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بـه  . انـد توجـه ها بي الملل حكومتها به محيط خارجي و بيندهد كه اغلب اين نظريهنشان مي
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  مقدمه

اي از اقدامات نسبتاً ثابت و پايدار و هدفمند دولت، به مشي عمومي، مجموعهخط
در  .)Anderson, 2011, p. 7(هاي عمومي جامعه است  قصد حل معضلات يا دغدغه

هاي مختلف، و در بازه متعددي در عرصههاي عمومي، بازيگران مشيفرآيند تدوين خط
هر يك از اين . كنندهاي مسائل فراروي جامعه تعامل ميحلزماني متغير، بر سر راه

هاي خاص خود را نسبت به حل مسئله ها و دغدغهبازيگران، اهداف، منافع، برداشت
ين فرآيند اند تا امشي، در طول چند دهه گذشته، بر آن بودهعالمان خط. عمومي دارند

بسيار پيچيده را به نحوي از انحاء، به قاموس نظريه درآورند و تبيين قابل اتكاتري از 
تدريجي، جريانات چندگانه، تعادل گسسته، -هايي نظير جزئينظريه. آن عرضه كنند

  .ها هستندتوده، تجلي اين تلاش-نفعان و نخبگانائتلاف ذي
هاي مشهور، فرآيند دهد كه همه اين نظريهيها نشان متر به اين نظريهنگاهي عميق

الملل كشورها در نظر گرفته و صرفاً بر اساس مشي را فارغ از محيط خارجي و بينخط
رسد در عصر برداشته شدن مرز بين اند؛ ولي به نظر ميكشوري سامان يافته نگاهي درون

هاي كننده يينصرفاً بر اساس تع ها رامشيتوان شكل و محتواي خطكشورها، نمي
  .1داخلي بررسي كرد

مشي وجود توان گفت كه نظريه مشهور و جامعي در تبيين فرآيند خطتقريباً مي
اي حاضر، پس از رشتهدر پژوهش ميان. الملل را نيز دربرگرفته باشدندارد كه محيط بين

 يتماهفهم «حوزه مطالعاتي كه به نحوي دغدغه آنها  6حوزه مطالعاتي،  23شناسايي 
هاي داخلي كشورهاست، مشيالملل بر خطمحيط خارجي و بين» فرآيند تأثيرگذاري

تري به مسئله اي كه بتواند مقدمه نگاه نظري جامعاند؛ به گونهبندي شدهمعرفي و طبقه
  .گذاري در جهان امروز باشدمشيمهم خط

جهان كه هاي عمومي بين كشورهاي مشيمشابهت خط در بخش اول مقاله، پديده
در . شوددر حقيقت نقطه شروع دغدغه مقاله حاضر و تبيين مسئله آن است، مطرح مي

هاي مطالعاتي و بررسي و واسازي و در نهايت بخش دوم، فرآيند شناسايي حوزه
گيري مطالعات تقليد در بخش سوم، خاستگاه شكل. بندي آنها عرضه خواهد شد طبقه

هاي در بخش. شودروع قرن بيستم مطرح ميهاي عمومي تا پيش از شمشيدر خط
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هاي مطالعاتي به صورت شده و حوزهبنديِ طراحيچهارم تا نهم، به ترتيب، طبقه
گيري از تلاش در بخش انتهايي مقاله نيز به بحث و نتيجه. شوندمختصر معرفي مي

  .حاضر خواهيم پرداخت

  هاي عمومي بين كشورهاي جهان مشيپديده مشابهت خط. 1

هاي مختلف حيات هاي عمومي در حوزهمشيامروزه شاهد انبوهي از خط
-اجتماعي هستيم كه تقريباً در سرتاسر جهان مشابهت زيادي به هم دارند؛ مثلاً، خط

سپاري، ريزي عملياتي، صنعتي شدن، برونسازي، تشويق بودجههاي خصوصيمشي
ي ايزو، توسعه سازي دولت، توسعه دولت الكترونيك، استانداردهاكوچك
گذاري انساني، توسعه نهادهاي غيردولتي، انتقال فناوري، تشويق سرمايه/پايدار/اقتصادي

خارجي، گسترش تأمين اجتماعي، ماليات بر ارزش افزوده، مديريت مشاركتي، كنترل 
، با مشابهتي روزافزون، در بسياري ...جمعيت، حمايت و رفع تبعيض از حقوق زنان، و 

مجموعه مطالعات معتنابهي كه صورت گرفته . خورندجهان به چشم مياز كشورهاي 
نظر كنيم، بسياري از صرف 2مشي دهد كه اگر از اولين خالقان خط است نشان مي

 كنندهايي شبيه يا عين ديگران، اتخاذ ميمشي هاي ديگر، به نوعي، خطحكومت
)Bennett, 1991b; Dolowitz & Marsh, 2000; Evans & Davies, 1999(.  

