرفه‌ای کارکنان، و کیفیت قوانین و مقررات بر اجرای موفق خط‎مشی تدارکات اثر مثبت و 
معناداری دارند. در ضمن، نتایج نشانگر آن است که تدارکات الکترونیک، تلاطم سیاسی و بی‎ثباتی 
اقتصادی، مناسبات اجتماعی، نظارت برون‎سازمانی، و شدت رقابت روابط بین متغیرهای مستقل و 

وابسته را مطابق مدل پژوهش تعدیل می‌کنند.
ارزش/ اصالت پژوهش: مطالعات بسیاری در مورد اجرای موفق خط‎مشی انجام شده است، اما 
چارچوب جامعی در مورد اجرای موفق خط‎مشی تدارکات وجود ندارد. یافته‎های پژوهش حاضر 
عوامل اثرگذار بر اجرای موفقیت‎آمیز خط‎مشی تدارکات را در بخش دولتی ایران شناسایی می‎کند 

که فاقد سابقه نظری در ادبیات پیشین است.

کلید‌‌واژه‌ها: �ساختار مناسب، مدیریت اثربخش، شایستگی حرفه‌ای 
موفق  اجرای  مقررات،  و  قوانین  کیفیت  کارکنان، 

خط‎مشی تدارکات.

تاثیر ساختار و مدیریت تدارکات، شایستگی‌های 
حرفه‎ای کارکنان، و کیفیت خط‎مشی تدارکات بر 
اجرای موفقیت‎آمیز آن در پرتو عوامل تعدیل‎گر 

در بانک‎های دولتی ایران
عباس شفیعی1، فرج‎اله رهنورد2، علیرضا علی‎نژاد3

د‌‌ریافت: 1400/08/02
پذیرش: 1400/12/25

مقاله پژوهشی
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1. �دانشجوی دکتری، گروه مدیریت دولتی، دانشکده مدیریت و حسابداری، واحد قزوین، دانشگاه آزاد اسلامی ، قزوین، 
ایران.

2. �دانشیار گروه مدیریت دولتی، موسسه عالی آموزش و پژوهش مدیریت و برنامه‎ریزی، تهران، ایران )نویسنده 
frahnavard@imps .ac.ir                                                              		 مسئول(.	 
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مقدمه

فرایند  اگر  به خط‌مشی‌گذاری می‌کنند.  اقدام  جامعه خود  رفع مسائل عمومی  برای  دولت‌ها 
ارزیابی خلاصه کنیم، اجرای خط‌مشی  خط‌مشی‌گذاری عمومی را در سه مرحله تدوین، اجرا، و 
این تصور وجود  است.  فرایند خط‌مشی‌گذاری  پرچالش‌ترین مراحل  و  از مهم‌ترین  عمومی یکی 
دارد که اگر خط‌مشی وضع می‌گردد، حتماً اجرا می‎شود، اما در عمل به این صورت نیست، بلکه 
خط‌مشی‌های زیادی وضع می‌گردند، اما اجرا نمی‌شوند یا این‎که به صورت ناقص به اجرا درمی‌آیند 

)الوانی و شلویری، 1397(.
به  که  می‌شود  تلقی  موفقیت‎آمیز  زمانی  خط‎مشی  یک   ،)2010( مک‎کونل1  نظر  اساس  بر 
اهداف اولیه‌ نائل شده باشد. گسترش پژوهش‌های اجرا موجب می‎شود که حوزه مذکور به درون 
این  کند.  رسوخ  محیط‌زیست  و  اقتصاد،  قانون،  سلامت،  آموزش،  همچون  دیگری  بخش‌های 
انشعاب و چندپارگی در پژوهش‌های حوزۀ اجرا، تدوین نظریه‎های منسجم و یکپارچه را در این 

حوزه مشکل می‌سازد.
می‎کند  تبیین  را  دولت‌ها  توسط  خدمات  و  کالا  خرید  چگونگی  عمومی،  تدارکات  خط‎مشی 
اهداف وسیع‌تر سایر خط‌مشی‌ها می‎سازد  به  و دستیابی  تحقق وظایف  برای  راهبردی  ابزاری  و 
و  کارایی  افزایش  قوانین،  و  استاندارد  اصول  با  مطابقت  برای  است  تلاشی  این‎که  بر  علاوه  و 
یا  تعیین شخص  نیازها،  تدارکات عمومی شناسایی  دارد.  دنبال  به  نیز  را  این عملکرد  اثربخشی 
سازمان برای تامین آن‎ها، اطمینان از تحویل خریدها در بازه زمانی توافق‎شده و با کیفیت مورد 
 .)OECD, 2017( انتظار است و پیامدهایی بر عملکرد بخش عمومی و رضایت شهروندان دارد
بر اساس پژوهش اسنایدر و رندن2 )2008(، تاثیر تدارکات عمومی در بسیاری از حوزه‌های مختلف 
و  بهداشتی  مراقبت‌های  و  محیط‌‎زیست  انرژی، حمل‌ونقل،  آموزش،  )دفاع،  اصلی  خط‌مشی‎های 
اقتصادی( شناخته می‌شود. خط‌مشی‌های خرید عمومی تعیین‌کنندۀ اصلی نتایج در هر یک از این 
حوزه‌هاست و به همین دلیل استحقاق این را دارد که به اندازه‎ای که به سایر حوزه‎های مدیریت 
دولتی نظیر بودجه، مدیریت مالی، مدیریت منابع انسانی، و مدیریت اطلاعات توجه می‌شود، مورد 

توجه قرار گیرند. 
از منظر ادبیات اجرای خط‎مشی عمومی، سه رویکرد در مورد شکل‌گیری و نحوۀ اجرای خط‌مشی 
وجود دارد: دیدگاه بالا به پایین، پایین به بالا، و ترکیبی. مدل‌های اجراي خط‌‎مشی با رويكرد بالا 

1. McConnell
2. Snider & Rendon
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در  )تصمیم‌گیرندگان(  رسمي  نقش‌آفرینان  و  جديد(  موضوعه  )قانون  آمرانه  تصميم  بر  پايين  به 
سبك سلسله‌مراتبي متمركز هستند )Birkland, 2015(. دیدگاه بالا به پایین فرض می‌کند که 
اهداف خط‌مشی می‌تواند توسط خط‌مشی‌گذاران مشخص شود و اجرای موفقیت‌آمیز آن می‌تواند از 
طریق توسل به سازوکارهای معینی صورت پذیرد. دیدگاه پایین ‌به بالا با رویکردی مثبت، این‌گونه 
استدلال می‌کند که صلاحیت تشخیص برای بوروکرات‌های سطح خیابان است. لیپسکی1 نظریه 
دیدگاه‌های  دارای  ترکیبی  رویکرد   .)Lipsky, 2010( نمود  مطرح  را  خیابان  سطح  بوروکراسی 
هیبریدی یا مراوده‌ای است که بر فرایند پیچیده مذاکره و چانه‌زنی بین بازیگران خط‌مشی در تمام 
سطوح و فرایند برنامه‌ریزی تاکید می‌کند. رویکرد ترکیبی گاهی به عنوان نسل سوم مطالعات اجرا 
نیز شناخته می‌شود )Baghernezhad et al., 2017(. ساباتیر2 )1986(، معتقد است که رویکرد 
از خط‌مشی است که تحت تسلط  اجرا در عرصه‌هایی  پایین، بهترین شیوه برای مطالعه  به  بالا 
به‌خوبی ساختاربندی شده  یا جایی که موقعیت  قانون خاص، سرمایه‌های پژوهشی محدود  یک 
است، قرار دارند. از سوی دیگر، رویکرد پایین به بالا می‌تواند برای موقعیت‌هایی که در آن چندین 
خط‌مشی مختلف برای مقابله با یک مشکل خاص تدوین شده‌اند و همچنین در موقعیت‌های پویا، 
تدارکات  خط‎مشی‎گذاران  اجرای  و  شکل‎گیری  رویکرد  می‎توان  ترتیب،  این  به  باشد.  مناسب‌تر 

عمومی در کشور ایران را رویکرد بالا به پایین تبیین کرد.
از منظر رویکردهای نوین، هاولت و همکاران )1394( به تشریح اجرای خط‌مشی در سه زمینه 
می‌پردازند: نخست از نظر باترفوس3 )2009(، حاکمیت شبکه‌ای به این معناست که اجرا آن‏چنان 
پیچیده شده است که سازمان نمی‌تواند خط‌مشی را به‌خوبی اجرا کند و برای این منظور به شبکه‌ای 
از سازمان‌ها نیاز است. حتی این سازمان‌ها ممکن است از چند کشور باشند. دوم از نظر فردریکسون 
و همکاران4 )2018(، به چرخش‌های دموکراتیک در سطح جهانی و بستر اجتماعی ـ سیاسی در 
اجرای خط‌مشی توجه شده است. بر اساس این، اعتقاد بر این است که به شکلی روزافزون، اجرای 
خط‌مشی از طریق فرایندهای اجتماعی ـ سیاسی مذاکره، سازش و چانه‌زنی شکل می‌گیرد و محقق 
می‌شود. سوم، اجرای خط‌مشی در پرتو نظریة مدیریت دولتی نوین است. اگرچه مدیریت دولتی 
نوین در اواخر دهة 1990 به اوج خود رسید، به دلیل ماهیت نظریه، به‌ویژه توجه آن به ارزیابی 

1. Lipsky
2. Sabatier
3. Batterfoss
4. Frederickson et al.
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عملکرد، به شکلی جدی در اجرای خط‌مشی توجه شده و سرانجام توسط رونهار1 )2006( رویکرد 
اجرای خط‌مشی در سطح بین‌المللی مطرح شده است. حضور سازمان‌های بین‌المللی در کشورها، 
نظیر آنچه در ایران و سوریه و لیبی شاهد بودیم، یا قراردادهای چندجانبه بین کشورها و مسائل 
اجرایی آن‎ها در زمرة خط‌مشی‌هایی با ماهیت بین‌المللی قرار می‌گیرند. به همین ترتیب، از منظر 
رویکردهای نوین، اجرای خط‏مشی تدارکات عمومی به صورت پیچیده و حاکمیت شبکه‎ای تبیین 

می‎شود.
از منظر سطوح تحلیل، به‎نحوی که هیل و هیوب2 )2014( چارچوب‎های تحلیلی جایگزین 
را معرفی می‎کنند، برای اولین بار کیسر و استرم3 )1982( سه سطح مرتبط اما متمایز از تحلیل را 
مشخص می‌کنند: سطح عملیاتی، که جهان »عمل« را توضیح می‌دهد. سطح انتخاب جمعی، که 
جهان »تصمیم‌گیری معتبر« را توضیح می‌دهد و سطح اساسی، که »طراحی سازوکارهای انتخاب 
سطح  در  عمومی،  تدارکات  خط‎مشی  تحلیل  سطح  این،  اساس  بر  می‌دهد.  توضیح  را  جمعی« 

عملیاتی تبیین می‎شود.
به این دلیل که تدارکات دولتی زمینۀ به‎نسبت جدیدی از مطالعه است، مطالعه خط‌مشی آن 
نیز نابالغ است. بنابراین، می‌تواند از علوم خط‌مشی به منظور بررسی خط‌مشی‌های خود از مفاهیم و 
روش‌های تحلیلی استفاده کند. پژوهشگران تدارکات عمومی هنوز تلاش کافی برای نظریه‌سازی 
مفهومی در مورد خط‌مشی نکرده‌اند. محمدزاده و اسکندری )1391(، به دلیل خلأهای پژوهشی 
پیشنهاد می‌کنند که تبیین ارکان و مبانی مهم قانون برگزاری مناقصات، تحلیل نقاط قابل‎بهبود 
قانون  کاربردی  و  اجرایی،  نظری،  بهبود  روش‌های  و  مناقصات  برگزاری  قانون  آیین‌نامه‌های  و 
برگزاری مناقصات مورد مطالعه قرار گیرد. از طرفی، با وجود مطالعات انجام‎شده در زمینۀ موفقیت 
اجرای خط‎مشی‎های مختلف، در خصوص خط‎مشی تدارکات عمومی همان‎طور که اسنایدر و رندون 
) 2008( بیان می‎کنند، پژوهشگران تدارکات عمومی هنوز تلاش کافی برای نظریه‌سازی مفهومی 
در مورد خط‌مشی نکرده‌اند. به همین ترتیب نیز این موضوع در کشور ایران و بانک‎ها فاقد سابقه 
نظری است و تنها پژوهش انجام‎شده توسط شفیعی و همکاران )2021(، به ارائه مدلی برای اجرای 

خط‎مشی تدارکات عمومی منجر گردیده است.  
مناقصات  برگزاری  قانون  اجرای  یافته‌های رحمانی و میرزاده کوهشاهی )1394(،  اساس  بر 
و  ضروری  مناقصات  برگزاری  فرایند  اصلاح  و  می‎برد  رنج  مشکلاتی  و  ایرادها  از  همواره 
1. Runhaar
2. Hill & Hupe
3. Kiser & Ostrom
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اجتناب‌ناپذیر است. هرچند نقش مناقصه در مفاسد اقتصادی و وجوه مختلف آن موکداً مورد بحث 
و بررسی کارشناسان و صاحب‌نظران حوزه مناقصات قرار گرفته، ولی متاسفانه تاکنون هدف اولیه 
بروز فساد،  از  ایجاد شفافیت و جلوگیری  برای  قانونی کارامد  ابزار  بر خلق یک  قانونگذار، مبنی 
در روند برگزاری مناقصات محقق نشده است. بانک‎های دولتی در کشور ایران ملزم به استفاده 
امور  انجام  در  آن(  آیین‎نامه‎های  و  مناقصات  برگزاری  )قانون  تدارکات عمومی  از خط‎مشی‎های 
تدارکات خود هستند. دلخواه و همکاران )1390(، در بررسی عوامل ناکارامدی بانک‌های دولتی، 
اسراف سازمانی ناشی از ناکارامدی و غیراثربخش بودن فرایند خرید را از جمله شرایط هدردهی 
منابع ـ با وجود خط‎مشی‌های مختلف در این زمینه ـ می‌دانند. از طرفی جودکی )1398(، ماهیت 
بانک‌های دولتی و تفاوت ساختار مالکیت و قالب فعالیت‏های این گروه از مشمولان قانون را از 

جمله موانع اجرای قانون می‏داند.
از آن‎جایی که نیازمند‎ی‎های اساسی برای برخورداری از یک سیستم تدارکات مطلوب و کارامد 
اختلافات،  حل  موثر  روش‎های  اطلاعات،  موثر  تبادل  کارامد،  روش‏های  خط‎مشی‏ها،  و  قوانین 
و  آموزش‎دیده و سیستم‌های کنترل داخلی  اجرایی، کارکنان  و  توسعه چارچوب منسجم حقوقی 
اجرای خط‎مشی  اتلاف و فساد است، مطالعه چگونگی  تقلب،  از  برای جلوگیری  نظارت خارجی 
تدارکات بانک‌ها زمینه‎ساز برخورداری از یک سیستم تدارکات کارامد خواهد بود. بنابراین، مسئله 
پژوهش حاضر شناسایی عوامل موثر بر اجرای خط‎مشی‎های عمومی و عواملی است که این اجرا 
را تعدیل می‎کنند. بنابراین، این پژوهش با بررسی اعتبار مدل طراحی‎شده توسط شفیعی و همکاران 
)2021(، ضمن رفع خلأ مطالعاتی، برای رفع مشکلات تدارکات بانک‎ها کارگشاست و راهکارهای 
خط‌مشی  خط‌مشی‌گذاران  جامع‌نگری  وجود  با  موضوع،  این  به  پرداختن  می‎نماید.  ارائه  اجرایی 
تدارکات عمومی در کشور ایران، برای اجرای موفق خط‌مشی‌های تدارکات عمومی در بانک‌های 
دولتی ـ به عنوان یکی از نهادهای دارای نقش تعیین‌کننده در اقتصاد ـ مهم است. از نظر فایده 
)بانک‌ها(،  دارای ویژگی مشترک و مرتبط هستند  نهادهایی که  کاربردی، مطالعه خط‌مشی‌های 
برای بهبود و توسعه خط‌مشی و دستیابی به عملکرد مطلوب بانک‎ها ضروری است. نتایج پژوهش 

حاضر بانک‎ها را یاری می‌کند که خط‌مشی‌های وضع‎شده را با موفقیت بیش‎تری اجرا نمایند.
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مبانی نظری پژوهش

اجرای موفق خط‎مشی

اجراي خط‎مشي داراي دو حالت است: اجراي موفق خط‎مشي يا شکست در اجراي خط‎مشی. 
عدم  باشد.  اجرا  در  موفقيت  عدم  يا  اجرا  عدم  نتيجۀ  در  مي‎تواند  خط‎مشي  اجراي  در  شکست 
گرفته شدن عدم  ناديده  آن  اصلي  از دلايل  و  نمی‎شود  اجرا  معناست که خط‎مشي  این  به  اجرا 
است  حالتي  نيز  اجرا  در  موفقيت  عدم  است.  مرحله خط‎مشي‎گذاري  در  اجراي خط‎مشي  قابليت 
که سياست و خط‎مشي، شرايط کامل را براي انجام و اجرا ندارند و عوامل خارجي نامساعد است 
و خط‎مشي نمي‎تواند به نتايج پيش‎بيني‎شده دست يابد. خط‎مشي اجرا مي‎شود، ولي تحقق هدف 
صورت نمي‎پذيرد. شکست خط‎مشي مي‌تواند حاصل اجراي بد باشد. سياست بد يا بدشانسي. وقتي 
خط‎مشي‎گذاري بد باشد، اجرا بي‎اثر خواهد بود، يا شرايط و عوامل خارجي و جانبي مي‎تواند دليلي 

.)Memarzade et al., 2013( مشي باشد‎براي بدشانسي و شکست خط
موفقیت‎آمیزترین خط‎مشی‎ها آن‎هایی هستند که به اهداف اولیه نائل شدند یا از آن فراتر رفته 
باشند، به‎طوری که دستور کار خط‎مشی دربرگیرندۀ توان بروز تغییر در دولت، ارائه یک نقطه شروع 
برای توسعه آتی خط‎مشی یا حل فوری یک مشکل عمومی باشد )Rutter et al., 2012(. ونمیتر 
و ونهورن1 )1975(، این فرضیه را مطرح می‎سازند که اجرای خط‌مشی زمانی موفق خواهد بود که 
تنها تغییر حاشیه‌ای2 برای اجرای خط‌مشی مورد نیاز باشد و بین مجریان اجماع بالا در مورد هدف 
خط‌مشی وجود داشته باشد. به سخن دیگر، آنان این فرضیه را مطرح می‌کنند که اجرای خط‌مشی 
بیش‎تر موفق خواهد بود اگر اجرای آن نیازمند تغییرات جزئی باشد و سطح اجماع در مورد هدف 

خط‌مشی بالا باشد.

عوامل موثر بر اجرای موفق خط‎مشی تدارکات

از نظر تای3 )2017(، جنبش جهانی‎سازی اخیر، تداركات عمومی را پیچیده‎تر كرده است، زیرا 
مقامات تدارکات نه‎تنها باید قوانین و مقررات ملیّ، بلكه موافقت‎نامه‎های تجارت بین‎المللی را نیز 

1. Van Meter & Van Horn
2. Marginal Change
3. Thai
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رعایت كنند. همچنین از نظر کالیستا1 )1994(، سطح اول اجرا و عوامل اثرگذار بر اجرای موفق 
خط‎مشی عبارت است از سطح اول محتواي نهادي یا قانونی اساسی است که بر جنبه‎هاي قانونی 
و نهادي تاکید دارد و چگونگی رفتار آن منوط به قبول دستورالعمل‎ها، قوانین و مقررات وضع‎شده 
توسط نهادها و موسسه‎هاست. استرمان و کوپریانوا2 )2018(، پی بردند که در اتحادیه اروپا، تدارکات 
عمومی با ترکیبی از دستورالعمل‎ها و اصول اتحادیه اروپا و قوانین و مقررات ملیّ و منطقه‎ای اداره 
قوانین  با  کنند که مطابق  اتخاذ  را  داخلی  قوانین  نهادهای عمومی می‎توانند  می‎شود. همچنین، 

اتحادیه اروپا و ملیّ/ منطقه‎ای باشد. 
نتایج حلاج )2015(، در خصوص قانون برگزاری مناقصات حاکی از آن است که مشکل فقط 
زیاد و انبوه ‌بودن مقررات نیست، تفرق و عدم ارتباط ارگانیک این قوانین نیز مشکل مهمی است. 
حتي بايد از اين هم فراتر رفت و گفت نداشتن الگوي سازگار و دقيق براي اين مقررات كاملًا روشن 
است و رويكردهاي معارض در ميان آيين‎نامه‎هاي اجرايي مختلف جلوه‎اي از اين ناسازگاري‌هاست. 
قدیری و سپهری )2018(، با مطالعه مقوله فساد در تدارکات عمومی به وجود پنج تضاد کلیدی در 
تدارکات سازمان‎های مطالعه‌شده اشاره می‎کنند: 1( فقدان صلاحیت‌های لازم در سطح مدیریت؛ 
2( عدم برخورداری از صلاحیت‌های حرفه‌ای ناظران سازمانی و فراسازمانی حوزۀ تدارکات عمومی 
در سازمان‌های مورد مطالعه؛ 3( تصمیم‌گیری‌های حساس و مقتصدانه در سازمان‌های مورد مطالعه 
که بهرۀ چندانی از واقعیت ندارند؛ 4( شکل‌گیری سیاستی سازمان‌های مورد مطالعه برای حفظ 
روابط مطلوب با تامین‌کنندگان خاص؛ و 5( فقدان راهنما و قواعد و هدایت‏گری‏های عملی لازم 
در فرهنگ سازمانی برای مواجهه با موقعیت‌های حساس و پیچیدۀ تدارکات عمومی. جمشیدی 
اجرای  در  جدیدی  عوامل  ایران،  پروژه‎محور  شرکت‎های  خاص  شرایط  در   ،)2022( همکاران  و 
موفقیت‎آمیز خط‎مشی‎های عمومی شناسایی می‎کنند که مهم‎ترین آن‎ها عبارت‎اند از: 1( شراکت 
عمومی ـ خصوصی مبتنی بر برون‎سپاری اجرای پروژه‎های نفتی؛ 2( وجود حقوق بهینه پیمانکاری؛ 
3( ساختار پروژه‎محور؛ 4( مدیریت یکپارچه عملکرد در سطوح مختلف؛ و 5( تلاطم محیطی ناشی 
از تحریم. شفیعی و همکاران )2021(، با قرار دادن مجموعه پژوهش‎های صورت‎گرفته در حوزۀ 
این‎گونه شرح  را  اجرای موفق خط‎مشی  بر  موثر  موفقیت‎آمیز خط‎مشی، مجموعه عوامل  اجرای 
می‎دهند: شرایط و متغیرهای زمینه‎ای )اقتصادی، سیاسی، اجتماعی و فرهنگی(، نظارت و کنترل 
خط‎مشی، تعهد عوامل اجرایی سطح خیابانی، ویژگی‎های شخصیتی مجریان، خصوصیات فردی و 

1. Calista
2. Estermann & Kupriyanova
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رفتار کارکنان خط مقدم، آموزش کارکنان، ساختار اجرایی و روش‎های کاری مناسب، اطلاعات و 
ارتباطات و روابط بین‎سازمانی، برنامه‎ریزی برای اجرا و بسیج منابع، راهبرد حمایتی در حین اجرا، 
ثبات مدیریتی، الزامات قانونی و ابزارهای مناسب اجرا، ماهیت و کیفیت خط‎مشی، ابتنای خط‎مشی 
مجری،  سازمان  ویژگی‎های  مرتبط،  خط‎مشی‎های  دیگر  با  خط‎مشی  سازگاری  معتبر،  نظریه  بر 

اعتماد عمومی به خط‎مشی، و استقرار سازوکارهای پاسخگویی و شفافیت در فرایند اجرا.

چارچوب مفهومی پژوهش

با در نظرگرفتن مبانی نظری و پیشینه پژوهش، چارچوب مفهومی پژوهش به صورت شکل 
)1( تدوین شده است. همان‎طور که دیده می‌شود، اجرای موفق خط‎مشی تدارکات تابعی است از 
متغیرهای مستقل مدیریت موثر تدارکات، شایستگی حرفه‎ای کارکنان مجری، و کیفیت قوانین 
موفقیت‎آمیز  اجرای  بین  رابطه  در  تدارکات  مناسب  ساختار  متغیر  در ضمن،  تدارکات.  مقررات  و 
خط‎مشی و مدیریت اثربخش آن در نقش میانجی ظاهر می‎شود. به علاوه، نظارت برون‎سازی موثر، 
تدارکات الکترونیکی، ویژگی‎های خاص بانک‎های دولتی، تلاطم سیاسی ـ اقتصادی، و مناسبات 

نامطلوب اجتماعی در نقش تعدیل‎کننده روابط ترسیم‎شده در مدل ظاهر می‌شوند. 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 ساختار مناسب تدارکات 
 ارتباطات موثر   -
 بانیپشت یاطلاعات ستمیس  -
 مناقصات  ندیفرا  تیفیک  -
 د ی اسناد خر تیفیک  -
 از یبر ن  یمبتن دی خر  -
 نه یبه  ینظارت مال  -
 نه یبه ار یاخت ضیتفو  -
 استقلال واحد تدارکات   -

 یاقتصاد  یثبات یبتلاطم سیاسی و   مناسبات نامطوب اجتماعی   موثر  برون سازمانی   نظارت  

 اثربخش تدارکات   تیریمد
 موثرهماهنگی  -
 حمایت مدیریت از تدارکات  -
 ی ثبات مدیریت -
 اثربخش  یرهبر  -
 ی تدارکات راهبر  -
 

 اجرای موفق خط مشی تدارکات بانکهای دولتی  
 متناسب  متیق نی کمتر نیتام -
 مناقصات  یریپذ  ینیب  شیپ ت یقابل -
 د یزمان خر   -
 بانک   یحفظ اسرار حرفه ا  -
 وحدت رویه در اجرا  -
 فرصت برابر  نیتام  -
 ( اجرای منطبق با مقررات)رعایت مقررات   -
 قابلیت اعتماد   -
 کارکنان   یحرفه ا  یستگ یشا شفافیت    -

 مهارت   -
 یی توانا   -
 دانش   -
 نگرش   -
 ی تعهد سازمان   -
 زه یانگ  -
 ی  اخلاق یها یژگیو  -

 کیفیت قوانین ومقررات تدارکات 

 ویژگی های خاص بانکهای دولتی 
 ویژگی رقابتی   -
 تکالیف محوله -
 ماهیت حقوقی  -

 تدارکات الکترونیکی دولت 

شکل 1: چارچوب مفهومی پژوهش
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در ضمن، با لحاظ کردن مدل مفهومی پژوهش، فرضیه‎های پژوهش به شرح زیر قابل‎طرح هستند:
H1: ساختار مناسب تدارکات تاثیرات معناداری بر اجرای موفق خط‎مشی تدارکات دارد.

H2: مدیریت اثربخش تدارکات تاثیرات معناداری بر اجرای موفق خط‎مشی تدارکات دارد. 

H3: شایستگی حرفه‌ای کارکنان تدارکات تاثیرات معناداری بر اجرای موفق خط‎مشی تدارکات دارد.

H4: کیفیت قوانین و مقررات تدارکات تاثیرات معناداری بر اجرای موفق خط‎مشی تدارکات دارد.

H5: مدیریت اثربخش تدارکات تاثیرات معناداری بر ساختار مناسب تدارکات دارد.

H6: ویژگی‌های خاص بانک‌های دولتی، رابطه کیفیت قوانین و مقررات را در اجرای خط‎مشی 

تعدیل می‌کند.
H7: بی‌ثباتی اقتصادی رابطه ساختار مناسب تدارکات را در اجرای خط‎مشی تعدیل می‌کند.

H8: بی‌ثباتی اقتصادی رابطه مدیرت اثربخش تدارکات را در اجرای خط‎مشی تعدیل می‌کند.

H9: مناسبات نامطلوب اجتماعی رابطه ساختار مناسب تدارکات را در اجرای خط‎مشی تعدیل می‌کند.

H10: مناسبات نامطلوب اجتماعی رابطه مدیرت اثربخش تدارکات را در اجرای خط‎مشی تعدیل 

می‌کند.
H11: نظارت برون‎سازمانی موثر رابطه ساختار مناسب تدارکات را در اجرای خط‎مشی تعدیل می‌کند.

H12: نظارت برون‎سازمانی موثر رابطه مدیریت اثربخش تدارکات را در اجرای خط‎مشی تعدیل 

می‌کند.
H13: تدارکات الکترونیک موثر رابطه ساختار مناسب تدارکات را در اجرای خط‎مشی تعدیل می‌کند.

روش‌شناسی پژوهش

این پژوهش از نظر روش‎شناسی از نوع توصیفی ـ همبستگی و از نظر هدف‎شناختی از نوع 
جامعه  است.  قابل‎کاربرد  تدارکات  خط‎مشی  اجرای  بهبود  در  آن  یافته‎های  زیرا  است،  کاربردی 
آماری پژوهش حاضر را مدیران و کارشناسان ناظر بر تدارکات هشت بانک دولتی )توسعه صادرات، 
صنعت و معدن، توسعه تعاون، پُست بانک، مسکن، کشاورزی، ملیّ، و سپه( تشکیل می‎دهند که از 
خط‎مشی‎های تدارکات عمومی کشور استفاده می‎کنند. با توجه به جدول کوهن1 )1992(، 151 نفر 
به روش نمونه‌گيری تصادفی طبقه‌ای به عنوان حجم نمونه انتخاب شدند و پرسشنامه‌های پژوهش 
میان شرکت‌کننده‌ها توزیع گشت. ابزار گردآوری داده‌ها، پرسشنامه شفیعی و همکاران )2021( بوده 

که در آن برای سنجش متغیرهای پژوهش از مولفه‌های جدول )1( استفاده شده است.

1. Cohen
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جدول 1: مولفه‎های سنجش متغیرها

مولفه‎هامتغیر

اجرای موفق خط‎‎مشی 
تدارکات

رقابت عادلانهمرغوبیت و قیمت مناسب
اجرای منطبق با مقرراتپیش‎بینی‎پذیری مناقصات
اعتمادپذیری خرید در زمان مناسب 

شفافیت در برگزاری مناقصاتحفظ اسرار حرفه‎ای بانک
وحدت رویه در اجرا

ساختار و سازمان 
مناسب تدارکات

رعایت الزامات خریدارتباطات موثر
پرداخت طبق قراردادمدیریت موثر اطلاعات

استقلال واحد تدارکاتساده‌سازی و چابک‌سازی فرایند تدارکات
ساده، شفاف و کامل بودن اسناد تدارکات

مدیریت اثربخش 
تدارکات

مدیریت موثر در واحدهای تدارکاتهماهنگی مدیران
همسوسازی تدارکات با اهدافحمایت مدیریت ارشد بانک از تدارکات

نگاه راهبردی به تدارکاتثبات مدیریت تدارکات

شایستگی‌های حرفه‌ای 
کارکنان

انگیزه و احساس مسئولیتتجربه تدارکات
همکاری و مشارکت‎جوییسلیقه و ذوق در تدارکات

اخلاق حرفه‌ایتعهد و تعلق سازمانی
مهارت‌های حرفه‌اینگرش و اعتقادات مذهبی

کیفیت قوانین و 
مقررات

همسوسازی با دیگر مقررات مرتبطکیفیت خط‎مشی تدارکات
به‎روزرسانی مقررات تدارکات

شرایط رقابتی بانک‌ها
ماهیت حقوقی خاص بانکداریشدت رقابت

مشتریان پرتوقع و مطالبه‎گرمحرمانگی تجاری

شرایط و زمینه عمومی 
بانکداری

مناسبات اجتماعیتلاطم سیاسی
تلاطم اقتصادی

تدارکات الکترونیکنظارت برون‎سازمانی

روایی پرسشنامه از نظر صوری و محتوایی از طریق چند نفر از خبرگان، روایی رگمها از طریق 
تایید شده   AVE از طریق محاسبه جذر  محاسبه نیگنایم وارسنای ارختساج‎دشه، و روایی وارگا 
است. پایایی پرسشنامه از طریق آلفای کرونباخ برای متغیرهای پژوهش محاسبه شد که در تمامی 
موارد بالاتر از 0‌/‌7 بود. برای آزمون مدل از تحلیل مسیر مبتنی بر واریانس با استفاده از نرم‌افزار 

Smart PLS3 استفاده شده است. 
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یافته‌های پژوهش

در این بخش و در جدول )2(، به توصیف اطلاعات جمعیت‎شناختی و توصیف متغیرهای پژوهش 
از منظر شاخص‌های گرایش به مرکز، شاخص‌های پراکندگی، و شاخص‌های شکل توزیع پرداخته 
می‌شود. طبق یافته‎های توصیفی پژوهش، 11 درصد از افراد مورد سنجش زن و 89 درصد مرد بودند. 2 
درصد از آزمودنی‌ها مدیر ارشد، 34 درصد مدیر میانی، 30 درصد مدیر پایه، 13 درصد کارشناس مسئول، 
7 درصد کارشناس ارشد، و 14 درصد کارشناس بودند. در مورد میزان تحصیلات پاسخگویان، 3 درصد 

از آزمودنی‌ها فوق‌دیپلم، 40 درصد کارشناسی، 50 درصد کارشناسی ارشد، و 7 درصد دکتری بودند.

جدول 2: اطلاعات جمعیت‎شناختی نمونه و توصیف متغیرها

کشیدگیچولگیانحراف استانداردمیانگینمتغیر
0/797-0/392-3/8430/580اجرای موفق خط‎مشی تدارکات عمومی بانک‌های دولتی

0/5260/962-3/5990/638ساختار مناسب تدارکات
0/5480/258-3/5050/783مدیریت اثربخش تدارکات

0/156-0/402-3/3730/654شایستگی‌های حرفه‌ای کارکنان تدارکات
0/038-0/107-3/2630/611کیفیت قوانین و مقررات تدارکات

0/5840/664-3/4200/702رقابت با سایر بانک‎های دولتی و خصوصی
0/7950/519-3/9980/762تلاطم سیاسی و بی‎ثباتی اقتصادی

0/1770/095-3/3300/814مناسبات نامطلوب اجتماعی
0/265-0/357-3/1080/895نظارت برون‎سازمانی موثر 
0/1440/030-3/3090/671تدارکات الکترونیک موثر

میانگین و انحراف استاندارد همه مولفه‌ها برآورد شد. همچنین، یافته‌های حاصل از جدول )2( 
نشان می‎دهد که آماره کشیدگی در تمامی مولفه‌ها بین 5 ، ‌5- است، یعنی توزیع داده‌ها از این 
جنبه نرمال است و شکل توزیع خیلی تخت یا بلند نیست. همچنین، آماره چولگی در تمامی مولفه‌ها 
بین 3 ، ‌3- و حتی بین 2 ، ‌2- قرار دارد، یعنی توزیع داده‌ها از این جنبه نرمال است و می‌توان گفت 

شکل توزیع دارای چولگی مثبت یا منفی نیست. 
اندازه‌گیری،  مدل  در  می‌شود.  استفاده  تاییدی  عامل  تحلیل  از  اصلی،  مدل  بررسی  برای 
هماهنگی درونی مدل یا میزان پایایی با محاسبه پایایی مرکب )CR(1 سنجیده می‌شود. ضرایب 
1. Composite Reliability
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پایایی در جدول )3( نشان داده می‎شود. همه ساختارهای مدل دارای پایایی مرکب بالایی هستند 
و از شاخص معیار 0‌/‌6 بزرگ‏ترند. پایایی مرکب نشان‌دهندۀ پایایی درونی بالای داده‌های پژوهش 

است. همچنین، مقدار آلفای کرونباخ بالاتر از 0‌/‌7 نشانگر پایایی قابل‎قبول است.

جدول 3: مقادیر AVE و میزان شاخص‌های پایایی برای مدل پژوهش

AVECRR2αسازه
شاخص 
افزونگیاشتراک

0/5280/9740/7520/9730/5280/396ساختار مناسب تدارکات
0/5430/9710/9690/543مدیریت اثربخش تدارکات

0/5980/9550/9520/398شایستگی‌های حرفه‌ای کارکنان تدارکات
0/6390/9580/9530/639کیفیت قوانین و مقررات تدارکات

0/7480/9220/8880/748نظارت برون‎سازمانی موثر
0/6900/9390/9240/690تدارکات الکترونیک موثر

0/7390/9190/8830/739مناسبات نامطلوب اجتماعی
0/6210/9290/9130/621تلاطم سیاسی و بی‎ثباتی اقتصادی

0/6990/9420/9280/699رقابت با سایر بانک‎های دولتی و خصوصی
تدارکات الکترونیک موثر × ساختار مناسب 

0/6820/9980/9980/682تدارکات

تلاطم سیاسی و بی‎ثباتی اقتصادی × ساختار 
0/6380/9980/9980/638مناسب تدارکات

نظارت برون‎سازمانی موثر × مدیریت اثربخش 
0/7290/9970/9970/729تدارکات

مناسبات نامطلوب اجتماعی × مدیریت اثربخش 
0/7270/9970/9970/727تدارکات

تلاطم سیاسی و بی‎ثباتی اقتصادی × مدیریت 
0/6450/9980/9980/645اثربخش تدارکات

نظارت برون‎سازمانی موثر × شایستگی‌های 
0/7180/9970/9970/718حرفه‌ای کارکنان تدارکات

مناسبات نامطلوب اجتماعی × شایستگی‌های 
0/7160/9970/9970/716حرفه‌ای کارکنان تدارکات

رقابت با سایر بانک‎های دولتی و خصوصی × 
0/7970/9970/9970/797کیفیت قوانین و مقررات تدارکات

اجرای موفق خط‎مشی تدارکات عمومی بانک‌های 
0/5650/9720/7550/9700/4650/281دولتی
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T محاسبه‎شده  با مقایسه مقدار  از مدل درونی می‌توان به بررسی مدل پرداخت.  با استفاده 
 T سان، اگر مقدار قدر مطلق آماره‎برای ضریب هر مسیر، می‌توان به تایید یا رد مدل پرداخت. بدین
بزرگ‎تر از 1‌/‌96 باشد، در سطح اطمینان 95 درصد و در صورتی که مقدار آماره T بیش‎تر از 2‌/‌58 
باشد، ضریب مسیر در سطح اطمینان 99 درصد معنادار است. نتایج آزمون مدل اصلی پژوهش 
در حالت معناداری ضرایب در شکل )2( نشان داده شده است. اعداد نوشته‏شده روی خط در واقع 
ضرایب بتا حاصل از معادله رگرسیون میان دوتای آن‎هاست که همان ضریب مسیر است. با توجه 
به قدر مطلق ضرایب مسیر، تاثیرگذاری هر یک از متغیرها بر متغیر دیگر با فلش و عدد بالای 

آن نشان داده شده است. متغیرهای تعدیل‌گر با رنگ متمایز و علامت * نشان داده شده است.

شکل 2: مدل اصلی پژوهش در حالت ضرایب استاندارد



16

11
9 

پي
پيا

 ـ 
1 

اره
شم

 ـ 
14

01
ار 

 به
3 ـ

5 
وره

| د

شکل 3: مدل اصلی پژوهش در حالت معناداری ضرایب

بر طبق نتایج به‌دست‌آمده از آزمون T، مسیرها در سطح اطمینان 99 درصد معنادار و تایید 
مقادیر  کلیه  ایفا می‎کنند )شکل 3(.  را  معناداری  اندازه‌گیری سازه‌های خود سهم  در  و  می‎شوند 
پارامترهای مربوط به مدل به همراه ضرایب مسیر نشان داده شده که در جدول )4( آورده شده 

است.
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جدول 4: ضرایب مسیر و معناداری مدل اصلی پژوهش

نتیجهβTمسیر
ساختار مناسب تدارکات

 : مدل اصلی پژوهش در حالت معناداری ضرایب3شکل 
 

های  گیری سازه و در اندازه شوند‎میید ایمعنادار و ت درصد 33، مسیرها در سطح اطمینان Tآمده از آزمون  دست بر طبق نتایج به
مترهای مربوط به مدل به همراه ضرایب مسیر نشان داده شده که در امقادیر پار (. کلیه3شکل ) کنند‎میخود سهم معناداری را ایفا 

 آورده شده است. (4)جدول 
 

 : ضرایب مسیر و معناداری مدل اصلی پژوهش4جدول 
 نتیجه β T مسیر

 ← ساختار مناسب تدارکات

مشی تدارکات عمومی ‎موفق خط اجرای
 های دولتی بانک

 تایید 121/1 541/2
 تایید 145/1 535/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر
 تایید 112/1 513/2 ← ای کارکنان تدارکات های حرفه شایستگی

 تایید 522/5 522/2 ← کیفیت قوانین و مقررات تدارکات
 تایید 112/5 411/2 ← سازمانی موثر‎نظارت برون

 تایید 113/5 332/2 ← تدارکات الکترونیک موثر
 تایید 411/5 -531/2 ← مناسبات نامطلوب اجتماعی

 تایید 111/1 -111/2 ← ثباتی اقتصادی‎تلاطم سیاسی و بی
 تایید 122/5 331/2 ← های دولتی و خصوصی‎رقابت با سایر بانک

 تایید 213/5 314/2 ← تدارکاتساختار مناسب × تدارکات الکترونیک موثر 
 تایید 122/5 -425/2 ← ساختار مناسب تدارکات ×ثباتی اقتصادی ‎تلاطم سیاسی و بی

 تایید 111/5 411/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×سازمانی موثر ‎نظارت برون
 تایید 342/5 -452/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×مناسبات نامطلوب اجتماعی 

 تایید 223/5 -152/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×ثباتی اقتصادی ‎سیاسی و بیتلاطم 
ای کارکنان  های حرفه شایستگی× سازمانی موثر ‎نظارت برون

 تایید 235/5 323/2 ← تدارکات

ای کارکنان  های حرفه شایستگی× مناسبات نامطلوب اجتماعی 
 تایید 433/5 -141/2 ← تدارکات

کیفیت قوانین و  ×های دولتی و خصوصی ‎بانکرقابت با سایر 
 تایید 435/5 311/2 ← مقررات تدارکات

 تایید 221/1 211/2 ساختار مناسب تدارکات ← بخش تدارکاتمدیریت اثر
 

و غیرمستقیم برای متغیر  ،ثیر مستقیم و غیرمستقیم متغیرهای مستقل بر وابسته لازم است اثرات کل، مستقیمبرای بررسی میزان تا
 مشاهده است.‎قابل (5)جدول در زای مدل ارائه شود که این اثرات  درون

 
 ، و کلغیرمستقیم : تفکیک اثرات مستقیم،5جدول 

 اثر متغیر وابسته متغیر مستقل
 کل غیرمستقیم مستقیم

 211/2 ---- 211/2 ساختار مناسب تدارکات بخش تدارکاتمدیریت اثر
 541/2 ----- 541/2 مشی ...‎ای موفق خطاجر ساختار مناسب تدارکات

 214/1 211/2×  541/2=  413/2 535/2 مشی ...‎اجرای موفق خط بخش تدارکاتمدیریت اثر
 

های  مشی تدارکات عمومی بانک‎اجرای موفق خط ، تاثیر مدیریت اثربخش تدارکات برمشاهده است‎قابل (5جدول )طور که در  همان
شود که  اط میچنین استنب (3)و  (2)های  شکلبنابراین، با توجه به  است. 214/1دولتی از طریق ساختار مناسب تدارکات به میزان 

 د.نشو یید میپژوهش تا های‎تمام فرضیه
 

اجرای موفق 
خط‎مشی 

تدارکات عمومی 
بانک‌های دولتی

تایید0/5416/607
مدیریت اثربخش تدارکات

 : مدل اصلی پژوهش در حالت معناداری ضرایب3شکل 
 

های  گیری سازه و در اندازه شوند‎میید ایمعنادار و ت درصد 33، مسیرها در سطح اطمینان Tآمده از آزمون  دست بر طبق نتایج به
مترهای مربوط به مدل به همراه ضرایب مسیر نشان داده شده که در امقادیر پار (. کلیه3شکل ) کنند‎میخود سهم معناداری را ایفا 

 آورده شده است. (4)جدول 
 

 : ضرایب مسیر و معناداری مدل اصلی پژوهش4جدول 
 نتیجه β T مسیر

 ← ساختار مناسب تدارکات

مشی تدارکات عمومی ‎موفق خط اجرای
 های دولتی بانک

 تایید 121/1 541/2
 تایید 145/1 535/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر
 تایید 112/1 513/2 ← ای کارکنان تدارکات های حرفه شایستگی

 تایید 522/5 522/2 ← کیفیت قوانین و مقررات تدارکات
 تایید 112/5 411/2 ← سازمانی موثر‎نظارت برون

 تایید 113/5 332/2 ← تدارکات الکترونیک موثر
 تایید 411/5 -531/2 ← مناسبات نامطلوب اجتماعی

 تایید 111/1 -111/2 ← ثباتی اقتصادی‎تلاطم سیاسی و بی
 تایید 122/5 331/2 ← های دولتی و خصوصی‎رقابت با سایر بانک

 تایید 213/5 314/2 ← تدارکاتساختار مناسب × تدارکات الکترونیک موثر 
 تایید 122/5 -425/2 ← ساختار مناسب تدارکات ×ثباتی اقتصادی ‎تلاطم سیاسی و بی

 تایید 111/5 411/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×سازمانی موثر ‎نظارت برون
 تایید 342/5 -452/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×مناسبات نامطلوب اجتماعی 

 تایید 223/5 -152/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×ثباتی اقتصادی ‎سیاسی و بیتلاطم 
ای کارکنان  های حرفه شایستگی× سازمانی موثر ‎نظارت برون

 تایید 235/5 323/2 ← تدارکات

ای کارکنان  های حرفه شایستگی× مناسبات نامطلوب اجتماعی 
 تایید 433/5 -141/2 ← تدارکات

کیفیت قوانین و  ×های دولتی و خصوصی ‎بانکرقابت با سایر 
 تایید 435/5 311/2 ← مقررات تدارکات

 تایید 221/1 211/2 ساختار مناسب تدارکات ← بخش تدارکاتمدیریت اثر
 

و غیرمستقیم برای متغیر  ،ثیر مستقیم و غیرمستقیم متغیرهای مستقل بر وابسته لازم است اثرات کل، مستقیمبرای بررسی میزان تا
 مشاهده است.‎قابل (5)جدول در زای مدل ارائه شود که این اثرات  درون

 
 ، و کلغیرمستقیم : تفکیک اثرات مستقیم،5جدول 

 اثر متغیر وابسته متغیر مستقل
 کل غیرمستقیم مستقیم

 211/2 ---- 211/2 ساختار مناسب تدارکات بخش تدارکاتمدیریت اثر
 541/2 ----- 541/2 مشی ...‎ای موفق خطاجر ساختار مناسب تدارکات

 214/1 211/2×  541/2=  413/2 535/2 مشی ...‎اجرای موفق خط بخش تدارکاتمدیریت اثر
 

های  مشی تدارکات عمومی بانک‎اجرای موفق خط ، تاثیر مدیریت اثربخش تدارکات برمشاهده است‎قابل (5جدول )طور که در  همان
شود که  اط میچنین استنب (3)و  (2)های  شکلبنابراین، با توجه به  است. 214/1دولتی از طریق ساختار مناسب تدارکات به میزان 

 د.نشو یید میپژوهش تا های‎تمام فرضیه
 

تایید0/5956/745
شایستگی‌های حرفه‌ای کارکنان تدارکات

 : مدل اصلی پژوهش در حالت معناداری ضرایب3شکل 
 

های  گیری سازه و در اندازه شوند‎میید ایمعنادار و ت درصد 33، مسیرها در سطح اطمینان Tآمده از آزمون  دست بر طبق نتایج به
مترهای مربوط به مدل به همراه ضرایب مسیر نشان داده شده که در امقادیر پار (. کلیه3شکل ) کنند‎میخود سهم معناداری را ایفا 

 آورده شده است. (4)جدول 
 

 : ضرایب مسیر و معناداری مدل اصلی پژوهش4جدول 
 نتیجه β T مسیر

 ← ساختار مناسب تدارکات

مشی تدارکات عمومی ‎موفق خط اجرای
 های دولتی بانک

 تایید 121/1 541/2
 تایید 145/1 535/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر
 تایید 112/1 513/2 ← ای کارکنان تدارکات های حرفه شایستگی

 تایید 522/5 522/2 ← کیفیت قوانین و مقررات تدارکات
 تایید 112/5 411/2 ← سازمانی موثر‎نظارت برون

 تایید 113/5 332/2 ← تدارکات الکترونیک موثر
 تایید 411/5 -531/2 ← مناسبات نامطلوب اجتماعی

 تایید 111/1 -111/2 ← ثباتی اقتصادی‎تلاطم سیاسی و بی
 تایید 122/5 331/2 ← های دولتی و خصوصی‎رقابت با سایر بانک

 تایید 213/5 314/2 ← تدارکاتساختار مناسب × تدارکات الکترونیک موثر 
 تایید 122/5 -425/2 ← ساختار مناسب تدارکات ×ثباتی اقتصادی ‎تلاطم سیاسی و بی

 تایید 111/5 411/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×سازمانی موثر ‎نظارت برون
 تایید 342/5 -452/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×مناسبات نامطلوب اجتماعی 

 تایید 223/5 -152/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×ثباتی اقتصادی ‎سیاسی و بیتلاطم 
ای کارکنان  های حرفه شایستگی× سازمانی موثر ‎نظارت برون

 تایید 235/5 323/2 ← تدارکات

ای کارکنان  های حرفه شایستگی× مناسبات نامطلوب اجتماعی 
 تایید 433/5 -141/2 ← تدارکات

کیفیت قوانین و  ×های دولتی و خصوصی ‎بانکرقابت با سایر 
 تایید 435/5 311/2 ← مقررات تدارکات

 تایید 221/1 211/2 ساختار مناسب تدارکات ← بخش تدارکاتمدیریت اثر
 

و غیرمستقیم برای متغیر  ،ثیر مستقیم و غیرمستقیم متغیرهای مستقل بر وابسته لازم است اثرات کل، مستقیمبرای بررسی میزان تا
 مشاهده است.‎قابل (5)جدول در زای مدل ارائه شود که این اثرات  درون

 
 ، و کلغیرمستقیم : تفکیک اثرات مستقیم،5جدول 

 اثر متغیر وابسته متغیر مستقل
 کل غیرمستقیم مستقیم

 211/2 ---- 211/2 ساختار مناسب تدارکات بخش تدارکاتمدیریت اثر
 541/2 ----- 541/2 مشی ...‎ای موفق خطاجر ساختار مناسب تدارکات

 214/1 211/2×  541/2=  413/2 535/2 مشی ...‎اجرای موفق خط بخش تدارکاتمدیریت اثر
 

های  مشی تدارکات عمومی بانک‎اجرای موفق خط ، تاثیر مدیریت اثربخش تدارکات برمشاهده است‎قابل (5جدول )طور که در  همان
شود که  اط میچنین استنب (3)و  (2)های  شکلبنابراین، با توجه به  است. 214/1دولتی از طریق ساختار مناسب تدارکات به میزان 

 د.نشو یید میپژوهش تا های‎تمام فرضیه
 

تایید0/5636/612
کیفیت قوانین و مقررات تدارکات

 : مدل اصلی پژوهش در حالت معناداری ضرایب3شکل 
 

های  گیری سازه و در اندازه شوند‎میید ایمعنادار و ت درصد 33، مسیرها در سطح اطمینان Tآمده از آزمون  دست بر طبق نتایج به
مترهای مربوط به مدل به همراه ضرایب مسیر نشان داده شده که در امقادیر پار (. کلیه3شکل ) کنند‎میخود سهم معناداری را ایفا 

 آورده شده است. (4)جدول 
 

 : ضرایب مسیر و معناداری مدل اصلی پژوهش4جدول 
 نتیجه β T مسیر

 ← ساختار مناسب تدارکات

مشی تدارکات عمومی ‎موفق خط اجرای
 های دولتی بانک

 تایید 121/1 541/2
 تایید 145/1 535/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر
 تایید 112/1 513/2 ← ای کارکنان تدارکات های حرفه شایستگی

 تایید 522/5 522/2 ← کیفیت قوانین و مقررات تدارکات
 تایید 112/5 411/2 ← سازمانی موثر‎نظارت برون

 تایید 113/5 332/2 ← تدارکات الکترونیک موثر
 تایید 411/5 -531/2 ← مناسبات نامطلوب اجتماعی

 تایید 111/1 -111/2 ← ثباتی اقتصادی‎تلاطم سیاسی و بی
 تایید 122/5 331/2 ← های دولتی و خصوصی‎رقابت با سایر بانک

 تایید 213/5 314/2 ← تدارکاتساختار مناسب × تدارکات الکترونیک موثر 
 تایید 122/5 -425/2 ← ساختار مناسب تدارکات ×ثباتی اقتصادی ‎تلاطم سیاسی و بی

 تایید 111/5 411/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×سازمانی موثر ‎نظارت برون
 تایید 342/5 -452/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×مناسبات نامطلوب اجتماعی 

 تایید 223/5 -152/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×ثباتی اقتصادی ‎سیاسی و بیتلاطم 
ای کارکنان  های حرفه شایستگی× سازمانی موثر ‎نظارت برون

 تایید 235/5 323/2 ← تدارکات

ای کارکنان  های حرفه شایستگی× مناسبات نامطلوب اجتماعی 
 تایید 433/5 -141/2 ← تدارکات

کیفیت قوانین و  ×های دولتی و خصوصی ‎بانکرقابت با سایر 
 تایید 435/5 311/2 ← مقررات تدارکات

 تایید 221/1 211/2 ساختار مناسب تدارکات ← بخش تدارکاتمدیریت اثر
 

و غیرمستقیم برای متغیر  ،ثیر مستقیم و غیرمستقیم متغیرهای مستقل بر وابسته لازم است اثرات کل، مستقیمبرای بررسی میزان تا
 مشاهده است.‎قابل (5)جدول در زای مدل ارائه شود که این اثرات  درون

 
 ، و کلغیرمستقیم : تفکیک اثرات مستقیم،5جدول 

 اثر متغیر وابسته متغیر مستقل
 کل غیرمستقیم مستقیم

 211/2 ---- 211/2 ساختار مناسب تدارکات بخش تدارکاتمدیریت اثر
 541/2 ----- 541/2 مشی ...‎ای موفق خطاجر ساختار مناسب تدارکات

 214/1 211/2×  541/2=  413/2 535/2 مشی ...‎اجرای موفق خط بخش تدارکاتمدیریت اثر
 

های  مشی تدارکات عمومی بانک‎اجرای موفق خط ، تاثیر مدیریت اثربخش تدارکات برمشاهده است‎قابل (5جدول )طور که در  همان
شود که  اط میچنین استنب (3)و  (2)های  شکلبنابراین، با توجه به  است. 214/1دولتی از طریق ساختار مناسب تدارکات به میزان 

 د.نشو یید میپژوهش تا های‎تمام فرضیه
 

تایید0/5825/588
نظارت برون‎سازمانی موثر

 : مدل اصلی پژوهش در حالت معناداری ضرایب3شکل 
 

های  گیری سازه و در اندازه شوند‎میید ایمعنادار و ت درصد 33، مسیرها در سطح اطمینان Tآمده از آزمون  دست بر طبق نتایج به
مترهای مربوط به مدل به همراه ضرایب مسیر نشان داده شده که در امقادیر پار (. کلیه3شکل ) کنند‎میخود سهم معناداری را ایفا 

 آورده شده است. (4)جدول 
 

 : ضرایب مسیر و معناداری مدل اصلی پژوهش4جدول 
 نتیجه β T مسیر

 ← ساختار مناسب تدارکات

مشی تدارکات عمومی ‎موفق خط اجرای
 های دولتی بانک

 تایید 121/1 541/2
 تایید 145/1 535/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر
 تایید 112/1 513/2 ← ای کارکنان تدارکات های حرفه شایستگی

 تایید 522/5 522/2 ← کیفیت قوانین و مقررات تدارکات
 تایید 112/5 411/2 ← سازمانی موثر‎نظارت برون

 تایید 113/5 332/2 ← تدارکات الکترونیک موثر
 تایید 411/5 -531/2 ← مناسبات نامطلوب اجتماعی

 تایید 111/1 -111/2 ← ثباتی اقتصادی‎تلاطم سیاسی و بی
 تایید 122/5 331/2 ← های دولتی و خصوصی‎رقابت با سایر بانک

 تایید 213/5 314/2 ← تدارکاتساختار مناسب × تدارکات الکترونیک موثر 
 تایید 122/5 -425/2 ← ساختار مناسب تدارکات ×ثباتی اقتصادی ‎تلاطم سیاسی و بی

 تایید 111/5 411/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×سازمانی موثر ‎نظارت برون
 تایید 342/5 -452/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×مناسبات نامطلوب اجتماعی 

 تایید 223/5 -152/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×ثباتی اقتصادی ‎سیاسی و بیتلاطم 
ای کارکنان  های حرفه شایستگی× سازمانی موثر ‎نظارت برون

 تایید 235/5 323/2 ← تدارکات

ای کارکنان  های حرفه شایستگی× مناسبات نامطلوب اجتماعی 
 تایید 433/5 -141/2 ← تدارکات

کیفیت قوانین و  ×های دولتی و خصوصی ‎بانکرقابت با سایر 
 تایید 435/5 311/2 ← مقررات تدارکات

 تایید 221/1 211/2 ساختار مناسب تدارکات ← بخش تدارکاتمدیریت اثر
 

و غیرمستقیم برای متغیر  ،ثیر مستقیم و غیرمستقیم متغیرهای مستقل بر وابسته لازم است اثرات کل، مستقیمبرای بررسی میزان تا
 مشاهده است.‎قابل (5)جدول در زای مدل ارائه شود که این اثرات  درون

 
 ، و کلغیرمستقیم : تفکیک اثرات مستقیم،5جدول 

 اثر متغیر وابسته متغیر مستقل
 کل غیرمستقیم مستقیم

 211/2 ---- 211/2 ساختار مناسب تدارکات بخش تدارکاتمدیریت اثر
 541/2 ----- 541/2 مشی ...‎ای موفق خطاجر ساختار مناسب تدارکات

 214/1 211/2×  541/2=  413/2 535/2 مشی ...‎اجرای موفق خط بخش تدارکاتمدیریت اثر
 

های  مشی تدارکات عمومی بانک‎اجرای موفق خط ، تاثیر مدیریت اثربخش تدارکات برمشاهده است‎قابل (5جدول )طور که در  همان
شود که  اط میچنین استنب (3)و  (2)های  شکلبنابراین، با توجه به  است. 214/1دولتی از طریق ساختار مناسب تدارکات به میزان 

 د.نشو یید میپژوهش تا های‎تمام فرضیه
 

تایید0/4765/712
تدارکات الکترونیک موثر

 : مدل اصلی پژوهش در حالت معناداری ضرایب3شکل 
 

های  گیری سازه و در اندازه شوند‎میید ایمعنادار و ت درصد 33، مسیرها در سطح اطمینان Tآمده از آزمون  دست بر طبق نتایج به
مترهای مربوط به مدل به همراه ضرایب مسیر نشان داده شده که در امقادیر پار (. کلیه3شکل ) کنند‎میخود سهم معناداری را ایفا 

 آورده شده است. (4)جدول 
 

 : ضرایب مسیر و معناداری مدل اصلی پژوهش4جدول 
 نتیجه β T مسیر

 ← ساختار مناسب تدارکات

مشی تدارکات عمومی ‎موفق خط اجرای
 های دولتی بانک

 تایید 121/1 541/2
 تایید 145/1 535/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر
 تایید 112/1 513/2 ← ای کارکنان تدارکات های حرفه شایستگی

 تایید 522/5 522/2 ← کیفیت قوانین و مقررات تدارکات
 تایید 112/5 411/2 ← سازمانی موثر‎نظارت برون

 تایید 113/5 332/2 ← تدارکات الکترونیک موثر
 تایید 411/5 -531/2 ← مناسبات نامطلوب اجتماعی

 تایید 111/1 -111/2 ← ثباتی اقتصادی‎تلاطم سیاسی و بی
 تایید 122/5 331/2 ← های دولتی و خصوصی‎رقابت با سایر بانک

 تایید 213/5 314/2 ← تدارکاتساختار مناسب × تدارکات الکترونیک موثر 
 تایید 122/5 -425/2 ← ساختار مناسب تدارکات ×ثباتی اقتصادی ‎تلاطم سیاسی و بی

 تایید 111/5 411/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×سازمانی موثر ‎نظارت برون
 تایید 342/5 -452/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×مناسبات نامطلوب اجتماعی 

 تایید 223/5 -152/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×ثباتی اقتصادی ‎سیاسی و بیتلاطم 
ای کارکنان  های حرفه شایستگی× سازمانی موثر ‎نظارت برون

 تایید 235/5 323/2 ← تدارکات

ای کارکنان  های حرفه شایستگی× مناسبات نامطلوب اجتماعی 
 تایید 433/5 -141/2 ← تدارکات

کیفیت قوانین و  ×های دولتی و خصوصی ‎بانکرقابت با سایر 
 تایید 435/5 311/2 ← مقررات تدارکات

 تایید 221/1 211/2 ساختار مناسب تدارکات ← بخش تدارکاتمدیریت اثر
 

و غیرمستقیم برای متغیر  ،ثیر مستقیم و غیرمستقیم متغیرهای مستقل بر وابسته لازم است اثرات کل، مستقیمبرای بررسی میزان تا
 مشاهده است.‎قابل (5)جدول در زای مدل ارائه شود که این اثرات  درون

 
 ، و کلغیرمستقیم : تفکیک اثرات مستقیم،5جدول 

 اثر متغیر وابسته متغیر مستقل
 کل غیرمستقیم مستقیم

 211/2 ---- 211/2 ساختار مناسب تدارکات بخش تدارکاتمدیریت اثر
 541/2 ----- 541/2 مشی ...‎ای موفق خطاجر ساختار مناسب تدارکات

 214/1 211/2×  541/2=  413/2 535/2 مشی ...‎اجرای موفق خط بخش تدارکاتمدیریت اثر
 

های  مشی تدارکات عمومی بانک‎اجرای موفق خط ، تاثیر مدیریت اثربخش تدارکات برمشاهده است‎قابل (5جدول )طور که در  همان
شود که  اط میچنین استنب (3)و  (2)های  شکلبنابراین، با توجه به  است. 214/1دولتی از طریق ساختار مناسب تدارکات به میزان 

 د.نشو یید میپژوهش تا های‎تمام فرضیه
 

تایید0/3305/779
مناسبات نامطلوب اجتماعی

 : مدل اصلی پژوهش در حالت معناداری ضرایب3شکل 
 

های  گیری سازه و در اندازه شوند‎میید ایمعنادار و ت درصد 33، مسیرها در سطح اطمینان Tآمده از آزمون  دست بر طبق نتایج به
مترهای مربوط به مدل به همراه ضرایب مسیر نشان داده شده که در امقادیر پار (. کلیه3شکل ) کنند‎میخود سهم معناداری را ایفا 

 آورده شده است. (4)جدول 
 

 : ضرایب مسیر و معناداری مدل اصلی پژوهش4جدول 
 نتیجه β T مسیر

 ← ساختار مناسب تدارکات

مشی تدارکات عمومی ‎موفق خط اجرای
 های دولتی بانک

 تایید 121/1 541/2
 تایید 145/1 535/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر
 تایید 112/1 513/2 ← ای کارکنان تدارکات های حرفه شایستگی

 تایید 522/5 522/2 ← کیفیت قوانین و مقررات تدارکات
 تایید 112/5 411/2 ← سازمانی موثر‎نظارت برون

 تایید 113/5 332/2 ← تدارکات الکترونیک موثر
 تایید 411/5 -531/2 ← مناسبات نامطلوب اجتماعی

 تایید 111/1 -111/2 ← ثباتی اقتصادی‎تلاطم سیاسی و بی
 تایید 122/5 331/2 ← های دولتی و خصوصی‎رقابت با سایر بانک

 تایید 213/5 314/2 ← تدارکاتساختار مناسب × تدارکات الکترونیک موثر 
 تایید 122/5 -425/2 ← ساختار مناسب تدارکات ×ثباتی اقتصادی ‎تلاطم سیاسی و بی

 تایید 111/5 411/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×سازمانی موثر ‎نظارت برون
 تایید 342/5 -452/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×مناسبات نامطلوب اجتماعی 

 تایید 223/5 -152/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×ثباتی اقتصادی ‎سیاسی و بیتلاطم 
ای کارکنان  های حرفه شایستگی× سازمانی موثر ‎نظارت برون

 تایید 235/5 323/2 ← تدارکات

ای کارکنان  های حرفه شایستگی× مناسبات نامطلوب اجتماعی 
 تایید 433/5 -141/2 ← تدارکات

کیفیت قوانین و  ×های دولتی و خصوصی ‎بانکرقابت با سایر 
 تایید 435/5 311/2 ← مقررات تدارکات

 تایید 221/1 211/2 ساختار مناسب تدارکات ← بخش تدارکاتمدیریت اثر
 

و غیرمستقیم برای متغیر  ،ثیر مستقیم و غیرمستقیم متغیرهای مستقل بر وابسته لازم است اثرات کل، مستقیمبرای بررسی میزان تا
 مشاهده است.‎قابل (5)جدول در زای مدل ارائه شود که این اثرات  درون

 
 ، و کلغیرمستقیم : تفکیک اثرات مستقیم،5جدول 

 اثر متغیر وابسته متغیر مستقل
 کل غیرمستقیم مستقیم

 211/2 ---- 211/2 ساختار مناسب تدارکات بخش تدارکاتمدیریت اثر
 541/2 ----- 541/2 مشی ...‎ای موفق خطاجر ساختار مناسب تدارکات

 214/1 211/2×  541/2=  413/2 535/2 مشی ...‎اجرای موفق خط بخش تدارکاتمدیریت اثر
 

های  مشی تدارکات عمومی بانک‎اجرای موفق خط ، تاثیر مدیریت اثربخش تدارکات برمشاهده است‎قابل (5جدول )طور که در  همان
شود که  اط میچنین استنب (3)و  (2)های  شکلبنابراین، با توجه به  است. 214/1دولتی از طریق ساختار مناسب تدارکات به میزان 

 د.نشو یید میپژوهش تا های‎تمام فرضیه
 

تایید0/5365/471-
تلاطم سیاسی و بی‎ثباتی اقتصادی

 : مدل اصلی پژوهش در حالت معناداری ضرایب3شکل 
 

های  گیری سازه و در اندازه شوند‎میید ایمعنادار و ت درصد 33، مسیرها در سطح اطمینان Tآمده از آزمون  دست بر طبق نتایج به
مترهای مربوط به مدل به همراه ضرایب مسیر نشان داده شده که در امقادیر پار (. کلیه3شکل ) کنند‎میخود سهم معناداری را ایفا 

 آورده شده است. (4)جدول 
 

 : ضرایب مسیر و معناداری مدل اصلی پژوهش4جدول 
 نتیجه β T مسیر

 ← ساختار مناسب تدارکات

مشی تدارکات عمومی ‎موفق خط اجرای
 های دولتی بانک

 تایید 121/1 541/2
 تایید 145/1 535/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر
 تایید 112/1 513/2 ← ای کارکنان تدارکات های حرفه شایستگی

 تایید 522/5 522/2 ← کیفیت قوانین و مقررات تدارکات
 تایید 112/5 411/2 ← سازمانی موثر‎نظارت برون

 تایید 113/5 332/2 ← تدارکات الکترونیک موثر
 تایید 411/5 -531/2 ← مناسبات نامطلوب اجتماعی

 تایید 111/1 -111/2 ← ثباتی اقتصادی‎تلاطم سیاسی و بی
 تایید 122/5 331/2 ← های دولتی و خصوصی‎رقابت با سایر بانک

 تایید 213/5 314/2 ← تدارکاتساختار مناسب × تدارکات الکترونیک موثر 
 تایید 122/5 -425/2 ← ساختار مناسب تدارکات ×ثباتی اقتصادی ‎تلاطم سیاسی و بی

 تایید 111/5 411/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×سازمانی موثر ‎نظارت برون
 تایید 342/5 -452/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×مناسبات نامطلوب اجتماعی 

 تایید 223/5 -152/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×ثباتی اقتصادی ‎سیاسی و بیتلاطم 
ای کارکنان  های حرفه شایستگی× سازمانی موثر ‎نظارت برون

 تایید 235/5 323/2 ← تدارکات

ای کارکنان  های حرفه شایستگی× مناسبات نامطلوب اجتماعی 
 تایید 433/5 -141/2 ← تدارکات

کیفیت قوانین و  ×های دولتی و خصوصی ‎بانکرقابت با سایر 
 تایید 435/5 311/2 ← مقررات تدارکات

 تایید 221/1 211/2 ساختار مناسب تدارکات ← بخش تدارکاتمدیریت اثر
 

و غیرمستقیم برای متغیر  ،ثیر مستقیم و غیرمستقیم متغیرهای مستقل بر وابسته لازم است اثرات کل، مستقیمبرای بررسی میزان تا
 مشاهده است.‎قابل (5)جدول در زای مدل ارائه شود که این اثرات  درون

 
 ، و کلغیرمستقیم : تفکیک اثرات مستقیم،5جدول 

 اثر متغیر وابسته متغیر مستقل
 کل غیرمستقیم مستقیم

 211/2 ---- 211/2 ساختار مناسب تدارکات بخش تدارکاتمدیریت اثر
 541/2 ----- 541/2 مشی ...‎ای موفق خطاجر ساختار مناسب تدارکات

 214/1 211/2×  541/2=  413/2 535/2 مشی ...‎اجرای موفق خط بخش تدارکاتمدیریت اثر
 

های  مشی تدارکات عمومی بانک‎اجرای موفق خط ، تاثیر مدیریت اثربخش تدارکات برمشاهده است‎قابل (5جدول )طور که در  همان
شود که  اط میچنین استنب (3)و  (2)های  شکلبنابراین، با توجه به  است. 214/1دولتی از طریق ساختار مناسب تدارکات به میزان 

 د.نشو یید میپژوهش تا های‎تمام فرضیه
 

تایید0/7716/171-
رقابت با سایر بانک‎های دولتی و خصوصی

 : مدل اصلی پژوهش در حالت معناداری ضرایب3شکل 
 

های  گیری سازه و در اندازه شوند‎میید ایمعنادار و ت درصد 33، مسیرها در سطح اطمینان Tآمده از آزمون  دست بر طبق نتایج به
مترهای مربوط به مدل به همراه ضرایب مسیر نشان داده شده که در امقادیر پار (. کلیه3شکل ) کنند‎میخود سهم معناداری را ایفا 

 آورده شده است. (4)جدول 
 

 : ضرایب مسیر و معناداری مدل اصلی پژوهش4جدول 
 نتیجه β T مسیر

 ← ساختار مناسب تدارکات

مشی تدارکات عمومی ‎موفق خط اجرای
 های دولتی بانک

 تایید 121/1 541/2
 تایید 145/1 535/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر
 تایید 112/1 513/2 ← ای کارکنان تدارکات های حرفه شایستگی

 تایید 522/5 522/2 ← کیفیت قوانین و مقررات تدارکات
 تایید 112/5 411/2 ← سازمانی موثر‎نظارت برون

 تایید 113/5 332/2 ← تدارکات الکترونیک موثر
 تایید 411/5 -531/2 ← مناسبات نامطلوب اجتماعی

 تایید 111/1 -111/2 ← ثباتی اقتصادی‎تلاطم سیاسی و بی
 تایید 122/5 331/2 ← های دولتی و خصوصی‎رقابت با سایر بانک

 تایید 213/5 314/2 ← تدارکاتساختار مناسب × تدارکات الکترونیک موثر 
 تایید 122/5 -425/2 ← ساختار مناسب تدارکات ×ثباتی اقتصادی ‎تلاطم سیاسی و بی

 تایید 111/5 411/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×سازمانی موثر ‎نظارت برون
 تایید 342/5 -452/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×مناسبات نامطلوب اجتماعی 

 تایید 223/5 -152/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×ثباتی اقتصادی ‎سیاسی و بیتلاطم 
ای کارکنان  های حرفه شایستگی× سازمانی موثر ‎نظارت برون

 تایید 235/5 323/2 ← تدارکات

ای کارکنان  های حرفه شایستگی× مناسبات نامطلوب اجتماعی 
 تایید 433/5 -141/2 ← تدارکات

کیفیت قوانین و  ×های دولتی و خصوصی ‎بانکرقابت با سایر 
 تایید 435/5 311/2 ← مقررات تدارکات

 تایید 221/1 211/2 ساختار مناسب تدارکات ← بخش تدارکاتمدیریت اثر
 

و غیرمستقیم برای متغیر  ،ثیر مستقیم و غیرمستقیم متغیرهای مستقل بر وابسته لازم است اثرات کل، مستقیمبرای بررسی میزان تا
 مشاهده است.‎قابل (5)جدول در زای مدل ارائه شود که این اثرات  درون

 
 ، و کلغیرمستقیم : تفکیک اثرات مستقیم،5جدول 

 اثر متغیر وابسته متغیر مستقل
 کل غیرمستقیم مستقیم

 211/2 ---- 211/2 ساختار مناسب تدارکات بخش تدارکاتمدیریت اثر
 541/2 ----- 541/2 مشی ...‎ای موفق خطاجر ساختار مناسب تدارکات

 214/1 211/2×  541/2=  413/2 535/2 مشی ...‎اجرای موفق خط بخش تدارکاتمدیریت اثر
 

های  مشی تدارکات عمومی بانک‎اجرای موفق خط ، تاثیر مدیریت اثربخش تدارکات برمشاهده است‎قابل (5جدول )طور که در  همان
شود که  اط میچنین استنب (3)و  (2)های  شکلبنابراین، با توجه به  است. 214/1دولتی از طریق ساختار مناسب تدارکات به میزان 

 د.نشو یید میپژوهش تا های‎تمام فرضیه
 

تایید0/3315/788
تدارکات الکترونیک موثر × ساختار مناسب تدارکات

 : مدل اصلی پژوهش در حالت معناداری ضرایب3شکل 
 

های  گیری سازه و در اندازه شوند‎میید ایمعنادار و ت درصد 33، مسیرها در سطح اطمینان Tآمده از آزمون  دست بر طبق نتایج به
مترهای مربوط به مدل به همراه ضرایب مسیر نشان داده شده که در امقادیر پار (. کلیه3شکل ) کنند‎میخود سهم معناداری را ایفا 

 آورده شده است. (4)جدول 
 

 : ضرایب مسیر و معناداری مدل اصلی پژوهش4جدول 
 نتیجه β T مسیر

 ← ساختار مناسب تدارکات

مشی تدارکات عمومی ‎موفق خط اجرای
 های دولتی بانک

 تایید 121/1 541/2
 تایید 145/1 535/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر
 تایید 112/1 513/2 ← ای کارکنان تدارکات های حرفه شایستگی

 تایید 522/5 522/2 ← کیفیت قوانین و مقررات تدارکات
 تایید 112/5 411/2 ← سازمانی موثر‎نظارت برون

 تایید 113/5 332/2 ← تدارکات الکترونیک موثر
 تایید 411/5 -531/2 ← مناسبات نامطلوب اجتماعی

 تایید 111/1 -111/2 ← ثباتی اقتصادی‎تلاطم سیاسی و بی
 تایید 122/5 331/2 ← های دولتی و خصوصی‎رقابت با سایر بانک

 تایید 213/5 314/2 ← تدارکاتساختار مناسب × تدارکات الکترونیک موثر 
 تایید 122/5 -425/2 ← ساختار مناسب تدارکات ×ثباتی اقتصادی ‎تلاطم سیاسی و بی

 تایید 111/5 411/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×سازمانی موثر ‎نظارت برون
 تایید 342/5 -452/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×مناسبات نامطلوب اجتماعی 

 تایید 223/5 -152/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×ثباتی اقتصادی ‎سیاسی و بیتلاطم 
ای کارکنان  های حرفه شایستگی× سازمانی موثر ‎نظارت برون

 تایید 235/5 323/2 ← تدارکات

ای کارکنان  های حرفه شایستگی× مناسبات نامطلوب اجتماعی 
 تایید 433/5 -141/2 ← تدارکات

کیفیت قوانین و  ×های دولتی و خصوصی ‎بانکرقابت با سایر 
 تایید 435/5 311/2 ← مقررات تدارکات

 تایید 221/1 211/2 ساختار مناسب تدارکات ← بخش تدارکاتمدیریت اثر
 

و غیرمستقیم برای متغیر  ،ثیر مستقیم و غیرمستقیم متغیرهای مستقل بر وابسته لازم است اثرات کل، مستقیمبرای بررسی میزان تا
 مشاهده است.‎قابل (5)جدول در زای مدل ارائه شود که این اثرات  درون

 
 ، و کلغیرمستقیم : تفکیک اثرات مستقیم،5جدول 

 اثر متغیر وابسته متغیر مستقل
 کل غیرمستقیم مستقیم

 211/2 ---- 211/2 ساختار مناسب تدارکات بخش تدارکاتمدیریت اثر
 541/2 ----- 541/2 مشی ...‎ای موفق خطاجر ساختار مناسب تدارکات

 214/1 211/2×  541/2=  413/2 535/2 مشی ...‎اجرای موفق خط بخش تدارکاتمدیریت اثر
 

های  مشی تدارکات عمومی بانک‎اجرای موفق خط ، تاثیر مدیریت اثربخش تدارکات برمشاهده است‎قابل (5جدول )طور که در  همان
شود که  اط میچنین استنب (3)و  (2)های  شکلبنابراین، با توجه به  است. 214/1دولتی از طریق ساختار مناسب تدارکات به میزان 

 د.نشو یید میپژوهش تا های‎تمام فرضیه
 

تایید0/3145/269
تلاطم سیاسی و بی‎ثباتی اقتصادی × ساختار مناسب 

تدارکات

 : مدل اصلی پژوهش در حالت معناداری ضرایب3شکل 
 

های  گیری سازه و در اندازه شوند‎میید ایمعنادار و ت درصد 33، مسیرها در سطح اطمینان Tآمده از آزمون  دست بر طبق نتایج به
مترهای مربوط به مدل به همراه ضرایب مسیر نشان داده شده که در امقادیر پار (. کلیه3شکل ) کنند‎میخود سهم معناداری را ایفا 

 آورده شده است. (4)جدول 
 

 : ضرایب مسیر و معناداری مدل اصلی پژوهش4جدول 
 نتیجه β T مسیر

 ← ساختار مناسب تدارکات

مشی تدارکات عمومی ‎موفق خط اجرای
 های دولتی بانک

 تایید 121/1 541/2
 تایید 145/1 535/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر
 تایید 112/1 513/2 ← ای کارکنان تدارکات های حرفه شایستگی

 تایید 522/5 522/2 ← کیفیت قوانین و مقررات تدارکات
 تایید 112/5 411/2 ← سازمانی موثر‎نظارت برون

 تایید 113/5 332/2 ← تدارکات الکترونیک موثر
 تایید 411/5 -531/2 ← مناسبات نامطلوب اجتماعی

 تایید 111/1 -111/2 ← ثباتی اقتصادی‎تلاطم سیاسی و بی
 تایید 122/5 331/2 ← های دولتی و خصوصی‎رقابت با سایر بانک

 تایید 213/5 314/2 ← تدارکاتساختار مناسب × تدارکات الکترونیک موثر 
 تایید 122/5 -425/2 ← ساختار مناسب تدارکات ×ثباتی اقتصادی ‎تلاطم سیاسی و بی

 تایید 111/5 411/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×سازمانی موثر ‎نظارت برون
 تایید 342/5 -452/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×مناسبات نامطلوب اجتماعی 

 تایید 223/5 -152/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×ثباتی اقتصادی ‎سیاسی و بیتلاطم 
ای کارکنان  های حرفه شایستگی× سازمانی موثر ‎نظارت برون

 تایید 235/5 323/2 ← تدارکات

ای کارکنان  های حرفه شایستگی× مناسبات نامطلوب اجتماعی 
 تایید 433/5 -141/2 ← تدارکات

کیفیت قوانین و  ×های دولتی و خصوصی ‎بانکرقابت با سایر 
 تایید 435/5 311/2 ← مقررات تدارکات

 تایید 221/1 211/2 ساختار مناسب تدارکات ← بخش تدارکاتمدیریت اثر
 

و غیرمستقیم برای متغیر  ،ثیر مستقیم و غیرمستقیم متغیرهای مستقل بر وابسته لازم است اثرات کل، مستقیمبرای بررسی میزان تا
 مشاهده است.‎قابل (5)جدول در زای مدل ارائه شود که این اثرات  درون

 
 ، و کلغیرمستقیم : تفکیک اثرات مستقیم،5جدول 

 اثر متغیر وابسته متغیر مستقل
 کل غیرمستقیم مستقیم

 211/2 ---- 211/2 ساختار مناسب تدارکات بخش تدارکاتمدیریت اثر
 541/2 ----- 541/2 مشی ...‎ای موفق خطاجر ساختار مناسب تدارکات

 214/1 211/2×  541/2=  413/2 535/2 مشی ...‎اجرای موفق خط بخش تدارکاتمدیریت اثر
 

های  مشی تدارکات عمومی بانک‎اجرای موفق خط ، تاثیر مدیریت اثربخش تدارکات برمشاهده است‎قابل (5جدول )طور که در  همان
شود که  اط میچنین استنب (3)و  (2)های  شکلبنابراین، با توجه به  است. 214/1دولتی از طریق ساختار مناسب تدارکات به میزان 

 د.نشو یید میپژوهش تا های‎تمام فرضیه
 

تایید0/4855/108-

نظارت برون‎سازمانی موثر × مدیریت اثربخش تدارکات

 : مدل اصلی پژوهش در حالت معناداری ضرایب3شکل 
 

های  گیری سازه و در اندازه شوند‎میید ایمعنادار و ت درصد 33، مسیرها در سطح اطمینان Tآمده از آزمون  دست بر طبق نتایج به
مترهای مربوط به مدل به همراه ضرایب مسیر نشان داده شده که در امقادیر پار (. کلیه3شکل ) کنند‎میخود سهم معناداری را ایفا 

 آورده شده است. (4)جدول 
 

 : ضرایب مسیر و معناداری مدل اصلی پژوهش4جدول 
 نتیجه β T مسیر

 ← ساختار مناسب تدارکات

مشی تدارکات عمومی ‎موفق خط اجرای
 های دولتی بانک

 تایید 121/1 541/2
 تایید 145/1 535/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر
 تایید 112/1 513/2 ← ای کارکنان تدارکات های حرفه شایستگی

 تایید 522/5 522/2 ← کیفیت قوانین و مقررات تدارکات
 تایید 112/5 411/2 ← سازمانی موثر‎نظارت برون

 تایید 113/5 332/2 ← تدارکات الکترونیک موثر
 تایید 411/5 -531/2 ← مناسبات نامطلوب اجتماعی

 تایید 111/1 -111/2 ← ثباتی اقتصادی‎تلاطم سیاسی و بی
 تایید 122/5 331/2 ← های دولتی و خصوصی‎رقابت با سایر بانک

 تایید 213/5 314/2 ← تدارکاتساختار مناسب × تدارکات الکترونیک موثر 
 تایید 122/5 -425/2 ← ساختار مناسب تدارکات ×ثباتی اقتصادی ‎تلاطم سیاسی و بی

 تایید 111/5 411/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×سازمانی موثر ‎نظارت برون
 تایید 342/5 -452/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×مناسبات نامطلوب اجتماعی 

 تایید 223/5 -152/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×ثباتی اقتصادی ‎سیاسی و بیتلاطم 
ای کارکنان  های حرفه شایستگی× سازمانی موثر ‎نظارت برون

 تایید 235/5 323/2 ← تدارکات

ای کارکنان  های حرفه شایستگی× مناسبات نامطلوب اجتماعی 
 تایید 433/5 -141/2 ← تدارکات