سؤال . كشدمشي را به تشكيك ميهاي مشهور فرآيند خطاين مشابهت، همه نظريه
ها و صدها بازيگر و فعال اجتماعي، با اين است كه چگونه ممكن است ده

هاي ارزشي و هاي متفاوت، با قدرت شخصيتي و اجرايي مختلف، با سليقه تخصص
هاي ترين ردهو نسبتاً پيچيده، از پايين مدتهايي طولانيسياسي گوناگون، در طي روال

ها كميسيون و شورا و هاي سياسي و منتخب مردم، در دهكارشناسي تا بالاترين رده
هاي يكساني با ساير مشيمجلس، با هم تعامل كنند، و باز در موارد بسيار زيادي، خط

ها و منافع قهها، سلي كشورها اتخاذ كنند؟ در اين ميان، چه بر سر ارزش) يا برخي(
هايي مشي، خروجيحدوحصر فرآيند خط آيد؟ چگونه از آن پيچيدگيِ بياشخاص مي

شده؟ آگاهانه است، يا  آيد؟ آيا اين رخداد، اتفاقي است يا نهادينهنسبتاً يكسان پديد مي
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ناآگاهانه؟ آيا در اين شرايط، حل مسئله، اصلاً معنا دارد؟ طي چه فرآيندي، اين 
  آيد؟ميمشابهت پديد 

هايي را نيز بين كشورها نشان هاي عمومي، تفاوتمشيمطالعه تطبيقي خط
هاي اين طلبد، همانا مشابهت مشي را به مبارزه ميپردازان خطدهد، ولي آنچه نظريه مي
مشي آن است هاي خطفرض اوليه اغلب نظريههاي عمومي است؛ زيرا پيشمشي خط

ها، اهداف، و ها، ارزشجز تركيب فرهنگ هاي عمومي، چيزيمشيكه جوهره خط
گذاري نيست، و وقتي اين افراد و به تبع مشيمنافع افراد خاص درگير در هر نظام خط

ها، اهداف، و منافع، از كشوري به كشور ديگر متفاوت باشد، ها، ارزشآن، فرهنگ
هدف مطالعه  بنابراين. نيز متفاوت باشد -مشييعني خط-قاعدتاً بايد محصول و نتيجه 

اي نظريات موجود، مشخص شود كه چگونه رشتهحاضر اين است كه با واكاوي ميان
  پردازان تبيين شده است؟هاي عمومي به وسيله نظريهمشيمشابهت خط

  هاي مطالعاتي موجودبندي حوزهفرآيند شناسايي و طبقه. 2

هاي رشته وجوي مفهومي در هاي نظري، ابتدا نوعي جستبراي شناسايي تلاش
در اين . هاي عمومي پرداخته بودند، انجام شدمشيكه به نوعي به مشابهت خط 3متنوعي
يعني پديده مشابهت -وجو، سعي شد توجه اصلي به كليت مفهوميِ اين پديده  جست
اي، بيش از رشته وجوي ميان در اين جست. معطوف شود -ها در بين كشورهامشي خط
هاي مورد نظر عنوان مقاله و كتاب در رشته 800حوزه مطالعاتي مختلف و بيش از  23

اي جلب توجه كرد اين بود كه رشتهوجوي ميان اي كه در اين جستنكته. يافت شد
اي ها و علايق مختلف، به ابعاد متفاوت پديدههاي متنوع با چارچوبتوجه اين رشته

به وجود آمدن مجموعه متنوعي از مفاهيم شده است كه هر يك نسبتاً مشابه، باعث 
متأسفانه تا به حال هيچ مرور جامعي بر . اندحوزه مطالعاتي خاصي را نيز پديد آورده

  .هاي مطالعاتي صورت نگرفته استاين حوزه
اي مشابه وارد مطالعه اين پديده هاي مطالعاتي، با پرسش و دغدغهاغلب اين حوزه

كنند؟ چرا  يمهاي جديد مشابهي را اتخاذ مشي چرا كشورهاي متفاوت، خط: شده بودند
كنند، در حالي كه  يمي خارجي اقتباس ها مدلچشمي از وهم كشورها مشتاقانه با چشم
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تناسبي ندارد؟ چرا كشورها،  ها آنهاي داخلي  يژگيوبا  ها مدلرسد اين  يمبه نظر 
كنند؟  يمنيازهاي ضروريِ تحقق آن، اتخاذ  رغم فقدان پيش هاي جديد را علي مشي خط

ي را در تقليد توضيح دهد، زدگ شتابتواند اين  ينموقتي احتياجات كاركردي كشورها 
آورد؟ چرا بسياري از كشورها تبعيت از  يمچه چيزي اين امواج اشاعه را به حركت در

ست چندان مناسب مانند ممكن ااند، در حالي كه اين رفتار گلهّ يرفتهپذكشور رهبر را 
انتقال و «توان پديده البته نمي). Weyland, 2006, Pp. 1-2(نباشد؟  ها آننيازهاي خاص 

با اين . را از حيث عملي، مفهومي كاملاً نو تصور كرد» هاي عموميمشي خطتقليد 
هاي فناوري،  يشرفتپرسد تنها در همين چند دهه گذشته بوده است كه  يمحال، به نظر 

يع كرده و ميزان وقوع سررا با يكديگر تسهيل و ت گذاران مشي خطارتباط ميان برقراري 
  ).Dolowitz & Marsh, 2000(به اين ميزان افزايش يافته است  مشي خطانتقال و تقليد 

ها غناي حوزه مطالعاتي نشان داد كه اولاً، اين حوزه 23بررسي اجمالي اين 
ها اند؛ ثانياً، اين حوزهمعدودي مطرح شدهيكساني ندارند و برخي، تنها در مقالات 

مشي عمومي ندارند، به عبارت بهتر، برخي از اين تناسب مشابهي با مطالعات خط
از سوي ديگر، . اندهاي عمومي مطرح شدهمشيها كمتر در خصوص خطحوزه

هايي كه در حوزه: ها را به دو دسته كلي تقسيم نمودتوان اين حوزه مشخص شد كه مي
فرآيند » سازكار«هايي كه در پي فهم اند؛ و حوزهفرآيند تقليد بوده» ماهيت«ي فهم پ

ها امكان اين را داشتند كه در هر دو دسته كلي فوق البته برخي از حوزه. اندتقليد بوده
حوزه مطالعاتي رهنمون  6مجموعه اين ملاحظات، پژوهش را به . بندي شوندطبقه