کیفیت قوانین و  ×های دولتی و خصوصی ‎بانکرقابت با سایر 
 تایید 435/5 311/2 ← مقررات تدارکات

 تایید 221/1 211/2 ساختار مناسب تدارکات ← بخش تدارکاتمدیریت اثر
 

و غیرمستقیم برای متغیر  ،ثیر مستقیم و غیرمستقیم متغیرهای مستقل بر وابسته لازم است اثرات کل، مستقیمبرای بررسی میزان تا
 مشاهده است.‎قابل (5)جدول در زای مدل ارائه شود که این اثرات  درون

 
 ، و کلغیرمستقیم : تفکیک اثرات مستقیم،5جدول 

 اثر متغیر وابسته متغیر مستقل
 کل غیرمستقیم مستقیم

 211/2 ---- 211/2 ساختار مناسب تدارکات بخش تدارکاتمدیریت اثر
 541/2 ----- 541/2 مشی ...‎ای موفق خطاجر ساختار مناسب تدارکات

 214/1 211/2×  541/2=  413/2 535/2 مشی ...‎اجرای موفق خط بخش تدارکاتمدیریت اثر
 

های  مشی تدارکات عمومی بانک‎اجرای موفق خط ، تاثیر مدیریت اثربخش تدارکات برمشاهده است‎قابل (5جدول )طور که در  همان
شود که  اط میچنین استنب (3)و  (2)های  شکلبنابراین، با توجه به  است. 214/1دولتی از طریق ساختار مناسب تدارکات به میزان 

 د.نشو یید میپژوهش تا های‎تمام فرضیه
 

تایید0/4165/171
مناسبات نامطلوب اجتماعی × مدیریت اثربخش تدارکات

 : مدل اصلی پژوهش در حالت معناداری ضرایب3شکل 
 

های  گیری سازه و در اندازه شوند‎میید ایمعنادار و ت درصد 33، مسیرها در سطح اطمینان Tآمده از آزمون  دست بر طبق نتایج به
مترهای مربوط به مدل به همراه ضرایب مسیر نشان داده شده که در امقادیر پار (. کلیه3شکل ) کنند‎میخود سهم معناداری را ایفا 

 آورده شده است. (4)جدول 
 

 : ضرایب مسیر و معناداری مدل اصلی پژوهش4جدول 
 نتیجه β T مسیر

 ← ساختار مناسب تدارکات

مشی تدارکات عمومی ‎موفق خط اجرای
 های دولتی بانک

 تایید 121/1 541/2
 تایید 145/1 535/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر
 تایید 112/1 513/2 ← ای کارکنان تدارکات های حرفه شایستگی

 تایید 522/5 522/2 ← کیفیت قوانین و مقررات تدارکات
 تایید 112/5 411/2 ← سازمانی موثر‎نظارت برون

 تایید 113/5 332/2 ← تدارکات الکترونیک موثر
 تایید 411/5 -531/2 ← مناسبات نامطلوب اجتماعی

 تایید 111/1 -111/2 ← ثباتی اقتصادی‎تلاطم سیاسی و بی
 تایید 122/5 331/2 ← های دولتی و خصوصی‎رقابت با سایر بانک

 تایید 213/5 314/2 ← تدارکاتساختار مناسب × تدارکات الکترونیک موثر 
 تایید 122/5 -425/2 ← ساختار مناسب تدارکات ×ثباتی اقتصادی ‎تلاطم سیاسی و بی

 تایید 111/5 411/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×سازمانی موثر ‎نظارت برون
 تایید 342/5 -452/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×مناسبات نامطلوب اجتماعی 

 تایید 223/5 -152/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×ثباتی اقتصادی ‎سیاسی و بیتلاطم 
ای کارکنان  های حرفه شایستگی× سازمانی موثر ‎نظارت برون

 تایید 235/5 323/2 ← تدارکات

ای کارکنان  های حرفه شایستگی× مناسبات نامطلوب اجتماعی 
 تایید 433/5 -141/2 ← تدارکات

کیفیت قوانین و  ×های دولتی و خصوصی ‎بانکرقابت با سایر 
 تایید 435/5 311/2 ← مقررات تدارکات

 تایید 221/1 211/2 ساختار مناسب تدارکات ← بخش تدارکاتمدیریت اثر
 

و غیرمستقیم برای متغیر  ،ثیر مستقیم و غیرمستقیم متغیرهای مستقل بر وابسته لازم است اثرات کل، مستقیمبرای بررسی میزان تا
 مشاهده است.‎قابل (5)جدول در زای مدل ارائه شود که این اثرات  درون

 
 ، و کلغیرمستقیم : تفکیک اثرات مستقیم،5جدول 

 اثر متغیر وابسته متغیر مستقل
 کل غیرمستقیم مستقیم

 211/2 ---- 211/2 ساختار مناسب تدارکات بخش تدارکاتمدیریت اثر
 541/2 ----- 541/2 مشی ...‎ای موفق خطاجر ساختار مناسب تدارکات

 214/1 211/2×  541/2=  413/2 535/2 مشی ...‎اجرای موفق خط بخش تدارکاتمدیریت اثر
 

های  مشی تدارکات عمومی بانک‎اجرای موفق خط ، تاثیر مدیریت اثربخش تدارکات برمشاهده است‎قابل (5جدول )طور که در  همان
شود که  اط میچنین استنب (3)و  (2)های  شکلبنابراین، با توجه به  است. 214/1دولتی از طریق ساختار مناسب تدارکات به میزان 

 د.نشو یید میپژوهش تا های‎تمام فرضیه
 

تایید0/4505/340-
تلاطم سیاسی و بی‎ثباتی اقتصادی × مدیریت اثربخش 

تدارکات

 : مدل اصلی پژوهش در حالت معناداری ضرایب3شکل 
 

های  گیری سازه و در اندازه شوند‎میید ایمعنادار و ت درصد 33، مسیرها در سطح اطمینان Tآمده از آزمون  دست بر طبق نتایج به
مترهای مربوط به مدل به همراه ضرایب مسیر نشان داده شده که در امقادیر پار (. کلیه3شکل ) کنند‎میخود سهم معناداری را ایفا 

 آورده شده است. (4)جدول 
 

 : ضرایب مسیر و معناداری مدل اصلی پژوهش4جدول 
 نتیجه β T مسیر

 ← ساختار مناسب تدارکات

مشی تدارکات عمومی ‎موفق خط اجرای
 های دولتی بانک

 تایید 121/1 541/2
 تایید 145/1 535/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر
 تایید 112/1 513/2 ← ای کارکنان تدارکات های حرفه شایستگی

 تایید 522/5 522/2 ← کیفیت قوانین و مقررات تدارکات
 تایید 112/5 411/2 ← سازمانی موثر‎نظارت برون

 تایید 113/5 332/2 ← تدارکات الکترونیک موثر
 تایید 411/5 -531/2 ← مناسبات نامطلوب اجتماعی

 تایید 111/1 -111/2 ← ثباتی اقتصادی‎تلاطم سیاسی و بی
 تایید 122/5 331/2 ← های دولتی و خصوصی‎رقابت با سایر بانک

 تایید 213/5 314/2 ← تدارکاتساختار مناسب × تدارکات الکترونیک موثر 
 تایید 122/5 -425/2 ← ساختار مناسب تدارکات ×ثباتی اقتصادی ‎تلاطم سیاسی و بی

 تایید 111/5 411/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×سازمانی موثر ‎نظارت برون
 تایید 342/5 -452/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×مناسبات نامطلوب اجتماعی 

 تایید 223/5 -152/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×ثباتی اقتصادی ‎سیاسی و بیتلاطم 
ای کارکنان  های حرفه شایستگی× سازمانی موثر ‎نظارت برون

 تایید 235/5 323/2 ← تدارکات

ای کارکنان  های حرفه شایستگی× مناسبات نامطلوب اجتماعی 
 تایید 433/5 -141/2 ← تدارکات

کیفیت قوانین و  ×های دولتی و خصوصی ‎بانکرقابت با سایر 
 تایید 435/5 311/2 ← مقررات تدارکات

 تایید 221/1 211/2 ساختار مناسب تدارکات ← بخش تدارکاتمدیریت اثر
 

و غیرمستقیم برای متغیر  ،ثیر مستقیم و غیرمستقیم متغیرهای مستقل بر وابسته لازم است اثرات کل، مستقیمبرای بررسی میزان تا
 مشاهده است.‎قابل (5)جدول در زای مدل ارائه شود که این اثرات  درون

 
 ، و کلغیرمستقیم : تفکیک اثرات مستقیم،5جدول 

 اثر متغیر وابسته متغیر مستقل
 کل غیرمستقیم مستقیم

 211/2 ---- 211/2 ساختار مناسب تدارکات بخش تدارکاتمدیریت اثر
 541/2 ----- 541/2 مشی ...‎ای موفق خطاجر ساختار مناسب تدارکات

 214/1 211/2×  541/2=  413/2 535/2 مشی ...‎اجرای موفق خط بخش تدارکاتمدیریت اثر
 

های  مشی تدارکات عمومی بانک‎اجرای موفق خط ، تاثیر مدیریت اثربخش تدارکات برمشاهده است‎قابل (5جدول )طور که در  همان
شود که  اط میچنین استنب (3)و  (2)های  شکلبنابراین، با توجه به  است. 214/1دولتی از طریق ساختار مناسب تدارکات به میزان 

 د.نشو یید میپژوهش تا های‎تمام فرضیه
 

تایید0/6505/809-

نظارت برون‎سازمانی موثر × شایستگی‌های حرفه‌ای 
کارکنان تدارکات

 : مدل اصلی پژوهش در حالت معناداری ضرایب3شکل 
 

های  گیری سازه و در اندازه شوند‎میید ایمعنادار و ت درصد 33، مسیرها در سطح اطمینان Tآمده از آزمون  دست بر طبق نتایج به
مترهای مربوط به مدل به همراه ضرایب مسیر نشان داده شده که در امقادیر پار (. کلیه3شکل ) کنند‎میخود سهم معناداری را ایفا 

 آورده شده است. (4)جدول 
 

 : ضرایب مسیر و معناداری مدل اصلی پژوهش4جدول 
 نتیجه β T مسیر

 ← ساختار مناسب تدارکات

مشی تدارکات عمومی ‎موفق خط اجرای
 های دولتی بانک

 تایید 121/1 541/2
 تایید 145/1 535/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر
 تایید 112/1 513/2 ← ای کارکنان تدارکات های حرفه شایستگی

 تایید 522/5 522/2 ← کیفیت قوانین و مقررات تدارکات
 تایید 112/5 411/2 ← سازمانی موثر‎نظارت برون

 تایید 113/5 332/2 ← تدارکات الکترونیک موثر
 تایید 411/5 -531/2 ← مناسبات نامطلوب اجتماعی

 تایید 111/1 -111/2 ← ثباتی اقتصادی‎تلاطم سیاسی و بی
 تایید 122/5 331/2 ← های دولتی و خصوصی‎رقابت با سایر بانک

 تایید 213/5 314/2 ← تدارکاتساختار مناسب × تدارکات الکترونیک موثر 
 تایید 122/5 -425/2 ← ساختار مناسب تدارکات ×ثباتی اقتصادی ‎تلاطم سیاسی و بی

 تایید 111/5 411/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×سازمانی موثر ‎نظارت برون
 تایید 342/5 -452/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×مناسبات نامطلوب اجتماعی 

 تایید 223/5 -152/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×ثباتی اقتصادی ‎سیاسی و بیتلاطم 
ای کارکنان  های حرفه شایستگی× سازمانی موثر ‎نظارت برون

 تایید 235/5 323/2 ← تدارکات

ای کارکنان  های حرفه شایستگی× مناسبات نامطلوب اجتماعی 
 تایید 433/5 -141/2 ← تدارکات

کیفیت قوانین و  ×های دولتی و خصوصی ‎بانکرقابت با سایر 
 تایید 435/5 311/2 ← مقررات تدارکات

 تایید 221/1 211/2 ساختار مناسب تدارکات ← بخش تدارکاتمدیریت اثر
 

و غیرمستقیم برای متغیر  ،ثیر مستقیم و غیرمستقیم متغیرهای مستقل بر وابسته لازم است اثرات کل، مستقیمبرای بررسی میزان تا
 مشاهده است.‎قابل (5)جدول در زای مدل ارائه شود که این اثرات  درون

 
 ، و کلغیرمستقیم : تفکیک اثرات مستقیم،5جدول 

 اثر متغیر وابسته متغیر مستقل
 کل غیرمستقیم مستقیم

 211/2 ---- 211/2 ساختار مناسب تدارکات بخش تدارکاتمدیریت اثر
 541/2 ----- 541/2 مشی ...‎ای موفق خطاجر ساختار مناسب تدارکات

 214/1 211/2×  541/2=  413/2 535/2 مشی ...‎اجرای موفق خط بخش تدارکاتمدیریت اثر
 

های  مشی تدارکات عمومی بانک‎اجرای موفق خط ، تاثیر مدیریت اثربخش تدارکات برمشاهده است‎قابل (5جدول )طور که در  همان
شود که  اط میچنین استنب (3)و  (2)های  شکلبنابراین، با توجه به  است. 214/1دولتی از طریق ساختار مناسب تدارکات به میزان 

 د.نشو یید میپژوهش تا های‎تمام فرضیه
 

تایید0/3295/095

مناسبات نامطلوب اجتماعی × شایستگی‌های حرفه‌ای 
کارکنان تدارکات

 : مدل اصلی پژوهش در حالت معناداری ضرایب3شکل 
 

های  گیری سازه و در اندازه شوند‎میید ایمعنادار و ت درصد 33، مسیرها در سطح اطمینان Tآمده از آزمون  دست بر طبق نتایج به
مترهای مربوط به مدل به همراه ضرایب مسیر نشان داده شده که در امقادیر پار (. کلیه3شکل ) کنند‎میخود سهم معناداری را ایفا 

 آورده شده است. (4)جدول 
 

 : ضرایب مسیر و معناداری مدل اصلی پژوهش4جدول 
 نتیجه β T مسیر

 ← ساختار مناسب تدارکات

مشی تدارکات عمومی ‎موفق خط اجرای
 های دولتی بانک

 تایید 121/1 541/2
 تایید 145/1 535/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر
 تایید 112/1 513/2 ← ای کارکنان تدارکات های حرفه شایستگی

 تایید 522/5 522/2 ← کیفیت قوانین و مقررات تدارکات
 تایید 112/5 411/2 ← سازمانی موثر‎نظارت برون

 تایید 113/5 332/2 ← تدارکات الکترونیک موثر
 تایید 411/5 -531/2 ← مناسبات نامطلوب اجتماعی

 تایید 111/1 -111/2 ← ثباتی اقتصادی‎تلاطم سیاسی و بی
 تایید 122/5 331/2 ← های دولتی و خصوصی‎رقابت با سایر بانک

 تایید 213/5 314/2 ← تدارکاتساختار مناسب × تدارکات الکترونیک موثر 
 تایید 122/5 -425/2 ← ساختار مناسب تدارکات ×ثباتی اقتصادی ‎تلاطم سیاسی و بی

 تایید 111/5 411/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×سازمانی موثر ‎نظارت برون
 تایید 342/5 -452/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×مناسبات نامطلوب اجتماعی 

 تایید 223/5 -152/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×ثباتی اقتصادی ‎سیاسی و بیتلاطم 
ای کارکنان  های حرفه شایستگی× سازمانی موثر ‎نظارت برون

 تایید 235/5 323/2 ← تدارکات

ای کارکنان  های حرفه شایستگی× مناسبات نامطلوب اجتماعی 
 تایید 433/5 -141/2 ← تدارکات

کیفیت قوانین و  ×های دولتی و خصوصی ‎بانکرقابت با سایر 
 تایید 435/5 311/2 ← مقررات تدارکات

 تایید 221/1 211/2 ساختار مناسب تدارکات ← بخش تدارکاتمدیریت اثر
 

و غیرمستقیم برای متغیر  ،ثیر مستقیم و غیرمستقیم متغیرهای مستقل بر وابسته لازم است اثرات کل، مستقیمبرای بررسی میزان تا
 مشاهده است.‎قابل (5)جدول در زای مدل ارائه شود که این اثرات  درون

 
 ، و کلغیرمستقیم : تفکیک اثرات مستقیم،5جدول 

 اثر متغیر وابسته متغیر مستقل
 کل غیرمستقیم مستقیم

 211/2 ---- 211/2 ساختار مناسب تدارکات بخش تدارکاتمدیریت اثر
 541/2 ----- 541/2 مشی ...‎ای موفق خطاجر ساختار مناسب تدارکات

 214/1 211/2×  541/2=  413/2 535/2 مشی ...‎اجرای موفق خط بخش تدارکاتمدیریت اثر
 

های  مشی تدارکات عمومی بانک‎اجرای موفق خط ، تاثیر مدیریت اثربخش تدارکات برمشاهده است‎قابل (5جدول )طور که در  همان
شود که  اط میچنین استنب (3)و  (2)های  شکلبنابراین، با توجه به  است. 214/1دولتی از طریق ساختار مناسب تدارکات به میزان 

 د.نشو یید میپژوهش تا های‎تمام فرضیه
 

تایید0/7465/499-

رقابت با سایر بانک‎های دولتی و خصوصی × کیفیت 
قوانین و مقررات تدارکات

 : مدل اصلی پژوهش در حالت معناداری ضرایب3شکل 
 

های  گیری سازه و در اندازه شوند‎میید ایمعنادار و ت درصد 33، مسیرها در سطح اطمینان Tآمده از آزمون  دست بر طبق نتایج به
مترهای مربوط به مدل به همراه ضرایب مسیر نشان داده شده که در امقادیر پار (. کلیه3شکل ) کنند‎میخود سهم معناداری را ایفا 

 آورده شده است. (4)جدول 
 

 : ضرایب مسیر و معناداری مدل اصلی پژوهش4جدول 
 نتیجه β T مسیر

 ← ساختار مناسب تدارکات

مشی تدارکات عمومی ‎موفق خط اجرای
 های دولتی بانک

 تایید 121/1 541/2
 تایید 145/1 535/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر
 تایید 112/1 513/2 ← ای کارکنان تدارکات های حرفه شایستگی

 تایید 522/5 522/2 ← کیفیت قوانین و مقررات تدارکات
 تایید 112/5 411/2 ← سازمانی موثر‎نظارت برون

 تایید 113/5 332/2 ← تدارکات الکترونیک موثر
 تایید 411/5 -531/2 ← مناسبات نامطلوب اجتماعی

 تایید 111/1 -111/2 ← ثباتی اقتصادی‎تلاطم سیاسی و بی
 تایید 122/5 331/2 ← های دولتی و خصوصی‎رقابت با سایر بانک

 تایید 213/5 314/2 ← تدارکاتساختار مناسب × تدارکات الکترونیک موثر 
 تایید 122/5 -425/2 ← ساختار مناسب تدارکات ×ثباتی اقتصادی ‎تلاطم سیاسی و بی

 تایید 111/5 411/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×سازمانی موثر ‎نظارت برون
 تایید 342/5 -452/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×مناسبات نامطلوب اجتماعی 

 تایید 223/5 -152/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×ثباتی اقتصادی ‎سیاسی و بیتلاطم 
ای کارکنان  های حرفه شایستگی× سازمانی موثر ‎نظارت برون

 تایید 235/5 323/2 ← تدارکات

ای کارکنان  های حرفه شایستگی× مناسبات نامطلوب اجتماعی 
 تایید 433/5 -141/2 ← تدارکات

کیفیت قوانین و  ×های دولتی و خصوصی ‎بانکرقابت با سایر 
 تایید 435/5 311/2 ← مقررات تدارکات

 تایید 221/1 211/2 ساختار مناسب تدارکات ← بخش تدارکاتمدیریت اثر
 

و غیرمستقیم برای متغیر  ،ثیر مستقیم و غیرمستقیم متغیرهای مستقل بر وابسته لازم است اثرات کل، مستقیمبرای بررسی میزان تا
 مشاهده است.‎قابل (5)جدول در زای مدل ارائه شود که این اثرات  درون

 
 ، و کلغیرمستقیم : تفکیک اثرات مستقیم،5جدول 

 اثر متغیر وابسته متغیر مستقل
 کل غیرمستقیم مستقیم

 211/2 ---- 211/2 ساختار مناسب تدارکات بخش تدارکاتمدیریت اثر
 541/2 ----- 541/2 مشی ...‎ای موفق خطاجر ساختار مناسب تدارکات

 214/1 211/2×  541/2=  413/2 535/2 مشی ...‎اجرای موفق خط بخش تدارکاتمدیریت اثر
 

های  مشی تدارکات عمومی بانک‎اجرای موفق خط ، تاثیر مدیریت اثربخش تدارکات برمشاهده است‎قابل (5جدول )طور که در  همان
شود که  اط میچنین استنب (3)و  (2)های  شکلبنابراین، با توجه به  است. 214/1دولتی از طریق ساختار مناسب تدارکات به میزان 

 د.نشو یید میپژوهش تا های‎تمام فرضیه
 

تایید0/3175/495

مدیریت اثربخش تدارکات

 : مدل اصلی پژوهش در حالت معناداری ضرایب3شکل 
 

های  گیری سازه و در اندازه شوند‎میید ایمعنادار و ت درصد 33، مسیرها در سطح اطمینان Tآمده از آزمون  دست بر طبق نتایج به
مترهای مربوط به مدل به همراه ضرایب مسیر نشان داده شده که در امقادیر پار (. کلیه3شکل ) کنند‎میخود سهم معناداری را ایفا 

 آورده شده است. (4)جدول 
 

 : ضرایب مسیر و معناداری مدل اصلی پژوهش4جدول 
 نتیجه β T مسیر

 ← ساختار مناسب تدارکات

مشی تدارکات عمومی ‎موفق خط اجرای
 های دولتی بانک

 تایید 121/1 541/2
 تایید 145/1 535/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر
 تایید 112/1 513/2 ← ای کارکنان تدارکات های حرفه شایستگی

 تایید 522/5 522/2 ← کیفیت قوانین و مقررات تدارکات
 تایید 112/5 411/2 ← سازمانی موثر‎نظارت برون

 تایید 113/5 332/2 ← تدارکات الکترونیک موثر
 تایید 411/5 -531/2 ← مناسبات نامطلوب اجتماعی

 تایید 111/1 -111/2 ← ثباتی اقتصادی‎تلاطم سیاسی و بی
 تایید 122/5 331/2 ← های دولتی و خصوصی‎رقابت با سایر بانک

 تایید 213/5 314/2 ← تدارکاتساختار مناسب × تدارکات الکترونیک موثر 
 تایید 122/5 -425/2 ← ساختار مناسب تدارکات ×ثباتی اقتصادی ‎تلاطم سیاسی و بی

 تایید 111/5 411/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×سازمانی موثر ‎نظارت برون
 تایید 342/5 -452/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×مناسبات نامطلوب اجتماعی 

 تایید 223/5 -152/2 ← بخش تدارکاتمدیریت اثر ×ثباتی اقتصادی ‎سیاسی و بیتلاطم 
ای کارکنان  های حرفه شایستگی× سازمانی موثر ‎نظارت برون

 تایید 235/5 323/2 ← تدارکات

ای کارکنان  های حرفه شایستگی× مناسبات نامطلوب اجتماعی 
 تایید 433/5 -141/2 ← تدارکات

کیفیت قوانین و  ×های دولتی و خصوصی ‎بانکرقابت با سایر 
 تایید 435/5 311/2 ← مقررات تدارکات

 تایید 221/1 211/2 ساختار مناسب تدارکات ← بخش تدارکاتمدیریت اثر
 

و غیرمستقیم برای متغیر  ،ثیر مستقیم و غیرمستقیم متغیرهای مستقل بر وابسته لازم است اثرات کل، مستقیمبرای بررسی میزان تا
 مشاهده است.‎قابل (5)جدول در زای مدل ارائه شود که این اثرات  درون

 
 ، و کلغیرمستقیم : تفکیک اثرات مستقیم،5جدول 

 اثر متغیر وابسته متغیر مستقل
 کل غیرمستقیم مستقیم

 211/2 ---- 211/2 ساختار مناسب تدارکات بخش تدارکاتمدیریت اثر
 541/2 ----- 541/2 مشی ...‎ای موفق خطاجر ساختار مناسب تدارکات

 214/1 211/2×  541/2=  413/2 535/2 مشی ...‎اجرای موفق خط بخش تدارکاتمدیریت اثر
 

های  مشی تدارکات عمومی بانک‎اجرای موفق خط ، تاثیر مدیریت اثربخش تدارکات برمشاهده است‎قابل (5جدول )طور که در  همان
شود که  اط میچنین استنب (3)و  (2)های  شکلبنابراین، با توجه به  است. 214/1دولتی از طریق ساختار مناسب تدارکات به میزان 

 د.نشو یید میپژوهش تا های‎تمام فرضیه
 

ساختار مناسب 
تایید0/8677/827تدارکات

برای بررسی میزان تاثیر مستقیم و غیرمستقیم متغیرهای مستقل بر وابسته لازم است اثرات 
 )5( جدول  در  اثرات  این  که  شود  ارائه  مدل  درون‌زای  متغیر  برای  غیرمستقیم  و  مستقیم،  کل، 

قابل‎مشاهده است.
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جدول 5: تفکیک اثرات مستقیم، غیرمستقیم، و کل

متغیر وابستهمتغیر مستقل
اثر

کلغیرمستقیممستقیم
0/867----0/867ساختار مناسب تدارکاتمدیریت اثربخش تدارکات
0/541-----0/541اجرای موفق خط‎مشی ...ساختار مناسب تدارکات

0/4691/064 = 0/541 × 0/5950/867اجرای موفق خط‎مشی ...مدیریت اثربخش تدارکات

همان‌طور که در جدول )5( قابل‎مشاهده است، تاثیر مدیریت اثربخش تدارکات بر اجرای موفق 
به میزان 1‌/‌064  تدارکات  از طریق ساختار مناسب  بانک‌های دولتی  تدارکات عمومی  خط‎مشی 
است. بنابراین، با توجه به شکل‌های )2( و )3( چنین استنباط می‌شود که تمام فرضیه‎های پژوهش 

تایید می‌شوند.

بحث و نتیجه‌گیری

دولت‎ها در برابر جامعه وظايفي برعهده دارند و براي انجام اين وظايف بايد فعاليت‎هايي اعم 
نيز  فعاليت‎ها  اين  انجام صحيح  براي  گيرد.  سياسي صورت  و  اجتماعي،  اقتصادي،  فرهنگي،  از 
لازم است خط‎مشي‎هايي تدوين شود. اجراي صحيح اين خط‎مشي‎ها مي‎تواند به نتايجي همچون 
توسعة كشور، رضايت عمومي شهروندان، افزايش سطح رفاه و قدرتمند شدن كشور منجر شود. 
عقب‎ماندگي  و  رفاه،  سطح  كاهش  عمومي،  نارضايتي  می‎تواند  آن‎ها  نادرست  اجراي  همچنين، 
كشور را در پي داشته باشد. وقتي خط‎مشي‎ها شكل مي‎گيرند، آن خط‎مشي‎ها به اجرا درخواهند 
آمد، در صورتي كه اين فرض براي بسياري از خط‎مشي‎ها معتبر نيست. در نگاه اول تصور مي‎شود 
فعاليت‎هاي اجرا، پس از تصويب خط‎مشي به‎طور خودكار و پيوسته از طريق موسسه‎هاي دولتي و 
اقتدار خط‎مشي‎گذاري به‎سادگي پياده مي‎شوند، در حالي كه اجرا نه ساده است و نه خودكار. اغلب 
از طريق  اين شكاف  دارد.  قرار  بزرگي  بكارگيري آن‎ها شكاف  و  قوانين و مقررات  بين تصويب 
خط‎مشي‌گذاران ممكن است بزرگ‎تر و ژرف‎تر شود. اكراه هر موسسة دولتي در اجراي خط‎مشي، 
نشان‎دهندة وضعيت نااطمينانی در اجراست. هيچ تضميني وجود ندارد كه خط‎مشي‎هاي مناسب 
اجرا خيلي  و  بين تصميم‌گيري  رابطة  واقع،  باشد. در  داشته  براي فرداي مشخصي كاربرد  امروز 
اجراي  است  اتفاق مي‎افتد، ممكن  تصميم‎گيري  فرايند  از  بعد  اجرا  اگرچه  است.  دقيق  و  ظريف 

خط‎مشي تحت تاثير جزئياتي از خط‎مشي عمومي قرار گيرد كه قبل از آن رخ داده‎اند.
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بر  بر هیچ‎کس پوشیده نیست، ولی مدیریت بخش عمومی  اهمیت خط‌مشی‌گذاری عمومی 
ارزیابی‌های  اخیر  سال‎های  در  می‌گیرد.  قرار  ارزیابی  مورد  آن  اجرای  در  موفقیت  میزان  اساس 
از  جدی  انتقادهای  و  است  گرفته  صورت  عمومی  خط‎مشی‌های  شکست  علل  مورد  در  تازه‌ای 
نحوۀ خط‌مشی‌گذاری عمومی و چگونگی اجرای آن به‎وجود آمده است. برای دستیابی به اجرای 
اثربخش، می‌توان بسیاری از مشکلات اجرا را در بخش خدمات عمومی ایران، با شناخت دقیق 
ناموفق خط‎مشی‎های  اجرای  نمود.  رفع  اجرا  و  تدوین  در مرحله  آن‎ها  اثربخشی  بر  موثر  عوامل 
با  از جمله مشکلاتی است که تقریباً تمامی کشورهای در حال توسعه و توسعه‎یافته  تدوین‎شده 
آن مواجه‎اند و در این خصوص هزینه‎های جبران‎ناپذیری را پرداخت نموده‎اند. مسئله عدم اجرای 
موفقیت‌آمیز خط‎مشی در کشور ما نیز مورد توجه جدی مسئولان قرار گرفته که مهم‌ترین دلیل آن 

ناکارامدی و عدم دستیابی به اهداف از پیش تعیین‎شده در اجرای خط‎مشی‌هاست.
از مهم‎ترین خط‎مشی‌های عمومی  اقتصادی  نیز مانند سایر کشورها خط‌مشی‌های  ایران  در 

هستند که عملکرد بانک‌ها نقش قابل‎توجهی در موفقیت یا شکست آن‎ها ایفا می‎کنند.
و  مناقصات  برگزاری  قانون  خط‎مشی  اساس  بر  خود،  نیازهای  رفع  برای  دولتی  بانک‌های 
آیین‎نامه‌های وابسته اقدام به خرید انواع خدمات و کالا می‎نمایند که با توجه به اشتراکات فعالیت 
آن‎ها، عموماً دارای خصوصیات کلی مشترک و موقعیت مشابه هستند. ناکارامدی بانک‌ها، به‎ویژه 
در بخش هزینه‎ها، نحوه خرید، تجهیز و فروش )تدارکات( در حالی همواره مورد انتقاد سیاستمداران، 
پژوهشگران و صاحب‎نظران است که قوانین و مقررات متعددی در زمینه خرید و تدارکات وجود 
دارد. این پژوهش در بررسی واکنش‎های عوامل موثر بر اجرا، به مطالعه خط‎مشی تدارکات عمومی 

بانک‌های دولتی پرداخته است. 
یافته‎های پژوهش نشانگر آن است که ساختار مناسب، مدیریت اثربخش، شایستگی حرفه‌ای 
معناداری  و  مثبت  اثر  تدارکات  خط‎مشی  موفق  اجرای  بر  مقررات  و  قوانین  کیفیت  و  کارکنان، 
دارند. در ضمن، نتایج بیان می‎کند که ویژگی‌های خاص بانک‌های دولتی، رابطه کیفیت قوانین و 
مقررات و اجرای موفق خط‎مشی تدارکات را به صورت کاهنده تعدیل می‌کند، و متغیرهای تعدیل‌گر 
بی‌ثباتی اقتصادی و مناسبات نامطلوب اجتماعی در رابطه بین ساختار مناسب، مدیریت اثربخش 
تدارکات، و اجرای موفق خط‎مشی تدارکات در نقش بازدارنده ظاهر می‎شوند. در نهایت، تدارکات 
به صورت  را  تدارکات  اجرای موفق خط‎مشی  و  تدارکات  مناسب  رابطۀ ساختار  موثر  الکترونیک 

کاهنده تعدیل می‌کند.
یافته‌های این پژوهش به لحاظ اجرایی و عملی می‌تواند برای بهبود امور تدارکات و افزایش 
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موفق خط‎مشی‎های  پیاده‎سازی  و  اقتصاد  تقویت  و  عمومی  هزینه‎های  کاهش  دولت،  بهره‎وری 
از لحاظ نظری نیز کمبود  تدارکاتی مورد استفاده سازمان‎های دولتی، به‏ویژه بانک‌ها قرار گیرد. 
پژوهش و تدوین مدل را در زمینۀ اجرای خط‎مشی تدارکات عمومی بانک‎های دولتی جبران می‎کند 
و باعث توسعه نظریه‎پردازی در مرحله اجرای خط‎مشی می‎شود. همچنین، پژوهش حاضر با استفاده 
از مفاهیم و روش‌های تحلیلی از علوم خط‎مشی، موجب توسعه نظری در زمینۀ تدارکات عمومی 
نیز می‌گردد، به‎نحوی که به مرتب کردن اندیشه‌ها و رویکردها در زمینه تدارکات منجر می‎شود و 
می‌تواند به پژوهشگران و دانشجویان کمک کند که حسی از پیچیدگی، کاربرد و محدودیت‎های 

تدارکات عمومی داشته باشند.
 )Hajipoor et al., 2016; Kazeminezhad et al., 2019( های پیشین‎هرچند در پژوهش
به عوامل اجرای موفق خط‎مشی‎ها مانند مدیریت و نظارت درست به صورت عام یا در زمینه‎های 
تدارکات  خط‏مشی  حوزه  در  پژوهش  این  نتایج  اما  است،  شده  اشاره  انرژی  بخش  مانند  خاص 
حفظ  امور،  توقف  عدم  و  مشتریان  به  خدمت‎رسانی  استمرار  حفظ  که  می‎دهد  نشان  بانکداری 
اجرای  در  رقبا  از  پیش  خرید  چابکی  و  سرعت  و  رقبا،  به  نسبت  حرفه‎ای  اسرار  و  محرمانگی 

موفقیت‎آمیز خط‎مشی تدارکات بسیار تعیین‎کننده هستند.
است،  عمومی  بخش‎های  سایر  به  نسبت  بانک‎ها  متفاوت  شرایط  از  ناشی  ویژگی‌ها  این 
بود که  زمانی موفق خواهد  دولتی  بانک‏های  در  تدارکات عمومی  اجرای خط‏مشی  به‏نحوی که 
نظرگرفته شود.  در  تدارکات  موفقیت‏آمیز خط‏مشی  اجرای  در  ویژگی‏ها  این  تعدیل‏کنندگی  نقش 
همچنین، یافته‎های پژوهش حاضر نشان می‌دهد که کیفیت خط‎مشی تدارکات در مرحله تدوین 
یکی از حلقه‌های تاثیرگذار بر اجرای موفقیت‌آمیز خواهد بود. از طرفی، اجرای خوب و بدون نقص 
سیاست‌های تدوین‎شده می‌تواند در آینده بر تدوین خط‌مشی‌های آتی نیز نقش بسزایی داشته باشد.

همان‎طور که پیش‎تر اشاره شد، اندیشمندان خط‎مشی‎گذاری اجرای موفقیت‎آمیز خط‎مشی را 
شامل کیفیت خط‌مشی تدوین‎شده، حمایت از سوی مراجع قانونی، ویژگی‌های رفتاری و شخصیتی 
این پژوهش نشان  نتایج  ابزار مناسب می‌دانند.  انتخاب  مجریان، تخصص و مهارت کارکنان، و 
می‎دهد که استفاده از ابزار مناسب، کیفیت خط‎مشی، رهبری مناسب، سادگی و شفافیت خط‌مشی 
از عوامل کلیدی در اجرای موفقیت‎آمیز خط‎مشی عمومی تدارکات در بانک‎های دولتی هستند. با 
توجه به نتايج پژوهش حاضر، مطمئن‌ترين مسير پيشاروي کشور در راستاي دستيابي به اهداف 
تعيين  تدوين خط‎مشي‌هاي مطلوب،  برای  مناسب  ايجاد ساختاري  توسعه،  برنامه‎هاي  در  مندرج 
متولي اجرا و استفاده از نظرات ذي‎نفعان است. از سوي ديگر، پايبندي به اسناد برنامه‌هاي توسعه 
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امر  اين  نيز در  ادوار مختلف  ارکان مختلف در طول  اجرايي توسط دولت‌ها و مديران  الزامات  و 
مناسب  ساختار  رابطۀ  اقتصادی  بی‌ثباتی  پژوهش،  یافته‌های  به  توجه  با  پس  است.  موثر  خطير 
تعدیل می‌کند. در  را  وابسته(  )متغیر  تدارکات  اجرای موفق خط‎مشی  و  )متغیر مستقل(  تدارکات 
نگرش‎هاي  و  انگيزه‎ها  مناسب،  تسهيلات  و  منابع  غيبت  ناکافي،  اطلاعات  و  ارتباطات  ضمن، 
مجريان، ارزيابي اجراکنندگان از اجراي تضاد بين اجرا و منافع آن‎ها، ساطع شدن خط‎مشي از سوي 
اداري،  اقتصادي و  اجتماعي، سياسي،  به متغيرهاي  به‎جاي گروه‎هاي هدف، بي‎توجهي  حکومت 
عدم برخورداري مديران از فضاي حمايتي لازم براي تصميم‎گيري، ناکافي بودن حقوق و دستمزد 
مجريان، عدم وجود تخصص لازم در مجريان، تصميم‌گيري متمرکز، و نبود سازوکار هماهنگي 
از موانع اجرای موفق خط‌‎مشی‌هاست. نتایج این پژوهش نیز نشان می‎دهد که بی‌ثباتی اقتصادی 
رابطه بین متغیر مدیریت اثربخش تدارکات و اجرای موفق خط‎مشی تدارکات را به صورت کاهنده 

تعدیل می‌کند.
از آن‎جایی که نظام‎های پرداخت و سازوکارهای نظارت بر اجرای قراردادها، متغیرهایی هستند 
که می‎توانند در اجرای موفقیت خط‌مشی‌ها اثر بگذارند، نظارت‎های چندلایه پیچیده غیرکارشناسی 
از بیرون سازمان، تقابل نظارت با اجرا، سازمان بازرسی کل کشور با نظارتی که انجام می‎دهد، و 
مرکز حمایت از تولیدکنندگان و مصرف‎کنندگان به خاطر نرخ‎گذاری، در اجرای موفق خط‎مشی‎های 
تدارکات در بانک‌های دولتی نقش دارند. نتایج پژوهش نشان می‎دهد که نظارت‎های برون‎سازمانی 
موثر در رابطه بین ساختار مناسب تدارکات و مدیریت اثربخش )متغیرهای مستقل( و اجرای موفق 

خط‎مشی تدارکات در نقش تسهیل‎کننده ظاهر می‌شود.
بانک‎ها نیز در استفاده از سامانه تدارکات الکترونیک دولت با مشکلات فراوان مواجه بوده و 
بارها در پیگیری رفع این نواقص تلاش کرده‎اند. برگزاری جلسات مختلف و مشترک بین‎بانکی 
برای رفع این مشکلات از جمله این پیگیری‌هاست. بنابراین، کنترل و نظارت بر اجرای قوانین در 
بسترهای الکترونیک از عوامل موثر بر اجرای موفق خط‎مشی تدارکات در بانک‎های کشور است. 
و  تدارکات  مناسب  بین ساختار  رابطه  موثر  الکترونیک  تدارکات  داد که  نشان  نیز  پژوهش  نتایج 

اجرای موفق خط‎مشی تدارکات را تعدیل می‌کند.
با توجه به نتایج پیشنهاد می‎شود، به تمامی گروه‎های ذی‎نفع در تدوین خط‎مشی توجه شود 
بانک‌ها در اصلاح و تدوین مقررات تدارکات استفاده شود. همچنین، اصلاح قوانین و  از نظر  و 
مقررات مربوط به تدارکات عمومی از جنبه حقوقی و استفاده از نظر بانک‎ها در این موضوع صورت 
باید نگرش به بانک‎ها در قوانین تغییر  بنابراین  پذیرد. بانک‎ها جزو شرکت‎های تجاری هستند، 
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یابد و بانک‎ها از برخی مقررات محدودکنندۀ فعالیت رقابتی آن‎ها مستثنا شوند. نیاز است که در 
بازه‌های زمانی مناسب، خط‌مشی‌های تدوین‎شده ارزیابی شوند تا بتوان در پرتو دانش کسب‎شده 
به بازنگری ادواری خط‎مشی تدارکات اقدام کرد. پیشنهاد می‎شود که نهاد مرکزی تدارکات کشور 
و مدیریت متمرکز انبارهای دولتی تشکیل شود، و از ابزارهای مناسب از جمله فناوری اطلاعات در 

اجرای خط‌مشی استفاده گردد.
به  پژوهش،  حین  پیش‌آمده  جدید  مسائل  و  پژوهش  محدودیت‌های  به  توجه  با  نهایت،  در 
مورد  نیز  بانک‎های خصوصی  شرایط  در  به‎دست‎آمده  مدل  که  می‌شود  توصیه  آتی  پژوهشگران 
آزمون قرار گیرد تا مدل جامعی برای اجرای موفقیت‎آمیز خط‎مشی تدارکات در ایران طراحی شود.
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چکید‌‌ه:
هدف: حکمرانی شبكه‌اي چارچوبی تحلیلی برای درک و تنظیم رابطه میان بازیگران برای مواجهه با 
مسائل چندوجهی و پیچیده در فرایند سیاستگذاری و اداره امور عمومی است. پژوهش حاضر با هدف 

طراحی ظرفیت‌سازی حاکمیت شبکه‌ای دولت انجام شده است.
طرح پژوهش/ روش‏‌شناسی/ رویکرد: جامعه آماری پژوهش در بخش کیفی نظام اداری ایران است 
که برای جمع‌آوری داده‌ها از نمونه‌ای 25 نفره از خبرگان دانشگاهی و سازمانی آشنا به مفاهیم و کاربرد 
حکمرانی شبکه‌ای استفاده شد، که به صورت نمونه‌گیری هدفمند انتخاب شدند. در بخش کمّی، جامعه 
آماری مدیران بخش دولتی هستند که نمونه 390 نفری از مدیران دولتی به صورت تصادفی انتخاب 

شدند.
یافته‌ها: یافته‏‌های پژوهش بیانگر آن است که ظرفیت‌سازی حکمرانی شبکه‌ای در قالب مقوله‌های 
محوری تدوین خط‌مشی حکمرانی شبکه‌ای، ایجاد مناسبات شبکه‌ای بین بخش‌های دولتی، خصوصی 
و جامعه مدنی، ایجاد نهاد تصمیم‌گیری مشارکتی بین بازیگران حاکمیتی، ارتقای ظرفیت اجرایی مبتنی 
بر شبکه، برون‌سپاری وظایف دولت، و استقرار سازوکارهای مدیریت شبکه صورت می‌پذیرد. همچنین، 
عوامل علیّ شامل تغییر نگرش دولتمردان، دولت یکپارچه، گسترش فناوری اطلاعات، مطالبه‌گری 
شهروندان؛ عوامل زمینه‌ای شامل شرایط مالی و اقتصادی، شرایط سیاسی و قانونی، شرایط اجتماعی 
و فرهنگی، و شرایط فناورانه؛ عوامل مداخله‌گر شامل آمادگی درون‎سازمانی بخش دولتی و آمادگی 
برون‎سازمانی بخش خصوصی و مدنی؛ و پیامدهای استقرار حکمرانی شبکه‌ای دولت عبارت‎اند از 
حاکمیت ارزش همگانی، واکنش منعطف به تقاضاها، کاهش هزینه خدمات عمومی، تخصصی‌سازی 

خدمات، نوآوری، و شفافیت است.
ارزش/ اصالت پژوهش: در این پژوهش طراحی جدیدی از ظرفيت‌سازي حاكميت شبكه‌اي دولت 
معرفی گردید که نویدبخش پیامدهای مهم حکمرانی شبکه‌ای دولت مانند حاکمیت ارزش همگانی برای 

جامعه و دولت است، و حکمرانی شبکه‌ای به عنوان چارچوبی برای مدیریت عمومی شناخته می‌شود.
پیشنهادهای اجرایی/ پژوهشی: با توجه به مدل به‏‌دست‏‌آمده پیشنهادهایی برای ظرفيت‌سازي در 
دولت براي استقرار حاكميت شبكه‌اي ارائه می‌‏شود مانند یکپارچه‌سازی اقدامات پراکنده دولت و پرورش 

مدیران با تفکر شبکه‌ای.

کلید‌‌واژه‌ها: �ظرفیت‌سازی، حکمرانی، مدیریت شبکه‌ای، مشارکت 
بخش خصوصی و مدنی، ارزش همگانی.
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مقدمه

امروزه در مورد نقش بخش دولتي دو تفكر كلي وجود دارد. برخي بر اين اعتقادند كه دولت بايد 
همه امور را در اختيار بگيرد و در همه بخش‎ها حضور فعال داشته باشد. طرفداران اين نظريه در 
سطح جهان با عنوان چپ‎هاي افراطي شناخته مي‎شوند. از سوي ديگر، عده‎اي معتقدند كه دولت 
بايد کم‎ترین دخالت را در امور داشته باشد. اين عده چنين اظهار مي‎دارند كه بخش خصوصي، يا 
به عبارت ديگر، بازار مي‎تواند همه كارها را انجام دهد. طرفداران اين نظريه را راست‎هاي افراطي 
مي‎نامند. ولي نظريه سومي نيز وجود دارد كه معتقد است پس از بررسي دقيق شرايط، مشخص 
ساخت كه هر يك از اين بخش‎ها تا چه حد در امور اقتصادي، اجتماعي، سياسي، و فرهنگي حضور 

.)Monavariyan et al., 2019( هايي را بر عهده گيرند‎يابند و چه نقش
بررسی ادبیات نشان می‎دهد که در طی دو دهه گذشته، حاکمیت به عنوان مسئله‎ای محوری در 
توسعه مورد توجه قرار گرفته است. امروزه حاکمیت نه بر یک دولت منفرد تاکید دارد و نه بر صرف 
مردم، بلکه نقش‌آفرینانی از بخش‌های مختلف دولتی، خصوصی، و بخش سوم از طریق رویه‌های 
تعاملی مبتنی بر اعتماد در تصمیم‎گیری دخیل می‌شوند )رهنورد، 1398(. حکمرانی موضوعی دربارۀ 
شیوه تعامل دولت‌ها و دیگر سازمان‎های اجتماعی با یکدیگر، شیوۀ ارتباط آن‌ها با شهروندان، و شیوۀ 
گرفتن تصمیمات در جهانی پیچیده است. حکمرانی فرایندی است که جوامع یا سازمان‌ها تصمیمات 
 .)Kameli et al., 2009( ها را مشخص می‌کنند‎نمایند و افراد و وظايف آن‎مهم خود را اتخاذ می
بدیهی است الگوی حکمرانی مبتنی بر هماهنگی غیرسلسله‎مراتبی بدون متناسب‌سازی با شرایط 
بود. ظرفیت‌سازی  نخواهد  کارساز  و  موثر  سیاسی،  و  اجتماعی  و  اقتصادی  نظام‌های  مقتضیات  و 
این  زیرا در  قرار می‌گیرد،  تاکید  به ظرفیت دولت، بخش خصوصی، و جامعه مدنی مورد  و توجه 
پارادایم است که نقشی برای بازیگران مختلف جامعه در نظرگرفته و ظرفیت آنان در توسعه جامعه 
بکار گرفته می‌شود )Qudrat-I, 2009(. شکاف موجود در جامعه نمایانگر این است که با توجه به 
ویژگی مسائل عمومی پیشاروی جامعه و ناتوانی دولت برای رفع چالش‌ها و ارتقای آگاهی و مطالبه 
بیش‎تر افراد جامعه برای نه‎تنها دریافت خدمات بهتر، بلکه مشارکت در فرایندهای تدوین، اجرا و 
ارزیابی خط‌مشی‌های عمومی، باعث روی آوردن به حکمرانی شبکه‌ای شده است که حاصل تعامل 
و ارتباط متقابل دولت، بخش خصوصی، و جامعه مدنی است. اگرچه مطالعاتی مانند چن )2017(1 و 
دانایی‎فرد و الوانی )1385( به اهمیت ظرفیت‌سازی اشاره نموده‌اند، اما شواهد روند ظرفیت‌سازی را 

1. Chen



29

ران
طه

ده 
رزا

عما
ا م

رض
لام

و غ
ی 

چاف
ی 

مای
 سی

ین
حس

ي | 
كه‌ا

 شب
نی

مرا
حک

ي 
ساز

ت‌
رفي

ل ظ
مد

ي 
راح

- ط
ه 2

قال
م

در بستر فرایند شکل‌گیری دولت شبکه‌ای مورد بحث قرار نداده‌اند. بنابراین، لازم است این موضوع 
مورد توجه قرار گیرد. از طرفی، پیامدهای ظرفیت‎سازی در دولت شبکه‌ای باید با رویکردهای نوین 
مانند ارائه و خلق ارزش‌های همگانی همراه شوند. بررسی مطالعات گذشته نشان می‎دهد که عناصر 
تدوین راهبرد شبکه، طراحی و فعال‌سازی شبکه، مدیریت شبکه، مشارکت و یکپارچه‌سازی و ارزیابی 
عملکرد شبکه تقریباً پوشش‎دهندۀ عناصر شکل‌گیری حکمرانی شبکه‌ای هستند، ولی برای درک بهتر 
عوامل موثر لازم است از رویکرد تحلیل PEST )عوامل سیاسی، اقتصادی، اجتماعی، و فناورانه(1 
برای تبیین عوامل بهره گرفته شود. سهم پژوهش حاضر این است که ضمن تحلیل مفاهیم موجود در 
زمینۀ ظرفیت‌سازی برای استقرار دولت شبکه‎ای با بهره‌گیری از دانش خبرگانِ این حوزه، مفاهیم و 
مولفه‌های دیگری نیز برای توسعۀ توان ظرفیت‌سازی مد نظر قرار می‎گیرند. واگرایی نتایج پژوهش‌ها 
در زمینه دسته‌بندی ابعاد، مولفه‌ها و شاخص‌ها پژوهشگران را بر آن داشته است که با بهره‌گیری از 

روش مرور نظام‎مند ادبیات به الگویی جامع دست یابند. 
و  همکاری  از  جدیدی  ترکیب  یافتن  می‌پردازد،  آن  به  حاضر  پژوهش  كه  مهمی  پرسش 
ظرفیت‌سازی در نقش‌آفرینان دولتی است که بتواند خدمات عمومی بهتری ارائه دهد و همچنین، 

بتواند نحوۀ تعاملات را در این حوزه‌ها مشخص سازد.

مبانی نظری پژوهش

حکمرانی شبکه‌ای

همانند بیش‎تر مفاهیم در علوم اجتماعی، حاکمیت اصطلاح جدیدی نیست. این اصطلاح برای 
اولین بار در فرانسه قرن چهاردهم بکار رفت و در معنای جایگاه حکومت استفاده می‌شد )پییر و پیترز، 
1393(. این اصطلاح زمانی بیش‌تر معروفیت پیدا کرد که بانک جهانی در گزارش سال 1989 آن 
را بازآفرینی کرد. کاربرد اصطلاح حاکمیت توسط بانک جهانی رویکرد جدیدی را در توسعه مطرح 
ساخت و بر این باور استوار بود که کامیابی اقتصادی بدون داشتن سطح حداقلی از حاکمیت قانون و 
مردم‎سالاری امکان‎پذیر نیست. حاکمیت اصطلاحی است که نه‎تنها شامل عمل حکمرانی یا وضع 
قواعد است، بلکه ناظر بر روابط بین حکمرانان و مردم است. در بیش‎تر موارد، اصطلاح حاکمیت دلالت 
بر روابط خاصی دارد که بر شفافیت و پاسخگویی استوار است، و عموماً مبتنی بر مدلی دموکراتیک 
است که از طریق آن قواعد وضع‎شده مورد قضاوت قرار می‌گیرند و وضع‌کنندگانِ آن‎ها به پاسخگویی 

1. PEST Analysis (Politics, Economics, Sociological, Technology)
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فراخوانده می‌شوند. یک کشور با حاکمیت مناسب، کشوری است که در راستای منافع عمومی اداره 
می‌شود. برای تامین این مقصود، حکمرانان باید به حکومت‎شوندگان )مردم( پاسخگو باشند، انتخابات 
آزاد و عادلانه برگزار کنند، و تصمیمات آنان باز و شفاف باشد، و از طریق منابع مستقل مانند رسانه‌ها 

مورد نقد قرار گیرند، به‎طوری که مردم در رأی دادن آگاهانه عمل کنند )رهنورد، 1397(.
همان‎گونه که بیان شد، امروزه حکمرانی به یک فرایند جدید در اداره حکومت یا شرایط تغییریافته 
 .)Rhodes, 2007( اشاره می‌کند  اداره می‌شود،  با آن  یا روشی جدید که جامعه  ابلاغی  قانون  از 
برحسب این تعریف، نوع‌شناسی مختلفی دربار حکمرانی ارائه شده است و هر یک از نظریه‌پردازان 
به طبقه‌بندی متفاوتی دست یافته است. اشکال مختلفی برای حکمرانی بیان شده است: حکمرانی 
متقابل  وابستگی  عنوان  به  حکمرانی  خوب،  حکمرانی  جدید،  دولتی  مدیریت  حکمرانی  مشترک، 
و حکمرانی شبکه‌ای  اقتصاد سیاسی جدید،  اجتماعی، حکمرانی  سایبرنتیک  بین‌المللی، حکمرانی 
)O’Brien, 2015; Rhodes, 1996(. همۀ این مفاهیم دارای این ایدۀ مشترک هستند و آن حکمرانی 
»شکل‌های  شبکه‌ای«،  »سازمان  اصطلاحات   .)Rhodes, 1996( است  دولت  فقط  نقشِ  بدون 
و  انعطاف‌پذیر«،  »تخصص  سازمان«،  »شبکه‌های  بین‎شرکتی«،  »شبکه‌های  سازمان«،  شبکه‌ای 
»شبه‎شرکت‌ها« به‎طور مکرر و تا حدی به صورت استعاره مورد استفاده قرار گرفته‌اند تا به هماهنگی 
میان سازمان‌ها اشاره کنند که با نظام‌های اجتماعی سازمانی یا غیررسمی مشخص می‌شوند. برخلاف 
ساختارهای دیوان‎سالارانه درون شرکت‌ها و روابط قراردادی رسمی میان آن‌ها، این شکل از هماهنگی 
بین‎شرکتی را حکمرانی شبکه‌ای می‌نامند. ریشه‌های حکمرانی شبکه‌ای را می‌توان در دهه‌های 1950 
و 1960 با ظهور پدیده »سرمایه‌داری دانش« یافت. ظرفیت شبکه‌ای شدن در واقع، مبنای اساسی این 

.)Khajeh Naeini, 2014( ایده را تشکیل می‌دهد

ظرفیت‌سازی

ظرفیت جامعه نتیجۀ تعامل سرمایه انسانی، منابع سازمانی، و سرمایه اجتماعی موجود در یک جامعه 
است که می‌تواند برای حل مشکلات جمعی و نیز بهبود و نگهداری مطلوب جامعه بکار گرفته شود 
)Chaskin, 2001(. ظرفیت‌سازی به ابزاری بازمی‌گردد که اجتماع یا افراد از طریق آن می‌توانند به 
تحکیم موقعیت خود بپردازند. پس ظرفیت‌سازی تاکید بر تقویت توانایی‌های موجود است و به مفهوم 
وارد کردن چیزی از بیرون و درون‌زا به داخل جامعه نیست، بلکه به مفهوم برخورداری از دارایی‌ها 
و تقویت و تحرک‎بخشی به دارایی‌های موجود )مادی و معنوی( در جامعه است. بنابراین، نمی‌تواند 
تحمیل‎شده و از بالا به پایین و برون‌زا باشد. ظرفیت‌سازی به مفهوم ایجاد روابط قوی و مجموعه 
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مراحلی است که طی آن اعضای جامعه بتوانند عقاید خود را در زمینۀ یک‎سری از اقدامات ارائه دهند و 
بر اساس آن عمل کنند. همچنین، به مفهوم افزایش قابلیت هدفگذاری و اجرای اقدامات خاص در یک 
طرح و برخورداری از قدرت مشترک و قوی در واکنش به محدودیت منابع موجود است. ظرفیت‌سازی 
در یک جامعه می‌تواند در چهار سطح بکار گرفته شود: اعضا، روابط، ساختار سازمانی، و برنامه‌هایی که 
آن‎ها را حمایت می‌کنند، یا همان‎طور که چاسکین )2001( مطرح می‌کند، ظرفیت‌سازی روی افراد، 
روابط، سازمان‌ها، و حاکمیت انجام می‌شود. افزایش ظرفیت در یک سطح به اثر موجی روی دیگر 
سطح ظرفیت منجر می‌شود. فلسفۀ ظرفیت‌سازی برای پاسخگویی به پنج پرسشِ: برای چه؟ تحت 
چه؟ با کدام پشتوانه؟ برای چه کسانی؟ و در چه حوزه‌ای؟ صورت می‌گیرد. در بافت حکمرانی مطلوب، 
ظرفیت‌های اقتصادی، سیاسی و اجتماعی کشور با تخصیص و توزیع مناسب قدرت سیاسی و اداری، و 
توزیع عادلانه منابع مالی در اختیار بخش‌های سه‎گانه حکمرانی یعنی دولت، بخش خصوصی، و جامعه 
مدنی، مورد توجه قرار می‌گیرد. ظرفیت‌سازی شامل بهبود منابع انسانی، تقویت خط‌مشی و مدیریت 
مالی و ایجاد و ارتقای شراکت در زمینۀ رشد کارساز اقتصادی و برابر در سطوح جهانی، منطقه‌ای، ملیّ، 
و محلی است. ظرفیت‌سازی عبارت است از فرایند یادگیری فردی و سازمانی که در آن مهارت‌سازی، 
شبکه‌سازی و عملکرد در راستای افزایش دانش به بهره‌وری سازمان و پیشرفت افراد شاغل در آن منجر 
می‌شود. ظرفیت‌سازی یعنی ارتقا و توسعه توانایی‌ها در راستای سنجش و ارزیابی، و همچنین پاسخ 
به نیازهای مبتلا به کشور از طریق درک صحیح سیاست‌ها و الگوهای بهینه توسعه. ظرفیت‌سازی را 
می‌توان فرایندی مستمر و طولانی دانست که در آن کارگزاران دولتی، غیردولتی، انجمن‌های علمی ـ 
تخصصی برای توسعه منابع انسانی و نظام‌های مدیریتی و ایجاد محیطی توانمند با خط‌مشی شفاف و در 
چارچوب قانون مشارکت می‌نمایند )Blumenthal, 2005(. ظرفیت‌سازی یعنی اصلاح و بهبود توانایی 
سازمانی به منظور ارائه عملکرد مطلوب و دستیابی به نتایج از پیش طراحی‎شده در مدت زمان خاص 
)Georgiadou & Groot, 2001(. ظرفیت‌سازی در واقع نوعی معاونت علمی و فنی برای سازمان 
تلقی می‌شود. ظرفیت‌سازی فراتر از آموزش‎های مرسوم دانشگاهی است و امری مستمر است که 
زیرساخت‌های اجتماعی، اقتصادی و فرهنگی را مد نظر قرار می‌دهد و به نقش انسان به عنوان سرمایه 
اجتماعی محوریت می‌دهد. هدف از ظرفیت‌سازی آماده‌سازی افراد برای انجام تغییرات در جهت ارتقای 
مادی و معنوی آنان و دستیابی به نتایج ملموس مدون و منطبق با برنامۀ زمان‎بندی معین است. در واقع، 

.)Aghazadeh et al., 2016( ظرفیت‌سازی چارچوب‌های آینده را برای توسعه پایدار ترسیم می‌کند
اهمیت موضوع ظرفیت‌سازی و حکمرانی شبکه حاکی از آن است که نیاز برای اثبات رواج شبکه‌ها 
گذشته است و اکنون زمانی است که باید خاستگاه، تاثیرات و تنوع حاکمیت شبکه‌ای و ظرفیت‌سازی 
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در اجرای خط‌مشی عمومی بررسی شود که این اهمیت تا حدی مورد توجه نویسندگان داخل و خارج 
قرار گرفته است. در جدول )1(، پیشینه پژوهش‌های خارجی و داخلی به صورت مختصر ارائه شده است.

جدول 1: پیشینه پژوهش‌های خارجی و داخلی

نتایج پژوهشگر)ان(
تحلیل شبکه به عنوان ابزاری برای پیشنهاد اثربخشی حکمرانی مفید است. با تقویت رابطه 

بین بازیگران اصلی می‌توان به یک سیستم سازمان‎یافته مدیریت شبکه دست یافت.
Etemadi et al. 

(2021)

هشت گزاره آن‌ها ویژگی‌های هر شکل از حکمرانی را بررسی می‌کنند. تجزیه‎وتحلیل 
مشترک پیشرفت‌های خاصی را در اداره شبکه‌های عمومی نشان داد.

Wegner et al. 
(2019)

یکی از ایده‌های اساسی در ارتباط با پاسخگویی به جامعه، ایده ظرفیت‌سازی‌های دولت 
در کشورهای مردم‎نهاد است، به‎طوری که آن‎ها قادر به رسیدگی به مشکلات مرتبط با 

تحولات زیست‎محیطی، اقتصادی، و اجتماعی باشند.

Bowie & 
Werhane 
(2018)

نتایج پژوهش حاکی از آن است که هماهنگی فعالیت‌های اعضای شبکه، وجود داده‌ها در 
کل شبکه، و وجود سرمایه اجتماعی به بهبود عملکرد شبکه منجر می‌شود، و بر الگوهای 
تعاملی میان بازیگران سیاسی و در نتیجه اثربخشی آن‎ها در دستیابی به نتایج حکمرانی 

شبکه‌ای تاثیر می‌گذارند.

Yi (2018)

تیشوان  شهر  در  شبکه‌ای  حکمرانی  اجرای  در  کمبودهایی  که  داد  نشان  پژوهش  این 
وجود دارد.

Mothetho 
(2017)

ارزیابی  پیاده‌سازی  بر  موثر  عوامل  است.  زمینه‌محور  فرایندی  ظرفیت‌سازی  ارزیابی 
ظرفیت‌سازی دولت از لحاظ نظری و عملی، مورد بررسی قرار گرفته‌اند. در این مطالعه، 
پارامترهای مهم زمینه‌محور، به‎ویژه عواملی که در اجرای سیاست‌های دولتی موثر هستند، 

مورد بررسی قرار گرفت.

Chen (2017)

چهار بلوک اصلی که منعکس‌کنندۀ مسائل اصلی جامعه هستند، عبارت‌اند از: شرایطی که 
بر انتخاب نوعی حکمرانی شبکه‌ای تاثیرگذار است، شیوه‌های حکمرانی شبکه‌ای، ابعاد 

فرایند حکمرانی شبکه‌ای، و ارزیابی نتایج اثربخش آن.

Molin & 
Masella 
(2016)

نتایج پژوهش نشان می‌دهد که ویژگی‌های ساختاری از قبیل تمرکز و تراکم شبکه برای 
اثربخشی شبکه‌ها کافی نیستند. تراکم شبکه در مقایسه با تمرکز شبکه‌ای برای شبکه‌های 
کوچک اهمیت بیش‎تری دارد و ثبات منابع به عنوان بخشی لازم برای اثربخشی شبکه 

تقریباً همیشه وجود دارد.

Wang (2016)

حمکرانی شبکه‌ای فضاهای جدیدی از حکومت را با شکستن دوگانگی‌های سنتی دولت 
و جامعه باز می‌کند که از طریق بسیج دانش، منابع و انرژی شهروندان آزاد و مسئول، 
امکان‌پذیر  شرکت‌های خصوصی  و  محلی  عمومی  سازمان‌های  مدنی،  جامعه  نهادهای 

می‌شود، که جایگزین دولت‌های سنتی قدرتمند و بازار آزاد است.

Sørensen & 
Torfing (2009)
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ادامه جدول 1: پیشینه پژوهش‌های خارجی و داخلی

نتایج پژوهشگر)ان(

عوامل کلیدی در انواع حکمرانی شبکه‌ای را شامل میزان اعتماد، تعداد شرکت‎کنندگان، اجماع 
هدف و نیاز به صلاحیت‌های سطح شبکه در نظر گرفتند. اعتماد و اجماع بالا، عضویت بزرگ 
و وجود صلاحیت‌های سطح شبکه، هزینه‌های معامله‌ای مرتبط با حکمرانی شبکه‌ای را کاهش 

می‎دهند و به اثربخشی بیش‎تر حکمرانی شبکه‌ای منجر می‌شوند.

Provan &  
Kenis (2008)

با بررسی وضع موجود، شواهد و آمارها حاکی از عملکرد نامناسب دولت ایران در خصوصی‌سازی 
بوده است. افزایش اندازه دولت، کاهش روند ارزش سهام واگذارشده به بخش خصوصی در 
سال‌های اخیر، و عدم واگذاری مدیریت به بخش خصوصی درست در جهت عکس فرایند 

خصوصی‌سازی و از نقاط ضعف اجرای قانون اصل ۴۴ قانون اساسی است.

صمدی و 
همکاران )1399(

بر اساس یافته‌های پژوهش، الگوی توسعه حکمرانی شبکه‌ای در چهار مرحله بررسی و شناسایی 
الزامات شبکه، طراحی شبکه، مشارکت و فعال‌سازی شبکه، و توسعه شبکه ارائه شد.

Deghati et al. 
(2019)

رفتار فرصت‌طلبانه، اعتماد، تعهد، اشتراک‌گذاری اطلاعات و دانش به عنوان عوامل کلیدی 
حکمرانی  ارزیابی  برای  هماهنگی  و  همکاری  همچنین،  و  حکمرانی  مدل  بر  تاثیرگذار 
شبکه‌ای مورد استفاده قرار گرفتند که تعهد و اشتراک‌گذاری اطلاعات دارای بیش‎ترین 
تاثیر مستقیم بر حکمرانی شبکه‌ای هستند. همچنین، رفتار فرصت‎طلبانه دارای تاثیر منفی و 

شدیدی بر اعتماد در شبکه بوده که از این طریق بر حکمرانی شبکه تاثیرگذار بوده است.

Jalali Khan 
Abadi et al. 

(2020)

با استفاده از تحلیل تم، 60 مضمون پایه شامل مضامین سازمان‎دهنده مدیریت شایستگی مدیران، 
مدیریت منابع مالی شبکه، مدیریت منابع انسانی شبکه، مدیریت منابع اطلاعاتی شبکه، و مدیریت 

ساختاری شبکه‌ای به‎دست آمد و در نهایت الگوی مدیریت منابع شبکه طراحی شد.

Latifi Jaliseh et 
al. (2019)

کانال‌های  توسعه  شامل  شبکه‌ای  حکمرانی  راهبردهای  داده‎بنیاد،  نظریه  از  استفاده  با 
شبکه‌های  توسعه  تحقیق‎وتوسعه،  زیرساخت‌های  تقویت  محیطی،  پویش  و  اطلاعات 
همکاری برای ارزیابی و انتخاب طرح‌ها، برون‌سپاری و توسعه مشارکت‌های شهروندی 

در تصمیم‌گیری‌ها معرفی شدند.

Monavariyan 
et al. (2019)

در این پژوهش بیان می‌شود حاکمیت مفهومی است که همواره با بحث از حکومت مطرح 
می‎شود، چرا که توجیه‎کنندۀ قدرت حاکم و نحوۀ اعِمال آن است.

Borojerdi 
(2019)

شبکه‌های خط‌مشی شامل بازیگران دولتی و اجتماعی هستند که تعامل آنان با یکدیگر به 
شکل‌گیری یا اجرای خط‌مشی منجر می‌شود.

Rahnavard et 
al. (2018)

دولت و بازار دو نهاد مکمل هستند و نه دو نهاد رقیب. دولت به عنوان یک نهاد اجتماعی 
نهادساز، باید با ایجاد نهادهای کارامد و توانمند، محیط مناسبی برای تنظیم روابط اقتصادی 

جامعه مهیا سازد و به عنوان دستِ یاری‎دهنده بازار، موجبات رشد اقتصادی را فراهم آورد.

مهدوی عادلی و 
همکاران )1387(

برای ایجاد ظرفیت پیشنهاد می‌کنند که خط‌مشی‌گذاران کشور باید خردمایه اصلاحات 
بازارمحور را که مدعی تضمین تخصیص منابع و تسهیل سرمایه‌داری مردمی است بررسی 
کنند و آثار زیان‎بار این اصلاحات بر شهروندان محروم و کم‎درآمد را که از زیان‌های 

اقتصادی در رنج هستند، مورد بازبینی قرار دهند.

دانایی‎فرد و الوانی 
)1385(
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سیر تطور تاریخی در ادارۀ کشورها نشان می‌دهد که دولت‌ها برای دستیابی به اهداف عمومی 
سازمان‌های  و  انجمن‌ها  خصوصی،  شرکت‌های  با  باید  شهروندان  به  عمومی  خدمات  ارائۀ  و 
غیرانتفاعی همکاری مبتنی بر اعتماد متقابل ایجاد کنند )Danaeefard, 2013(. حاکمیت شبکه‌ای 
نتیجۀ تعاملاتی است که در آن شهروندان یا بازیگران آگاه، از جمله سازمان‌های اجتماعی، برای 
به سازمان‌های دولتی  اتخاذ تصمیمات مطلوب  برای  اجتماعی  اهداف  با  انتقال اطلاعات مرتبط 
کمک می‌کنند )Maturo, 2004(. حکمرانی شبکه‌ای در واقع شکل مطلوب ادارة امور است که 
با فراهم بودن زمینة مشارکت برقرار می‌شود و به عنوان راه‌حلی است که در پی تغییر و بهبود 

 .)Lester & Reckhow, 2013( تعاملات سازمان است
مانند  رسمی  قوانین  دو  هر  نتیجۀ  شبکه‌ای  حکمرانی  که  می‌دهد  نشان  مطالعات  تحلیل 
سیاست‌ها، هنجارها، قوانین، و تعاملات غیررسمی بازیگران در شبکه است که به ارتقای پاسخگویی 
جمعی به مسائل و مشکلات محیطی منجر می‌گردد و برای شکل‌گیری این دسته از تعاملات تبیین 
مفاهیم ظرفیت‌سازی لازم است. بر اساس این، چارچوب مفهومی پژوهش گلداسمیت1 )2004( به 

صورت شکل )1( نشان داده شده است.

 مورد بازبینی قرار دهند. ،های اقتصادی در رنج هستند که از زیان
 

 شهروندان به عمومی خدمات و ارائۀ عمومی اهداف به دستیابی برای ها دولت که دهد می نشان کشورها ادارۀ در تاریخی تطور سیر
 ,Danaeefardکنند ) ایجاد متقابل اعتماد بر همکاری مبتنی غیرانتفاعی های سازمان و ها انجمن خصوصی، های شرکت ید بابا

انتقال  یبرا ،یاجتماع یها نجمله سازما از ،آگاه گرانیباز ایدر آن شهروندان که  است تعاملاتی نتیجۀ ای شبکه حاکمیت(. 2013
 حکمرانی (.Maturo, 2004) کنند یکمك م یدولت یها مطلوب به سازمان ماتیاتخاذ تصم یبرا یاجتماع اطلاعات مرتبط با اهداف

 یاست که در پ یحل عنوان راه و به شود یم برقرار مشارکت نۀیکه با فراهم بودن زمواقع شکل مطلوب ادارۀ امور است  در ای شبکه
 (. Lester  & Reckhow, 2013) و بهبود تعاملات سازمان است رییتغ

و تعاملات  ،نیها، قوانهنجارها،  تاسیس مانند یرسم نیقوان هر دو ۀجینتای  شبکه حکمرانید که ده تحلیل مطالعات نشان می
گیری  و برای شکل گردد یم منجر یطیبه مسائل و مشکلات مح یجمع ییگوپاسخ یشبکه است که به ارتقا رد گرانیباز یررسمیغ

به  (533۴) 8گلداسمیتچارچوب مفهومی پژوهش  این، بر اساسسازی لازم است.  از تعاملات تبیین مفاهیم ظرفیت دستهاین 
 نشان داده شده است. (8)شکل صورت 

 

 
 (Goldsmith, 2004) چارچوب مفهومي پژوهش :1شکل 

 
های دولتی است. در  ای در سازمان سازی حکمرانی شبکه طراحی مدل ظرفیت ای دربارۀ خلق نظریه ،هدف غایی از انجام این پژوهش

ساز  تیعوامل ظرف ند؟ا‎بالا کدام تیبا ظرف یا شبکه یحکمران ۀدهند‎لیعناصر تشک شرح است: این های پژوهش به این راستا، پرسش
 ند؟ا‎بالا کدام تیبا ظرف یا‎شبکه یاستقرار حکمران یامدهایپ ند؟ا‎بالا کدام تیبا ظرف یا‎شبکه یاستقرار حکمران یبرا
 

 شناسي پژوهش روش
 تیاز نظر ماه، یا توسعه از نظر هدف ،استدر دولت  ای شبکه حکمرانیمدل  یساز تیپژوهش به دنبال ظرف نیجا که ا‎آن از

 ختهیآم ،نوع روشاست. پژوهش حاضر از لحاظ  یدانیمـ  یا انجام پژوهش کتابخانه طیاز نظر مح ، ویفیو توص یپژوهش اکتشاف
است که  یکمّ ،دوم پژوهش حاضر فاز. دهد یم لیتشک ریرا تفس است یفیدر فاز اول که ک لیتحل ۀبخش عمد و است اکتشافی

های  آوری داده جمع برای. جامعه آماری پژوهش در بخش کیفی نظام اداری ایران است که است دهیبنا گرد یاسیق میبر پارادا یمبتن
گیری هدفمند  صورت نمونهه ای استفاده شد که ب شبکه پژوهش از خبرگان دانشگاهی و سازمانی آشنا به مفاهیم و کاربرد حکمرانی

ها  حد کفایت مصاحبه 5۴گیری مشخص گردید که در مصاحبه ‎این بخش با توجه به اشباع نمونه نمونه در انتخاب شدند. حجم
 093جامعه آماری مدیران بخش دولتی هستند که نمونه  ،یانجام پذیرفت. در بخش کمّ 52مصاحبه  ،این اما با وجود ،دست آمد‎به

بر مدل  یمبتن یها هیفرض یبخش، پژوهش به دنبال بررس نیا درصورت تصادفی انتخاب شدند. ه نفری از مدیران دولت ب
شده ‎یگردآور یها داده لیبه منظور تحلSmart PLS3 و Spss26 افزار ‎و نرم یکه از معادلات ساختار است یفیشده در فاز ک‎یطراح
 (.پ8جدول کنید به )مراجعه  است دهیاستفاده گرد پرسشنامه عیاز توز

 
 هاي پژوهش تحليل یافتهو‎تجزیه

                                                           
1. Goldsmith 

 یمردم یو نهادهای، طیمح ستیفناورانه، ز یهارساختیز

 خلق ارزش همگانی سازعوامل ظرفیت

 هابخش ریو سا یبخش دولت انیتعامل م

 بالا تیبا ظرف یاشبکه یحکمران

)Goldsmith, 2004( شکل 1: چارچوب مفهومی پژوهش

هدف غایی از انجام این پژوهش، خلق نظریه‌ای دربارۀ طراحی مدل ظرفیت‌سازی حکمرانی 
شبکه‌ای در سازمان‌های دولتی است. در این راستا، پرسش‌های پژوهش به این شرح است: عناصر 
تشکیل‎دهندۀ حکمرانی شبکه‌ای با ظرفیت بالا کدام‎اند؟ عوامل ظرفیت‌ساز برای استقرار حکمرانی 

شبکه‎ای با ظرفیت بالا کدام‎اند؟ پیامدهای استقرار حکمرانی شبکه‎ای با ظرفیت بالا کدام‎اند؟

1. Goldsmith



35

ران
طه

ده 
رزا

عما
ا م

رض
لام

و غ
ی 

چاف
ی 

مای
 سی

ین
حس

ي | 
كه‌ا

 شب
نی

مرا
حک

ي 
ساز

ت‌
رفي

ل ظ
مد

ي 
راح

- ط
ه 2

قال
م

روش‎شناسی پژوهش

از  از آن‎جا که این پژوهش به دنبال ظرفیت‌سازی مدل حکمرانی شبکه‌ای در دولت است، 
نظر هدف توسعه‌ای، از نظر ماهیت پژوهش اکتشافی و توصیفی، و از نظر محیط انجام پژوهش 
کتابخانه‌ای ـ میدانی است. پژوهش حاضر از لحاظ نوع روش، آمیخته اکتشافی است و بخش عمدۀ 
تحلیل در فاز اول که کیفی است را تفسیر تشکیل می‌دهد. فاز دوم پژوهش حاضر، کمّی است 
که مبتنی بر پارادایم قیاسی بنا گردیده است. جامعه آماری پژوهش در بخش کیفی نظام اداری 
ایران است که برای جمع‌آوری داده‌های پژوهش از خبرگان دانشگاهی و سازمانی آشنا به مفاهیم و 
کاربرد حکمرانی شبکه‌ای استفاده شد که به صورت نمونه‌گیری هدفمند انتخاب شدند. حجم نمونه 
در این بخش با توجه به اشباع نمونه‎گیری مشخص گردید که در مصاحبه 24 حد کفایت مصاحبه‌ها 
به‎دست آمد، اما با وجود این، مصاحبه 25 انجام پذیرفت. در بخش کمّی، جامعه آماری مدیران 
بخش دولتی هستند که نمونه 390 نفری از مدیران دولت به صورت تصادفی انتخاب شدند. در این 
بخش، پژوهش به دنبال بررسی فرضیه‌های مبتنی بر مدل طراحی‎شده در فاز کیفی است که از 
معادلات ساختاری و نرم‎افزار Spss26 و Smart PLS3 به منظور تحلیل داده‌های گردآوری‎شده 

از توزیع پرسشنامه استفاده گردیده است )مراجعه کنید به جدول 1پ(.

تجزیه‎وتحلیل یافته‌های پژوهش

در این پژوهش به دنبال پاسخگویی به این پرسش هستیم که ظرفيت‌سازي حاكميت شبكه‌اي دولت 
در ایران چگونه اجرا می‌شود؟ در بخش نخست پژوهش، متون مرتبط با مفاهیم ظرفيت‌سازي حاكميت 
شبكه‌اي دولت از منابع کتابخانه‌ای استخراج شد و سپس مصاحبه‌ها از طریق مصاحبه نیمه‎ساختاریافته و 
تکنیک 5w1h به دنبال پاسخگویی به پرسش‎هایی مانند چطور، چرا، چه چیزی، چه جایی، چه کسی، و 
چه وقتی صورت گرفت )Nikraftar et al., 2021(. کدهای استخراج‌شده از مصاحبه 24 به بعد به حالت 
اشباع رسیده‌اند و انجام مصاحبه‌های بیش‎تر کد جدیدی به کدهای قبلی اضافه نگردید. این تعداد نمونه 
برای بخش مصاحبه کافی بوده‌اند. به منظور تجزیه‌وتحلیل داده‌ها، دو مرحله کدگذاری باز و محوری 
انجام شده است. در این پژوهش، به‎طور خلاصه مصاحبه‌ها با طرح هفت پرسش در مورد »ظرفيت‌سازي 
حاكميت شبكه‌اي دولت به چه صورتی است؟« صورت پذیرفتند )مصاحبه باز(. در این پژوهش برای 

تحقق روایی ابزار بخش کیفی پژوهش اقدامات ذیل صورت گرفته است:
- تطبیق توسط مشارکت‌کنندگان: مشارکت‌کنندگان مرحله کدگذاری باز و محوری را بازبینی 
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کردند و نظر خود را در ارتباط با آن بیان نمودند و دیدگاه‌های آن‌ها مد نظر قرار گرفت.
- بررسی همکار: استادان مربوطه به بررسی یافته‌ها و اظهار نظر درباره مرحله کدگذاری باز 

و محوری پرداختند.
داده‌ها  تفسیر  و  تحلیل  در  مشارکت‌کنندگان  از  همزمان  به‎طور  پژوهش:  بودن  مشارکتی   -

کمک گرفته شد.
و  متفاوت(  )سازمان‌های  مکانی  تکثر  شامل  پژوهش  این  در  کثرت‌گرایی  کثرت‌گرایی:   -
مدیران  با  مصاحبه  که  معناست  این  به  مکانی  تکثر  است.  پژوهش  در  مشارکت‌کنندگان  کثرت 
این معناست که  انجام شد. تکثر مشارکت‌کنندگان به  و متخصصان سازمان‌های مختلف دولتی 
از  از لحاظ مدارک تحصیلی و جنسیت صورت گرفت. نمونه‌ای  افراد سطوح مختلف  با  مصاحبه 

پرسش‌های مصاحبه‌ها در جدول )2( آمده است.

جدول 2: راهنمای مصاحبه نیمه‎ساختاریافته

پرسش‌های فرعی پرسش‌های اصلی
ارائه‎شده برای سنجش ظرفيت‌سازي حاكميت  1. تا چه حد با چارچوب مفهومی 

شبكه‌اي دولت آشنا هستید؟
2. آیا این چارچوب‌ها را برای شرایط ایران مناسب می‌دانید؟

ابعاد یا مولفه‌های دیگری را برای سنجش ظرفيت‌سازي حاكميت شبكه‌اي  3. چه 
دولت پیشنهاد می‌کنید؟

4. تعریف شما از ظرفيت‌سازي حاكميت شبكه‌اي دولت چیست؟

ابعاد و مولفه‌های 
ظرفيت‌سازي 

استقرار حکمرانی 
شبکه‎ای با ظرفیت 
بالا در دولت ایران 

کدام‎اند؟
1. آیا با تجربیات دیگر کشورها برای ظرفيت‌سازي حاكميت شبكه‌اي دولت آشنا هستید؟
2. چه عواملی را در تعمیق استقرار ظرفيت‌سازي حاكميت شبكه‌اي دولت موثر می‌دانید؟
3. بر اساس تجربه شما، موانع استقرار حکمرانی شبکه‎ای با ظرفیت بالای دولت کدام‎اند؟
4. چه راهبردهایی را برای استقرار ظرفيت‌سازي حاكميت شبكه‌اي دولت مناسب می‌دانید؟
5. چه اقدام‌هایی برای استقرار ظرفيت‌سازي حاكميت شبكه‌اي دولت انجام شده است؟

مهم‌ترین چالش‌ها 
برای استقرار توازن 

ظرفيت‌سازي 
حاكميت شبكه‌اي 

دولت کدام‎اند؟

1. مدیران راهبردی چه اهدافی را برای ظرفيت‌سازي حاكميت شبكه‌اي دولت دنبال می‎کنند؟
حاكميت  ظرفيت‌سازي  استقرار  برای  راهبردهایی  و  خط‎مشی‌ها  چه  ایران  در   .2

شبكه‌اي دولت دنبال می‌شود؟

پیامدهای استقرار 
ظرفيت‌سازي 

حاكميت شبكه‌اي 
دولت کدام‎اند؟

بر ظرفيت‌سازي حاكميت شبكه‌اي  اقتصادی، و فرهنگی حاکم  1. شرایط سیاسی، 
دولت کدام‎اند؟

2. چه عواملی در استقرار ظرفيت‌سازي حاكميت شبكه‌اي دولت مداخله می‌کند و 
به نوبه خود ظرفيت‌سازي حاكميت شبكه‌اي دولت را تحت‎الشعاع قرار می‌دهند؟

شرایط زمینه‌ای 
و مداخله‌گر 
در استقرار 

ظرفيت‎سازي 
حاكميت شبكه‌اي 

دولت کدام‎اند؟
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صورت  به  مشارکتکنندگان  ضبط‎شده  اطلاعات  مصاحبه‌ها  محتوای  کلی  درک  منظور  به 
مکتوب جمع‌آوری گردید. در طول فرایند کدگذاری هر یک از بیانات برچسب خورد و سازماندهی 
موقت  مفاهیم  به  آن‎ها  تجزۀی  و  داده‌ها  درک  برای  بار  چندین  را  رونوشت  پژوهشگران  گردید. 
بازخوانی کردند. برای این منظور، پژوهشگران ابتدا قطعه‌ای از متن را انتخاب می‌کنند. سپس کلمه 
به کلمه و خط به خط متن را تحلیل می‌کنند، و کوچک‌ترین واحد معنایی که گمان می‌کنند پاسخ 
به پرسش در نظرگرفته شده است، به عنوان کد اولیه استخراج می‎شود و در ستون مربوطه قرار 
می‌گیرد. کدهای به‎دست‎آمده نزدیک به 356 کد بود، که پژوهشگران با چندین دور بازنگری و 
ادغام کدهای بسیار مشابه با یکدیگر، کدهای باز را به 250 رساندند. با تشخیص کدهای نامرتبط 

با موضوع تعداد کدها به 221 رسید )مراجعه کنید به جدول 2پ(.
در کدگذاری محوری، تجزیه‎وتحلیل به‎طور خاص روی مقولۀ در حال ظهور متمرکز می‌شود. 
در حالی که هدف از کدگذاری باز تقسیم داده‌ها به مفاهیم موقت است. کدگذاری محوری برای 

ایجاد مقوله و زیرمقوله‌های آن تلاش می‌کند.