مشي عمومي تر، و تناسب بيشتري با مطالعات خطيساخت كه مقالات و آثار غن
حوزه، در نهايت،  6اين . فرآيند تقليد بودند» ماهيت«داشتند، و در نهايت در پي فهم 

  .4تر اين پژوهش قرار گرفتمحور بررسي تفصيلي
حوزه مطالعاتيِ منتخب، در ذهن انسان  6اي كه پس از بررسي اين اولين نكته
ولي . ان نظريِ آشوبناك و تشتتّ مفهومي و نظري بسيار استكند، جهخودنمايي مي

- اي و اصطلاحات تخصصي هر حوزه، به جانهاي رشتههنگامي كه با شناخت دغدغه
شود كه اگرچه شود، مشخص مي ها دقت ميهاي فرونهاده در هر يك از اين حوزهمايه
دغدغه  ها آناما همه  هاي مطالعاتي متفاوت است،گزيني و نقطه تمركز اين حوزهواژه
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مطالعه فرآيند مشابهي را دارند و همگي به نحوي از انحاء در پي فهم يا تبيين چگونگي 
  .5هاي مشابه در بين كشورها هستندمشياتخاذ و پذيرش خط
هاي مشابه در بين مشيحوزه، فهم خاصي از اتخاذ و پذيرش خط 6هر يك از اين 

ما . كننداين پديده را به گونه خاصي، تعبير و تفسير ميكشورها دارند؛ به عبارت بهتر، 
اين روش، علاوه بر اينكه . ايماستفاده كرده 6شناختيبدين منظور، از روش تحليل گونه

آورد، تركيب آنها و در نهايت هاي مطالعاتي فراهم ميچارچوبي براي مقايسه حوزه
توان در  شناسي را ميي اين گونهنقشه تفصيل. سازدتر را ممكن ميپردازي جامعنظريه
  .مشاهده كرد 1شكل 

  مشي عموميشناسي فهم ماهيت تقليد در خطگونه. 1 نمودار

  هاي عموميمشيگيري مطالعات تقليد در خطخاستگاه شكل. 3

كاوش درباره اعمال و افعال ملل ديگر به قصد يافتن راهي براي بهبود 
مثلاً، ارسطو، قوانين . گرددها قبل باز ميقرنهاي ملي، سازكاري است كه به  مشي خط

و  )Rose, 1991a(شهرهاي مختلف را براي فهم اصلاح مدني، بررسي كرد  اساسي دولت
با محدوديت سرزميني  8هاي ملي، حكومت1648در  7پس از امضاي معاهده وستفالي

تقليدپذيري در خط  مشي 
عمومي به مثابه

درس آموزي  

همگرايي خط مشي

انتقال خط مشي

اشاعه خط مشي

هم ريختي نهادي

يادگيري
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نوزدهم، در پي ، و در قرن )Meyer et al., 1997(در سراسر جهان اشاعه پيدا كرد 
 Dobbin(بيشتر و بيشتر متداول شد  9هاي فرانسه و آمريكا، دموكراسي مشاركتي انقلاب

et al., 2007, p. 450(هاي موضوع تقليد را قبل و در توان رگه، اما به لحاظ نظري، مي
  .اوايل قرن بيستم، در ميان برخي دانشمندان غربي پيدا كرد

ها پرداخته است، مشي به بحث تقليد در خطرسد اولين فردي كه به نظر مي
وي در اثر ماندگار خود در . باشد 10يانگذار مديريت دولتي آمريكا، يعني ويلسونبن

رساند، اذعان پس از آنكه نيازمندي به علم اداره را در دولت آمريكا به اثبات مي 1887
  :كند كه چنين علمي در آمريكا وجود نداردمي

 ]در آمريكا[ل گرفته است؟ مطمئناً اين طرف دريا اما اين علم كجا شك«
نويسندگان آمريكايي تاكنون سهم خيلي مهمي در . ... شكل نگرفته است

اين . شونددكترهاي اين رشته در اروپا يافت مي. اندپيشرفت اين علم نداشته
علم ساخته و پرداخته ما نيست؛ علمي خارجي است كه بسيار كم به زبان 

هاي خارجي اين علم تنها زبان. كنداصول آمريكايي صحبت مي انگليسي و از
هايي اجنبي هستند، به گيرد؛ اين علم جز آنچه كه در ديد ما ايده را به كار مي
و وضعيت اين علم، منحصراً  ها مثالتقريباً مبناي اهداف، . آورد زبان نمي

يي از ها درسي خارجي و ها نظامهاي نژادهاي خارجي، سنن تاريخ
اين علم را پروفسورهاي فرانسوي و آلماني . ي خارجي استها انقلاب

اگر ما بخواهيم آن را به كار بريم، بايد آن را آمريكايي ... . اند  تدوين كرده
كنيم؛ و اين آمريكايي كردن نبايد صرفاً شكلي و در زبان باشد، بلكه بايد 

ن علم بايد قانون اساسي ما اي. اي و در افكار، اصول، و اهداف هم باشدريشه
ي آن خارج كند؛ بايد ها رگرا از حفظ بداند؛ بايد تب بوروكراتيك را از 

  .)Wilson, 1887(» هواي آزاد آمريكايي بيشتري استنشاق كند
ويلسون پس از آنكه در بخش اول و دوم مقاله خود، درباره موضوع مطالعه اداره 

. پردازد به بهترين روش مطالعه اداره مي كند، در بخش سوم آن، و غايت آن بحث مي
قد به پشتيباني از مطالعات تطبيقي و به عاريت گرفتنِ علم اداره وي در اين بخش، تمام

، در هر نوعِ ها حكومتكند كه چون كند؛ و تأكيد مياز خارج از آمريكا قد علمَ مي
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- از اين انتقال روش خود، به لحاظ كاركردي، بسيار شبيه يكديگرند، نبايد هيچ وحشتي
 :ها و تدبيرها به خود راه دهيم

امنيت و بهره بردن ] اطمينان از[توانيم علم اداره را با ما تنها هنگامي مي«
هاي بنيادي شرايط را از عقايد به عاريت بگيريم كه تمام تفاوت] خودمان[

ان ما تنها بايد آن را از صافي قانون اساسي خودم. اساسي آن استنباط كنيم
بگذرانيم، تنها بايد آن را بر روي شعله تدريجيِ نقد قرار دهيم تا گازهاي 

  .)Wilson, 1887(» خارجي آن خارج شوند
» 11قوانين تقليد«فرد و اثر ديگري كه در اينجا شايسته است از او ياد كنيم، كتاب 

در  12تاردشناسي اجتماعي، به نام گيبريول يك قاضي فرانسوي و يكي از اجداد روان
بدون شك تارد در زمينه مطالعه و تأمل در پديده تقليد، بسيار . 13است 1890سال 

ها را به وي اولين كسي بود كه پذيرش يا رد نوآوري. جلوتر از زمان خودش بوده است
او مشاهده كرد كه ميزان پذيرش و اقتباس . عنوان پرسش پژوهشي مهمي، شناسايي كرد

در ابتدا، تنها عده معدودي انديشه : شكل است Sمنحني  انديشه جديد، اغلب تابع
گيرد، زيرا افراد بسياري،  كنند؛ اما پس از آن، نرخ اقتباس شتاب ميجديد را اقتباس مي

العاده تارد با ذكاوتي فوق. يابدپذيرند؛ و در نهايت نرخ اقتباس كاهش مي نوآوري را مي
دهد كه رهبران كلِ اقتباس، جهش رخ ميش Sها، زماني در منحني  دريافت كه در نظام

ترين قوانينِ تقليد  يكي از بنيادي. برداري كنندافكار عمومي، از انديشه جديد بهره
هايي كه اخيراً پذيرفته شده پيشنهاديِ تارد اين بود كه هر چه يك نوآوري به انديشه

نقل  Tarde, 1969(است، مشابهت بيشتري داشته باشد، احتمال اقتباس بيشتري دارد 
  .)Rogers, 1983, Pp. 40 & 41 رشده د

  14»آموزيدرس« مثابه بهتقليد . 4

وجو در ميان ملل ديگر به منظور  همان گونه كه در قسمت قبل گذشت، جست
در . گرددها قبل بازميهاي ملي، فكري است كه به قرنمشي يافتن راهي براي بهبود خط

هايي كه از تجربه گذاران هميشه به درسمشي خطجهان معاصر نيز، در همه جوامع، 
هاي بسياري در جهان سوم، دولت به خصوص. كننداند، استناد ميساير كشورها آموخته
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همه » آموزي درس«اگرچه . هاي ديگران ياد بگيرندمشي اند از خط هستند كه مشتاق
شود، اما موضوعي است كه در علوم اجتماعي بسيار مورد غفلت قرار روزه تكرار مي

مشي  خط، سردبير نشريه علمي 15، آقاي ريچارد رز1991اولين بار در سال . گرفته است
 -  16»آموزي ميان مللدرس«اي اختصاصي را به بحث  ، شمارهعموميِ دانشگاه كمبريج

و اين بحث را مطرح كرد  اختصاص داد -آموزي از تجربيات كشورهاي ديگر درس
)Rose, 1991a( .هاي مشابه را مشيآموزي در پي آن هستند كه پذيرشِ خطقائلان درس

  .آموزي كشورها از همديگر توجيه كنندبه عنوان درس
در چه اوضاع و تا چه مقداري «اين است كه » آموزي درس«پرسش اصلي مباحث 

. »بخش است، به جغرافياي ديگري منتقل كرداي را كه در جغرافيايي، اثرتوان برنامهمي
وجو در كشورهاي ديگر، نارضايتي از وضع موجود  طبق اين تعريف، محرك جست

كردن آن را دارد اين است كه عالمان علوم ر آموزي قصد پئي كه درسخلا .است
كنند، در حالي كه گذاران تمركز ميمشي اجتماعي اغلب بر چگونگي يادگيري خط

از سوي . شده از يادگيري شده است هاي آموختهبسيار اندكي به نتايج يا درستوجه 
هاي موفق آموزي نيازمند چيزي بيش از نشان دادن و اعلام كردن نمونهديگر، درس

هاي جاري آموزي با از نظر گذراندن دقيق برنامهفعلي در جاي ديگر است؛ فرآيند درس
اي كه در  اگر برنامه: يابدابي احتمالي پايان ميشود، و با ارزيدر جاي ديگر شروع مي

حال حاضر در جغرافياي ديگر جريان دارد، در آينده به اين جغرافيا منتقل شود، چه 
فهم اين مطلب : اتفاقي خواهد افتاد؟ نياز اصلي، بحثي احتمالي و مربوط به آينده است

در » اينجا«ر ه اوضاع را ددهند، مقدر است كاست كه آيا آنچه ديگران امروز انجام مي
نامه علمي اين است كه هيچ بندي مباحث مقالات اين ويژهجمع. بهبود دهد» آينده«

  .)Rose, 1991b(شده، هم مطلوب و هم عملي باشد  تضميني وجود ندارد كه درس آموخته
آموزي درسهاي خود را در كتابي با عنوان ريچارد رز دو سال بعد نتيجه پژوهش