مقولۀ محوری

مقولۀ محوري ايده يا پديده‌اي است كه اساس و محور فرايند است كه تمام مقوله‌هاي اصلي 
ديگر به آن ربط داده مي‌شوند. اين مقوله همان برچسب مفهومي يا عنواني است كه براي چارچوب 
پژوهش حاضر،  مقوله‌های  از  هیچ‎کدام  این‎که  دلیل  به  نظرگرفته مي‌شود.  در  به‎وجودآمده  طرحِ 
انتزاعی‌تر از سایر مقوله‌ها نبود، برای پدیده محوری نامی متناسب با موضوع پژوهش )استراس و 
کوربین، 1390( و »فرایند دولت شبکه‌ای« در قالب الگوی پارادایم قرار گرفت )مراجعه کنید به 

جدول 3پ(.

شرايط عليّ

شرايط عليّ يا آنچه كه گاهی اوقات شرايط مقدم خوانده مي‌شود، در داده‌ها اغلب با واژگاني 
مانند »وقتي«، »در حالي‌ كه«، »به سبب«، »به علت«، و »چون« بيان مي‌شوند. حتي وقتي كه 
به داده‌ها و  نگاه منظم  با  به خود پديده و  با توجه  اغلب مي‌توان  ندارد،  چنين نشانه‌هايي وجود 
بازبيني حوادث، اتفاقات يا وقايعي كه از نظر زماني مقدم بر پديده مورد نظر است، شرايط عليّ 
را پيدا كرد )استراس و کوربین، 1390(. اين شرايط باعث ايجاد و توسعه پديده يا مقوله محوري 
مي‌شوند. از ميان مفاهيم استخراج‎شده، رشد دولت شخص ثالث، دولت یکپارچه، انقلاب دیجیتال 
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و تقاضای شهروندان به عنوان مقوله‌های علیّ انتخاب شدند )مراجعه کنید به جدول 4پ(.

عوامل زمینه‌ای

عوامل زمینه‌ای، عواملی هستند که بستر پدیدۀ مورد نظر را فراهم می‌کنند و کمک می‌کنند 
آن پدیده به نحو بهتری شکل بگیرد. نبود این عوامل به معنای از بین رفتن پدیدۀ مورد نظر نیست، 
دریافتند  پژوهشگران  مصاحبه‌شوندگان،  نظر  اساس  بر  به‎مرور،  است.  یاری‎رسان  وجودشان  اما 
استقرار  در  را  و سیاست‌های لازم  اقدام‎ها  بتوان  تا  باشند  داشته  وجود  است  بسترهایی که لازم 
حکمرانی شبکه‌ای و ظرفیت‌سازی دولت انجام داد عبارت‎اند از: عوامل فناورانه، محیط سیاسی و 

قانونی، مالی و اقتصادی، و فرهنگی و اجتماعی )مراجعه کنید به جدول 5پ(.

عوامل مداخله‎گر

تاثير  راهبردها و كنش‌هاي متقابل  بر  و  زمينه وسيع‌تر است  از شرايط  شرايط ساختاري كه 
عمل  خاصي  زمينه‌  در  راهبردها  محدوديت  يا  تسهيل  راستاي  در  مداخله‌گر  شرايط  مي‌گذارد. 
وجود  عوامل  این  استخراج‏شدۀ  کدهای  با  ارتباط  در  مشخصی  پرسش  مصاحبه‌ها  در  ميك‌نند. 
نداشت. اما پژوهشگران به‎مرور در مصاحبه‌ها متوجه شدند که افراد انتظاراتی از حکمرانی شبکه‌ای 
و استقرار حکومت مشارکتی دارند که مربوط به حوزۀ درون و برون سازمان است )مراجعه کنید به 

جدول 6پ(.

پيامدها و نتايج

پيامدها پيش‌بيني‎پذیر نيستند و لزوماً همان‌هايي نیستند كه افراد قصد آن‎ها را داشته‌اند. در 
عمومی،  ارزش  مدیریت  شامل  و  هستند  شبکه‌ای  دولت  استقرار  نتایج  پیامدها  حاضر،  پژوهش 
واکنش‌های منعطف و سریع به تقاضاها، کاهش هزینه خدمات عمومی، تخصصی‌سازی خدمات، 

نوآوری و شفافیت می‌شود )مراجعه کنید به جدول 7پ(.
مقوله‌های به‎دست‎آمده از نتایج مصاحبه با خبرگان در جدول )3( منعکس می‌شود. همان‏طور 

که دیده می‌شود، اتفاق نظر قابل‏ملاحظه‏ای میان خبرگان در خصوص مقوله‌ها مشاهده می‌شود.
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جدول 3: ماتریس کیفی مقوله‌ها

مقوله
کد خبره

123456789101112131415161718192021222324
********حاکمیت ارزش همگانی

********واکنش منعطف به تقاضاها
********کاهش هزینه خدمات عمومی

********تخصصی‎سازی خدمات
********نوآوری
****شفافیت

************آمادگی درون‎سازمانی بخش دولتی
********آمادگی برون‎سازمانی بخش خصوصی و مدنی

****شرایط مالی و اقتصادی
*********شرایط سیاسی و قانونی

********شرایط اجتماعی و فرهنگی
****شرایط فناورانه

****تغییر نگرش دولتمردان
********دولت یکپارچه

***گسترش فناوری اطلاعات
******مطالبه‌گری شهروندان
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ادامه جدول 3: ماتریس کیفی مقوله‌ها

مقوله
کد خبره

123456789101112131415161718192021222324
********تدوین خط‎مشی حکمرانی شبکه‌ای

ایجاد مناسبات شبکه‌ای بین بخش‌های 
**********دولتی، خصوصی، و جامعه مدنی

ایجاد نهاد تصمیم‌گیری مشارکتی بین 
**********بازیگران حاکمیتی

*******ارتقای ظرفیت اجرایی مبتنی بر شبکه
******برون‌سپاری وظایف دولت

********استقرار سازوکارهای مدیریت شبکه
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کدگذاری انتخابی

در این پژوهش، مقولۀ اصلی بر مفهوم ظرفیت‌سازی در استقرار دولت شبکه‌ای دلالت دارد. 
ملیّ،  سطوح  در  مختلفی  ظرفیت‌های  است  لازم  شبکه‌ای  دولت  استقرار  و  برقراری  منظور  به 
منطقه‌ای، و استانی شکل گیرند که این ظرفیت‌ها در ابعاد قانونی، اجرایی، فسادگریزی، سیاسی، 
پاسخگویی، ارتباطی، و یادگیری در فرایند دولت شبکه‌ای موثر هستند. در این میان، دلیل گرایش 
به دولت شبکه‌ای عاملی است که در گذشته شکل گرفته و با حرکتی سرسام‌آور به سمت آینده در 
حال حرکت است. روابط شبکه‌ای نسبت به برون‌سپاری خدمات توسط دولت، پیچیده‌تر است، اما 
خاستگاه آن رشد روزافزون و متنوع دولتِ شخص ثالث است که بخش دولتی را از یک تولیدکننده 
خدمات به یک تسهیل‌گر خدمات تبدیل می‌کند. عرصه برون‌سپاری محدود به آشپزخانه، نظافت 
ساختمان‌ها و خیابان‌ها، تعمیر پل‌ها و خیابان‌ها نشده است، بلکه عرصه علم و فرهنگ کشورها را 
نیز درنوردیده است و حتی دولت‌ها جنگ را هم برون‌سپاری کردند )مانند جنگ آمریکا و عراق(. 
علی‌رغم اهمیت برون‌سپاری در حل مسائل دولت سلسله‎مراتبی، این سازوکار به‎تنهایی نمی‌تواند 
مسائل فراروی آن را حل کند. وقتی بوروکراسی‌ها برای خرید خدمات از یک شرکت خصوصی 
با آن قرارداد منعقد می‌کنند، همچنان از طریق یک کانال محدود و منزوی‎شده خدمات دریافت 
می‌کنند. این مسئله به شکل‌گیری دومین روند موثر بر ایجاد و رشد دولت شبکه‌ای منجر شده 
است، یعنی پیوند سطوح و موسسه‌های مختلف دولت برای ارائه خدمات یکپارچه‎تر. دولت یکپارچه 
به موسسه‌های دولتی اجازه می‌دهد اطلاعات را بهتر تسهیم و فعالیت‌های خود را هماهنگ کند. 
هر کدام از نهادهای دولتی بر حقانیت خود در اجرای یک پروژه تاکید کرده است. گاه شهرداریِ 
یک شهر اقدام به احداث خیابانی کرده که به دستور سازمان محیط‎زیست تخریب شده است. فقدان 
دولت افقی یکپارچه )پیوند وزارتخانه‌ها با هم در اجرای خط‌مشی‌های مختلف فرابخشی( ظهور و 
بروز این رویدادها را نه‎تنها در کشور ایران، بلکه در سایر کشورها اجتناب‌ناپذیر کرده است. دولت‌ها 
برای یافتن راه‌هایی برای تسهیم بهتر اطلاعات بین‏وزارتخانه‌ای، بین‏سازمانی، و بین‎واحدی دولتی 
آورده‌اند.  روی  یکپارچه  دولت  ایجاد  به  برنامه‌های عمومی مختلف،  بین  و همین‏طور هماهنگی 
انقلاب دیجیتال و کاهش فاصله‌های زمانی و مکانی و حذف برخی از ابزارهای دولتی و همچنین 
توسعه انتظارات شهروندان مبتنی بر دریافت خدمات از کانال‌های الکترونیکی و کنترل بر خدمات 
دریافتی از دیگر عوامل توسعه و نیاز به دولت شبکه‌ای است. در این میان، شرایط مالی و اقتصادی 
برای توسعه شبکه‌ها به همراه ایجاد بسترهای قانونی لازم و ایجاد تمایل به بسط دریافت خدمات 
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مبتنی بر شبکه در جامعه اجتماعی و فرهنگی به همراه تاکید بر گسترش خدمات فناورانه مبانی 
بستری و زمینه‌ای هستند که دولت‌ها برای استقرار دولت به آن نیازمند هستند. البته آمادگی درون 
و برون‎سازمانی، یعنی تمایل دولت به ورود به دولت شبکه‌ای، که با کاستن اندازه و قدرتش همراه 
است و همچنین آمادگی بدنه خصوصی و مدنی برای همکاری با دولت برای ارائه خدمات عمومی 

خصوصی و توجه به ارزش‌های عمومی، مسائل مداخله‏گر در توسعه دولت شبکه‌ای هستند. 
ظرفیت‌سازی در میان مدیرانی که در سازمان‌های دیوان‎سالارانۀ دولتی فعالیت کرده‌اند بسیار 
کلیدی است. مدیریت در محیط دولت شبکه‌ای مستلزم مجموعه‌ای کاملًا متفاوت از شایستگی‌ها 
و توانمندی‌هاست. افزون بر طرح‌ریزی، بودجه‌بندی و دیگر تکالیف سنتی، دولت مستلزم تبحر در 
مجموعه دیگری از وظایف نظیر فعال‌سازی، چیدمان، ثبات‌سازی، یکپارچگی، و مدیریت شبکه 
است که برای این مهم باید ظرفیت‌های قانونی، سیاسی، اجرایی، فسادگریزی، ارتباطی، یادگیری، 
واسطه‌گری،  مذاکره،  در  بایستی  نیز  مدیران  امر،  این  تحقق  برای  یابد.  توسعه  پاسخگویی  و 
پروژه  مدیریت  و  متقابل،  اعتماد  بر  مبتنی  همکاری  اعتمادسازی،  ریسک،  تحلیل  تحلیل‌گری، 
مهارت داشته باشند که بتوانند ضمن بهبود و توسعه شبکه، به ارزیابی و مدیریت منابع شبکه در 
با توسعه ظرفیت‌های استانی، ملیّ، و منطقه‌ای در داخل  راستای تحقق اهداف آن گام بردارند. 
شبکه و بیرون شبکه می‌توان انتظار داشت که ضمن توسعه مدیریت ارزش عمومی، واکنش‌های 
منعطف و سریع به تقاضاهای شهروندان شکل گیرد و در این مسیر با کاهش هزینه خدمات عمومی 

و تخصصی شدن خدمات، نوآوری و شفافیت در دستور کار قرار گیرد.
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 هاي پژوهش( )مبتني بر داده پژوهشمدل مفهومي : 2شکل 
 

شده در مدل ‎مباحث اشاره دهد که نشان می ،های پژوهش طراحی شده است بررسی مدل مفهومی پژوهش که مبتنی بر داده
 میانولی در مرحله عملیاتی لازم است روابط  .ها اشاره خواهد شد(‎گیری به آن ات گذشته هستند )در بخش نتیجههمراستا با مطالع

داده  نشان (5)شکل که در  شود میهای آماری برای این منظور استفاده  از آزمون ،به همین منظور .ها مورد بررسی قرار گیرد‎آن
 :شوند‎میتدوین های پژوهش  شده، فرضیه برای اعتبارسنجی مدل طراحی شده است.

H1 :د.نای با ظرفیت بالا تاثیر مثبت و معنادار دار ساز بر حکمرانی شبکه عوامل ظرفیت 
H2 :د.نگر تاثیر مثبت و معنادار دار مداخله عواملبر ساز  عوامل ظرفیت 
H3 :د.نای با ظرفیت بالا تاثیر مثبت و معنادار دار حکمرانی شبکهگر بر  مداخله عوامل 
H4 :د.نای با ظرفیت بالا تاثیر مثبت و معنادار دار حکمرانی شبکهبر ای  شرایط زمینه 
H5 :ای تاثیر مثبت و معنادار دارد. دولت شبکهبر  ای با ظرفیت بالا حکمرانی شبکه 
 

 و کلي( ،گيري، ساختاري اندازهمدل )برازش 
اطمینان یافتن از دقت و صحت نتایج  برایو کلی بررسی شد.  ،گیری، ساختاری مدل در سه سطح اندازه ،منظور بررسی برازش به

ررسی روایی برای ب. دیگردهای فنی پرسشنامه در دو بخش روایی و پایایی با استفاده از معیارهای مختلف ارزیابی  پژوهش ویژگی
نفر از  9ر ای از پرسشنامه در اختیا . بدین منظور، ابتدا نسخهروایی سازه و محتوایی استفاده شدنامه در این پژوهش از پرسش

های  د و در نهایت دیدگاهنامه سنجیده شروایی محتوایی پرسش متخصصان و اعضای هیئت علمی دانشگاه قرار گرفت. بدین ترتیب،
گیری متغیرهای پژوهش از ضریب آلفای کرونباخ و  پایایی ابزار اندازهمنظور ارزیابی به . اعمال گشترسشنامه ها در پ پیشنهادی آن

شود، مقدار ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی  مشاهده می (۴)جدول گونه که در  . همانترکیبی استفاده شدشاخص پایایی 
 ،مهدر ادا گیری متغیرها پایایی خوبی دارد. توان گفت ابزار اندازه می ،نبنابرای است. 2/3قبول یعنی  ابلق مقدارهمه متغیرها بیش از 

 ای شرایط زمینه
 مالی و اقتصادی 

  سیاسی و قانونی 
 اجتماعی و فرهنگی 
 فناورانه 

 گرآمادگی عوامل مداخله

 سازمانی )بخش دولتی(درون 

 سازمانی )بخش آمادگی برون
 خصوصی و مدنی(

 سازعوامل ظرفیت
 تغییر نگرش دولتمردان 

 دولت یکپارچه 

 گسترش فناوری اطلاعات 

 گری شهروندانمطالبه 

 ای با ظرفیت بالاحکمرانی شبکه
 یاشبکه یحکمران یمش خط نیتدو 

 یهابخش نیب یامناسبات شبکه جادیا 
 یو جامعه مدن ی،خصوص ،یدولت

 نیب یمشارکت یریگمینهاد تصم جادیا 
 یتیحاکم گرانیباز

 بر شبکه یمبتن ییاجرا تیظرف یارتقا 

 دولت فیوظا یسپاربرون 

 شبکه تیریمد یسازوکارها استقرار 

 ایدولت شبکه
 یارزش همگان تیحاکم 

 منعطف به تقاضاها واکنش 

 یخدمات عموم نهیهز کاهش 

 خدمات یسازیتخصص 

 ینوآور 

 شفافیت 

شکل 2: مدل مفهومی پژوهش )مبتنی بر داده‌های پژوهش(

بررسی مدل مفهومی پژوهش که مبتنی بر داده‌های پژوهش طراحی شده است، نشان می‌دهد 
که مباحث اشاره‎شده در مدل همراستا با مطالعات گذشته هستند )در بخش نتیجه‏گیری به آن‎ها 
اشاره خواهد شد(. ولی در مرحله عملیاتی لازم است روابط میان آن‎ها مورد بررسی قرار گیرد. به 
همین منظور، از آزمون‌های آماری برای این منظور استفاده می‌شود که در شکل )2( نشان داده شده 

است. برای اعتبارسنجی مدل طراحی‏شده، فرضیه‌های پژوهش تدوین می‎شوند:
H1: عوامل ظرفیت‌ساز بر حکمرانی شبکه‌ای با ظرفیت بالا تاثیر مثبت و معنادار دارند.

H2: عوامل ظرفیت‌ساز بر عوامل مداخله‌گر تاثیر مثبت و معنادار دارند.

H3: عوامل مداخله‌گر بر حکمرانی شبکه‌ای با ظرفیت بالا تاثیر مثبت و معنادار دارند.

H4: شرایط زمینه‌ای بر حکمرانی شبکه‌ای با ظرفیت بالا تاثیر مثبت و معنادار دارند.

H5: حکمرانی شبکه‌ای با ظرفیت بالا بر دولت شبکه‌ای تاثیر مثبت و معنادار دارد.
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برازش مدل )اندازه‌گیری، ساختاری، و کلی(

اندازه‌گیری، ساختاری، و کلی بررسی شد. برای  به منظور بررسی برازش، مدل در سه سطح 
اطمینان یافتن از دقت و صحت نتایج پژوهش ویژگی‌های فنی پرسشنامه در دو بخش روایی و پایایی 
با استفاده از معیارهای مختلف ارزیابی گردید. برای بررسی روایی پرسشنامه در این پژوهش از روایی 
سازه و محتوایی استفاده شد. بدین منظور، ابتدا نسخه‌ای از پرسشنامه در اختیار 9 نفر از متخصصان 
و اعضای هیئت علمی دانشگاه قرار گرفت. بدین ترتیب، روایی محتوایی پرسشنامه سنجیده شد و در 
نهایت دیدگاه‌های پیشنهادی آن‌ها در پرسشنامه اعمال گشت. به منظور ارزیابی پایایی ابزار اندازه‌گیری 
متغیرهای پژوهش از ضریب آلفای کرونباخ و شاخص پایایی ترکیبی استفاده شد. همان‌گونه که در 
جدول )4( مشاهده می‌شود، مقدار ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی همه متغیرها بیش از مقدار 
قابل‌قبول یعنی 0‌/‌7 است. بنابراین، می‌توان گفت ابزار اندازه‌گیری متغیرها پایایی خوبی دارد. در ادامه، 
برای بررسی میزان پایایی پرسشنامه از معیارهای روش حداقل مربعات جزئی استفاده شده است. در 
این روش پایایی با دو معیار بارهای عاملی و پایایی ترکیبی سنجش می‌شود. بار عاملی بین 0 و 1 
است که نشان‌دهندۀ قدرت متغیری آشکار )سنجه( در سنجش متغیر پنهان )متغیر اصلی( است. هرچه 
عدد به 1 نزدیک‌تر باشد، قدرت سنجه بیش‎تر است. ملاک اعتبار ضرایب بارهای عاملی 0‌/‌5 است 

)اعداد قرمزرنگ به دلیل عدم شرایط مناسب از مدل حذف شده‎اند(.

جدول 4: ضرایب بارهای عاملی

‎گویه
4

‎گویه
3

‎گویه
2

‎گویه
1 متغیرها ردیف

0/761 0/563 0/635 تدوین خط‎مشی حکمرانی شبکه‌ای 1

0/301 0/682 0/673 ایجاد مناسبات شبکه‌ای بین بخش‌های دولتی، خصوصی، و 
جامعه مدنی 2

0/650 0/231 0/661 ایجاد نهاد تصمیم‎گیری مشارکتی بین بازیگران حاکمیتی 3
0/761 0/854 0/748 ارتقای ظرفیت اجرایی مبتنی بر شبکه 4

0/597 0/027 0/742 0/778 برون‌سپاری وظایف دولت 5
0/992 0/782 0/333 0/543 استقرار سازوکارهای مدیریت شبکه 6
0/571 0/475 0/554 0/831 تغییر نگرش دولتمردان 7

0/782 0/467 0/692 دولت یکپارچه 8
0/741 0/637 0/793 گسترش فناوری اطلاعات 9
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ادامه جدول 4: ضرایب بارهای عاملی

‎گویه
4

‎گویه
3

‎گویه
2

‎گویه
1 متغیرها ردیف

0/275 0/935 0/782 0/736 مطالبه‌گری شهروندان 10
0/782 0/593 0/153 0/837 شرایط مالی و اقتصادی 11
0/332 0/531 0/764 0/861 شرایط سیاسی و قانونی 12
0/692 0/782 0/872 0/279 شرایط اجتماعی و فرهنگی 13
0/568 0/778 0/311 0/697 شرایط فناورانه 14
0/820 0/692 0/348 0/725 آمادگی درون‎سازمانی بخش دولتی 15
0/443 0/591 0/781 0/552 آمادگی برون‎سازمانی بخش خصوصی و مدنی 16
0/389 0/480 0/584 0/863 حاکمیت ارزش همگانی 17
0/456 0/582 0/428 0/754 واکنش منعطف به تقاضاها 18
0/773 0/816 0/729 0/547 کاهش هزینه خدمات عمومی 19
0/692 0/693 0/345 0/852 تخصصی‌سازی خدمات 20
0/560 0/489 0/211 0/688 نوآوری 21
0/772 0/789 0/741 0/030 شفافیت 22

روایی و پایایی مدل اندازه‌گیری در جدول )5( گزارش شده است. بررسی‌ها نشان می‌دهد که 
از مقدار قابل‌قبول یعنی 0‌/‌7  پایایی ترکیبی همه سازه‌ها بیش‎تر  آلفای کرونباخ و  مقدار ضریب 
است. بنابراین، سازه‌های این مطالعه به‌گونه‌ای مطلوب پایا هستند. همچنین، بررسی معیار میانگین 
واریانس استخراج‎شده )AVE( و پایایی اشتراکی نشان می‌دهد که مقدار تمامی سازه بالاتر از مقدار 

قابل‌قبول یعنی 0‌/‌5 است. بنابراین، سازه‌های این مطالعه به‌گونه‌ای مطلوب روایی همگرا دارند.

جدول 5: پایایی ترکیبی، اشتراکی، و روایی همگرا

آلفای متغیر
کرونباخ

پایایی 
اشتراکی

قابلیت 
اطمینان

میانگین واریانس 
استخراج‎شده

R2

---0/8160/8310/8820/654شرایط زمینه‌ای
0/7830/7940/8470/5840/758حکمرانی شبکه‌ای با ظرفیت بالا

---0/8600/9250/9310/697عوامل ظرفیت‌ساز
---0/8290/7170/8930/573عوامل مداخله‌گر
0/8400/8650/8820/5570/852دولت شبکه‌ای
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برای سنجش  و  استخراج‎شده  واریانس  میانگین  از شاخص  همگرا  روایی  ارزیابی  منظور  به 
واگرا از شاخص جذر میانگین واریانس استخراج‎شده استفاده شده است. همان‌طور که جدول )6( 
نشان می‌دهد، مقادیر میانگین واریانس استخراج‎شده بیش‎تر از مقدار قابل‌قبول ‌0‌/‌5 است. بنابراین، 
متغیرهای پژوهش از روایی همگرا برخوردارند. همچنین، با توجه به این‏که مقادیر جذر میانگین 
واریانس استخراج‎شده بیش‎تر از میزان همبستگی متغیر مورد نظر با دیگر متغیرهاست، در صورتی 
باشند  بیش‎تر  زیرین خود  مقادیر  از  اصلی  قطر  در  مندرج  اعداد  که  است  قابل‌قبول  واگرا  روایی 
اعتبار هستند و روایی واگرای  )Mohiuddin et al., 2022(. پس می‌توان گفت متغیرها دارای 

آن‌ها نیز تایید می‌شود.

جدول 6: روایی واگرا

پیامدهابستر حاکمشرایط علّیپدیده مرکزیشرایط مداخله‌گرمتغیرها

0/757شرایط زمینه‌ای
0/6270/696حکمرانی شبکه‌ای با ظرفیت بالا

0/6590/5310/845عوامل ظرفیت‌ساز
0/3050/5470/3090/809عوامل مداخله‌گر
0/5340/5440/5330/2690/746دولت شبکه‌ای

بر اساس مطالب عنوان‎شده و نتایج حاصل از خروجی نرم‌افزار Smart PLS3 در جدول‌های 
)5( و )6(، مدل‌های اندازه‌گیری روایی )همگرا و واگرا( و پایایی )بار عاملی، ضریب پایایی ترکیبی، 

و آلفای کرونباخ( مناسبی دارند.
برای بررسی برازش مدل ساختاری پژوهش با استفاده از روش حداقل مربعات جزئی از چندین 
 T آماره  یا همان مقادیر  اولین و اساسی‌ترین معیار، ضرایب معناداری  استفاده می‌شود که  معیار 
است. برازش مدل ساختاری با استفاده از ضرایب T به این صورت است که این ضرایب باید از 
1/96 بیش‎تر باشد تا بتوان در سطح اطمینان 95 درصد معنادار بودن آن‌ها را تایید نمود. شکل )3(، 
مشخص می‌کند که همۀ پنج فرضیه تایید شده است. با توجه به شکل مشخص است که آماره 
T مربوط به حکمرانی شبکه‌ای با ظرفیت بالا، یعنی فرایند دولت شبکه‌ای بر کنش‌ها و تعاملات 
با ضریب  را در میان روابط دارد. همچنین، شرایط مداخله  )4‌/‌754( بیش‎ترین ضریب معناداری 

2‌/‌291 کم‎ترین ضریب معناداری را در میان روابط داراست.
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اخص جذر میانگین واریانس شده و برای سنجش واگرا از ش‎از شاخص میانگین واریانس استخراجمنظور ارزیابی روایی همگرا به 
 مقدارتر از ‎شده بیش‎، مقادیر میانگین واریانس استخراجدهد می نشان (9)جدول طور که  همان. استشده استفاده شده ‎استخراج

میانگین  که مقادیر جذر ، با توجه به اینچنینش از روایی همگرا برخوردارند. هممتغیرهای پژوه ،بنابراین است. 2/3 قبول قابل
قبول است که  تر از میزان همبستگی متغیر مورد نظر با دیگر متغیرهاست، در صورتی روایی واگرا قابل‎شده بیش‎واریانس استخراج

توان گفت متغیرها دارای اعتبار  می (. پسMohiuddin et al., 2022باشند )تر ‎زیرین خود بیش اعداد مندرج در قطر اصلی از مقادیر
 شود. ها نیز تایید می هستند و روایی واگرای آن

 
 روایي واگرا :6جدول 

-شرایط مداخله متغيرها
 پيامدها بستر حاکم يشرایط علّ پدیده مرکزي گر

     757/0 ای زمینهشرایط 
    696/0 952/3 ای با ظرفیت بالا حکمرانی شبکه
   545/0 208/3 929/3 ساز عوامل ظرفیت
  509/0 039/3 2۴2/3 032/3 گر عوامل مداخله

 746/0 599/3 200/3 2۴۴/3 20۴/3 ای دولت شبکه
 
 ییرواگیری  های اندازه ، مدل(9)و  (2)های  جدولدر  Smart PLS3افزار  شده و نتایج حاصل از خروجی نرم‎اساس مطالب عنوان بر
 و آلفای کرونباخ( مناسبی دارند. ،ی، ضریب پایایی ترکیبی)بار عامل ییایپاهمگرا و واگرا( و )

شود که اولین و  ی از چندین معیار استفاده میجزئ مربعات برای بررسی برازش مدل ساختاری پژوهش با استفاده از روش حداقل
به این صورت است  Tاست. برازش مدل ساختاری با استفاده از ضرایب  Tآماره  ضرایب معناداری یا همان مقادیر ،ترین معیار اساسی

مشخص  ،(0)شکل  نمود.تایید ها را  معنادار بودن آندرصد  92تر باشد تا بتوان در سطح اطمینان ‎بیش 99/8که این ضرایب باید از 
، ای با ظرفیت بالا حکمرانی شبکهمربوط به  Tبا توجه به شکل مشخص است که آماره  فرضیه تایید شده است. پنج همۀ کند که می

شرایط  ،همچنین .دارددر میان روابط را ترین ضریب معناداری ‎( بیش22۴/۴ها و تعاملات ) ای بر کنش یعنی فرایند دولت شبکه
 روابط داراست. میاندر  را ترین ضریب معناداری‎کم 598/5مداخله با ضریب 

 

 
 Tميزان آماره  :3شکل 

 
T شکل 3: میزان آماره

به  مربوط   R2 ضرایب  پژوهش  یک  در  ساختاری  مدل  برازش  بررسی  برای  معیار  دومین 
متغیرهای پنهان درون‌زای مدل است. R2 معیاری است که نشان از تاثیر متغیرهای برون‌زا بر یک 
متغیر درون‌زا دارد و سه مقدار 0‌/‌19، 0‌/‌33، و 0‌/‌67 برای مقادیر ضعیف، متوسط، و قویِ R2 در 

.)Salamzadeh et al., 2022( نظرگرفته شده است
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 R2زای مدل است.  مربوط به متغیرهای پنهان درون R2دومین معیار برای بررسی برازش مدل ساختاری در یك پژوهش ضرایب 
برای مقادیر ضعیف،  92/3و ، 00/3، 89/3زا دارد و سه مقدار  نزا بر یك متغیر درو ثیر متغیرهای برونتاعیاری است که نشان از م

 (.Salamzadeh et al., 2022)است گرفته شده در نظر R2 و قویِ ،متوسط
 

 
 يبار عاملمدل در حالت ضرایب استاندارد  :4شکل 

 
که ‎ختاری این پژوهش، با توجه به اینشوند و برای مدل سا دوایر مربوط به مدل ساختاری پژوهش نشان داده میمعیار مذکور درون 

کند که در این  می مشخص ،(۴)شکل صفر باشد. زا موجود است، طبیعی است که عدد درون دوایر دیگر برابر  متغیر مکنون درون سه
 مدل ساختاری از منظر این معیار نیز برازش مناسبی دارد. ،بنابراین )ملاک مقادیر قوی( است.92/3تر از پژوهش دو معیار بالا

شود. از  ید برازش آن بررسی برازش در یك مدل کامل میشود و با تای گیری و ساختاری می همدل کلی شامل هر دو بخش مدل انداز
  GOFبرای 980/3آمده ‎دست‎هپذیر است. با توجه به مقدار ب امکان GOFش رو، برازش کلی مدل به کمك معیار نیکویی براز‎این

 رازش کلی مدل پژوهش بسیار مناسب و مورد تایید است. ب
برای این  980/3مقدار  معرفی شده است، GOFو قوی برای  ،که مقادیر ضعیف، متوسط 09/3و ، 52/3 ،38/3با توجه به سه مقدار 

گر از آزمون سوبل استفاده ‎ری شرایط مداخلهگ‎منظور بررسی نقش میانجیبه معیار نشان از برازش قوی مدل کلی پژوهش است. 
ش میانجی برای سازه شرایط نق دهندۀ تر است، نشان‎بیش 99/8آمده در این آزمون که از مقدار مبنای ‎دست‎به 911/5 مقدار شد.

که اثر  ، به این معنااست 891/3گر برابر با ‎گری شرایط مداخله‎دهد که شدت میانجی نشان مینیز   VAFاست. آماره گر‎مداخله
 شود. گیری و سازه تایید می شده در دو بخش اندازه‎اساس نتایج، برازش مدل ارائه برمیانجی جزئی است. 

 
 ها فرضيه آزمون

استفاده شده است. برای سنجش فرضیه اصلی از پنج فرضیه  Tروابط مفروض بین متغیرها از آماره  منظور بررسیدر این مرحله، به 
ن میزان مربوط به پنج رابطه موجود تایید شده است. برای مشخص کرد Tضریب  ،(2)جدول اساس  فرعی استفاده شده است که بر

شده بار عاملی مربوط به مسیرهای هر یك از ابسته، به بررسی ضرایب استانداردمتغیرهای وکننده بر ‎بینی تاثیر متغیرهای پیش
کنند تغییرات متغیرهای وابسته تا چند درصد توسط متغیرهای مستقل تبیین  ها پرداخته شده است. این ضرایب بیان می فرضیه

 د.نشو می
 

 و ضرایب تاثير پژوهش Tآماره : 7جدول 

شکل 4: مدل در حالت ضرایب استاندارد بار عاملی

معیار مذکور درون دوایر مربوط به مدل ساختاری پژوهش نشان داده می‌شوند و برای مدل 
ساختاری این پژوهش، با توجه به این‎که سه متغیر مکنون درون‌زا موجود است، طبیعی است که 
عدد درون دوایر دیگر برابر صفر باشد. شکل )4(، مشخص می‌کند که در این پژوهش دو معیار 
بالاتر از 0‌/‌67 )ملاک مقادیر قوی( است. بنابراین، مدل ساختاری از منظر این معیار نیز برازش 

مناسبی دارد.
مدل کلی شامل هر دو بخش مدل اندازه‌گیری و ساختاری می‌شود و با تایید برازش آن بررسی 
 GOF رو، برازش کلی مدل به کمک معیار نیکویی برازش‎برازش در یک مدل کامل می‌شود. از این
امکان‌پذیر است. با توجه به مقدار به‎دست‎آمده 0‌/‌613 برای GOF برازش کلی مدل پژوهش بسیار 

مناسب و مورد تایید است. 
 GOF با توجه به سه مقدار 0‌/‌01، 0‌/‌25، و 0‌/‌36 که مقادیر ضعیف، متوسط، و قوی برای
از برازش قوی مدل کلی پژوهش است.  معرفی شده است، مقدار 0‌/‌613 برای این معیار نشان 
به منظور بررسی نقش میانجی‎گری شرایط مداخله‎گر از آزمون سوبل استفاده شد. مقدار 2‌/‌988 
به‎دست‎آمده در این آزمون که از مقدار مبنای 1‌/‌96 بیش‎تر است، نشان‌دهندۀ نقش میانجی برای 
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سازه شرایط مداخله‎گر است. آماره VAF نیز نشان می‌دهد که شدت میانجی‎گری شرایط مداخله‎گر 
برابر با 0‌/‌198 است، به این معنا که اثر میانجی جزئی است. بر اساس نتایج، برازش مدل ارائه‎شده 

در دو بخش اندازه‌گیری و سازه تایید می‌شود.

آزمون فرضیه‌ها

در این مرحله، به منظور بررسی روابط مفروض بین متغیرها از آماره T استفاده شده است. 
 ،)7( جدول  اساس  بر  که  است  شده  استفاده  فرعی  فرضیه  پنج  از  اصلی  فرضیه  سنجش  برای 
ضریب T مربوط به پنج رابطه موجود تایید شده است. برای مشخص کردن میزان تاثیر متغیرهای 
پیش‌بینی‎کننده بر متغیرهای وابسته، به بررسی ضرایب استانداردشده بار عاملی مربوط به مسیرهای 
هر یک از فرضیه‌ها پرداخته شده است. این ضرایب بیان می‌کنند تغییرات متغیرهای وابسته تا چند 

درصد توسط متغیرهای مستقل تبیین می‌شوند.

جدول 7: آماره T و ضرایب تاثیر پژوهش

نتیجه ضرایب معناداریفرضیه‎های پژوهش
H1تاثیر مثبت و معنادار عوامل ظرفیت‌ساز بر حکمرانی شبکه‌ای با ظرفیت بالا

تایید 4/754
H2تاثیر مثبت و معنادار عوامل ظرفیت‌ساز بر عوامل مداخله‌گر 

تایید4/251
H3تاثیر مثبت و معنادار عوامل مداخله‌گر بر حکمرانی شبکه‌ای با ظرفیت بالا

تایید2/291
H4تاثیر مثبت و معنادار شرایط زمینه‌ای بر حکمرانی شبکه‌ای با ظرفیت بالا

تایید3/265
H5تاثیر مثبت و معنادار حکمرانی شبکه‌ای با ظرفیت بالا بر دولت شبکه‌ای

تایید3/728

همه  وجود  نظرگرفتن  در  با  مدل،  متغیرهای  میان  روابط  که  می‌دهد  نشان  بررسی‌ها  نتایج 
حکمرانی  شکل‌گیری  به  ظرفیت‌ساز  عوامل  متغیرهای  است.  قابل‎اعتماد  پژوهش،  متغیرهای 
شبکه‌ای با ظرفیت بالا منجر می‌شوند و پیامدهای مطالعه تحت تاثیر متغیرهای عوامل ظرفیت‌ساز، 
مداخله‌گر، و بستر حاکم قرار دارند. به عبارتی، در طراحي مدل ظرفيت‌سازي حکمرانی شبكه‌اي، 
پدیده‌هایی مانند تغییر نگرش دولتمردان، دولت یکپارچه، گسترش فناوری اطلاعات، و مطالبه‌گری 
شهروندان می‌توانند علل ظرفیت‌ساز برای توسعه دولت شبکه‌ای باشند. شرایط مالی و اقتصادی، 
با شکل‌دهی  می‌توانند  فناورانه  شرایط  و  فرهنگی،  و  اجتماعی  شرایط  قانونی،  و  سیاسی  شرایط 
علاوه  آورند.  فراهم  شبکه‌ای  دولت  استقرار  برای  را  مناسبی  تعاملات  مناسب  زمینه‌ای  شرایط 
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مدنی  و  خصوصی  بخش  برون‎سازمانی  آمادگی  و  دولتی  بخش  درون‎سازمانی  آمادگی  این،  بر 
می‌توانند شرایطی به‎وجود آورند که به توسعه و تسریع فرایند دولت شبکه‌ای منجر شوند. استفاده 
از ظرفیت‌های شکل‎یافته در سطوح مختلف ملیّ، منطقه‌ای، و استانی به حاکمیت ارزش همگانی، 
و  نوآوری،  تقاضاها، کاهش هزینه خدمات عمومی، تخصصی‎سازی خدمات،  به  واکنش منعطف 

شفافیت در خدمات دولتی منجر می‎شوند. تاثیر همه این روابط معنادار است.

بحث و نتیجه‎گیری

تاثیرگذاری آن‎ها بر یکدیگر، برای شکل‎دهی  ارتباط و  در این پژوهش 22 عامل کلیدی و 
ظرفیت‌های لازم به منظور استقرار دولت شبکه‌ای مشخص گردید. پژوهش حاضر با هدف ارائه 
طراحي مدل ظرفيت‌سازي و توسعه حكمراني شبكه‌اي در سازمان‌هاي دولتي كشور ایران انجام 
و سياست‌هاي  راهبردها  توسعه حكمراني شبكه‌اي،  برای  با شناخت ظرفیت‌های لازم  تا  گرفت 
آينده خود را در راستاي استقرار و توسعه اثربخش اين نوع حكمراني اتخاذ نمایند. لازم است ضمن 
شناسایی نقاط قابل‎بهبود در زمینه فرایندهای دولت شبکه‌ای، از ظرفیت‌های موجود در بدنه سه 
در  بهره‎برداری شود.  دولت شبکه‌ای  کارکردهای  تحقق  برای  مدنی  و  دولتی، خصوصی،  بخش 
این‎جا نقش دولت به‌جای سکانداری و پارو زدن، به مدیریت ارزش عمومی که همانا ارج نهادن به 
ارزش‌های اخلاقی، انسانی، توسعه مردم‎سالاری و همزیستی مسالمت‌آمیز اقشار مختلف طبقات 
اجتماعی و بهره‌مندی مناسب از خدمات است، تبدیل می‌شود. باید شرايط براي توسعه شبكه از 
از  نتايج مطلوبي كه  طريق ايجاد تفكر مثبت نسبت به توسعه حكمراني شبكه‌اي و دستيابي به 
طريق توسعه حكمراني شبكه‎اي به‎دست می‌آید، از جمله مردم‎سالاری و شفافيت، فراهم شود تا 

پس از آن عمليات شبكه آغاز گردد و در پايان، عملكرد شبكه ارزيابي شود. 
و  جلیسه  لطیفی   ،)2019( همکاران  و  دقتی  مانند  پيشين  پژوهش‌هاي  نتايج  با  مقايسه  در 
يي   ،)2014( نايينی  خواجه   ،)2013( دانايي‎فرد   ،)2019( همکاران  و  منوریان   ،)2019( همکاران 
به  يا  مطالعات  اين  كه  گفت  مي‌توان   )2017( چن  و   ،)2017( موتیتو   ،)2016( وانگ   ،)2018(
بررسي و شناسايي يك‎سري از ابعاد و مولفه‌هاي حكمرانی شبكه‌اي از جنبه‌اي خاص و محدود 
پرداخته‌اند يا با بررسي حكمراني شبكه‌اي به صورت نظری، به بيان اهداف، مزايا و دغدغه‌هاي 
براي  جامعي  الگوي  آن‎ها  از  يك  هيچ  كه  به‎طوري  كرده‌اند،  اكتفا  نوع حكمراني  اين  پيشاروي 
را  یا به نوعی مبنای توسعه حکمرانی شبکه‌ای  ارائه نكرده  استقرار و توسعه حكمراني شبكه‌ای 
در بستر ظرفیت‌های مورد نیاز مورد بررسی قرار نداده است. در پژوهش حاضر با روش تريكبی، 
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علاوه بر ابعاد و مولفه‌های شناسايي‎شده در مطالعات گذشته، با نگاهي موشكافانه‎تر و دقيق‌تر، ابعاد 
جديدي از حكمراني شبكه‌اي معرفي شده، و در نهايت براي استقرار و توسعه حكمراني شبكه‎اي در 
سازمان‌هاي دولتي، با توجه به شرايط بومي كشور ایران، الگوي جامعي ارائه شده است، به‎طوري 
كه ميزان پراكندگي يافته‌هاي پژوهش‌هاي پيشين را كاهش می‎دهد و بر انسجام و يكپارچگي 
بيش‎تر تايكد دارد. از اين‎رو، در پژوهش حاضر تلاش شد که خلأ موجود در مطالعات پيشين، به 
منظور ارائه يك الگوي جامع و بومي ظرفیت‌سازی در توسعه حكمراني شبكه‌اي در سازمان‌هاي 

دولتي پوشش داده شود. 
با توجه به نتايج به‎دست‎آمده از اين پژوهش، پيشنهادهايی در رابطه با ظرفیت‌سازی در استقرار 
تغییر  ظرفیت‌ساز  مولفه‌های  در  مي‌شود:  ارائه  كشور  دولتي  سازمان‎هاي  در  شبكه‌اي  حكمراني 
مطرح  شهروندان  مطالبه‌گری  و  اطلاعات،  فناوری  گسترش  یکپارچه،  دولت  دولتمردان،  نگرش 
شدند که با توجه به نتایج، دولت یکپارچه بیش‎ترین تاثیر را بر شکل‌دهندگی دولت شبکه‌ای ایفا 
راهبردي نسبت  اهداف  با در نظرگرفتن  پيشنهاد مي‌شود،  به مديران بخش دولتي  می‌کند. پس 
به تدوین برنامه‌های عملياتي اقدام کنند و با ساماندهي فعاليت‌های پراكنده، از انجام برنامه‌های 
بخشي و جزيره‌اي اجتناب ورزند و با رويكردي منسجم، يكپارچه و كل‌نگر بستر توسعه حكمراني 
شبكه‌اي را در سازمان‌ها فراهم آورند. با توجه به تغییر شیوه ارائه خدمات و برنامه‌های عمومی به 
وسیله دولت‌ها، لزوم تغییر در برنامه‌های آموزشی مستخدمان دولت، نظام پاداش و ارتقای آن‎ها 
احساس می‌شود. بنابراین، پیشنهاد می‌شود به منظور ظرفیت‌سازی در بدنه افرادِ دارای مهارت‌های 
شبکه‌ای، مهارت‌های همکاری مبتنی بر اعتماد متقابل، و نظام ارزیابی و ارتقا و پاداش مبتنی بر 
مهارت‌های جدید توسعه یابند تا امکان شکل‌گیری دولت یکپارچه با توان توسعه و پیشرفت بالا 

حاصل گردد.
اقتصادی، شرایط سیاسی و  و  مالی  نیز چهار عامل شرایط  استقرار دولت شبکه‌ای  بستر  در 
قانونی، شرایط اجتماعی و فرهنگی، و شرایط فناورانه شناسایی شدند که نتایج حاکی از اهمیت 
قانون  اجرای سیاست‌های اصل 44  با  پیشنهاد می‌شود  بنابراین،  قانونی است.  و  شرایط سیاسی 
بخش  حضور  و  شود  کمرنگ  اقتصاد  در  دولت  مستقیم  نقش  ایران،  اسلامی  جمهوری  اساسی 
خصوصی و تعاونی و غیردولتی در مدیریت خدمات عمومی پررنگ‌تر گردد و مقدمات شکل‌گیری 
باید برای  یابد. مدیران دولتی  دولت شبکه‌ای به همراه ظرفیت‌های قانونی و اجرایی آن توسعه 
تداوم خدمات عمومی به شهروندان به تشکیل شبکه‌های مختلف ترکیبی بخش دولتی، خصوصی، 
و غیردولتی بیندیشند و باور داشته باشند که مدیریت محیط شبکه‌ای پیچیده‌تر و سخت‎تر از گذشته 
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است و مستلزم مجموعه مختلفی از شایستگی‌ها و قابلیت‎هاست.
و  دولتی  بخش  درون‎سازمانی  آمادگی  عامل  دو  شبکه‌ای،  دولت  مداخله‌گر  عوامل  میان  از 
در  برون‎سازمانی  آمادگی  نقش  که  مطرح شدند  مدنی  و  بخش خصوصی  برون‎سازمانی  آمادگی 
بخش خصوصی و مدنی برای شکل‌گیری و استقرار دولت شبکه‌ای بسیار کلیدی است. بنابراین، 
پیشنهاد می‌شود بسترهای لازم برای اجرای قوانینی که اجازۀ مشارکت بخش خصوصی و مدنی 
را برای توسعه فعالیت در ارئه خدمات دولتی می‌دهند فراهم آورده شود و با تاکید بر جنبه‌های 
ظرفیت‌سازی لازم، شرایط بسط این شرایط تقویت گردد. اطلاع‌رسانی فعالیت‌های قابل‎مشارکت، 
اعلان دعوت به همکاری در سطح مراکز علمی و فرهنگی، برجسته‌سازی نقش فعالیت‌های مدنی 
اجرای طرح‌های دولتی در صورت مشارکت  برای  بیان شرایط تسهیل  و  قوانین،  و  راهبردها  در 

بخش خصوصی و مدنی از جمله مواردی است که توسعه این مهم را فراهم خواهد آورد.
مناسبات  ایجاد  شبکه‌ای،  حکمرانی  خط‎مشی  تدوین  بالا،  ظرفیت  با  شبکه‎ای  حکمرانی  در 
شبکه‌ای بین بخش‌های دولتی، خصوصی و جامعه مدنی، ایجاد نهاد تصمیم‌گیری مشارکتی بین 
بازیگران حاکمیتی، ارتقای ظرفیت اجرایی مبتنی بر شبکه، برون‌سپاری وظایف دولت، و استقرار 
ایجاد نهاد تصمیم‌گیری  این فرایند هستند که  سازوکارهای مدیریت شبکه به عنوان مولفه‌های 
شبکه‌ای  ظرفیت‌سازی حکمرانی  برای  کلیدی  عامل  می‌تواند  حاکمیتی  بازیگران  بین  مشارکتی 
یابد  توسعه  دولتی  بخش  در  فرهنگی  ظرفیت‌های  می‌شود  پیشنهاد  نتیجه،  این  اساس  بر  باشد. 
مانند  خاص  واحدی  به  صرفاً  نباید  شبکه  مدیریت  واگذاری  شبکه‌ای،  حکمرانی  اجرای  برای  و 
برون‌سپاری آشپزخانه سازمان خلاصه شود. وظیفه اصلی مدیریت ارشد اجرایی در سازمان دولتی 
در حکمرانی شبکه‌ای مدیریت شبکه است و بنابراین، باید درگیر آن شود. بر اساس این، مسئولیت 
ارشد  بر عهده مدیران  باید  مدیریت مشارکت‌های جمعی، سرمایه‌گذاری مشترک و برون‌سپاری 

دولتی قرار گیرد و کار نباید به‎غیر از هسته اصلی واگذار شود.
عنوان  به  کلیدی  عامل  شش  شبکه‌ای،  دولت  استقرار  پیامدهای  مورد  در  نهایت،  در  و 
دستاوردهای استقرار مطرح شدند که حاکمیت ارزش همگانی، واکنش منعطف به تقاضاها، کاهش 
هزینه خدمات عمومی، تخصصی‌سازی خدمات، نوآوری، و شفافیت در تحلیل‌ها شناسایی شدند 
که علی‌رغم اهمیت همه آن‎ها، تخصصی‌سازی خدمات در دولت شبکه‌ای به عنوان تاثیرگذارترین 
پيشرفت  روند  ارزشيابي  شاخص‌هاي  دقيق  طراحي  که  می‌شود  پیشنهاد  شد.  شناسایی  عامل 
و  سياست‌ها  اصلاح  و  بازخورد  گرفتن  هدف  با  تخصصی،  خدمات  ارائه  در  شبكه‌اي  حكمراني 
سياستگذاران  سوي  از  آن  به  توجه  كه  است  ديگري  مهم  نكات  از  موضوع  اجرايي  فرايندهاي 
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به  تخصصی  خدمات  ارائه  بر  تمرکز  با  شبكه‎اي،  حكمراني  توسعه  فرايند  اثربخشي  در  مي‌تواند 
اداري  نظام  تحول  برنامه‌هاي  اثربخش  اجراي  اين‎كه  به  توجه  با  شود.  واقع  موثر  مدنی،  جامعه 
كشور مي‌تواند زمينه‌ساز اثربخشي بيش‎تر توسعه حكمراني شبكه‌ای باشد، به مديران بخش دولتي 
پيشنهاد مي‌شود، اجراي دقيق و گام به گام برنامه‌هاي تحول را رصد کنند و با ارزيابي‌هاي دقيقِ 
حكمراني  توسعه  روند  به  شتاب‌دهي  زمينۀ  سازماني،  يادگيري  رويكرد  با  و  اجراشده  برنامه‌هاي 

شبكه‌اي را فراهم كنند.
برای پژوهش‌های آتی پیشنهاد می‌شود که آسیب‎شناسی بدنه مدیریت دولتی ایران در راستای 
در  ایرانی  دولتی  سازمان‌‌های  آمادگی  میزان  تحلیل  و  بررسی  شبکه‌ای،  دولت  استقرار  و  توسعه 
راستای توسعه خدمات مبتنی بر فناوری، و تحلیل آمادگی منابع انسانی دولتی برای ورود به دولت 
شبکه‌ای مورد بررسی قرار گیرند. به عبارتی دیگر، پيشنهاد مي‌گردد پژوهشگران به موضوعاتی 
از قبیل شناسایی عوامل محیطی موثر بر ظرفیت‎سازی در استقرار دولت شبکه‌ای، بررسي رابطة 
بين عوامل محیطی و استقرار دولت شبکه‌ای، بررسی عوامل فرهنگی و بومی بر استقرار دولت 
شبکه‌ای، و جایگاه ساختارها و تشکل‌های دینی در استقرار دولت شبکه‌ای، ضمن روشن نمودن 

زوایای دیگر موضوع، راهکارهای شکوفایی دولت شبکه‌ای را شناسایی کنند.

اظهاریه قدردانی

نشریه »مدیریت  علمی  ویراستار  و  ناشناس  داوران  معنوی  و  علمی  از حمایت  پژوهش  این 
فرایند و توسعه« )مازیار چابک( برخوردار شده است.
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جدول 1پ: ویژگی‌های فردی اعضای مشارکت‎کننده در مصاحبه

سابقه کاری 
)سال(

سابقه در مدیریت 
دولتی )سال( سن جنسیت رشته تحصیلات سِمت

25 15 58 مرد مدیریت دولتی دکتری عضو هیئت علمی 
دانشگاه تربیت مدرس

25 15 52 مرد مدیریت دولتی دکتری
نماینده سابق مجلس 
و عضو کمیسیون 

اقتصادی، هیئت علمی

25 11 55 مرد مدیریت دولتی دکتری سازمان برنامه و بودجه، 
ریاست جمهوری

14 5 39 مرد
مدیریت دولتی 

)خط‎مشی‎گذاری و 
سیاستگذاری(

دکتری
معاونت علمی و 
فناوری ریاست 

جمهوری

25 15 56 مرد مدیریت دولتی دکتری دبیرخانه شورای عالی 
انقلاب فرهنگی

14 6 42 مرد مدیریت کارشناسی 
ارشد

رییس بخش ارزیابی 
عملکرد سازمان توسعه 

تجارت

20 6 50 مرد مدیریت دولتی 
)خط‎مشی‎گذاری( دکتری وزارت تعاون، کار و 

رفاه اجتماعی

20 12 تا 13 52 مرد سیاستگذاری دکتری مرکز تحقیقات 
سیاستگذاری علمی

25 19 48 مرد مدیریت دولتی دکتری مرکز تحقیقات 
سیاستگذاری علمی

5 3 29 مرد علوم سیاسی دانشجوی 
دکتری استانداری تهران

25 18 52 مرد مدیریت کارشناسی
رییس امور اداری 
سازمان مدیریت و 

برنامه‎ریزی

15 15 42 زن مدیریت کارشناسی 
ارشد

سازمان امور اداری و 
استخدامی کشور

15 5 45 مرد علوم سیاسی دکتری استاد سیاستگذاری در 
دانشگاه تهران

19 8 50 مرد مدیریت دولتی کارشناسی 
ارشد

مدیر تحول و برنامه‎ریزی 
شهرداری تهران
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ادامه جدول 1پ: ویژگی‌های فردی اعضای مشارکت‎کننده در مصاحبه

سابقه کاری 
)سال(

سابقه در مدیریت 
دولتی )سال( سن جنسیت رشته تحصیلات سِمت

18 9 تا 10 50 مرد سیاستگذاری دکتری
پژوهشگر سیاستگذاری 

در مجلس شورای 
اسلامی

20 6 تا 7 46 مرد آینده‎پژوهی دکتری عضو هیئت علمی 
دانشگاه تهران

25 10 52 مرد سیاستگذاری عمومی دکتری شورای عالی عتف

15 6 تا 7 42 مرد مدیریت دولتی
دانشجوی 
کارشناسی 

ارشد
سازمان خصوصی‌سازی

15 5 45 زن مدیریت دولتی دکتری عضو هیئت علمی 
دانشگاه مالک اشتر

7 4 29 زن مدیریت دانشجوی 
دکتری

مشاور سازمانی و 
مدرس دوره‎های 
آموزشی سازمان

14 4 تا 5 37 زن مدیریت کارشناسی 
ارشد پژوهشکده انرژی

27 12 تا 13 55 زن مدیریت دولتی کارشناسی سازمان ملّی استاندارد

15 5 37 زن مدیریت دانشجوی 
دکتری

کتابخانه و مرکز اسناد 
بنیاد ایران‌شناسی

جدول 2پ: نمونه کدهای باز و مفاهیم مستخرج از مصاحبه‌ها

مفاهیمکدهای باز

ابتدا باید سازمان را مطالعه کنیم و مشخص کنیم چه چیزی می‎خواهیم 
ارائه بدهیم.

مطالعۀ سازمان، تعیین این‎که 
چه چیزی می‎خواهیم ارائه 

بدهیم
ما باید عوامل حاکمیت شبکه‌ای را مشخص کنیم و سعی کنیم 

نقش‎آفرینان را در تصمیم‌گیری‌ها شرکت دهیم.
شناسایی عوامل حاکمیت 

شبکه‌ای
استفاده از شبکه به معنای استفاده متناسب از همة ظرفیت‌ها، راه‎حلی 

مناسب برای حاکمیت محسوب می‌شود.
تاکید بر استفاده از تمام 
ظرفیت‌ها در حکمرانی

مشارکت نقش‎آفرینان در حاکمیت شبکه‌ای باید بر مبنای مشارکت باشد.
حاکمیت
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ادامه جدول 2پ: نمونه کدهای باز و مفاهیم مستخرج از مصاحبه‌ها

مفاهیمکدهای باز

اثر شبکه‌ها بر هماهنگی شبکه‌ها هماهنگی و کنترل فعالیت‌های دولت را ارتقا می‌دهند.
بیش‎تر دولت

تناسب بالای حاکمیت شبکه‌ای با ویژگی‌های امروزی نسبت به شیوه‌های 
حاکمیت رایج کاملًا مشهود است.

وجود رابطه مستقیم 
حاکمیت شبکه‌ای و شرایط 

فعلی دولت
حضور نقش‎آفرینان توانمند و خبره در حاکمیت شبکه‌ای امری ضروری 

است. پس باید بر توسعه آنان تاکید شود و هر یک به پیامدهای 
تصمیماتش آگاه باشد.

توسعه و توانمندسازی در 
حاکمیت شبکه‌ای

حاکمیت شبکه‌ای نیازمند تعامل دولت‌ها و دیگر سازمان‌های اجتماعی 
با یکدیگر، شیوۀ ارتباط آن‎ها با شهروندان و شیوۀ گرفتن تصمیمات در 

جهانی پیچیده است.

تعاملات چندگانه در 
حاکمیت شبکه‌ای

انواع بازیگران شبکه، نقشِ نقش‎آفرینان شبکه، ارزش‌ها و منافع بازیگران، 
بازیگران شبکهو اهداف شبکه نقش کلیدی در ایجاد شبکه دارند.

حاکمیت شبکه‌ای متمایز است از دولتی‌گرایی، پلورالیسم و اتحادیه، اما 
این نوع از حاکمیت بر تعامل میان نقش‏آفرینان تاکید دارد.

تفاوت حاکمیت شبکه‌ای با 
دیگر انواع حاکمیت

یکی از وظایف هر حاکمیتی، ایجاد چارچوبی برای قوانین و مقرراتی 
است که بتواند به پیشرفت و توسعه کشور کمک کند. درباره قوانین دو 
موضوع قابل‎طرح است: از یک طرف، حاکمیت باید قوانین و مقرراتی 

را برای گردش بهتر فرایندها و امور کشور تدوین کند، و از طرف دیگر، 
زمینه‎ای فراهم آورد تا قوانین در جامعه جدی گرفته شود و زمینه برای 

حاکمیت قانون فراهم گردد.

ظرفیت قانونی

حاکمیت خود شامل تجارب گذشته و آموزش‌هایی است که امکان ایجاد 
ظرفیت یادگیریاشتباه را کاهش می‌دهد.

جدول 3پ: مقولۀ محوری )حکمرانی شبکه‎ای با ظرفیت بالا(

مفاهیممقوله
تدوین خط‎مشی حکمرانی 

شبکه‌ای
انتخاب نوع حکمرانی شبکه‌ای، سیاستگذاری، تحلیل محیط درون و 

بیرون، تبیین سیر کلان، تدوین راهبرد شبکه.
ایجاد مناسبات شبکه‌ای بین 

بخش‌های دولتی، خصوصی، و 
جامعه مدنی

مشارکت با بخش خصوصی و جامعه مدنی، برقراری تبادلات در زمینۀ 
اجرای خدمات عمومی، تاکید بر مشارکت شرکا در بازسازی دولت، 

مشارکت چندجانبه، تسهیل‌گری میان بازیگران.
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ادامه جدول 3پ: مقولۀ محوری )حکمرانی شبکه‎ای با ظرفیت بالا(

مفاهیممقوله
ایجاد نهاد تصمیم‌گیری مشارکتی 

بین بازیگران حاکمیتی
مشارکت نقش‌آفرینان در حاکمیت، تاکید بر استفاده از تمام ظرفیت‌ها 

در حکمرانی، تصمیم‌گیری متمرکز بر کلیه بازیگران، تسهیم قدرت.
ارتقای ظرفیت اجرایی مبتنی 

بر شبکه
ظرفیت‌سازی اجرایی، تعیین نقش بازیگران در امور اجرایی، تدوین 

برنامه با مجری‌گری کلیه بازیگران.

استفاده از ظرفیت بخش خصوصی، تفویض امور تصدی‌گری به جامعه برون‌سپاری وظایف دولت
مدنی، بسترسازی خروج دولت از اجرا.

استقرار سازوکارهای مدیریت 
شبکه

تدوین سازوکار پاسخگویی شبکه، مدیریت ساختاری شبکه، مدیریت 
منابع شبکه، مدیریت شایستگی شبکه.

جدول 4پ: عوامل علّی )علل شکل‎دهندۀ دولت شبکه‌ای(

مفاهیممقوله
تغییر نگرش 

دولتمردان
تسهیل‌گری دولت در ارائه خدمات، برون‌سپاری خدمات گوناگون دولتی، توسعه 

شرکت‌های خصوصی عمومی.

مشارکت بخش‌های دولتی مختلف در ارائه یک خدمت، پیوند بین بخش‌های دولتی دولت یکپارچه
در وزارتخانه‌های متفاوت.

گسترش فناوری 
اطلاعات

خودکار شدن بسیاری از مبادلات، نرخ بالای نفوذ فناوری در بخش‌های مختلف 
خدمات دولتی، تغییر شیوه‌های خدمات با ورود فناوری اطلاعات.

مطالبه‌گری 
شهروندان

تقاضای روزافزون شهروندان برای کنترل بیش‎تر بر زندگی خود، دارا شدن حق انتخاب‌های 
بیش‎تر در خدمات عمومی، دارا شدن حق انتخاب‌های متنوع‎تر در خدمات عمومی، متداول 

شدن فناوری مشتری‌پسند خدمات مانند بخش خصوصی در بخش دولتی.

جدول 5پ: عوامل زمینه‌ای )بستر استقرار دولت شبکه‌ای(

مفاهیممقوله

 شرایط مالی 
و اقتصادی

برخورداری از منابع کافی و حیاتی برای سرمایه‎گذاری، بودجه اختصاص 
داده‎شده برای ایجاد و توسعه شبکه، وجود سرمایه‌های خاص برای توسعه شبکه، 

امکان دریافت تسهیلات برای استقرار شبکه.

وجود قوانین دولتی حمایت‌گر، فقدان قوانین و مقررات دست‎وپاگیر، نبود شرایط سیاسی و قانونی
الزامات سیاسی، نبود انتصابات سیاسی.

شرایط اجتماعی و 
فرهنگی

پذیرش نتایج مشارکت، اعتماد متقابل بین نقش‎آفرینان شبکه، وجود سرمایه 
اجتماعی بالا، میزان وجود فرهنگ حمایتی و مشارکتی.

نرم‎افزارهای کاربری شبکه، سخت‎افزارهای شبکه‌سازی، فناوری اطلاعات و ارتباطات.شرایط فناورانه
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جدول 6پ: عوامل مداخله‎گر )بستر استقرار دولت شبکه‌ای(

مفاهیممقوله
آمادگی 

درون‎سازمانی بخش 
دولتی

آمادگی شبکه‎سازی، ایجاد روحیه کارآفرین، ایجاد ظرفیت برای توسعه شبکه، ایجاد 
فرایندهای ارزیابی شبکه، بسیج منابع مناسب و کافی برای استقرار شبکه، ایجاد 

آمادگی برای توسعه ظرفیت و توسعه شبکه.
آمادگی 

برون‎سازمانی بخش 
خصوصی و مدنی

میزان جستجو و تبادل فرصت توسعه شبکه، ارزیابی ظرفیت بالقوه سرمایه‌گذاری 
در استقرار شبکه، ایجاد استانداردهای مشترک رفتاری برای شبکه‌سازی، عضویت و 
فعالیت در رسانه‌ها و شبکه‌های اجتماعی، گرفتن شرکای بالقوه برای توسعه شبکه.

جدول 7پ: پیامدها )استقرار دولت شبکه‌ای(

مفاهیممقوله

حاکمیت ارزش 
همگانی

توجه به مصلحت عامه، تبلور ارزش‌های انسانی و مردم‎سالاری، توسعه ارزش‌های 
حرفه‌ای و اخلاقی، تمرکز بر عقلانیت جمعی، ارائه راهکارهای عملی مبتنی بر 

مداخله‌گری اجتماعی.
واکنش منعطف 

به تقاضاها
امکان شناسایی نیاز به خدمات در موقعیت‌های مختلف، توسعه سامانه‌های الکترونیکی 

خدمات دولتی شبانه‌روزی، امکان بومی نمودن خدمات مبتنی بر شهروندان مناطق.
کاهش هزینه 
خدمات عمومی

جلوگیری از موازی‎کاری در ارائه خدمات، کوچک‌سازی بدنه نظارتی، همسوسازی در 
ارائه خدمات، ایجاد رویه‌های منظم به منظور کاهش هزینه خدمات.

تخصصی‎سازی 
خدمات

ارائه خدمات بر مبنای مناطق جغرافیایی، لحاظ نمودن وضعیت شهروندان در ارائه 
خدمات، طبقه‌بندی ارائه خدمات.

تنوع در نحوۀ ارائه خدمات مشابه، ابتکار در بکارگیری ابزارهای نوین ارائه خدمات، نوآوری
ارائه ایده‌های خدمات عمومی نوین.

شفافیت سیاسی شبکه، شفافیت اداری فعالیت‌های مرتبط با شبکه، باز بودن شبکه، شفافیت
شفافیت شبکه از نظر اعضای داخل و خارج شبکه.
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چکید‌‌ه:
هدف: هدف اولیه پژوهش حاضر شناسایی عوامل موثر بر تمایل به نهی از منکر در فساد اداری است. در 

ادامه مطالعه، میزان تاثیرگذاری عوامل موثر نیز شناسایی می‎شود.
توصیفی،  اکتشافی،  کاربردی،  پژوهش  روش  نوع  رویکرد:  روش‎شناسی/  پژوهش/  طرح 
پیمایشی، علیّ و میدانی است. با مرور ادبیات پژوهش، عوامل موثر بر تمایل به نهی از منکر 
پژوهش متشکل  این  آماری  است. جامعه  پرسشنامه  داده‎ها  ابزار گردآوری  شناسایی می‎شوند. 
از کارکنان یک سازمان عمومی است که به شیوه تصادفی نظام‎مند 228 نفر نسبت به تکمیل 
پرسشنامه اقدام نمودند. برای تجزیه‎وتحلیل داده‎ها از تکنیک‎های آماری تحلیل عاملی اکتشافی، 

تحلیل رگرسیون چندمتغیره خطی، و آزمون T مستقل استفاده شده است.
یافته‎ها: بر اساس تحلیل عاملی اکتشافی، شش عامل موثر بر تمایل به نهی از منکر شناسایی شدند 
که عبارت‎اند از توجه به اخلاق، رفتار مسئولان، آموزش، همت، ترس، و رواج منکر. همچنین، بر اساس 
نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون مشخص شد که عوامل توجه به اخلاق، رفتار مسئولان، آموزش، 
همت، و اتخاذ بهترین روش در نصیحت دیگران بر تمایل به نهی از منکر تاثیر مثبت دارند. همچنین، 
بر اساس نتایج حاصل از آزمون T مشخص گردید که میزان تمایل به نهی از منکر در فساد اداری در 

سطح مطلوبی نبوده است.
ارزش/ اصالت پژوهش: در کشور ایران کم‎تر به موضوع امر به معروف و نهی از منکر به صورت 
میدانی پرداخته شده است. پژوهش فعلی می‎کوشد یکی از مفاهیم نظام ارزشی )نهی از منکر( را در قالب 

پژوهش کمّی مورد بررسی قرار دهد.
پیشنهادهای اجرایی: می‎توان از نتایج این پژوهش در جهت کاهش میزان فساد اداری در سازمان 

دولتی و عمومی و خصوصی استفاده نمود. 

کلید‌‌واژه‌ها: �سوت‎زنی، معروف، منکر، امر به معروف، نهی از منکر، 
سلامت اداری.

شناسایی عوامل فردی موثر بر تمایل به نهی عنوان مقاله:
از منکر و سنجش آن در فساد اداری 
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مقد‌‌مه

نبایسته‎های  و  بایسته‎ها  برای مشخص شدن  مدنی  زندگی  در  و  است  اجتماعی  آدمی طبعاً 
رفتاری و کنترل غرایز و جلوگیری از تجاوزها و برخوردها، مقررات و قانون لازم است. با این حال، 
اسلام که خود را همان نسخۀ شفابخش و بهترین راهنمای زندگی جوامع بشری می‎داند، »إنَِّ هَذَا 
القُْرآْنَ يهَْدِي للَِّتِي هِيَ أقَوَْمُ«1 یکی از راه‎های ضمانت اجرایی‎اش را نظارت عمومی و امر به معروف 

و نهی از منکر قرار داده است »ألا كُلُّكُم راعٍ و كُلُّكُم مَسؤولٌ عَن رَعِيَّتِه«.2 اسلام همه افراد جامعه 
را همانند سرنشینان یک کشتی می‎داند که چنانچه یکی از آن‎ها بخواهد جدار کشتی را سوراخ 
کند، همگی موظف‎اند جلو او را بگیرند، وگرنه غرق خواهند شد )قربانی لاهیجی، 1384(. امر به 
معروف و نهی از منکر که در حقیقت همان »نظارت عمومی« و »مسئولیت همگانی« است، چنان 
از اهمیت و عظمتی برخوردار است که به یک اعتبار می‎توان گفت، شالوده و زمینه‎ساز اجرای کلیه 
احکام و دیگر دستورات اسلام است. بدون این وظیفه جمعی بسیار عظیم، همه احکام و فرامین 
معطل می‎مانند و در یک کلام می‎توان گفت، فلسفه و ماحصل بعثت انبیای الهی در همین امر به 

خوبی‎ها و شایستگی‎ها و نهی از پلیدی‎ها و منکرات است )اصغری، 1378(.
بیان می‎کند که: »در جمهوری اسلامی  ایران  اصل هشتم قانون اساسی جمهوری اسلامی 
ایران دعوت به خیر، امر به معروف و نهی از منکر وظیفه‎ای است همگانی و متقابل بر عهده مردم 
نسبت به یکدیگر، دولت نسبت به مردم و مردم نسبت به دولت. شرایط و حدود و کیفیت آن را 
قانون معین می‎کند«.3 در همین راستا، قانونِ امر به معروف و نهی از منکر4 مشتمل بر بیست‎وچهار 
ماده و نوزده تبصره در جلسه علنی مجلس شورای اسلامی روز یکشنبه مورخ بیست‎وسوم فروردین 
1394 تصویب شد و در تاریخ دوم اردیبهشت 1394 به تایید شورای نگهبان رسید. همچنین، قانون 
ماده‎ای رهبر  فرمان هشت  و  با فساد5 مصوب سال 1390  مقابله  و  اداری  نظام  ارتقای سلامت 

جمهوری اسلامی ایران6 در سال 1381 از جمله قوانین بالادستی در این زمینه هستند.
کارکردهای ویژه‎ای در آیات و روایات برای امر به معروف و نهی از منکر )جدا از آثار موردی 

1. »همانا این قرآن )خلق را( به راست و استوارترین طریقه هدایت می‌کند و اهل ایمان را که نیکوکار باشند به اجر و 
ثواب بزرگ بشارت می‌دهد« )اسراء، 9(.

2. پيامبر اکرم)ص(: »بدانيد كه همه شما مسئوليد و همه شما نسبت به زيردستانش بازخواست مى‎شويد« )حجاج، 
.)1459 :1394

3. https://www.lu.ac.ir/uploads/123456_20436.pdf
4. https://rc.majlis.ir/fa/law/show/930343
5. https://rc.majlis.ir/fa/law/show/802617
6. https://farsi.khamenei.ir/message-content?id=3062
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اجرای هر یک از معروف‎ها و ترک منکرها( بیان شده است. بخشی از آثار مستقیم و کلی امر به 
معروف و نهی از منکر چنین است: رحمت خداوند، موجب همبستگی و مانع تفرقه، اصلاح جوامع 
و تشکیل امت برتر، گسترش ایمان، اقامه فرایض و جلوگیری از دگرگونی ارزش‎ها، حفظ امنیت 
راه شدن کارها،  به  افراد، رو  تامین حقوق  نزاع و جنگ، حلال شدن کسب‎وکار،  از  و جلوگیری 
تقویت مومنان، مصونیت از عذاب و کیفر دنیایی، پاسداری از هویت انسانی خویش، قداست جامعه، 
پیشگیری از وقوع منکرها و روی آوردن به معروف‎ها، نجات آمر و ناهی و نیک‎نامی آن‎ها، تاثیر 
در آمر و ناهی، کسب عزت، و محبوب‎سازی خدا نزد بندگان و برعکس )عابدی، 1392(. اکبری 
دستک )2015(، بیان می‎کند که فرهنگ امر به معروف و نهی از منکر ضامن امنیت ملیّ و اقتدار 
اسلامی است. ترک آن نیز باعث ایجاد هرج و مرج در نظام اداره حکومت خواهد شد. بنابراین، 
مشاهده می‎شود یکی از راه‎های بسیار تاثیرگذار و موکد دین اسلام برای جلوگیری از منکرات، از 

جمله فساد اداری، اقامه امر به معروف و نهی از منکر است.
مسلمّ است هرگونه رفتاری از هر یک از اعضای جامعه می‎تواند در سرنوشت فرد و جامعه 
رفتار  و  اعَمال  به  نسبت  مسئولیت  نوعی  همگان  جامعه،  بقای  و  حفظ  برای  پس  باشد.  اثرگذار 
یکدیگر دارند. به همین دلیل، جامعه نیازمند نظارتی اجتماعی است. دین اسلام سازوکار امر به 
معروف و نهی از منکر را برای نظارت همگانی معرفی می‎نماید و مدعی است در صورت اجرای آن 
بقا و سلامت فرد و جامعه تضمین خواهد شد )Gholizadeh & Rajabi, 2013(. امر به معروف 
یعنی برانگیختن و فرمان دادن به چیزی که نزد عقل یا شرع یا هر دو خوب و مطلوب دانسته شده 
است، و نهی از منکر یعنی بازداشتن و منع کردن از آنچه که نزد عقل و شرع بد و ناپسند شمرده 
شده است )مسعودی، 1384(. در آیه 251 سوره بقره می‎خوانیم: »اگر گروهی از مردم جلو فتنه و 
فساد دیگران را نگیرند، همه زمین به فساد کشیده می‎شود«. همچنین، در این باره از امام باقر)ع( 
روایت شده است: »امر به معروف و نهی از منکر راه و روش پیامبران و صالحان و واجب بزرگ 
الهی است که سایر واجبات به وسیله آن برپا می‎شوند، و در پرتو آن امنیت فرهنگی و اجتماعی 
تامین می‎شود، کسب‎وکار مردم حلال، حقوق پایمال‎شدۀ افراد بازمی‎گردد، زمین‎ها آباد و از دشمنان 
انتقام و امور دین و دنیا رو به راه می‎شود« )حرعاملی، 1386: 7(. اسلام ملاک وحدت در جامعه 
اسلامی را ایمان به خدا می‎داند و از این‎رو بر افرادی که با این ملاک وحدت در جامعه حضور 
دارند، به‎گونۀ خاصی حساس است. این حساسیت به قدری است که هر فردی را در برابر فرد دیگر 
مسئول قرار داده است تا همگان به نقشی که در تشکیل جامعه دارند توجه کنند و به این وحدت 
خدشه وارد نشود. امر به معروف و نهی از منکر در اسلام چنین ماهیتی دارد و از این‎رو برای فرد 
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مسلمان، این مفهوم بامعناست. بر اساس آیین اسلام، امر به معروف و نهی از منکر در کنار فرایضی 
همچون روزه، حج، نماز و جهاد از فروع دین شمرده می‎شود. بنابراین، امر به معروف و نهی از منکر 
جزو ضروریات دین اسلام است )مصباح یزدی و شبان‎نیا، 1389(. در اسلام هر فردی علاوه بر 
اندیشیدن در مصالح خود، نسبت به افراد جامعه و همنوعان خود نیز مسئولیت دارد. هدایت دیگران 
و امر به معروف و نهی از منکر از جملۀ این مسئولیت‎هاست. البته طبعاً این مسئولیت در عرض 

مسئولیت خداوند نیست، بلکه در راستا و شعاع آن قرار دارد )مصباح یزدی و شبان‎نیا، 1389(.
فساد اداری یکی از مهم‎ترین و قدیمی‎ترین معضلات اجتماعی است که سابقه‎ای بس طولانی 
می‎دانند  مربوط  حمورابی،  زمانی  یعنی  میلاد،  از  قبل  سال   1200 حدود  به  را  آن  حتی  و   دارد 
)Mohammadi et al., 2016(. آمارهای نگران‎کننده از وجود فساد در اداره‎ها ممکن است تصویر 

اداره‎های  با مراجعه به  ایجاد نماید. اگر مردم روزانه  از جامعه اسلامی در اذهان مردم  نامطلوبی 
این وضع موجب  باشند،  نماینده حکومت شناخته می‎شوند، شاهد بروز فساد  به منزلۀ  دولتی که 
کاهش اعتماد آنان به نظام خواهد شد و پیامدهای نگران‎کننده‎ای در پی خواهد داشت. فساد موجب 
انحطاط می‎شود و باعث هدر رفتن منافع ملیّ می‎گردد و به کاهش اثربخشی دولت می‎انجامد. رواج 
فساد، اعتقاد و ارزش‎های اخلاقی جامعه را متزلزل می‎کند، هزینۀ انجام کارها را افزایش می‎دهد 
و بی‎انگیزگی و بدبینی ایجاد می‎کند و زمینۀ تضعیف روحیه افراد درستکار را فراهم می‎سازد. فساد 
اداری مانع سرمایه‎گذاری می‎شود و مسیر رشد و توسعه اقتصادی را تخریب می‎کند و از طریق 
هدایت نادرست استعدادها و منابع بالقوه، زمینۀ رکود استعدادها و جهت‎گیری حرکت منابع بالقوه 
فراهم  درآمدهای سهل‎الوصول  به  دستیابی  و  نادرست  فعالیت‎های  به سمت  را  انسانی  بالفعل  و 
می‎سازد )Salimi & Pourezzat, 2010(. فساد سازمانی یکی از پدیده‎های بسیار شایع در قرون 
و  است  به صورت غیردموکراتیک  و سازمان‎هایی که حاکمیت  در کشورها  امر  این  است.  جدید 
مدیریت محصول شایسته‎سالاری نیست، به‎مراتب بیش‎تر است. افرادی که خود را قربانی این نحوه 
رفتار مدیران می‎دانند راهی جز افشاگری و علنی کردن خطاهای احتمالی و فساد مدیران نمی‎بینند. 

به این عمل در ادبیات رفتار سازمانی سوت‎زنی1 می‎گویند. 
سوت‎زن به کسی اطلاق می‎شود که باور دارد منافع عمومی بر منافع سازمانی، که به آن خدمت 
می‎کند، غلبه دارد، و آشکار می‎کند که این سازمان درگیر فعالیت‎های فاسد، غیرقانونی، متقلبانه یا 
و  منکر  از  نهی  و  معروف  به  امر  اگرچه   .)Vandekerckhove & Phillips, 2019( است  مضر 
سوت‎زنی از حیث تاثیر بر کاهش فساد اداری یا افزایش سلامت اداری مشابهت دارند، اما تفاوت‎های 

1. Whistle-blowing
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زیادی با هم می‎کنند. سوت‎زنی گزارش اعَمال غیرقانونی، نامنظم، خطرناک یا غیراخلاقی از سوی 
کارکنان است )Khalid et al., 2015; Banisar, 2011(. سوت‎زنی عبارت است از افشای اقدامات 
غیرقانونی و غیراخلاقی تحت کنترل کارفرمایان توسط اعضای سازمان )سابق یا فعلی( برای اشخاص 
یا سازمان‎هایی که ممکن است بتوانند اقدام کنند )Chalouat et al., 2019(. سوت‎زنی نیازمند وضع 
قانون است. در برخی از جوامع، قوانینی برای حمایت از سوت‎زن‎ها وجود دارد، اگرچه سوت‎زن‎ها 
نباید فراموش کنند که گاهی در عرصه عمل، قانون ناتوان است و ممکن است آن‎ها قربانی مجازات 
مدیران شوند. اما امر به معروف و نهی از منکر وجه تمایزی نسبت به سوت‎زنی دارد و این‎که آمر به 
معروف و ناهی از منکر با رعایت شرایط امر به معروف و نهی از منکر شرعاً نیاز به وضع قانون ندارد 
و این اجازه را دارد که بدون در نظرگرفتن سلسله‎مراتب سازمانی به بالاترین مقام سازمان توصیه به 
نیکی و بازداری از خلاف را گوشزد کند. با وجود این، قوانینی به منظور تقویت و تاکید بر آن تقنین 
گردیده است، همچون قانون حمایت از امر به معروف و نهی از منکر مصوب سال 1394، قانون 
ارتقای سلامت نظام اداری و مقابله با فساد مصوب سال 1390، و فرمان هشت ماده‎ای رهبر جمهوری 

اسلامی ایران در سال 1381 که از جمله قوانین بالادستی در این زمینه محسوب می‎شوند. 
با بررسی به‎عمل‎آمده، تاکنون پژوهش میدانی در زمینۀ شناسایی عوامل موثر بر امر به معروف 
و نهی از منکر در ایران صورت نگرفت، پس این امر موجب انگیزش و رغبت پژوهشگران به انجام 
این پژوهش گردید. این پژوهش در پی آن است که در راستای زمینه‎سازی اجرای اصل هشتم 
قانون اساسی جمهوری اسلامی ایران و تهیه نظریه پشتیبان و معتبر برای قانون امر به معروف 
و نهی از منکر، عوامل موثر بر نهی از منکر را در سطح فردی شناسایی کند و تاثیر هر یک را بر 

تمایل به نهی از منکر مشخص نماید.