 )Rose, 1993( 17راهنمايي براي يادگيري در عرض زمان و مكان: مشي عمومي خطدر 
ريچارد رز در اين زمان، فردي است كه به دليل زندگي و پژوهش در . منتشر كرد

ها، پژوهش جدي درباره كشورهاي آمريكا و اروپا، ارتباط و تأليف علمي با ژاپني
المللي ديگر درباره تجربه بين ها دهتحد و پساكمونيستي، مشاوره به برنامه توسعه ملل م
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از تجربيات » آموزي خودآگاهدرس«هاي عمومي، حامي جدي مشي مطالعه تطبيقي خط
 )Rose, 1974( يي از آمريكاها درساگرچه خود كتابي با عنوان . ديگر كشورها است

افتادن  تازد و آن را باعث عقبها مينوشته است، اما به حس خودبرتربيني آمريكايي
» كنندگان هوشمندتقليد«ترين ها را موفقداند؛ و در جايي ديگر، ژاپنيها ميآمريكايي

اين كتاب تلاشي است براي تبيين منطقي كه بر طبق . كندهاي غربي معرفي ميمشي خط
هاي جاري در جاي ديگر را گيرند كه آيا برنامهگيران عمومي، تصميم ميآن، تصميم

وي در مقدمه كتاب خود . يا اينكه پيشگام باز كردن راه جديدي باشندرونويسي كنند 
گذاران به سرعت و سهولت از مشي اگرچه در عصر هواپيماهاي جتِ، خط: نويسدمي

گذاران، پيش از آنكه با مشي كنند، اما آيا بهتر نيست كه خطكشورهاي ديگر بازديد مي
يري از تجربيات ديگر كشورها را تمرين هاي ضروري يادگعجله به فرودگاه بروند، گام

ي درستي به لحاظ منطقي و تجربي از مشاهده تجربيات ها استنتاجاگر قرار است . كنند
هايي حياتي ي ديگر به دست آيد، در ابتدا حتماً بايد به پرسشها مكاندر گذشته يا در 
آموزي درس وي در ابتداي كتاب، دفاعي جانانه از اهميت و ضرورت. پاسخ داده شود

مشي  آموزي براي عالمان خطگذاران، و همچنين مطالعه چگونگي درسمشي براي خط
  .)Allen, 1994 & Rose, 1993, p. xi(كند مي

گذاران مشي گيرد، خطهاي فعلي اوج ميوي معتقد است وقتي نارضايتي از برنامه
اجراشدني را از پذير و  هاي رونوشتين فرصت، برنامهتر كمكنند در تلاش مي

اي براي عمل، برنامه«: عبارت است از» درس«در نظر رز، . كشورهاي ديگر پيدا كنند
هايي كه در شهر، ايالت يا كشور ديگري پذيرفته شده، يا در مبتني بر برنامه يا برنامه

: تر؛ يا به عبارت دقيق)Rose, 1993, p. 21(» گذشته در همان سازمان برقرار بوده است
تواند در اي از اقدامات كه حكومت ميمعلولي از مجموعه-صيفي تفصيلي و عليّتو«

پرتوي تجربيات جاي ديگر، مورد ملاحظه قرار دهد؛ اين توصيف، متضمن ارزيابي 
تواند شود، مياي درباره اين است كه آيا آنچه در جاي ديگري انجام مي نگرانهآينده

تر از پندها يا بسيار پيچيده ها درس .)Rose, 1993, p. 27(» روزي در اينجا اثربخش باشد
براي ايجاد پيامدهاي خاص، سازكارهاي  ها درسگيري ساده هستند؛ زيرا قواعد تصميم

كند كه استناد و تشبث به نام رز تصريح مي. كنندمعلولي لازم را معرفي مي-عليّ
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آموزي نيست، بلكه به  كشوري ديگر، در مقام استدلالي له يا عليه يك برنامه، درس
همچنين وي . )Rose, 1993, p. 27(هاي سياسي است بازي گرفتن نمادي در لفاظي

اي تواند به لحاظ سياسي، خنثي باشد؛ زيرا هر برنامهآموزي نمي معتقد است درس
و اهداف متعارض  ها ارزشهاي ارزشي است و سياست نيز درباره فرضداراي پيش

وجوي  جست -1: مرحله است 4فرآيند درس آموزي شامل . )Rose, 1993, p. 22(است 
بخش رسد رضايتهاي ديگر، كه به نظر مياي در جغرافياها يا تاريختجربيات برنامه

خلق يك درس، يا به  -3شود؛ معلولي از آنچه مشاهده مي-انتزاع مدلي عليّ -2باشد؛ 
نگرانه كه مبتني بر شواهد آيندهيك ارزيابي  -4اي جديد براي عمل؛ عبارت ديگر برنامه

تجربي جاهاي ديگر، مشخص كند كه در صورت اتخاذ اين برنامه، چه پيامدهايي در 
ي ها راهرز در ذيل مرحله سوم، . )Rose, 1993, Pp. 27-34(اينجا حاصل خواهد شد 

  .كند مطرح مي 1آموزي را به صورت جدول مختلف درس

 )Rose, 1993, p. 30(آموزي  درس مختلف يها راه .1جدول 

 )Copying(رونويسي 
شود،  جغرافياي قانوني ديگري، اعمال مي/اي كه در حال حاضر در حوزهبرنامه

 .نخورده، تصويب شودبه صورت تقريباً دست

 )Adaptation(اقتباس 
شود، با  جغرافياي قانوني ديگري، اعمال مي/اي كه در حال حاضر در حوزهبرنامه