مبانی نظری پژوهش

پیامبر اکرم)ص( فرمود: »کُلُّکُم راعٍ و کُلُّکُم مَسئولٌ«، یعنی همه شما نگهبان و مسئول یکدیگر 
هستید )مجلسی، 1386: 38(. امر به معروف و نهی از منکر که یکی از ارکان اساسی اسلام و ضامن 
بر پا داشتن همه فرایض اسلامی است، باید در جامعه ما احیا شود و هر فردی از مردم خود را در 
گسترش نیکی و صلاح و برچیده شدن زشتی و گمراهی و فساد مسئول بداند. ما هنوز تا رسیدن 
به یک جامعه کاملًا اسلامی که نیکبختی دنیا و آخرت مردم را به‎طور کامل تامین کند و تباهی 
و کجروی و ظلم و انحطاط را ریشه‎کن سازد، فاصله زیادی داریم. این فاصله باید با همت مردم 
و تلاش مسئولان طی شود و پیمودن آن با همگانی شدن امر به معروف و نهی از منکر آسان 
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می‎گردد )خامنه‎ای، 1373(. بسیاری از ما نسبت به برخی فریضه‎های دینی حساسیتی بحق داریم 
و معیار مسلمانی را در اجرای آن‎ها می‎دانیم. ولی غالباً امر به معروف و نهی از منکر از جمله این 
فریضه‎ها نیست. »تارک‎الصلاه یا شرابخوار دشنام است، اما تارک امر به معروف، نه، چرا؟ مگر امر 

به معروف و نهی از منکر کم‎تر از نماز واجب است؟« )اسلامی اردکانی، 1375: 78(.

تعریف امر به معروف و نهی از منکر

در فرهنگ دهخدا امر به معنای فرمان، حکم، و فرمایش است. همچنین امر به معنای طلب 
کردن نیز آمده است. مراد از طلب، ابراز اراده و خواست با گفتار، نوشتار یا اشاره است. بنابراین، 
صرف اراده و رغبت بدون ابراز آن، طلب یا امر نامیده نمی‌شود. نهی در فرهنگ دهخدا به معنای 
بازداشتن، وازدن، و منع کردن است. معنای نهی، طلب ترک فعل، خودداری و جلوگیری نفس 
از اقدام به فعل است. معروف در لغت به معنای شناخته‏شده و منکر به معنای ناشناخته است. در 
نیک شمرده می‏شود، چه  یا عقلْ  به حکم شرع  کارهایی معروف گفته می‎شود که  به  اصطلاح 
واجب باشند چه مستحب. کارهای زشت و ناپسند، چه حرام چه مکروه، نزد فطرت پاک آدمی از 
امور ناشناس به‎شمار می‎آیند )منتظری، 1387(. در لغت معروف از ماده عرف به معنای شناخته‎شده 
و نیک، و منکر از ماده انکار و به معنای ناشناخته، زشت و پلید است. معروف در اصطلاح نام هر 
کاری است که حُسن آن توسط عقل یا شرع شناخته شود و منکر نام کاری است که شرع و عقل 
آن را ناپسند بشمارند. به معروف از آن جهت معروف، یعنی شناخته‎شده، گفته می‎شود که فطرت 
پاک آدمی با آن آشنا و مانوس است و آن را می‎پذیرد. منکر چون با فطرت آدمی بیگانه و ناآشنا و 
نامانوس است، منکر نامیده می‏شود. در یک جمع‎بندی می‎توانیم معروف‎ها را به ارزش‎ها و منکرها 
را به ضدارزش‏ها معنا کنیم. هر عملی که موجب کمال و رشد آدمی شود و از نظر شرع و عقل 
ارزش شمرده شود، معروف و هر عملی که باعث انحطاط فرد و اجتماع گردد و ضدارزش شمرده 
شود، منکر نامیده می‎شود. از این‏رو، مصادیق معروف و منکر گستره وسیعی دارند که با توجه به 

عنوان پژوهش مصداق اداری آن تشریح می‏شود. 
گستره معروف و منکر شامل اعتقادی، عبادی، اخلاقی، خانوادگی، اقتصادی، اجتماعی، سیاسی، 
نظامی، فرهنگی و تربیتی، و اداری می‎شود. مصادیق اداری معروف عبارت‎اند از: برخورد خوب و 
بیت‎المال،  حفظ  در  دقت  مراجعان،  راهنمایی  مراجعان،  امور  در  تسریع  مراجعان،  با  خداپسندانه 
از: تندی و  اداری( عبارت‎اند  اداری منکر )فساد  در تمام وقت به کار اشتغال داشتن، و مصادیق 
بدرفتاری با ارباب رجوع، خیانت به بیت‎المال، و حیف و میل بیت‎المال )مرکز تحقیقات اسلامی 
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سپاه، 1372(. معروف مفهوم گسترده‎ای از خیر را شامل می‎شود که شامل کار شریف، درست و 
حلال است که مستحق پاداش‎های مثبت است. منکر شامل بدی‎ها، گناهان و انجام حرام است که 
به مجازات مربوطه منجر می‎شود )Sarif & Ismail, 2016(. لازم به اشاره است که امر به معروف 
و نهی از منکر به صورت محض بی‎معناست، باید مشخص نمود که امر به معروف و نهی از منکر 

راجع به چه چیزی مد نظر است.
بررسی شیوه‎های امر به معروف و نهی از منکر از جهات متعدد ضرورت دارد، از جمله این‎که 
مطالعه روش‎شناختی، راه دستیابی به شیوه‎های مناسب و تاثیرگذار را پیشاروی ما قرار می‎دهد. 
بسیاری از ناکامی‎ها در اجرای امر به معروف و نهی از منکر مربوط به کاربست شیوه‎های غلط 
است و با مطالعه و شناخت روش‎های قرآنی می‎توان به راهکارهایی عملی و برخاسته از معارف 
قرآنی رسید و منبع بودن قرآن برای شناخت شیوه‎ها نیز از آن‎رو اهمیت دارد که قرآن کریم منبعی 
معصومانه و مطمئن است که متکی به علم خداوند متعال است که بر همه جوانب و ظرایف حیات 
)عابدی،  تقسیم کرد  به سه دسته  را می‎توان  این روش‎ها  دارد.  احاطه  انسان  اجتماعی  و  فردی 
1392: 283(. الف( روش ادراکی و آگاه‎سازانه: اولین قدم برای ارائه امر و نهی‎های موثر و کارامد، 
آگاه‎سازی مخاطبان نسبت به معروف‎ها و منکرهاست، به‎گونه‎ای که خود از مسیر خطا بازگردند 
و به راه صلاح و نیکی‎ها روی آورند. این قدم می‎تواند با تحلیل و ارائه دلایل؛ مقایسه، پرسش 
تاریخ یا مصورسازی  الگودهی؛ افشاگری، تمثیل، قصه و  و پاسخ، عبرت‎آموزی؛ جایگزین‎سازی، 
برداشته شود. ب( روش انگیزش احساسات و عواطف: نوع دیگری از روش‎های برخورد قرآن کریم 
اقتصادی، سیاسی، اجتماعی،  الهی در عرصه‎های  تارکان معروف‎ها و ارزش‎های  با اهل منکر و 
و نظامی شوق‎انگیزی و ایجاد نگرانی، امیدوارسازی، توجه به عواطف، بذل محبت و مهرورزی، 
استفاده از حس سودطلبی، شخصیت دادن و القای کرامت، موقعیت‎سنجی، و برانگیختن احساسات 
و عواطف مخاطبان است، به‎گونه‎ای که به انجام معروف یا ترک منکر منجر شود. ج( شیوه سلبی 
و عملی: در کنار شیوه‎های ادراکی و انگیزشی، می‎توان از روش‎های دیگر امر به معروف و نهی از 
منکر هم یاد کرد. در این شیوه بیش‎تر تمرکز بر کاربرد روش‎های سلبی است و آمران و ناهیان با 
ابزارهایی می‎کوشند اهل عصیان و گناه را در فشار قرار دهند و از این طریق فضا را برای تداوم گناه 
محدود سازند. برخی از این روش‎ها عبارت‎اند از اعراض و تحریم، تندی و خشونت، مبارزه عملی. 

عوامل فردی موثر بر تمایل به امر به معروف و نهی از منکر )پیشینه پژوهش(

در ارتباط با عوامل موثر بر امر به معروف و نهی از منکر پژوهش میدانی کم‎تری در کشور ایران 
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انجام شده است. بیش‏تر پژوهش‎هایی که تدوین شده‎اند )قرائتی، 1377؛ طاهری، 1394؛ رحمانی، 
1393؛ و اسلامی اردکانی، 1375(، تحلیلی یا اسنادی بوده‎اند. همچنین، همه صاحب‎نظران عوامل 
موثر را برای هر دو امر به معروف و نهی از منکر بکار برده‎اند. در این بخش، به منظور ارائه یک 
دید کلی و به‎نوعی، جمع‎بندی عوامل فردی موثر بر تمایل به امر به معروف و نهی از منکر به‎طور 

خلاصه در جدول )1( ارائه می‌شود. 

جدول 1: خلاصه دیدگاه‎های صاحب‎نظران درباره عوامل موثر بر تمایل به امر معروف و نهی از منکر

متغیرهای اثرگذارپژوهشگران )سال(

قرائتی )1377(

عامل بودن، آزادگی و آزادمردی، شرح صدر، آشنایی با امر به معروف و نهی از 
منکر، حسن خلق و حسن بشر، قول لینّ، پرهیز از قول لیّ، صبر، سنجیده سخن 
گفتن، پرهیز از بیهوده‎گویی، اعتدال و میانه‎روی، افشای منشأ گناه، زمینه‎سازی، 

گناه دیگران ربطی به ما ندارد )بی‎تفاوتی(، امر به معروف خلاف آزادی، خجالت، 
ترس، با یک گل بهار نمی‎شود، همکاری حکومت و مردم، رفاه‎طلبی، طمع، کار از 
کار گذشته )فراگیری(، ترک وظیفه به گمان خودسازی، با یک صحنه از دور خارج 

می‎شوند، امروز بگوییم فردا چه می‎شود، دیگران هستند، انحراف فکری.
مرکز تحقیقات 
اسلامی سپاه 

)1372(
عامل بودن، آزادگی و آزادمردی، اخلاص.

دادسرای انقلاب 
اسلامی )1369(

عامل بودن، آشنایی با امر به معروف و نهی از منکر، شرح صدر، حسن خلق و حسن 
بشر، پرهیز از قول لیّ، صبر، سنجیده سخن گفتن، شیوه‎های انگیزش احساسات و 

عواطف.

عامل بودن، آزادگی و آزادمردی، آشنایی با امر به معروف و نهی از منکر، قول لینّ، طاهری )1394(
صبر، سنجیده سخن گفتن، اعتدال و میانه‎روی.

اکبری )1376(
عامل بودن، شرح صدر، حسن خلق و حسن بشر، قول لینّ، صبر، سنجیده سخن 
گفتن، افشای منشأ گناه، زمینه‎سازی، اخلاص، خواستن تاثیر و هدایت از خدا، 

همکاری حکومت و مردم، اثرناپذیری افراد، خیرخواهی.

عامل بودن، آزادگی و آزادمردی، آشنایی با امر به معروف و نهی از منکر، پرهیز از برزی )1380(
بیهوده‎گویی، اعتدال و میانه‎روی.



71

ران
کا

هم
 و 

ری
لانت

ر ک
رپو

طاه
له 

ب‎ا
حبی

ی | 
دار

د ا
سا

ر ف
ن د

ش آ
نج

و س
کر 

ز من
ی ا

 نه
 به

یل
تما

بر 
ثر 

مو
ی 

رد
ل ف

وام
ی ع

سای
شنا

 -3
له 

مقا

ادامه جدول 1: خلاصه دیدگاه‎های صاحب‎نظران درباره عوامل موثر بر تمایل به امر معروف و نهی از منکر

متغیرهای اثرگذارپژوهشگران )سال(

رحمانی )1393(

عامل بودن، آشنایی با امر به معروف و نهی از منکر، حسن خلق و حسن بشر، 
قول لینّ، صبر، سنجیده سخن گفتن، افشای منشأ گناه، زمینه‎سازی، ویژگی‎های 
روان‎شناختی، اخلاص، خواستن تاثیر و هدایت از خدا، گناه دیگران ربطی به ما 

ندارد )بی‎تفاوتی(، ترس، با یک گل بهار نمی‎شود، شیوه‎های ادراکی و آگاه‎سازانه، 
شیوه‎های انگیزش احساسات و عواطف، اثرناپذیری افراد، خیرخواهی، با یک صحنه 

از دور خارج می‎شوند.
قربانی لاهیجی 

)1384(
عامل بودن، شرح صدر، حسن خلق و حسن بشر، پرهیز از قول لیّ، ویژگی‎های 

روان‎شناختی، اخلاص، خیرخواهی.

مسعودی )1384(
آشنایی با امر به معروف و نهی از منکر، حسن خلق و حسن بشر، خجالت، ترس، 
شیوه‎های ادراکی و آگاه‎سازانه، شیوه‎های انگیزش احساسات و عواطف، شیوه‎های 
سلبی و عملی، حب و بغض، اثرناپذیری افراد، با یک صحنه از دور خارج می‎شوند.

اسلامی اردکانی 
)1375(

آشنایی با امر به معروف و نهی از منکر، زمینه‎سازی، گناه دیگران ربطی به ما ندارد 
)بی‎تفاوتی(، ترس، شیوه‎های انگیزش احساسات و عواطف، طمع، ترک وظیفه به 

گمان خودسازی، انحراف فکری.

افشای منشأ گناه، شیوه‎های ادراکی و آگاه‎سازانه، شیوه‎های انگیزش احساسات و عابدی )1392(
عواطف، شیوه‎های سلبی و عملی، با یک صحنه از دور خارج می‎شوند.

با مطالعه آرای صاحب‎نظران در ارتباط با متغیرهای موثر بر امر به معروف و نهی از منکر، 
مشخص شد که برخی صاحب‎نظران متغیرهای موثر را به صورت کلی و برخی به صورت جزئی 
مطرح نموده‎اند. همچنین، مشخص شد که برخی صاحب‏نظران متغیرهای تاثیرگذار را با معادل‏ها 
یا واژه‏های مترادف مطرح نموده‏اند. نویسندگان با مطالعه تمامی تعاریف متغیرهای موثر بر امر به 

معروف و نهی از منکر، آن‎ها را در 27 متغیر مورد بررسی قرار دادند )شکل 1(.
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 مدل مفهومی پژوهش: 1شکل 
 

 شناسی پژوهش‎روش
های ‎پژوهشدر  است. پیمایشی و توصیفی حاضر ، پژوهششود‎د پرداخته میچون در این پژوهش به توصیف و مطالعه وضعیت موجو

پژوهش حاضر از این جهت که در راستای  ،همچنین .جامعه مورد مطالعه را از طریق پیمایش ارزیابی نمودهای ‎توان ویژگی‎توصیفی می
شاغل در  عملیاتی دائمی کارکنانجامعه آماری پژوهش حاضر شامل  .استو علّی نیز  ، اکتشافی، از نوع کاربردیاستحل یک مشکل 

کند برای انجام تحلیل عاملی ‎بیان می (1821هومن ) با توجه به استفاده از تحلیل عاملی، .است در استان تهران سازمان عمومییک 
منطقه  4 پرسشنامه در 811پرسشنامه مورد نیاز است. تعداد  11 ،3، 4پرسشنامه یا به روش دیگر برای هر متغیر  811 کم‎دستنمونه 

 229تعداد  توزیع گردید و در نهایت ،انتخاب شده بود ای‎و سهمیه مند‎نظام به روش تصادفیکه  ،سازمان مورد مطالعهمنطقه  21 از
برای متغیر وابسته یعنی تمایل  پرسش 14) پرسش 112با ای ‎آوری اطلاعات مورد نظر از پرسشنامه‎برای جمع .شدآوری ‎پرسشنامه جمع

بر پایه مبانی نظری و مقالات مختلف تهیه گردید و به تایید که  استفاده شدهای مستقل( برای متغیر پرسش 118به نهی از منکر، و 
بر اساس SPSS25  افزار‎نسخه ابتدایی از طریق نرم 21از  تحلیل نتایج حاصلو‎پرسشنامه پس از تجزیه رواییضریب  .رسید اننظر‎صاحب

اکتشافی تکنیک تحلیل عاملی از  همچنین، .دست آمد هب 24/1 و برای متغیر وابسته 24/1 یرهای مستقلغبرای مت ضریب آلفای کرونباخ
ژوهش از تکنیک آماری دوم پ پرسشبرای پاسخ به  .شدبرای شناسایی عوامل موثر بر تمایل به امر به معروف و نهی از منکر استفاده 

 .متغیره استفاده شد‎تک Tمتغیره و برای سنجش میزان تمایل به نهی از منکر از آزمون چندرگرسیون 
 

 شژوهپای ه‎یافته
 شود.‎پرداخته می گانه پژوهش‎های سه‎پرسشپاسخ  شده به‎آوری‎های جمع‎ش با توجه به دادهدر این بخ

از تکنیک  پرسشبرای پاسخ به این  ند؟ا‎سازمان عمومی کداممنکر در یک  عوامل موثر بر تمایل به امر به معروف و نهی ازیکم:  پرسش
 .(2جدول ) برداری اطمینان حاصل نمود‎پیش از پاسخ باید از کفایت نمونهتحلیل عاملی اکتشافی استفاده شده است. 

 
 و بارتلت )تحلیل عاملی مرتبه اول( KMOنتایج آزمون : 2جدول 

 متغیرهای موثر
 

 ارتباط و تعامل
 یاخلاق لیفضا

 بودن فعال و پرمشغله
 بودن یمذهب
 ریخ امر به دعوت

 تیمیصم
 یریانتقادپذ

 کردن بتیغ
 نمسئولا رفتار

 مناسب برخورد
 مناسب جوّ

 بودن عادل و عامل
 یآگاه و اطلاع

 یرسم آموزش

 متغیرهای موثر
 

 کارکنان یآموزش یهادوره
 یبانیپشت
 تیولئمس احساس

 تئجر
 قیتشو

 بودن ریپذ حتینص
 همکاران همت
 داشتن طمع

 ترس
 بودن تفاوتیب

 منکر رواج
 نکردن ناراحت
 یطلبنفع

تمایل به نهی از 
منکر نسبت به 

 فساد اداری

شکل 1: مدل مفهومی پژوهش

روش‎شناسی پژوهش

پژوهش حاضر  پرداخته می‎شود،  موجود  مطالعه وضعیت  و  توصیف  به  پژوهش  این  در  چون 
توصیفی و پیمایشی است. در پژوهش‎های توصیفی می‎توان ویژگی‎های جامعه مورد مطالعه را از 
طریق پیمایش ارزیابی نمود. همچنین، پژوهش حاضر از این جهت که در راستای حل یک مشکل 
است، از نوع کاربردی، اکتشافی و علیّ نیز است. جامعه آماری پژوهش حاضر شامل کارکنان عملیاتی 
دائمی شاغل در یک سازمان عمومی در استان تهران است. با توجه به استفاده از تحلیل عاملی، هومن 
)1380( بیان می‎کند برای انجام تحلیل عاملی نمونه دست‎کم 300 پرسشنامه یا به روش دیگر برای 
هر متغیر 5، 7، 10 پرسشنامه مورد نیاز است. تعداد 300 پرسشنامه در 5 منطقه از 20 منطقه سازمان 
مورد مطالعه، که به روش تصادفی نظام‎مند و سهمیه‎ای انتخاب شده بود، توزیع گردید و در نهایت 
با 118  از پرسشنامه‎ای  برای جمع‎آوری اطلاعات مورد نظر  تعداد 229 پرسشنامه جمع‎آوری شد. 
پرسش )15 پرسش برای متغیر وابسته یعنی تمایل به نهی از منکر، و 103 پرسش برای متغیرهای 
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مستقل( استفاده شد که بر پایه مبانی نظری و مقالات مختلف تهیه گردید و به تایید صاحب‎نظران 
از طریق  ابتدایی  از 24 نسخه  نتایج حاصل  از تجزیه‎وتحلیل  رسید. ضریب روایی پرسشنامه پس 
نرم‎افزار SPSS25 بر اساس ضریب آلفای کرونباخ برای متغیرهای مستقل 0‌/‌85 و برای متغیر وابسته 
0‌/‌85 به‎دست آمد. همچنین، از تکنیک تحلیل عاملی اکتشافی برای شناسایی عوامل موثر بر تمایل 
به امر به معروف و نهی از منکر استفاده شد. برای پاسخ به پرسش دوم پژوهش از تکنیک آماری 
رگرسیون چندمتغیره و برای سنجش میزان تمایل به نهی از منکر از آزمون T تک‎متغیره استفاده شد.

یافته‎های پژوهش

در این بخش با توجه به داده‎های جمع‎آوری‎شده به پاسخ پرسش‎های سه‎گانه پژوهش پرداخته می‎شود.
پرسش یکم: عوامل موثر بر تمایل به امر به معروف و نهی از منکر در یک سازمان عمومی 
کدام‎اند؟ برای پاسخ به این پرسش از تکنیک تحلیل عاملی اکتشافی استفاده شده است. پیش از 

پاسخ باید از کفایت نمونه‎برداری اطمینان حاصل نمود )جدول 2(.

جدول 2: نتایج آزمون KMO و بارتلت )تحلیل عاملی مرتبه اول(

0/814معیار کفایت نمونه‎گیری کایزر- مییر- اولکین

آزمون بارتلت
1858/236تقریب مربع کای

351درجه آزادی
0/000سطح معناداری

با توجه به جدول )2(، مشاهده می‎شود KMO = 0‌/‌814 به‎دست آمده است، پس تحلیل عاملی 
برای مقادیر بالاتر از 0/7 مجاز است و همچنین آزمون کرویت بارتلت )1858‌/‌236( با درجه آزادی 

351 نشان می‎دهد که ماتریس همبستگی در جامعه صفر نیست.
 با توجه به جدول )3(، چهار بخش عامل، مقادیر ویژه اولیه، مجموع مجذورات بارهای عاملی 
استخراج‏شده، و مجموع مجذورات بارهای عاملی چرخش‎یافته نشان داده شده است. عامل‏هایی که 
مقدار ویژه آن‎ها برابر یا بالاتر از 1 باشند، در تحلیل عاملی وارد می‎شوند. مقدار ویژه بیانگر سهم 
هر عامل از کل واریانس است و هرچه بزرگ‏تر باشد، نشان‎دهندۀ اهمیت بیش‎تر آن عامل است. بر 
اساس این، متغیرهای مورد بررسی، شش عامل مقدار ویژه بالاتر از 1 دارند. عامل نخست با واریانس 
22‌/‌717 بیش‎ترین سهم و عامل ششم با واریانس 4‌/‌438 کم‎ترین سهم را در میان کل عوامل دارند.
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جدول 3: عناصر چرخش‎یافته )تحلیل عاملی مرتبه اول(

میانگیننام متغیرها
عامل

ششمپنجمچهارمسومدومیکم
3/470/752تعامل و ارتباط
3/390/723فضایل اخلاقی

3/530/708پرمشغله و فعال بودن
3/490/663مذهبی بودن

3/530/613دعوت به امر خیر
3/220/565صمیمیت

3/160/486انتقادپذیری
3.290/475غیبت نکردن
2/680/792رفتار مسئولان
2/890/758برخورد مناسب

2/890/749جوّ مناسب
2/640/596عامل و عادل بودن

2/790/681اطلاع و آگاهی
2/670/617آموزش رسمی

2/450/617دوره‎های آموزشی کارکنان
2/780/601پشتیبانی

2/890/454احساس مسئولیت
2/180/683جرئت
2/490/666تشویق

2/870/635نصیحت‎پذیر بودن
2/450/585همت همکاران

2/330/865طمع داشتن
2/690/839ترس

2/630/542بی‎تفاوت بودن
3/390/723رواج منکر

3/870/601ناراحت نکردن
3/470/503نفع‎طلبی

6/1344/5172/0841/4401/3001/198ارزش ویژه
22/71716/7307/7185/3334/8154/438درصد واریانس

3/142/782/722/622/723/56میانگین
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دترمینان به‎دست‎آمده برابر با E-‌6 3/899 است. عوامل به‏دست‏آمده به روش واریماکس1 و 
پس از هشت مرحله چرخش استخراج شدند که دربرگیرندۀ متغیرهای زیر هستند:

عامل نخست مشتمل بر متغیرهای تعامل و ارتباط، فضایل اخلاقی، پرمشغله و فعال بودن، 
مذهبی بودن، دعوت به امر خیر، صمیمیت، انتقادپذیری، و غیبت نکردن است که این عامل با توجه 
به عناصر تشکیل‎دهندۀ آن تحت عنوان »توجه به اخلاق« نامگذاری شده است، و مقدار ویژه آن 
برابر است با 6‌/‌134 که از عوامل دیگر بزرگ‎تر است. بنابراین، این عامل بیش‎ترین اهمیت را در 
میان دیگر عوامل داشته و 22‌/‌717 درصد واریانس جامعه را تحت پوشش قرار داده است. عامل 
دوم مشتمل بر متغیرهای رفتار مسئولان، برخورد مناسب، جوّ مناسب، عامل و عادل بودن است که 
این عامل با توجه به عناصر تشکیل‎دهندۀ آن تحت عنوان »رفتار مسئولان« نامگذاری شده است 
که مقدار ویژه آن برابر با 4‌/‌517 است. این عامل 16‌/‌730 درصد واریانس جامعه را تحت پوشش 
قرار داده است. عامل سوم مشتمل بر متغیرهای اطلاع و آگاهی، آموزش رسمی، دوره‎های آموزشی 
کارکنان، پشتیبانی، و احساس مسئولیت است که این عامل با توجه به عناصر تشکیل‎دهندۀ آن 
تحت عنوان »آموزش« نامگذاری شده است که مقدار ویژه آن برابر با 2‌/‌084 است. این عامل 
7‌/‌718 درصد واریانس جامعه را تحت پوشش قرار داده است. عامل چهارم مشتمل بر متغیرهای 
با توجه به عناصر تشکیل‎دهندۀ  جرئت، تشویق، نصیحت‎پذیر بودن، و همت همکاران است که 
آن تحت عنوان »همت« نامگذاری شده است و مقدار ویژه آن برابر با 1‌/‌440 است. این عامل 
5‌/‌333 درصد واریانس جامعه را تحت پوشش قرار داده است. عامل پنجم مشتمل بر متغیرهای 
طمع داشتن، ترس، و بی‎تفاوت بودن است که این عامل با توجه به عناصر تشکیل‎دهندۀ آن تحت 
عنوان »طمع و ترس« نامگذاری شده است که مقدار ویژه آن برابر با 1‌/‌300 است. این عامل 
4‌/‌815 درصد واریانس جامعه را تحت پوشش قرار داده است. عامل ششم مشتمل بر متغیرهای 
فراگیری، ناراحت نکردن، و نفع‎طلبی است که این عامل با توجه به عناصر تشکیل‎دهندۀ آن تحت 
عنوان »رواج منکر« نامگذاری شده است که مقدار ویژه آن برابر با 1‌/‌198 است. این عامل 4‌/‌438 

درصد واریانس جامعه را تحت پوشش قرار داده است.
پرسش دوم: عوامل شناسایی‎شده تا چه اندازه بر تمایل به نهی از منکر تاثیر دارند؟ برای پاسخ 
به این پرسش از رگرسیون چندمتغیره استفاده شده است. پیش از اجرای رگرسیون باید از نرمال 
بودن توزیع اطمینان حاصل نمود. با توجه به نتایج آزمون کلموگروف .Sig به‎دست‎آمده برابر با 

0‌/‌234 است و نشان‎دهندۀ نرمال بودن توزیع است.

1. Varimax
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جدول 4: خلاصه آماره‎های برازش مدل
Durbin-WatsonStd. Error of the EstimateAdjusted R SquareR SquareRModel

1/9180/538550/3400/3890/6241

)ANOVA( جدول 5: نتایج تحلیل واریانس
.SigFMean Square.D.FSum of SquaresModel

0/0007/9432/3041125/341Regression

1 0/29013739/734Residual
14865/075Total

با توجه به اطلاعات جدول )5(، مشاهده می‎شود که F = 7‌/‌943 و Sig. = 0/000 است. پس 
می‎توان فرض آماری H0 را نپذیرفت. به عبارت دیگر، بین متغیرهای مستقل و متغیر وابسته رابطه 
خطی وجود دارد. نیاز به اشاره است که با توجه به جدول )4(، عدد دوربین ـ واتسون برابر 1‌/‌918 است.

جدول 6: ضرایب تاثیر رگرسیونی عوامل و متغیرهای مستقل بر متغیر وابسته
Collinearity 

Statistics .Sig T
Standardized 
Coefficients

Unstandardized 
Coefficients Model

VIF Tolerance Beta Std. Error B
0/000 7/020 0/285 1/998 Constant

1/342 0/745 0/000 4/044 0/309 0/048 0/194 اخلاق
1/139 0/878 0/001 3/442 0/242 0/045 0/155 رفتار مسئولان
1/035 0/966 0/015 2/473 0/166 0/043 0/105 آموزش
1/009 0/991 0/000 4/156 0/276 0/042 0/175 همت
1/269 0/788 0/607 -0/515 -0/038 0/048 -0/025 ترس
1/214 0/824 0/491 -0/690 -0/050 0/046 -0/032 رواج منکر

1/170 0/855 0/403 0/839 0/060 0/044 0/037 سابقه عدم موفقیت 
در نصیحت و انتقاد

1/415 0/707 0/243 1/174 0/092 0/053 0/062 تنبل بودن
1/072 0/933 0/286 1/071 0/073 0/047 0/050 احساسی بودن

1/244 0/804 0/002 3/145 0/232 0/047 0/148 اتخاذ بهترین روش 
در نصیحت دیگران

1/244 0/804 0/721 -0/357 -0/026 0/049 -0/018 زودرنج و عجول بودن
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با توجه به اطلاعات جدول )6(، مشاهده می‎شود که معناداری عوامل اخلاق، رفتار مسئولان، 
آموزش، همت، و روش نصیحت که در تحلیل عاملی بار هیچ یک از عوامل نشده است، زیر 0‌/‌05 
سابقه عدم  منکر،  رواج  و  )ترس،  عوامل  مابقی  و  تاثیرگذارند  منکر  از  نهی  به  تمایل  بر  و  است 
موفقیت، تنبلی، برخورد احساسی، و زودرنجی و عجله( بر تمایل به نهی از منکر در سازمان مورد 

مطالعه تاثیر ندارند.
پرسش سوم: میزان تمایل به نهی از منکر در امر فساد چه اندازه است؟ برای پاسخ به این 

پرسش از آزمون T تک‎متغیره استفاده می‏شود.

 T جدول 7: آزمون

Sig.TD.F.نام متغیرمیانگینانحراف معیار
تمایل به نهی از منکر0/0004/7322150/635842/795

است،   T Sig و 5/5 =  به اطلاعات جدول )7(، مشاهده می‏شود چون 0‌/‌000 =  توجه  با   
را  به‎دست‎آمده 2‌/‌744  به عبارت دیگر، میانگین  نپذیرفت.  را   H0 آماری  بنابراین می‏توان فرض 

می‎توان برآورد نقطه‎ای از میانگین جامعه دانست.

بحث و نتیجه‎گیری

با توجه به هدف این پژوهش، که شناسایی عوامل موثر بر تمایل به نهی از منکر در فساد 
اداری است، بر اساس تجزیه‎وتحلیل یافته‎های پژوهش، عوامل موثر بر تمایل به نهی از منکر در 
امر فساد اداری شش عامل هستند که هر شش عامل دارای مقادیر ویژه بزرگ‎تر از 1 هستند و 
درصد پوشش واریانس کل متغیرهای شش عامل، روی هم رفته 61‌/‌749 درصد است. با توجه به 
متغیرهای هر عامل، عامل یکم با عنوان اخلاق، عامل دوم رفتار، عامل سوم آموزش، عامل چهارم 
همت، عامل پنجم ترس، و عامل ششم آموزش نامگذاری شده‎اند. در شکل )2(، مدل به‏دست‏آمده 

از تحلیل عاملی اکتشافی ارائه شده است.
با توجه به نتایج، از پرسش یکم پژوهش میزان تمایل به نهی از منکر در امر فساد اداری از 

میانگین نظری کم‎تر است و در وضعیت مناسبی قرار ندارد. 
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 اند.‎نامگذاری شده آموزشعامل ششم و ، عامل پنجم ترس، همتبا عنوان اخلاق، عامل دوم رفتار، عامل سوم آموزش، عامل چهارم  یکم
 اکتشافی ارائه شده است.آمده از تحلیل عاملی  دست همدل ب ،(2) شکلدر 

تر است و در وضعیت ‎از میانگین نظری کم در امر فساد اداری یکم پژوهش میزان تمایل به نهی از منکر پرسشاز با توجه به نتایج، 
 مناسبی قرار ندارد. 

 

 
 نهایی پژوهشمدل : 2 شکل

 
، 113/1با واریانس  مسئولان، عامل رفتار 111/1، عامل توجه به اخلاق با واریانس 282/1با واریانس  همتعامل  ،(2) شکلتوجه به  با

 تمایل به نهی از منکرترین تاثیر را بر ‎ترین تا کم‎ترتیب بیش‎به 111/1س ، و عامل آموزش با واریان114/1روش نصیحت با واریانس عامل 
عجول و  و سابقه عدم موفقیت، تنبلی، احساسی بودن، ،ترس ،رواج منکرامل وع .اند‎اشتهد مورد مطالعهدر سازمان  در امر فساد اداری

 .اند‎نبودهتمایل به نهی از منکر تاثیرگذار زودرنج بودن بر 
ظران متغیرهایی را که مطرح ن‎تر این صاحب‎بیشطرح است که ‎نظران این نکته قابل‎نتایج پژوهش حاضر با آرای صاحب در مورد تطبیق

از حیث متغیرهای  نتایج پژوهش حاضرشده، ‎با توجه به نتایج رگرسیون انجامهای میدانی نبوده است. ‎بر پایه نتایج پژوهش ،اند‎نموده
، برخورد بودن تنبلدر نهی از منکر،  تیموفق عدم ی، تجربهطلب‎نفع، نکردن ناراحت، منکر رواج، بودن تفاوت‎یب، ترس، داشتن طمع

و  ،(1833قرائتی )، (1834اسلامی اردکانی ) با نظرهای و گناه دیگران به ما ربطی ندارد ، خجالت،بودن عجول و زودرنجاحساسی، 
ی، اخلاق لیفضا، ارتباط و تعاملاما نتایج پژوهش حاضر از حیث متغیرهای همسو نیست. در سازمان مورد مطالعه  (1898رحمانی )
 جوّ، مناسب برخورد، نمسئولا رفتار، کردن بتیغی، عدم ریانتقادپذ، تیمیصم، ریخ امر به دعوت، بودن یمذهب، بودن فعال و پرمشغله
، و قیتشو، تئجر، تیولئمس احساسی، بانیپشت، کارکنان یآموزش یها‎دورهی، رسم آموزشی، آگاه و اطلاع، بودن عادل و عامل، مناسب

اکبری ، (1898رحمانی )، (1892عابدی )، (1891طاهری )، (1833قرائتی )، (1834اسلامی اردکانی ) نظرهای بودن ریپذ‎حتینص
در سازمان مورد مطالعه  را (1821ی )جیلاه یقربان و ،(1819) یاسلام انقلاب یدادسرا، (1832) سپاه یاسلام قاتیتحق مرکز، (1831)

  کند.‎تایید می
تمایل به میزان  بوده است، که این موضوع دلالت دارد که 4از  39/2 برابر بامنکر  میانگین تمایل به نهی ازآمده ‎دست هببا توجه به نتایج 

و افزایش این تمایل تلاش، هزینه  مورد مطالعه در جهت سازمانمدیران شود که ‎پس پیشنهاد می. در سطح مناسب نیستنهی از منکر 
کارکنان سازمان مورد مطالعه، و  میانپیشنهاد فوق و برای افزایش میزان تمایل به نهی از منکر در به با توجه صرف نمایند.  لازم را زمان

تمایل به نهی از 
‎توجه به اخلاق‎منکر

‎رفتار مسئولان

‎آموزش

‎همت

‎ترس

‎فراگیری

سابقه عدم موفقیت 
در نصیحت و 
‎انتقاد دیگران

‎تنبل بودن

‎برخورد احساسی 

اتخاذ بهترین 
روش در 

‎نصیحت دیگران

زودرنج و 
‎عجول بودن

شکل 2: مدل نهایی پژوهش

با توجه به شکل )2(، عامل همت با واریانس 0‌/‌238، عامل توجه به اخلاق با واریانس 0‌/‌166، 
عامل رفتار مسئولان با واریانس 0‌/‌147، عامل روش نصیحت با واریانس 0‌/‌145، و عامل آموزش 
با واریانس 0‌/‌104 به‎ترتیب بیش‎ترین تا کم‎ترین تاثیر را بر تمایل به نهی از منکر در امر فساد 
تنبلی،  موفقیت،  عدم  سابقه  ترس،  منکر،  رواج  عوامل  داشته‎اند.  مطالعه  مورد  سازمان  در  اداری 

احساسی بودن، و عجول و زودرنج بودن بر تمایل به نهی از منکر تاثیرگذار نبوده‎اند.
در مورد تطبیق نتایج پژوهش حاضر با آرای صاحب‎نظران این نکته قابل‎طرح است که بیش‎تر 
این صاحب‎نظران متغیرهایی را که مطرح نموده‎اند، بر پایه نتایج پژوهش‎های میدانی نبوده است. 
با توجه به نتایج رگرسیون انجام‎شده، نتایج پژوهش حاضر از حیث متغیرهای طمع داشتن، ترس، 
بی‎تفاوت بودن، رواج منکر، ناراحت نکردن، نفع‎طلبی، تجربه عدم موفقیت در نهی از منکر، تنبل 
بودن، برخورد احساسی، زودرنج و عجول بودن، خجالت، و گناه دیگران به ما ربطی ندارد با نظرهای 
اسلامی اردکانی )1375(، قرائتی )1377(، و رحمانی )1393( در سازمان مورد مطالعه همسو نیست. 
فعال  و  پرمشغله  اخلاقی،  فضایل  ارتباط،  و  تعامل  متغیرهای  حیث  از  حاضر  پژوهش  نتایج  اما 
بودن، مذهبی بودن، دعوت به امر خیر، صمیمیت، انتقادپذیری، عدم غیبت کردن، رفتار مسئولان، 
دوره‎های  رسمی،  آموزش  آگاهی،  و  اطلاع  بودن،  عادل  و  عامل  مناسب،  جوّ  مناسب،  برخورد 
نظرهای  بودن  نصیحت‎پذیر  و  تشویق،  جرئت،  مسئولیت،  احساس  پشتیبانی،  کارکنان،  آموزشی 
اسلامی اردکانی )1375(، قرائتی )1377(، طاهری )1394(، عابدی )1392(، رحمانی )1393(، اکبری 
)1376(، مرکز تحقیقات اسلامی سپاه )1372(، دادسرای انقلاب اسلامی )1369(، و قربانی لاهیجی 
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)1384( را در سازمان مورد مطالعه تایید می‎کند. 
با توجه به نتایج به‎دست‎آمده میانگین تمایل به نهی از منکر برابر با 2‌/‌79 از 5 بوده است، که 
این موضوع دلالت دارد که میزان تمایل به نهی از منکر در سطح مناسب نیست. پس پیشنهاد 
می‎شود که مدیران سازمان مورد مطالعه در جهت افزایش این تمایل تلاش، هزینه و زمان لازم 
را صرف نمایند. با توجه به پیشنهاد فوق و برای افزایش میزان تمایل به نهی از منکر در میان 
کارکنان سازمان مورد مطالعه، و با توجه به نتایج رگرسیون باید مدیران سازمان زمان، هزینه، و 
تلاش بیش‎تری در افزایش میزان عوامل اخلاق، رفتار مسئولان، آموزش، همت، و اتخاذ بهترین 

روش در نصیحت دیگران مصروف نمایند.
 بر اساس نتایج حاصل از تحلیل عاملی و رگرسیون، برای بهبود و تحقق عامل رفتار مسئولان 
که مشتمل بر متغیرهای رفتار مسئولان با میانگین 2‌/‌68، برخورد مسئولان با میانگین 2‌/‌89، جوّ 
مناسب با میانگین 2‌/‌89، و عامل و عادل بودن با میانگین 2‌/‌64 که همگی از میانگین نظری )3( 
پایین‎تر هستند، پیشنهاد می‎شود مدیران سازمان مورد مطالعه نسبت به الگو قرار دادن رفتار و منش 
مسئولان سازمانی در مورد رفتارهای پسندیده و شایسته، استفاده از ادب و زبان خوش برای نهی از 
کارهای ناشایست، ارزش دانسته شدن کارهای خوب و شایسته، توصیه جمعی به کارهای شایسته 
و پسندیده، و عادل و عامل بودن آمرین و ناهیان مبادرت ورزند. در این راستا اصلاح‎گری، استفاده 
از بصیرت و برخورد منطقی، رعایت عدالت، صداقت، حس خیرخواهی، مهربانی و رفتار خوش، 
خلوص نیت، فراگیری امور مذهبی، کنترل عصبانیت، برقراری ارتباط بسیار صمیمی، اهمیت دادن 

و تقویت روحیه انتقادپذیری تاکید می‎شود.
برای بهبود و تحقق عامل آموزش که مشتمل بر متغیرهای اطلاع و آگاهی با میانگین 2‌/‌79، 
آموزش رسمی با میانگین 2‌/‌67، دوره‎های آموزشی کارکنان با میانگین 2‌/‌45، پشتیبانی با میانگین 
پایین‎تر هستند،   )3( میانگین نظری  از  میانگین 2‌/‌89 که همگی  با  احساس مسئولیت  و   ،2‌/‌78
پیشنهاد می‎شود مدیران سازمان مورد مطالعه نسبت به آگاهی بخشیدن در مورد شرایط و فرایند 
امر به معروف، اهمیت آن، شرکت در دوره‏های آموزشی مربوط به امر به معروف و نهی از منکر، 
مطالعه کتب درباره امر به معروف و نهی از منکر، آشنایی به فرایند انتقاد و نصیحت همکاران اقدام 
باید دوره‎های آموزشی درباره شرایط و فرایند و اهمیت  این عامل، مدیران  برای تقویت  نمایند. 
امر به معروف و نهی از منکر از نظر شرعی هم برای خود و هم کارکنان طراحی و برگزار نمایند. 
دهند.  قرار  کارکنان  دسترس  در  را  مکتوب  و  دیداری  شنیداری،  آموزشی  منابع  انواع  همچنین، 
مدیران سازمان باید با استفاده از قوانین و مقررات حامی و پشتیبان، تمایل به نهی از منکر و افزایش 
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حس مسئولیت‎پذیری را در میان کارکنان افزایش دهند.
با  تشویق  میانگین 2‌/‌18،  با  متغیرهای جرئت  بر  عامل همت مشتمل  تحقق  و  بهبود  برای 
میانگین 2‌/‌49، نصیحت‎پذیر بودن با میانگین 2‌/‌87، و همت همکاران با میانگین 2‌/‌45 که همگی 
از میانگین نظری )3( پایین‎تر هستند، مدیران سازمان مورد مطالعه نسبت به ایجاد شجاعت در 
تذکر به همکاران و مدیران خاطی، نصیحت‎پذیری کارکنان و مدیران و ایجاد شجاعت در نهی 
مدیران، احساس امنیت ناهیان و همچنین توصیه همکاران به انجام کارهای خوب و پسندیده و 
حذر از انجام کارهای ناشایست اداری به‎طور مستمر اقدام نمایند. به عبارت دیگر، مدیریت سازمان 
باید با استفاده از ابزارهای مختلف تشویقی شجاعت و جرئت لازم را برای افزایش تمایل به نهی 
از منکر در کارکنان و مدیران ایجاد نماید، تا در صورتی که اگر منکری را در ارتباط با فساد اداری 
از همکار یا مدیر بالاتر خود دیدند، با رعایت شرایط وی را نصیحت نمایند یا به وی تذکر دهند. 
مدیریت سازمان باید این باور و اعتقاد و احساس امنیت را در کارکنان ایجاد کند که آن‎ها می‎توانند 

به لحاظ شرعی مدیران خود را نهی از منکر کنند.
پیشنهاد می‎شود برای بهبود و تحقق عامل اخلاق، مدیران سازمان نسبت به افزایش تعامل 
و ارتباط بین کارکنان با هم و کارکنان و مدیران با هم، فضایل اخلاقی، توجه به مسائل مذهب 
و دین، دعوت به امر خیر، صمیمیت، انتقادپذیری، و غیبت نکردن به اندازۀ کافی وقت، هزینه و 

تلاش صرف نمایند.
با توجه به این‎که مجموع عوامل شناسایی‎شده بر اساس نتایج تحلیل عاملی، 61‌/‌517 درصد 
واریانس عوامل را پوشش داده است، توصیه می‎شود پژوهش‏های بیش‎تری برای شناسایی سایر 
عوامل انجام پذیرد. همچنین، پژوهشگران عوامل موثر را بر تمایل به نهی از منکر مورد مطالعه 
قرار دادند، پس می‎توان این بررسی را به صورت جداگانه روی تمایل به امر به معروف نیز انجام 

شود. همچنین، توصیه می‎شود مشابه این پژوهش در سایر سازمان‎های دولتی ایران انجام شود.
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چکید‌‌ه:
هدف: پژوهش حاضر به مطالعه ارزیابی عملکرد پایدار کارکنان در سازمان اموال و املاک بنیاد 

مستضعفان انقلاب پرداخته است. 
طرح پژوهش/ روش‏شناسی/ رویکرد: برای دستیابی به هدف مذکور، انجام پژوهشی با 
رویکرد آمیخته در دستور کار قرار گرفت. جامعه آماری در بخش کیفی شامل متون، تم‌ها و 
خبرگان سازمانی و دانشگاهی است که از میان آنان، هفت خبره سازمانی و هفت خبره دانشگاهی 
به روش گلوله‌برفی به عنوان نمونه برای انجام مصاحبه عمیق انتخاب شدند. جامعه آماری در 
بخش کمّی، مشتمل بر کلیه کارکنان و مدیران سازمان اموال و املاک بنیاد مستضعفان است 
که از میان آنان تعداد 152 نفر به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند. همچنین، نمونه آماری در 
بخش اعتبارسنجی مولفه‌های شناسایی‎شده با استفاده از روش دلفی فازی، مشتمل بر ده خبره 
دانشگاهی است که به روش هدفمند قضاوتی انتخاب شدند. سپس با استفاده از تحلیل عاملی 

تاییدی، اولویت‌بندی ابعاد، مولفه‌ها و شاخص‌های مدل در جامعه مورد مطالعه آزمون گردید.
یافته‌ها: مدل ارائه‎شده برای عملکرد پایدار منابع انسانی دارای 3 بعُد، 8 مولفه، و 21 شاخص است 
و می‌تواند به عنوان چارچوبی مناسب برای ارزیابی عملکرد پایدار منابع انسانی در سازمان‌های 
مختلف بکار رود. مدل ارائه‎شده، برای ارزیابی عملکرد پایدار در جامعه مورد مطالعه بکار گرفته 
شد و نتایج آن نشان داد که بالاترین رتبه در میان ابعاد عملکرد پایدار منابع انسانی در سازمان 

اموال و املاک بنیاد مستضعفان به‎ترتیب مربوط به کیفیت شغل، کامیابی، و رفتار پایدار است.
ارزش/ اصالت پژوهش: این پژوهش با ارائه مدل پایداری عملکرد کارکنان، ادبیات موجود در 
زمینه پایداری را توسعه می‎دهد و به شناسایي ویژگي‌های عملکرد پایدار کارکنان کمک مي‌کند. 
بنیاد  املاک  و  اموال  سازمان  در  مدل  آزمون  پژوهشی:  اجرایی/  پیشنهادهای 
مستضعفان انقلاب نشان داد که از میان سه بعُد اصلی عملکرد پایدار منابع انسانی، رفتار 
بر رفتار شهروندی زیست‌محیطی و رفتار سبز کارکنان دارای کم‎ترین  پایدار مشتمل 
میانگین و رتبۀ به‎دست‎آمده هستند. بنابراین، مدیران سازمان باید برای برطرف نمودن 

این مشکل در سازمان خود برنامه‌ریزی کنند.

کلید‌‌واژه‌ها: �عملکرد پایدار منابع انسانی، تحلیل تم، دلفی فازی، حداقل 
مربعات جزئی، سازمان اموال و املاک بنیاد مستضعفان. 
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مقد‌‌مه

با مدیریت موثر  حیات سازمانی در گرو عملكرد صحیح کارکنان است و می‌توان کارکنان را 
عملكرد پرورش داد، نقاط قوت و ضعف آنان را گوشزد کرد، و به سوی آرمان‌ها و اهداف سازمانی 
پیش برد )رحیمی باغ‎ملک و ملک‌زاده، 1397(. کارکنان و عملکردشان نقش اساسی در موفقیت هر 
سازمان ایفا می‌کنند، و مدیریت عملکرد کارکنان نیز یکی از مهم‎ترین موضوعات در مدیریت سازمان 
است )Mirzaei Alamooty et al., 2020(. در این راستا یکی از دغدغه‌های سازمانی را می‌توان 
عملکرد پایدار کارکنان برشمرد. عملکرد پایدار، عملکردی است که به دنبال توسعه پایدار سازمان 
است و به میزان کارامدی کارکنان در سازمان اشاره دارد )Jiang et al., 2017(. تاکنون پژوهش‎های 
 بسیاری در مورد مدیریت عملکرد کارکنان و به دنبال آن ارزیابی عملکرد آن‌ها انجام شده است 
)Haddadi et al., 2020; Rahmatinia et al., 2019; Khordehgir et al., 2017(، اما آنچه در 
این میان از اهمیت بسزایی برخوردار است، پایدار بودن این عملکرد و سودمندی آن در درازمدت 
برای سازمان است. سنجش وضعیت پایداری از چالش‌های اصلی هر سازمان محسوب می‌شود. 
شاید وجود دیدگاه‌ها و نظریه‌های مختلف فکری یکی از دلایل بروز چنین وضعیتی است، ولی 
به نظر می‌رسد، نبود معیارهای مشخص و معین برای تبیین وضعیت پایداری دلیل قابل‎قبول‌تری 
برای  را توصیف می‌کند که  برنامه‌ریزی‎شده‌ای  الگوی  انسانی،  منابع  در  پایداری  باشد. اصطلاح 
دستیابی به اهداف مالی، اجتماعی، و زیست‌محیطی در درازمدت به توسعه شرکت‌های پایدار کمک 
می‌کند )Wikhamn, 2019(. بنابراین، عملکرد پایدار از نوعی پویایی و انعطاف‌پذیری در گذر زمان 
برخوردار است، این در حالی است که مدل‌های موجود در سنجش عملکرد کارکنان تنها به عنوان 
ارائه  بنابراین،  توانایی، مهارت، شایستگی، رفتار و عملکرد کارکنان هستند.  ابزاری برای بررسی 

مدلی که میزان پایداری عملکرد کارکنان را بسنجد، ضروری به نظر می‌رسد. 
سازمان اموال و املاک بنیاد مستضعفان انقلاب اسلامی با توجه به پراکندگی و گستردگی 
دفاتر و نمایندگی‌های آن در سراسر کشور، از حجم وسیع و متنوعی از کارکنان تشکیل شده است. 
در سال‌های اخیر، بخش عملکرد سازمان به دلیل فشار عمیق از سوی قانونگذاران، سیاستگذاران 
و ناظران سازمان، تحت کنکاش قرار گرفته و شاخص‌های کلیدی عملکرد با تمرکز هوشمندانه بر 
عملکرد درازمدت و به‎طور ویژه عملکرد کارکنان )Haddadi et al., 2020( مورد توجه قرار گرفته 
است. همچنین، بررسی بازخوردهای حاصل از کنش‌های فردی کارکنان و تداخل آن با شرایط 
محیطی و سازمانی حاکی از این است که پایداری، و به دنبال آن بهره‌وری فعالیت‌های کارکنان 
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در درازمدت با اختلال روبه‎روست و آینده‌آفرینی و ارزش‌آفرینی سازمان را در نگاه آنان کمرنگ 
می‌نماید. از سویی، راهبردها و شاخص‌های پایداری عملکرد در سازمان طراحی نشده است یا از 
نظر ذی‎نفعان قابلیت اجرایی ندارند. از این‌رو، با توجه به نیازهای حیاتی بخش‌های مختلف این 
سازمان در کشور به انعطاف‌پذیری محیطی از یک‎سو، و از سوی دیگر مسئولیت قانونی تعریف‎شده 
برای رفع این نیازها، این سازمان نیازمند پایداری عملکرد کارکنان در سطوح گوناگون است تا بتواند 

ماموریت‌های تعریف‎شده را پاسخگو باشد. 
کارکنان  عملکرد  ارزیابی  شاخص‌های  ارائه  حوزه  در  بسیاری  مطالعات  اگرچه  ترتیب،  بدین 
 ;Van Dijk & Schodl, 2015( بوده  موجود  زمینه  این  در  بسیاری  ادبیات  و  گرفته   صورت 
Maley et al., 2020(، و نیز مطالعات جدیدی در مبحث پایداری عملکرد سازمان‌ها انجام گرفته 

است )Sebhatu, 2009; Stanciu et al., 2014; Sapta et al., 2021(، ولی بحث پایداری در 
حوزه عملکرد منابع انسانی مورد غفلت قرار گرفته است و این نشان‌دهندۀ شکاف موجود در ادبیات 
حوزه شناسایی شاخص‌های پایداری عملکرد فردی کارکنان است. از این‌رو، پرسش‎های پژوهش 
ابعاد، مولفه‌ها و شاخص‌های  انسانی کدام است؟  پایدار منابع  ارزیابی عملکرد  از: مدل  عبارت‎اند 
برای سنجش  آنان  اهمیت  از نظر  این عوامل  اولویت‌بندی  انسانی چیست؟  منابع  پایدار  عملکرد 

پایداری عملکرد در سازمان مزبور چگونه است؟
برای دستیابی به پاسخ این پرسش‌ها، روش مورد استفاده در پژوهش حاضر، استفاده از رویکرد 
آمیخته برای شناسایی کامل شاخص‌های ارزیابی عملکرد پایدار منابع انسانی است. بدین ترتیب، 
سهم این پژوهش ارائه مدلی برای ارزیابی عملکرد پایدار کارکنان در سازمان اموال و املاک بنیاد 
ایران  نهادهای حکومتی  با شرایط سازمان‌ها و  به‎گونه‌ای که مدل مطرح‎شده  مستضعفان است، 

متناسب باشد و در سازمان اموال و املاک بنیاد مستضعفان قابلیت اجرا پیدا کند.

مبانی نظری پژوهش

 ;Iqbal et al., 2020( سازمان‌هاست  و  جامعه  برای  واقعی  چالش  یک   پایداری 
Roscoe et al., 2019(. پایداری در رابطه با کار، اولین بار توسط دوکرتی و همکاران1 )2008( 

معرفی شد. آن‌ها احساس می‌کردند که دنیای کار در جهت اشتباه حرکت می‌کند. به نظر می‌رسید 
کارمندان در دام افزایش تقاضای شغلی، کاهش منابع شغلی و کاهش جوایز شغلی گرفتار شده‌اند. 
آن‌ها استدلال كردند كه آينده كار زمينه را براي مفهوم محوری سيستم‌هاي كاري پايدار فراهم 

1. Docherty et al.
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می‌نماید. سیستم‌های کاری پایدار می‌توانند از عوامل کلیدی و بسیار مهم عملکرد شغلی پایدار و حفظ 
پایداری انسانی در بلندمدت باشند که در آن تاکید بر حفظ منابع تجدیدناپذیر و احیای منابع تجدیدپذیر 
است. سیستم‌های کاری پایدار سیستم‌هایی هستند که در آن‌ها منابع انسانی، شغلی، و اجتماعی در 
طی فرایندهای کاری بازسازی و تجدید می‌شوند و در عین حال بازدهی را نیز حفظ می‌کنند. این نوع 
سیستم‌های کاری تلاش می‌کنند نشاط، پیشرفت، و رفاه کارکنان را برانگیزند و همزمان، نتایج مثبت 
و پایدار اجتماعی و زیست‌محیطی را ایجاد کنند )De Jonge & Peeters, 2019(. ارتقای عملکرد 
.)Burkett, 2013( تر فراهم می‌نماید‎پایدار ارزش‌های بلندمدت را برای فرد، سازمان، و جامعۀ بزرگ

عملکرد شغلی

که  است. همان‌گونه  تعریف شده  به‎دست می‌دهد،  را  نتایجی  که  رفتاری  عنوان  به  عملکرد 
برامباک1 )1993( اشاره نموده است، عملکرد به معنای رفتار و نتایج است. رفتارها از سوی انجام‎دهنده 
سرچشمه می‌گیرند و عملکرد را از انتزاع به کنش تغییر می‌دهد. رفتارها نه‎تنها ابزاری برای نتایج، 
بلکه همچنین پیامدهایی از سوی خود هستند )محصول تلاش ذهنی و فیزیکی اعمال‎شده برای 
وظایف( و می‌توان آن‌ها را جدا از نتایج قضاوت کرد )Armstrong & Taylor, 2020(. عملکرد 
آن‌ها،  اقدامات  یا  رفتار  شود.  تعریف  آن‌ها  کار  به  مرتبط  رفتارهای  عنوان  به  می‌تواند  کارکنان 
مشارکت آن‌ها در سازمان را ارائه می‌کند. رفتار آن‌ها به نتایج و پیامدهایی منجر می‌شود که البته 
ارزیابی عملکرد اغلب  باشد. در عمل،  به کارکرد آن  تاثیر عوامل دیگر بسته  ممکن است تحت 
این  با  وابسته‌اند.  به هم  کم‎وبیش  عملکرد  نتایج  و  عملکرد  بنابراین،  است.  نتایج  ارزیابی  شامل 
حال، از نظر صحت مفهومی و اصطلاحاتی، عملکرد برحسب رفتارهای مربوطه تعریف می‌شود و 
از نتایج عملکرد متمایز است. تعریف پیشنهادی عملکرد، مانع از این نمی‌شود که کارکنان عوامل 
مرتبط با زمینه را در تصمیم‌گیری در مورد اقداماتی که باید انجام دهند، در نظر نگیرند. در حقیقت، 
 .)Krausert, 2009( نمود  ارزیابی  و  تعریف  را  عملکرد  می‌توان  مرتبط  زمینه‌ای  عوامل  با  تنها 
مفهوم عملكرد شغلی با توجه به نقش مهمی که در بهره‌وری سازمانی دارد، مورد توجه بسیاری از 

.)Nielsen et al., 2009( سازمان‌ها قرار گرفته است
می‌شود  محسوب  کارکنان  مدیریت  در  حیاتی  عوامل  از  كیی  شغلی   عملكرد 
به  توجه  با  کارمند  میزانی که یک  عنوان  به  )Khoreva & Wechtler, 2018(. عملکرد شغلی 
تعریف می‌شود  بهره‌وری سازمانی کمک می‎کند،  ایجاد  به  با نقش کاری خود،  انتظارات مرتبط 

1. Brumback
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)Zablah et al., 2012(. عملكرد شغلی عبارت است از ارزش مورد انتظار سازمان‌ها از رویدادهای 
رفتاری مجزا که افراد در دوره‌های زمانی معین انجام می‌دهند. همچنین، می‌توان گفت که عملكرد 
شغلی نتایج بعد از اتمام کار است و نشانگر سطحی از دستاورد یک شغل، انجام مقررات سازمان، 
انتظارات یا الزامات برای هر یک از کارکنان است. عملكرد شغلی به عنوان »به نتیجه رساندن 
وظایف شغلی توسط منابع انسانی و آنچه را که افراد در سازمان به انجام می‌رسانند و چگونگی 
اثرگذاری افراد بر دستاوردهای سازمان« تعریف شده است  )رحیمی باغ‎ملک و ملک‌زاده، 1397: 
73(. به عبارتی دیگر، رفتاری است که در راستای تحقق اهداف سازمانی، ارزشگذاری و سنجیده 
شده است. روان‎شناسان عملكرد شغلی را حاصل رفتارها و اقدامات انسانی می‎دانند و باور دارند که 
انگیزه‌ها و نیازها، در عملكرد افراد موثر است و بنابراین در رشد و توسعه اقتصادی سازمان اثرگذار 
هستند. همچنین، باور بر این است که عملكرد شغلی سازه‎ای ترکیبی است که بر پایه آن کارکنان 
موفق از کارکنان ناموفق از طریق مجموعه‌ای از ملاک‌های مشخص متمایز می‌شوند. عملكرد 
شغلی به عنوان مجموعه رفتارهای کارکنان که به شكل مثبت یا منفی در تحقق اهداف سازمان 

نقش دارند، تعریف می‎شود )رحیمی باغ‎ملک و ملک‌زاده، 1397(.

پایداری

انسانی  منابع  مدیریت  در  به‎تدریج  و  است  جهانی  مسئله‎ای  حاضر  حال  در  پایداری  مفهوم 
و  چالش‎برانگیزترین  از  یکی  عنوان  به  پایداری   .)Rehman et al., 2016( است  شده  ضروری 
 .)Van Tiem et al., 2012( پیچیده‌ترین موضوعات در بهبود عملکرد امروز توصیف شده است
از وضعیتی  برعکس، دوری جستن  یا  از وضعیت مطلوب  به معنای حمایت و پشتیبانی  پایداری 
پویا  موازنه‌ای  برای  واقع‌بینانه  است  دعوتی  پایداری  یونسکو،  تعریف  اساس  بر  است.  نامطلوب 
میان عوامل فراوان اجتماعی، فرهنگی، و اقتصادی مورد نیاز بشر و معادله‌ای بین ضرورت‌های 

.)UNESCO, 1997( زیست‌محیطی و نیازهای توسعه با محوریت انسان است

عملکرد پایدار کارکنان

در پژوهش حاضر، با در نظرگرفتن گرایش به تمرکز بر پایداری در سازمان، مفهوم عملکرد پایدار 
کارکنان مطرح شده است. عملکرد پایدار کارمندان به سهم آن‌ها در توسعه پایدار خود و توسعه پایدار 
معنای هماهنگی  به  پایدار  )Bozionelos & Singh, 2017(. عملکرد شغلی  دارد  اشاره  سازمان 
اهداف مالی، زیست‌محیطی، و اجتماعی در ارائه فعالیت‌های اصلی کار به منظور به بیشینه رساندن 
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ایجاد  ارزش است. سازمان‌ها به منظور بهبود عملکرد شغلی، ماهیت اجتماعی نیروی کار خود را 
می‌کنند. یک محیط حمایتی برای کارکنان می‌تواند عملکرد شغلی پایدار را ارتقا بخشد، در حالی که 
آزار و اذیت کارکنان می‌تواند عملکرد پایدار کار را مخدوش نماید )Rasool et al., 2020(. عملکرد 
شغلی پایدار تابعی از سطح بالای منابع کارکنان )شامل انرژی، زمان و شایستگی‌ها( و تخصیص 
منابعی است که به بازسازی منابع منجر می‌شود )Dorenbosch, 2014( و از این‎رو سازمان‌ها باید 
برای عملکرد پایدار کارکنان، تعادل خود را حفظ کنند )Chillakuri & Vanka, 2020(. عملکرد 
شغلی پایدار، تابعی مشترک از سطوح بالای منابع )انرژی، زمان و شایستگی‌ها( و همچنین تخصیص 
منابع تجدیدپذیر است. کارکنانِ بانشاط می‌توانند بر اثرگذاری محدودیت منابع برای عملکرد کاری 
پایدار در طول زمان غلبه کنند. آن‌ها می‌توانند عملکردی پایدار داشته باشند، زیرا تلاش زیاد انرژی 
آن‌ها را تمام نمی‌کند، بلکه به بازسازی آن‌ها کمک خواهد نمود. برای این‌که عملکرد شغلی بالا به 
عملکرد شغلی پایدار تبدیل شود، تلاش‌های شغلی باید پایدار و ترمیمی باشد و به افزوده شدن منابع 
جدید منجر شود که برای سرمایه‌گذاری آماده شوند. به عبارت دیگر، میزانی که عملکرد شغلی بالا، 
عملکرد شغلی پایدار را تشکیل می‌دهد، به تجدیدپذیری منابع کافی بستگی دارد. برای این‎که عملکرد 
شغلی پایدار باشد، تخصیص منابع باید شرایط تجدیدپذیر شدن منابع را فراهم نماید، زیرا سطوح 
منابع در برابر محدودیت‌های خاصی که در طول زمان با عملکرد بالا همراه هستند، آسیب‌پذیرند 
)Dorenbosch, 2014(. عملکرد پایدار شغلی به عنوان بیشینه ساختن عملکرد شغلی و همچنین 
سلامت و رفاه کارگران از طریق نشاط کارکنان تعریف می‌شود )Peeters et al., 2014(. سیستم‌های 
کاری پایدار می‌توانند کلید مهمی برای عملکرد شغلی پایدار و حفظ پایداری انسانی در بلندمدت 
ایجاد خدمات و محصولات،  دارند که در هنگام  قرار  پایدار، کارهایی  نقطه مقابل کارهای  باشند. 
منابع انسانی را مصرف می‌کنند. چنین کارهایی به استرس و فرسودگی منجر می‎شوند و بنابراین 
توانایی کارکنان را برای عملکرد و سازگاری کاهش می‌دهند. مسئولان در سیستم‌های کاری پایدار 
تلاش می‌کنند با تقویت تاب‌آوری کارکنان، پایداری آن‌ها را ارتقا بخشند و نیز نشاط، پیشرفت و رفاه 
 کارکنان را تامین کنند و در عین حال نتایج مثبت و ماندگار اجتماعی و زیست‌محیطی ایجاد نمایند 
)Kira & Lifvergren, 2014(. عملکرد پایدار کارمندان به سهم آن‌ها در توسعه پایدار خود و توسعه 

.)Bozionelos & Singh, 2017( پایدار سازمان اشاره دارد
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اجزای عملکرد پایدار شغلی 

محل  در  کامیابی  است.  پیشرفت«1  و  »کامیابی  پایدار،  شغلی  عملکرد  برای  مهم  عوامل  از 
کار یک تجربه ذهنی از خودتنظیمی مطلوب است که از دو بعُد عاطفی )نشاط( و روان‎شناختی 
)یادگیری( تشکیل شده است )Abid et al., 2019(. نشاط و یادگیری به عنوان مولفه‌های کامیابی 
شناخته می‌شوند )Spreitzer et al., 2012; Porath et al., 2012; Abid et al., 2019(. نشاط 
کارکنان را می‌توان یک جنبه اساسی از مفهوم عملکرد شغلی پایدار در نظر گرفت که برای درک 
 Van Scheppingen et( چگونگی ارتباط عملکرد کارکنان با بهره‌وری طولانی‏مدت مفید است
al., 2015(. بنابراین، در پژوهش‌های گوناگون، نشاط کارکنان به عنوان عاملی مهم و حیاتی در 

 Dorenbosch, 2014; De Jonge & Peeters,( ایجاد عملکرد شغلی پایدار شناخته شده است
Choi et al., 2020 ;2019(. نشاط کارکنان به عنوان ترکیب قدرت و پیش‌کنشی تعریف گردیده 

است. همچنین، یادگیریِ »دانش، مهارت‌ها و توانایی‌های اصلی« عنصری اصلی در پایداری شغلی 
است )رفیعی مفرد، 1398(. عملکرد شغلی پایدار در سطح دوم از دو مولفه شامل نشاط و یادگیری 
می‌شود  تعریف  پیش‌کنشی  و  انرژی  شاخص‌های  با  نشاط  سوم،  سطح  در  است.  شده  تشکیل 
توسط  توانایی‌های جدید  و  مهارت  دانش،  فراگیری  قبیل  از  یادگیری، شاخص‌هایی  از  منظور  و 
کارکنان است. از سوی دیگر، دِ جانج و پیترز )2019(، دریافتند که بدیهی‌ترین تعیین‌کنندۀ پایداری 
در شغل، خودِ شغل است که با کیفیت شغلی عملیاتی می‌شود و معمولًا با عواملی مانند استقلال 
اجتماعی  و  فیزیکی  کار  محیط  و  کاری  ساعت‌های  شغلی،  چشم‌انداز  مهارت،  تشخیص  شغلی، 
حمایتی اندازه‌گیری می‌شود. همچنین اسر و اولسن )2012(2، استقلال و امنیت شغلی را به عنوان 
کیفیت  بعُد  پنج   ،)2016( هوروویتز3  نموده‌اند.  شناسایی  باکیفیت  شغلِ  یک  برای  حیاتی  بعُد  دو 
شغلی را تشخیص وظیفه فردی، جبران خدمات مالی، امنیت شغلی، حجم کم کار، و شرایط ایمن 
کار معرفی می‎کند. گالی4 )2007(، به پنج بعُد اصلی کیفیت شغل شامل سطح مهارت، تشخیص 
وظیفه یا استقلال شغلی، فرصت‌های پیشرفت مهارت، امنیت شغلی، و میزان سازگاری شغل با 
تعادل کار و زندگی اشاره داشته است. طبق نظر وارهرست و همکاران5 )2017(، شش بعُد کیفیت 
شغل عبارت‏اند از: پرداخت و سایر پاداش‌ها، ویژگی‌های درونی کار، شرایط استخدام، تعادل کار و 

1. Thriving
2. Esser & Olsen
3. Horowitz
4. Gallie
5. Warhurst
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زندگی، سلامت و امنیت، نمایندگی و صدا. همچنین، آنتون و همکاران1 )2012(، پنج بعُد اصلی 
کیفیت شغلی از قبیل حقوق، ویژگی‌های ذاتی شغل، شرایط استخدام، سلامت، امنیت، و تعادل کار 
و زندگی را شناسایی کردند. هاف و کرچنر2 )2014( محتوای شغلی، روابط اجتماعی، شرایط کاری، 
دستمزد و پرداخت، زمان کار و تعادل کار و زندگی را به عنوان ابعاد کیفیت شغل مورد شناسایی 
قرار داده‌اند. در این پژوهش کیفیت شغل به عنوان بعُد دیگر عملکرد شغلی پایدار در نظرگرفته 
شد. این عامل با شاخص‌هایی از قبیل تشخیص مهارت، امنیت شغلی، استقلال شغلی، و تعادل 
کار و زندگی معرفی شده است. تشخیص مهارت به وسعت مهارت‌های قابل‏استفاده در کار اشاره 
دارد و به‏وضوح بر فرصت‌های فراهم‏شده توسط شغل برای اعِمال نفوذ در محیط کار متمرکز شده 
را  ابعاد تشخیص مهارت  این زمینه سیل و کِر3 )2002(،  )De Croon et al., 2002(. در  است 
شامل یادگیری مهارت‌های جدید، خلاقیت، و بکارگیری مهارت‌های متنوع معرفی نمودند. رافرتی و 
همکاران4 )2001(، به ابعاد کیفیت شغلی همچون داشتن فرصت توسعه و کسب مهارت‌های جدید 
یا استفاده از مهارت‌های متنوع اشاره داشته‌اند. در این پژوهش، تشخیص مهارت با شاخص‌هایی 
گردید.  تعریف  جدید  مهارت‌های  بکارگیری  و  خلاقیت،  متنوع،  مهارت‌های  بکارگیری  همچون 
زمان کار برای ارزیابی تعادل کار و زندگی مهم است. ساعات کار طولانی باعث ایجاد احساس 
عدم تعادل در کار و زندگی، خستگی و شاخص‌های سلامت یا نارضایتی از زندگی در کارکنان 
می‌شود. پژوهش‌های مرتبط نشان می‌دهند که اگر کارکنان دارای اختیار، انعطاف‌پذیری و کنترل 
در تعداد و میزان ساعات کاری خود در محل کار باشند، تعادل بین کار و زندگی آن‌ها افزایش 
آورد  بار  به  بر عملکرد  بالقوه‌  تاثیر مخرب  برای مثال، کار اضافی غیرداوطلبانه می‌تواند  میی‌ابد. 
)Golden et al., 2011(. وارهرست و همکاران )2017(، اظهار نمودند که زمان کار به عنوان عامل 
تعادل کار و زندگی شامل شاخص‌هایی همچون انعطاف‌پذیری، میزان ساعت کاری، برنامه‌ریزی، 
و شدت کار است. تمنه و الغریبه5 )2014(، عناصر امنیت شغلی را همچون اطمینان از باقی ماندن 
در شغل، عدالت در پرداخت، روابط با سرپرستان و فرصت ارتقای شغلی معرفی نمودند. طبق نظر 
ویلچنسکا و همکاران6 )2016(، ابعاد نا‌امنی شغلی عبارت‎اند از: منبع درآمد ناامن، وظایف بسیار زیاد، 

1. Antón et al. 
2. Hauff & Kirchner
3. Sale & Kerr
4. Rafferty et al.
5. Taamneh & AL-Gharaibeh
6. Wilczyńska et al.
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و برخورد ناعادلانه. اجزای امنیت شغلی از نظر کلارک و پوستلوینی1 )2005( شامل احتمال از دست 
دادن شغل و هزینه از دست دادن شغل است. در این پژوهش، درآمد کافی و عادلانه، برخورداری 
از فرصت رشد و ارتقای شغلی و قابلیت اشتغال )توانایی دستیابی به شغل، حفظ شغل، و امکان 
به‎دست آوردن شغل جدید( به عنوان ابعاد امنیت شغلی شناخته شدند. استقلال شغلی به میزانی که 
یک شغل به کارکنانش در زمینه آزادی، استقلال و اختیار برای برنامه‌ریزی شغلی، تصمیم‌گیری، 
و انتخاب روش‌های مورد استفاده برای انجام وظایف اجازه می‌دهد، گفته می‌شود. ابعاد استقلال 
بر اهداف کاری،  شغلی شامل داشتن حق تصمیم‌گیری در زمینه رویه‌های کاری، کنترل نسبی 
تصمیم‌گیری، و انتخاب روش‌های انجام کار است )Saragih, 2015(. دی‌اسپیگلارِ و همکاران2 
)2016( ابعاد استقلال شغلی همچون روش کار، برنامه‌‌ریزی شغلی، زمان و محل کار را شناسایی 
نمودند. برِیاو3 )1999(، به سه بعُد استقلال شغلی از قبیل روش کار، برنامه‌ریزی کار، و استقلال 
معیارهای کار اشاره دارد. در این پژوهش، تصمیم‌گیری درباره روش‌های کاری، کنترل نسبی بر 
اهداف شغلی و نیز استقلال معیارها به عنوان مولفه‌های استقلال شغلی تعیین گردیدند. همچنین، 
رفتار سبز رفتاری است که باعث کاهش اثرات منفی اقدامات منابع انسانی بر محیط‌زیست می‌شود. 
سازه‌های رفتار سبز دربرگیرندۀ عواملی از قبیل آگاهی از مسئله، هنجارهای اجتماعی، کنترل رفتار 
است.  مرتبط  زیست‌محیطی  رفتار  با  که  نیت‌هاست  و  اخلاقی  هنجارهای  نگرش‌ها،  درک‎شده، 
چنانچه این رفتارها در زمینه شغل انجام شود، به عنوان رفتارهای سبز کارکنان نامیده می‌شود. 

.)Iqbal et al., 2020( رفتار سبز کارکنان می‌تواند به بهبود پایداری عملکرد منجر گردد
مفهوم رفتار شهروندی سازمانی زیست‌محیطی از تعریف رفتار شهروندی سازمانی برگرفته شده و 
شامل رفتارهای اختیاری یک فرد است که به سمت بهبود محیط‌زیست سوق یافته است، ولی همچنان 
مورد نیاز سازمان نیست. رفتار شهروندی سازمانی زیست‌محیطی به عنوان رفتارهای اجتماعی فردی و 
اختیاری که به‎صراحت توسط سیستم پاداش رسمی شناخته نمی‌شوند و به بهبود عملکرد کلی سازمان 
و فرد منجر می‌شود، تعریف می‌شود )Robertson & Barling, 2017(. سه اقدام رفتارهای شهروندی 
زيست‌محیطی شامل مشارکت زيست‌محیطی )مشارکت داوطلبانه در فعالیت‌های زيست‌محیطی در محل 
کار(، کمک به محیط‌زيست )تشويق داوطلبانه و کمک به همکاران درگیر در برنامه‌های زيست‌محیطی(، 
و ابتکارات زيست‌محیطی )توسعه، پیشنهاد و به اشتراک‌گذاری شیوه‌های جديد زيست‌محیطی( است 

.)Tuan, 2019; Robertson & Barling, 2017; Damghanian et al., 2020(
1. Clark & Postel-Vinay
2. De Spiegelaere et al.
3. Breaugh
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پیشینه و مدل مفهومی پژوهش

جدول )1(، پژوهش‌های داخلی و خارجی را در ارتباط با عملکرد پایدار منابع انسانی خلاصه 
می‌کند. 

جدول 1: پیشینه پژوهش

نشانه‌های روش‌شناسیپژوهشگر)ان(
متغیر شناسایی‎شدهساختاری متن

رفیعی مفرد 
)1398(

توصیفی ـ پیمایشی؛ ابزار 
گردآوری داده‌ها: مرور مبانی 

نظری پژوهش

معرفی مفهوم و 
ایجادکننده‌های 
عملکرد پایدار 

کارکنان

مفهوم عملکرد پایدار: نشاط و شادابی؛ 
ایجادکننده‌های عملکرد پایدار: تفویض 

اختیار به کارکنان، اشتراک‌گذاری 
اطلاعات سازمانی، حداقل شدن 

بی‎نزاکتی، ارائه بازخورد، افزایش تنوع.
رحیمی 

باغملک و 
ملک‌زاده 
)1397(

توصیفی ـ پیمایشی؛ 
گردآوری داده‌ها: پرسشنامه؛ 
تجزیه‎وتحلیل داده: معادلات 

ساختاری

شناسایی ابعاد 
عملکرد پایدار 

کارکنان

عملکرد پایدار وظیفه‌ای؛ عملکرد پایدار 
زمینه‌ای.

Choi et al. 
(2020)

توصیفی ـ پیمایشی؛ ابزار 
گردآوری داده‌ها: پرسشنامه؛ 
روش تجزیه‎وتحلیل داده: 
مدلسازی معادلات ساختاری

معرفی عوامل موثر 
بر عملکرد بالای 

کارکنان

استقلال شغلی بالا، صداقت رفتاری 
رهبر، پشتیبانی همکار.

Manzoor et 
al. (2019)

توصیفی ـ پیمایشی؛ ابزار 
گردآوری داده‌ها: پرسشنامه؛ 
روش تجزیه‎وتحلیل داده: 

رگرسیون

شناسایی عوامل 
موثر بر عملکرد 

شغلی پایدار

شیوه‌های پایدار مدیریت منابع انسانی 
مانند استخدام، آموزش، و جبران 

خدمات پایدار.

Papoutsi 
& Sodhi 
(2020)

توصیفی ـ پیمایشی؛ ابزار 
گردآوری داده‌ها: مرور ادبیات 
و اسناد مربوطه، پرسشنامه؛ 
روش تجزیه‎وتحلیل داده: 

تحلیل عاملی

شناسایی ابعاد 
و شاخص‌های 
عملکرد پایدار

سازه‌ها و شاخص‌های پایداری اجتماعی: 
شیوه‌های کار؛ تعامل کارگری. سازه‌ها 
و شاخص‌های پایداری زیست‎محیطی 

شامل حفاظت از محیط‎زیست؛ حفاظت 
از منابع؛ زنجیره تامین.

Dorenbosch 
(2014)

توصیفی ـ پیمایشی؛ ابزار 
گردآوری داده‌ها: مطالعه 
ادبیات و مبانی نظری 

پژوهش؛ روش تجزیه‎وتحلیل 
داده‌ها: تحلیل مضمون

شناسایی ابعاد و 
مفهوم عملکرد 

شغلی پایدار

کامیابی به عنوان مفهوم مهم عملکرد 
شغلی پایدار متشکل از نشاط و شادابی 

)حاصل تعامل انرژی و پیش‌کنشی( و نیز 
یادگیری )دانش، مهارت و توانایی( است.
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مرور پیشینه مفهوم عملکرد پایدار را شامل نشاط و شادابی، و کامیابی؛ عوامل موثر بر عملکرد 
پایدار را شامل استقلال شغلی بالا، صداقت رفتاری رهبر، پشتیبانی همکار، استخدام، آموزش، و 
جبران خدمات پایدار، کیفیت روابط مدیریت و کیفیت روابط کارکنان، مدیریت منابع انسانی پایدار، 
به اشتراک‌گذاری دانش سازمانی، رفتار شهروندی سازمانی، و رهبری تحول‌گرا؛ ایجادکننده‌ها و 
افزایش‎دهنده‌های عملکرد پایدار را شامل تفویض اختیار تصمیم‌گیری به کارکنان، اشتراک‌گذاری 
اطلاعات سازمانی، حداقل شدن بی‌نزاکتی، ارائه بازخورد، افزایش تنوع، رفتارهای تازه یاد گرفته‎شده 
مانند رفتارهای ارتقای شغلی؛ کاهش‌دهنده‌های عملکرد پایدار را شامل استرس شغلی مانند آزار 
و اذیت، محرومیت از حقوق مدنی، اهانت؛ و ابعاد عملکرد پایدار را شامل وظیفه‌ای و زمینه‌ای، 

پایداری اجتماعی، و پایداری زیست‌محیطی شناسایی می‌کند.
بدین‌ترتیب، با توجه به آنچه در پیشینه نظری و تجربی مورد بررسی قرار گرفت، مدل مفهومی 

برگرفته از ادبیات به صورت شکل )1( است.

7 
 

 ملک و رحیمی باغ
 (2331زاده ) ملک

ها:  ردآوری دادهپیمایشی؛ گـ  توصیفی
تحلیل داده: معادلات و‎پرسشنامه؛ تجزیه

 ساختاری

شناسایی ابعاد عملکرد 
 .ای عملکرد پایدار زمینه؛ ای عملکرد پایدار وظیفه کارکنان پایدار

Choi et al. 
)2020( 

 پیمایشی؛ ابزار گردآوریـ  توصیفی
تحلیل و‎ها: پرسشنامه؛ روش تجزیه داده

 داده: مدلسازی معادلات ساختاری

معرفی عوامل موثر بر 
 بالای کارکنان عملکرد

 یبانیشتپ ،رهبر یرفتار صداقت ،بالا یشغل استقلال
 ر.همکا

Manzoor et al. 
)2019( 

پیمایشی؛ ابزار گردآوری ـ  توصیفی
تحلیل و‎پرسشنامه؛ روش تجزیهها:  هداد

 داده: رگرسیون

شناسایی عوامل موثر بر 
 ی پایدارشغل عملکرد

مدیریت منابع انسانی مانند استخدام،  داریپا یها وهیش
 ، و جبران خدمات پایدار.آموزش

Papoutsi & 
Sodhi )2020( 

پیمایشی؛ ابزار گردآوری ـ  توصیفی
مربوطه، ها: مرور ادبیات و اسناد  داده

تحلیل داده: و‎پرسشنامه؛ روش تجزیه
 تحلیل عاملی

شناسایی ابعاد و 
های عملکرد  شاخص

 پایدار

؛ کار یها وهیشاجتماعی:  یداریپاهای  ها و شاخص سازه
 یداریپاهای  ها و شاخص ی. سازهکارگر تعامل

 حفاظت؛ ستیز‎طیمح از حفاظت ی شاملطیمح‎ستیز
 .نیمات رهیزنج؛ منابع از

Dorenbosch 
)2014( 

 یابزار گردآور ؛یشیمایپـ  یفیتوص
 ینظر یو مبان اتیها: مطالعه ادب داده

ها:  داده لیتحلو‎هیروش تجز ؛پژوهش
 مضمون لیتحل

ابعاد و مفهوم  ییشناسا
 داریپا یعملکرد شغل

 داریپا یبه عنوان مفهوم مهم عملکرد شغل یابیکام
و  ینرژ)حاصل تعامل ا یمتشکل از نشاط و شاداب

( یی)دانش، مهارت و توانا یریادگی زی( و نیکنش شیپ
 .است

 
استقلال شغلی بالا،  ل موثر بر عملکرد پایدار را شاملنشاط و شادابی، و کامیابی؛ عوام مفهوم عملکرد پایدار را شامل نهمرور پیشی

و جبران خدمات پایدار، کیفیت روابط مدیریت و کیفیت روابط کارکنان،  ،صداقت رفتاری رهبر، پشتیبانی همکار، استخدام، آموزش
ها و  گرا؛ ایجادکننده و رهبری تحول ،سازمانیگذاری دانش سازمانی، رفتار شهروندی  به اشتراک ،مدیریت منابع انسانی پایدار

گذاری اطلاعات سازمانی، حداقل شدن  گیری به کارکنان، اشتراک تفویض اختیار تصمیم های عملکرد پایدار را شامل دهنده‎افزایش
های عملکرد پایدار  دهنده شده مانند رفتارهای ارتقای شغلی؛ کاهش‎نوع، رفتارهای تازه یاد گرفته، افزایش تدنزاکتی، ارائه بازخور بی

ای،  ای و زمینه وظیفه ؛ و ابعاد عملکرد پایدار را شاملد آزار و اذیت، محرومیت از حقوق مدنی، اهانتاسترس شغلی مانن را شامل
 کند. محیطی شناسایی می و پایداری زیست ،پایداری اجتماعی

شکل  رتصوچه در پیشینه نظری و تجربی مورد بررسی قرار گرفت، مدل مفهومی برگرفته از ادبیات به ، با توجه به آنترتیب بدین
 .است (2)
 

 
شکل 1: مدل مفهومی پژوهش
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روش‏شناسی پژوهش

این پژوهش از نظر هدف، کاربردی است و با توجه به این‌که به توصیف چارچوب پایداری 
عملکرد کارکنان می‌پردازد، بنابراین از نظر طرح پژوهش، جزو پژوهش‌های توصيفي ـ پیمایشی 
است. همچنين، پژوهش حاضر از نظر زمانی، مقطعی است، زیرا داده‌ها در یک بازه زمانی معین 
)سال 1400( گردآوری شده‌اند و با توجه به ماهیت داده‌ها نیز جزو طرح‌های آمیخته )کیفی ـ کمّی(‌ 
است. در واقع، به‎طور همزمان ترکیبی از داده‌های کیفی از طریق مصاحبه و مشاهده و داده‌های 

کمّی از طریق پرسشنامه گردآوری می‌شوند. 
به منظور دستیابی به اهداف این پژوهش، در بخش کیفی و در گام اول با بهره‎گیری از روش 
تحلیل مضمون ابعاد، مولفه‌ها و شاخص‌های عملکرد پایدار شناسایی شدند. جامعه آماری در این 
بخش، متون و تم‌ها و همچنین خبرگان سازمانی و دانشگاهی بودند که از میان آنان، هفت خبره 
سازمانی و هفت خبره دانشگاهی به روش گلوله‌برفی به عنوان نمونه برای انجام مصاحبه عمیق 
به منظور تکمیل ادبیات انتخاب شدند. در گام بعدی، با بهره‌گیری از روش دلفی فازی در میان ده 
نفر از خبرگان دانشگاهی، شاخص‌های شناسایی‏شده نهایی گردیدند. نحوۀ تشکیل پنل خبرگان 
در بخش تجزیه‎وتحلیل داده‌ها تشریح می‌گردد. این خبرگان همگی دارای مدرک دکتری مدیریت 
منابع انسانی بودند و به روش هدفمند قضاوتی انتخاب گردیدند. در ادامه و در بخش کمّی، مدل 
ارائه‎شده با استفاده از ابزار پرسشنامه کمّی )برگرفته از بخش کیفی( و با استفاده از تحلیل عاملی 
در جامعه آماری آزمون شد و اولویت ابعاد، مولفه‌ها و شاخص‌های مدل در سازمان اموال و املاک 
کلیه  بر  این بخش، مشتمل  در  آماری  انقلاب اسلامی مشخص گردید. جامعه  بنیاد مستضعفان 
کارکنان و مدیران سازمان اموال و املاک بنیاد مستضعفان به تعداد 250 نفر بود که از این میان با 
استفاده از جدول کرجسی و مورگان تعداد 152 نفر به عنوان نمونه آماری انتخاب گردیدند. تعداد 
پرسشنامه‌های توزیع‎شده 163 پرسشنامه بود که تعداد 152 پرسشنامه سالم و کامل برگشت داده 

شد.

تجزیه‏و‏‏تحلیل یافته‌ها

تحلیل مضمون

)مضمون(  تم  تحلیل  روش  از  کیفی  داده‌های  تجزیه‎وتحلیل  منظور  به  حاضر،  پژوهش  در 



97

لی
کام

اد 
جو

مد
مح

 و 
صل

ر ا
رپو

ختا
د م

حام
ی | 

سان
ع ان

مناب
ار 

اید
د پ

کر
عمل

ی 
زیاب

 ار
دل

- م
4 

اله
مق

استفاده شد. هدف از بهره‌گیری از این روش در پژوهش حاضر، کشف و شناخت الگوهایی از معانی 
و موضوعات در اطلاعات گردآوری‎شده از اسناد و مصاحبه‌هاست.

در نخستین گام، مسئله پژوهش مشخص شد. در گام دوم )تدوين پرسش‎ها و اهداف(، هدف 
پژوهش به صورت »طراحی چارچوب پایداری عملکرد کارکنان در سازمان اموال و املاک بنیاد 
با توجه به مسئله و اهداف پژوهش  مستضعفان« تدوین شد و سپس، پرسش‎های بخش کیفی 
طراحی گردید. هشت پرسش اصلی که در بخش کیفی این پژوهش از خبرگان پرسیده شد، در ادامه 
بیان شده است. این پرسش‎ها که در جریان انجام مصاحبه در صورت نیاز به پرسش‎های جزئی‌تر 
تقسیم می‌شوند، عبارت‎اند از: عملکرد پایدار کارکنان )منابع انسانی( را تعریف نمایید؟ عملکرد پایدار 
کارکنان در سازمان‌های دولتی ایران چه ویژگی‌هایی دارد؟ به نظر شما چه نوع رفتارهای پایداری 
می‌توانند به بروز عملکرد پایدار کارکنان در سازمان‌های دولتی ایران منجر شود و چگونه این فرایند 
ایجاد می‌شود؟ آیا کامیابی و موفقیت می‌تواند باعث ایجاد عملکرد پایدار کارکنان در سازمان‌های 
دولتی ایران شود؟ کیفیت شغل می‌تواند باعث ایجاد عملکرد پایدار کارکنان در سازمان‌های دولتی 
ایران شود؟ چگونه؟ عوامل و ارزش‌های بومی که خاص سازمان‌های دولتی ایران بوده و در عین 
حال می‌تواند به بروز عملکرد پایدار کارکنان در سازمان‌های مذکور منجر شود را بیان فرمایید. 
عواملی که ممکن است باعث عدم تمایل کارکنان سازمان‌های دولتی ایران به عملکرد پایدار شود 
را تشریح کنید. چه عواملی می‌تواند تمایل کارکنان سازمان‌های دولتی ایران را به عملکرد پایدار 

ارتقا بخشد؟
سپس در گام سوم، متغیرها تعریف شدند و پژوهشگران روشن نمودند كه چه جنبه‌اي از متن 

مد نظر است و چگونه طبقه‌بندي و در نهايت تحليل و تفسير صورت می‌پذیرد.
در گام چهارم )نمونه‌گیری و انتخاب واحد تحلیل(، علاوه بر مطالعه متون و تم‌ها، خبرگان به 
عنوان جامعه آماری بخش کیفی در نظرگرفته شدند و پس از شناسایی خبرگان با روش هدفمند، 
هفت خبره سازمانی و هفت خبره دانشگاهی به عنوان نمونه انتخاب شدند که پس از جلب رضایت، 
از آن‌ها برای انجام مصاحبه )به منظور تکمیل ادبیات( دعوت به عمل آمد و هماهنگی‌های لازم 
صورت گرفت. مصاحبه‌ها به صورت حضوری و در محل کار خبرگان انجام شد و میانگین زمان 
برخورداری  دانشگاهی،  انتخاب خبرگان  معیار  است که  اشاره  به  بود. لازم  دقیقه  مصاحبه‌ها 60 
از مدرک دکتری مدیریت منابع انسانی بوده و معیار انتخاب خبرگان سازمانی، دارا بودن مدرک 
تحصیلی کارشناسی ارشد مدیریت و بالاتر، سابقه کاری بیش از 15 سال، و برخورداری از دست‎کم 
5 سال سابقه خدمت در سِمت‌های مدیریتی در سازمان و آشنایی با مقوله مدیریت پایدار بوده است. 
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بعد از نمونه‌گيري، واحد تحلیل انتخاب شد. در این پژوهش، افراد شامل کارکنان و مدیران سازمان 
به عنوان واحد تحلیل در نظرگرفته شدند.

از  برگرفته  از مدل مفهومی  برخورداری  به  توجه  با  مقوله‌بندی(،  و  )کدگذاری  پنجم  گام  در 
ادبیات، از کدگذاری به شیوه قیاسی بهره گرفته شد. به این ترتیب که مضمون فراگیر )عملکرد 
متون  تحلیل  از  کیفیت شغل(  و  کامیاب  پایدار،  )رفتار  سازمانده  مضامین  و  انسانی(  منابع  پایدار 
بدین صورت که  استفاده شد.  پایه  و  برای شناسایی مضامین فرعی  به‎عمل‎آمده  و مصاحبه‌های 
با خبرگان، محتوای همه مصاحبه‌ها  نیمه‎ساختاریافته  انجام مصاحبه عمیق  و  از مرور متون  بعد 
مكرر  خواندن  با  داده‌ها  تحليل  سپس،  می‌شود.  پیاده‌سازی  کاغذ  روی  به‎دقت  و  کامل  به‎طور 
تا  مي‎شود  خوانده  كلمه  به  كلمه  صورت  به  متون  و  مي‌گردد  آغاز  آن‌ها  كلي  درك  براي  متن 
استخراج  از  فرايند  اين  می‌شوند.  كدگذاری  مفاهیم  استخراج شوند. سپس  نقل‎قول‌ها  از  مفاهیم 
با یکدیگر در  يا شباهت  تفاوت  بر اساس  از آن، كدها  نامگذاري آن‌ها تداوم دارد. پس  تا  كدها 
طبقه‌های مشخصی دسته‌بندي می‌گردند. به منظور کدگذاری داده‌های پژوهش حاضر از كدگذاري 
از  بعد  بلافاصله  که  باز  کدگذاري  در  شد.  استفاده  انتخابي  كدگذاري  و  محوري،  كدگذاري  باز، 
اولین مصاحبه انجام شد، پژوهشگران پس از هر مصاحبه شروع به پیدا کردن مفاهیم و انتخاب 
برچسب‌هاي مناسب براي آن‌ها و ترکیب مفاهیم نمودند. در کدگذاري محوري، پژوهشگران یکی 
از طبقه‌ها را به عنوان طبقه محوري انتخاب کرده و آن را تحت عنوان پدیده محوري در مرکز 
فرایند مورد کاوش قرار داده و ارتباط سایر طبقه‌ها را با آن مشخص نموده‎اند. در کدگذاری انتخابی، 
انجام شد.  اعتبار بخشیدن به روابط  با سایر مقوله‌ها، و  انتخاب مقوله اصلی، پیوند مفاهیم  روند 
این روند شامل چند گام است: اولین قدم متضمن توضیح خط اصلی داستان است. گام دوم، ربط 
دادن مقولات فرعی به حول مقوله اصلی است. گام سوم، مرتبط ساختن مقولات به یکدیگر در 
سطح بعدي است. گام چهارم، به تایید رساندن آن روابط در قبال داده‌هاست. نتایج این سه مرحله 

کدگذاری به‎ترتیب در جدول‌های )2(، )3(، و )4( ارائه گردیده است.
از  که  قبلی  ذهنیت  با  پژوهشگران  گزارش(،  تدوین  و  نتایج  تفسیر  )تحلیل،  ششم  گام  در 
با  رفت‎وبرگشتی  به‎طور  را  گوناگون  طبقه‌های  یا  طبقه  كدهاي يك  بايد  دارند،  پژوهش  پیشینه 
یکدیگر مقایسه کنند تا بتوانند تحليل و تفسيرهاي خود از نتایج مصاحبه‌ها را تعديل نمایند. سپس، 
از  تفسیرشان  »آیا  این‎که  مورد  در  خبرگان،  از  نفر  چند  به  یافته‌های خود  ارسال  با  پژوهشگران 
پاسخ‌های آن‌ها درست است یا خیر« از خبرگان نظرسنجی به عمل آوردند. پس از تایید خبرگان، 

گزارش نهایی در مورد ابعاد، مولفه‌ها و شاخص‌های عملکرد پایدار کارکنان تهیه شد.
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جدول 2: کدگذاری باز مفاهیم

مفاهیم و کدهای تخصیص‎یافته
)1( پیش‌کنشی؛ )2( بکارگیری مهارت‌های جدید؛ )3( فراگیری دانش جدید؛ )4( انرژی؛ )5( بکارگیری 
طیف وسیعی از مهارت‌های متنوع؛ )6( هنجارهای اجتماعی؛ )7( کمک‎محیطی؛ )8( ابتکارات محیطی؛ 
)9( فراگیری مهارت‌های جدید؛ )10( خلاقیت و نوآوری؛ )11( ساعات کاری؛ )12( مشارکت محیطی؛ 
)13( فراگیری توانایی‌های جدید؛ )14( انعطاف‌پذیری؛ )15( قابلیت اشتغال؛ )16( هنجارهای اخلاقی؛ 

)17( کسب درآمد کافی و عادلانه؛ )18( نگرش‌ها؛ )19( برخورداری از حق تصمیم‌گیری در زمینه 
روش‌های کار؛ )20( برخورداری از فرصت رشد و ارتقای شغلی؛ )21( برخورداری از استقلال در 

انتخاب معیارهای کاری؛ )22( حجم و شدت کار؛ و )23( داشتن کنترل نسبی بر اهداف کاری.

جدول 3: کدگذاری محوری

مفاهیم محوری
کد: تعادل کار و زندگی کد: رفتار شهروندی سازمانی

)11( ساعات کاری
)14( انعطاف‌پذیری

)22( حجم و شدت کار

)12( مشارکت محیطی
)7( کمک‎محیطی

)8( ابتکارات محیطی
کد: امنیت شغلی کد: رفتار سبز کارکنان

)17( کسب درآمد کافی و عادلانه
)20( برخورداری از فرصت رشد و ارتقای شغلی

)15( قابلیت اشتغال

)6( هنجارهای اجتماعی
)16( هنجارهای اخلاقی

)18( نگرش‌ها
کد: استقلال شغلی کد: نشاط

)19( برخورداری از حق تصمیم‌گیری در زمینه روش‌های کار
)23( داشتن کنترل نسبی بر اهداف کاری

)21( برخورداری از استقلال در انتخاب معیارهای کاری

)4( انرژی
)1( پیش‌کنشی

کد: تشخیص مهارت کد: یادگیری
)5( بکارگیری طیف وسیعی از مهارت‌های متنوع

)2( بکارگیری مهارت‌های جدید
)10( خلاقیت و نوآوری

)3( فراگیری دانش جدید
)9( فراگیری مهارت‌های جدید

)13( فراگیری توانایی‌های جدید
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جدول 4: کدگذاری انتخابی

مفاهیم )مضمون‌های پایه( مضمون‌های 
فرعی

مضمون‌های 
اصلی

مضمون 
فراگیر

ابتکارات محیطی
رفتار شهروندی 

زیست‎محیطی
رفتارهای پایدار

عملکرد 
پایدار منابع 

انسانی

مشارکت محیطی
کمک‎محیطی

هنجارهای اجتماعی
رفتار سبز 

هنجارهای اخلاقیکارکنان
نگرش‌ها
پیش‌کنشی

نشاط

کامیابی
انرژی

فراگیری دانش جدید
فراگیری مهارت‌های جدیدیادگیری

فراگیری توانایی‌های جدید
بکارگیری طیف وسیعی از مهارت‌های متنوع

تشخیص 
مهارت

کیفیت شغل

خلاقیت و نوآوری
بکارگیری مهارت‌های جدید

ساعت کاری
تعادل کار ـ 

انعطاف‌پذیری کارزندگی
حجم و شدت کار

کسب درآمد کافی و عادلانه
برخورداری از فرصت رشد و ارتقای شغلیامنیت شغلی

قابلیت اشتغال
برخورداری از حق تصمیم‌گیری در زمینه روش‌های کار

داشتن کنترل نسبی بر اهداف کاریاستقلال شغلی
برخورداری از استقلال در انتخاب معیارهای کاری

روش دلفی فازی

در این مرحله، اعتبار شاخص‌های شناسایی‎شده از طریق نظرسنجی از ده نفر از خبرگان، با 
روش دلفی فازی مورد بررسی قرار گرفت. این خبرگان همگی دارای مدرک دکتری مدیریت منابع 
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انسانی بوده، با موضوع عملکرد پایدار منابع انسانی آشنا بوده، و به روش هدفمند قضاوتی انتخاب 
شده‏اند. هدف از کاربرد روش دلفی فازی، سنجش میزان تناسب شاخص‌های شناسایی‎شده و ارائه 
پیشنهاد تکمیلی برای تکمیل مدل اولیه است. روش دلفی، روشی پذیرفته‎شده برای کسب توافق 

خبرگان است. مراحل انجام این تکنیک و نتایج آن در ادامه تشریح شده است. 
مرحله 1. جمع‌آوری نظرات خبرگان: در این مرحله همانند روش دلفی سنتی به جمع‌آوری 
نظرات خبرگان پرداخته شد. در این روش از متغیرهای زبانی برای طراحی پرسشنامه و جمع‌آوری 
نظرات خبرگان استفاده شد. از خبرگان خواسته شد تا میزان تناسب شاخص شناسایی‎شده را برای 
زبانی شامل خیلی کم، کم،  با متغیرهای  بازه‌ای  انسانی سازمان در  پایدار منابع  ارزیابی عملکرد 
متوسط، زیاد، و خیلی زیاد مشخص نمایند. همچنین در صورت صلاحدید، پیشنهادهای اصلاحی 

و تکمیلی خود را نیز مطرح نمایند.
مرحله 2. محاسبه ارزش فازی هر پرسش: پس از جمع‌آوری نظرات خبرگان، در این مرحله بر 
اساس داده‌های جمع‌آوری‎شده به محاسبه ارزش فازی هر یک از پرسش‎ها )شاخص‌ها( می‌پردازیم. 
برای محاسبه ارزش فازی هر یک از پرسش‎ها به این ترتیب عمل می‌کنیم: با فرض این‌که ارزش 
فازی هر یک از پرسش‎ها به صورت )jÃ =)Lj , Mj , Uj نمایش داده شود، به‌طوری که Lj حد 

پایین، Mj حد وسط، و Uj حد بالای این عدد فازی باشد، خواهیم داشت:

11 
 

شده و ارائه ‎شناسایی های هدف از کاربرد روش دلفی فازی، سنجش میزان تناسب شاخص. اند شدهروش هدفمند قضاوتی انتخاب 
شده برای کسب توافق خبرگان است. مراحل انجام این ‎است. روش دلفی، روشی پذیرفتهپیشنهاد تکمیلی برای تکمیل مدل اولیه 

 تکنیک و نتایج آن در ادامه تشریح شده است. 
. در این شدآوری نظرات خبرگان پرداخته  : در این مرحله همانند روش دلفی سنتی به جمعآوری نظرات خبرگان جمع. 2مرحله 

. از خبرگان خواسته شد تا میزان تناسب شدآوری نظرات خبرگان استفاده  طراحی پرسشنامه و جمعروش از متغیرهای زبانی برای 
خیلی کم، کم،  ای با متغیرهای زبانی شامل بازه برای ارزیابی عملکرد پایدار منابع انسانی سازمان در را شده‎شاخص شناسایی

 حدید، پیشنهادهای اصلاحی و تکمیلی خود را نیز مطرح نمایند.متوسط، زیاد، و خیلی زیاد مشخص نمایند. همچنین در صورت صلا
شده به ‎آوری های جمع بر اساس داده در این مرحله ،آوری نظرات خبرگان : پس از جمعپرسشمحاسبه ارزش فازی هر . 1مرحله 

به این ترتیب عمل  ها‎پرسشپردازیم. برای محاسبه ارزش فازی هر یک از  ها( می )شاخص ها‎پرسشمحاسبه ارزش فازی هر یک از 
حد پایین، Lj طوری که  نمایش داده شود، به jÃ(= Lj , Mj , Ujبه صورت ) ها‎پرسشکه ارزش فازی هر یک از  کنیم: با فرض این می
Mj و  ،حد وسطUj خواهیم داشت: ،حد بالای این عدد فازی باشد 

                  Lj=Min)xij(             Mj=(Пn-mxij(1.n                 Uj=Max)xij( 
                  i=  ،... ،1 ،2 n    j=  ،... ،1 ،2 m         

یا شاخص  پرسش: حد پایین ارزش فازی Lj :استصورت  این به (2رابطه )شده در ‎ک از متغیرها و پارامترهای ارائهکه مفهوم هر ی
jام پرسشنامه، که برابر است با کوچک‎ شاخص(  پرسشترین مقداری که خبرگان به(jاند.‌ام تخصیص داده Mj حد وسط ارزش :

حد : Uj .امj)شاخص(  پرسشپرسشنامه، که برابر است با میانگین هندسی کلیه نظرات خبرگان برای ام jیا شاخص  پرسشفازی 
ام j)شاخص(  پرسشترین مقداری که توسط خبرگان به ‎پرسشنامه، که برابر است با بزرگام jیا شاخص  پرسشبالای ارزش فازی 

  .امjیا شاخص  پرسش: ارزش فازی مثلثی jÃ .امjام به شاخص iشده توسط خبره ‎: مقدار تخصیص دادهXij تخصیص داده شده است.
: پس از محاسبه ارزش فازی هر یک (Sjشده ) فازی‎به مقدار دی ها‎پرسشآمده برای هر یک از  دست هتبدیل ارزش فازی ب. 3مرحله 

آمده برای هر  دست هقضاوت کنیم باید ابتدا ارزش فازی بها ‎پرسشکه بتوانیم نسبت به هر یک از  پژوهش برای این های‎پرسشاز 
ها و ‌روش پرسشفازی کردن ارزش فازی هر ‌وجود آید. برای دی ارزیابی بهتا امکان مقایسه و  کنیمفازی ‎را دیها ‎پرسشیک از 

 استفاده شده است. (1) رابطهاز روش چانگ به شرح  پژوهشروابط متعددی ارائه شده است که در این 
 Sj= )Lj+2×Mj+Uj(/4                                                                                                        

 
ها(،  )شاخص ها‎پرسشهر یک از  )قطعی( شده‎فازی از محاسبه مقدار دی : پس(rای ) بر اساس حد آستانه ها پرسشارزیابی . 4مرحله 

مشخص و ثابتی وجود ندارد. اما متداول  ۀقاعد ها‎پرسشها پرداخت. برای ارزیابی اهمیت هر یک از  باید به ارزیابی میزان اهمیت آن
ای دو  آستانه اساس مقدار حد بر ،شود. بنابراین استفاده می ها‎پرسش( برای ارزیابی اهمیت هر یک از rای ) است که از یک حد آستانه

( اگر 1و ) ؛الایی برخوردار استام از اهمیت بj)شاخص(  پرسشبه این مفهوم است که  ،باشد r≤Sj ( اگر 2شود: ) حالت ایجاد می
r>Sj شاخص(  پرسشکه  به این مفهوم است ،باشد(jپرسشاهمیت کم این  ام از اهمیت کمی برخوردار است. که به علت‎توان  می ها

گیرد.  می، به عنوان حد آستانه مورد استفاده قرار 3یعنی مقدار  ،تایی، میانگین طیف پرسشنامه‎پنجها را حذف کرد. در طیف  آن
 یدی توسط خبرگان پیشنهاد نگردید.در این مرحله هیچ شاخص جد .دهد آمده را نشان می‎دست‎های به تجمیع پاسخ ،(5)جدول 

 
 پرسشنامه دلفی مرحله اول: تجمیع نظر خبرگان برای 5جدول 

 شاخص
 طیف پرسشنامه شاخص طیف پرسشنامه

 خیلی زیاد زیاد متوسط کم خیلی کم خیلی زیاد زیاد متوسط کم خیلی کم
2 1 4 1 0 1 23 0 0 3 3 4 
1 2 0 1 1 5 24 0 0 1 1 2 
3 0 0 3 3 4 25 2 0 1 2 5 
4 0 2 1 1 5 22 0 0 1 3 5 
5 0 0 2 3 2 21 0 0 3 1 5 

(2) 

 

(1)  

                		 )1(

 :Lj :شده در رابطه )1( به این صورت است‎که مفهوم هر یک از متغیرها و پارامترهای ارائه
حد پایین ارزش فازی پرسش یا شاخص jام پرسشنامه، که برابر است با کوچک‎ترین مقداری که 
خبرگان به پرسش )شاخص( jام تخصیص داده‌اند. Mj: حد وسط ارزش فازی پرسش یا شاخص 
jام پرسشنامه، که برابر است با میانگین هندسی کلیه نظرات خبرگان برای پرسش )شاخص( jام. 
Uj: حد بالای ارزش فازی پرسش یا شاخص jام پرسشنامه، که برابر است با بزرگ‎ترین مقداری 

که توسط خبرگان به پرسش )شاخص( jام تخصیص داده شده است. Xij: مقدار تخصیص داده‎شده 
توسط خبره iام به شاخص jام. jÃ: ارزش فازی مثلثی پرسش یا شاخص jام. 

 :)Sj( فازی‏شده‎ها به مقدار دی‎مرحله 3. تبدیل ارزش فازی به‏دست‏آمده برای هر یک از پرسش
پس از محاسبه ارزش فازی هر یک از پرسش‎های پژوهش برای این‌که بتوانیم نسبت به هر یک از 
پرسش‎ها قضاوت کنیم باید ابتدا ارزش فازی به‏دست‏آمده برای هر یک از پرسش‎ها را دی‎فازی کنیم 
تا امکان مقایسه و ارزیابی به‏وجود آید. برای دی‌فازی کردن ارزش فازی هر پرسش روش‌ها و روابط 
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متعددی ارائه شده است که در این پژوهش از روش چانگ به شرح رابطه )2( استفاده شده است.

11 
 

شده و ارائه ‎شناسایی های هدف از کاربرد روش دلفی فازی، سنجش میزان تناسب شاخص. اند شدهروش هدفمند قضاوتی انتخاب 
شده برای کسب توافق خبرگان است. مراحل انجام این ‎است. روش دلفی، روشی پذیرفتهپیشنهاد تکمیلی برای تکمیل مدل اولیه 

 تکنیک و نتایج آن در ادامه تشریح شده است. 
. در این شدآوری نظرات خبرگان پرداخته  : در این مرحله همانند روش دلفی سنتی به جمعآوری نظرات خبرگان جمع. 2مرحله 

. از خبرگان خواسته شد تا میزان تناسب شدآوری نظرات خبرگان استفاده  طراحی پرسشنامه و جمعروش از متغیرهای زبانی برای 
خیلی کم، کم،  ای با متغیرهای زبانی شامل بازه برای ارزیابی عملکرد پایدار منابع انسانی سازمان در را شده‎شاخص شناسایی

 حدید، پیشنهادهای اصلاحی و تکمیلی خود را نیز مطرح نمایند.متوسط، زیاد، و خیلی زیاد مشخص نمایند. همچنین در صورت صلا
شده به ‎آوری های جمع بر اساس داده در این مرحله ،آوری نظرات خبرگان : پس از جمعپرسشمحاسبه ارزش فازی هر . 1مرحله 

به این ترتیب عمل  ها‎پرسشپردازیم. برای محاسبه ارزش فازی هر یک از  ها( می )شاخص ها‎پرسشمحاسبه ارزش فازی هر یک از 
حد پایین، Lj طوری که  نمایش داده شود، به jÃ(= Lj , Mj , Ujبه صورت ) ها‎پرسشکه ارزش فازی هر یک از  کنیم: با فرض این می
Mj و  ،حد وسطUj خواهیم داشت: ،حد بالای این عدد فازی باشد 

                  Lj=Min)xij(             Mj=(Пn-mxij(1.n                 Uj=Max)xij( 
                  i=  ،... ،1 ،2 n    j=  ،... ،1 ،2 m         

یا شاخص  پرسش: حد پایین ارزش فازی Lj :استصورت  این به (2رابطه )شده در ‎ک از متغیرها و پارامترهای ارائهکه مفهوم هر ی
jام پرسشنامه، که برابر است با کوچک‎ شاخص(  پرسشترین مقداری که خبرگان به(jاند.‌ام تخصیص داده Mj حد وسط ارزش :

حد : Uj .امj)شاخص(  پرسشپرسشنامه، که برابر است با میانگین هندسی کلیه نظرات خبرگان برای ام jیا شاخص  پرسشفازی 
ام j)شاخص(  پرسشترین مقداری که توسط خبرگان به ‎پرسشنامه، که برابر است با بزرگام jیا شاخص  پرسشبالای ارزش فازی 

  .امjیا شاخص  پرسش: ارزش فازی مثلثی jÃ .امjام به شاخص iشده توسط خبره ‎: مقدار تخصیص دادهXij تخصیص داده شده است.
: پس از محاسبه ارزش فازی هر یک (Sjشده ) فازی‎به مقدار دی ها‎پرسشآمده برای هر یک از  دست هتبدیل ارزش فازی ب. 3مرحله 

آمده برای هر  دست هقضاوت کنیم باید ابتدا ارزش فازی بها ‎پرسشکه بتوانیم نسبت به هر یک از  پژوهش برای این های‎پرسشاز 
ها و ‌روش پرسشفازی کردن ارزش فازی هر ‌وجود آید. برای دی ارزیابی بهتا امکان مقایسه و  کنیمفازی ‎را دیها ‎پرسشیک از 

 استفاده شده است. (1) رابطهاز روش چانگ به شرح  پژوهشروابط متعددی ارائه شده است که در این 
 Sj= )Lj+2×Mj+Uj(/4                                                                                                        

 
ها(،  )شاخص ها‎پرسشهر یک از  )قطعی( شده‎فازی از محاسبه مقدار دی : پس(rای ) بر اساس حد آستانه ها پرسشارزیابی . 4مرحله 

مشخص و ثابتی وجود ندارد. اما متداول  ۀقاعد ها‎پرسشها پرداخت. برای ارزیابی اهمیت هر یک از  باید به ارزیابی میزان اهمیت آن
ای دو  آستانه اساس مقدار حد بر ،شود. بنابراین استفاده می ها‎پرسش( برای ارزیابی اهمیت هر یک از rای ) است که از یک حد آستانه

( اگر 1و ) ؛الایی برخوردار استام از اهمیت بj)شاخص(  پرسشبه این مفهوم است که  ،باشد r≤Sj ( اگر 2شود: ) حالت ایجاد می
r>Sj شاخص(  پرسشکه  به این مفهوم است ،باشد(jپرسشاهمیت کم این  ام از اهمیت کمی برخوردار است. که به علت‎توان  می ها

گیرد.  می، به عنوان حد آستانه مورد استفاده قرار 3یعنی مقدار  ،تایی، میانگین طیف پرسشنامه‎پنجها را حذف کرد. در طیف  آن
 یدی توسط خبرگان پیشنهاد نگردید.در این مرحله هیچ شاخص جد .دهد آمده را نشان می‎دست‎های به تجمیع پاسخ ،(5)جدول 

 
 پرسشنامه دلفی مرحله اول: تجمیع نظر خبرگان برای 5جدول 

 شاخص
 طیف پرسشنامه شاخص طیف پرسشنامه

 خیلی زیاد زیاد متوسط کم خیلی کم خیلی زیاد زیاد متوسط کم خیلی کم
2 1 4 1 0 1 23 0 0 3 3 4 
1 2 0 1 1 5 24 0 0 1 1 2 
3 0 0 3 3 4 25 2 0 1 2 5 
4 0 2 1 1 5 22 0 0 1 3 5 
5 0 0 2 3 2 21 0 0 3 1 5 

(2) 

 

(1)               						     )2(
ارزیابی پرسش‏ها بر اساس حد آستانه‌ای )r(: پس از محاسبه مقدار دی‌فازی‎شده  مرحله 4. 
)قطعی( هر یک از پرسش‎ها )شاخص‌ها(، باید به ارزیابی میزان اهمیت آن‌ها پرداخت. برای ارزیابی 
اهمیت هر یک از پرسش‎ها قاعدۀ مشخص و ثابتی وجود ندارد. اما متداول است که از یک حد 
آستانه‌ای )r( برای ارزیابی اهمیت هر یک از پرسش‎ها استفاده می‌شود. بنابراین، بر اساس مقدار حد 
آستانه‌ای دو حالت ایجاد می‌شود: )1( اگر r≤Sj باشد، به این مفهوم است که پرسش )شاخص( jام 
j )شاخص( باشد، به این مفهوم است که پرسش r>Sj اگر )از اهمیت بالایی برخوردار است؛ و )2
ام از اهمیت کمی برخوردار است. که به علت اهمیت کم این پرسش‎ها می‌توان آن‌ها را حذف کرد. 
در طیف پنج‎تایی، میانگین طیف پرسشنامه، یعنی مقدار 3، به عنوان حد آستانه مورد استفاده قرار 
می‌گیرد. جدول )5(، تجمیع پاسخ‌های به‎دست‎آمده را نشان می‌دهد. در این مرحله هیچ شاخص 

جدیدی توسط خبرگان پیشنهاد نگردید.

جدول 5: تجمیع نظر خبرگان برای پرسشنامه دلفی مرحله اول

شاخص
طیف پرسشنامه

شاخص
طیف پرسشنامه

خیلی زیادزیادمتوسطکمخیلی کمخیلی زیادزیادمتوسطکمخیلی کم
1242021300334
2102251400226
3003341510215
4012251600235
5001361700325
6422201803214
7001361911134
8121242011134
9011352102125
10013152212124
11012252300136
1202215
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جدول )6(، ارزش فازی هر پرسش و مقدار دی‌فازی‌شده آن، و وضعیت هر پرسش و درصد 
اجماع را نشان می‌دهد. با توجه به نتایج به‎دست‎آمده، دو شاخص نگرش )از مولفه رفتار سبز( و 
ابتکار محیطی )از مولفه رفتار شهروندی( حذف شدند و سپس پرسشنامه دوم برای اجرای مرحله 

دوم دلفی فازی مجدداً در اختیار خبرگان قرار گرفت.

جدول 6: نتایج پرسشنامه دلفی فازی در مرحله اول

شاخص
ارزش فازی هر 
یک از پرسش‎ها

مقدار 
دی‎فازی‎شده 
هر پرسش

وضعیت 
شاخصپرسش‎ها

ارزش فازی هر یک 
از پرسش‎ها

مقدار 
دی‎فازی‎شده 
هر پرسش

وضعیت 
پرسش‎ها

LMULMU
تایید1334/0154/00عدم تایید112/2652/63
تایید1434/3154/15تایید213/6753/33
تایید1513/6453/32تایید334/01154/00
تایید1634/2254/11تایید423/9353/71
تایید1734/1054/05تایید534/4454/22
تایید1823/3553/42عدم تایید621/8852/19
تایید1913/4553/22تایید734/4454/22
تایید2013/4553/22تایید813/2253/11
تایید2123/7853/64تایید924/05453/77
تایید2213/2253/11تایید1023/8253/66
تایید2334/4454/22تایید1123/9353/71
تایید1223/6753/58

جدول )7(، تجمیع پاسخ‌های به‎دست‎آمده از مرحله دوم فازی را نشان می‌دهد.
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جدول 7: تجمیع نظر خبرگان برای پرسشنامه دلفی مرحله دوم

شاخص
طیف پرسشنامه

شاخص
طیف پرسشنامه

خیلی زیادزیادمتوسطکمخیلی کمخیلی زیادزیادمتوسطکمخیلی کم
1000371200028
2000371300127
3000371400037
4000371500037
5000371600037
6000281700037
7000371800037
8000281900037
9000282000136
10000282100028
1100037

جدول )8(، ارزش فازی هر پرسش و مقدار دی‌فازی‌شده آن، و وضعیت هر پرسش و درصد 
اجماع را نشان می‌دهد.

جدول 8: نتایج پرسشنامه دلفی فازی در مرحله دوم

شاخص
ارزش فازی هر 
یک از پرسش‎ها

مقدار دی­
فازی‎شده

وضعیت
درصد 
اجماع

شاخص
ارزش فازی هر 
یک از پرسش‎ها

مقدار 
دی‎فازی 
شده

وضعیت
درصد 
اجماع

LMULMU

80تایید701244/7854/64تایید144/6754/58
70تایید701334/5454/27تایید244/6754/58
70تایید701444/6754/58تایید344/6754/58
70تایید701544/6754/58تایید444/6754/58
70تایید701644/6754/58تایید544/6754/58
70تایید801744/6754/58تایید644/7854/6
70تایید701844/6754/58تایید744/6754/58
70تایید801944/6754/58تایید844/7854/64
60تایید802034/4454/22تایید944/7854/64
80تایید802144/7854/64تایید1044/7854/64
70تایید1144/6754/58
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با توجه به نتایج به‎دست‎آمده از مرحله دوم، هیچی‌ک از پرسش‎ها دارای مقدار دی‌فازی کم‎تر 
از 3 نیست، و بنابراین حذف نمی‌شوند. همچنین، با توجه به این‌که کلیه پرسش‎ها دارای اجماع 
بالای70 درصد هستند، شرط توقف برآورده می‎شود و نیازی به ادامه فرایند دلفی نیست و فرایند 
دلفی به پایان می‌رسد. بدین ترتیب، مدل نهایی این پژوهش در شکل )2( ارائه شده است. در ادامه، 

برای دستیابی به مدل تحلیلی، از تحلیل عاملی تاییدی با استفاده از نرم‌افزار PLS استفاده شد.

14 
 

 
 پژوهش: مدل نهایی 2شکل 

 
 ییدیاتحلیل عاملی ت

های مدل  ها و شاخص بندی ابعاد، مولفه برای اولویت PLSافزار  ییدی مرتبه سوم با استفاده از نرمااز تحلیل عاملی ت پژوهشاین  در
آن است  PLSافزار  علت استفاده از نرمشده( بهره گرفته شده است.  توجه به مقادیر بار عاملی ارائه آماری مورد مطالعه )بادر جامعه 

قادر به انجام تحلیل عاملی در مرتبه سوم است.  PLSافزار  افزارهای موجود در حوزه مدلسازی ساختاری، تنها نرم که از میان نرم
نفر از  251و در اختیار نمونه آماری مشتمل بر  طراحی گردید پژوهشی بر اساس نتایج بخش کیفی مّای ک منظور پرسشنامه بدین

ابی ی مدل و ییدیات تحلیل عاملی مدیران و کارکنان سازمان اموال و املاک بنیاد مستضعفان انقلاب اسلامی قرار گرفت. برای
 حاکم است: قاعده زیر کلی طور‎شده است. بهمحاسبه  T آماره و استاندارد بار عاملی ساختاری، معادلات

 و یک صفر بین شود. بار عاملی، مقداری می داده نشان عاملی بار به وسیله مشاهده‎قابل متغیر پنهان( و )متغیر عامل بین رابطه قدرت
برای بارهای عاملی معرفی  1/0تا  5/0، مقادیر ملاک از گرفته شوددر نظر ها‎سنجهکه چه میزان دقت برای حذف  است. بسته به این
باید  گردید، ییشناسا متغیرها همبستگی که ( است. زمانیHulland, 1999) 4/0شده مقدار ‎اعلام میزانترین ‎شده است، اما کم

معناداری در  شود. چون می استفادهT  آزمون آماره از متغیرها بین هبودن رابط معنادار بررسی برایصورت گیرد.  معناداری آزمون
 تر‎کوچک 32/2از عدد  T-Valueآزمون  با شده‎مشاهده عاملی بارهای میزان اگر بنابراین ،شود بررسی می 05/0سطح خطای 

ملکرد پایدار منابع انسانی را عاملی مرتبه سوم متغیر ع ، نتایج تحلیل(4)و  (3)های  شکل .محاسبه شود، رابطه معنادار نیست
 دهند. ترتیب در حالت استاندارد و معناداری نشان می‎به
 

شکل 2: مدل نهایی پژوهش

تحلیل عاملی تاییدی

برای   PLS نرم‌افزار  از  استفاده  با  سوم  مرتبه  تاییدی  عاملی  تحلیل  از  پژوهش  این  در 
اولویت‌بندی ابعاد، مولفه‌ها و شاخص‌های مدل در جامعه آماری مورد مطالعه )با توجه به مقادیر 
ارائه‏شده( بهره گرفته شده است. علت استفاده از نرم‏افزار PLS آن است که از میان  بار عاملی 
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نرم‌افزارهای موجود در حوزه مدلسازی ساختاری، تنها نرم‌افزار PLS قادر به انجام تحلیل عاملی 
در مرتبه سوم است. بدین منظور پرسشنامه‌ای کمّی بر اساس نتایج بخش کیفی پژوهش طراحی 
گردید و در اختیار نمونه آماری مشتمل بر 152 نفر از مدیران و کارکنان سازمان اموال و املاک 
معادلات  مدلی‌ابی  و  تاییدی  عاملی  تحلیل  برای  گرفت.  قرار  اسلامی  انقلاب  مستضعفان  بنیاد 

ساختاری، بار عاملی استاندارد و آماره T محاسبه شده است. به‎طور کلی قاعده زیر حاکم است:
داده  نشان  عاملی  بار  وسیله  به  قابل‎مشاهده  متغیر  و  پنهان(  )متغیر  عامل  بین  رابطه  قدرت 
این‌که چه میزان دقت برای حذف  به  بار عاملی، مقداری بین صفر و یک است. بسته  می‌شود. 
سنجه‎ها در نظرگرفته شود، مقادیر ملاک از 0/5 تا 0/7 برای بارهای عاملی معرفی شده است، 
اما کم‎ترین میزان اعلام‎شده مقدار Hulland, 1999( 0/4( است. زمانی که همبستگی متغیرها 
شناسایی گردید، باید آزمون معناداری صورت گیرد. برای بررسی معنادار بودن رابطه بین متغیرها 
از آماره آزمون T استفاده می‌شود. چون معناداری در سطح خطای 0/05 بررسی می‌شود، بنابراین 
اگر میزان بارهای عاملی مشاهده‎شده با آزمون T-Value از عدد 1/96 کوچک‎تر محاسبه شود، 
رابطه معنادار نیست. شکل‌های )3( و )4(، نتایج تحلیل عاملی مرتبه سوم متغیر عملکرد پایدار منابع 

انسانی را به‎ترتیب در حالت استاندارد و معناداری نشان می‌دهند.
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15 
 

 
 (پژوهش)مدل تحلیلی  : مدل عملکرد پایدار منابع انسانی در حالت استاندارد3شکل 

 
شده  عاملی نخستین گویه مشاهده ، بار(3) شکل مطابقنمونه  هستند. برای عاملی بارهای اتصال متغیرها، پیکان در مندرج های داده

  است. 211/0 ی )مربوط به مولفه رفتار پایدار(محیط عد رفتار شهروندی زیستبُ از
 

شکل 3: مدل عملکرد پایدار منابع انسانی در حالت استاندارد )مدل تحلیلی پژوهش(

داده‌هاي مندرج در پیکان اتصال متغیرها، بارهاي عاملی هستند. براي نمونه مطابق شکل )3(، 
بار عاملی نخستین گویه مشاهده‏شده از بعُد رفتار شهروندی زیست‌محیطی )مربوط به مولفه رفتار 

پایدار( 0/622 است. 
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16 
 

 
 : مدل عملکرد پایدار منابع انسانی در حالت معناداری4شکل 

 
و کلیه  4/0تر از ‎که کلیه بارهای عاملی در حالت استاندارد بزرگ ، با توجه به آن(4)و  (3)های  شکلآمده در ‎دست‎با توجه به نتایج به

های این  ها و شاخص یید روایی متغیر عملکرد پایدار منابع انسانی، اولویت ابعاد، مولفها، ضمن تهستند 32/2تر از ‎رگزنیز ب Tمقادیر 
در  پژوهشگیری  متغیر در سازمان اموال و املاک بنیاد مستضعفان انقلاب مشخص گردیده است. معیارهای برازش مدل اندازه

 ارائه شده است. (3)جدول 
 

 گیری : معیارهای برازش مدل اندازه9جدول 
 (AVEشده )‎‎واریانس استخراجمیانگین  (CRپایایی مرکب ) آلفای کرونباخ متغیر

 583/0 120/0 128/0 تعادل کار و زندگی

 282/0 382/0 103/0 رفتار سبز

 223/0 113/0 812/0 کیفیت شغل

 532/0 125/0 102/0 استقلال شغلی

 203/0 824/0 822/0 امنیت شغلی

شکل 4: مدل عملکرد پایدار منابع انسانی در حالت معناداری

با توجه به نتایج به‎دست‎آمده در شکل‌های )3( و )4(، با توجه به آن‌که کلیه بارهای عاملی در 
حالت استاندارد بزرگ‎تر از 0/4 و کلیه مقادیر T نیز بزرگ‎تر از 1/96 هستند، ضمن تایید روایی 



109

لی
کام

اد 
جو

مد
مح

 و 
صل

ر ا
رپو

ختا
د م

حام
ی | 

سان
ع ان

مناب
ار 

اید
د پ

کر
عمل

ی 
زیاب

 ار
دل

- م
4 

اله
مق

سازمان  در  متغیر  این  شاخص‌های  و  مولفه‌ها  ابعاد،  اولویت  انسانی،  منابع  پایدار  عملکرد  متغیر 
اموال و املاک بنیاد مستضعفان انقلاب مشخص گردیده است. معیارهای برازش مدل اندازه‌گیری 

پژوهش در جدول )9( ارائه شده است.

جدول 9: معیارهای برازش مدل اندازه‌گیری

پایایی مرکب آلفای کرونباخمتغیر
)CR(

میانگین واریانس 
)AVE( شده‎‎استخراج

0/7180/7600/583تعادل کار و زندگی
0/7030/9860/681رفتار سبز

0/8710/7230/663کیفیت شغل
0/7060/7650/591استقلال شغلی
0/8160/8140/609امنیت شغلی

0/7130/7230/567رفتار شهروندی
0/7910/7130/534عملکرد پایدار منابع انسانی

0/7950/7860/604تشخیص مهارت
0/8110/7540/571نشاط

0/8010/8250/508رفتار پایدار
0/7100/8150/612کامیابی
0/7320/7520/569یادگیری

 ،)CR( در این پژوهش، برای بررسی پایایی سازه از آلفای کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبی
و برای بررسی روایی همگرا از ضریب بارهای عاملی و ضرایب میانگین واریانس استخراج‎شده 
سازه‌ها )AVE( استفاده شده است. مقدار ملاک برای سطح قبولی AVE 0/5 است. همان‌گونه که 
در جدول )9( مشخص است، تمامی مقادیر AVE مربوط به سازه‌ها از مقدار 0‌/‌5 بیش‎تر است و 
این مطلب بیانگر قابل‎قبول بودن روایی همگراست. همچنین، تمامی مقادیر آلفای کرونباخ و نیز 

کلیه مقادیر CR بالای 0‌/‌7 هستند و این نشان‌دهندۀ تایید پایایی سازه است.

بحث و نتیجه‌گیری

نظر به اهمیت پایداری عملکرد منابع انسانی در ارزیابی عملکرد آن‌ها و نیز اهمیت عملکرد 
شغلی پایدار برای پیشرفت سازمان‌ها، این پژوهش با هدف ارائه مدلی در خصوص پایداری عملکرد 
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کارکنان در سازمان اموال و املاک بنیاد مستضعفان و با اتخاذ رویکرد آمیخته انجام شد.
پایداری عملکرد کارکنان در سازمان  ابعاد  از تحلیل محتوای کیفی،  نتایج حاصل  بر اساس 

اموال و املاک بنیاد مستضعفان شامل کامیابی، کیفیت شغل، و رفتارهای پایدار هستند. 
مولفه‌های کیفیت شغل شامل تشخیص مهارت، تعادل کار و زندگی، امنیت شغلی، و استقلال 
مهارت‌های  از  وسیعی  بکارگیری طیف  از  عبارت‎اند  مهارت  تشخیص  است. شاخص‌های  شغلی 
متنوع، بکارگیری مهارت‌های جدید، خلاقیت و نوآوری. شاخص‌های تعادل کار و زندگی شامل 
عبارت‎اند  نیز  امنیت شغلی  است. شاخص‌های  کار  و شدت  انعطاف‌پذیری، حجم  کاری،  ساعات 
اشتغال.  قابلیت  و  شغلی،  ارتقای  و  رشد  فرصت  از  برخورداری  عادلانه،  و  کافی  درآمد  از کسب 
شاخص‌هایی همچون برخورداری از حق تصمیم‌گیری در زمینه روش‌های کاری، داشتن کنترل 
کاری جزو شاخص‌‌های  معیارهای  انتخاب  در  استقلال  از  برخورداری  و  کاری،  اهداف  بر  نسبی 

استقلال شغلی شناخته شدند. 
تشکیل  کارکنان  سبز  رفتار  و  زیست‎محیطی  شهروندی  رفتار  مولفه  دو  از  پایدار  رفتارهای 
شده است. شاخص‌های رفتار شهروندی سازمانی عبارت‎اند از مشارکت محیطی و کمک‎محیطی. 

شاخص‌های رفتار سبز کارکنان شامل هنجارهای اجتماعی و هنجارهای اخلاقی می‎شوند.
نظرگرفته  در  کامیابی  مولفه‌های  عنوان  به  یادگیری  و  نشاط  پژوهش،  این  نتایج  اساس  بر 
شامل  نیز  یادگیری  شاخص‌های  پیش‌کنشی.  و  انرژی  از  عبارت‎اند  نشاط  شاخصهای  شده‌اند. 

فراگیری دانش جدید، فراگیری مهارت‌های جدید، و فراگیری توانایی‌های جدید است.
با توجه به اولویت‌های به‎دست‎آمده از تحلیل عاملی تاییدی، بالاترین رتبه )اولویت( در میان 
ابعاد عملکرد پایدار منابع انسانی در سازمان اموال و املاک بنیاد مستضعفان به‎ترتیب مربوط به 
کیفیت شغل، کامیابی، و رفتار پایدار است. بالاترین رتبه در میان مولفه‌های مربوط به بعُد کیفیت 
شغل به‎ترتیب مربوط به تشخیص مهارت، استقلال شغلی، تعادل کار و زندگی، و امنیت شغلی 
است. بالاترین رتبه در میان شاخص‌های مربوط به مولفه تشخیص مهارت از بعُد کیفیت شغل 
به‎ترتیب مربوط به تنوع وظایف، خلاقیت، و مهارت جدید است. بالاترین رتبه در میان شاخص‌های 
به کنترل، تصمیم‌گیری، و  به‎ترتیب مربوط  بعُد کیفیت شغل  از  به مولفه استقلال شغلی  مربوط 
استقلال معیارهاست. بالاترین رتبه در میان شاخص‌های مربوط به مولفه تعادل کار و زندگی از 
بعُد کیفیت شغل به‎ترتیب مربوط به انعطاف‌پذیری، شدت کار، و ساعت کار است. بالاترین رتبه 
در میان شاخص‌های مربوط به مولفه امنیت شغلی از بعُد کیفیت شغل به‎ترتیب مربوط به قابلیت 

اشتغال، درآمد کافی، و ارتقای شغلی است. 
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بنیاد  املاک  و  اموال  سازمان  در  کامیابی  بعُد  به  مربوط  مولفه‌های  میان  در  رتبه  بالاترین 
مستضعفان به‎ترتیب مربوط به یادگیری و نشاط است. بالاترین رتبه در میان شاخص‌های مربوط 
به مولفه یادگیری از بعُد کامیابی به‎ترتیب مربوط به توانایی، مهارت و دانش است. بالاترین رتبه 
در میان شاخص‌های مربوط به مولفه نشاط از بعُد کامیابی به‎ترتیب مربوط به انرژی و پیش‌کنشی 

است. 
سبز  رفتار  به  مربوط  به‎ترتیب  پایدار  رفتار  بعُد  به  مربوط  مولفه‌های  میان  در  رتبه  بالاترین 
کارکنان و رفتار شهروندی سازمانی زیست‌محیطی است. بالاترین رتبه در میان شاخص‌های مربوط 
به مولفه رفتار سبز کارکنان از بعُد رفتار پایدار به‎ترتیب مربوط به هنجار اخلاقی و هنجار اجتماعی 
است. بالاترین رتبه در میان شاخص‌های مربوط به مولفه رفتار شهروندی سازمانی زیست‌محیطی 

از بعُد رفتار پایدار به‎ترتیب مربوط به مشارکت محیطی و کمک‎محیطی است.
متغیر  شناسایی  زمینه  در  که  می‌دهد  نشان  پیشین  پژوهش‌های  با  پژوهش  نتایج  مقایسه 
با  پژوهش  این  نتایج  پایدار،  برای عملکرد شغلی  مهم  عامل  عنوان یک  به  پیشرفت  و  کامیابی 
عابد و همکاران  و  پورات و همکاران )2012(،  اسپریتزر و همکاران )2012(،  پژوهش‌های  نتایج 
)2019( سازگاری دارد. همچنین، نتایج این پژوهش مانند نتایج پژوهش‌های صورت‎گرفته توسط 
دورنبوش )2014(، د جانج و پیترز )2019(، و چوی و همکاران )2020(، نشاط کارکنان را به عنوان 
یک مولفه برای کامیابی و عاملی مهم در ایجاد عملکرد شغلی پایدار شناخته است و مانند رفیعی 
مفرد )1398(، یادگیری دانش، مهارت‌ها و توانایی‌های جدید به عنوان یک عنصر اصلی در پایداری 
شغلی مورد شناسایی قرار گرفت. نتایج این پژوهش از نظر شناخت کیفیت شغل به عنوان عامل 
مهمی از پایداری عملکرد شغلی با د جانج و پیترز )2019( همسوست و همانند وارهرست و همکاران 
)2017( و اسر و اولسن )2012(، تعادل کار و زندگی، امنیت شغلی، استقلال شغلی، و تشخیص 
مهارت را به عنوان ابعاد کیفیت شغل در نظر می‎گیرد. نتایج پژوهش حاضر از نظر رفتارهای پایدار 
با ابعادی همچون مفهوم رفتار شهروندی سازمانی زیست‎محیطی و رفتار سبز کارکنان به عنوان 
ابعاد و مولفه‌های عملکرد پایدار با نتایج توئن )2019( و رابرتسون و بارلینگ )2017( همخوانی دارد.

سهم پژوهش حاضر طراحی مدلی برای ارزیابی عملکرد پایدار کارکنان در سازمان اموال و 
املاک بنیاد مستضعفان است، به‏گونه‌ای که مدل طرح‎شده با شرایط سازمان‌ها و نهادهای حکومتی 

ایران متناسب است و در سازمان اموال و املاک بنیاد مستضعفان قابلیت اجرا دارد.
با توجه به شناسایی کیفیت شغل به عنوان مهم‎ترین عامل ایجادکنندۀ عملکرد پایدار منابع 
انسانی در سازمان )نظر به برخورداری از بزرگ‎ترین بار عاملی از میان سه عامل اصلی( پیشنهاد 
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می‌شود بر بهبود کیفیت شغل به عنوان عامل اصلی ایجادکنندۀ شغل پایدار در میان کارکنان و 
زندگی،  و  کار  تعادل  پرورش  طریق  از  انسانی  منابع  پایدار  عملکرد  تشکیل‌دهندۀ  بعُد  مهم‌ترین 
امنیت شغلی، استقلال شغلی، و تشخیص مهارت تمرکز شود. در این خصوص، با توجه به مدل 
پژوهش باید راهبرد مناسب برای تعادل بین كار و زندگی در سازمان تدوین گردد؛ پرداخت پاداش 
بر مبنای عملكرد کارکنان باشد و نه تاكید بر حضور فیزكیی آنان؛ برای كاركنان محیط حمایتی از 
طرف همکاران و مدیران ایجاد گردد؛ در ساعات كار اضافی محدودیت لحاظ گردد؛ بر ایجاد تنوع 
وظایف، خلاقیت و مهارت‌های جدید در وظایف شغلی کارکنان تمرکز گردد؛ درآمد کارکنان بهبود 
یابد و برنامه‌هایی برای به‏وجود آوردن قابلیت اشتغال به‌گونه‌ای که توانایی دستیابی به شغل، حفظ 
شغل و امکان به‏دست آوردن شغل جدید را برای کارکنان سازمان ممکن کند، تدوین گردد؛ و بر 
حق تصمیم‌گیری کارکنان در زمینه رویه‌های کاری، کنترل نسبی بر اهداف کاری، تصمیم‌گیری و 

انتخاب روش‌های انجام کار تاکید گردد.
با توجه به شناسایی کامیابی به عنوان دومین عامل ایجادکنندۀ عملکرد پایدار منابع انسانی در 
سازمان، پیشنهاد می‎شود بر پرورش احساس کامیابی و پیشرفت به عنوان یک عامل مهم برای 
ایجاد عملکرد شغلی پایدار در میان کارکنان از طریق پرورش نشاط و یادگیری زیست‌محیطی در 
میان کارکنان تمرکز شود. در این خصوص باید با ایجاد ارزش‌های سبز سازمان و عقاید و رفتارهای 
سبز کارمندان از طریق فرایند آموزش، نهادینه ساختن ارزش‌ها در راستای کاهش ضایعات، بازیافت 
و کاهش مصرف منابع، آشنا ساختن کارکنان با رفتارهای استاندارد و مورد انتظار از افراد در زمینه 
محیط‌زیست، فرهنگ یادگیری ایجاد و تقویت شود؛ و با توجه به تاثیر مثبت نشاط سازمانی بر 

عملکرد زیست‌محیطی برای ایجاد و تقویت آن در سازمان برنامه‌ریزی گردد.
با توجه به شناسایی رفتار پایدار به عنوان سومین عامل ایجادکنندۀ عملکرد پایدار منابع انسانی 
در سازمان، پیشنهاد می‎شود بر پرورش رفتار پایدار در میان کارکنان به عنوان یکی دیگر از ابعاد 
عملکرد پایدار منابع انسانی از طریق پرورش رفتار سبز و رفتار شهروندی سازمانی زیست‌محیطی 
در میان کارکنان تمرکز شود. در این خصوص باید برنامه‌های آموزشی مبتنی بر نیازسنجی اهداف 
پایداری در سازمان تهیه گردند؛ برای تشویق کارکنان به بروز رفتارهای سبز، تقویت نگرش سبز 
و ایجاد خلاقیت‌های سبز در سازمان، مشوق‌هایی در نظام جبران خدمات در نظرگرفته شود؛ از 
از سیستم  بهره‌گیری  با  زیست‌محیطی  ارزش‌های  در حفظ  مشارکت  به  کارکنان  تشویق  طریق 
پاداش، فرهنگ مشارکتی با اهداف زیست‌محیطی در سازمان تقویت گردد؛ مشارکت کارکنان در 
تدوین ارزش‌های زیست‎محیطی در سازمان ترویج گردد؛ کارکنان به مشارکت در اصلاح فرهنگ 
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ایده‌های  ارائه  برای  کارکنان  خلاقیت‌های  و  ابتکارات  و  شوند؛  تشویق  سازمان  زیست‌محیطی 
زیست‌محیطی برانگیخته شود.

علاوه بر این، به پژوهشگران آتی پیشنهاد می‌گردد که ابعاد و مولفه‌های عملکرد پایدار کارکنان، 
با در نظرگرفتن نقش تعدیل‌گری متغیرهایی همچون جنسیت، میزان تحصیلات، و سِمت سازمانی 
کارکنان مورد بررسی قرار گیرد و در صورت امکان، ابعاد عملکرد پایدار برحسب عوامل مذکور تعیین 
شود. توصیه می‌شود شرایط خاص سازمانی همچون انواع فرهنگ و ساختار سازمان در ارائه مدل 
پایداری  پایداری عملکرد کارکنان مورد توجه قرار گیرد. پیشنهاد می‌شود پژوهش‌های آتی، مدل 
عملکرد مدیران سازمان را با در نظرگرفتن سطوح مدیریتی )سطح عالی، میانی، و عملیاتی( آن‌ها 
مورد مطالعه قرار دهند. توصیه می‌شود مدل پیشنهادی پژوهش حاضر در سایر سازمان‌های دولتی و 

خصوصی نیز مورد مطالعه و آزمون قرار گیرد و نتایج آن با نتایج پژوهش حاضر مقایسه شود.
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مقد‌‌مه

از دیدگاه صاحب‌نظران، منابع انسانی مهم‌ترین و باارزش‌ترین منبع در اختیار سازمان به‎شمار 
می‌رود که با بکارگیری صحیح، استفاده مطلوب، و ایجاد انگیزۀ کافی و هماهنگی مناسب میان آن‌ها 
می‌توان سازمان را به اهداف از قبل پیش‌بینی‌شده رساند. بی‌شک نیروی انسانیِ در اختیار سازمان دارای 
توانمندی‌ها و قابلیت‌های مناسبی است که می‌توان با ایجاد شرایط مطلوب کاری، بیش‎ترین استفاده 
از آن را در درون سازمان داشت )Giooki et al., 2019(. امروزه روان‎شناسان تاکید دارند که کارکنان 
سازمان‌ها باید فراتر از وظایف رسمی خود عمل کنند. یکی از مهارت‌هایی که می‌تواند به کارکنان در 
این راه کمک کند، رفتار شهروندی سازمانی )OCB(1 است. رفتار شهروندی سازمانی رفتاری منحصر به 
فرد، اختیاری و فراوظیفه‌ای است که در افزایش عملکرد اثربخش سازمان موثر است و به‌طور مستقیم یا 
 .)Baharvand et al., 2018( غیرمستقیم به وسیله سیستم پاداش رسمی سازمان سازماندهی می‌شود
در نقطه مقابل رفتار شهروندی سازمانی، رفتار کاری غیرمولد )CWB(2 قرار دارد که شامل رفتاری 
ارادی است و مضرات آن متوجه سازمان یا افراد آن می‌گردد. انحرافاتی از قبیل عدم انجام وظایف، 
تاخیر به دلایل عمدی و غیبت، سرقت و سوء استفاده از اموال شرکت، و همچنین رفتار پرخاشگرانه 
و  به سازمان  نسبت  را  کارکنان  منفی  رفتارهای  به‌طور کلی،  و  به همکاران  نسبت  و خشونت‌آمیز 
همکاران شامل می‌گردد )Fox & Spector, 2001(. از سوی دیگر، پژوهش‌ها نشان می‌دهد که از 
 جمله عواملی که نقش بسیار مهمی در انجام موفق وظایف شغلی ایفا می‌کند، هوش هیجانی است 
از  مجموعه‌ای  هیجانی  هوش   .)Saeida-Ardakani et al., 2012; Akbari et al., 2014(
توانایی‌های کلامی و غیرکلامی است که افراد را قادر می‌سازد به ایجاد، تشخیص، بیان، فهم، و 
ارزشیابی احساسات خود و دیگران بپردازند، به‌نحوی که بتوانند به‌طور منطقی فکر کنند و فعالیت‌هایشان 
را مطابق با تقاضاها و فشارهای محیطی انجام دهند )Jafari Sirizi et al., 2019(. هوش هیجانی 
می‌تواند به ایجاد انگیزش در محیط کار، رضایت کارکنان، مدیریت کارا، چشم‌انداز مفید برای آینده، و 
دستیابی به توسعه سازمانی کمک نماید. افراد دارای هوش هیجانی بالا از هنر تعامل، مهارت کنترل، و 
اداره احساسات دیگران بهره‎مند هستند. این مهارت‌ها محبوبیت، قوه رهبری، و نفوذ شخصی را تقویت 
می‌کنند و فرد را در هرگونه فعالیت اجتماعی و ارتباط صمیمانه با دیگران موفق می‌سازند. چنین افرادی 
با شناخت و بصیرت درونی که نسبت به تمایلات عاطفی خود و دیگران دارند، بهترین عملکرد را در 
موقعیت‌های مختلف زندگی بروز می‌دهند. بنابراین، هوش هیجانی می‌تواند یکی از پیش‎نیازهای توفیق 

1. Organizational Citizen Behaviors
2. Counterproductive Work Behaviors



123

ران
کا

هم
 و 

رد
منف

ی 
مد

مح
یار

ید 
سع

 | .
ر..

رفتا
 و 

نی
زما

 سا
دی

رون
شه

ار 
رفت

بر 
ی 

جان
 هی

ش
هو

یر 
 تاث

سی
رر

- ب
5 

اله
مق

.)Baharvand et al., 2018( کارکنان در بروز رفتار شهروندی سازمانی قلمداد شود
به‌طور کلی، عملکرد شغلی کامل شامل سه جزء مرتبط و در عین حال، متمایز است: عملکرد 
وظیفه، رفتار شهروندی سازمانی، و رفتار کاری غیرمولد )Choi et al., 2019(. انحرافاتی از قبیل 
عدم انجام صحیح وظایف، تاخیر به دلایل عمدی و غیبت، سوء استفاده از اموال سازمان، و همچنین 
رفتار پرخاشگرانه و خشونت‌آمیز نسبت به همکاران و ارباب‌رجوع، و به‌طور کلی، رفتارهای منفی از 
کارکنان موجب کم‌رنگ شدن احساسات و ارزش‌های وفادارانه نسبت به سازمان و اختیارات افراد 
و افزایش میزان انحرافات کاری در سازمان می‌شود. متاسفانه، در سال‌های اخیر در سازمان‌های 
دولتی مختلف کشور، از جمله اداره‏های ورزش و جوانان، شاهد آن هستیم که کم‌کم روحیه تعاون 
از سوی  کاری  داوطلبانه  و  مثبت  رفتارهای  کارمندان،  میان  نوع‌دوستانه  و همکاری، کمک‌های 
کارکنان کاهش میی‌ابد و در مقابل، گاهی شاهد بروز رفتارهای نه‌چندان مثبت و شاید منفی و 
مخرب در میان همکاران هستیم )Madadi Zadeh & Poursoltani Zarandi, 2018(. از سوی 
دیگر، اداره‎های ورزش و جوانان به علت فعالیت در دو حوزه مهم و کلیدی ورزش و امور مربوط به 
جوانان، از پیچیدگی شغلی بالایی برخوردارند که در صورت غفلت از پرداختن به پایش، کنترل، و 
نظارت بر بهره‌وری موجب ایجاد تعارضات بالایی در عملکرد بین دو حوزه ورزش و جوانان می‌شود. 
گذشته از دلیل مشاهده رفتارهای منفی توسط کارکنان در سازمان، بروز این رفتارهای ناشایست، 
همچون رفتارهای کاری غیرمولد از کارکنان اداره‏های اشاره‎شده، می‌تواند برای سازمان مشکل‌ساز 
باشد. زیرا از یک‎سو باعث ایجاد تنش‌های ناخواسته بین کارکنان و موجب کاهش بهره‌وری در 

سازمان می‌شود، و از سوی دیگر، موجبات نارضایتی ارباب‎رجوع را فراهم می‌کند.
بررسی پژوهش‌های پیشین نشان می‌دهد که شکاف‌های پژوهشی در این زمینه وجود دارد 
که نیازمند پرداختن به آن‌ها ضروری به نظر می‌آید. از جمله این‌که پژوهش‌های اندکی وجود دارد 
که به‌طور مستقیم به بررسی تاثیر همزمان هوش هیجانی بر رفتار شهروندی سازمانی و رفتارهای 
کاری غیرمولد بپردازند )Miao et al., 2017; Jung & Yoon, 2012(. همچنین، پژوهشی که 
تاثیر هوش هیجانی را بر عوامل اشاره‎شده در سازمان‌های ورزشی بسنجد، مشاهده نشد. با وجود 
رفتارهاي  بروز  بر  موثر  سازماني  و  بين‎فردي  عوامل  زمینۀ  در  انجام‎گرفته  متعدد  پژوهش‌های 
است  نشده  توجه  زمينه  اين  در  کارکنان  شخصيتي  ویژگی‌های  نقش  به  چندان  کاري،   مخرب 
)Fox & Spector, 2001(. در این میان، هوش هیجانی به عنوان یک ویژگی شخصیتی می‌تواند 

در بررسی مولفه‌های سازمانی و عوامل اثرگذار بر عملکرد کارکنان مورد توجه قرار گیرد. با این 
حال، تاکنون بیش‎تر پژوهش‌ها بر جنبه‌های مثبت هوش هیجانی در میان رفتارهای غیرمرتبط با 
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وظیفه کارکنان متمرکز شده است )Azizi et al., 2018(. پژوهشگران در این پژوهش امیدوارند 
که کاربست نتایج این پژوهش موجب کاهش شکاف موجود در ادبیات شود. از این‌رو، سهم پژوهش 
هیجانی  همزمان هوش  تاثیر  بررسی  از  است  عبارت  موجود  پژوهشی  کاهش شکاف  در  حاضر 
اداره‎های ورزش و جوانان، که سایر  رفتارهای کاری غیرمولد در  رفتار شهروندی سازمانی و  بر 
پژوهشگران پیش‎تر در حوزه سازمان‌های ورزشی به این موضوع نپرداخته‌اند. همین‌طور نتایج این 
پژوهش می‌تواند کمک بزرگی در کاهش بروز رفتارهای منفی و افزایش بهره‌وری در اداره‎های 
ورزش و جوانان شود. پژوهش حاضر از این نظر قصد دارد تایید کند که هوش هیجانی کارکنان 
به‌طور قابل‏توجهی بر هر دو OCB، که رفتارهای مثبت در سازمان هستند و CWB، که رفتارهای 

منفی هستند، تاثیر دارد. 

مبانی نظری پژوهش

هوش هیجانی

بیش‎تر پژوهش‌ها در مورد اهمیت مدل عملکرد انسانی در رابطه با هوش هیجانی، این نظریه 
را مورد انتقاد قرار می‌دهند که دانش، توانایی‌ها، و مهارت‌های خاص یک فرد، عملکرد یک سازمان 
را تعیین می‌کند )Campbell et al., 1993(. به عقیده این دیدگاه، عواطف فردی کارکنان اهمیت 
 .)Song et al., 2010( تری نسبت به توانایی‌های فکری آنان در تعیین عملکرد بلندمدت دارد‎بیش
مارتین و همکاران1 )1998(، معتقدند که هوش هیجانی کارکنان در پیشگیری از رفتارهای منفی 
نقش دارد. علاوه بر این، مایر و همکاران2 )1999(، توضیح می‎دهند که اگر هوش عاطفی کارکنان 
بهبود یابد، رفتارهای انحرافی مرتبط با وظایف سازمانی به‌طور قابل‎ملاحظه‌ای کاهش میی‌ابد، در 
نتیجه، رابطه منفی بین هوش هیجانی و رفتارهای انحرافی کارکنان آشکار می‌شود. همچنین، این‌طور 
یکی  و   ،)Mayer et al., 1999( است  رهبری  هیجانی شرط لازم  که هوش  می‌شود  استدلال 
 .)Ashkanasy et al., 2017( است  مدیریت  و  احساسات  در حوزه  بررسی  مورد  از موضوع‌های 
است.  شده  مستند  اولیه  تجربی  مطالعات  از  جریانی  توسط  هیجانی  هوش  اهمیت  و  محبوبیت 
هوش هیجانی دارای دو بعُد است: رویارویی با هیجان‎های خود و رویارویی با هیجان‎های دیگران. 
رویارویی با هیجان‎های خود نقش مهمی در سلامت جسمانی، و رویارویی با هیجان‎های دیگران 

1. Martin et al.
2. Mayer et al.



125

ران
کا

هم
 و 

رد
منف

ی 
مد

مح
یار

ید 
سع

 | .
ر..

رفتا
 و 

نی
زما

 سا
دی

رون
شه

ار 
رفت

بر 
ی 

جان
 هی

ش
هو

یر 
 تاث

سی
رر

- ب
5 

اله
مق

نقش موثری در تسهیل تعاملات اجتماعی دارد )Pekaar et al., 2018(. بار آن1 )2010(، هوش 
هیجانی را به منزلۀ فهم موثر خود و دیگران، برقراری رابطه مناسب با دیگران، و انطباق و کنار 
آمدن با محیط برای برخورد موثرتر با خواسته‌های محیطی به‎شمار می‌آورد و برای هوش هیجانی، 
پنج عامل و پانزده خرده‎مقیاس معرفی می‌کند. شواهد بسیاری حاکی از آن است که افراد با هوش 
هیجانی بالاتر از شادی، سرزندگی، و استقلال عمل بیش‎تری در کارهایشان برخوردارند و عملکرد 
بهتری از خود نشان می‌دهند )Szczygieł & Mikolajczak, 2017(. به عقیده نسیم2 )2018(، 
تجارب هیجانی بخش ضروری و اجتناب‌ناپذیر زندگی افراد است. اگرچه کنترل کامل بر احساسات 
مشکل است، اما همه افراد سعی می‌کنند با استفاده از راهبردهایی همچون اجتناب از موقعیت‌های 
ناخوشایند یا تغییر دادن مسیر فکری بر احساسات خود کنترل داشته باشند، که این فرایندها را 
با عنوان تنظیم هیجانی معرفی می‌کنند. هوش هیجانی مهارتی حیاتی در ارتباط با بهزیستی و 
سلامت روان است )Herwig et al., 2019( و فرایندی است که افراد به منظور انطباق و سازگاری 
خود با محیط، هیجان‎های خود را تغییر می‌دهند )Elhai et al., 2018(. تنظیم موفق هیجان‎ها با 
پیامدهای مثبتی در زمینه‌های سلامت جسمانی، سلامت روان، عملکرد تحصیلی، و روابط اجتماعی 

.)Koç et al., 2019( مناسب همراه است

رفتار شهروندی سازمانی

بقا در محیط نامطمئن و پررقابت کنونی سازمان‌ها را به داشتن نیروهایی متخصص و ماهر 
ملزم ساخته است، این نیروها نه‌تنها بایستی به وظایف خود به‌خوبی آشنایی داشته باشند، بلکه باید 
فراتر از وظایف تکلیفی خود عمل کنند، زیرا امروزه موفقیت سازمان‌ها بسیار بستگی به عملکرد 
کارکنانی دارد که فراتر از نقش و وظایف خود عمل می‌کنند. به این رفتار، رفتار شهروندی سازمانی 
اطلاق می‌شود و عوامل متعددی در شکل‌گیری این رفتار نقش دارند. رفتار شهروندی سازمانی، 
افعال و اقدامات ایثارگرانه و ازخودگذشتگی کارکنان به منظور تامین آسایش دیگران است. به دلیل 
مساعدت چشمگیر رفتارهای شهروندی سازمانی به موفقیت سازمان، برای سازمان‌ها مهم است 
که بدانند کارمندان چرا و چگونه در رفتارهای شهروندی سازمانی مشارکت می‌کنند و چه عواملی 
به‌طور  داوطلبانه است که  رفتاری فردی و  رفتار شهروندی سازمانی،  دارند.  تاثیر  رفتارها  این  بر 
ارتقای  باعث  بلکه  پاداش در سازمان طراحی نشده است،  به وسیلۀ سیستم‌های رسمی  مستقیم 

1. Bar-On
2. Nassem
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اثربخشی و کارایی عملکرد سازمان می‌شود )Hamzeian et al., 2019(. پژوهشگران سازمانی به 
تلاش‌هایی که فراتر از وظایف تعریف‎شده کارکنان باشد، تحت عنوان رفتار شهروند سازمانی یاد 
می‌کنند. پودساکوف و همکاران1 )2000(، بر این باورند که شهروندی خوب تفکری است که تنوعی 
از رفتارهای کارکنان را شامل می‌شود و برخی از مصداق‌های آن عبارت‌اند از انجام وظایف جانبی، 
کمک‌رسانی داوطلبانه به سایر افراد در کارشان، توسعه حرفه‌ای در زمینه کاری خود، اطاعت از 
مقررات سازمان حتی در مواردی که کسی بر او نظارت ندارد، تلاش در جهت ارتقای سازمان، و 

حفظ نگرش مثبت و تحمل ناملایمات در کار. 
پژوهشگران دو نوع رويكرد را براى رفتار شهروندى سازمانى قائل می‌شوند. رويكرد نخست اين 
است كه پژوهشگران رفتار شهروندی سازمانى را جدا از عملكرد داخل نقش تعريف می‏کنند و تاکید 
دارند كه رفتار شهروندي سازماني بايستي به عنوان رفتار فرانقشی مورد توجه قرار گيرد. رويكرد 
ديگر، رفتار شهروندي سازماني را جدا از عملكرد كاري مورد توجه قرار می‌دهد. در اين رويكرد، رفتار 
شهروندي سازماني باید به عنوان مفهومی كلي شامل تمام رفتارهاي مثبت و سازنده افراد در داخل 

.)Akbari et al., 2014( سازمان همراه با مشاركت كامل و مسئولانه در نظرگرفته شود
رفتار  مفهوم  تعریف  در  اصلی  رویکرد  که  می‌دهد  نشان  سازمانی  شهروندی  رفتار  پیشینه 
شهروندی سازمانی وجود دارد. برخی از صاحب‌نظران )Organ, 1988(، رفتار شهروندی سازمانی 
را نوعی فرانقش مد نظر قرار می‌دهند، به‌گونه‌ای که رفتارهای افراد در محیط کار فراتر از وظایفی 
است که برای آن‌ها تعیین شده است و به‌طور مستقیم و آشکار از راه سیستم پاداش رسمی سازمان 
از آن‌ها تقدیر نمی‌شود )Hamzeian et al., 2019(. سازمان‌ها برای بقا و ماندگاری به کارکنانی 
نیاز دارند که فراتر از وظایف خود ایفای نقش کنند و با حفظ سیستم اجتماعی سازمان به دستیابی 
اهداف سازمان کمک نمایند )Amirkhani & Ghaleh Agha Babaei, 2017(. به عقیدة جاج و 
کام‎مِیر ـ مولر2 )2008(، سازمان‌ها باید کارکنانی داشته باشند که در رفتارهای یک شهروند خوب 
مانند کمک‌های داوطلبانه به سازمان، اجتناب از درگیری‌های غیرضروری، احترام به قوانین سازمان، 
تحقق  به  مافوق،  جانب  از  اجبار  و  فشار  بدون  و  کنند  مشارکت  سازمان  تحمل شرایط سخت  و 
اهداف سازمان بپردازند. در واقع، رفتار شهروندی اقدامات ايثارگرانه و تمایلات به ازخودگذشتگی 
کارکنان را به منظور تامین آسایش و رفاه دیگران تبیین می‌کند )Castro et al., 2004(. رفتار 
شهروندی سازمانی بیانگر فعالیت‌های کاری مرتبط، داوطلبانه، و اختیاری است و به‌طور غیرمستقیم 

1. Podsakoff et al.
2. Judge & Kammeyer-Mueller
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و ضمنی از راه توصیف رسمی شغل و سیستم‌های پاداش سازماندهی می‌شود و در نهایت، کارایی و 
اثربخشی وظایف سازمان را ارتقا می‌دهد )Bolino & Turnley, 2003(. رفتار شهروندی سازمانی 
شغلی،  رضایت  همچون  مهمی  سازمانی  متغیرهای  با  که  چرا  است،  مطلوب  سازمانی  هر  برای 
نگهداری سیستم، و بهره‌وری سازمانی ارتباط دارد. کاربردی‌ترین دسته‌بندی از رفتار شهروندی 
سازمانی متعلق به اورگان )1988( است که شامل مولفه‌هایی چون جوانمردی، نوع‌دوستی، آداب 

اجتماعی، وجدان کاری، و نزاکت است. 
شهروندی  رفتار  به  مربوط  پژوهش‌های  بیش‎تر  که  است  امر  این  از  حاکی  نظری  ادبیات 
با وجود پژوهش‌هایی که  انجام می‌شوند. به هر حال،  با توجه به مدل اورگان )1988(  سازمانی 
عامل  اين  توسعه  ساخته‌اند،  آشکار  و  داده  قرار  توجه  مورد  را  سازمانی  شهروندی  رفتار  موضوع 
می‌تواند سبب بهبود عملکرد کارکنان، بالا بردن مزيت رقابتی و در نتیجه، افزایش اثربخشی و 

کارایی سازمان گردد )مظلومی کیسرایی، 1393(.