 .اي و محيطي، سازگار شودي زمينههاتفاوت

اي پيونديايجاد برنامه
)Making a Hybrid( 

 .هاي دو جغرافياي مختلف، تركيب شودعناصر برنامه

 )Synthesis(تلفيق 
هاي تعدادي از جغرافياهاي مختلف، تركيب شود و برنامه عناصر مشابه از برنامه

 .جديدي را خلق كند

الهام گرفتن
)Inspiration( 

هاي جغرافياهاي ديگر به مثابه ابزاري فكري استفاده شود تا برنامه از برنامه
 .جديدي تدوين گردد

  :كندآموزي را نيز به ترتيب زير بيان مي رز هفت اقتضاي درس
آن را ... مرتبطي كه اهداف، قوانين، تأمين مالي، سازماندهي و  هم برنامه از عناصر به

 فرد به منحصرهر چه عناصر كمتري از برنامه، خصلت . كند، تشكيل شده استتعيين مي
  .يي بيشتري داردجا جابهداشته باشند، برنامه، امكان 
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پذيرتر باشند، هاي رسميِ حكومتيِ دخيل در اجراي برنامه، جانشينهر چه سازمان
 .يي بيشتري داردجا جابهبرنامه، امكان 

هاي عمومي پول، سه منبع ضروري ايجاد برنامهقوانين، كاركنان بخش عمومي و 
ارزتر باشد، هر قدر منابع حكومت مقصد با منابع حكومت مبدأ برابرتر و هم. هستند

 .يي بيشتري داردجا جابهبرنامه، امكان 
ترين شكل ممكن، برنامه، متضمن پيوند مستقيم يك علت با يك معلول در ساده

متضمن چندين علت است كه به طور مستقيم و است؛ در حالي كه، برنامه پيچيده، 
تر معلولي برنامه ساده-هر چه ساختار علّي. كنند غيرمستقيم چندين معلول ايجاد مي

 .يي بيشتري داردجا جابهباشد، برنامه، امكان 
يي جا جابههر قدر ميزانِ تغييرِ حاصل از اقتباس برنامه كمتر باشد، برنامه، امكان 

 .بيشتري دارد
هاي اعمالي دو جغرافياي مبدأ و مقصد بيشتر وابستگي متقابل بين برنامه هر قدر

 .يي بيشتري داردجا جابهباشد، اثر برنامه، امكان 
ي برنامه بيشتر باشد، ها ارزشگذاران و مشيي خطها ارزشهر قدر تناسب بين 

 .)Rose, 1993, Pp. 119-141(يي بيشتري دارد جا جابهبرنامه، امكان 
يك : مشي عمومي تطبيقي يادگيري از خطكتابي درسي با عنوان  2005سال رز در 

را منتشر كرد كه مباحث كتاب قبلي خود را تكميل و  )Rose, 2005( راهنماي كاربردي
هاي رز بيشتر ساختاري دستوري و كتاب. قالب آموزشي آن را نيز تقويت كرده است

هاي مشي در چگونگي اقتباس خط گذاران رامشي كند خطآموزشي دارند و سعي مي
  .عمومي ديگر كشورها راهنمايي كنند

  18»مشي همگرايي خط« مثابه بهتقليد . 5

تر شدن و تمايل جوامع به شبيه«: توان اساساً اين گونه تعريف كردهمگرايي را مي
همگرايي . )Kerr, 1983, p. 3(» هايي در ساختارها، فرآيندها و عملكردهاايجاد مشابهت

جايگاهي محوري در بسياري از  -»همگرايي اجتماعي«يعني -معناي كلان خود  در
تر و كه به سطح تحليل پايين» مشي همگرايي خط«دارد، اما » علوم سياسي«هاي حيطه
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مشي عمومي  خط«يرحوزه زپردازد، با ظهور مي» همگرايي اجتماعي«تري از دقيق
تر، پس در معناي خاص. )Bennett, 1991b, Pp. 215-217(شكل گرفته است » تطبيقي
 ها در دو يا چند  مشي خطمتضمن فرآيندي است كه در آن » مشي خطهمگرايي «خود

همان گونه كه در ادامه . )Knill, 2005(شوند  يمتر  يهشبكشور، در طي زمان به هم 
 اي از مطالعات گوناگون، اما باتوضيح خواهيم داد، فكر همگرايي از مجموعه گسترده

. به صورت تدريجي پديد آمده است -تر شدنيعني همان شبيه-نتايجي مشابه 
هاي مشابه را به صرف مشيمشي سعي دارند پذيرش خطپردازان همگرايي خط نظريه
 مشي مشي عمومي تطبيقي، همگرايي خط در ادبيات خط. تر شدن آنها تقليل دهندشبيه

 :معناي زير است 5داراي 
است، يعني  19»مشي اهداف خط«مشي حاكي از همگرايي  خطگاهي همگرايي  -1

  ؛مشي خطها براي پرداختن به مشكلات مشترك  يتنبه هم نزديك شدن 
محتواي . گرددبرمي» مشي محتواي خط«مشي به  گاهي همگرايي خط -2
مصوبات، قوانين اداري، -مشي حكومت  تر خطتر و شكليمشي، تجليات صوري خط

  .شودتعريف مي -...ها و مقررات، احكام دادگاه
منظور از ابزارهاي . وجود دارد» مشي ابزارهاي خط«گاهي همگرايي در  -3
مشي، اعم از ابزارهاي  سامان دادن به خطومشي، ابزارهاي نهادي موجود براي سر خط