رفتار کاری غیرمولد

رواج  به‌شدت  پژوهشگران سازماني  ميان  در  رفتارهاي مخرب کاري  بررسی  در دهه گذشته، 
يافت، زيرا چنين رفتارهايي سهم عمده‌ای در کاهش عملکرد شغلي و افزايش هزینه‌های سازماني 
داشت )Wei & Si, 2013(. رفتارهاي مخرب کاري که با قصد قبلی و با هدف آسیب رساندن به 
سازمان يا کارکنان رخ می‌دهند )Fox & Spector, 2005(، آثار مخربي بر سلامت رواني کارکنان و 
عملکرد سازمان می‌گذارند )Yang et al., 2013(. رفتارهاي مخرب کاري که رفتارهاي انحرافي در 
محيط کار ناميده می‌شوند، رفتارهاي داوطلبانه‌ای هستند که هنجارهاي سازماني را نقض می‌کنند و 
سلامت سازمان، اعضا، یا هر دو را به خطر می‌اندازند )Robinson & Bennett, 1995(. نمونه‌هایی 
انحراف،  از تهاجم سازماني، رفتارهاي ضدشهروندی، تخلف،  از رفتارهاي مخرب کاري عبارت‌اند 
تلافي، انتقام‌جویی، و قلدری )Fox & Spector, 2001(، دزدي، خرابکاري، انزواطلبي، کتک زدن 
ديگران يا شوخي کردن با آنان خارج از هنجارهای تعریف‎شده )Fox & Spector, 2005(، و آزار و 
اذيت، سوء استفاده، خشونت، فحاشي و توهين، تلاش براي پنهان‌سازی اطلاعات و امتناع از در 
اختیار قرار دادن اطلاعات )Sackett & DeVore, 2005(. روش‌های مختلفي براي مفهوم‌سازی 
رفتارهاي مخرب کاري وجود دارد که جامع‌ترین آن‌ها توسط رابينسون و بنت )1995( مطرح شده 
است. بر اساس طبقه‌بندی آنان از رفتارهاي انحرافي در سازمان، می‌توان همه اين رفتارها را با 
توجه به ماهيت هدف ارتکاب به آن‌ها، در قالب سرفصلی واحد گنجاند، رفتارهايي که هدف آن‌ها 
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خودِ سازمان است و آن‌هايي که هدفشان برخي افراد سازمان. آنان بعدها طبقه‌بندی جامعي مشتمل 
بر دو بعُد مطرح کردند که بعُد اول به ميزان و شدت چنين رفتارهايي مربوط است و بعُد دوم، به 
هدف ارتکاب آن‌ها بازمی‌گردد. بر اساس اين، رفتارهاي انحرافي می‌توانند درجه‌ای از خفيف )مانند 
صحبت کردن با همکاران به‌جای کار کردن( تا شديد )مانند درگيري فيزيکي با همکار( باشند. 
به‌علاوه، اين رفتارها می‌توانند براي افراد سازمان يا سلامت کل سازمان مضر باشند که نوع اول 

 .)Fox & Spector, 2001( فردي و نوع دوم انحراف سازماني ناميده می‌شود‎انحراف بين

پیشینه پژوهش

در دهه گذشته، مطالعه رفتار سازمانی در ميان پژوهشگران سازماني رواج يافت، زيرا چنين 
پژوهش‌هایی سهم عمده‌ای در کاهش هزینه‌های سازماني و بهبود عملکرد شغلي داشت. اگرچه 
دزدی  مانند  رفتارهایی  است،  متمرکز شده  موارد خاص  بر  CWBها  مورد  در  اولیه  بررسی‌های 
در محل کار یا بی‌ادبی با همکاران، می‌توان آن‌ها را به عنوان انحرافات مربوط به دارایی )مثلًا 
تصاحب اموال تجاری( و انحرافات مربوط به تولید )برای مثال نقض هنجارها در انجام وظایف( 
نیز تشخیص داد. فاکس و اسپکتور )2001(، بیان می‎کنند که CWBها رفتارهای منفی کارکنان 
همبستگی  که  درمی‎یابند   ،)2006( جاسمن1  و  کارمِلی  هستند.  همکاران  و  سازمان‌ها  به  نسبت 
شهروند  ابعاد  از  بعُد  دو  عنوان  به  اطاعت،  و  نوع‌دوستی  با  هیجانی  هوش  بین  مثبتی  و  معنادار 
سازمانی، به‎دست می‌آید. از آن‎جایی که هوش هیجانی توانایی کنترل احساسات است، کسانی که 
 CWB خود را به‌خوبی کنترل می‌کنند، توانایی عالی برای انجام کار عاطفی دارند و این امر بر
و همکاران2  ماورولی  این  بر  )Bechtoldt et al., 2007(. علاوه  می‌گذارد  منفی  تاثیر  کارکنان 
رفتارهای منفی در سازمان‌ها  باعث  نه‌تنها  فقدان هوش هیجانی  استدلال می‎کنند که   ،)2007(
می‌شود، بلکه رفتارهای ضداجتماعی را از منظر کلان به دنبال دارد. سایو3 )2009(، رابطه‎ای علیّ 
بین هوش هیجانی و رفتارهای منفی شناسایی می‎کند. کارمِلی و کولاکوغلو4 )2005(، اذعان دارند 
که رابطه معناداری بین هوش هیجانی و نوع‌دوستی به عنوان یکی از مولفه‌های رفتار شهروندی 
دیده می‌شود. همچنین جانگ و یوون )2012(، نتیجه می‎گیرند که مولفه‌های ارزیابی احساسات 
تاثیر  تحت  قابل‎توجهی  به‌طور  عاطفی  احساسات هوش  تنظیم  و  احساسات  از  استفاده  دیگران، 

1. Carmeli & Josman
2. Mavroveli et al.
3. Siu
4. Carmeli & Colakoglu
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احساسات،  از  استفاده  و  خود  احساسات  ارزیابی  مولفه‌های  و  دارند  قرار  مخرب  کاري  رفتارهاي 
با   ،)2017( همکاران  و  میائو  می‌دهند.  قرار  تاثیر  تحت  بیش‎تر  را  سازمانی  شهروندي  رفتارهاي 
انجام یک فراتحلیل روی احساسات درمی‎یابند که هوش هیجانی رابطۀ مثبتی با رفتار شهروندی 
سازمانی و ارتباط منفی با رفتار کاری غیرمولد دارد. المهدالی و همکاران1 )2021(، به این نتیجه 
می‏رسند که رهبری خدمتگزار و هوش هیجانی تاثیر معناداری بر رفتار شهروندی سازمانی کارکنان 
بانک‌های دولتی در شهر پالو دارد. علاوه بر این، رهبری و خودکارامدی رفتار شهروندی سازمانی 

تاثیر معناداری بر عملکرد دارند.
به‌طور  کار  محیط  در  هیجانی  هوش  و  سازمانی  شهروندی  رفتار  نقش  مورد  در  پژوهش 
رفتار شهروند   ،)1391( عباسی  و  امامی  نظر  از  دیگر،  از طرف  است.  افزایش  حال  در  روزافزون 
از کار،  فرار  از  ناشی  رفتار کاري مخرب  با یک  به دلیل داشتن وجدان کاري در تضاد  سازمانی 
که با غیبت و تاخیر تجلی میی‌ابد، قرار دارد. عزیزی و همکاران )2018(، به این نتیجه می‎رسند 
که بین هوش هیجانی و مولفه‌های رفتار شهروندی سازمانی رابطه‌ای مثبت و معنادار وجود دارد، 
شهروندي  رفتار  و  سازمانی  هویت  بين  رابطة  در  را  ميانجي  نقش  نمی‌تواند  هيجاني  هوش  اما 
سازماني داشته باشد. نتايج آغاز و همکاران )2016(، نشان می‌دهند که ویژگی‌های جمعيت‌شناختي 
)به‌جز تحصيلات( و همچنين، ویژگی‌های شخصيتي بر بروز رفتارهای مخرب کاري و رفتارهاي 
شهروندي سازماني موثرند. همچنين، رفتارهای شهروندي سازماني ارتباط مثبتي با برون‌گرایی و 
با ساير ویژگی‌های شخصيتي رابطة معناداري ندارد. منجیلی و همکاران  اما  وظیفه‌شناسی دارد، 
)2016(، نتیجه می‎گیرند که هوش هیجانی با رفتار کاری ضدبهره‌ورِ کارکنان بیمارستان‌های دولتی 
شهر رشت رابطه معکوس و معنادار دارد، و از سوی دیگر، بین هوش هیجانی و رفتار شهروندی 

سازمانی کارکنان بیمارستان‌های دولتی شهر رشت رابطه مثبت و معنادار وجود دارد.
افزایش  سبب  کار  محیط  در  آن  ادامۀ  بر  اصرار  و  مخرب  کاري  رفتارهاي  از  ناشی  عواقب 
توجه به مطالعه چنین رفتارهایی از سوي پژوهشگران گردیده است. بر اساس نتایج پژوهش‌های 
تداوم  و  خودکنترلی،  درجات  منفی،  احساسات  که  گذاشت  این  بر  را  فرض  می‌توان  انجام‎شده، 
فاقد هوش هیجانی  آن‌ها  زمانی رخ دهد که  است  کارکنان ممکن  توسط  تجربه‎شده  احساسات 
کارکنان  هیجانی  هوش  که  می‌کنند  ادعا  اغلب  انجام‎گرفته  پژوهش‌های  نتایج  بنابراین،  باشند. 
می‌تواند بر OCB و CWB تاثیرگذار باشد. در نتیجه، کارکنانی که فاقد هوش هیجانی هستند، 
ممکن است دارای سطح بالایی از CWB و سطح پایینی از OCB باشند. از این‌رو، پژوهش حاضر 

1. Almahdali et al.
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ارتباط بین هوش هیجانی، OCB، و CWB را که هنوز به‌طور کامل در سازمان‌های ورزشی مورد 
بررسی قرار نگرفته‌اند، در میان کارکنان اداره‎های ورزش و جوانان استان زنجان شناسایی می‌کند. 

در این راستا، فرضیه‌های پژوهش بر اساس ادبیات مطرح است:
H1: هوش هیجانی بر رفتار شهروندی سازمانی کارکنان تاثیر مثبت و معناداری دارد.

H2: هوش هیجانی بر رفتار کاری غیرمولد کارکنان تاثیر منفی و معناداری دارد.

H3: رفتار شهروندی سازمانی بر رفتار کاری غیرمولد کارکنان تاثیر منفی و معناداری دارد.

شکل )1(، مدل مفهومی پژوهش را نشان می‎دهد.

6 
 

مخرب کاری و رفتارهای شهروندی سازمانی  رفتارهایشخصیتی بر بروز  های ویژگیو همچنین،  (تلاتحصی جز )بهشناختی  جمعیت
شخصیتی  های ویژگیاما با سایر  ،دارد شناسی وظیفهو  گرایی برونمثبتی با  طارتبا سازمانیشهروندی  رفتارهایند. همچنین، موثر

کارکنان  ورِ بهرهضد رفتار کاریوش هیجانی با هکه  گیرند‎نتیجه می ،(2116منجیلی و همکاران )رابطۀ معناداری ندارد. 
سازمانی  رفتار شهروندی ودیگر، بین هوش هیجانی  سویو از  ،داردو معنادار  دولتی شهر رشت رابطه معکوس های بیمارستان
 .دولتی شهر رشت رابطه مثبت و معنادار وجود دارد های بیمارستانکارکنان 

چنین رفتارهایی از سوی آن در محیط کار سبب افزایش توجه به مطالعه  ۀارهای کاری مخرب و اصرار بر ادامعواقب ناشی از رفت
که احساسات منفی، درجات  گذاشتبر این  را توان فرض می، شده‎انجام های پژوهش نتایجبر اساس  .پژوهشگران گردیده است

 ،بنابراین .هیجانی باشند ها فاقد هوش که آنشده توسط کارکنان ممکن است زمانی رخ دهد ‎و تداوم احساسات تجربه ،خودکنترلی
نتیجه،  . درگذار باشدتاثیر CWB و OCBبر  تواند د که هوش هیجانی کارکنان مینکن ادعا می اغلب گرفته‎انجام های پژوهش نتایج

پژوهش  رو، از این. باشند OCBسطح پایینی از و CWB  دارای سطح بالایی ازممکن است  کارکنانی که فاقد هوش هیجانی هستند،
در  ،اند نگرفتهقرار  بررسی موردورزشی  های سازمانکامل در  طور بهرا که هنوز  CWBو  ،OCBارتباط بین هوش هیجانی،  حاضر
مطرح بر اساس ادبیات  پژوهش های فرضیه ،. در این راستاکند می شناسایی ورزش و جوانان استان زنجان های‎ادارهکارکنان  میان
 است:

H1:  رد.دا مثبت و معناداری تاثیرکارکنان  رفتار شهروندی سازمانی برهوش هیجانی 
H2:  رد.دامنفی و معناداری  تاثیرکارکنان  مولدرفتار کاری غیر برهوش هیجانی 
H3: رد.دامنفی و معناداری  تاثیرکارکنان  مولدرفتار کاری غیر رفتار شهروندی سازمانی بر 

 دهد.‎مدل مفهومی پژوهش را نشان می ،(1شکل )
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 (Jung & Yoon, 2012) مدل مفهومی پژوهش :1شکل 
 

 شناسی پژوهش‎روش
از نوع  پژوهشدستاورد یا نتیجه  برحسبژوهش این پ ،نیچنهماست.  یا توسعه های پژوهشهدف از نوع  برحسبپژوهش حاضر 

ورزش و جوانان استان زنجان تشکیل  های‎ادارهکارکنان را  پژوهش. جامعه آماری استپیمایشی  پژوهش راهبردکاربردی و به لحاظ 
اداره کل ورزش و جوانان  نفر از کارکنان 122حجم نمونه برابر  ،رگانوبا استفاده از جدول م. هستندنفر  313که جمعاً  دهند می

و  ،ابهر، ایجرود، خدابنده، خرمدره، سلطانیه، طارم استان زنجان شامل های شهرستانورزش و جوانان  های سازماناستان زنجان و 
 استفاده مورد ها داده وتحلیل تجزیهبرای  و شد تکمیلپرسشنامه  161، شده‎توزیعپرسشنامه  122از  نهایت در .تعیین شدماهنشان 

اثر شامل دوم  بخشاطلاعات فردی و  آوری جمعشامل فرم  قرار گرفت ها نمونهدر اختیار  که یا پرسشنامهاول  بخش. قرار گرفت
 پرسش 26دارای  پرسشنامهاین . است (2112) نونگ و یواجسازمانی  رفتار شهروندیو  ور بهرهضد رفتار کاریهیجانی بر  هوش

 رفتار شهروندیمربوط به  پرسش 3و  ،یرمولدغ رفتار کاریمربوط به  پرسش 3مربوط به هوش هیجانی،  پرسش 16است که 
در میلادی  2112در سال این پرسشنامه  است. رتکیل ای گزینه‎پنجمقیاس  بر اساساین پرسشنامه  گذاری نمره ۀ. نحوستاسازمانی 

 هیجانیهوش 

 رفتار شهروندی سازمانی
OCB 

 رفتار کاری غیرمولد
CWB 

)Jung & Yoon, 2012( شکل 1: مدل مفهومی پژوهش

روش‎شناسی پژوهش

پژوهش حاضر برحسب هدف از نوع پژوهش‌های توسعه‌ای است. همچنین، این پژوهش برحسب 
دستاورد یا نتیجه پژوهش از نوع کاربردي و به لحاظ راهبرد پژوهش پیمایشی است. جامعه آماری 
پژوهش را کارکنان اداره‎های ورزش و جوانان استان زنجان تشکیل می‌دهند که جمعاً 315 نفر هستند. 
با استفاده از جدول مورگان، حجم نمونه برابر 172 نفر از کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان 
ابهر، ایجرود، خدابنده،  زنجان و سازمان‌های ورزش و جوانان شهرستان‌های استان زنجان شامل 
خرمدره، سلطانیه، طارم، و ماهنشان تعیین شد. در نهایت از 172 پرسشنامه توزیع‎شده، 160 پرسشنامه 
تکمیل شد و برای تجزیه‌وتحلیل داده‌ها مورد استفاده قرار گرفت. بخش اول پرسشنامه‌ای که در اختیار 
نمونه‌ها قرار گرفت شامل فرم جمع‌آوری اطلاعات فردی و بخش دوم شامل اثر هوش هیجانی بر 
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رفتار کاری ضدبهره‌ور و رفتار شهروندی سازمانی جانگ و یوون )2012( است. این پرسشنامه دارای 
26 پرسش است که 16 پرسش مربوط به هوش هیجانی، 5 پرسش مربوط به رفتار کاری غیرمولد، و 
5 پرسش مربوط به رفتار شهروندی سازمانی است. نحوۀ نمره‌گذاری این پرسشنامه بر اساس مقیاس 
پنج‎گزینه‌ای لیکرت است. این پرسشنامه در سال 2012 میلادی در کره جنوبی به زبان انگلیسی 
طراحی شده و پس از استانداردسازی، در میان کارکنان هتل‌های 5 ستاره مورد بررسی قرار گرفته 
است )Jung & Yoon, 2012(. این پرسشنامه در سال 1395 توسط منجیلی و همکاران )2016( در 
ایران استاندارد شد. ضریب پایایی پرسشنامه توسط این پژوهشگران 0‌/‌86 برای متغیر هوش هیجانی، 
0‌/‌77 برای متغیر رفتار کاری غیرمولد، 0‌/‌79 برای متغیر رفتار شهروندی سازمانی، و 0‌/‌80 برای کل 
پرسشنامه گزارش شد )Manjili et al., 2016(. در این پژوهش، روایی صوری و محتوایی ابزار هم 
به تایید 15 نفر از استادان و مدرسان مدیریت ورزشی کشور رسید. ضریب پایایی پس از تکمیل 30 
پرسشنامه توسط نمونه‌های پژوهش از راه آلفای کرونباخ محاسبه گردید و 0‌/‌82 برای متغیر هوش 
هیجانی، 0‌/‌75 برای متغیر رفتار کاری غیرمولد، 0‌/‌79 برای متغیر رفتار شهروندی سازمانی، و 80‌/‌13 
برای کل پرسشنامه به‌دست آمد که بیانگر پایایی کل پرسشنامه و ابعاد آن است. تجزیه‌وتحلیل داده‌ها 
در این پژوهش از راه تحلیل مسیر و مدل معادلات ساختاري و با استفاده از نرم‌افزار آماري لیزرل 

نسخه 8/5 انجام شده است.

یافته‌ها

از میان پاسخگویان 83 درصد )132 نفر( مرد و 17 درصد )28 نفر( زن هستند. در ضمن، 25 
درصد )40 نفر( از کارکنان دارای سن 20 تا 29 سال، 35 درصد )56 نفر( دارای 30 تا 39 سال، 
30 درصد )48 نفر( دارای 40 تا 49 سال، و 10 درصد )16 نفر( 50 سال و بیش‎تر دارند. علاوه بر 
این، 55‌/‌3 درصد کارکنان دارای مدرک دیپلم و فوق‌دیپلم، 40‌/‌9 درصد دارای مدرک کارشناسی، 
آزمون  از  نتایج حاصل  بالاتر هستند. جدول )1(،  و  ارشد  دارای مدرک کارشناسی  و 3‌/‌8 درصد 
غیرمولد  کاری  رفتار  متغیر   ،P-Value = 0/956 هیجانی  هوش  )متغیر  کولموگروف-اسمیرنف 
نشان می‌دهد که   )P-Value = 0/615 رفتار شهروندی متغیر  و   ،P-Value = 0/562 سازمانی

تمامی متغیرها نرمال هستند.
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جدول 1: نتایج حاصل از آزمون کولموگروف-اسمیرنف

نتیجه آزمونP- Valueآماره K-Sانحراف استانداردمیانگینتعدادمتغیرها
نرمال است1604/350/8220/1630/956هوش هیجانی

نرمال است1604/231/4520/1350/562رفتار کاری غیرمولد
نرمال است1603/932/2560/1780/615رفتار شهروندی سازمانی

همچنین، به منظور سنجش رابطه علیّ از مدلسازی معادلات ساختاری استفاده شد. لازم به توضیح 
است برای این‌که مدل ساختاری یا همان نمودار مسیر تایید شود، نخست باید مقادیر P-Value و 
ضرایب استاندارد معنادار، و سپس شاخص‌های آن از برازش مناسبی برخوردار باشد. بر اساس این، با 
توجه به مدل پایه پژوهش در حالت معناداری مشاهده می‌شود که مقدار آماره T بین دو متغیر هوش 
هیجانی و رفتار کاری غیرمولد برابر 7‌/‌25، بین دو متغیر هوش هیجانی و رفتار شهروندی سازمانی برابر 
6‌/‌78، و بین دو متغیر رفتار شهروندی سازمانی و رفتار کاری برابر ‌7‌/‌92- است. از آن‎جا که این مقادیر 
بزرگ‌تر از 1‌/‌96 هستند، از این‌رو، رابطه بین هوش هیجانی و رفتار کاری غیرمولد منفی و معنادار، و 
هوش هیجانی و رفتار شهروندی سازمانی مثبت و معنادار است. همچنین، رابطه بین رفتار شهروندی 
سازمانی و رفتار کاری غیرمولد منفی و معنادار است. عدد معناداری هرچه از 1‌/‌96 بزرگ‌تر باشد، 

نشان‌دهندۀ آن است که متغیر مستقل رابطۀ قوی‌تری با متغیر وابسته دارد )شکل 2(.

8 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 ریمس بیضرا یمعنادار یبررس یبرا ودنتیاست-Tآزمون  جینتا :2شکل 
 

و  -63/1برابر با  غیرمولد رفتار کاریمیزان رابطه هوش هیجانی با  شود که میبا توجه به مدل پژوهش در حالت استاندارد، مشاهده 
رفتار با میزان رابطه رفتار شهروندی سازمانی  ،همچنین .ستا 63/1سازمانی برابر با  رفتار شهروندیمیزان رابطه هوش هیجانی با 

 .(3شکل ) ستا -26/1برابر با  غیرمولدکاری 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 آزمون مدل پژوهش در حالت استاندارد :3شکل 
 

 X2 لیزرل افزار نرم. بهترین شاخص مناسب در هستند RMSEA, P-Value, X2 /DF شامل خوب بودن برازش مدل های شاخص

/DF کای(‎ )مدل دارای برازش )تناسب( بهتری است. شاخص ،باشد 3از  تر کوچککه هرچه  ستادو به درجه آزادی RMSEA 

یعنی  ،است 1/1مجاز این مقدار . حد شود میخطاهای مدل ساخته  بر اساسهمان میانگین مجذور خطای مدل است. این شاخص 

شکل 2: نتایج آزمون T-استیودنت برای بررسی معناداری ضرایب مسیر
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با توجه به مدل پژوهش در حالت استاندارد، مشاهده می‌شود که میزان رابطه هوش هیجانی با رفتار 
کاری غیرمولد برابر با ‌0‌/‌65- و میزان رابطه هوش هیجانی با رفتار شهروندی سازمانی برابر با 0‌/‌63 است. 

همچنین، میزان رابطه رفتار شهروندی سازمانی با رفتار کاری غیرمولد برابر با ‌0‌/‌76- است )شکل 3(.

8 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 ریمس بیضرا یمعنادار یبررس یبرا ودنتیاست-Tآزمون  جینتا :2شکل 
 

و  -63/1برابر با  غیرمولد رفتار کاریمیزان رابطه هوش هیجانی با  شود که میبا توجه به مدل پژوهش در حالت استاندارد، مشاهده 
رفتار با میزان رابطه رفتار شهروندی سازمانی  ،همچنین .ستا 63/1سازمانی برابر با  رفتار شهروندیمیزان رابطه هوش هیجانی با 

 .(3شکل ) ستا -26/1برابر با  غیرمولدکاری 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 آزمون مدل پژوهش در حالت استاندارد :3شکل 
 

 X2 لیزرل افزار نرم. بهترین شاخص مناسب در هستند RMSEA, P-Value, X2 /DF شامل خوب بودن برازش مدل های شاخص

/DF کای(‎ )مدل دارای برازش )تناسب( بهتری است. شاخص ،باشد 3از  تر کوچککه هرچه  ستادو به درجه آزادی RMSEA 

یعنی  ،است 1/1مجاز این مقدار . حد شود میخطاهای مدل ساخته  بر اساسهمان میانگین مجذور خطای مدل است. این شاخص 

شکل 3: آزمون مدل پژوهش در حالت استاندارد

شاخص‌های خوب بودن برازش مدل شامل RMSEA, P-Value, X2 /DF هستند. بهترین 
شاخص مناسب در نرم‌افزار لیزرل X2 /DF )کای‎دو به درجه آزادی( است که هرچه کوچک‌تر از 3 
باشد، مدل دارای برازش )تناسب( بهتری است. شاخص RMSEA همان میانگین مجذور خطای 
مدل است. این شاخص بر اساس خطاهای مدل ساخته می‌شود. حد مجاز این مقدار 0‌/‌8 است، 
یعنی اگر زیر 0‌/‌8 باشد، قابل‎پذیرش است. مقادیر به‌دست‎آمده در جدول )2( نشان می‌دهد که با 
توجه به این‌که میانگین مجذور خطای مدل برابر با 0‌/‌075 و کوچک‌تر از 0‌/‌8 است، همچنین، 
میزان کای‎دو به درجه آزادی برابر با 2‌/‌17 و کم‎تر از 3 است، مدل برازش نشان‌دهندۀ این است 
که روابط تنظیم‎شده متغیرها بر اساس چارچوب نظری پژوهش منطقی است. بدین ترتیب، با توجه 
به شکل‌های )2( و )3(، رابطه معکوس بین هوش هیجانی با رفتار کاری غیرمولد و رابطه مثبت 
هوش هیجانی با رفتار شهروندی سازمانی معنادار است و تایید می‌شود. مقادیر T، همه بزرگ‌تر از 
2، کوچک‌تر از ‌2-، و معنادار است. مقادیر T نشان می‌دهد که فرضیه‌های پژوهش تایید می‌شوند.
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جدول 2: شاخص‌های برازش مدل ساختاری

مقادیر شاخصعلامت اختصارشاخص‌ها
RMSEA0/075میانگین مجذور خطای مدل

2/17کای‎دو به درجه آزادی
GFI0/89شاخص نیکویی برازش

NNFI0/90شاخص برازش هنجارنشده
NFI0/91شاخص برازش هنجارشده

CFI0/93شاخص برازش تطبیقی
IFI0/92شاخص برازش افزایشی

آزمون  برای  ساختاری  معادلات  الگوی  از  استفاده  با  علیّ  تحلیل  یافته‌های   ،)3( جدول 
فرضیه‌های پژوهش را نشان می‌دهد. طبق اطلاعات جدول )3(، همه فرضیه‌های پژوهش مورد 

تایید قرار گرفت.

جدول 3: یافته‌های حاصل از مدل معادلات ساختاری در آزمون فرضیه‎های پژوهش

نتیجهعدد معناداریضریب استانداردفرضیه
H1: هوش هیجانی بر رفتار شهروندی سازمانی 

تایید0/636/26کارکنان تاثیر مثبت و معناداری دارد.

H2: هوش هیجانی بر رفتار کاری غیرمولد کارکنان 

تایید7/78-0/65-تاثیر منفی و معناداری دارد.

H3: رفتار شهروندی سازمانی بر رفتار کاری 

تایید7/92-0/76-غیرمولد کارکنان تاثیر منفی و معناداری دارد.

بحث و نتیجه‌گیری

پژوهش حاضر با هدف بررسی تاثیر هوش هیجانی بر بروز رفتارهای مثبت کاری از جمله رفتار 
شهروندی سازمانی و کاهش رفتارهای مخرب و منفی مانند رفتار کاری غیرمولد در سازمان انجام 
گرفت. کنترل رفتارهای کاری غیرمولد و تقویت و توسعه رفتارهای شهروندی سازمانی و به تبع 

آن، شناسایی عوامل مرتبط با آن در سازمان‌ها بسیار ضروری است. 
پژوهش حاضر نشان می‌دهد که رابطه مثبت و معناداری بین هوش هیجانی با رفتار شهروندی 
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 )2010( و همکاران  کریمی  نتایج  با  پژوهش  این  نتایج  دارد. همچنین،  وجود  کارکنان  سازمانی 
از  بهره‌وری  هیجان‌ها،  )تنظیم  هیجانی  هوش  حیطه  سه  بین  می‌دهند  نشان  که  همراستاست 
هیجان‌ها، و ارزیابی هیجان‌ها( با گرایش به رفتار شهروندی سازمانی معلمان مدارس متوسطه شهر 
زنجان همبستگی مثبت و معناداری وجود دارد. همچنین، نتایج پژوهش حاضر با نتایج کورکماز و 
آرپاچی1 )2009( که نشان می‌دهند هوش هیجانی و بروز رفتار شهروندی سازمانی در یک راستا 
قرار دارند، همخوانی دارد. همچنین، نتایج این پژوهش با یافته‌های منجیلی و همکاران )2016(، 
میائو و همکاران )2017(، المهدالی و همکاران )2021(، کارمِلی و کولاکوغلو )2005(، کارمِلی و 

جاسمن )2006(، و عزیزی و همکاران )2018( همسوست.
نتایج پژوهش حاضر نشان می‌دهد که هوش هیجانی با توجه به توانایی درک موثر احساسات 
در هنگام استفاده و کنترل هیجان‌ها، رفتارهای ارادی و مثبت را القا می‌کند. به‌طور خاص، هوش 
هیجانی در استفاده از هیجان و ارزیابی خودهیجانی در افزایش OCB اهمیت بیش‎تری داشت. 
علاوه بر این، استفاده از احساسات نسبت به ارزیابی خودهیجانی تاثیر بیش‎تری بر OCB داشت. 
این نتیجه تایید می‌کند که اگر کارکنان احساسات خود را درک، کنترل، و به‌طور موثر از آن‌ها 
مانند  سازمانی  نتایج  قابل‎توجهی  به‌طور  و  ایجاد می‌کنند  مثبت  کاری  کنند، محیط‌های  استفاده 
باید  که  است  لازم  کارکنانی  در  هیجانی  هوش  واقع،  در  می‌بخشند.  بهبود  را   OCB افزایش 
احساسات خود و مشتریان را در طول انجام کار عاطفی خود درک و کنترل کنند. به‌طور خلاصه، 
اجتماعی شکست  تعاملات  احتمالًا در  نباشند،  به کنترل احساسات خود  قادر  زمانی که کارکنان 
می‌خورند )Lopes et al., 2005(. هوش هیجانی منبع مهم انگیزش، اطلاعات، قدرت شخصی، 
ابتکار، خلاقیت، و نفوذ است و می‌تواند در روند توسعه سازمان نقش تعیین‌کننده‌ای ایفا نماید، زیرا 
هوش هیجانی موجب وفاداری و تعلق سازمانی فرد، سازگاری بهتر با تغییرات سازمان، پیشرفت‌های 
فنی، روابط انسانی، و تصمیم‌گیری منطقی‌تر می‌گردد. بنابراین، مدیران اداره‎ها برای بهبود وضعیت 
رفتار شهروندی سازمانی و افزایش بروز این‌گونه رفتارهای مثبت در سازمان می‌توانند بر تقویت 
هوش هیجانی و مولفه‌های آن در کارکنان خود متمرکز شوند و از این راه موجبات رشد چشمگیر 

بروز رفتارهای مفید و مثبت کاری را در اداره‎ها فراهم نمایند.
در مرحله دوم، نتایج حاصل از تحلیل داده‌ها نشان می‌دهد که رابطه معکوس و معناداری بین 
هوش هیجانی و رفتار کاری غیرمولد بین کارکنان وجود دارد. این نتایج با پژوهش‌های شیروانی 
کاری  رفتارهای  بر  احساسات  از  بهره‌برداری  می‎دهند  نشان  که   ،)2014( اسفستانی  صریحی  و 

1. Korkmaz & Arpacı 



136

11
9 

پي
پيا

 ـ 
1 

اره
شم

 ـ 
14

01
ار 

 به
3 ـ

5 
وره

| د

مخرب و ارزیابی احساسات خود بر رفتارهای شهروندی سازمانی بیش‎ترین تاثیر را دارد، همخوان 
است. همچنین، با نتایج عبدالحسین‌زاده و همکاران )2014(، که نشان می‎دهند همبستگی مثبت 
درک  و  مدیریت  و  احساسات  کنترل  مانند  هیجانی  هوش  مولفه‌های  از  برخی  بین  معناداری  و 
این  نتایج  همچنین،  است.  همخوان  دارد،  وجود  بین‎فردی  درگیری  عوامل  با  خارجی  احساسات 
پژوهش با جانگ و یوون )2012( همراستاست که نتایج حاصل از آن حاکی از وجود رابطۀ منفی و 
معنادار هوش هیجانی با رفتارهای کاری غیرمولد و رابطۀ مثبت و معنادار با رفتارهای شهروندی 

سازمانی است.
فرض می‏شود که نتایج حاضر به این دلیل به‎دست می‎آید که هوش هیجانی کارکنان باعث 
دلیل  به  بالا  هیجانی  هوش  دارای  افراد  می‌شود.  منفی  انحرافی  و  غیرارادی  رفتارهای  کاهش 
این‌که از احساسات و هیجان‎های خود مطلع هستند، می‌توانند آن‌ها را کنترل و مدیریت کنند، و 
کم‎تر دچار اضطراب و استرس شوند. همچنین، با تشخیص هیجان‎های دیگران، کنترل بیش‎تری 
روی روابط کاریشان داشته، بیش‎تر بر وظایفشان متمرکز شده، و با قوانین و هنجارهای سازمان 
سازگاری بیش‎تری یافته‎اند، و در پی افزایش تعهد کاری، گرایش کم‎تری به انجام رفتارهای منفی 
و انحرافی در محیط کار مانند تاخیر، غیبت، استفاده شخصی از امکانات سازمان، فاش کردن اسرار 
سازمان، ریاکاری و چاپلوسی خواهند داشت. به‌طور خاص، هوش هیجانی از نظر ارزیابی هیجان 
دیگران، استفاده از عاطفه و ارزیابی خودهیجانی تاثیرات منفی بر CWBها دارد. به عبارتی، اگر 
توانایی درک احساسات دیگران در کارمندان کافی نباشد، تاثیر آن بر CWBها نامطلوب‌ خواهد 
بود. در نتیجه، باید در نظرگرفته شود که برای کاهش CWB کارکنان، آموزش‌ها و پاداش‌هایی 

ارائه شود تا درک کارکنان از احساسات همکاران و مشتریان امکان‌پذیر شود.
بین رفتار  رابطه معکوس و معنادار  از وجود  از پژوهش حاکی  نتایج حاصل  در بخش بعدی 
شهروند سازمانی و رفتارهای کاری غیرمولد است که این نتیجه با نتایج آریانی1 )2013(، خالد و 
آغاز و  نتایج  با  اما  دارد،  همکاران2 )2009(، دلال3 )2005(، و جانگ و یوون )2012( همخوانی 
بین  معناداری  رابطه  اشاره می‎کنند که  پژوهش خود  در  آنان  ندارد.  همکاران )2016( همخوانی 
این‌طور  پژوهشگران،  این  نظر  از  ندارد.  وجود  کاری مخرب  رفتارهای  و  سازمانی  رفتار شهروند 
کاري  رفتارهاي مخرب  مرتکب  می‌دهند،  بروز  رفتارهاي شهروندي  که  که همه کسانی  نيست 
يا برعکس، همه کسانی که رفتارهاي مخرب کاري دارند، رفتارهاي شهروندي سازماني  نشوند 
1. Ariani
2. Khalid et al.
3. Dalal
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بروز نمی‎دهند. البته این تفاوت در نتایج می‌تواند مربوط به جامعه آماری و ظرف مکانی و زمانی 
متفاوت باشد. رفتار شهروندی سازمانی به معنای رفتار اختیاری و داوطلبانۀ کارکنان برای انجام 
کارهایی است که در شرح شغلی‌شان پیش‌بینی و تعیین نشده است، ولی عملکرد موثر سازمان را 
بهبود می‌بخشد. کارکنانی که در کمک به دیگران فراتر از وظایف شغلی خود عمل می‌کنند و از 
سیاست‌های پذیرفته‎شده سازمان پیروی می‌کنند، می‌توانند بر کل سازمان تاثیر مثبت بگذارند و 
با حس وفاداری و تعلق بیش‎تر به سازمان، کم‎تر دچار انحراف کاری شوند. به‌طور کلی، به نظر 
می‌رسد هرچه فرد دارای رفتار شهروندی سازمانی بالاتری باشد، احساس مسئولیت و تعلق و حس 
فداکاری وی نسبت به سازمان بیش‎تر می‌شود و کل زمان و انرژی خود را صرف فعالیت‌های مفید 
و سازنده در جهت اهداف سازمان می‌نماید و در نتیجه، تمرکز بر انجام وظایف محوله و صرف 

انرژی در این زمینه، فرد را از اعمال رفتارهای کاری غیرمولد بازمی‌دارد.
این پژوهش اثرات عناصر هوش هیجانی را بر CWB و OCB کارکنان بررسی می‏کند. نتایج نشان 
می‌دهد که هوش هیجانی عامل مهمی در بروز رفتارهای مختلف در سازمان است. بیش‎تر پژوهش‌های 
پیشین هوش هیجانی کارکنان را عمدتاً در مشاغل عمومی مورد بررسی قرار داده‌اند یا فقط جنبه‌های 

.)Azizi et al., 2018;  Nassem, 2018( مثبت رفتارهای غیرمرتبط با وظیفه را بررسی کرده‌اند
رابطۀ  و  بررسی می‌کند  را  کارکنان  است که هوش هیجانی  این  در  پژوهش حاضر  اهمیت 
مانند  پژوهش  این  انتظار می‌رود  این‌رو،  از  تایید می‌کند.  را  کارکنان   OCB و   CWB بین  علیّ 
گیرد.  قرار  استفاده  مورد  کارکنان  هیجانی  هوش  درک  برای  زمینه  این  در  اولیه  پژوهش‌های 
مورد هوش  در  پیشین  پژوهش‌های  است.  کاربردی  و  مفهومی  سازمانی  در سطح  پژوهش  این 
 هیجانی فقط در سطح فردی به منظور تایید روابط علیّ بین هوش هیجانی و OCB/CWB بود 
بسیار  عامل  هیجانی  که هوش  نشان می‌دهد  پژوهش حاضر  واقع،  در   .)Miao et al., 2017(

مهمی در مدیریت منابع انسانی در سازمان‌هاست. با این حال، هوش هیجانی کارکنان باید برای 
هیجانی  بتوانند هوش  سازمان‌ها  اگر  بنابراین،  مدیریت شود.  نتایج کسب‌وکار  بهبود  از  اطمینان 

کارکنان خود را افزایش دهند، هم رفتار کارکنان و هم نتایج سازمانی بهبود میی‌ابد.
بهبود هوش هیجانی کارکنان خود شناسایی کنند.  برای  را  اقداماتی  باید  مدیران سازمان‌ها 
علاوه بر این، با توجه به این‌که ـ برخلاف هوش مرسوم ـ هوش هیجانی را می‌توان از راه محیط‌ها 
و آموزش توسعه داد )Goleman, 1998(، آموزش برای تقویت هوش هیجانی کارکنان کیفیت 
خدمات را در درازمدت بهبود می‌بخشد. با توجه به این‌که کارکنان با سطوح بالای هوش هیجانی 
روابط بهتری با همکاران دارند و این شرایط می‌تواند با جوّ‌های سازمانی مرتبط باشد و به اهداف 
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 CWB و کاهش OCB سازمانی کمک کند، لازم است هوش هیجانی کارکنان به منظور افزایش
در سطح سازمان بکار گرفته شود )Palmer et al., 2002(. بنابراین، بر اساس نتایج پژوهش که 
نشان می‌دهد کارکنان با هوش هیجانی عالی کم‎تر به رفتارهای غیرمولد نسبت به سازمان‌ها دست 
باید کارکنانی  با همکاران دارند، سازمان‌ها  ایجاد روابط مثبت  برای  احتمال بیش‎تری  می‌زنند و 
با هوش هیجانی بالا جذب کنند و برنامه‌های گروهی ایجاد نمایند که بتواند تشویق به استفادۀ 
عاقلانه از احساسات و درک خودهیجانی را به منظور ترغیب کارکنان به مشارکت در دستیابی به 

اهداف سازمانی توسعه دهند. 
از آن‎جایی که نشان دادن رفتار شهروندی سازمانی راهی عالی برای تسهیل تبادل اجتماعی و ایجاد 
روابط و اعتماد است، افراد احتمالًا از هوش هیجانی خود برای تشخیص نیاز دیگران به رفتار شهروندی 
سازمانی و نشان دادن رفتار شهروندی سازمانی استفاده می‌کنند. به همین ترتیب، در استفاده از هوش 
هیجانی برای کنترل احساسات منفی برای محدود کردن رفتار کاری غیرمولد خود، که ممکن است 
به روابط بلندمدت آسیب برساند، مهارت بیش‎تری دارند )Gunkel et al., 2016(. افرادی با هوش 
عاطفی بیش‎تر از هوش هیجانی، از مدیریت دقیق احساسات خود برای مهار تجربه احساسات منفی 
استفاده می‌کنند که ممکن است رفتار کاری غیرمولد را سرکوب کند و رفتار شهروندی سازمانی را 
برانگیزاند. افراد با هوش عاطفی بالاتر در مدیریت فرایندهای عاطفی و تغییرات خلقی بهتر هستند، زیرا 
آن‌ها اقدام‎ها و راهبرد‌های خودتنظیمی را برای تجربۀ عاطفه مثبت حالت بیش‎تر و عاطفه منفی حالت 
کم‎تر ایجاد می‌کنند. این حالات عاطفی مثبتِ افزایش‎یافته و حالات عاطفی منفیِ کاهش‎یافته، افرادِ با 
هوش عاطفی را وادار می‌کند که رفتار شهروندی سازمانی بیش‎تری نشان دهند و رفتار کاری غیرمولد 

.)Judge & Kammeyer-Mueller, 2008( تری داشته باشند‎کم
از  کاری  مثبت  رفتارهای  تقویت  جهت  در  می‌تواند  همکاران  میان  مطلوب  ارتباطات  ایجاد 
جمله رفتار شهروندی سازمانی کمک‌کننده باشد. برای تقویت این ارتباطات پیشنهاد می‌شود که 
سازمان کارکنان را از چشم‌انداز و اهداف آگاه سازد و به شیوه‌های مختلف آنان را تشویق کند که 
در راستاي دستیابی به آن تلاش نمایند. همچنین، سعی نماید انگیزه و اعتماد به نفس کارکنان را 
ارتقا دهد تا آن‌ها به تلاش در حد اعلی براي دستیابی به اهداف سازمانی و شخصی ترغیب شوند، 
که این شیوه سبب کاهش چشمگیر رفتارهاي مخرب سازمانی می‌شود. از طرف دیگر، سازمان باید 
کارکنان را از راه‌های مختلف آموزش دهد که به‎دفعات، حالات هیجانی خود را تحت نظارت قرار 
دهند، احساس خود را در همان لحظه‌هایی که روي می‌دهد شناسایی کنند، و واکنش‌های معقولانه 
از  باید به شناخت کافی  از خود نشان دهند. مدیران و کارکنان سازمان  ارادي در آن لحظات  و 
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احساسات و عواطف کارکنان و ارباب‌رجوعان دست یابند تا سبب افزایش میل و علاقه آنان براي 
گذاشتن وقت به منظور رفع مشکلات دیگران شوند. سازمان می‌بایست در جهت دادن احساسات 
کارکنان در آگاهی بیش‎تر از خویشتن، ارتقای توان خودنگري و تشخیص دادن احساسات خود، به 
همان گونه‌ای که وجود دارند، بکوشد، به‎نحوی که موجبات افزایش رفتارهاي شهروندي سازمانی 
کارکنان را فراهم سازد. می‌توان با آموزش‌های لازم و کاربست تدابیري کارکنان را قادر ساخت 
که در مواجهه با مسائل پیچیده و مشکلات، بر احساسات غلبه کنند و آن مسائل و مشکلات را 
با آرامش مرتفع سازند. همچنین، کارکنان با کسب مهارت‌های لازم می‎توانند نوع احساسات خود 
را تشخیص دهند و دریابند که این هیجان‌ها، چگونه زندگی کاري و شخصی آن‌ها را تحت تاثیر 
قرار می‌دهد و چگونه می‌توانند سازگاري موفقیت‌آمیز با آن‌ها را یاد بگیرند و چگونه می‌توانند این 
احساسات را مدیریت کنند تا موجبات ارتقای رفتار شهروندی سازمانی کارکنان را در سازمان فراهم 
آورند. از این‌رو، با توجه به یافته‌های پژوهش، هرچه افراد سازمان بتوانند مدیریت احساسات بهتری 
داشته باشند و دارای سطح هوش هیجانی بالاتری باشند، نگرش مثبت‌تری نسبت به سازمان دارند 
و حس فداکاری و تعهد کاری بیش‎تری نسبت به سازمان در خود احساس می‎کنند و در نتیجه، 
رفتارهای شهروندی بیش‎تری در سازمان از خود نشان می‎دهند و گرایش کم‎تری به انجام تخلف 

در محیط کار دارند.
با  سازمان‌ها  مديران  می‌شود  پیشنهاد  حاضر،  پژوهش  یافته‌های  و  نظري  ادبیات  مبنای  بر 
مبحث  در  کارکنان  توانمندی  افزايش  و  كاركنان  براي  مناسب  سازماني  شرايط  ساختن  فراهم 
هیجانی و عاطفی، آن‌ها را در جهت گام برداشتن در مسیر تحقق اهداف سازماني از راه افزایش 
توجه  با  بنابراين،  كنند.  تشويق  کاری  رفتارهای مخرب  کاهش  و  سازمانی  رفتارهای شهروندی 
به جايگاه كاركنان در سازمان و نقش رفتارهاي آنان در پيامدها و فرايندهاي سازماني، مديران 
سازمان‌ها می‌بایست با آشنا كردن کارکنان با ابعاد مختلف هوش هيجاني، آنان را با نحوۀ مدیریت 
و آگاهی از هیجان‎ها و عواطف آگاه سازند. از این‌رو، با توجه به نقش حیاتی و مهم هوش هیجانی 
آموزش  کارگاه‌های  و  خدمت  ضمن  کلاس‌های  برگزاری  در  مدیران  توجه  لزوم  سازمان‌ها،  در 
مهارت‌های هوش هیجانی پیشنهاد می‌شود. همچنین، توصیه می‌شود کارکنانی با هوش هیجانی 
مهار  و  سازمانی  رفتار شهروندی  تحریک  برای  را  آموزش هوش هیجانی  یا  کنند  استخدام  بالا 
رفتار کاری غیرمولد ارائه دهند. پیشنهاد می‌شود مدیران سازمان‌ها از اقدامات به‌موقع و مناسب و 
تشویق مادی و معنوی رفتارهای مثبت و داوطلبانه کارمندان به عنوان یک عامل خوب انگیزشی 
در بروز رفتارهای شهروندی سازمانی استفاده نمایند که این خود باعث افزایش انگیزه کاری در 
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میان کارکنان می‌شود. بی‌شک کارکنانی که دارای انگیزه بالایی در سازمان هستند، کم‎تر مرتکب 
رفتارهای منفی و مخرب می‌شوند. البته در این راستا، توجه به تفاوت‌های عملکردی سازمان‌ها 
بسیار مهم است، اما به‌طور کلی، انگیزه بالای کارکنان می‌تواند رفتار شهروندی سازمانی را تشویق 

‌کند.
سخن آخر این‌که سازمان‌ها می‌توانند با تکیه بر آموزه‌های مولفه‌های هوش هیجانی از ایجاد 
رفتارهاي کاري مخرب کارکنان پیشگیري کنند و موجبات افزایش رفتارهاي شهروندي سازمانی و 
کاهش رفتارهای کاری غیرمولد را در کارکنان فراهم سازند. به پژوهشگران آتی پیشنهاد می‌شود، 
با توجه به ابعاد گسترده رفتارهای کاری مخرب و غیرمولد در سازمان‌ها، در پژوهش‌های آتی به 
دلایل بروز، عوامل علیّ، زمینه‌ای، و مداخله‌گر با این نوع رفتارها و پیامدهای آن در سازمان‌ها 
پیامدهای  و  اثرات  بررسی  به  می‌شود  پیشنهاد  همچنین،  بپردازند.  مختلف  کاری  محیط‌های  و 
رفتارهای کاری غیرمولد بر سازمان در کوتاه‌مدت و بلندمدت بپردازند. بررسی تاثیر سایر عوامل 
تعدیل‌کننده بر رابطه میان هوش هیجانی، رفتار شهروندی سازمانی، و رفتار کاری غیرمولد نیز 

می‌تواند به غنای بیش‎تر حوزه مورد پژوهش کمک نماید.

اظهاریه قدردانی

علمی  ویراستار  و  محترم،  داوران  علمی،  معنوی همکاران  و حمایت‌های  حُسن همکاری  از 
این  بیش‎تر  هرچه  غنای  موجب  که  چابک(  )مازیار  توسعه«  و  مدیریت  فرایند  »نشریه  محترم 

پژوهش شدند، کمال تشکر را داریم.
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چکید‌‌ه:
هدف: در پژوهش حاضر سعی شده است حرفه‌ای‎سازی مدیریت در بخش دولتی ایران با در 

نظرگرفتن اصل حفظ منافع عمومی نقد شود.
طرح/ روش‎شناسی پژوهش/ رویکرد: پژوهش حاضر از نوع تحلیل تاریخی بوده و تلاش 
کرده است با تکیه بر شواهد تاریخی فرایند حرفه‌ای‎سازی را در بخش دولتی ایران با در نظرگرفتن 

شرایط محیطی و الزامات ناشی از آن تحلیل و نقد کند.
یافته‌ها: نتایج تحلیل نشان می‌دهد که سه ائتلاف در خصوص مدیریت دولتی قابل‎طرح است: 
1( طرفداران حرفه‎ای‎سازی مدیریت دولتی؛ 2( طرفداران حرفه‎زدایی در مدیریت دولتی؛ و 3( 
طرفداران حرفه‎ای‎سازی تعدیل‎شده. همچنین، یافته‎های این تحلیل گویای آن است که با توجه 
به مراحل شش‎گانه حرفه‎ای‎سازی مشاغل، حرفه‌ای‎سازی مدیریت دولتی در ایران از دهه 1340 

در ایران شروع شده است و اکنون مراحل تکاملی خود را بسیار کُند و آرام طی می‌کند.
ارزش/ اصالت پژوهش: تحلیل حرفه‌ای‎سازی مدیریت در بخش دولتی ایران با رویکرد حفظ 
در  و مخالف  موافق  نظرات  با تجمیع  توانست  تحلیل  این  است.  منافع عمومی صورت گرفته 
خصوص حرفه‌ای‎سازی مدیریت دولتی، ضرورت حرفه‌ای‎سازی تعدیل‎شده را مورد تاکید قرار دهد. 

کلید‌‌واژه‌ها: �حرفه‎ای‎سازی، حرفه‎زدایی، مدیریت دولتی، منشور اخلاقی، 
آرمان خدمت.

سیر تطور حرفه‌ای‎سازی مدیریت دولتی در عنوان مقاله:
ایران
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مقدمه

عوامل  توجه  با  آن  استقرار  اما  است،  اجتماعی  امور عمومی خواسته‎ای  اداره  عقلایی کردن 
بازدارنده محیطی به‎کُندی پیش می‌رود. حرفه‌ای‎سازی مدیریت دولتی یکی از زمینه‎های عقلایی 
کردن امور است که از طریق آن تلاش می‌شود مشاغل مدیریتی در بخش دولتی به یک حرفه 

واقعی با بالاترین شایستگی‌ها و درستکاری انتقال یابند. 
سال‎هاست در ایران موضوع سوء مدیریت و نبود حاکمیت حرفه‎گرایی به عنوان یکی از مسائل 
و  1390؛  حسن‎پور،  و  )میرمحمدی  است  شده  مطرح  غیردولتی  و  دولتی  بخش‎های  در  کلیدی 
Mortazavi & Maleki, 2012; Ravand et al., 2017(. اخیراً نیز جمعی از متخصصان مدیریت 

از مدیریت  برای گذر  ابراهیم رییسی، درخواست کرده‎اند  از رییسِ جمهوری،  نامه‌ای  کشور طی 
از مفاد این نامه  اقدام مقتضی صورت گیرد )بخش‌هایی  غیرحرفه‎ای به سوی مدیریت حرفه‌ای 
در خبرگزاری ایسنا )1400(1 به چاپ رسیده است(. در سال 1399 نیز طرح تاسیس سازمان نظام 
مدیریت کشور2 با امضای 17 نفر از نمایندگان تقدیم مجلس شورای اسلامی شد. در توجیه این 
طرح آمده است که »در واقع مدیران در سطوح مختلف باید واجد شایستگی‎های مدیریتی تاییدشده 
در سازمان نظام مدیریت کشور باشند، پروانه مدیریت را از سازمان نظام مدیریت دریافت کرده 

باشند که جلو انحرافات در تصدی و معامله شدن سِمت‌ها را خواهد گرفت«.
در  حرفه‎ای«4  مدیریت  بر  »تکیه  شاخص  از  ایران  اقتصاد3،  جهانی  مجمع  آمارهای  مطابق 
سال 2019 امتیاز 35‌/‌20 را کسب کرده و در رتبه 135 جهانی از میان 137 کشور ایستاده است.5 
البته مدیریت حرفه‌ای در یک مقیاس هفت‎درجه‌ای6 تنها بر پایه این پرسش سنجیده شده است 
که »در کشور شما، چه کسانی سِمت‌های مدیرت ارشد را دارند؟« طبیعی است که چنین پرسشی 
دربرگیرندۀ تمامی ابعاد مدیریت حرفه‌ای نیست. به هر حال، چنین آمارهایی گویای آن است که 
به حاشیه کشیده شده است. هرچند خط‌مشی‌گذار در  شایسته‎گزینی در مدیریت کشور در عمل 
تبصره 4 ماده )71( قانون مدیریت خدمات کشوری7، مدیران را به دو دسته سیاسی و حرفه‌ای 
1. https://www.isna.ir/news/1400080201071
2. https://rc.majlis.ir/fa/legal_draft/show/1635334
3. https://tcdata360.worldbank.org/indicators/h16e9aab5?country=BRA&indicator=57

3&viz=line_chart&years=2017,2019
4. Reliance on Professional Management
5. World Economic Forum Global Competitiveness Index
6. From 1 = usually relatives or friends without regard to merit, To 7 = mostly 

professional managers chosen for merit and qualifications.
7. https://rc.majlis.ir/fa/law/show/130021
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تقسیم کرده است و دستورالعمل اجرایی نحوۀ انتخاب و انتصاب مدیران حرفه‌ای توسط شورای 
عالی اداری تصویب و ابلاغ شده است )1 تیر 1395(، اما در عمل مدیریت حرفه‌ای مطابق انتظارات 
استقرار نیافته است. بی‌شک، عوامل بازدارنده‌ای در کار هستند که مانع حرفه‌ای‎سازی مدیریت در 

بخش دولتی ایران شده است. 
بررسی ادبیات موضوع نشان می‌دهد که حرفه‌ای‎سازی مدیریت در بخش دولتی طرفداران و 
بر  )Toren, 1975; Wilensky, 1964(. طرفداران حرفه‎ای‎سازی مدیریت عمدتاً  مخالفانی دارد 
مزایای آن مانند داشتن صلاحیت فنی تکیه می‎کنند )Charan et al., 1980(. در مقابل، مخالفان 
حرفه‎ای‎سازی مدیریت دولتی بر این باورند که حرفه‎ای‎سازی در تقابل با حفظ منافع عمومی قرار 
می‎گیرد که جوهره اصلی مدیریت دولتی محسوب می‎شود )Wilensky, 1964(. بنابراین، چگونگی 
با رویکرد حفظ منافع عمومی، نشانگر شکاف پژوهشی در  تلفیق حرفه‌ای‎سازی مدیریت دولتی 
ادبیات موضوع است. بنابراین، پژوهش حاضر به دنبال پر کردن این شکاف است. پژوهش فعلی 
می‎کوشد برای ترمیم شکاف پژوهشی، دیدگاه حرفه‌گرایی محدود را در مدیریت دولتی تبیین کند 

و آن را برای بخش دولتی ایران پیشنهاد نماید. 

مبانی نظری پژوهش

مفهوم حرفه‌ای شدن

حرفه به شغلی اطلاق می‌شود که نیازمند دانش معناداری است و به صورت رسمی به‎دست 
آمده باشد و با درجه بالایی از یکپارچگی و سازگار با کدهای رفتاری، بخشی از خدمات مورد نیاز 
جامعه را تامین کند. همان‏طور که در شکل )1( دیده می‏شود، یک حرفه از شش ویژگی اصلی 
برخوردار است )Sundar, 2015(: 1( داشتن بدنه‌ای از دانش تخصصی؛ 2( داشتن نظام آموزش 
رسمی برای تربیت متخصصان؛ 3( وجود بدنه نمایندگی از افراد حرفه‌ای؛ 4( تدوین کدهای اخلاقی 
رفتار حرفه‌ای‌ها و نظارت بر رعایت آن‎ها؛ 5( انگیزه خدمت در افراد حرفه‌ای؛ و 6( خودنظمی در 

میان حرفه‌ای‌ها.
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شک، عوامل  بی نیافته است. ای مطابق انتظارات استقرار ، اما در عمل مدیریت حرفه(1335تیر  1شده است ) تصویب و ابلاغ
 سازی مدیریت در بخش دولتی ایران شده است. ‎ای ای در کار هستند که مانع حرفه بازدارنده

 ;Toren, 1975دارد )طرفداران و مخالفانی  در بخش دولتی سازی مدیریت‎ای دهد که حرفه نشان می بررسی ادبیات موضوع

Wilensky, 1964طرفداران حرفه .)‎ای‎ میسازی مدیریت عمدتاً بر مزایای آن مانند داشتن صلاحیت فنی تکیه‎( کنندCharan et 

al., 1980 ،مخالفان حرفه(. در مقابل‎ای‎ریت دولتی بر این باورند که حرفهسازی مدی‎ای‎ سازی در تقابل با حفظ منافع عمومی قرار
سازی مدیریت ‎ای بنابراین، چگونگی تلفیق حرفه(. Wilensky, 1964شود )‎وهره اصلی مدیریت دولتی محسوب میگیرد که ج می

به دنبال پر کردن این  حاضر بنابراین، پژوهش است. در ادبیات موضوع منافع عمومی، نشانگر شکاف پژوهشی دولتی با رویکرد حفظ
آن  و کند در مدیریت دولتی تبیین گرایی محدود را دیدگاه حرفه، برای ترمیم شکاف پژوهشی کوشد‎می پژوهش فعلی شکاف است.

 . نمایدبرای بخش دولتی ایران پیشنهاد  را
 پژوهش نظری مبانی

 ای شدن مفهوم حرفه
و با درجه بالایی از یکپارچگی باشد دست آمده ‎معناداری است و به صورت رسمی به شود که نیازمند دانش حرفه به شغلی اطلاق می

شود، یک حرفه از  دیده می (1) شکلکه در طور  همان .مین کنداز خدمات مورد نیاز جامعه را تای و سازگار با کدهای رفتاری، بخش
( داشتن نظام آموزش رسمی برای 2ای از دانش تخصصی؛  ( داشتن بدنه1: (Sundar, 2015) شش ویژگی اصلی برخوردار است

( 5ها؛ ‎و نظارت بر رعایت آن ها ای ( تدوین کدهای اخلاقی رفتار حرفه3ای؛  ی از افراد حرفه( وجود بدنه نمایندگ3تربیت متخصصان؛ 
 ها. ای نظمی در میان حرفه( خود6ای؛ و  انگیزه خدمت در افراد حرفه

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 (Sundar, 2015های یک حرفه ) ویژگی :1شکل 
 
منظم  یا دکترین از دانش دارای پایه فنی است که ای ( شغل حرفه1عبارت است از: گری  ای های تمایز حرفه ملاک ،طور سنتی‎به

ای پایبند است.  ای از هنجارهای حرفه مجموعهو  1آرمان خدمت ای به ( شخص حرفه2 و شود؛ بلندمدت حاصل می آموزشمبتنی بر 
استانداردهای عینی  اشاعه مهارت، قابلیت انتقالو تخصص افزایش »به مفهوم  را شده‎ای حرفه یک شغل، (131: 1363ویلنسکی )

 اعمال خواستارکه  یشغل هربنابراین،  داند. می «صدور مجوز یا گواهینامه، و رشد مشاغل خدماتیتصدی،  کار، گسترش ترتیبات
را با  یقانون صلاحیت و مهارت کند، کیدتا انحصاری یقانون یتصلاح داشتن بر بیابد، فنی مبنای باید ،است ای حرفه اختیارات

 .ستا اعتماد‎قابل ای ویژه طور بهکه خدمات آن  ندو عموم را متقاعد ک دهد، یوندآموزش پ های ملاک
 

 سازی‎ای حرفه فرایند

                                                           
برای مثال، هدف اصلی پزشک ارتقای سلامت است. هر کنند درک کرد.  هایی که اهداف کار را تعریف می توان با توجه به ارزش آرمان خدمت را می. 1

 حرفۀ کلاسیکی دارای آرمان خدمت خاص خود است که با ارزش رایج کار اعضای خود مرتبط است.

 ویژگی حرفه

 ای از دانش بدنه

 خودنظمی

 انگیزه خدمت

 کدهای اخلاقی رفتار

 آموزش رسمی

 بدنه نمایندگی

)Sundar, 2015( شکل 1: ویژگی‌های یک حرفه

به‎طور سنتی، ملاک‌های تمایز حرفه‌ای‌گری عبارت است از: 1( شغل حرفه‌ای دارای پایه فنی 
است که از دانش یا دکترین منظم مبتنی بر آموزش بلندمدت حاصل می‌شود؛ و 2( شخص حرفه‌ای 
به آرمان خدمت1 و مجموعه‌ای از هنجارهای حرفه‌ای پایبند است. ویلنسکی )1964: 137(، یک 
استانداردهای  انتقال مهارت، اشاعه  قابلیت  به مفهوم »افزایش تخصص و  را  شغل حرفه‌ای‎شده 
عینی کار، گسترش ترتیبات تصدی، صدور مجوز یا گواهینامه، و رشد مشاغل خدماتی« می‌داند. 
بر داشتن  بیابد،  فنی  مبنای  باید  اختیارات حرفه‌ای است،  اعمال  بنابراین، هر شغلی که خواستار 
صلاحیت قانونی انحصاری تاکید کند، مهارت و صلاحیت قانونی را با ملاک‌های آموزش پیوند 

دهد، و عموم را متقاعد کند که خدمات آن به‌طور ویژه‌ای قابل‎اعتماد است.

فرایند حرفه‌ای‎سازی

ویلنسکی )1964(، با بررسی تاریخچه 18 شغل2، روندی را آشکار می‌کند که طی آن حرفه‌های 
تثبیت‎شده به‌وجود آمده‌اند. به زعم وی، با مطالعه مشاغلی که به‎وضوح حرفه شناخته می‌شوند، 

می‌توان فرایند حرفه‌ای‌سازی را به صورت شکل )2( شفاف‎سازی کرد. 

1. آرمان خدمت را می‌توان با توجه به ارزش‌هایی که اهداف کار را تعریف می‌کنند درک کرد. برای مثال، هدف اصلی 
پزشک ارتقای سلامت است. هر حرفۀ کلاسیکی دارای آرمان خدمت خاص خود است که با ارزش رایج کار اعضای 

خود مرتبط است.
2. مشاغل مورد مطالعه عبارت‎اند از: حسابداری، کشاورزی، مهندسی عمران، دندان‎پزشکی، حقوق، پزشکی، کتابداری، 
شهری،  مدیریت  دامپزشکی،  اجتماعی،  مددکاری  )معلمی(،  مدرسه  در  تدریس  داروسازی،  بینایی‎سنجی،  پرستاری، 

برنامه‎ریزی شهری، مدیریت بیمارستان، تبلیغات، و گرداندن مراسم خاکسپاری.
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به زعم  اند. وجود آمده شده به‎یتهای تثب کند که طی آن حرفه ، روندی را آشکار می1شغل 18تاریخچه  با بررسی ،(1363ویلنسکی )
 . کرد سازی‎شفاف (2) شکل صورتبه را سازی  ای حرفه فرایندتوان  د، مینشو وح حرفه شناخته میوض‎وی، با مطالعه مشاغلی که به

 
 
 
 
 
 
 
 

 سازی مدیریت ای حرفهفرایند : 2 شکل
 

 سازی مدیریت دولتی‎ای موانع حرفه
شکل ) شمارند‎برمی گونه‎اینسازی را  ای ترین موانع حرفه مهم (، ;Nolin, 2008Wilensky, 1964; Toren, 1975) نتایج مطالعات

3): 
توجهی از افراد ‎گری در تعارض است. درصد قابل ای با حرفه : بوروکراسی حادای تهدید بوروکراسی علیه استقلال مدیر حرفه .1

 کنند. مدیر دولتی ها رؤسا و نه همکاران حکمرانی و نظارت می کنند. در این سازمان های پیچیده کار می ای در سازمان حرفه
ای )مانند مدیران سیاسی( را در  انحصاری ندارد، و او باید اختیارات افراد غیرحرفهبگیر در قبال کار خود مسئولیت ‎ای حقوق حرفه

 (.1331رهنورد، ارزیابی فرایند و محصول )نتیجه( بپذیرد )
ای را تهدید کند، آرمان خدمت را تضعیف  که استقلال حرفه‎از آن: بوروکراسی بیش . تهدید بوروکراسی علیه آرمان خدمت2

خوبی آرمان ‎چه آزاد نتوانند بهها چه بوروکراتیک و  ای آورند که حرفه وجود می‎خواه، شرایطی را به های تمامیت کند. رژیم می
تر در مقابل ‎ای را به کرنش بیش رفهممکن است مدیران ح برای نمونه، ترس از کنار گذاشتندر حرفه خود دنبال کنند. را خدمت 

خوبی آرمان خدمت خود را ‎مانند پزشکان یا وکلا نتوانند بههای آزاد  ای مدیران سیاسی وادار کند، یا در شرایط بیکاری، حرفه
حذف  ،نتیجهکنند. در  ای برای نفع سهامداران تلاش رود مدیران حرفه های دولتی، انتظار می دنبال کنند. در بسیاری از شرکت

 شود.   ای دشوارتر می یک از مدیران حرفه ای و حرکت در مسیر آرمان خدمت عمومی )حفظ منافع عمومی( برای هر منزلت حرفه
 و استقلال علیه یسازمان یدهایجدا از تهد ،از مشاغل یاریبسدر  سازی ای حرفه برابر در عمده مانع: دانشی حرفه ساختار. 3

 و فکری دانشاز  یبیترک ،حرفه یک دکترین یادانش  مطلوب به عبارت دیگر، مبنای. هاست‎آن یساختار دانش خدمت، آرمان
 کردن پذیرباورو  مدت یآموزش طولان توجیه ضرورت ه منظورباست.  یضمن مقداری و یحاز آن صر مقداریاست که  2یعمل

بر  یمبتن شغلی اگر .شوند یبترک یکدیگربا  ضمنی آن عناصر و ای حرفه دانش نظری های باید جنبه یک حرفه، بودن اسرارآمیز
 شدت بهی یک شغل دانشاگر پیکره  ،یگرد سویاز  یاو مبهم است  یعموم حد از بیشسو ‎یک از که باشد ای وزهآم یادانش 

 .یفی داردضع بنیاد برای آن یقانون یتصلاح دقیق باشد، کسب بسیار محدود و
ای ممکن است برای  گیرد، مدیر حرفه مداری محور قرار می‎: در مواردی که مشترینظارت مشتری. تعارض نظارت همکار و 4

 رابطۀ (1363ویلنسکی )ژوهشی پهای ‎ای خود را کاهش دهد. یافته ارتقای کیفیت خدمت به مشتری، کیفیت عملکرد حرفه
 دهد. نشان میمداری را  مشتریگری و  ای بین حرفه منفی

یید دهد که مورد تا شرایط، عینی و فنی ارائه دارد خدمات واجد گرایی فرد سعی در حرفه :گرایی گرایی و شغل . تعارض حرفه5
سازد. مدیران  مراتب اداری برآورده‎در سلسله را کند انتظارات گرایی فرد تلاش می همکاران بیرونی است، در حالی که در شغل

                                                           
سنجی، ‎زشکی، حقوق، پزشکی، کتابداری، پرستاری، بیناییپ‎دندان از: حسابداری، کشاورزی، مهندسی عمران، ندا‎مشاغل مورد مطالعه عبارت. 1
گرداندن  ریزی شهری، مدیریت بیمارستان، تبلیغات، و‎اروسازی، تدریس در مدرسه )معلمی(، مددکاری اجتماعی، دامپزشکی، مدیریت شهری، برنامهد

 مراسم خاکسپاری.
2. Intellectual and Practical Knowing 

(1)  

 وقت شغل تمام تبدیل شدن به
(2)  

 های آموزشگاهیایجاد دوره
(3)  

 رشته دانشگاهی ایجاد

(3)  

 ایایجاد انجمن حرفه

(5)  

 وضع قانون صدور مجوز شغلی

(6)  

 وضع کدهای اخلاقی رسمی

شکل 2: فرایند حرفه‌ای‏سازی مدیریت

موانع حرفه‌ای‎سازی مدیریت دولتی

موانع  مهم‌ترین   ،)Nolin, 2008; Toren, 1975; Wilensky, 1964( مطالعات  نتایج 
حرفه‌ای‏سازی را این‎گونه برمی‎شمارند )شکل 3(:

1. تهدید بوروکراسی علیه استقلال مدیر حرفه‌ای: بوروکراسی حاد با حرفه‌ای‌گری در تعارض 
است. درصد قابل‎توجهی از افراد حرفه‌ای در سازمان‌های پیچیده کار می‌کنند. در این سازمان‌ها 
رؤسا و نه همکاران حکمرانی و نظارت می‌کنند. مدیر دولتی حرفه‌ای حقوق‎بگیر در قبال کار خود 
مسئولیت انحصاری ندارد، و او باید اختیارات افراد غیرحرفه‌ای )مانند مدیران سیاسی( را در ارزیابی 

فرایند و محصول )نتیجه( بپذیرد )رهنورد، 1390(.
2. تهدید بوروکراسی علیه آرمان خدمت: بوروکراسی بیش از آن‎که استقلال حرفه‌ای را تهدید 
که  می‌آورند  به‎وجود  را  شرایطی  تمامیت‌خواه،  رژیم‌های  می‌کند.  تضعیف  را  خدمت  آرمان  کند، 
حرفه‌ای‌ها چه بوروکراتیک و چه آزاد نتوانند به‎خوبی آرمان خدمت را در حرفه خود دنبال کنند. 
مقابل  در  بیش‎تر  به کرنش  را  مدیران حرفه‌ای  است  کنار گذاشتن ممکن  از  نمونه، ترس  برای 
مدیران سیاسی وادار کند، یا در شرایط بیکاری، حرفه‌ای‌های آزاد مانند پزشکان یا وکلا نتوانند 
به‎خوبی آرمان خدمت خود را دنبال کنند. در بسیاری از شرکت‌های دولتی، انتظار می‌رود مدیران 
حرفه‌ای برای نفع سهامداران تلاش کنند. در نتیجه، حذف منزلت حرفه‌ای و حرکت در مسیر آرمان 

خدمت عمومی )حفظ منافع عمومی( برای هر یک از مدیران حرفه‌ای دشوارتر می‌شود.  
3. ساختار دانشی حرفه: مانع عمده در برابر حرفه‌ای‌سازی در بسیاری از مشاغل، جدا از تهدیدهای 
سازمانی علیه استقلال و آرمان خدمت، ساختار دانشی آن‎هاست. به عبارت دیگر، مبنای مطلوب دانش 
یا دکترین یک حرفه، ترکیبی از دانش فکری و عملی1 است که مقداری از آن صریح و مقداری ضمنی 

1. Intellectual and Practical Knowing
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است. به منظور توجیه ضرورت آموزش طولانی‌مدت و باورپذیر کردن اسرارآمیز بودن یک حرفه، باید 
جنبه‌های نظری دانش حرفه‌ای و عناصر ضمنی آن با یکدیگر ترکیب شوند. اگر شغلی مبتنی بر دانش 
یا آموزه‌ای باشد که از یک‎سو بیش از حد عمومی و مبهم است یا از سوی دیگر، اگر پیکره دانشی 

یک شغل به‌شدت محدود و بسیار دقیق باشد، کسب صلاحیت قانونی برای آن بنیاد ضعیفی دارد.
4. تعارض نظارت همکار و نظارت مشتری: در مواردی که مشتری‎مداری محور قرار می‌گیرد، 
مدیر حرفه‌ای ممکن است برای ارتقای کیفیت خدمت به مشتری، کیفیت عملکرد حرفه‌ای خود را 
کاهش دهد. یافته‎های پژوهشی ویلنسکی )1964( رابطۀ منفی بین حرفه‌ای‌گری و مشتری‌مداری 

را نشان می‌دهد.
5. تعارض حرفه‌گرایی و شغل‌گرایی: در حرفه‌گرایی فرد سعی دارد خدمات واجد شرایط، عینی 
و فنی ارائه دهد که مورد تایید همکاران بیرونی است، در حالی که در شغل‌گرایی فرد تلاش می‌کند 
ایران تلاش  برآورده سازد. مدیران حرفه‌ای در بخش دولتی  اداری  انتظارات را در سلسله‎مراتب 
می‌کنند در راستای افکار مدیران سیاسی حرکت کنند و همین امر حرفه‌گرایی را به حاشیه می‌راند.
6. ساختار قدرت حکومتی: ساختار قدرتِ از پیش موجود در سازمان‌های دولتی به عنوان سدی 
دولتی  مدیریت  در  حرفه‌گرایی  معیارهای  نمی‌دهد  اجازه  و  می‌کند  عمل  حرفه‌ای‌سازی  برابر  در 
شکل بگیرند. در ضمن، واگذاری ضوابط انتخاب مدیران به نهادهای خارج از بخش دولتی، خطر 
تهی شدن قدرت دولت را به دنبال دارد. از این‎رو، خط‎مشی‎گذاران بخش دولتی حاضر به پذیرش 

حرفه‌گرایی در مدیریت دولتی نیستند.
گروهی  منافع  جایگزینی  در هر شغلی،  از خطرات حرفه‌گرایی  یکی  7. خودگرایی حرفه‎ای: 
به‎جای منافع عمومی است. امروزه، مردم به عنوان ارباب رجوع به نهادهای حرفه‌ای، هرازگاهی 
بابت عدول متخصصان از قوانین و پایبند نبودن آنان به ارزش‌های اخلاق حرفه‌ای از حرفه‌ای‌ها 
گله‌مند هستند. مسئله تاثیر1 اصطلاحی است که نولین )2008( برای این وضعیت مطرح می‌سازد. 
به زعم وی، این مسئله زمانی بروز می‎کند که حرفه‌ای‎ها در میدان عمل به دنبال خودخدمتی2، 
پدیده   .)Nolin, 2008( اجتماعی می‌روند  کنترل  و  قدرت‎طلبی،  اجتماعی،  منزلت  انحصار، شأن 
حقوق‌های نجومی در بخش دولتی ایران نشان داد که چنین نگرانی بی‌راه نیست، و حرفه شدن 
مدیریت دولتی فرصت سوداگری و کمرنگ شدن روحیه خدمت‎گزاری عمومی را به دنبال خواهد 

داشت )جایگزینی منافع گروهی به‎جای منافع عمومی(. 

1. Impact Problem
2. Self-Serving Interests
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9. تمایل حرفه‌ای‌ها برای انحصارطلبی و سلطه‌گری: هاگ و ساسمن1 )1969(، می‌گویند: »اعتقاد 
بر این است که از قبل فیلمنامه‌ای نوشته شده است که در آن مشتری نقش انسانی نادان، درمانده و وابسته 
را دارد و حرفه‌ای‌ها افرادی دانشمند و دلسوز و متهد ‌به خدمت به مشتری دیده شده‌اند«. با چنین نگرش 
سلطه‌گرانه‌ای قوانین و مقررات به‎گونه‌ای نوشته می‌شوند که از تفکر حرفه‌گرایی حمایت کند. هیچ‎کس 

حق ندارد انحصار تصمیم‌گیری را در یک حوزه علمی یا یک خدمت عمومی در اختیار داشته باشد.
10. نفوذ دموکراسی در بوروکراسی: وزرا به عنوان نمایندگان دموکراسی در بوروکراسی تمایل 
دارند که برای اجرای خط‎مشی‌های مورد نظر خود از مدیرانی استفاده کنند که از همفکری لازم 
با آن‎ها برخوردارند و عموماً چنین ترجیحی در تقابل با حرفه‌گرایی قرار می‌گیرد. هرچند در قانون 
مدیریت خدمات کشوری به جدایی مدیران سیاسی از مدیران حرفه‎ای اشاره شده است، اما در عمل 

مدیران غیرسیاسی از نفوذ بازیگران سیاسی در امان نیستند.

4 
 

گرایی را به حاشیه  کنند در راستای افکار مدیران سیاسی حرکت کنند و همین امر حرفه ولتی ایران تلاش میای در بخش د حرفه
 راند. می

عمل  سازی ای حرفه برابر در سدی عنوان به های دولتی در سازمانموجود  پیش از ساختار قدرتِ: . ساختار قدرت حکومتی6
واگذاری ضوابط انتخاب مدیران به  ضمن، در د.نبگیر در مدیریت دولتی شکل گرایی دهد معیارهای حرفه کند و اجازه نمی می

گذاران بخش دولتی حاضر به ‎مشی‎رو، خط‎این دولتی، خطر تهی شدن قدرت دولت را به دنبال دارد. ازنهادهای خارج از بخش 
 گرایی در مدیریت دولتی نیستند. پذیرش حرفه

امروزه، جای منافع عمومی است.  هجایگزینی منافع گروهی بشغلی،  گرایی در هر حرفه: یکی از خطرات ای‎حرفهخودگرایی  .7
 های به ارزش آنانو پایبند نبودن  نیقوان از متخصصان ی بابت عدولگاههراز ای، مردم به عنوان ارباب رجوع به نهادهای حرفه

سازد.  برای این وضعیت مطرح می (2118نولین )اصطلاحی است که  1مسئله تاثیر. مند هستند ها گله ای ای از حرفه حرفه اخلاق
، انحصار، شأن منزلت اجتماعی، 2خدمتیبه دنبال خودها در میدان عمل ‎ای کند که حرفه‎وی، این مسئله زمانی بروز میبه زعم 

های نجومی در بخش دولتی ایران نشان داد که چنین  (. پدیده حقوقNolin, 2008روند ) طلبی، و کنترل اجتماعی می‎قدرت
گزاری عمومی را به دنبال ‎سوداگری و کمرنگ شدن روحیه خدمت راه نیست، و حرفه شدن مدیریت دولتی فرصت نگرانی بی

 جای منافع عمومی(. ‎د داشت )جایگزینی منافع گروهی بهخواه
است که از قبل  نیاعتقاد بر ا: »گویند می ،(1363) 3سمناو س گها: گری طلبی و سلطهانحصارها برای  ای . تمایل حرفه9

و  شمندندا ها افرادی یا و حرفه را داردنادان، درمانده و وابسته  ینقش انسان یکه در آن مشتر است نوشته شده یا لمنامهیف
شوند که  ای نوشته می گونه‎ای قوانین و مقررات به گرانه با چنین نگرش سلطه«. اند شده ی دیدهخدمت به مشتر به  و متهد سوزدل

در اختیار  ر یک حوزه علمی یا یک خدمت عمومید را گیری انحصار تصمیم کس حق ندارد‎چیهگرایی حمایت کند.  از تفکر حرفه
 داشته باشد.

برای اجرای  وکراسی در بوروکراسی تمایل دارند کهنمایندگان دم: وزرا به عنوان نفوذ دموکراسی در بوروکراسی .11
ها برخوردارند و عموماً چنین ترجیحی در تقابل ‎از مدیرانی استفاده کنند که از همفکری لازم با آن های مورد نظر خود مشی‎خط

ای اشاره شده ‎ی از مدیران حرفهایی مدیران سیاسگیرد. هرچند در قانون مدیریت خدمات کشوری به جد گرایی قرار می با حرفه
 است، اما در عمل مدیران غیرسیاسی از نفوذ بازیگران سیاسی در امان نیستند.

 
 
 
 
 
 

 
 

 سازی مدیریت در بخش دولتی‎ای عوامل بازدارنده استقرار حرفه :3شکل 
 

 سازی مدیریت دولتی‎ای موافقان و مخالفان حرفه
گرایی در مدیریت کشور مطرح ‎ی ایران، ضرورت حرفهجمهور یسِی تعدادی از متخصصان مدیریت به ریای با امضا نامهدر  اخیراً
بدون  اداریمبارزه با فساد ( 1ای مانند:  د به مزایای مدیریت حرفه. این گروه با استنا(1311خبرگزاری ایسنا، ) استشده 

( مدیریت 3شود؛ و ر دولت حاصل شرط موفقیت این است که ابتدا بهبود مدیریت د‎( پیش2؛ یابد‎سالاری تحقق نمی‎شایسته
ای ‎از مدیریت محفلی به مدیریت حرفه ای برای مدیر ایجاد کند، تلاش کرده بودند که ضرورت گذر‎تواند مصونیت حرفه‎ای می‎حرفه

                                                           
1. Impact Problem 
2. Self-Serving Interests 
3. Haug & Sussman 

 تهدید
 بوروکراسی

 ریسک خودگرایی و
 ای گری حرفهسلطه

ساختار 
 حرفه دانشی

 ساختار قدرت
 حکومتی

 نفوذ دموکراسی
 در بوروکراسی

 گراییتعارض شغل
 گراییو حرفه

 تعارض نظارت
 همکار و مشتری

 سازیای حرفه
 مدیریت

شکل 3: عوامل بازدارنده استقرار حرفه‌ای‎سازی مدیریت در بخش دولتی

موافقان و مخالفان حرفه‌ای‎سازی مدیریت دولتی

اخیراً در نامه‌ای با امضای تعدادی از متخصصان مدیریت به رییسِ جمهوری ایران، ضرورت 
حرفه‎گرایی در مدیریت کشور مطرح شده است )خبرگزاری ایسنا، 1400(. این گروه با استناد به مزایای 
مدیریت حرفه‌ای مانند: 1( مبارزه با فساد اداری بدون شایسته‎سالاری تحقق نمی‎یابد؛ 2( پیش‎شرط 
بهبود مدیریت در دولت حاصل شود؛ و 3( مدیریت حرفه‎ای می‎تواند  ابتدا  این است که  موفقیت 
مصونیت حرفه‎ای برای مدیر ایجاد کند، تلاش کرده بودند که ضرورت گذر از مدیریت محفلی به 
مدیریت حرفه‎ای را در بخش دولتی یادآور شوند. باید در نظر داشت که در مقابل طرفداران حرفه‌گرایی 

1. Haug & Sussman
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در مدیریت دولتی، مخالفانی نیز وجود دارند که بر خطرات ناشی از استقرار حرفه‌گرایی در مدیریت 
دولتی تاکید دارند. برای مثال، نقد تورن )1975( بر حرفه‌گرایی را می‌توان به شرح زیر تلخیص کرد:

حرفه‌ای‌ها بر این باورند که دانش و تخصصی که آن‌ها دارند، خاص و ویژه است. به خاطر همین 
هم می‌توانند مشکلات خاص و غیرمعمول مردم را برطرف کنند. پس چون دانش خاص دارند می‌توانند 
خدمات خاصی هم به جامعه ارائه دهند و به همین دلیل باید از شر فرایندها و رویه‌های جاری و عادی 
خلاص شوند. مطالبه روزافزون خودمختاری و خودکنترلی حرفه‌ای‌ها از همین محل نشئت می‌گیرد. آن‎ها 
دانش خود را رازآلود نگه می‌دارند. به هیچ‌کس اجازه ورود و اظهارنظر در حوزه تخصصی‌شان را نمی‌دهند. 
با همین ابزار خود را در طبقه متفاوت و بالاتری از جامعه قرار می‌دهند. برای خود درآمد مالی و منزلت 
اجتماعی بیش‎تری تدارک می‌بینند. اما بازخورد این ادعاها در جامعه چیزی جز نارضایتی مردم از عملکرد 
حرفه‌ها و حرفه‌ای‌ها را نشان نمی‌دهد. مردم به عنوان خدمت‎گیرندگان هر یک از حرفه‌ها در جامعه از 

کیفیت و قیمت خدمات عمومی که توسط این افراد ارائه می‌شوند، گلایه دارند.1
مخالفان حرفه‎گرایی مدیریت در بخش دولتی معتقد هستند که دولت به عنوان حافظ منافع 
عمومی باید از یک‌سو در نقش حامی مردم ظاهر شود و از قدرت‌طلبی حرفه‌ای‌ها جلوگیری کند 
و از سوی دیگر، بین حرفه‌ای‌ها و خدمت‎گیرندگان در نقش میانجی ظاهر شود. اگر مدیران دولتی 
نیز خود حرفه‌های دیگر باشند، این خطر وجود دارد که از حرفه‎گرایی دفاع شود و منافع عمومی 
در طول زمان کمرنگ گردد. همان خطری که به دنبال استقرار مدیریت دولتی نوین به‌جای اداره 
امور عمومی ظهور پیدا کرد و دولت‌ها به‌جای حفظ منافع عمومی به سوداگری تمایل پیدا کردند. 
با توجه به دیدگاه حرفه‎زدایی مدیریت، باید به این پرسش اساسی پاسخ داده شود که تا چه 
حد شرایط برای حرفه‌ای‎سازی مدیریت دولتی در ایران فراهم است؟ آیا پیش‌بینی پیامدهای منفی 
آن مانند انحصارگرایی و خودگرایی، تعویق در استقرار حرفه‎گرایی را نمی‌طلبد؟ آیا ماهیت عمومی 
خدمات دولتی با حرفه‎گرایی که می‌تواند بر ترجیح منافع گروهی به منافع عمومی منجر شود، در 
تعارض نیست؟ به سخن دیگر، ارائه خدمات عمومی مستلزم حرفه‎زدایی مدیریت است تا حرفه‎گرایی 
مدیریت. به اعتقاد لاسکی2 )1935(، یک حرفه‌ای مستقل به فکر سلامت عمومی، عدالت یا منافع 
جامعه نیست. به‌طور کلی، باید گفت که طرفداران و مخالفان حرفه‎گرایی در مدیریت سعی دارند با 
برجسته‌سازی مزایا یا معایب مدیریت حرفه‌ای از موضوع خود دفاع کنند. ویلبرن3 )1954(، مزایا و 

معایب حرفه‌ای‌سازی مدیریت در بخش دولتی را فهرست کرده است )جدول 1(.
1. ترجمه از نویسنده است.

2. Laski
3. Willbern
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)19-Willbern, 1954: 17( گرایی در مدیریت دولتی‎جدول 1: مزایا و معایب حرفه

)Advantages( مزایا)Disadvantages( معایب
که  دنیایی  در  دارد.  فنی  شناختن تخصص  به رسمیت  و  احترام  ترویج  به  تمایل  • حرفه‌ای‎سازی 

پیچیدگی و تغییر فناورانه بر آن حاکم است، اهمیت این توجه فراتر از هر اندازه‎گیری است.
• افزایش صلاحیت فنی، بر اساس سطوح بالاتر آموزش رسمی و غیررسمی، ممکن است ارزش انتقالی در ایجاد 
درجه بالاتری از احترام به حقایق و عقلانیت و استانداردهای بالا داشته باشد. شاید بتوان گفت که این حداقل دلیلی 

باشد که گهگاه، یک متخصص عمومی بسیار گسترده در مسیر آموزش حرفه‌ای تربیت می‌شود.
• حرفه‌ها تمایل به اجرای استانداردها، هم از نظر فنی و هم از نظر رفتار اخلاقی دارند. با توجه به 

ناکافی بودن سایر کنترل‌ها، اهمیت این انضباط گروهی به‌سختی قابل‎برآورد است.
از  حمایت  با  ناعادلانه  رفتار  و  تبعیض‌آمیز  فشارهای  از  بودن  عایق  از  درجه‌ای  شدن  حرفه‌ای   •

مشتریان را بر اساس آموزش، وضعیت و حمایت منسجم گروهی فراهم می‌کند.
• ممکن است استقلال نسبی مشاغل به جلوگیری از کنترل مستقیم دموکراتیک در برخی مناطق که چنین کنترلی 
ارزش مشکوک دارد کمک کند. آیا شایسته است شورای شهر تصمیم بگیرد که یک متن دبیرستانی بهتر از متن 

دیگر باشد؟
• سازمان حرفه‌ای به عنوان یکی از قوی‌ترین پیوندهای عمودی و افقی از سطح به سطح و واحد به واحد 

عمل می‌کند. مطمئناً ارتباطات، گسترش پیشرفت‌های جدید در عملکرد یا خدمات خاص را تسهیل می‌کند.
• سیستم‌های حرفه‌ای درجه بالاتری از قابلیت تعویض کارکنان را در بین واحدهای دولتی ایجاد 

می‌کنند و محیط تقریباً ضروری را برای توسعه خدمات مختلف »حرفه‌ای« فراهم می‌آورند.
• فعالیت در انجمن‌های حرفه‌ای مشوق‌هایی را برای کسب مداوم دانش و مهارت توسط افراد خدمت‎دهنده 

فراهم می‌کند.
• تبادل اطلاعات و ایده‌ها و ترویج مطالعه توسط کانال‌های حرفه‌ای، مرزهای دانش در مورد فنون و 
مشکلات عمومی را پیش می‌برد. تبدیل گروه‌های اجتماعی خاص به گروه‌های واقعاً حرفه‌ای نوعی 

پیشرفت محسوب می‌شود.
• حرفه‎گرایی روحیه وفاداری به »گروه« را فراهم می‌کند که تا حدودی به عنوان جایگزین، در جذب 
و نگه داشتن کارمندان عمومی عمل می‌کند. حرفه‌ای شدن کمک می‌کند تا رضایت کارکنان فراهم 

شود که به خودی خود هدف باارزشی است. 

• رفاه گروه حرفه‌ای به‌طور اجتناب‌ناپذیری در مکان‌هایی با رفاه بخش بزرگ‌تری از جمعیت 
رقابت می‌کند. گاهی اوقات این ممکن است رفاه مشتریان باشد. بیش‎تر اوقات این رفاهِ 

مالیات‌دهندگان حمایت‌کننده است.
• از طریق روابط حرفه‌ای، اعضای بوروکراسی ممکن است به‌طور ناروا با بخشی از مشتریان 
سازمان دولتی یا مردم برخورد کنند، در نتیجه بی‌طرفی را دشوارتر می‌کنند، یا به گروه‌های 

خاصی اجازه می‌دهند که نفوذ نامناسب یا دسترسی ویژه به خدمات دولتی داشته باشند.
• حرفه‌ای شدن از کنترل سیاسی برای حفظ منافع عمومی جلوگیری می‌کند. غالباً این کار را با 
استفاده از پرده‌پوشی بر دانش حرفه‌ای صورت می‌گیرد که از دسترسی دیگران دور نگاه داشته 

می‌شود. این دانش خاص گاهی به افسانه‌های اسرارآمیز پزشکی و پیشه‌وری شباهت دارد.
• حرفه‌ای‌ها همانند گروه‌های داوطلبانه، تا حدودی از نظارت دقیق دموکراتیک بر 

ساختارهای قدرت خود معاف هستند.
• حرفه‌ای‌گرایی در مواقعی با اصرار بر استانداردهای معین یا صلاحیت‌های خاص 
کارکنان، زمانی که آن استانداردها یا کارکنان با آن صلاحیت‌های خاص در دسترس 

نیستند، گسترش خدمات عمومی را محدود می‌کند.
• حرفه‌ای‌گرایی ممکن است قابلیت انتقال کارکنان را در یک حوزه کاهش دهد و استفاده 
کامل از شایستگی‌های همه شرکت‌کنندگان واقعی و بالقوه را در یک سازمان دولتی محدود 
کند. برای مثال، فقط کسانی که به عنوان مددکار اجتماعی انتخاب شده‌اند می‌توانند به 
یک سازمان رفاه عمومی وارد شوند و برای آن کار کنند. گاهی اوقات، این رویکرد نوعی 

طبقه‌بندی ایجاد می‌کند که به‌جای کمک به خدمات عمومی، فلج‌کننده است. 
• خاص‎گرایی و جدایی‌طلبی به اسم داشتن صلاحیت »ویژه« در یک حرفه، دشواری 

هماهنگی کارکردهای دولتی را افزایش می‌دهد. 
• در مواقعی، حرفه‌ای‎سازی تمایل به تضعیف کنترل محلی و مشارکت مدنی محلی 

در برخی وظایف دولتی دارد.
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به زعم نگارنده، در مقابل دو گروه ائتلاف مدافع حرفه‌ای‎سازی مدیریت و ائتلاف حرفه‎زدایی1 
اقتضایی مطرح ساخت )شکل 4(. به سخن دیگر،  با رویکرد  از مدیریت، نظر سومی را می‌توان 
حرفه‎گرایی مدیریت در بخش دولتی را باید با در نظرگرفتن شرایط وضعی یک کشور دنبال کرد. 
و  گرفت  نظر  در  را  مدیریت  حرفه‌ای‎سازی  )مزایا(  لیوان  پر  و  )معایب(  خالی  بخش  دو  هر  باید 
همزمان با آن به شرایط محیطی که لیوان در آن قرار دارد، توجه کرد. نگاه اقتضایی به حرفه‎گرایی 
مدیریت در بخش دولتی به مفهوم آن است که گذر از مدیریت غیرحرفه‌ای به مدیریت حرفه‌ای 
در  حرفه‌گرایی  معایب  آن،  مزایای  از  بهره‌گیری  ضمن  که  است  سازوکارهایی  طراحی  مستلزم 
مدیریت را به کمینه برساند. برای مثال، به منظور جلوگیری از خودگرایی و سلطه‌گری ناشی از 
از حفظ منافع عمومی توسط مدیران حرفه‌ای در بخش دولتی، ضروری  اطمینان  حرفه‌گرایی و 
است به موازات استقرار حرفه‌گرایی مدیریت، سازوکارهای پاسخگویی، شفافیت و نظارت حقوقی 

بر مدیران حرفه‌ای و سازمان نظام مدیریت طراحی و بکار گرفته شود.

7 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 سازی مدیریت در بخش دولتی‎ای در مورد حرفه یهای دیدگاه :4 شکل
 

 پژوهش پرسش
گرایی محدود( برای مدیریت دولتی در ایران مناسب  زدایی، و حرفه‎گرایی، حرفه الگویی )حرفهبا توجه به شرایط وضعی ایران، چه 

 است؟
 پژوهش شناسی روش

تاریخی یک روش تحلیلی مبتنی ـ  تحلیل توصیفی سازی در ایران دارد. ای حرفهبه تحول « تاریخیـ  توصیفی»اه این پژوهش یک نگ
در  در مدیریت دولتی گرایی‎حرفهاین نوع مطالعه به بررسی الگوی . (2016Buckley ,) پدیده است بر شواهد در مطالعه روند تکاملیِ

اهیتی پویا و از سازی دارای م‎ای حرفهدر این روش فرض بر آن است که است.  گرفته صورتپردازد و به روش طولی  می زمان طول 
هت حرکت را نشان تعریف، روند ج طبق(. Rodgers, 2000; Monge et al., 2011) تکاملی در طول زمان برخوردار است یروند
ای شدن  حرفهمدیریت دولتی به سمت جایگاه دهد که  سازی مدیریت در ایران نشان می‎ای دهد. بنابراین، تحلیل روند حرفه می
 است.  کرده پیداایش داشته و این گرایش در یک برهه زمانی تداوم گر

 سازی مدیریت در بخش دولتی ایران‎ای حرفه فرایند
. فرایند داد قرار مطالعه موردسازی مدیریت را باید در قالب یک فرایند ‎ای کند، حرفه می اشاره (1363ویلنسکی )که  طور همان
 شود: تشریح می اختصار به (1363ویلنسکی )سازی مدیران بخش دولتی ایران مطابق مدل فرایندی  ای حرفه

 بندی طبقهو در  اند گرفتهشکل مدیریتی در سطوح مختلف : در بخش دولتی ایران مشاغل وقت تمامبه شغل  شدنتبدیل . 1
در  1333مشاغل در سال  بندی طبقهطرح  است. شدهتدوین مختلف شرح شغل مدیران دولتی  های بخشمشاغل، برای سطوح و 

 1.تصویب شد 1331مشاغل دولتی در سال  بندی طبقهشرکت نفت اجرا شد. قانون 
مدیران بخش دولتی با ایجاد مرکز آموزش مدیریت دولتی در  2آموزشی های دوره: در ایران اولین های آموزشگاهی ایجاد دوره. 2

به ها  این قبیل آموزش ،در حال حاضر 3.تخصصی مدیریت شروع شد-ای‎حرفه های آموزششد و از آن زمان  گذاری پایه 1338سال 
شود. مرکز آموزش مدیریت  آموزشی دیگر ارائه می های‎موسسههای بخش خصوصی و  ها، آموزشگاه رقابتی توسط دانشگاه صورت

 است. دار عهدههای بهبود مدیریت را  انحصاری آموزش صورتبه آنان،  های فعالیتدولتی ضمن نظارت بر 
توسط مرکز آموزش مدیریت دولتی  1353: در ایران، رشته مدیریت دولتی برای اولین بار در سال ایجاد رشته دانشگاهی. 3
توجه به تخصصی شدن رشته  ، بادر حال حاضربه اجرا گذاشته شد.  ها دانشگاهو سپس این رشته توسط دیگر  3شد اندازی راه

                                                           
1. https://vcmdrp.tums.ac.ir/content/509 
2. Training 
3. https://www.smtc.ac.ir/622 
4. https://www.smtc.ac.ir/history 

ماهیت عمومی خدمات دولتی با آیا 
تواند بر ترجیح ‎گرایی که می‎حرفه

منافع گروهی به منافع عمومی منجر 
 است.شود، در تعارض 

مدیریتی گرایی به مشاغل ‎تحدید حرفه
خاص یا به سطوح مدیریتی در سازمان و 

شدن مدیران عالی و اعمال  تثنامس
 نظارت با رویکرد حفظ منافع عمومی

ای )آماتوری( به ‎گذر از مدیریت غیرحرفه
تواند ‎میای در بخش دولتی  مدیریت حرفه

سالاری و به تبع آن ‎شایستهبه استقرار 
 افزایش کارایی و اثربخشی منجر شود.

 شده‎گرایی محدود و تعدیل‎ائتلاف حرفه

 زدایی‎ائتلاف حرفه گرایی‎ائتلاف حرفه

شکل 4: دیدگاه‌هایی در مورد حرفه‌ای‎سازی مدیریت در بخش دولتی

1. Deprofessionalization
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پرسش پژوهش

با توجه به شرایط وضعی ایران، چه الگویی )حرفه‌گرایی، حرفه‎زدایی، و حرفه‌گرایی محدود( 
برای مدیریت دولتی در ایران مناسب است؟

روش‌شناسی پژوهش

این پژوهش یک نگاه »توصیفی ـ تاریخی« به تحول حرفه‏ای‏سازی در ایران دارد. تحلیل توصیفی 
 .)Buckley, 2016( ـ تاریخی یک روش تحلیلی مبتنی بر شواهد در مطالعه روند تکاملیِ پدیده است
این نوع مطالعه به بررسی الگوی حرفه‎گرایی در مدیریت دولتی در طول ‌زمان می‌پردازد و به روش طولی 
صورت گرفته است. در این روش فرض بر آن است که حرفه‌ای‎سازی دارای ماهیتی پویا و از روندی 
تکاملی در طول زمان برخوردار است )Rodgers, 2000; Monge et al., 2011(. طبق تعریف، روند 
جهت حرکت را نشان می‌دهد. بنابراین، تحلیل روند حرفه‌ای‎سازی مدیریت در ایران نشان می‌دهد که 
مدیریت دولتی به سمت جایگاه حرفه‌ای شدن گرایش داشته و این گرایش در یک برهه زمانی تداوم 

پیدا کرده است. 

فرایند حرفه‌ای‎سازی مدیریت در بخش دولتی ایران

قالب یک  باید در  را  اشاره می‌کند، حرفه‌ای‎سازی مدیریت  همان‌طور که ویلنسکی )1964( 
فرایند مورد مطالعه قرار داد. فرایند حرفه‌ای‌سازی مدیران بخش دولتی ایران مطابق مدل فرایندی 

ویلنسکی )1964( به‌اختصار تشریح می‌شود:
1. تبدیل شدن به شغل تمام‌وقت: در بخش دولتی ایران مشاغل مدیریتی در سطوح مختلف 
شکل گرفته‌اند و در طبقه‌بندی مشاغل، برای سطوح و بخش‌های مختلف شرح شغل مدیران دولتی 
تدوین شده است. طرح طبقه‌بندی مشاغل در سال 1334 در شرکت نفت اجرا شد. قانون طبقه‌بندی 

مشاغل دولتی در سال 1347 تصویب شد.1
با  دولتی  آموزشی2 مدیران بخش  اولین دوره‌های  ایران  در  آموزشگاهی:  ایجاد دوره‌های   .2
آموزش‌های  زمان  آن  از  و  شد  پایه‌گذاری   1348 سال  در  دولتی  مدیریت  آموزش  مرکز  ایجاد 
رقابتی  به صورت  آموزش‌ها  قبیل  این  حاضر،  حال  در  شد.3  شروع  مدیریت  حرفه‎ای-تخصصی 

1. https://vcmdrp.tums.ac.ir/content/509
2. Training
3. https://www.smtc.ac.ir/622
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توسط دانشگاه‌ها، آموزشگاه‌های بخش خصوصی و موسسه‎های آموزشی دیگر ارائه می‌شود. مرکز 
آموزش مدیریت دولتی ضمن نظارت بر فعالیت‌های آنان، به صورت انحصاری آموزش‌های بهبود 

مدیریت را عهده‌دار است.
3. ایجاد رشته دانشگاهی: در ایران، رشته مدیریت دولتی برای اولین بار در سال 1354 توسط 
اجرا  به  دانشگاه‌ها  دیگر  توسط  رشته  این  و سپس  راه‌اندازی شد1  دولتی  مدیریت  آموزش  مرکز 
گذاشته شد. در حال حاضر، با توجه به تخصصی شدن رشته مدیریت دولتی، گرایش‌های متنوعی 

برای آن مانند خط‌مشی‎گذاری، تطبیق و توسعه، رفتار، و مدیریت منابع انسانی ایجاد شده است.
4. ایجاد انجمن حرفه‌ای محلی: دانش‎آموختگان رشته مدیریت دولتی در ایران در درجه اول در 
قالب انجمن‌های دانش‎آموختگان به سازماندهی خود اقدام کرده‌اند. مثلًا »انجمن فارغ‌التحصیلان 
مدیریت دولتی« در سال 1371 با تلاش جمعی از دانش‎آموختگان مرکز آموزش مدیریت دولتی 
پایه‌گذاری شد و در حال حاضر نیز فعال است. این انجمن‌ها به‎طور معمول، در گسترش فنون نوین 
بین‌المللی در زمینه‌های  برگزاری همایش‌های ملیّ و  اعتبار حرفه‌ای مدیران،  مدیریت، سنجش 

مختلف مدیریت، و انتشار نشریه‎های علمی فعالیت دارند.
5. ایجاد انجمن حرفه‌ای ملیّ: در سال 1395 »انجمن علمی مدیریت دولتی ایران«2 به منظور 
بهبود  و  متخصص  نیروهاي  کیفی  توسعه  و  دولتی  مدیریت  علمی  ارتقاي  و  پیشبرد  و  گسترش 
این  تلاش‌های  شد.  ایجاد  دولتی  مدیریت  زمینه‌هاي  در  پژوهشی  و  آموزشی  امور  به  بخشیدن 

انجمن برای تبدیل شدن به سازمان نظام مدیریتی ایران تاکنون موفقیت‌آمیز نبوده است.
6. وضع قانون صدور مجوز شغلی: در ایران قانون مدیریت خدمات کشوری3 مدیران را به دو 
دسته حرفه‌ای و سیاسی )معاون وزیر به بالا( تقسیم کرده است و اعمال شایسته‌سالاری را در مورد 
مدیران حرفه‌ای الزام‌آور کرده است. هرچند شورای عالی اداری و سازمان اداری و استخدامی کشور 
ضوابطی را برای شایسته‌سالاری وضع کرده‌اند، اما مرجع تشخیص آن بر عهده دستگاه‌های اجرایی 
است. از این‌رو، در بیش‎تر موارد، مدیران ارشد با اعمال نظر افراد خودی را به‌جای افراد شایسته 
انتخاب می‌کنند. به سخن دیگر، همانند حرفه پزشکی و دامپزشکی در ایران، که طبق قانون دارای 
سازمان نظام پزشکی/ دامپزشکی هستند، هنوز چنین تشکیلی در ایران در حوزه مدیریت دولتی، 
که با ملاحظات سیاسی آمیخته است، شکل نگرفته و مقاومت زیادی برای ایجاد سازمان نظام 
مدیریتی در بخش دولتی از سوی مدیران سیاسی شده است. به هر حال، نبرد بر سر کسب اختیارات 
1. https://www.smtc.ac.ir/history
2. https://isapa.org.ir/
3. https://rc.majlis.ir/fa/law/show/130021
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حرفه‌ای، صدور مجوز و گواهینامه مدیریت دولتی میان متخصصان رشته مدیریت دولتی و مدیران 
سیاسی در جریان است.

7. وضع کدهای اخلاقی رسمی: در ایران با توجه به ماهیت اسلامی بودن حکومت، ضمن 
و لایه‌های  در سطوح  سازمانی  و  اداری  اخلاق  اصول  بر  مدیران،  آرمان خدمت‌گزاری  بر  تاکید 
مختلف نظام اداری تاکید می‌شود، اما فقدان سازمان نظام مدیریتی برای نظارت بر اخلاق حرفه‌ای 
مدیران دولتی و تدوین آرمان خدمت مناسب باعث شده است که چنین اقداماتی جنبه تشریفاتی به 
خود گیرد و به‌راحتی از سوی مدیران سیاسی زیر پا گذاشته شود، که نمونه‌های بارز آن در پدیده 

حقوق‌های نجومی دیده شد. 

9 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 سازی مدیریت در بخش دولتی ایران‎ای در فرایند حرفه الاجرا بری لازماقدامات راه :5شکل 
 

سازی مدیریت در ‎ای دهد که حرفه ، نشان میگذشته در گرفته‎صورتات شود، مجموعه اقدام دیده می (5) شکلدر که  طور همان
 «ایجاد سازمان نظام مدیریت»مانند سازی  ای حرفه جورچیناست. تنها برخی از قطعات  شدهشروع دور  گذشتۀبخش دولتی از 

اند. فقدان قانون صدور مجوز شغلی برای مدیران از طریق ایجاد سازمان نظام مدیریت ایران یکی از قطعات  هنوز جاسازی نشده
البته در  1.تقدیم مجلس شده استنماینده  11با امضای  1333است که طرح ایجاد این سازمان نیز در سال  جورچینکلیدی این 

سازی ‎ای به نقل از مخالفان حرفه تر پیشکه  ،سازی مدیریت ای کنار این اقدام قانونی، لازم است برای جلوگیری از بروز معایب حرفه
 ای توجه شود.  مدیریت حرفههای اندیشمندان حوزه  شود و به توصیه اندیشیدهها اشاره شد، تمهیدات دیگری ‎به آن

 در بخش دولتی سازی مدیریت‎ای حرفه برای هایی توصیه
طی شود. در هر  مشخصیای در بخش دولتی ایران، لازم است فرایند منطقی به مدیریت حرفه  ای غیرحرفهمدیریت گذر از  برای

برخی از این  ترین گزینه انتخاب شود. مناسبمحیطی،  های محدودیتبا توجه به است که لازم است  شدهمطرح هایی  مرحله گزینه
  از کیفیت مناسبی برخوردار نباشند.  ممکن است ، امااند‎شدهشروع  گذشته دراقدامات 

 انتقال دانش تخصصی به مدیران بالقوه هدف باایجاد رشته مدیریت دولتی متناسب با نیازهای بخش دولتی ایران  .1
 رجوعارباب حرفه  برخلافیعنی علم  (.Wilensky, 1964رشته علمی و حرفه همپوشانی وجود دارد )باید در نظر داشت که بین 

های مدیریت در  مطرح است که آیا رشته جدی طور به پرسشاین شود.  می پشتیبانیای با رشته علمی خاصی  ، اما هر حرفهندارد

                                                           
1. https://rc.majlis.ir/fa/legal_draft/show/1635334 
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طرح تاسیس 
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 تفکیک مدیران
ای از  حرفه
 در قانون سیاسی

 ایجاد انجمن
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شکل 5: اقدامات راهبری لازم‌الاجرا در فرایند حرفه‌ای‎سازی مدیریت در بخش دولتی ایران

نشان  در گذشته،  اقدامات صورت‎گرفته  دیده می‌شود، مجموعه   )5( در شکل  همان‌طور که 
می‌دهد که حرفه‌ای‎سازی مدیریت در بخش دولتی از گذشتۀ دور شروع شده است. تنها برخی از 
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قطعات جورچین حرفه‌ای‌سازی مانند »ایجاد سازمان نظام مدیریت« هنوز جاسازی نشده‌اند. فقدان 
قانون صدور مجوز شغلی برای مدیران از طریق ایجاد سازمان نظام مدیریت ایران یکی از قطعات 
کلیدی این جورچین است که طرح ایجاد این سازمان نیز در سال 1399 با امضای 17 نماینده 
تقدیم مجلس شده است.1 البته در کنار این اقدام قانونی، لازم است برای جلوگیری از بروز معایب 
حرفه‌ای‌سازی مدیریت، که پیش‌تر به نقل از مخالفان حرفه‌ای‎سازی به آن‎ها اشاره شد، تمهیدات 

دیگری اندیشیده شود و به توصیه‌های اندیشمندان حوزه مدیریت حرفه‌ای توجه شود. 

توصیه‌هایی برای حرفه‌ای‎سازی مدیریت در بخش دولتی

برای گذر از مدیریت غیرحرفه‌ای‌ به مدیریت حرفهای در بخش دولتی ایران، لازم است فرایند 
منطقی مشخصی طی شود. در هر مرحله گزینه‌هایی مطرح شده است که لازم است با توجه به 
محدودیت‌های محیطی، مناسب‌ترین گزینه انتخاب شود. برخی از این اقدامات در گذشته شروع 

شده‎اند، اما ممکن است از کیفیت مناسبی برخوردار نباشند.  

انتقال  با هدف  ایران  دولتی  نیازهای بخش  با  متناسب  دولتی  مدیریت  رشته  ایجاد   .1
دانش تخصصی به مدیران بالقوه

 .)Wilensky, 1964( باید در نظر داشت که بین رشته علمی و حرفه همپوشانی وجود دارد
یعنی علم برخلاف حرفه ارباب رجوع ندارد، اما هر حرفه‌ای با رشته علمی خاصی پشتیبانی می‌شود. 
این پرسش به‌طور جدی مطرح است که آیا رشته‌های مدیریت در دانشگاه‌های ایران به نیازهای 
مشاغل مدیریت دولتی پاسخ می‌دهند؟ محتوای بیش‎تر این رشته‌ها با اقتباس از رشتۀ مدیریت 
بازرگانی ناظر بر سطح سازمانی هستند، یعنی برای مدیریت یک سازمان دولتی نیرو تربیت می‌شود 
و موضوعات فراسازمانی مانند روابط بین‎سازمانی، مدیریت بخش‌ها، روابط بین دولت‌ها، روابط بین 
مردم و دولت، و حکمرانی در حاشیه قرار دارند. گرایش‌های پیش‌بینی‌شده نیز به دلیل محدودیت 
واحدها، تمامی موضوعات تخصصی را پوشش نمی‌دهند. شرایط بومی بخش دولتی ایران نیز در 
رشته‌های عام مدیریت دولتی بسیار کمرنگ است. بنابراین، برای استقرار حرفه‎گرایی در مدیریت 
دولتی، بازنگری در رشته مدیریت دولتی با رویکرد تخصصی و شغل‎محور ضرورتی اجتناب‌ناپذیر 
است. یافته‌های پژوهشی ویلنسکی )1964( نشان می‌دهد که دانش بیش ‌از اندازه عمومی و مبهم 
یا بیش ‌از اندازه محدود و خاص، مبنای ضعیفی برای صلاحیت قانونی انحصاری2 فراهم می‌کند. از 

1. https://rc.majlis.ir/fa/legal_draft/show/1635334
2. Exclusive Jurisdiction
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این‌رو، باید برای هر شغل مدیریتی مانند مدیران منابع انسانی، رشته تخصصی متناظر با آن شغل 
در دانشگاه‌ها طراحی شود تا بتوان گفت رشته دانشگاهی متناظر با آن برای تربیت متخصص در 
دانشگاه‌ها ایجاد شده است. تعریف رشته عام مدیریت دولتی کفایت نمی‌کند. در ضمن، با توجه به 
»ریسک ادراک‌شده تهی شدن قدرت حکومت«، می‌توان حرفه‌گرایی را به صورت تدریجی و با 
تحدید آن به زمینه‌های تخصصی پیش برد. برای مثال، آن دسته از مشاغل مدیریتی که از شرایط 
لازم برای حرفه‌گرایی برخوردارند و مدیران سیاسی نیز حساسیت کم‎تری به آن‎ها دارند، در اولویت 
حرفه‌گرایی قرار گیرند. مدیران مالی، مدیران بیمارستان، و مدیران منابع انسانی نمونه‌های خوبی 
در این رابطه هستند. در کشورهای توسعهی‌افته، رشته‌های تخصصی این نوع مشاغل مدیریتی با 
بارز چنین نگرشی در حرکت  ایجاد شده است. رشته MBA نمونه  چنین نگرشی در دانشگاه‌ها 
دانشگاهی  رشته‌های  کنار  در  در ضمن،  است.  مدیریتی خاص  مشاغل  در  حرفه‌گرایی  به سوی 
مدیریت، ضروری است که نظام آموزش ضمن‎خدمت مناسبی با محوریت مرکز آموزش مدیریت 
دولتی طراحی و بکار گرفته شود تا بتواند آموزش‌های حرفه‌ای و تخصصی لازم را به فراگیران 
ارائه دهد. متاسفانه نظام آموزش بهبود مدیریت در وضع موجود از تنگناها و نارسایی‌های زیادی 
برخوردار است و یافته‌های پژوهشی نشانگر عدم اثربخشی آن در سطح تغییر رفتار فراگیران است 

.)Rahnavard & Shirin, 2015(

2. ایجاد سازمان نظام مدیریت دولتی  برای پیشبرد الزامات اجتماعی 
اقدام دیگر برای حرفه‌ای‌سازی مدیریت دولتی، ایجاد سازمان نظام مدیریت دولتی در ایران 
به  انجمن مدیریت دولتی  است. در طی سال‌های گذشته، پیشنهادها و تلاش‌هایی برای تبدیل 
سازمان نظام مدیریت دولتی صورت گرفت، اما تفکر خودی و غیرخودی در شکل‌گیری تیم مدیریتی 
هم در سطح مدیران سیاسی و هم مدیران به‌اصطلاح حرفه‌ای مانع پذیرش این تفکر در مدیریت 
دولتی شده است. همان‌طور که ویلنسکی )1964( اشاره می‌کند، بوروکراسی بیش از آن‎که تهدیدی 
برای استقلال شغل باشد، آرمان خدمت، ارباب رجوع مداری، نظارت همکار، و هنجارهای حرفه‌ای 
را تضعیف می‌کند. از این‌رو، بوروکراسی حاد در بخش دولتی ایران اجازه نمی‌دهد مشاغل مدیریتی 
به اختیارات حرفه‌ای تثبیت‌شده دست پیدا کند. در خصوص ایجاد سازمان نظام مدیریت دولتی، 
برای جلوگیری از انحصارطلبی حرفه‌گرایی، توصیه می‌شود متناظر با مشاغل مدیریتی خاص )مانند 
مدیریت منابع انسانی، مدیریت فناوری اطلاعات، مدیریت مالی، مدیریت بیمارستان( حرفه‌ای‎سازی 
)اهداف  مدیریتی  نظام  سازمان  تاسیس  برای  موضوعه  قانون  تصویب  در  شود.  دنبال  مدیریت 
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سازمانی، وظایف و اختیارات سازمان، ارکان سازمان، شرایط عضویت(، سازوکارهای پاسخگویی، 
شفافیت و نظارتی سختگیرانه‌ای با هدف تامین منافع عمومی و تعمیق دموکراسی وضع شود. در 
ضمن، باید در لایحه ایجاد سازمان نظام مدیریت کشور با رویکرد شغل‎محور تجدیدنظر کرد، یعنی 
متناظر با هر شغل مدیریتی مانند مدیر مالی، چگونگی حرفه‌ای‎سازی مدیریت مالی تحت نظارت 

عالیه سازمان نظام مدیریت کشور پیش‌بینی شود.

3. استقرار فرایند مناسب انتصاب مدیران بخش دولتی
با توجه به ماهیت حکومت اسلامی در ایران و جلوگیری از نفوذ بیگانگان در بخش دولتی 
از طریق حرفه‌گرایی در مدیریت، ضروری است ضمن تفکیک مرز مدیران حرفه‌ای و سیاسی، و 
تدوین مدل‌های شایستگی مناسب برای مدیران حرفه‌ای در زمینه‌های مختلف )مانند مالی، منابع 
عملیاتی  تعریف  مدیران  انتصاب  در  بازیگران  از  یک  هر  نقش  و  سهم  عمومی(،  روابط  انسانی، 
شود، مانند: نقش سازمان نظام مدیریت در انتصاب مدیران حرفه‌ای؛ نقش حراست سازمان‌ها در 
انتصاب مدیران حرفه‌ای؛ و نقش مدیران سیاسی در انتصاب مدیران حرفه‌ای. در ضمن، توصیه 
می‌شود برای جلوگیری از انحصارطلبی، مرکز آموزش مدیریت دولتی، نقش محوری خود را در 
خط‌مشی‎گذاری و اجرای آموزش‌های حرفه‌ای ـ تخصصی و همچنین کانون ارزیابی مدیران ارشد 

بر عهده داشته باشد.

4. تدوین منشور اخلاقی مدیران حرفه‌ای بخش دولتی ایران
در خصوص تدوین منشور اخلاقی، رعایت برخی ملاحظات توصیه می‌شود، مانند: 1( تعیین 
مراجع تهیه، تصویب، و تغییر ادواری منشور اخلاقی؛ 2( تدوین منشور اخلاقی به تفکیک سطوح 
مدیریت، یا بخش فعالیت یا رشته شغلی؛ و 3( تعریف سازوکارهای نظارت مناسب بر رعایت کدهای 

اخلاقی توسط حرفه‌ای‌ها و جلوگیری از رواج خودگرایی اخلاقی در میان آنان.

5. تعریف آرمان اجتماعی مدیران حرفه‌ای
برای تعمیق آرمان خدمت و اطمینان از تعهد به هنجارهای خدمات در میان مدیران حرفه‌ای، 
مدیران  برای  اجتماعی  مسئولیت  استاندارد  تدوین   )1 مانند:  می‌شود،  توصیه  ملاحظات  برخی 
حرفه‌ای )ایزو 26000(؛ 2( تحدید اختیارات مدیران حرفه‌ای برای اطمینان از سوء استفاده احتمالی 
آنان؛ 3( کاهش وابستگی مردم به خدمات مدیران حرفه‌ای از طریق گسترش خدمات برخط؛ 4( 
سازوکارهای  استقرار   )5 و  حرفه‌ای؛  مدیران  برای  سختگیرانه  پاسخگویی  سازوکارهای  استقرار 

نظارت همگانی برای مدیران حرفه‌ای )مانند سوت‎زنی الکترونیکی(.
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جدول 2: اقدامات، کمبودها، و توصیه‌ها برای حرفه‌ای‎سازی مشاغل مدیریتی در بخش دولتی

تبدیل شدن به شغل فرایند حرفه‎ای‎سازی
تمام‌وقت

ایجاد دوره‌های 
قانون صدور مجوز ایجاد انجمن حرفه‌ایایجاد رشته دانشگاهیآموزشگاهی

شغلی
وضع کدهای اخلاق 

حرفه‌ای

تمامی مشاغل اقدامات صورت‎گرفته
مدیریتی

پودمان‎های 
آموزشی 
سطح‎محور

ایجاد رشته عام 
مدیریت دولتی و 

گاه رشته‌های خاص 
مدیریت

انجمن مدیریت 
دولتی، انجمن 

مدیریت ایران و دیگر 
انجمن‌های تخصصی 

مدیریت

طرح تاسیس سازمان 
نظام مدیریت کشور

کدهای اخلاقی اداری 
و سازمانی

تنگناها و نارسایی‌ها
عدم به‌روزرسانی 
طرح طبقه‌بندی 
مشاغل مدیریتی

عدم تعریف 
گروه پودمان‌های 

شغل‎محور

عدم تعریف رشته‌های 
مدیریتی شغل‎محور

کم‌توجهی به ایجاد 
انجمن‌های مدیریتی 

شغل‎محور

نگرش عام به شغل 
مدیریت دولتی در لایحه 

تاسیس

فقدان کدهای اخلاق 
حرفه‌ای شغل‎محور

توصیه‌های اجرایی
به‌روزرسانی طرح 
طبقه‌بندی مشاغل 

مدیریتی

تعریف گروه 
پودمان‌ها برای 
مشاغل مدیریتی

تعریف رشته‌های 
 MBA مدیریتی مانند
به صورت شغل‎محور

ایجاد انجمن‌های 
مدیریتی شغل‎محور

پیش‌بینی ایجاد کمیته‌های 
تخصصی برای مشاغل 
تخصصی مدیریت در 
طرح تاسیس سازمان 
نظام مدیریت کشور

تعریف کدهای 
اخلاق حرفه‌ای 

به تفکیک مشاغل 
خاص مدیریتی
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در جدول )2(، ضمن توصیف اقدامات صورت‎گرفته در مراحل شش‎گانه حرفه‌ای‎سازی مدیریت 
دولتی، به تنگناها و نارسایی‌های هر مرحله اشاره و توصیه‌های اجرایی لازم ارائه شده است. 

بحث و نتیجه‌گیری

هدف این پژوهش تحلیل سیر تطور حرفه‌ای‎سازی مدیریت دولتی در ایران با رویکرد حفظ 
منافع عمومی است. همان‌طور که اشاره شد، حرفه‌ای‎سازی مدیریت فرایندی است که در طول 
زمان مسیر تکاملی خود را طی می‌کند؛ هیچ شغلی یک‌شبه از حالت غیرحرفه‌ای‌ به حرفه‌ای تبدیل 
نشده است. تبدیل شدن به شغل تمام‌وقت، اولین گام و وضع کدهای اخلاق حرفه‌ای آخرین گام 
طبقه‌بندی  طرح  با   1340 دهه  در  ایران  در  دولتی  مدیریت  حرفه‌ای‎سازی  است.  فرایند  این  در 
و  دولتی  مدیریت  آموزش  مرکز  در  غیررسمی  آموزش  دوره‌های  ایجاد  شد،  آغاز  دولتی  مشاغل 
برگزاری تدریجی آن در دیگر  از سوی مرکز و  برگزاری رشته مدیریت دولتی  بعد کسب مجوز 
ایجاد »انجمن  دانشگاه‌ها و موسسه‎های آموزشی گام‌های بعدی بودند که به‌درستی طی شدند. 
فارغ‌التحصیلان مدیریت دولتی« و تاسیس انجمن مدیریت دولتی و دیگر انجمن‌های تخصصی 
مدیریت، تلاش‌های دیگری در مسیر حرفه‌ای‎سازی مدیریت در بخش دولتی محسوب می‌شوند. 
تفکیک مدیران حرفه‌ای از مدیران سیاسی در قانون مدیریت خدمات کشوری و تدوین دستورالعمل 
تکاملی حرفه‌ای‎سازی  در مسیر  دیگری هستند که  گام‌های  مدیران حرفه‌ای  انتصاب  و  انتخاب 
مدیریت در بخش دولتی برداشته شده‏اند. اینک در گام تاسیس سازمان نظام مدیریت کشور هستیم 
که طرح آن نیز در سال 1399 تقدیم مجلس شده است. امید است با تصویب قانون صدور مجوز 
شغلی و به‌تبع آن وضع کدهای اخلاق حرفه‌ای شاهد حرفه‌ای‎سازی مدیریت در کشور ایران باشیم.
هرچند حرفه‌ای‎سازی مدیریت در بخش دولتی ایران طرفداران زیادی دارد، اما استقرار حرفه‎گرایی در 
مدیریت دولتی محاسن و معایب خاص خود را دارد. برخی از اندیشمندان علوم اداری برای کاهش معایب 
حرفه‎گرایی مانند انحصارگرایی و خودگرایی، به‎جای حرفه‎گرایی در مدیریت دولتی از اندیشه حرفه‌زدایی 
جانبداری می‌کنند. استدلال آن‎ها بر این منطق استوار است که دولت باید متولی منافع عمومی باشد و 
حرفه‌گرایی مدیریت دولتی، خطر جایگزینی منافع گروه‌های حرفه‌ای به‌جای منافع عمومی را افزایش می‌دهد.

حرفه‌ای‎سازی مدیریت لزوماً به معنای توسعه در مدیریت دولتی نیست. منظور از توسعه در 
مدیریت دولتی، توسعه سیاسی است که از طریق تخصیص منابع ملیّ از طرف نمایندگان مردم 
در اجرای برنامه‌های اقتصادی، اجتماعی، و فرهنگی حاصل می‌شود. نیاز نیست توسعه مدیریت 
دولتی را برحسب توفیق در حرفه‌گرایی در مدیریت دولتی تعریف کنیم، فقط کافی است به شکل 
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دموکراتیک مدیریت دولتی در مسیر حفظ منافع عمومی هدایت شود.
باید در نظر داشت که اقدامات حرفه‌ای‎سازی مدیریت در بخش دولتی مستلزم توجه همزمان 
به حفظ منافع عمومی است که مدیران دولتی مسئولیت مستقیم در این زمینه دارند. ازاین‌رو، تدوین 
سازوکارهای شفافیت، پاسخگویی و نظارتی در رابطه با مدیریت حرفه‌ای ضرورتی اجتناب‌ناپذیر است تا 
حرفه‌گرایی مدیریت از طریق خودگرایی مدیران به تضعیف منافع عمومی منجر نشود. در ضمن، داشتن 
مدل شایسته‌سالاری مناسب، همسوسازی رشته‌های دانشگاهی مدیریت با نیازهای شغلی خاص مدیران 
)مالی، منابع انسانی، بیمارستان، فناوری اطلاعات(، و وضع کدهای اخلاقی حرفه‌ای از دیگر اقداماتی است 
که باید مد نظر قرار گیرد. پژوهش حاضر نشان داد که حرفه‎ای‎سازیِ محدود و تعدیل‎شده مدیریت دولتی 
با رویکرد حفظ منافع عمومی گزینۀ قابل‎دفاعی در بخش دولتی ایران است که در ادبیات حرفه‌ای‎سازی 
مدیریت مد نظر قرار نگرفته بود. از این‌رو، توصیه‌های ارائه‎شده برای حرفه‌ای‎سازی مدیریت دولتی، که 

پیش‎تر اشاره شد، برای استقرار نهایی حرفه‌ای‎سازی مدیریت دولتی پیشنهاد می‌شود.  
حرفه‌ای‎سازی محدود مدیریت دولتی در پیوند دادن طرفداران و مخالفان حرفه‎ای‎سازی مدیریت 
دولتی تحت لوای یک نظرگاه تلفیقی مفید است. مطالعات فعلی در زمینه حرفه‌ای‎سازی مدیریت غالباً 
مدل‌های متعددی را برای حرفه‌ای‎سازی مدیریت بدون در نظرگرفتن معایب آن در بخش دولتی اختیار 
می‌کنند، اما دیدگاه حرفه‌ای‎سازی محدود به این اندیشه پایبند است که نباید حرفه‎سازی مدیریت را سیاه 
و سفید دید. در حد فاصل بین حرفه‌ای‎سازی افراطی و حرفه‌زدایی از مدیریت، گزینه‎های تعدیل‎شده 

دیگری وجود دارند که متناسب با اقتضائات هر کشوری می‌توان از آن‎ها بهره جست. 
با توجه به دلالت ضمنی یافته‌های پژوهش، پیشنهاد می‌شود حرفه‌ای‎سازی محدود در بخش 

عمومی مورد مطالعه میدانی قرار گیرد.
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چکید‌‌ه:
هدف: توسعه صنعتي نقش مهمي در متغيرهاي اقتصادي از جمله ايجاد اشتغال، افزايش رشد 
اقتصادي و كاهش فقر دارد. در برنامه‌هاي پنج‎ساله توسعه در ايران به بخش صنعت نيز توجه 
شده است. علاوه بر اين، سازمان‎هاي مختلفي در زمينه سياستگذاري توسعه صنعتي فعاليت 
دارند. هدف پژوهش حاضر، شناسایی و دسته‌بندی آسیب‌های سیاستگذاری توسعه صنعتی در 

ایران در دوره زمانی 1370 تا 1397 است.
طرح پژوهش/ روش‎شناسي/ رویکرد: برای دستیابی به این هدف، از روش فراترکیب 
استفاده شده و داده‌های پژوهش به روش اسنادی گردآوری شده است. در پژوهش حاضر به 75 
داده شامل مقاله‎های علمي، کتب و گزارش )به زبان فارسی( استناد شده است. روش نمونه‌گیری 
از داده‌ها، هدفمند است. در این راستا تعداد 117 مفهوم يا چالش شناسایی شده است که این 

مفاهیم بر اساس يك چارچوب نظری تلفيقي سازماندهي شده‌اند. 
يافته‌هاي پژوهش: يافته‌هاي پژوهش حاضر شامل آسيب‌هاي سياستگذاري توسعه صنعتي 
ايران است كه در چهار بخش: 1( محتوا شامل مقوله‌های اهداف بلندمدت یا چشم‎اندازها، 
راهبردها، برنامه‌ها، سیاست‌ها و قوانین و مقررات نظارتی یا تنظیمی؛ 2( فرایند شامل مقوله‌های 
تنظیم دستور کار، تدوین سیاست، تصمیم‌گیری، اجرا و ارزیابی؛ 3( بازیگران شامل مقوله‌های 
فراسازمانی، سازمانی، و فردی؛ و در نهایت 4( محیط یا زمینه در مقوله‌های ارزش‌های سیاسی، 
رویکرد و نگاه کلان و غالب حکومتی، حمایت سیاسی، ظرفیت مدیریتی ـ اداری، و ظرفیت 
تحلیلی شناسایی و دسته‌بندی شده است. یافته‌های پژوهش حاضر مي‌تواند مبناي مناسبي براي 

اصلاح سياستگذاري توسعه صنعتي در ايران فراهم آورد.

آسیب‌شناسی،  سیاستگذاری،  صنعتی،  توسعه  کلید‌‌واژه‌ها: �توسعه، 
فراترکیب.

آسيب‌هاي عنوان مقاله: دسته‏بندی  و  شناسایی 
ايران  در  صنعتي  توسعه  سياستگذاري 

)1370-1397(
یحیی کمالی1، صدیقه شیخ‎زاده جوشانی2، محمد 

كريمي‎زاده3
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مقدمه

توسعه صنعتی بخش مهمی از توسعه متوازن یک کشور است که در تسریع رشد اقتصادی، 
ایجاد اشتغال، کاهش نابرابری و فقر نقش مهمي ايفا می‎کند. در واقع، توسعه صنعتی بخشی از 
می‌شود.  اقتصادی  زمینه‌های  در  سنتی  وابستگی‌های  دگرگونی  موجب  که  است  توسعه  فرایند 
توسعه صنعتی به لحاظ گستره و ابعاد یکی از وسیع‌ترین و متنوع‌ترین حوزه‌های توسعه و شامل 
ابزارآلات، برق و الکترونیک، تجهیزات  ابعاد مختلف ماشین‌سازی، انرژی، حمل‎ونقل، ساختمان، 
سوم  برنامه  به  ایران  در  صنعتی  سیاستگذاری  تاریخچه  می‎شود.  بسته‌بندی  و  معادن،  خانگی، 
عمرانی )1341-1346( بازمی‌گردد، جایی که در آن با منطقه‌ای کردن برنامه بخش‌های اقتصادی 
با هدف ایجاد قطب‌های مختلف صنعتی و کشاورزی و نیز انجام اصلاحات ارضی، زمینۀ توسعه 
صنعتی فراهم گردید تا در برنامه چهارم به‎طور مشخص به آن پرداخته شود و در خصوص اجرای 
آن گام‌هایی برداشته شود. این فرایند در برنامه‌های عمرانی بعدی و برنامه‌های توسعه پنج‎ساله بعد 

از انقلاب 1357 ادامه یافت.
در سال 1395 طبق گزارش مرکز آمار ایران، سهم بخش صنعت از اشتغال کشور 31‌/‌9 درصد 
بوده است.1 این نقش گسترده بخش صنعت فقط مختص اشتغال نیست، بلکه در رشد اقتصادی، 
کاهش نابرابری‌ها و فقر نیز مهم و تعیین‎کننده است. بنابراین، با توجه به اهمیت بخش صنعت در 

توسعه جوامع، سیاستگذاری در این حوزه از اهمیت ویژه‌ای برخوردار است. 
اشاره  مختلفی  آسیب‌های  به  ایران  در  صنعتی  توسعه  سیاستگذاری  آسیب‌های  زمینۀ  در 
و  1397؛  تقوي،  و  صيفوري  1390؛  معصومی‌راد،  1396؛  درودي،  1384؛  )صديقي،  است   شده 
Mossalanejad & Hoshang, 2017(. اما هیچ پژوهشی این موارد را به صورت جامع شناسایی و 

دسته‌بندی نکرده است. بررسی پیشینه آثار مرتبط با پژوهش حاضر نشان می‌دهد که هیچ اثری به‎طور 
خاص به فراترکیب آسیب‌های سیاستگذاری توسعه صنعتی در ایران نپرداخته است. با وجود این، در 
خصوص شباهت‌ها و تفاوت‌های پژوهش حاضر با آثار معرفی‎شده باید گفت که تنها وجه شباهت 
همه آثار با پژوهش ما پرداختن آن‎ها به متغیر وابسته پژوهش، یعنی توسعه صنعتی، است. در نتیجه، 
پژوهش حاضر از اين جهت كه با استفاده از ادبيات نظري حوزه سياستگذاري به توسعه صنعتي پرداخته 
و هدف اصلي آن آسيب‎شناسي سياستگذاري اين حوزه بوده و براي دستيابي به اين هدف از روش 
فراتريكب استفاده كرده است، پژوهشي جديد در حوزه سیاستگذاری توسعه صنعتی محسوب مي‌شود.

1. https://www.amar.org.ir/Portals/0/Files/fulltext/1395/n_ank_95-2.pdf
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پژوهش حاضر می‎کوشد با استفاده از روش فراترکیب، ضمن شناسایی و دسته‌بندی آسیب‌های 
این  در  ارائه دیدی جامع  به  زمانی 1397-1370،  بازه  در  ایران  در  توسعه صنعتی  سیاستگذاری 
زمینه بپردازد. به عبارت دیگر، پژوهش حاضر درصدد است نگرشی نظام‏مند را برای پژوهشگران 
این حوزه از طریق ترکیب یافته‏های پژوهش‏های قبلی ایجاد کند و دانش فعلی را در این زمینه 
بسط دهد و دید جامع و گسترده‏ای را در زمینۀ آسیب‏شناسی سیاستگذاری توسعه صنعتی در ایران 
فراهم آورد. به علاوه، پژوهش حاضر به لحاظ نظری دسته‌بندی جدیدی متناسب با مدل نظری 
نیز  به لحاظ عملی  نو محسوب می‌شود.  این جهت  از  و  ارائه می‌دهد  والت و گیلسون1 )1994( 
در  توسعه صنعتی  حوزه  سیاستگذاران  راهنمای عمل  می‌توانند  شناسایی شده‌اند  که  آسیب‌هایی 
ایران باشند و یافته‌های ارزشمندی را در اختیار آن‏ها قرار می‎دهد، زیرا هنگامی که آسیب‌شناسی 
جامعی از سیاستگذاری در حوزه توسعه صنعتی صورت می‎گیرد، این بخش می‌تواند نقش بیش‎تری 
در اشتغال و رشد اقتصادی ایفا نماید و با کاهش و رفع معضلات این بخش در بهبود متغیرهای 

اقتصادی چون بیکاری، نابرابری، و فقر در رفاه جامعه نقش تعیین‎کننده‌ای ایفا کند.

مبانی نظری پژوهش

رهیافت‌های نظری و مدل‌های مفهومی بسیاری با هدف ساده‌سازی مطالعات سیاستگذاری 
و  موضوع  با  متناسب  کدام  هر  که  است  شده  اجرا  مختلف  حوزه‌های  در  سیاست‌ها  بررسی  و 
سیاست مورد بررسی می‌تواند فهم پژوهشگر را از فرایند، محتوا، زمینه‌ها و پیامدهای سیاست‌ها و 
سیاستگذاری‌های موضوع مورد بحث به‎طور قابل‏توجهی افزایش دهد. این مدل‌ها می‌توانند علت‌ها 
و عوامل، مشکلات و موانع سیاست‌ها و نقاط قوت و ضعف را مشخص کنند و اهداف و اولویت‌ها 
را روشن سازند و پیامدها و نتایج سیاست‌ها را در جهت تلاش برای اصلاح و در نهایت پیشرفت 

کار، با سیاستگذاری مناسب‌تر و کارامدتر بیان کنند. 
روش  دیگر  طرف  از  و  است  جامع  و  آسيب‎شناسانه  پژوهش  این  در  ما  نگاه  که  آن‎جا  از 
بکارگرفته‎شده نیز فراترکیب است، که به دنبال تجمیع دانش است )Kamali, 2017(، به علاوه 
این‎که سیاستگذاری تنها در مورد تصمیم ساخته‎شده‎ای در یک زمان یا مکان خاص نیست، بلکه 
بیش‎تر به عنوان تعامل مداوم در میان نهادها )ساختارها و قوانینی که چگونگی تصمیم‌گیری را 
شکل می‌دهند(، منافع )گروه‌ها و افرادی که برای به‎دست آوردن یا از دست دادن تلاش می‌کنند( و 
ایده‌ها )مانند استدلال‌ها و شواهد( درک می‌شود، بنابراین نیاز به مدل جامعی داریم تا علاوه بر نگاه 

1. Walt & Gilson
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آسيب‎شناسانه، تحلیلی جامع در خصوص محتوا، فرایند و زمينۀ سیاستگذاری توسعه صنعتی ارائه 
دهد. بدین منظور، پژوهش حاضر چارچوب نظری خود را بر اساس مدل مثلث سیاستگذاری1 والت 
و گیلسون )1994( قرار می‌دهد. والت و گیلسون )1994(، این چارچوب تحلیل سیاستی را به‎طور 
عمده در حوزه سياستگذاري سلامت بکار بردند. این چارچوب که به مثلث سیاستگذاری شهرت 
دارد می‌تواند فراتر از بخش سلامت نیز بکار گرفته شود. مثلث سیاستگذاری روشی برای تحلیل 
مشکل و یافتن راه‌هایی برای رویارویی با آن مشکل است و می‌تواند در تحلیل چگونگی دخیل بودن 
سیاست‌ها، سازمان‌ها، ارزش‌های اجتماعی و رفتار در یک مشکل یا مسئله و تداوم آن بکار گرفته 
.)Doshmangir et al., 2014( شود، که خود می‌تواند راهی برای سازماندهی اقدامات سیاسی باشد
مثلث سیاستگذاری والت و گیلسون )1994( مدل پرکاربردی است که در حوزه‌های مختلفی 
بکار رفته است. برای نمونه، در پژوهشی که مزسن و همکاران2 )2017(، برای تعیین نوآوری‎های 
انجام  در چند کشور  درآمدمحور3  مالی  تامین  مقیاس  افزایش  مورد  در  و روش‎شناختی  مفهومی 
دادند، به عنوان یکی از ابعاد بررسی، مثلث سیاستگذاری والت و گیلسون )1994( را برای شناسایی 
که  پژوهشی  در  کردند.  استفاده  درآمدمحور  مالی  تامین  مقیاس  افزایش  در  موانع،  و  ظرفيت‌ها 
این مثلث تحلیل  از  نيز  دادند  انجام  پزشکان عمومی  قرارداد  براي  موریتی و همکاران4 )2018( 
استفاده شد تا تدوين و اجرای قراردادها را تحليل نمايد. همچنین در پژوهش اصغری )2020(، با 
هدف تحلیل بین‌المللی‎سازی آموزش عالی با رویکرد سیاستگذاری، پژوهشگر تلاش کرده است 
پشتوانه‌های نظری لازم را برای اجرای این سیاست به صورت فرایندی هدفمند و نظام‌مند ارائه 
نماید و در این راستا از مثلث تحلیل سیاستی والت و گیلسون )1994( استفاده کرده است. بنابراین، 
مدل والت و گیلسون )1994( چارچوب جامعی است که در حوزه‌های مختلف از آن استفاده می‎شود 

و بیش‎تر در آثاری بکار می‌رود که پژوهش به دنبال بررسی همۀ ابعاد سیاستگذاری باشد.
این مدل توجه تحلیلی اصلی خود را بر چهار جزء به هم مرتبط معطوف دارد که این اجزا، 
زمینه  محتوا،  )بازیگران(،  »نقش‌آفرینان  شامل  اجزا  »این  می‌دهند.  شکل  را  سیاست  یک  کل 
)محیط(، و فرایند می‌شود. نکته بسیار مهم در این مدل این است که اجزای الگو مستقل نیستند، 
بلکه تاثیرات متقابل و به هم پیوسته دارند« )Walt & Gilson, 1994: 353(. چارچوب تحلیلی 
مثلث سیاستگذاری، در واقع روشی برای تحلیل و بررسی مشکل و حصول راه‌حل برای حل آن در 

1. Policy Triangle
2. Meessen et al.
3. Revenue Base Financing
4. Mureithi et al.
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بخش‌های زمینه، محتوا، فرایند، و بازیگران است.
اجزاي مثلث تحلیل سیاست به اين صورت است: 1( محتوای تحلیل سیاستگذاری که معرف 
گیلسون  و  والت  می‌دهد.  توضیح  تفصیل  به  را  سیاست  سازنده  اجزای  و  سیاست‌هاست  ماهیت 
اقدامات خاص  و  اهداف  از  مجموعه‌ای  یا  سیاست  کلی  به هدف  محتوا  »بخش  می‌دارند:  بیان 
برنامه‌ریزی‌‎شده برای حصول آن اهداف اشاره دارد؛ 2( زمینه سیاسی که شامل عوامل نظام‌مند 
فرایند سیاست که  بین‌المللی است؛ 3(  و  ملیّ  اجتماعی و فرهنگی در سطح  اقتصادی،  سیاسی، 
شامل مراحل تعیین مشکل و تدوین دستور کار، برنامه‌ریزی، تدوین سیاست و تصمیم‌گیری، اجرا، 
پایش، ارزشیابی و بازخورد است؛ و 4( نقش‌آفرینان که آن‎ها را به افراد، گروه‌ها یا سازمان‌هایی که 
 .)Walt & Gilson, 1994: 354( »در تدوین و اجرای سیاستگذاری نقش دارند، تقسیم می‌کنند
سادگی این چارچوب نظری تحلیلگران را قادر می‌سازد واقعیت درهم‎تنیده، غیرنظام‌مند و نابسامان 

سیاستگذاری را تحلیل کنند و ابزاری برای مدیریت سیاست راهبردی تدوین نمایند.
برای تحقق هدف پژوهش حاضر و رسیدن به نگاه و بیان تحلیلی جامع، در بخش فرایند از 
مرحلۀ  پنج  در  را  فرایند سیاستگذاری  است. وی  استفاده شده  اندرسون1 )2014(  مدل مرحله‌ای 
)صورت‎بندی(،  سیاست  تدوین  کار(،  دستور  صورت‌بندی  و  مسئله  )شناسایی  کار  دستور  تنظیم 
مثلث  محتوای  حاضر  پژوهش  در  این،  بر  علاوه  می‎کند.  طرح  ارزیابی  و  اجرا،  تصمیم‌گیری، 
بلندمدت  اهداف  حکومتی،  کلان  و  غالب  نگاه  و  رویکرد  سیاسی،  ارزش‌های  را  سیاستگذاری 
نظارتی  مقررات  و  سیاست‌ها  برنامه‌ها،  راهبردها،  کوتاه‌مدت،  و  میان‌مدت  اهداف  )چشم‌اندازها(، 
از   )1393( همكاران  و  فريزن  تعريف  اساس  بر  زمینه  همچنین،  گرفته‌ایم.  نظر  در  تنظیمی  یا 
حمایت  مثلث  صورت  به  را  سياستگذاري  محيط  آن‎ها  است.  شده  تعريف  سیاستگذاری  محيط 
سیاسی، ظرفیت اداری، و ظرفیت تحلیلی مطرح می‌کنند. حمایت سیاسی امری ضروری است، زیرا 
سیاستگذاران باید به‎طور مداوم، مشروعیت و منابع را از نهادهای مسئول و قوانین و هنجارهای 
موجود  وضع  در  عمده  تغییرات  بیانگر  است  ممکن  یکپارچه  سیاست‌های  نمایند.  جذب  مربوطه 
باشند. با توجه به ماهیت این تغییرات، وقتی ذی‌نفعان مختلف دیدگاه‌ها و همین طور نیازها، منافع، 
اطلاعات و منابع قدرت متفاوتی دارند، تضاد در درون و بیرون دولت قابل‎پیش‎بینی است. مدیریت 
سیاسی مشاركتي و همه فعال، همراه با راهبردهای دقیق برای ارائه و تداوم حمایت سیاسی کافی 
از چنین سیاست‌هایی ضروری است. ظرفیت اداری )مدیریتی( به ظرفیت دولت در تدوین و اجرای 
سیاست‌ها اشاره دارد. ابعاد این ظرفیت شامل کیفیت خدمات اجتماعی، استفاده از فناوری اطلاعات، 

1. Anderson
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با مرحلۀ  اغلب  اداری  اگرچه ظرفیت  است.  و جامعه  بین دولت  روابط  نوع  و  بین‏سازمانی  روابط 
اجرای فرایند سیاستگذاری مربوط است، اما با سایر مراحل مثل ظرفیت سازماندهی مشورت‌های 
ذی‎نفعان در مرحلۀ تنظیم دستور کار نیز ارتباط دارد. ظرفیت تحلیلی برای سیاستگذاری یکپارچه 
ضروری است، زیرا ابعاد چندگانه سیاست‌های یکپارچه نسبت به سیاست‌های تک‌بعدی با چالش‌ها 
و نااطمینانی‌های بیش‎تری مواجه است. اطلاعات اضافی و زیاد با نبود اطلاعات مفید و مشخص، 
محدودیت‌های بیش‎تری بر ظرفیت تحلیلی ایجاد می‌نماید. فقدان چنین ظرفیتی می‌تواند نسبت 
به سیاست‌ها که اثرات آن‎ها با اطمینان بیش‎تری قابل‎تحلیل است، تعصب ایجاد کند. در نهایت، 
در  نقش خاصی  در محیط سیاستگذاری، هر کدام  راهبردی  مثلث  اجزای  اذعان داشت  می‌توان 

تعیین میزان موفقیت و شکست سیاستگذاری یکپارچه دارد )فريزن و همكاران، 1393(. 
علاوه بر اين، در پژوهش حاضر مرکز مثلث تحلیل سیاستگذاری والت و گیلسون )1994( را 
بازیگران شامل سه دسته فردی، سازمانی، و فراسازمانی در نظر گرفته‌ایم. در مجموع و بر اساس 
ابعاد نظري و مدل‌هاي مطرح‎شده، چارچوب مفهومی پژوهش حاضر در قالب شكل )1( سازماندهی 

شده است.

هاي  زیرا ابعاد چندگانه سياست ،کار نيز ارتباط دارد. ظرفيت تحليلي براي سياستگذاري یکپارچه ضروري است تنظيم دستور ۀمرحل
تري مواجه است. اطلاعات اضافي و زیاد با نبود اطلاعات مفيد ‎بيشي ها ها و نااطميناني بعدي با چالش هاي تك یکپارچه نسبت به سياست

ها ‎که اثرات آنها  تواند نسبت به سياست نماید. فقدان چنين ظرفيتي مي تري بر ظرفيت تحليلي ایجاد مي‎هاي بيش و مشخص، محدودیت
 ،در محيط سياستگذاري راهبردياجزاي مثلث توان اذعان داشت  مي ،در نهایتتحليل است، تعصب ایجاد کند. ‎تري قابل‎با اطمينان بيش

  (.0737، همکارانفریزن و ) دگذاري یکپارچه داردر تعيين ميزان موفقيت و شکست سياست يهر کدام نقش خاص
و  ،سازماني، ازیگران شامل سه دسته فرديرا ب (0334والت و گيلسون )سياستگذاري  در پژوهش حاضر مرکز مثلث تحليل ،علاوه بر این

شکل قالب در ، چارچوب مفهومي پژوهش حاضر شده‎هاي مطرح و مدلمجموع و بر اساس ابعاد نظري  در .ایم نظر گرفته در ينفراسازما
 است. سازماندهي شده (0)
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 چارچوب مفهومی پژوهش :3شکل 

 
پژوهش پيشينۀ  

 موانعها،  آسيبها به برخي ابعاد ‎. در این پژوهشاستگرفته هاي متعددي صورت  پژوهش ،0731-0733 توسعه صنعتي از سال ۀزمين در
 راهبرددرصد کارشناسان  31دهد که به نظر  نشان مي (0737) زاده جمالهاي  یافته .سته اپرداخته شد و پيامدهاي توسعه صنعتي ایران

صنعتي کشور باید افزایش  راهبردناسان نقش وزارت صنایع در تدوین درصد کارش 37مدوني در حوزه صنعتي کشور وجود ندارد، به نظر 
توسعه  راهبردطرح  ،همچنين .دانند کشور در حال حاضر کم ميصنعتي  راهبردیابد و کارشناسان نقش وزارت صنایع را در تدوین 

بندي موانع توسعه صنعتي  شناسایي و رتبهبه  ،(2104شهرکي )مد است. ساله ناکارا‎انداز بيست صنعتي در دستيابي به اهداف سند چشم
همکاري دهد که  نشان مي ويهاي  . یافتهپردازد‎مي ها و نيز ارائه راهکارهایي براي توسعه صنعتي در استان سيستان و بلوچستان استان

سرمایه از ر پيشرفته، فرا فناوريلات و آ کننده، مشکلات مربوط به ورود ماشينها در حمایت از توليد نکردن مراکز قوي مالي از جمله بانك
گذاري در  رمایههاي س ها و کمبود امتيازات و مشوق کار متخصص از استانمتخصص، فرار نيروي ا، واگذاري تسهيلات به افراد غيره استان
ساله  هاي پنج روند تحولات صنعت و برنامه ،(2107زادگان و نورایي )‎شریف هستند.ها  ترین موانع توسعه صنعتي استان ها مهم استان

 بيانگر آن است که اگرچه ایران جزوهاي پژوهش  . یافتهکنند‎يمشناسي کلي توسعه صنعتي ایران را بررسي  توسعه در ایران و آسيب
گيري چنين  نيازهاي نهادي توسعه صنعتي در ابتداي شکل‎ولي کمبود پيش، استهاي توسعه صنعتي  کشورهاي پيشرو در تدوین برنامه

در مجموع فرهنگ صنعتي تکوین  کهسو و سيطره بيش از حد دولت بر صنایع در طول تاریخ از سوي دیگر، سبب شده ‎فرایندي از یك
که فقط به صاحب صنعت شدن ایران )و نه صنعتي شدن( منجر شود.  شودو محيط نهادي مرتبط با صنعت دچار هرج و مرج بسيار  نيابد

 بازیگران

 های‌سیاسی‌ارزش

‌رویکرد‌و‌نگاه‌کلان‌حکومتی
‌حمایت‌سیاسی

‌اداریـ‌‌ظرفیت‌مدیریتی
‌‌ظرفیت‌تحلیلی‌‌‌‌
‌
‌اندازها‌اهداف‌و‌چشم ‌

‌راهبردها
‌ها‌برنامه
‌ها‌سیاست

‌قوانین‌و‌مقررات
‌
 

‌تنظیم‌دستور‌کار
‌تدوین‌سیاست

‌گیری‌تصمیم
‌اجرا

‌ارزیابی
 

‌فرآیند
 

‌محتوا
 

‌زمینه‌)محیط(
 

شكل 1: چارچوب مفهومي پژوهش
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پیشینۀ پژوهش

در زمینۀ توسعه صنعتی از سال 1370-1397، پژوهش‌های متعددی صورت گرفته است. در اين 
پژوهش‎ها به برخي ابعاد آسیب‌ها، موانع و پيامدهاي توسعه صنعتي ايران پرداخته شده است. يافته‌هاي 
جمالزاده )1385( نشان مي‌دهد كه به نظر 70 درصد کارشناسان راهبرد مدونی در حوزه صنعتی کشور 
وجود ندارد، به نظر 85 درصد کارشناسان نقش وزارت صنایع در تدوین راهبرد صنعتی کشور باید افزايش 
يابد و کارشناسان نقش وزارت صنایع را در تدوین راهبرد صنعتی کشور در حال حاضر کم می‌دانند. 
همچنین، طرح راهبرد توسعه صنعتی در دستیابی به اهداف سند چشم‌انداز بیست‎ساله ناکارامد است. 
شهرکی )2014(، به شناسایی و رتبه‌بندی موانع توسعه صنعتی استان‌ها و نیز ارائه راهکارهایی برای 
توسعه صنعتی در استان سیستان و بلوچستان می‎پردازد. یافته‌های وی نشان مي‌دهد که همکاری 
نکردن مراکز قوی مالی از جمله بانک‌ها در حمایت از تولیدکننده، مشکلات مربوط به ورود ماشین‌آلات 
و فناوری پیشرفته، فرار سرمایه از استان‌ها، واگذاری تسهیلات به افراد غیرمتخصص، فرار نیروی کار 
متخصص از استان‌ها و کمبود امتیازات و مشوق‌های سرمایه‌گذاری در استان‌ها مهم‌ترین موانع توسعه 
صنعتی استان‌ها هستند. شریف‎زادگان و نورایی )2015(، روند تحولات صنعت و برنامه‌های پنج‌ساله 
توسعه در ایران و آسیب‌شناسی کلی توسعه صنعتی ایران را بررسي می‎کنند. یافته‌های پژوهش بیانگر 
آن است که اگرچه ایران جزو کشورهای پیشرو در تدوین برنامه‌های توسعه صنعتی است، ولی کمبود 
پیش‎نیازهای نهادی توسعه صنعتی در ابتدای شکل‌گیری چنین فرایندی از یک‎سو و سیطره بیش از 
حد دولت بر صنایع در طول تاریخ از سوی دیگر، سبب شده که در مجموع فرهنگ صنعتی تکوین نیابد 
و محیط نهادی مرتبط با صنعت دچار هرج و مرج بسیار شود که فقط به صاحب صنعت شدن ایران 
)و نه صنعتی شدن( منجر شود. شقاقی شهری )2018(، عملکرد برنامه‌های پنج‎ساله توسعه ایران را بر 
مبنای تحقق اهداف کلان اقتصادی سند چشم‌انداز تحليل می‎کند. نتایج پژوهش حاکی از آن است 
که بر اساس شاخص ترکیبی محورهای شش‎گانه اصلی تولید و بهبود رفاه جامعه، شاخص‌های پولی 
و کنترل تورم، اشتغال‌زایی و بهره‌وری، توزیع درآمد و فقرزدایی، جهانی شدن اقتصاد و بخش تجارت 
خارجی، و اندازه و حضور دولت و بخش خصوصی در اقتصاد، برای برنامه‌های پنج‎ساله توسعه به روش 
فاصله از مرجع، مشاهده می‌گردد که در مقایسه عملکرد برنامه‌های توسعه از منظر جهت‌گیری به سمت 
تحقق اهداف اقتصادی سند چشم‌انداز، بیش‎ترین هم‌راستایی و بهترین عملکرد به‎ترتیب در برنامه‌های 
سوم، برنامه اول، برنامه دوم، برنامه پنجم و در نهایت برنامه چهارم توسعه وجود دارد. احمدی )2016(، 
با تمرکز بر دوره تاریخی شکل‌گیری انقلاب صنعتی نیمه دوم قرن هجدهم به این سو، موانع توسعه 
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صنعتی ایران را بررسی می‌کند. یافته‌های وی بیانگر آن است که دولت‌های استعمارگر در قرن نوزدهم 
از طریق محدود کردن فعالیت‌های سرمایه‌داران ایرانی در حوزه‌های مهم صنعتی، ورشکسته کردن 
صنایع داخلی، سوق دادن اقتصاد کشور به سمت تولید مواد اولیه خام، و محدود کردن ایران از دریافت 
بخش قابل‎توجهی از درآمدهای نفتی در یک دوره بلندمدت، نقش مهمی در توسعه‎نیافتگی ایران 
دارند. ملک‎محمدی و کمالی )2013(، درصدد تحلیل موانع نهادینه شدن سیاستگذاری توسعه پایدار 
هستند. یافته‌های پژوهش نشان می‌دهد که مجموعه‌ای از عوامل شناختی، نهادی ـ قانونی، سیاستی 
و اجتماعی، مانع نهادینه شدن سیاستگذاری توسعه پایدار در ایران می‌شوند. بنابراین، نهادینه‌سازی 
سیاستگذاری توسعه پایدار در ایران نیازمند کاربست مدلی است که مبتنی بر این موانع و با استفاده از 
اسناد بین‌المللی باشد. فیض‌پور و سامان‌پور )2017(، به بررسی تاثیر رشد نامتوازن بخش صنعت در 
مناطق ایران بر میزان محرومیت آن مناطق می‎پردازند. نویسندگان بررسی خود را بر اساس تلفیق سه 
شاخص تعداد بنگاه‌های صنعتی، شاغلان، و تولید بنگاه‌های صنعتی در سطح استان‌ها انجام می‎دهند و 

بر اساس این نتیجه می‎گیرند که ناهماهنگی گسترده‌ای در توسعه صنعتی استان‌ها وجود دارد.
ناديا و الِوی1 )2018(، به بررسی نقش صنعتی شدن بر رشد اقتصادی کشور سنگال در بازه 
زمانی 2017-1960 می‎پردازند. این پژوهش با بررسی داده‌های بانک جهانی و آژانس ملیّ آمار 
و جمعیت‎شناسی سنگال و با ارزیابی رابطه بین تولید صنعتی، نرخ تورم، نرخ ارز و رشد اقتصادی، 
دریافته است که بین توسعه صنعتی و رشد اقتصادی رابطه معناداری وجود دارد و افزایش تولیدات 
صنعتی باعث افزایش رشد اقتصادی می‎شود. هایاشی2 )2018(، به بررسی صنعتی شدن کشورهای 
در حال توسعه می‎پردازد. یافته‌های پژوهش نشان می‌دهد صنعتی شدن کشورهای در حال توسعه 
که به عنوان شروع تولید کالاهای سرمایه‌ای تعریف می‌شود، زمانی اتفاق می‌افتد که سهم آن‎ها در 
تولید جهانی بیش‎تر از تقاضای جهانی باشد. با این حال، یک شکاف دائمی بین کشورهای پیشرفته 
و در حال توسعه به لحاظ صنعتی شدن وجود دارد و این امر ناشی از تولید ناخالص داخلی پایین 
و مصرف بیش‎تر از سرمایه در کشورهای در حال توسعه است. اکپان و اويک3 )2017(، به بررسی 
در کشور  بخش صنعت  عملکرد  و  داخلی  ناخالص  تولید  بر  خارجی  مستقیم  تاثیر سرمایه‌گذاری 
نیجریه می‎پردازند. یافته‌های پژوهش بیانگر آن است که میان رشد صنعتی و تولید ناخالص داخلی 
عمدتاً  داخلی  ناخالص  تولید  زیرا  است،  برقرار  معناداری  ارتباط  خارجی  مستقیم  و سرمایه‌گذاری 

1. Ndiaya & Lv
2. Hayashi
3. Akpan & Eweke
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ناشی از شوک‌های سرمایه‌گذاری مستقیم خارجی در بخش صنعت است. گوتام و یاداو1 )2017(، با 
بررسی سیاست توسعه صنعتی در کشور هند از زمان استقلال، درمی‎یابند که توسعه صنعتی ناشی 
از سیاست‌های دولت در جهت ایجاد نهادهایی برای تثبیت اقتصادی و تعدیل ساختاری با هدف 
اقتصادی،  رشد  به  دستیابی  برای  دولت  است. همچنین،  اقتصاد  در  و خصوصی‎سازی  آزادسازی 
ضمن توجه به بخش کشاورزی، بخش صنعت و خدمات را مورد توجه ویژه قرار داد. مارتینایتایت 
و کریگدیت2 )2015(، عوامل موثر بر توسعه صنایع خلاق در کشور لیتوانی را مورد بررسی قرار 
می‎دهند. یافته‌های پژوهش نشان می‌دهد که مخارج بخش خصوصی در حوزه فرهنگ و درجه 
خلاقیت در اولویت اول اثرگذاری و مخارج بخش دولتی در حوزه فرهنگ، تعداد حق اختراعات و 

میزان اشتغال در حوزه تحقیق‎وتوسعه، در اولویت دوم اثرگذاری بر توسعه این صنایع است.
بررسی پیشینه آثار مرتبط با پژوهش حاضر نشان می‌دهد که هیچ اثری به‎طور خاص به فراترکیب 
آسیب‌های سیاستگذاری توسعه صنعتی ایران نپرداخته است. در خصوص مسئله و هدف نیز باید گفت که 
فقط آثار قرارگرفته در دسته موانع توسعه صنعتی با پژوهش حاضر شباهت دارند و درصدد شناخت آسیب‌های 
توسعه صنعتی هستند و بقیه متفاوت‎اند. علاوه بر این، به‎جز آثار قرارگرفته در دسته فرایند سیاستگذاری و 

برنامه‌ریزی، هیچ اثر دیگری به مقوله سیاستگذاری توسعه صنعتی به‎طور اخص نپرداخته است.

روش‎شناسی پژوهش

مطالعات  از  استخراج‌شده  یافته‌های  و  اطلاعات  که  است  کیفی  مطالعه  نوعی  فراترکیب 
کیفی دیگر با موضوع مرتبط و مشابه را بررسی می‌کند و با فراهم کردن نگرشی نظام‌مند برای 
پژوهشگران از طریق ترکیب پژوهش‌های کیفی مختلف به کشف موضوعات و استعاره‌های جدید 
و اساسی می‌پردازد و با این روش، دانش فعلی را ارتقا می‌دهد و دید جامع و گسترده‌ای را در زمینه 
مسائل به‎وجود می‌آورد. هدف اصلی فراترکیب ارائه یافته‌هایی است که بینش جامع‌تر و عمیق‌تری 
تولید می‌کنند. فراترکیب مستلزم آن است که پژوهشگر بازنگری عمیق و دقیقی نسبت به سند 

 .)Kamali, 2017( مورد مطالعه انجام دهد و یافته‌های پژوهش قبلی را با هم ترکیب کند
ساندلوسکی و باروسو3 )2003(، هفت مرحله برای فراترکیب بیان می‎کنند که به آن‎ها اشاره 
می‎گردد: تنظیم پرسش پژوهش )برای تنظیم پرسش پژوهش از ابعاد مختلفی مانند جامعه مورد 
مطالعه، چه چیزی، چه موقع، و چگونگی انجام روش استفاده می‌شود(، طراحی و بیان ادبیات نظام‌مند 
1. Gautam & Yadav
2. Martinaitytė & Kregždaitė
3. Sandelowski & Barroso



180

11
9 

پي
پيا

 ـ 
1 

اره
شم

 ـ 
14

01
ار 

 به
3 ـ

5 
وره

| د

این مرحله، پژوهشگر به‎طور نظام‌مند به جستجوی مقالات منتشرشده در مجله‌های مختلف  )در 
می‌پردازد و واژگان کلیدی مرتبط را انتخاب می‌کند(، جستجو و انتخاب متون مناسب )در این مرحله 
پژوهشگر مشخص می‌کند که آیا پژوهش‌های یافت‎شده متناسب با پرسش پژوهش هستند یا خیر؟(، 
استخراج اطلاعات متون )استخراج کدها از متون، به صورت واحدهاي معنایي و کدهایي مشخص و 
دسته‌بندی‎شده(، ترکیب و تحلیل یافته‌های کیفی )در مرحله تجزیه‌وتحلیل، پژوهشگر موضوعاتی را 
جستجو می‌کند که در بین مطالعات موجود در فراترکیب پدیدار شده‌اند(، کنترل کیفیت )در این مرحله 
پژوهشگر رویه‌هایی را برای حفظ و کنترل کیفیت مطالعه خود در نظر می‎گیرد(، و ارائه یافته‌ها )در این 
مرحله پژوهشگر، پاسخ به پرسش پژوهش را بر اساس نتایج پژوهش‌های مرتبط استخراج می‌کند(. 

 در این پژوهش داده‌ها به روش اسنادی گردآوری شده است. این داده‌ها شامل 155 مقاله علمي ـ پژوهشي، 
علمي ـ ترويجي و همايش، 19 کتاب و گزارش، و 3 پایان‌نامه )همگی به زبان فارسی( بوده است که 
از طریق جستجوی کلیدواژه‌های آسیب‌ها، آسیب‌شناسی، سیاستگذاری، برنامه‌ریزی، توسعه، توسعه 
صنعتی و صنعت، در پایگاه‌های اطلاعاتی ایرانداک1، سیویلیکا2، مگیران3، نورمگز4، و پرتال جامع 
علوم انسانی5 به‎دست آمده است. معیار انتخاب آثار در این پژوهش، صرفاً آثاری بوده است که در 
کشور ایران و به زبان فارسی در بازه زمانی 1397-1370 منتشر شده‌اند. از اين تعداد، 75 منبع مورد 
استناد قرار گرفته و به آن‎ها ارجاع داده شده است. مبدأ زماني مورد نظر به اين دليل سال 1370 در 
نظرگرفته شده كه با پايان جنگ ایران و عراق، و مطرح شدن بازسازي كشور، انتشار مطالب علمي 
درباره برنامه‎هاي توسعه و بازسازي كشور گسترش يافت. سال 1397 نيز سال انجام پژوهش است. 
به دليل انتشار مقالات در این زمينه، پژوهشگران آثاری علمي را که داده‌ای برای پاسخ به پرسش 
پژوهش حاضر، یعنی آسيب‌هاي سیاستگذاری توسعه صنعتی ايران، داشته‌اند، کدگذاری کرده و در 
تحلیل وارد کرده‌اند. روش نمونه‌گیری از داده‌ها، هدفمند بوده و برای تجزیه‌وتحلیل داده‌ها از روش 
کدگذاری باز و محوری استفاده شده است. علاوه بر این، در پژوهش حاضر برای اعتبارسنجی و 
ارزیابی منابع مورد استفاده و کیفیت داده‌ها و یافته‌های به‎دست‎آمده از روش مثلث‌سازی منابع و 
پژوهشگر استفاده شده است. در این زمينه »کرسول6 برای اعتبار یا روایی پژوهش کیفی هشت 
راهبرد پیشنهاد می‌کند که با رعایت دست‎کم دو مورد می‌توان برای پژوهش اعتباری قابل‎قبول 

1. https://irandoc.ac.ir/
2. https://civilica.com/
3. https://www.magiran.com/
4. https://www.noormags.ir/
5. http://ensani.ir/fa
6. Creswell
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ایجاد کرد« )Tabatabaee et al., 2013: 666(. در این رابطه، در پژوهش حاضر دو راهبرد استفاده 
شده است: نخست، درگیری طولانی‌مدت پژوهشگر با فضای پژوهشی و مطالعات انجام‎شده و دوم 
مثلث‌سازی از طریق گردآوری شواهد از منابع مختلف شامل نظریه‌های گوناگون، پژوهشگران متعدد، 
منابع اطلاعاتی متنوع و شیوه‌های گوناگون و مثلث‌سازی با استفاده از منابع متعدد داده‌ها برای ترسیم 
نتایج، در مورد آنچه حقیقت را تشکیل می‌دهد )Tabatabaee et al., 2013(. در پژوهش حاضر 
از روش مثلث‎بندي پژوهشگر استفاده شده و سه پژوهشگر، داده‌ها را كدگذاري كرده‌اند تا به توافق 

درباره چگونگي دسته‎بندي آسيب‎هاي سياستگذاري توسعه صنعتي دست یابند.

یافته‌های پژوهش

يافته‌هاي پژوهش بر اساس اجزاي چهارگانه چارچوب مفهومي ترکیبی، جامع و ابتکاری است 
و در چهار بخش 1( محتوا شامل مقوله‌های اهداف بلندمدت یا چشم‎اندازها، راهبردها، برنامه‌ها، 
یا تنظیمی؛ 2( فرایند شامل مقوله‌های تنظیم دستور کار  سیاست‌ها و قوانین و مقررات نظارتی 
)شناسایی مسئله و صورت‌بندی دستور کار(، تدوین سیاست )صورت‌بندی(، تصمیم‌گیری، اجرا، و 
ارزیابی؛ 3( بازیگران شامل مقوله‌های فراسازمانی، سازمانی، و فردی؛ و در نهایت 4( محیط یا زمینه 
در مقوله‌های ارزش‌های سیاسی، رویکرد و نگاه کلان و غالب حکومتی، حمایت سیاسی، ظرفیت 

مدیریتی-اداری، و ظرفیت تحلیلی شناسایی و دسته‌بندی شده است. 

محتوای سیاستگذاری 

بخشي از آسيب‌هاي سياستگذاري توسعه صنعتي كه در پژوهش حاضر شناسايي شده‌اند، مربوط 
به محتوای سياستگذاري هستند. محتوای سياستگذاري يكي از اجزاي مدل والت و گيلسون است. در 
پژوهش حاضر بر اساس تعريف والت و گیلسون )1994(، محتوای تحلیل سیاست‌گذاری معرف ماهیت 
سیاست‌ها و تفصیل اجزای سازنده سیاست است و بر اساس لهمان1 )2016(، محتوای سیاست شامل 
آنچه که توافق شده است از جمله قوانین، اسناد سیاستگذاری، مقررات و دستورالعمل‌ها، ساختارها 
از  داده‌های پژوهش که  تعريف می‌شود. همچنین،  ارزش‌ها  از  اجرا و مجموعه‌ای  یا سازوکارهای 
مقالات متعدد استخراج گردیدند، محتوای سیاستگذاری شامل مقولات اهداف بلندمت و چشم‌اندازها، 
راهبردها، برنامه‌ها، سیاست‌ها و مقررات تنظیمی و نظارتی در نظرگرفته شده است. در جدول )1(، 

آسيب‌هاي )مفاهيم( مربوط به هر يك از اين مقوله‌ها تشريح مي‌شود.