  .تنظيمي، اداري يا قضايي است
كه دهد؛ رخ مي 20»مشي پيامدها، اثرها، يا رهاوردهاي خط«گاهي همگرايي در  -4

 .مشي هستند اجراي خط) مثبت يا منفي، اثربخش يا غيراثربخش(همان نتايج 
مشي،  منظور از سبك خط. وجود دارد 21»مشي سبك خط«گاهي همگرايي در  -5

ها مشي شدن خطتري است كه حاكي از فرآيند فرموله يك مفهوم پر طول و تفصيل
تدريجي يا عقلايي -زئيمشي، ج خط بودنِ يزهست حاصلِاست؛ نظير حاصلِ اجماع يا 

يا مبتني بر  22شده يا واكنشي، مبتني بر تعاون طراحي مشي، از پيش بودنِ فرآيند خط
  .)Bennett, 1991b, p. 218(مشي  بودن فرآيند خط 23گراييكثرت

تر يك فرآيند شبيه به مثابهاند كه بايد همگرايي نظران مطرح كردهبرخي از صاحب
هر از گاهي اين تمايز ظريف، . »بودن«تر ه شرايط شبيهدر نظر گرفته شود، ن» شدن«
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كند تا بتواند گيرد و روش پژوهش بر طبق آن تغيير ميمورد توجه قرار مي
با اين حال، اغلب، همگرايي صرفاً به معناي . كننده روندها در طول زمان باشد منعكس

 .)Bennett, 1991b, p. 219(شود  استفاده مي 24شبيه بودن يا همساني
به نظر . مشي وجود دارد اي درباره همگرايي خطمجموعه مطالعات بسيار گسترده

مطالعات  -1: بندي كردتوان اين مطالعات را در سه حوزه دستهرسد ميمي
 -3، و 26شدن/سازيمطالعات جهاني -2شدن، /يا مدرن سازي 25شدن/سازي صنعتي

دهد تكوين مباحث را نشان مي بندي، هم سيراين دسته. 27شدن/سازيمطالعات اروپايي
  ).2شكل (كند و هم موضوع محوري مطالعات همگرايي در هر دوره را مشخص مي

مشي، نخستين بار توسط پژوهشگران  ساز موضوع همگرايي خطمباحث زمينه
اين پژوهشگران با . ميلادي مطرح شد 1960گذاري تطبيقي در اواسط دهه مشي خط

يافته صنعتي، اين ايده را مطرح كردند كه مشكلات و عهمطالعه تطبيقي كشورهاي توس
جامعه دارد؛ و كشورهاي با سطح » توسعه«هاي عمومي، ريشه در سطح مشي مسائل خط

معناي ديگر اين ايده، . اند توسعه يكسان، با مجموعه مشكلات خاص و مشتركي مواجه
هاي پژوهش. بود هاي عموميمشي اهميت كمتر عوامل فرهنگي و سياسي در تعيين خط

هاي اتخاذشده حكومت مشي بعدي مطرح كرد كه ساختار اقتصاد يك كشور، نوع خط
، 1971( 28براي نمونه شاركانسكي. )Howlett et al., 2009, p. 93(كند آن را تعيين مي

هاي آمريكا ها در ايالتمشي باره نحوه ايجاد خطردر نتيجه مطالعه خود د) 277ص 
دهندگان، هاي سياسي نظير مشاركت رأيشد كه ويژگيتصور مي ها مدت«: معتقد است

حزبي، و انصاف در توزيع مجلس،  قدرت هر يك از احزاب اصلي، ميزان رقابت ميان
ها، مستقل از توسعه اقتصادي، بسيار كم گذارند، اما تأثير اين ويژگيمشي اثر در خط
  .»است
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 مشي بندي و سير مباحث ادبيات همگرايي خط دسته. 1 نمودار

هنگامي كه جوامع،  خلاصه مدعاهاي مباحث همگرايي در اين دوره اين است كه
كنند، فرآيندهاي قطعي خاصي به جريان تري بر پا ميهاي صنعتيرفته رفته زيرساخت

سياسي و افتند كه تمايل دارند در طي زمان، ساختارهاي اجتماعي، فرآيندهاي مي
اين . )Bennett, 1991b(هاي عمومي را نيز مطابق با همان الگو، شكل دهند مشي خط

 & Howlett, 1994; Howlett et al., 2009(اند ناميده 29»تز همگرايي«ايده را بعضاً 

Stephen, 2005( .نظران كشور ما همين مطالعات است كه بر اساس آن، برخي از صاحب
اند كه تا آن مراحل به ترتيب طي توسعه اقتصادي و سياسي شدهقائل به مراحلي براي 

  .نشود، توسعه روي نخواهد داد
پس از دوران مدرنيزاسيون و صنعتي شدن، با پيشرفت فناوري ارتباطات و 

تر شده است؛ كه تر و گستردهها، عميقمشي اطلاعات، همانند شدن و همگراييِ خط
، 2001( 30درزِنر. مطرح كرده است» ات جهاني شدنمطالع«بيش از همه، خود را با نام 

هاي فناوري، گرد آمدن نوآوري«: كندين گونه تعريف مياجهاني شدن را ) 53ص 
اقتصادي و سياسي كه به طور چشمگيري موانع تبادل اقتصادي، سياسي و فرهنگي را 

يچيده از اي پ نيز جهاني شدن را به عنوان شبكه) 2006(دولوويتز . »اندكاهش داده
تنيدگي كه با وجود آن، زندگي انسان به شكل روزافزوني با تصميمات يا وقايع درهم