1. Lehman
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جدول 1: آسیب‌های بخش محتوای سیاست‌های توسعه صنعتی

منبعنمونه دادهکدگذاری/ مفاهیممقوله

اهداف 
بلندمدت 

یا 
چشم‎انداها

وجود ناهماهنگی بین هدف‎ها، 
ابزارها و وسایل

»وجود ناهماهنگی بین هدف‌ها و ابزارها و وسایل و نیز انتظارات و عملکردها و 
سیاست‌ها و اقدام‌های ناسازگار با هم، در مباحث مربوط به توسعه، در زمره موانع 

دیدگاهی و ساختاری جامعه در حال رشد به‎شمار می‌آیند«.
)صدیقی، 1384: 17(

مشخص نبودن اهداف و اولویت‌های 
توسعه صنایع کشور

»بنابراین کره جنوبي، انتشار و توزیع کارا و اثربخش فناوری را در اولویت قرار داده و 
بر مبنای اولویت خود نهادسازی کرده است. اما اولویت‎های ایران مشخص نبوده‎اند«.

)شاکری و مولایی، 1397: 
)96

روزمرگی و فقدان چشم‎انداز جامع 
در سیاستگذاری کلان صنعتی کشور

»متاسفانه نه‎تنها ما چشم‌انداز سازگار و جامعی از سیاستگذاری صنعتی نداشتیم، بلکه در 
حوزه‌های مختلف هم مدام این چشم‎اندازی هم که وجود داشته، محدودتر شده است 

که معنای آن روزمرگی تصمیمات است«.
)عظیمی، 1382: 182(

راهبردها

عدم اجماع سیاستگذاری صنعتی با 
واحدهای ذی‎مدخل

»اشکال عمده اسناد قبلی در رابطه با توسعه صنعتی شامل برش سطحی از آسیب‎شناسی 
رشته فعالیتی و عدم اجماع با واحدهای ذی‎مدخل است«.

(Shafiee, 2018: 237-238)

بی‌توجهی به صنایع با فناوری بالا در 
سند راهبردی وزارت صنعت

»سند برنامه راهبردی وزارت صنعت و معدن به عنوان بالاترین سند اجرایی توسعه ساختار 
صنعتی کشور با نقد بی‎توجهی به صنایع با فناوری بالا مواجه است. طبق برخی آمارها امروزه 
بیش از 50 درصد ارزش صادرات کشورهای در حال توسعه صادرات کالاها و تولیدات با 

فناوری پیشرفته است که این سهم در صادرات صنعتی ایران کم‎تر از یک درصد است«.

(Sadeghi Shahedani & 
Mousavi, 2017: 85)

نوسان راهبردهای توسعه صنعتی 
برنامه‌ها )تغییرپذیری راهبردهای 

صنعتی برنامه‌ها(

»برنامه‎های توسعه اجراشده در کشور فاقد رویکرد یکپارچه و منسجم سیاسی به مسئله 
تحول صنعتی بوده‎اند ... همچنین، از همه مهم‎تر فقدان استمرار سیاست‎های صنعتی این 

برنامه‎هاست که خود متاثر از نوسان راهبردهای توسعه صنعتی برنامه‎هاست«.
)درودی، 1396: 3(

نامناسب بودن اصول راهبرد توسعه 
صنعتی کشور

در اصول راهبرد توسعه صنعتی کشورهای موفق در رسیدن به رشد پایدار در نسل‎های 
مختلف نامی از ایران نیست.

(Dehghan Khavari et al., 
2017)
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ادامه جدول 1: آسیب‌های بخش محتوای سیاست‌های توسعه صنعتی

منبعنمونه دادهکدگذاری/ مفاهیممقوله

راهبردها

فقدان راهبرد و برنامه ملّی توسعه 
درازمدت صنعتی و راهبرد ملّی 
توسعه پایدار در کشور )فقدان 

راهبرد مدون(

»مشکلات بخش صنعت در دو حوزه درونی و محیطی طبقه‌بندی می‌شود. در حوزه 
درونی فقدان راهبرد و سیاست‌های صنعتی اصلی‌ترین مشکل هستند«.

»به نظر تقریباً 70 درصد کارشناسان، راهبرد مدونی در حوزه صنعت کشور وجود ندارد«.

)نبوی و ملایری، 1375: 40 
و 41؛ جمال‎زاده، 1385: 58؛ 

رنجبر، 1387(
(Malekmohammadi & 

Kamali, 2013)

برنامه‌ها

فقدان نگاه آسیب‌شناسانه و رویکرد 
آینده‌پژوهانه در برنامه‌های پنج‎ساله 

به توسعه صنعتی

»برنامه‌ها از یک‎سو فاقد نگاه آسیب‌شناسانه و از سوی دیگر فاقد رویکرد آینده‌پژوهانه 
به توسعه صنعتی هستند. به علاوه در این برنامه‌ها، نه واکنشی مناسب به عدم توفیقات 

گذشته و علل بنیادین آن صورت گرفته است و نه طرح‌ریزی هوشمندانه‌ای برای 
بهره‎گیری از امکان‌های در دسترس در آینده به چشم می‎خورد«.

)درودی، 1396: 3(

فقدان برنامه مناسب برای سرمایه و 
بودجه استان‌ها

»به نظر می‌رسد بهترین گزینه برای جامعه‌ای که بافت سنتی و خانوادگی دارد و سرمایه بالایی 
برای کار کردن ندارد تزریق سرمایه به این بخش باشد، امری که در حال حاضر در کشور در حال 
اجراست. اما به علت نبود برنامه درست، این بودجه صرف توسعه واقعی این استان نشده است«.

)آزاد ارمکی و توحیدلو، 
)45 :1388

فقدان اصول توسعه پایدار در 
برنامه‌های پنج‎ساله

»اصول توسعه پایدار در برنامه‌های پنج‎ساله مورد غفلت قرار گرفته و در بودجه‌بندی 
کشور به توسعه پایدار توجه لازم صورت نگرفته است«.

(Malekmohammadi & 
Kamali, 2013: 167)

»برنامه‌های پنج‎ساله توسعه نمی‌توانند به توسعه پایدار منجر شوند، زیرا فاقد نگاه سیستمی فقدان نگاه سیستمی در برنامه‌ها
و دارای مفاد و مواد پراکنده‌ای هستند که انسجام منطقی بین آن‎ها وجود ندارد«. 

(Malekmohammadi & 
Kamali, 2013: 171-172)

فقدان تعریف روشن مفاهیم اصلی 
برنامه‌ها

»در هیچ یک از برنامه‌ها تعریف روشنی درباره مفهوم توسعه، ابعاد و ویژگی‌های آن به 
عنوان هدف اصلی بیان نشده است«.

(Kamali, 2015: 10)
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ادامه جدول 1: آسیب‌های بخش محتوای سیاست‌های توسعه صنعتی

منبعنمونه دادهکدگذاری/ مفاهیممقوله

برنامه‌ها

توجه بیش‎تر برنامه‌ها به نیازهای 
کمّی )کمّی‌نگری(

»شواهد حاکی از آن است که این برنامه‌ها )برنامه‌های توسعه ملّی( بیش‎تر به نیازهای 
کمّی اشاره دارد و بازتاب‌های عملی هدفمند و روشمندی در آن‎ها دیده نمی‌شود«.

(Khezrian et al., 2019: 
31-32; khezrian & 

Saghafi, 2018)

قرابت اندک برنامه‌های پنج‎ساله با 
اسناد بالادستی خود

»با توجه به این‎که هدف سند چشم‌انداز 1404، کسب جایگاه اول قدرت اقتصادی 
منطقه است... چرا که طبق نتایج تحقیق آسیب‎شناسی برنامه‌های توسعه به‎ویژه برنامه 

چهارم و پنجم )برنامه‎های توسعه اجراشده بعد از ابلاغ چشم‌انداز(، حکایت از 
نگرش‌های همه‌جانبه به اهداف اقتصادی مد نظر سند چشم‌انداز ندارد«.

(Shaghaghi Shahri, 
2018: 236)

سیاست‌ها

سیاست‌های حمایتی غیرتخصصی
»سیاست‌های طراحی‎شده برای حمایت از صنایع کوچک و متوسط در کشور، از منظر 
ویژگی‌ها و معیارهایی چون پایداری و انعطاف، آینده‌نگری، واقع‌بینی، هدفدار بودن، 

عمومیت داشتن و گستردگی در وضعیت مطلوبی قرار ندارد«.

(Mahdavi & Azizmo-
hammadlou, 2016: 57)
)زمانیان و همکاران، 1389(

سیاست‌های انحصارگرا
»حرکت صنعت مواد غذایی و آشامیدنی ایران به سمت فضای انحصاری، کارایی این 
صنعت را کاهش می‌دهد. بر اساس این، پیشنهاد می‌شود سیاست‌های صنعتی کشور 

ایران در راستای افزایش فضای رقابتی در صنعت مواد غذایی و آشامیدنی تدوین شوند«.
(Soheili et al., 2015)

سیاست‌های بازرگانی، ارزی، 
بودجه‌ای و مالیاتی نامناسب و 

ناسازگار با دیگر سیاست‌ها

»سیاست‌های بازرگانی نارسا و عدم سازگاری سیاست‌های ارزی و سیاست‌های 
)نبوی و ملایری، 1375: 21(بازرگانی باعث شد اهداف راهبرد توسعه صادرات به‎خوبی انجام نشود«.
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ادامه جدول 1: آسیب‌های بخش محتوای سیاست‌های توسعه صنعتی

منبعنمونه دادهکدگذاری/ مفاهیممقوله

قوانین و 
مقررات 
نظارتی یا 

تنظیمی

در پژوهش‎ها تغییرات مداوم در قوانین و مقررات ورود و صدور کالا به عنوان یکی از بی‌ثباتی و تغییرات مداوم در قوانین
آسیب‌ها معرفی می‌گردد.

(Motafakkerazad et al., 
2015)

)رنجبر، 1387(
بخشی بودن قوانین و گاهی خلأ 

قانونی
در بحث موانع نهادی ـ قانونی در نهادها، تشکیلات و قوانین مرتبط به توسعه پایدار، یکی 

از این موانع و آسیب‌ها، بخشی بودن قوانین و خلأ قانونی در این زمینه معرفی می‌گردد.
(Malekmohammadi & 

Kamali, 2013)

به‎روز نبودن قوانین
»موانع نهادی ـ قانونی در نهادها، تشکیلات سازمانی، قوانین و مقررات مرتبط با توسعه 
پایدار وجود دارد. برای مثال، عواملی از جمله به‎روز نبودن قوانین، مانع نهادینه شدن 

سیاستگذاری توسعه پایدار شده‌اند«.

(Malekmohammadi  Ka-
mali, 2013, 170; Habibi, 

2010)

تداخل و موازی‌کاری قوانين
در ادبیاتی که در مورد بخش صنعت کشور شکل گرفته، یکی از آسیب‌های 

سیاستگذاری توسعه صنعتی ایران، تداخل و موازی‎کاری در بدنه حقوق عمومی کشور 
معرفی شده است.

(Habibi, 2010; Sargolzehi 
et al., 2018; Mohammadi 

Khyareh & Rostami)

فقدان انطباق و انسجام و تناقض 
قوانین و مقررات

»مجموعه قوانین و مقررات حاکم بر برنامه‌ریزی توسعه در ایران فاقد انطباق و انسجام 
لازم بوده و در برخی موارد با یکدیگر هم‎پوشانی و تناقض داشته یا با خلأ قانونی 

مواجه بوده است«.

(Kamali, 2015: 10; 
Khezrian et al., 2019; 
Aliabadi et al., 2019)

ضعف مقررات تنظیمی
»ضعف مقررات تنظیمی ناظر بر بخش صنعت، ضعف در حقوق مالکیت معنوی و 

انگیزه پایین واحدها برای ورود به مرحله نوآوری در برنامه‌های تولیدی و رقابت در 
بازار« از جمله عوامل منفی تاثیرگذار بر بخش صنعت هستند.

)Shafiee, 2018: 251(

عدم تفسیر و استانداردسازی قوانین
برخی مطالعات بیان می‌کنند که یکی از آسیب‌های سیاستگذاری توسعه صنعتی در کشور، 
عدم تفسیر و استانداردسازی قوانین و مقررات کشور است. برای نمونه، در پژوهشی که 
پیرامون موانع و مشکلات برنامه‌های کارآفرینی کشور است، این آسیب ذکر شده است.

)Aliabadi et al., 2019(

عطف به ماسبق شدن قوانین در 
حوزه صنعت

»عطف به ماسبق شدن قوانین در حوزه صنعت است که صنعت کشور را تحت‌الشعاع 
خود قرار داده است«.

)Habibi, 2010: 66(
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فرایند سیاستگذاری توسعه صنعتی

شده‌اند،  شناسايي  حاضر  پژوهش  در  كه  صنعتي  توسعه  سياستگذاري  آسيب‌هاي  از  برخی 
مربوط به فرایند سياستگذاري هستند. همان‌طور كه در چارچوب مفهومي پژوهش اشاره شد، فرایند 
سياستگذاري يكي از اجزاي مدل والت و گيلسون است. در پژوهش حاضر، فرایند سياستگذاري را 

بر اساس مدل مرحله‌ای اندرسون )2014( در نظر گرفته‌ایم )جدول 3(.

جدول 2: آسیب‌های بخش فرایند سیاستگذاری توسعه صنعتی

کدگذاری/ مقوله
منبعنمونه دادهمفاهیم

تنظیم دستور 
کار

ضعف فرایند 
اولویت‎گذاری 

»كيي از آسیب‌های اصلی سیاستگذاری توسعه 
صنعتی، ضعف تعیین اولویت زمینه‌ها و فعالیت‌های 

صنعتی است«.

(Osmani & 
Sameei, 2017: 

149)

عدم توجه به 
تفاوت‌های 

منطقه‌ای

»عدم توجه به تفاوت‌های منطقه‌ای در این خصوص 
موجب اتخاذ سیاست‌های ناکارامد توسعه این صنعت 
در استان‌های کشور خواهد شد، زیرا در شرایطی که 
عامل اصلی عدم توسعه این صنعت در یک استان 

می‌تواند فقدان مواد اولیه باشد، برای استان دیگر این 
عامل ممکن است سطح پایین علم و فناوری یا سرمایه 

انسانی و نیروی کار متخصص باشد«.

)فزونی و همکاران، 
)52 :1396

ضعف فرایند 
شناسایی و 
مشکل‌یابی

»نگاهی به فرایند شناسایی و تعیین اولویت زمینه‌ها و 
فعالیت‌های صنعتی در بسیاری از کشورهای در حال 

توسعه نشان می‌دهد که این مهم به‎گونه‌ای جزئی، ناقص 
و بسیار اندک و در راستای تحقق اهداف مالی بوده است«.

(Osmani & 
Sameei, 2017: 

149;)
)عابدین مقانکی، 

)1386

تدوین 
سیاست

رعایت نکردن 
زمان‌بندی در 

تدوین سیاست‌ها

»یکی از مهم‌ترین پیشنهادهای پژوهش در توسعه 
خط‌مشی، زمان‎بندی در ارائه خط‌مشی‎هاست. در 
واقع، مهم‌ترین یافته پژوهش در این زمینه، رعایت 

نکردن زمان‌بندی توسط خط‌مشی‌گذاران است«.

(Hosseini et al., 
2019: 127)

فرایند 
هدفگذاری 
و چانه‎زنی 

نامناسب

»از آن‎جا که فرایند هدفگذاری، همواره توسط دولت 
مرکزی در ایران انجام گرفته است... نتیجۀ این امر 

سرازیر شدن منابع مالی به سوی مناطق دارای قدرت 
چانه‌زنی بالاتر و تشدید شکاف منطقه‌ای میان مناطق 

مرکزی و مناطق حاشیه‌ای و محروم بوده است«.

)رهبر و 
میرشجاعیان 

حسینی، 1388: 
)36

فرایند تدوین 
غیرکارای 
سیاست‌ها

»سیاستگذاری صنعتی ایران آن چشم‌انداز سازگار 
جامعه از سیاستگذاری را ندارد... و در تدوین نیز 

بسیار غیرکاراست«.

)عظیمی، 1382: 
)185
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ادامه جدول 2: آسیب‌های بخش فرایند سیاستگذاری توسعه صنعتی

کدگذاری/ مقوله
منبعنمونه دادهمفاهیم

تصمیم‎گیری

ساختار 
نامناسب نظام 
تصمیم‌سازی

»عدم توجه به سیاست‌سازی منسجم و کارامد و 
تصمیم‌گیری بخشی )حتی اگر به صورت بخشی 

درست باشد(، در برخورد با متغیرهای دیگر می‌تواند 
آثار نامناسبی را به دنبال داشته باشد و اگر قبلًا این آثار 
ثانویه و جانبی ملاحظه نشده باشد، ما شاهد اشتباه‎های 
زیاد در تصمیم‌گیری‌های اقتصادی هستیم که متکی بر 

ساختار مناسب تصمیم‌سازی نبوده‌اند«.

)پژویان، 1385: 
)140

خدشه‌دار بودن 
یکپارچگی 
در نظام 

تصمیم‌گیری

»نهادهای تاثیرگذار بر شکل‌گیری برنامه‌های توسعه، 
گرایش‌ها و نگرش‌های متفاوتی دارند و به تعبیری 
روح یکپارچگی در نظام تصمیم‌گیری اقتصادی 

خدشه‌دار شده است«.

(Sadeghi 
Shahedani 

& Khosravi, 
2016: 30)

نظام تصمیم‌گیری 
غیرقاطع و مبتنی 

بر تصمیمات 
موردی 

»دولتی می‌تواند از عهده سیاستگذاری و هدایت صنعتی 
برآید که نظام اقتصادی آن مبتنی بر نظام سیاستگذاری و 
نه مبتنی بر تصمیمات موردی باشد... کاری که بیش‎تر 

کشورهای در حال توسعه قادر به انجام آن نیستند«.

)شهیدی، 1376: 
)23-24

اجرا

اجرای ناکارامد 
و غیریکپارچه 

سیاست‌ها

»مسئله اجرای خطمشی در کشور ما چندی است که 
مورد توجه جدی مسئولان قرار گرفته که مهم‌ترین 

دلیل آن ناکارامدی و عدم دستیابی به اهداف از پیش 
تعیین‎شده در اجرای خط‌مشی‌هاست«.

(Gholipour et al., 
2011: 105; Shiravi 
& Khodaparast, 
2019; Feizpour 
& Samanpour, 

2017)
اجرای سیاست 

واگذاری 
واحدهای دولتی 

و خصوصی‎سازی 
با روش‎هایی 

نادرست

»الگوی مالکیت که الگوی ناکارای واگذاری 
واحدهای دولتی به بخش غیردولتی در قالب 
روش‌هایی همچون عرضه بلوکی، رد دیون و 
گسترش سهم بخش عمومی غیردولتی و سهم 

کوچک بخش خصوصی است«.

(Shafiee, 2018: 
251; Paluj, 

2019)
)رنجبر، 1387(

زمان‌بندی 
نامناسب اجرای 

سياست‌ها

»از دیگر موانع مربوط به اجرای خط‌مشی‌های کارآفرینی، 
زمان نامناسب اجراست، بدین معنا که گاهی زمان تدوین 
تا زمان ابلاغ مصوبه بسیار طولانی می‌شود و همین امر 
باعث هدر رفتن فرصت‌های مناسب برای بنگاه‌های 

اقتصادی و عدم جذب اعتبار مالی لازم می‎شود«.

(Aliabadi et al., 
2019: 119)

عدم توجه به 
مرحله اجرا در 
سیاستگذاری 

صنعتی

»سیاستگذاری صنعتی ایران آن چشم‌انداز سازگار 
جامعه از سیاستگذاری را ندارد... و اساساً در تدوین 

به مسئله اجرا توجه نمی‎شود«.

 عظیمی، 1382:)
185(  

(Sharifzadegan 
& Norayi, 2015)
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ادامه جدول 2: آسیب‌های بخش فرایند سیاستگذاری توسعه صنعتی

کدگذاری/ مقوله
منبعنمونه دادهمفاهیم

ارزیابی

معیارهای 
ارزیابی فرایندگرا 
و بدون ضمانت 

اجرایی

»بیش‎تر نیروی فعال کار برای کسب مدرک هدر 
می‌رود، چون معیار ارتقای سازمانی بیش‎تر مدرک 

است تا خروجی کارکنان. معیارهای ارزیابی عملکرد 
بیش‎تر فرایندگراست تا نتیجه‎گرا«.

Khodadad 
Hosseini &  

Mothaghi, 2008: 
44; Aliabadi et 

al., 2019)
)شاکری و مولایی، 

)1397

ارزیابی راهبردی 
نامناسب

»ارزیابی راهبردی محیط‌زیستی در پروژه‌های صنعتی 
و عمرانی به‎طور جدی اجرا و پیگیری نمی‌شود و در 
مجموع پارادایم توسعه پایدار در نظام سیاستگذاری 

ایران نهادینه نشده است«.

(Malekmo-
hammadi & 

Kamali, 2013: 
167)

مشخص نبودن 
فرایند ارزیابی

»دولت خودش به تدوین سیاست‌های برنامه‌ای 
می‌پردازد، آن را اجرا می‌کند، و فرایند ارزیابی 

به‎روشنی مشخص نیست«.

(Kamali, 2015: 
10; Seifollahhi  

Mahmoudzadeh, 
2012)

ضعف ارزیابی 
عملکرد نهادهای 

تازه‎تاسیس

»بررسی و ارزیابی عملکرد نهادهای تازه‎تاسیس در 
هیچ یک از مراحل توسعه مورد توجه ایران قرار 

نگرفته است«. 

)شاکری و مولایی، 
)96 :1397

فقدان نظارت 
و ارزیابی بر 

بنگاه‌های تولیدی

»محصولات غیراستاندارد توسط برخی کارخانه‌ها 
تولید می‌شوند و هیچ نظارتی بر کار آن‎ها وجود 

ندارد ... و این امر تاثیر منفی بر مشارکت مالی بخش 
خصوصی در صنعت داشته است«.

(Seifollahhi & 
Mahmoudzadeh, 

2012: 123)

بازیگران سیاستگذاری توسعه صنعتی

شده‌اند،  شناسايي  حاضر  پژوهش  در  كه  صنعتي  توسعه  سياستگذاري  آسيب‌هاي  از  بخشي 
مربوط به بازیگران سياستگذاري هستند. همان‎گونه كه در چارچوب مفهومي پژوهش اشاره شد، 
والت و گيلسون هستند. در پژوهش  اجزاي مدل  از  بازیگران و نقش‌آفرینان سياستگذاري يكي 
دسته‌بندی  فردی  و  سازمانی،  فراسازمانی،  مقولات  به  را  سياستگذاري  بازیگران  بخش  حاضر، 

می‌کنیم )جدول 3(.
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جدول 3: آسیب‌های بخش بازیگران سیاستگذاری توسعه صنعتی

منبعنمونه دادهکدگذاری/ مفاهیممقوله

فراسازمانی

تعارض نهادهای 
تصمیم‎گیری 

صنعتی با یکدیگر

»در این کشورها )در حال توسعه( نهادهای مرتبط 
با این امر به‎جای هماهنگی و همسویی، با یکدیگر 
در تعارض هستند و تصمیم‌گیری‌ها چه در بخش 
خصوصی و چه عمومی در تضادند و بی‌اعتنا به 

دیدگاه‎های فرابخشی صورت می‌گیرند«.

(Osmani & Sameei, 
2017: 149; Kamali, 

2013)
)درودی، 1396(

مشخص نبودن 
مسئولیت برخی 

نهادها

»جایگاه سیاستگذاری در سیستم نوآوری ایران 
بسیار متزلزل است، مثلًا هنوز به‎خوبی مشخص 

نیست مسئول واقعی سیاستگذاری فناوری در کشور 
چه نهاد یا وزارتخانه‌ای است«.

)فولادی و زنگنه، 1395: 
)220

وجود نهادهای 
متعدد و موازی 

»وجود نهادهای متعدد در تصمیم‌گیری و 
سیاستگذاری«.

)شاکری و مولایی، 
)98 :1397

(Khezrian et al., 
2019)

عملکرد نامناسب 
دولت در عرصه 
مالی، اعتبارات و 

ارزی

»دخالت دولت در اقتصاد به صورت وضع 
تعرفه‌های گمرکی، سهمیه‎بندی واردات، کنترل 

قیمت‌ها، تعیین نرخ بهره، تعیین حداقل دستمزدها و 
نرخ ارز به شیوه اداری، موجب انصراف قیمت‌های 
بازار از وضعیت رقابتی شده است... و در نهایت، 

ناکارایی اقتصاد رخ داده است«.

(Hadi Zonooz, 2000; 
Barati et al., 2017)

)برادران شرکا و صفوی، 
1376؛ اسدی، 1398(

عدم مشارکت 
ذی‌نفعان و 

بازیگران غیررسمی 
و خصوصی در 
سیاستگذاری 

صنعتی 

»اگرچه سیاستگذاری توسط یک نهاد انجام می‌شود، 
ولی دخیل کردن و به‎اصطلاح بازی دادن تمام 
عناصر و بخش‌های ذی‌صلاح در این امر بسیار 
مهم است. سیاستگذاری برای یک صنعت باید با 
مشارکت صنعتگران، صاحب‌نظران و متخصصان 

یک صنعت باشد«.

(Baradaran  
Kazemzadeh et al., 

2004: 115)
)شفیعا و موسوی لقمان، 

)1392

تاثیر روزافزون 
بخش غیررسمی 
اقتصاد در قالب 

نهادها و بنیادهای 
شبه‎دولتی

»عدم تطبیق راهبردهای توسعه صنعتی و آرایش 
سیاسی به علل متعددی به‎وجود آمده است. یکی 
از این علل به‎طور مشخص، عبارت است از تاثیر 
گروه‌های ذی‌نفوذ و فربه شدن روزافزون بخش 
غیررسمی اقتصاد در قالب نهادها و بنیادهای 

فرادولتی«. 

)درودی 1396: 3(
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ادامه جدول 3: آسیب‌های بخش بازیگران سیاستگذاری توسعه صنعتی

منبعنمونه دادهکدگذاری/ مفاهیممقوله

سازمانی

عملکرد نامناسب 
سازمان برنامه و 

بودجه

»سازمان برنامه امروز کشور، دیگر سازمان توسعه 
کشور نیست، این در حقیقت سازمان بودجه کشور 
است که پیشنهاد می‌شود اسم آن نیز عوض شود«.

)عظیمی، 1382: 190(

فقدان 
مسئولیت‌پذیری و 
تعهد در مجریان، 
سازمان‎های متولی 
و ساختار نهادی 

کشور

»عملکرد سازمان‌های دولتی متولی صنعت 
غیرمسئولانه، غیرمتعهدانه، ناهماهنگ، 

غیرکارشناسی، و تبعیض‌آمیز نسبت به افراد مختلف 
و شرکت‌های خصوصی و دولتی است«.

(Seifollahhi &  
Mahmoudzadeh, 
2012: 120-121;  

Aliabadi et al., 2019)

فقدان انگیزه 
مشارکت برای 
سازمان‌های 
غیردولتی در 
سیاستگذاری 
توسعه صنایع

»فقدان انگیزه مشارکت در مردم و سازمان‌های 
غیردولتی و مشارکت محدود این گروه‌ها که از 

مهم‌ترین موانع اجتماعی نهادینه نشدن سیاستگذاری 
توسعه پایدار هستند«.

(Malekmohammadi 
& Kamali, 2013: 

172)

فردی

نگرش نامناسب 
مدیران سازمانی

»از منظر مدیران سازمانی سرسپردگی و خاموشی و 
شکایت و انتقاد کم‎تر، از ویژگی‌های کارکنان موفق 

محسوب می‌شود«.

(Khodadad Hosseini 
& Mothaghi, 2008: 

44)
تصمیمات عجولانه 
و عملکرد نامناسب 
و ناکارامد مجریان 
و مسئولان دولتی

در مطالعه شرکت‌های کشت و صنعت و همچنین 
سیاستگذاری توسعه صنعتی، تصمیمات عجولانه 

مسئولان دولتی به عنوان آسیب سیاستگذاری توسعه 
صنعتی اشاره شده است.

(Paluj, 2019)

هم‌نگرش نبودن 
برخی بازیگران 

خصوصی

در برخی موارد، هم‌نگرش نبودن برخی بازیگران 
خصوصی و در نتیجه نداشتن یک مدیریت 

یکپارچه، به عنوان آسیب سیاستگذاری توسعه 
صنعتی بیان گردیده است.

(Khezrian et al., 
2019)

محیط/ زمینه سیاستگذاری توسعه صنعتی

شناسايي شده‌اند،  حاضر  پژوهش  در  كه  توسعه صنعتي،  سياستگذاري  آسيب‌هاي  از  بخشي 
پژوهش ذكر  مفهومي  در چارچوب  زمینه سياستگذاري هستند. همان‌طور كه  به محيط/  مربوط 
محيط  حاضر  پژوهش  در  است.  گيلسون  و  والت  مدل  اجزاي  از  يكي  سياستگذاري  محيط  شد، 
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همکاران  و  فریزن  سیاستگذاری  در  سیاستگذاری  محیط  ادغام  مدل  اساس  بر  را  سياستگذاري 
نظر  در  تحليلی  ظرفيت  و  اداري،  ظرفيت  سياسي،  حمايت  )مقوله‌هاي(  ابعاد  دارای   ،)1393(
گرفته‌ایم. بر اساس این، آسیب‌های بخش محیط یا زمینه سیاستگذاری توسعه صنعتی ایران در 
و غالب حکومتی، حمایت سیاسی، ظرفیت  نگاه کلان  و  رویکرد  ارزش‌های سیاسی،  مقوله‌های 

مدیریتی ـ اداری، و ظرفیت تحلیلی دسته‎بندی شده‌اند )جدول 4(.
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جدول 4: آسیب‌های بخش محیط/ زمینه سیاستگذاری توسعه صنعتی

منبعنمونه دادهکدگذاری/ مفاهیممقوله

ارزش‌های 
سیاسی

التقاط نظری نظام 
تصمیم‎گیری

»توجه به موضوع عدالت و توزیع عادلانه و قشر محروم در همه برنامه‎ها فارغ از مکتب 
توسعه هر یک از برنامه‎ها حضور داشته... این موضوع ما را بدین نتیجه می‎رساند که نظام 

تصمیم‎گیری جمهوری اسلامی دچار التقاط نظری بوده است«.

(Sadeghi Shahedani &  
Khosravi, 2016: 30)

ابهام مرجعیتی1
»در حالی که ابهام مرجعیتی در بخش گردشگری، مانع شکل‎گیری نظام تصمیم‎گیری 

منسجمی در این صنعت شده است... در نتیجه تخصیص بهینه منابع کم‎تر انجام شده و 
نقش توزیعی برنامه‎ها بیش از نقش توسعه‎ای آن‎ها بوده است«.

(Kamali, 2015: 9)
)نبوی و ملایری، 1375(

»به‎طور کلی، بنا بر درجه وابستگی به درآمدهای نفتی ویژگی‎هایی در سیاست‎های بی‌توجهی به بستر بومی
(Naderi Nejad et al., 2018: 73)دولت‎های ایران قبل و بعد از انقلاب ایجاد شده است، از جمله بی‎توجهی به بستر بومی«.

وابستگی به ساختارهای 
نفتی

»در واقع نفت و وابستگی به درآمدهای نفتی متغیری تعیین‎کننده است که در بستری از 
ساختارهای رسمی و غیررسمی از پیش موجود قرار گرفته و مسیر توسعه ویژه‎ای را برای 

اقتصاد سیاسی ایران رقم زده است«.

(Naderi Nejad et al., 2018: 73; 
Salimifar et al., 2009)

)عظیمی، 1382(

رویکرد و 
نگاه کلان 
و غالب 
حکومتی

رویکرد تقلید از مدل‎های 
غربی

»کشورهای در حال توسعه صرفاً به دنبال پیروی و تقلید از مدل‎های غربی هستند و این 
در حالی است که جوامع غربی در شرایطی خاص و عمدتاً با تسلط بر منابع اقتصادی 

جهان )به‎ویژه غارت کشورهای عقب‎مانده فعلی( پیشرفت کرده‎اند«.

(Sadabadi et al., 2013: 44)
)فاضلی و محمودیان، 1395(

وجود نگاه بخشی و فقدان 
نگاه یکپارچه به توسعه

»یکی از موانع استمرار و ثبات سیاستگذاری توسعه پایدار در ایران، بخشی‎نگری و عدم 
هماهنگی بین‎بخشی است. علت فقدان این هماهنگی، وجود نگاه بخشی و فقدان نگاه 

یکپارچه به توسعه است«. 

(Malekmohammadi & Kamali, 
2013: 171)

1. مرجعیت در سیاستگذاری، مجموعه بازنمایی‌ها و تصاویری از واقعیت است که زمینه‌ساز سیاستگذاری عمومی است و کارکرد آن فهم‌پذیر کردن واقعیت با محدود کردن پیچیدگی‌های آن 
است )مولر، 1383(.
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ادامه جدول 4: آسیب‌های بخش محیط/ زمینه سیاستگذاری توسعه صنعتی

منبعنمونه دادهکدگذاری/ مفاهیممقوله

رویکرد و 
نگاه کلان 
و غالب 
حکومتی

فقدان نگاه و رویکرد 
توسعه‎گرا و اجتماعی در 

صنایع کشور

»بیش‎تر جوامع عقب‎مانده با مشکل نبود استعدادهای بالقوه و منابع طبیعی و انسانی مواجه 
نیستند، بلکه از نبود نگاه توسعه‎گرا و مدیریت برنامه‎ریزی صحیح رنج می‎برند«.

 (جوانمردی و همکاران، 1397: 21)
(Malekmohammadi & Kamali, 

2013)

رویکرد دولت‌محور

»بخش عمده ظرفیت‎ها و توانمندی‎های توسعه در بخش خصوصی نهفته است که متاسفانه 
رویکردهای دولت‎محور مانع ظهور و شکوفایی این استعدادهای بالقوه می‎شود. این 

رویکردها از چند مشکل اساسی شامل عدم انعطاف، عدم کارایی، اثربخشی، جزئی‎نگری، 
نبود منابع کافی، عدم خلاقیت و نوآوری و نبود آینده‎نگری رنج می‎برند«.

)جوانمردی و همکاران، 1397: 21؛ 
رنجبر، 1387(

(Mossalanejad & Hoshang, 2017)

»هنوز در ایران قانون رویکردهای سلسله‎مراتبی، خشک و از بالا به پایین حاکم است«.رویکرد سلسله‌مراتبی
(Javadi & Danaee Fard, 2018: 
63; Sharifzadeh et al., 2018)
)گرشاسبی و همکاران، 1395(

رویکرد مونتاژی در کشور
»ضعف صنایع واسطه‎ای در تجهیز شبکه تامین صنعتی: به معنای... مازاد تولیدات محصولات 
واسطه‎ای با فناوری پایین و کمبود محصولات واسطه‎ای با فناوری بالا به‎وجود آمده است... 

به عبارتی، تسلط رویکرد مونتاژی در صنایع ساخت‎محور افزایش یافته است«.
(Shafiee, 2018: 246)

حمایت 
سیاسی

حاکمیت فرهنگ 
تجارت‎پیشگی و ضعف 

فرهنگ تولیدی

»یکی از آسیب‌های سیاستگذاری توسعه صنعتی ایران، حاکمیت فرهنگ تجارت‎پیشگی و 
کمبود فرهنگ تولیدی است«.

)رنجبر، 1387: 32(
(Mossalanejad & Hoshang, 

2017)
بدبینی مردم به انباشت 
سرمایه و سرمایه‌داران 

»همچنین، بهره‌گیری از روحیه حسادت و توده‌ای مردم نسبت به سرمایه‎داری و سرمایه‌داران 
داخلی و خارجی و زالوصفت خواندن آن‎ها در عرصه بازی قدرت، بیش‎تر نمایان گشته است«.

(Habibi, 2010: 67)
)رنجبر، 1387(
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ادامه جدول 4: آسیب‌های بخش محیط/ زمینه سیاستگذاری توسعه صنعتی

منبعنمونه دادهکدگذاری/ مفاهیممقوله

حمایت 
سیاسی

فرهنگ کاری و صنعتی 
ضعیف و تکوین‎نیافته

»بررسی آمارها، مستندها، ادبیات علمی و مشاهده فضای کار، حکایت از آن دارد که 
فرهنگ کاری ضعیفی داریم. ما از لحاظ منابع طبیعی غنی هستیم، ولی جزو کشورهای در 

حال توسعه محسوب می‌شویم«.

(Khodadad Hosseini & Mothaghi, 
2008: 40: Torabi et al., 2018)

)سیدنورایی و خسروشاهی، 1392(

»وجود ساختارهای ناکارامد و... موجب تضعیف ظرفیت و کیفیت سیاستگذاری شد و فضای ساختارهای ناکارامد
)فاضلی و محمودیان، 1395: 136(سیاستگذاری بخش خصوصی را از طریق وخیم‌تر کردن محیط کسب‎وکار نامساعد کرد«.

محیط کسب‎وکار بازدارنده
»به موجب برآوردهای انجام‎شده توسط واحد اطلاعات اقتصادی اکونومیست، ایران در 

طی سال‌های 2002-1998 در میان 60 کشور در حال توسعه، رتبه 59 را احراز کرده است 
و محیط کسب‎وکار در ایران، بازدارنده تشخیص داده شده است«.

)فاضلی و محمودیان، 1395: 136(
(Sharifzadeh et al., 2018;  
khezrian & Saghafi, 2018;  

Sharifzadegan & Norayi, 2015)

»بی‌ثباتی نرخ واقعی ارز تاثیر منفی بر صادرات کالاهای صنعتی دارد«.بی‌ثباتی نرخ ارز و تورم
(Motafakkerazad et al., 2014: 

207; Salmani et al., 2016;  
Pourebadollahan Covich et al., 2013)

وضعیت کلان اقتصادی 
آنومیک، ناپایدار و نامناسب

»حاکمیت شرایط آنومیک بر حوزه فعالیت‌های صنعتی، عملکرد دولت و عملکرد بازار، 
مشارکت مالی بخش خصوصی را در توسعه صنعتی کاهش داده است«.

(Seifollahhi & Mahmoudzadeh, 
2012: 105)

)اکبری، 1389(

نفوذ گسترده گروه‌های 
سودجو و دارای رانت

»گروه‌های سودجو با استفاده از نفوذ خود در دولت و کسب رانت، آن را بین خود تقسیم 
می‏کنند و توزیع درآمد را به نفع خود تغییر می‎دهند. در نتیجه، نابرابری توزیع درآمد در 

آن کشورها بیش‎تر از کشورهایی که فاقد منابع طبیعی هستند به چشم می‌خورد«.

)سیدنورایی و خوشکلام خسروشاهی، 
1392: 15 و 16؛ رنجبر، 1387(

عدم اتکای دولت به جامعه 
در طول تاریخ

»دولت در ایران در شرایط متفاوت قرار داشته و همواره در طول تاریخ استقلال دیوانی و 
اتکا به جامعه در هاله‌ای از ابهام بوده است«.

(Habibi, 2010: 68; Sharifzadegan  
& Norayi, 2015)
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ادامه جدول 4: آسیب‌های بخش محیط/ زمینه سیاستگذاری توسعه صنعتی

منبعنمونه دادهکدگذاری/ مفاهیممقوله

حمایت 
سیاسی

تحریم‎های مالی و وابستگی 
تجاری

»بخش مهمی از کاهش کالاهای ساخت‌محور در نتیجۀ قطع همکاری‎های خارجی و کمبود 
مواد واسطه‌ای و قطعات مورد نیاز این صنایع در شرایط تحریم‎های اقتصادی رخ داد«.

(Shafiee, 2018: 241; Rezaee et 
al., 2017; Rezaee et al., 2017)
)علی‏احمدی و خیرخواه، 1380(

بحران‌های خارجی
»جنگ تحمیلی عراق علیه ایران نیز بر روند توسعه تاثیر بنیادی داشت. بخش صنعت در 
طول جنگ کاملًا فرسوده شده بود و بسیاری از کارخانه‌ها خط تولید خود را به کالاها و 

نیازهای جنگی تغییر داده بودند و حالا مجدداً باید به دوران پیش از جنگ بازگردند«.

)فاضلی و محمودیان، 1395: 134(
(Moghadas Poor et al., 2013; 

Sharifzadegan & Norayi, 2015)

معضل شناختی صنایع
»اغلب کشورهای پیشرفته جهان با اتخاذ سیاست‌های مناسب توانسته‎اند سهم مناسبی از این 
صنعت را به خود اختصاص دهند؛ ولی وضعیت کشور ما از نظر سهم صنعت نرم‎افزار در 
وضعیت قابل‎قبولی نیست و حتی نرم‌افراز در کشورمان به عنوان صنعت شناخته نمی‌شود«.

)رفوگر آستانه و فقیهی، 1391: 100(

شناخت محدود از مفهوم 
توسعه و عدم اجماع درباره 

مفاهیم آن 

»بخش عمده‌ای از موانع نهادینه شدن سیاستگذاری توسعه پایدار در ایران به چگونگی 
شناخت سیاستگذاران و مردم از مفهوم توسعه پایدار برمی‌گردد. به لحاظ شناختی موانعی 
مانند شناخت محدود از توسعه پایدار باعث شده که نگاه یکپارچه به توسعه پایدار در 

ایران شکل نگیرد«.

(Malekmohammadi & Kamali, 
2013; 169)

)عظیمی، 1382(

)نبوی و ملایری، 1375 :21(»فقدان شفافیت اطلاعات در مقاطعی به عنوان زمینه‌های رانت‎جویی عمل نموده است«.فقدان شفافیت اطلاعات
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ادامه جدول 4: آسیب‌های بخش محیط/ زمینه سیاستگذاری توسعه صنعتی

منبعنمونه دادهکدگذاری/ مفاهیممقوله

ظرفیت 
مدیریتی ـ 

اداری

بوروکراسی سنگین، متمرکز 
و غیرقابل اعتماد

»وجود ساختارهای ناکارامد، بوروکراسی سنگین و غیرقابل اعتماد موجب تضعیف ظرفیت 
و کیفیت سیاستگذاری شد و فضای سیاستگذاری بخش خصوصی را از طریق وخیم‌تر 

کردن محیط کسب‎وکار نامساعد کرد«.

)فاضلی و محمودیان، 1395: 136؛ 
اکبری، 1389(

فساد در نظام پرداخت 
اداره‏ها 

»نظام پرداخت در اداره‎ها بر اساس مدرک یا سِمت سازمانی طراحی می‌شود، و عملکرد 
کارکنان و سیستم‌های پرداخت مبتنی بر عملکرد در ایران کم‎تر یافت می‎شود«.

(Khodadad Hosseini &  
Mothaghi, 2008: 44)

بی‌ثباتی مدیریتی در بخش 
دولتی 

»عوامل کلیدی عدم موفقیت برخی خط‌مشی‌ها در ایران شامل موارد متعددی است، از 
(Moghadas Poor et al., 2013: 33)جمله بی‎ثباتی مدیریتی در بخش دولتی متولی اجرای خط‌مشی‌ها«.

کارشکنی و سنگ‌اندازی 
اداری

»سنگ‌اندازی اداری به دلیل ناتوان و ناکافی بودن اطلاعات در کنترل ساختمان‌های صنعتی 
(Khezrian et al., 2019: 32)و نبود استاندارد و دستورالعمل‎های مناسب«.

یکی از آسیب‌ها و چالش‌های سیاستگذاری توسعه صنعتی فقدان نظام متناسب تشویقی در نبود نظام متناسب تشویقی
(Khezrian et al., 2019)کشور است.

ناکارایی نظام مالی ـ بانکی 
و فقدان منابع مالی لازم 

یکی از آسیب‌های سیاستگذاری توسعه صنعتی، »ناکارایی نظام بانکی و اعتباری و 
عقب‌ماندگی آن نسبت به نظام مالی و بانکی جهان« است.

)رنجبر، 1387: 32(
(Shahraki, 2014)

ساختار و نظام اداری 
نامناسب و مبتنی بر 

رانت، فساد و رویکرد 
سلسله‌مراتبی 

»محور دیوان‌سالاری در ایران نیز نه تخصص، انسجام و شایستگی، بلکه تعهد 
سلسله‌مراتبی نسبت به بالادست‌ها و نوعی رکود فکری و روزمرگی است. دیوان‌سالاری 
همواره دارای حوزه‎های تاریک و نقاط کور بوده که رانت و فساد اقتصادی در چارچوب 

آن تشویق می‌شده است«.

(Habibi, 2010: 65)

عدم توجه مدیران صنعتی به 
)سالارزهی و امیری، 1389: 128(»عدم توجه به ورود فناوری‌های جدید و استفاده از فناوری و ماشین‎آلات کهنه و قدیمی«.ورود فناوری‎های جدید

(Khezrian et al., 2019)
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ادامه جدول 4: آسیب‌های بخش محیط/ زمینه سیاستگذاری توسعه صنعتی

منبعنمونه دادهکدگذاری/ مفاهیممقوله

ظرفیت 
مدیریتی ـ 

اداری

)نبوی و ملایری، 1375: 18(»یکی از معضلات بخش صنعت ازدیاد فاصله فناورانه با کشورهای صنعتی است«.سطح پایین فناوری کشور 

بخشی‌نگری و عدم 
هماهنگی بین‎بخشی و 

بین‎سازمانی

»یکی از موانع استمرار و ثبات سیاستگذاری توسعه پایدار در ایران، بخشی‌نگری و عدم 
هماهنگی بین‎بخشی است. علت فقدان این هماهنگی، وجود نگاه بخشی و فقدان نگاه 

یکپارچه به توسعه است«.

(Malekmohammadi & Kamali, 
2013; 171; Azizmohammadlo 
& Mahdavi, 2017; Taheri & 

Shavalpour, 2018; Sharifzadeh 
et al., 2018)

عدم ارتباط بین صنایع 
کشور

»بین مجموعه صنایع کشور پیوند لازم برقرار نیست. توسعه بخش صنعت کشور با استفاده 
از الگوهای رشد وارداتی و با هدف همگرایی اقتصاد ایران با اقتصاد جهان سرمایه‌داری 

صورت گرفته است که در نهایت به چنین ساختار نامناسبی انجامیده است«.

)برادران شرکا و صفوی، 1376: 62(
(Baradaran Kazemzadeh, 2004)

عدم ارتباط سطوح ملّی و 
 ,Malekmohammadi & Kamali)یکی از آسیب‌های این حوزه عدم ارتباط سطوح ملّی و محلی است.محلی

2013; 171)
ضعف همکاری بین دولت و 

بخش خصوصی و عدم حمایت 
دولت از بنگاه‌های تولیدی

»ضعف همکاری بین بخش خصوصی و دولتی و این‎که رویکرد دولت در قبال بخش 
خصوصی نه‎تنها حمایتی نیست، بلکه موانع زیادی هم برای آن ایجاد کرده است«.

(Gholipour Soute et al., 2019: 
53)

فقدان ظرفیت 
خط‎مشی‌گذاری )ضعف 

توانایی نظم‌دهی و مدیریت 
ناکارامد منابع(

»مدیریت منابع در اقتصاد ایران چندان کارامد نیست و مدیران و صاحبان صنایع، 
همچون رقبای خارجی در کشورهای توسعه‎یافته، از تجارب و مهارت‌های لازم در زمینه 

فعالیت‌های صادراتی برخوردار نیستند«.

)سالارزهی و امیری، 1389: 117؛ 
فاضلی و محمودیان، 1395(

(Feizpour & Samanpour, 2017)

فقدان مهارت لازم 
سرمایه‌های انسانی و کمبود 

نیروی انسانی کارامد
 Azizi & Zahedi, 2016; Shiravi)کمبود نیروی انسانی یکی از مهم‌ترین موانع توسعه گردشگری سلامت است.

& Khodaparast, 2019)
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ادامه جدول 4: آسیب‌های بخش محیط/ زمینه سیاستگذاری توسعه صنعتی

منبعنمونه دادهکدگذاری/ مفاهیممقوله

ظرفیت 
مدیریتی ـ 

اداری

تنگناهای زیربنایی و 
زیرساختی

»برای پیاده‌سازی موفق خط‌مشی باید پیش‌بینی‌های درستی نسبت به منبع، ابزار و امکانات 
انجام شود. فقدان امکانات و ابزار مناسب برای اجرای خط‌مشی‌ها، یکی دیگر از علل 

اجرای ناقص و نامناسب خط‌مشی‌های کارآفرینی در طول سالیان گذشته در کشور است«.

(Aliabadi et al., 2019: 120; 
Azizmohammadlou, 2017; 

Khezrian et al., 2019)
)فولادی و زنگنه، 1395(

شبکه‌های ضعیف ارتباطی، 
حمل‌ونقل جاده‌ای و ریلی و 
ضعف زیرساخت‌های گمرکی

شبکه‌های ضعیف حمل‎ونقل در کشور به عنوان معضل و آسیب معرفی می‎شود.
)زمانیان و همکاران، 1389: 7-8(

(Shafiee, 2018; Mossalanejad & 
Hoshang, 2017)

زیرساخت‌های نامناسب 
مبادلات مالی 

یکی از آسیب‌های صنعت گردشگری پزشکی زیرساخت‌های نامناسب مالی کشور 
(Maleki & Tavangar, 2016)به‎خصوص در بیمارستان‌هاست.

ظرفیت 
تحلیلی

»ضعف صادرات ایران بنا به دلایلی مانند عقب‌ماندگی کشور در مسائلی همچون تولید ضعف کشور در تولید دانش
دانش است«.

(Pourebadollahan Covich et al., 
2013; 191)

دانش و تخصص اندک 
سیاستگذاران و متولیان 

حوزه صنایع 

»وابستگان و حمایت‌کنندگان دولت که به‎راحتی رانت ایجاد‎شده را کسب می‌کنند و 
به اشتغال و تحصیل و آموزش کم‎انگیزه می‎شوند... تسلط اندک آن‎ها به دانش حوزه 

مدیریتی، خود سبب بروز مشکلات مدیریتی، فساد و فرصت‌های رانت‌جویی بیش‎تر و در 
نهایت عدم پیشرفت در حوزۀ مربوطه و در کل عدم پیشرفت کشور می‌شود«.

)سیدنورایی و خوشکلام خسروشاهی، 
1392: 15 و 16(

(Mahdavi & Azizmohammadlou, 
2016)

ضعف اطلاع‌رسانی و فقدان 
سیستم‌های اطلاعاتی مناسب 
و عدم استفاده از خدمات نت

»ضعف اطلاع‌رسانی و آموزش از جمله عوامل دخیل در عدم تحقق گسترش معماری 
(Khezrian et al., 2019: 32)صنعتی ایران است«.
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ادامه جدول 4: آسیب‌های بخش محیط/ زمینه سیاستگذاری توسعه صنعتی

منبعنمونه دادهکدگذاری/ مفاهیممقوله

ظرفیت 
تحلیلی

اهمیت اندک تحقیق و 
نوآوری در تولید و صادرات 

صنعتی کشور

»در حالی که کشش تولیدی سرمایه فیزیکی در بخش صنعت ایران 0/12 است، این میزان 
برای متغیر تحقیق‌وتوسعه تنها 0/003 است. این نکته، کم‌اهمیت بودن تحقیق‎وتوسعه در 
صنعت ایران را بیان می‌کند. به عبارتی، در کل صنعت، سرمایه‎گذاری فیزیکی نسبت به 
سرمایه‌گذاری در تحقیق‎وتوسعه از اهمیت بیش‎تر و اولویت بالاتری برخوردار است«.

(Fotros et al., 2012: 82;  
Sharifzadegan & Norayi, 2015; 
Khezrian et al., 2019; Habibi, 

2010)

مهارت و توانایی نامناسب 
استادان کارآفرینی

»پیشنهاد می‌شود برای آموزش در رشته کارآفرینی در دانشگاه‎ها از استادانی استفاده شود 
که هم به لحاظ علمی و هم به لحاظ داشتن مهارت تدریس در زمینه کارآفرینی از توانایی 

لازم برخوردار باشند و خود در زمینه کارآفرینی و صنعت فعال باشند«.

(Pasandidehfard & Kianimavi, 
2018: 116)

ضعف مراکز پژوهش 
صنعتی 

»روندهای اقتصادی ایران به‎گونه‌ای است که بر مبنای آن، تولید نمی‌تواند از جایگاه 
ویژه‌ای برخوردار باشد. چنین فرایندی تحت تاثیر اقتصاد رانتی و فعال نبودن و ضعف 

مراکز پژوهش صنعتی است«.

(Mossalanejad & Hoshang, 
2017: 42)

)رنجبر، 1387(

ضعف نظام آماری
»ضعف آماری یکی از مشکلات اساسی مدیریت گردشگری ایران است و گردشگری 

پزشکی هم از این قاعده مستثنا نیست. بدون آمار و اطلاعات صحیح، قابل‎اتکا و به‎روز، 
امکان برنامه‎ریزی و کنترل وجود ندارد«.

(Gholipour Soute et al., 2019: 
53)

فقدان شور مدیریت علمی 
در بنگاه‌های تولیدی

یکی از چالش‌ها و آسیب‌های حوزه صنعت کشور، فقدان شور و شوق مدیریت علمی در 
واحدها و بنگاه‌های تولیدی است.

(Mossalanejad & Hoshang, 
2017)

»در حالی که در برخی کشورها بعد از دهه 1980 همه‎ساله بالغ بر 190 میلیارد دلار بودجه به امر بودجه ناکافی امر تحقیق 
)قاسم‌زاده، 1377: 37(تحقیق تخصیص داده شده می‎شود، در ایران هیچ‌گاه از 0/23 میلیارد دلار بالاتر نرفته است«.

ارتباط ضعیف و ناکارامد 
دانشگاه‌ها با بنگاه‌های 

تولیدی

»نکته دیگر به احتمال زیاد از ارتباط پایین و ناکارامد دانشگاه‌ها و مراکز تحقیق‎وتوسعه با 
بنگاه‌های فعال در خوشه‌های صنعتی نشئت می‌گیرد که این امر زمینه‌های بهبود فناوری و 
نوآوری را تضعیف می‌نماید. علاوه بر این، در خوشه‌های صنعتی کشور ارتباط بین مراکز 

رشد و پارک‌های فناوری و بنگاه‌های صنعتی در وضعیت مطلوبی قرار نداشته است«.

(Azizmohammadlou, 2017: 30-31)
)مهدوی عادلی، 1374؛ قاسم‏زاده، 

)1377
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یافته‌های این پژوهش، حاکی از کشف و شناسایی 117 مفهوم یا آسیب مختلف سیاستگذاری 
توسعه صنعتی در کشور ایران است که این مفاهیم را بر اساس چارچوب‌های نظری سیاستگذاری 
دسته‌بندی کردیم. در این راستا، فراوانی آسیب‌های سیاستگذاری توسعه صنعتی در بخش محیط 
یا زمینه )52(، بخش محتوا )26(، بخش بازیگران )12(، و بخش فرایند )19( آسیب مختلف بود. 
همچنین، فراوانی آسیب‌های مقولات بخش محتوا شامل اهداف و چشم‌اندازها )3(، راهبردها )5(، 
برنامه‌ها )7(، سیاست‌ها )3(، و قوانین )8( آسیب شناسایی و دسته‌بندی شدند. فراوانی آسیب‌های 
بخش فرایند نیز شامل مراحل و مقولات تنظیم دستور کار )3(، تدوین سیاست )3(، تصمیم‌گیری 
)3(، اجرا )4(، و ارزیابی )5( آسیب کشف گردید و فراوانی آسیب‌های سیاستگذاری توسعه صنعتی 
بخش بازیگران در مقولات فراسازمانی )6(، سازمانی )3(، و فردی )3( آسیب و در مقولات بخش 
محیط/ زمینه سیاستگذاری توسعه صنعتی در مقوله ارزش‌های سیاسی )4(، نگاه و رویکرد غالب 
حکومتی )16(، حمایت سیاسی )14( آسیب سیاستگذاری توسعه صنعتی، ظرفیت مدیریتی ـ اداری 

)18( آسیب، و ظرفیت تحلیلی )9( آسیب شناسایی گردیدند.
بدین ترتیب، با نگاهی کوتاه به یافته‌های پژوهش درخواهیم یافت که چالش و مشکل اصلی 
سیاستگذاری توسعه صنعتی کشور نه در بخش فرایند یا حتی بازیگران، بلکه در دو بخش محیط 
مقررات  و  قوانین  و  فراسازمانی،  اداری،  ـ  مدیریتی  و مقولات حمایت سیاسی، ظرفیت  و محتوا 
کشور و نیز ساختارهای اقتصاد سیاسی، کیفیت ارائه خدمات عمومی یا همان مشکلات اداری و 

زیرساخت‌های کشور است. 

بحث و نتیجه‌گیری

هدف پژوهش حاضر شناسایی، دسته‌بندی، و فراترکیب آسیب‌های سیاستگذاری توسعه صنعتی 
در ایران در بازه زمانی 1370 تا 1397 و ارائه دیدی جامع در این زمینه است. در این خصوص، 
یافته‌های  از طریق ترکیب  این حوزه  برای پژوهشگران  ارائه نگرشی نظام‌مند  با  پژوهش حاضر 
پژوهش‌های کیفی، دانش فعلی در این زمینه را بسط داده و دید گسترده‌ای را درباره آسیب‌شناسی 

سیاستگذاری توسعه صنعتی در ایران فراهم آورده است. 
در این راستا، تعداد 117 مفهوم شناسایی شده است که این مفاهیم را بر اساس چارچوب‌های 
مثلث  نظری  چارچوب  ما  کار  زیربنایی  چارچوب  کرده‌ایم.  دسته‌بندی  سیاستگذاری  نظری 
سیاستگذاری والت و گیلسون )1994( بوده است که دارای اجزای نقش‌آفرینان )بازیگران(، محتوا، 
زمینه )محیط(، و فرایند است. سادگی این چارچوب نظری کمک می‌کند تا واقعیت درهم‏تنیده، 
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پژوهش  درباره چارچوب مفهومی  نکته مهم  نابسامان سیاستگذاری تحلیل گردد.  و  غیرنظام‌مند 
و  والت  سیاستگذاری  مثلث  جمله  از  مختلف  سیاستگذاری  نظریه‎های  ترکیب  بر  علاوه  حاضر، 
گیلسون )1994(، استفاده از داده‌ها و یافته‌های مقالات و کتب مورد مطالعه در تکمیل و ارتقای 
چارچوب مفهومی پژوهش است. چارچوب مفهومی پژوهش حاضر بحث تحلیل سیاستگذاری را 
فراتر برده و علاوه بر محتوا و فرایند تحلیل سیاستگذاری، بحث محیط را در تحلیل سیاستگذاری 
نظام  یک  ارکان  همه  که  کند  ادعا  می‌تواند  مفهومی  چارچوب  این  این‎رو،  از  است.  کرده  وارد 
سیاستگذاری را شامل می‌شود، و به‎ویژه در ادبیات توسعه صنعتی، همه اجزا و مقولات ممکن را 

شناسایی کرده و در نظرگرفته است. 
در مقایسه پژوهش حاضر با پژوهش‌های پیشین، نکته نخست روش این پژوهش است که 
از  و  ارائه می‌دهد  ما  به  ترکیبی  و  جامع  دیدگاه  که  است  این  فراترکیب  مزیت  است.  فراترکیب 
به  بازنگری عمیق و دقیقی نسبت  فراترکیب مستلزم آن است که پژوهشگر  آن‎جایی که روش 
بازنمایی  به  کند،  ترکیب  هم  با  را  قبلی  پژوهش  یافته‌های  و  دهد  انجام  مطالعه  مورد  سندهای 
نتایجی بیش از هر یک از مطالعات پیشین منجر می‌گردد و یافته‌ها و نتایج نو و ابتکاری به ارمغان 
می‌آورد. دومین تفاوت و مزیت پژوهش حاضر، نگاه و منظر سیاستگذاری پژوهش است، زیرا کم‎تر 
پژوهشی وجود دارد )درودي، 1396( که در حوزه توسعه، به‎ويژه توسعه صنعتی ايران، از این منظر 
با دیگر مطالعات توسعه  تفاوت مهم پژوهش حاضر  باشد. سومین  را بررسی کرده  سیاستگذاري 
صنعتی، چارچوب مفهومی ابتکاری و جدید آن است. این چارچوب مفهومی ترکیبی از مدل‌ها و 
نظریه‎های سیاستگذاری مختلف از جمله مثلث سیاستگذاری والت و گیلسون )1994(، مدل ادغام 
محیط سیاستگذاری در سیاستگذاری فریزن و همکاران )1393(، مدل مرحله‌ای اندرسون )2014(، 
و نظر لهمان )2016( است که با استفاده از داده‌ها و یافته‌های مقالات مرورشده، تکمیل و ارتقا 
یافته است. در نهایت باید اذعان داشت که این سه تفاوت و مزیت اصلی پژوهش حاضر با دیگر 

مطالعات این حوزه، عامل ایجاد یافته‌هایی جامع، ترکیبی، نو و بدیع در پژوهش حاضر است.
پژوهش حاضر بر اساس چهار مزیت اصلی خود یعنی 1- روش فراترکیب که دیدگاهی جامع، 
سیاستگذاری  -منظر   3 آسیب‌شناسانه؛  نگاه   -2 می‌دهد؛  ارائه  ابتکاری  و  نو  نتایجی  و  ترکیبی 
بدیع  و  ترکیبی  مفهومی  -چارچوب   4 و  است؛  توسعه  مختلف  حوزه‌های  و  سیاست  رأس  که 
مقوله،  بخش،  و  می‌شود  شامل  را  سیاستگذاری  نظام  یک  اجزای  همه  کند  ادعا  می‌تواند  خود، 
نو و  یافته‌های جامع،  به  این پژوهش  به علاوه،  باشد.  بیان نشده  ندارد که  و زیرمقوله‌ای وجود 
بدیع دست یافته و آسیب‌ها و مفاهیمی را کشف و شناسایی کرده که به‎روشنی می‌تواند نقشه راه 
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سیاستگذاران و متولیان امر توسعه از جمله مجمع تشخیص مصلحت نظام، هیئت دولت به‎ویژه 
وزارت صنایع، سازمان برنامه و بودجه و بانک مرکزی، قوه قضاییه به‎ویژه دیوان عدالت اداری، 
و مجلس شورای اسلامی به‎ویژه کمیسیون برنامه و بودجه و مرکز پژوهش‌های مجلس باشد تا 
آسیب‌های  رفع  برای  و  گردد  واقع  مفید  توسعه صنعتی  به  مربوط  سیاست‌های  تنظیم  در جهت 
ذکرشده و اجتناب از آن‌ها، به‎ویژه در بخش محیط و محتوای نظام سیاستگذاری و در مقولات 
مدیریت‌های  سوء  همان  یا  اداری  ـ  مدیریتی  ظرفیت  سیاسی،  حمایت  بالای  فراوانی  با  و  مهم 
قبلی و مشکلات اداری، فراسازمانی، قوانین و مقررات، ظرفیت تحلیلی و رویکرد غالب و کلان 
حکومتی، و کدهای پرتکرار و مهم از جمله رانت حاصل از درآمدهای نفتی، نفوذ گسترده گروه‌های 
و  مفاهیم  شناخت  فقدان  مالی،  و  تجاری  تحریم‌های  ارز،  نرخ  بی‌ثباتی  رانت،  دارای  و  سودجو 
غیرقابل  و  متمرکز  سنگین،  اداری  نظام  اطلاعات،  شفافیت  فقدان  اسلامی،  نظام  سازوکارهای 
اعتماد، ساختار اداری فاسد و ناکارامد، نظام بانکداری ناکارامد، عدم توجه مدیران صنعتی به ورود 
فناوری‌های جدید، بخشی‌نگری، موازی‌کاری، فقدان ظرفیت خط‌مشی‌گذاری، مدیریت نامناسب 
منابع راهبردی، تنگناهای زیربنایی، تسلط ضعیف برخی مسئولان به دانش حوزه مدیریتی خود، 
التقاط نظری نظام تصمیم‌گیری، وابستگی به ساختار نفتی، فقدان چشم‌انداز جامع در سیاستگذاری 
صنعتی، ابهام نظری و فقدان رویکرد یکپارچه و منسجم در برنامه‌های پنج‎ساله، قوانین و مقررات 
بسیج  ضعف  قضایی،  سیستم  به  اعتماد  قابلیت  و  شفافیت  فقدان  نظری،  اجماع  فقدان  اضافی، 
مردمی، وجود نهادهای متعدد و موازی در تصمیم‌گیری و سیاستگذاری، مشخص نبودن مسئولیت 
برخی نهادها، اجرای نامناسب اسناد و گفتمان‌های بالادستی کشور، اجرای غیریکپارچه سیاست‌ها، 
مشخص نبودن فرایند ارزیابی و ضعف ارزیابی نظام اداری، تلاش‌ها و اقدامات لازم صورت گیرد.

در ادامۀ يافته‎هاي پژوهش حاضر مي‌توان پيشنهادهاي پژوهشي را مطرح كرد: الف( فرا‏ترکیب 
الزامات سیاستگذاری توسعه صنعتی در ایران؛ توسعه صنعتي موضوع پژوهش‌هاي مختلفي در داخل 
و خارج از ايران بوده كه الزاماتي را براي توسعه صنعتي پيشنهاد كرده‌اند، فراتريكبِ اين الزامات 
مي‌تواند ديدگاه مناسبي در اختيار سياستگذاران قرار دهد؛ ب( ارائه مدلی برای اولویت‏بندی موانع 
سیاستگذاری توسعه صنعتی به روش کمّی؛ چنين پژوهشي مي‌تواند اولويت‌هاي سياستگذار توسعه 
صنعتي را براي رفع آسيب‌ها تعيين نمايد؛ و پ( آسیب‎شناسی سازمان‏های متولی سیاستگذاری 
سابقه  داراي  اغلب  و  متعدد  ايران  در  حوزه صنعت  متولي  سازمان‌هاي  ایران؛  در  توسعه صنعتی 
طولاني هستند، اين سازمان‌ها نقش مهمي در تدوين و اجراي سياست‌هاي توسعه صنعتي دارند 

كه لازم است در پژوهش مستقلي مورد آسيب‎شناسي قرار گيرند.
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- برای نشریه: نام خانواد‌‌گی نویسند‌‌ه، نام کوچک )سال نشر(. عنوان مقاله، احتمالًا نام و نام خانواد‌‌گی مترجم یا مترجمان، نام 
نشریه )ایتالیک(، د‌‌وره ) شماره انتشار(، صفحات.

https://www.landmark.edu/library/citation-guides/ برای آگاهی کامل از شیوه استناد‌‌د‌‌هی به سایت، با نشانی(     
    apa-citation-style-guide مراجعه فرمایید‌‌.(

نشانی به  فارسی  اد‌‌ب  و  زبان  فرهنگستان  مصوبات  مبنای  بر  فارسی  زبان  د‌‌ر  معاد‌‌ل  واژه‌های  و  نقطه‌گذاری  رسم‌الخط،   -     
    http://www.persianacademy.ir است. 

معاد‌‌ل‌های فارسی واژگان، اسامی و همچنین اصطلاح‌های خارجی مهم د‌‌ر متن، با اعد‌‌اد‌‌ تک از 1 شماره‏گذاری و د‌‌ر زیرنویس هر  	
صفحه آورد‌‌ه شود‌‌.

ابتد‌‌ا منابع فارسی و سپس منابع انگلیسی آورد‌‌ه شوند‌‌. 	
تمامی منابع از راه نرم‌افزار اند‌‌نوت یا دی‌‌گر نرم افزارهای مشابه رفرنس‌د‌‌هی اشاره شوند‌‌. 	

سایر نکات
    هر مقاله از حد‌‌ود‌‌ 25 صفحه کاغذ قطع وزیری )23*17( حروف‌نگاری شد‌‌ه تجاوز نکند‌‌؛

     مقاله حاوی چکید‌‌ه فارسی و انگلیسی بین 150 تا 200 کلمه باشد‌‌؛
    کلید‌‌واژه‌ها )د‌‌ست‏کم 5 تا 7 واژه( پس از چکید‌‌ه د‌‌رج شود‌‌؛

قلم با  انگلیسی  واژه‌های  و   B  Nazanin  11/5 فونت  و   Word  2010 یا   Word  2013 نرم‌‌افزار  با  مقاله‌ها      متن 
    Time New Raman 10 نوشته شود‌‌ و فایل مقاله از طریق وب‌سایت نشریه ارسال شود‌‌؛

      عنوان جد‌‌ول‌ها د‌‌ر بالا و عنوان شکل‌ها و نمود‌‌ارها د‌‌ر پایین آنها و شماره جد‌‌ول‌ها و شکل‌ها و نمود‌‌ارها د‌‌ر عنوان آنها با رقم و بد‌‌ون نگارش واژه
      »شماره« د‌‌رج شود‌‌. ]مانند‌‌: جد‌‌ول 2. توزیع فراوانی...[ اعد‌‌اد‌‌ د‌‌اخل جد‌‌اول به فارسی نوشته شود‌‌.

     اعد‌‌اد‌‌ و نوشته‌های د‌‌اخل جد‌‌ول حتماً باید‌‌ به صورت فارسی نوشته شود‌‌ بجای نقطه د‌‌ر اعد‌‌اد‌‌ فارسی باید‌‌ ممیز )/( گذاشته شود‌‌.
با رقم و بد‌‌ون نگارش واژه »شماره« د‌‌رج شود‌‌. مانند‌‌:  نیز  با شماره مشخص می‌شوند‌‌. شماره فرمول‌ها  فرمول‌ها چپ‌چین و      

    )4( عد‌‌د‌‌ روبروی فرمول باشد‌‌.
     تمام صفحه‌ها از صفحه عنوان تا پایان آن، شماره‌گذاری ‌شوند‌‌. شماره‌گذاری از یک شروع و به ترتیب اد‌‌امه ی‌ابد‌‌.

      زیر نام نویسند‌‌ه یا نویسند‌‌گان، مرتبه علمی د‌‌انشگاهی، محل اشتغال، نشانی کامل، شماره تلفن، د‌‌ورنگار و نشانی پست الکترونیکی د‌‌رج و
      نویسند‌‌ه مسؤول مکاتبات مشخص گرد‌‌د‌‌.

       نویسند‌‌گان باید‌‌ از صحت مقالۀ ارسال شد‌‌ه به فصل‌نامه اطمینان کامل کسب کنند‌‌. چرا که تا مراحل اولیه د‌‌اوری امکان تصحیح مقاله برای
     آنان وجود‌‌ ند‌‌ارد‌‌.

      نویسند‌‌گان موظف هستند‌‌ تا تنها اصلاحات مورد‌‌ نظر د‌‌اور را به د‌‌رستی انجام د‌‌هند‌‌. تغییر د‌‌ر مقاله اعم از اضافه یا کم نمود‌‌ن هر بخشی
      از مقاله، که بد‌‌ون نظر د‌‌اور انجام شد‌‌ه باشد‌‌، تقلب محسوب شد‌‌ه و سریعاً از فرایند‌‌ فصل‌نامه حذف خواهد‌‌ شد‌‌ و تمام عواقب ناشی از آن

     بر عهد‌‌ۀ تک‌تک نویسند‌‌گان خواهد‌‌ بود‌‌.
بررسی مقاله‌ها

مقاله‌های د‌‌ریافت شد‌‌ه نخست توسط د‌‌بیرخانه نشریه مورد‌‌ بررسی قرار می‌گیرد‌‌ و پس از طرح د‌‌ر جلسه هیأت تحریریه، د‌‌ر صورتی‌که با 
خط‌مشی نشریه تطابق د‌‌اشته باشد‌‌ به‌منظور ارزیابی برای سه نفر از د‌‌اوران صاحب‌نظر ارسال خواهد‌‌ شد‌‌. د‌‌اوران از سوی اعضای هیأت 
تحریریه برای هر مقاله انتخاب می‌شود‌‌. مقاله‌ها ابتد‌‌ا به ترتیب تاریخ د‌‌ریافت و سپس به ترتیب د‌‌ریافت نظر مثبت د‌‌اوران منتشر می‌شود‌‌. 
پس از د‌‌ریافت مقاله، تغییرات د‌‌ر ترتیب و مشخصات نویسند‌‌گان مقاله به‌هیچ‌وجه اعمال نخواهد‌‌ شد‌‌. د‌‌ر صورت هرگونه تغییر مقاله باید‌‌ با 

اطلاعات جدی‌‌د‌‌ نویسند‌‌گان مجد‌‌د‌‌ا برای نشریه ارسال شود‌‌. اصل مقاله‌های ارسالی د‌‌ر آرشیو مجله نگهد‌‌اری می‌شود‌‌ و مسترد‌‌ نخواهد‌‌ شد‌‌.
د‌‌ر صورت انصراف نویسند‌‌گان از چاپ مقاله د‌‌ر نشریه این امر حد‌‌اکثر به مد‌‌ت د‌‌و هفته پس از ارسال مقاله با نامه کتبی انصراف به نام سرد‌‌بیر 

و به امضای کلیه نویسند‌‌گان قابل اجرا است.
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Abstract
Purpose: Industrial development plays an important role in economic 
variables such as creating employment, increasing economic growth 
and reducing poverty. Attention has always been paid to the industry 
sector in the five-year development plans in Iran. In addition, various 
organizations are active in the field of industrial development policy 
making. This study intends to identify and categorize the pathological  
components of industrial development policy in Iran during the  
period between 1991 and 2018.
Methodology: To achieve this goal, the Qualitative Meta-Synthesis 
Method was used and the research data were collected by applying 
documentary method, which included 155 scientific articles, 19 books 
and reports, as well as 3 dissertations. As a result, 75 sources were cited.  
The statistical sampling method was of purposive judgment type. 
In this regard, 117 concepts or challenges were identified, and then  
categorized on the basis of an integrative theoretical policy framework.
Findings: Findings include the pathological factors of Iran's industrial  
development policy-making which fall into four sections: a. ‘the content’,  
including such categories as long-term goals or visions, strategies, 
programs, policies and regulatory or monitoring laws and regulations;  
b. ‘the process’, including such categories as agenda setting,  
policy formulation, decision making, implementation and evaluation;  
c. ‘the actors’, including  infra-organizational, organizational and  
individual categories;  d. ‘environment or context’, including the  
categories of political values, government’s comprehensive view and 
framework, political support, managerial-administrative capacity, 
analytical capacity. 
Implications: The findings of the present study can provide a good 
basis for reforming industrial development policy in Iran.

Keywords: �Development, Industrial Development, Policy Making,  
Pathology, Meta-Synthesis.
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Abstract
Purpose: In the present article, an attempt is made to critically study 
the professionalization of management in the Iranian public sector, 
taking into account the principle of public interests protection.
Methodology: Historical analysis method was adopted. Based on 
this approach, and relying on historical evidence, the process of  
professionalization in Iran's public sector was analyzed with regard 
to the environmental conditions and the requirements arising from it.
Findings: The results of literature analysis show that three types of  
coalition can be proposed regarding public management: a. proponents  
of professionalization of public management, b. proponents of 
de-professionalization of public management, c. proponents of 
modified professionalization of jobs. The findings also indicate  
that according to the six stages of professionalization of jobs,  
professionalization of public administration in Iran started in the 
1960’s but has been going through its evolutionary stages at a slow 
pace.
Originality: The professionalization analysis of management in the 
public sector of Iran was studied through the public interest protection  
approach. By aggregating the pros and cons of management  
professionalism, this analysis has been able to emphasize the need for 
modified professionalization.

Keywords: �Professionalization, De-Professionalization, Public Administration, 
Ethical Charter, Service Aspiration.
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Abstract
Purpose: This study aims to investigate the effects of emotional  
intelligence on the occurrence of positive work behaviors such as  
organizational citizenship behavior and the reduction of destructive  
behaviors such as unproductive work behavior in the organization.
Methodology: This research was of applied and survey type. The statistical  
population consisted of all 315 employees of the Sports and Youth  
Departments of Zanjan Province. Using the Morgan table, the sample 
size was determined to be 172 and finally, 160 completed standardized 
questionnaires were analyzed. Data analysis was performed through path 
analysis method and structural equation model, using the Lisrel software.
Findings: According to the research findings, there is significant  
inverse relationship between emotional intelligence and unproductive 
work behavior, a positive and significant relationship exists between 
emotional intelligence and organizational citizenship behavior, and  
finally, organizational citizenship behavior and unproductive work  
behavior have inverse and significant relationship.
Originality: The findings of this research can play a significant role in 
the better and voluntary implementation of organizational citizenship 
behaviors and the decline of non-productive behaviors, thus increasing 
productivity in the organization.
Implications: By increasing the emotional intelligence of employees,  
organizations can adopt arrangements in order to strengthen the behavior of 
organizational citizenship, sense of sacrifice, and work commitment and as 
a result, can lower tendency to commit violations in the work environment.

Keywords: �Emotional Intelligence, Organizational Citizenship Behavior, 
Unproductive Work Behavior, Employee Performance, Sports 
and Youth Department.
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Author).
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Abstract
Purpose: This research tries to reach an evaluation model for sustainable  
performance of employees in Mostazafeen Foundation Properties and 
Lands Organization.
Methodology: The research method was both quantitative and qualitative.  
The statistical population in the qualitative section included texts and themes, 
as well as organizational and academic experts. By applying snowball meth-
od as a sampling technique for in-depth interviews, seven organizational  
experts and seven academic experts were selected. The statistical population in 
the quantitative part included all employees and managers of this organization,  
from among of whom 152 individuals were selected as the statistical  
sample using Krejcie and Morgan table. Also, using Fuzzy Delphi technique,  
the statistical sample in the validation section of the identified components  
consisted of 10 academic experts who were selected by purposive  
judgment method. Then, by using confirmatory factor analysis, prioritization  
of dimensions, components and indicators of the model were tested.
Findings: The proposed model contains three dimensions, eight components  
and twenty one indicators, which can be used as a proper framework for 
evaluating the sustainable performance of human resources. Besides, the 
model shows that the highest to the lowest ranks among the dimensions are  
respectively job quality, success, and sustainable behavior.
Originality: The presented model can help develop the existing  
literature and identify the characteristics of employees' sustainable  
performance.
Implications: Testing the model showed that among the three main  
dimensions, sustainable behaviors including citizenship behavior and green 
behavior of employees have the lowest ranking. Therefore, it is suggested 
that the managers of the organization make plans to solve this problem.

Keywords: �Sustainable Human Resource Performance, Themes Analysis, 
Fazzy Delphi, PLS, Mostazafeen Foundation Properties and 
Lands Organization.
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Abstract
Purpose: The primary purpose of this research is to identify factors  
influencing the tendency to “Nahye az Monkar” regarding organizational  
corruption and then, to measure the extent of this impact. 
Methodology: The type of research method was applied, exploratory, 
descriptive, survey and causal. By reviewing the research literature, the 
factors affecting the tendency to “Nahye az Monkar” were identified. 
The data collection tool was a questionnaire. The statistical population 
consisted of all employees of a public organization. Applying systematic  
random sampling method, 228 people were selected to complete the 
questionnaire. The statistical techniques of exploratory factor analysis, 
linear multivariate regression analysis and independent t-test were used 
to analyze the data. 
Findings: First, based on exploratory factor analysis, six factors affect the 
tendency to “Nahye az Monkar”, including ethics, behavior of officials, 
training, personal effort, fear, and prevalence of “Monkar”. Second, based on 
the results of regression analysis, such factors as observing ethics, behavior  
of officials, training, effort and adoption of the best method in advising 
others have a positive effect on the tendency to “Nahye az Monkar”. Third, 
based on the results of t-test, it is determined that the tendency to “Nahye az 
Monkar” in administrative corruption is not at a favorable level. 
Originality: The issue of “Nahye az Monkar” has rarely been  
addressed in the Iranian setting in the framework of a field research. 
This study tries to investigate this concept of the Iranian value  
system (prohibition of negativity) in the form of a quantitative research.
Implications: The results of this research can be used to reduce the amount 
of administrative corruption in state, public and private organizations.

Keywords: �Whistle-Blowing, “Marouf”, “Monkar”, “Amre be Marouf”, 
“Nahy az Monkar”, Organizational Misconduct.
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Abstract
Purpose: Network governance is an analytical framework for  
comprehending and adjusting relations among the relevant  
actors so that they can face multi-faceted and complicated issues in the 
policy-making process and public administration. This research intends  
to design a model for capacity building in network governance.
Methodology: The statistical population fell into two parts. The first 
part covered the qualitative administrative system with 25 academic and  
organizational experts in the concepts and applications of network governance.  
The purposive judgment sampling method was applied here. The second 
part of the population, taking up a quantitative approach, consisted of public  
sector managers, from among of whom 390 individuals were randomly 
selected.
Findings: Results show that capacity building in network governance is achiev-
able in the framework of such themes as formulating network governance  
policies, creating network relations between public and private sectors and 
civil society, creating a participative foundation among governance actors,  
enhancing administrative capacity based on network, outsourcing government  
duties, and establishing network management mechanisms. Besides, there 
are some causal factors as follow: changing politicians’ views; integrated 
government; expanding IT; citizens’ demanding orientation; contextual 
factors including financial, economic, political, legal, social, cultural, and 
technological conditions; intervening factors such as internal organizational 
readiness as well as external organizational readiness of private and civic  
sectors. The outcomes of network governance establishment are the prevalence  
of public values, flexible reaction to demands, and reduction in public  
services costs, specializing services, innovation and transparency.
Originality: This study introduced a new design for capacity building 
in network governance, which is contingent with significant outcomes 
for network governance like the prevalence of public values governance 
for both society and government. It also introduced network governance  
as a framework for public management.
Implications: Considering the presented model, suggestions have been 
made regarding capacity building in the government in order to establish  
network governance like integration of government’s scattered processes  
and developing managers in line with network thinking.

Keywords: �Capacity Building, Governance, Network Management,  
Participation of Private and Civil Sectors, Public Values.
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The Effects of Procurement Structure and 
Management, Professional Competencies of 
Employees, and the Quality of Procurement Policy 
on Its Successful Implementation in the Light of 
Moderating Factors in Iran's State Banks

Abstract
Purpose: This research intends to investigate the moderating factors 
in the successful implementation of the procurement policy in Iran’s 
state-owned banks. 
Methodology: The research method was applied in terms of purpose 
and regarding data collection method, it was quantitative. The statistical  
population included all managers and experts in charge of procurement  
departments in eight state-owned banks using the country's public  
procurement policies. The sample size was composed of 151 subjects. The 
researcher-made questionnaires were distributed among the participants  
after checking validity and reliability; meanwhile, stratified random  
sampling technique was applied to select the sample. 
Findings: Path analysis shows that proper structure, effective  
management, professional competence of employees and quality of laws 
and regulations have a positive and significant effect on the successful 
implementation of the procurement policy. In addition, results show 
that electronic procurement, political turmoil and economic instability, 
social relations, external organizational supervision, and the intensity 
of competition moderate the relationships between independent and  
dependent variables according to the research model.
Originality: A large number of studies have been conducted on the success 
of policy implementation, but none presented a comprehensive framework 
in this regard. The findings of the current research have identified the factors  
influencing the successful implementation of the procurement policy in the 
public sector of Iran, which lacks theoretical precedent in the literature.

Keywords: �Proper Organizational Structure, Effective Management,  
Professional Competence of Employees, Quality of Laws and 
Regulations, Successful Implementation of Procurement Policy.
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