در اين نگاه، . كندگيرد، تعريف ميروي داده در جايي نه چندان نزديك شكل مي

مباحث صنعتي شدن
Attir & et al., 1981
Kerr, 1983

مباحث جهاني شدن
Drezner, 2001 & 2005
Hoberg, 2001
Simmons & Elkins, 
2004
Jahn, 2006

مباحث اروپايي سازي
Dimitrova & 
Steunenberg, 2000
Knill, 2001
Cowles & et al., 2001
Harcourt, 2003
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ويژگي بارز جهاني شدن، فرآيندهاي اقتصادي، سياسي و فرهنگي است كه در خلال 
  .شودتنيده مي آن، جهان بيشتر و بيشتر در هم

مشي، محصول  در انتها گفتني است كه ممكن است به لحاظ منطقي، همگرايي خط
عوامل داخلي كاملاً غيرمرتبط باشد؛ اما باز نويسندگاني كه اين مفهوم را به كار 

ها،  مشي خطبه فرآيندي هستند كه در آن، دليل همگرايي  مند علاقهگيرند، عموماً  يم
  .)Marsh & Sharman, 2009(الملل است  ينبهايي در سطح  سازكار

  31»مشي انتقال خط« مثابه بهتقليد . 6

نامه دكتري ديويد هاي اين حوزه مطالعاتي در پايانرسد اولين نشانهبه نظر مي
پديد آمده باشد كه مقاله مستخرج از آن، در نشريه  )Dolowitz, 1996( 32دولوويتز

دولوويتز و پيروان او ترجيح . )Dolowitz & Marsh, 1996(منتشر شد  مطالعات سياسي
. مشي، نامگذاري كنندهاي مشابه را با عنوان انتقال خطمشياند پديده پذيرش خطداده

مشي  الملل خطمجله بين: حكمرانيبا رونق بيشتر اين مباحث و پيگيري اين دو، نشريه 
پراستنادترين . اص دادبه اين موضوع اختص 2000اي را در سال نامه، ويژه33و اداره

فرآيندي كه با آن، «: مشي نيز همان تعريف دولوويتز و مارش است تعريف از انتقال خط
ها در يك مجموعه سياسي هاي اداري، نهادها و ايدهها، آرايشمشي دانشي درباره خط

ها در يك هاي اداري، نهادها و ايدهها، آرايشمشي ، در ايجاد خط)در گذشته يا حال(
  .)Dolowitz & Marsh, 2000, p. 5(» شود جموعه سياسي ديگر استفاده ميم

دولوويتز و مارش با بررسي مجموعه متنوعي از منابع، چارچوبي را براي فهم 
  ).2جدول (تواند راهنماي اين مطالعات باشد كنند كه ميمشي عرضه مي انتقال خط

مبتني بر چهارچوب اوليه آنها  )2000(چهارچوب پيشنهادي دولوويتز و مارش 
)Dolowitz & Marsh, 1996( ز  به خصوصي ديگران، ها تلاش، و ارزيابي انتقادير
)Rose, 1991b & 1993(  تِو بن)Bennett, 1991a, 1991b( اين چهارچوب بر . است

چرا بازيگران،  -الف): بنگريد 2به جدول (پرسش سازماندهي شده است  8اساس 
اي كه درگير فرآيند انتقال  بازيگران كليدي -شوند؟ بمشي مي درگير انتقال خط

از  ها درس -شود؟ د يمچه چيزي منتقل  -شوند، چه كساني هستند؟ ج يم مشي خط
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چه چيزي فرآيند انتقال  -د؟ وان درجات متفاوت انتقال كدام -شود؟ هـ يمكجا آموخته 
توانند شروع به نشان  يمپژوهشگران چگونه  -كند؟ ز يمرا محدود يا تسهيل  مشي خط

» موفقيت«چگونه به  مشي خطفرآيند انتقال  -كنند؟ ح مشي خطدادن رخداد انتقال 
 .)با اصلاحات Dolowitz & Marsh, 2000(شود؟  يمآن مربوط » شكست«يا  مشي خط

  .كنيم ترِ اين چارچوب را خلاصه، تشريح ميهاي مهمصرفاً برخي پرسشدر ادامه 
  )مشي طيف انتقال خط(؟ شوند يم مشي خطچرا بازيگران، درگير انتقال  -الف

دولوويتز و مارش معتقدند تمايز ساده بين انتقال داوطلبانه و انتقال اجباري، 
دانند كه بهتر مي ها آندر عوض . سازي بيش از اندازه فرآيند انتقال استمتضمن ساده

البته دولوويتز و مارش تأكيد دارند . در نظر بگيريم 3انتقال را در طيفي مطابق نمودار 
مثلاً . يابدتر نيز ميمشي، صورتي پيچيده كه اين طيف در تعامل با ساير ابعاد انتقال خط

ان مختلف درگير در فرآيند انتقال، با هم متفاوت باشد و در ممكن است انگيزه بازيگر
شود نيز  هاي گوناگوني از اين طيف قرار گيرد؛ يا اينكه نوع چيزي كه منتقل مي قسمت

تواند در انگيزه انتقال مؤثر باشد؛ و يا حتي زمان وقوع انتقال، ممكن است انگيزه مي
  .)Dolowitz & Marsh, 2000, Pp. 13-17(بازيگران درگير را تحت تأثير قرار دهد 

  اند؟ ، چه كسانيشوند يم مشي خطاي كه درگير فرآيند انتقال  بازيگران كليدي -ب
طبقه از  9شود، دولوويتز و مارش، مشاهده مي 2همان گونه كه در جدول 

در . اندشوند شناسايي كردهمشي درگير مي بازيگراني را كه در فرآيندهاي انتقال خط
گونگي درگير شدنِ هر يك از اين طبقات در فرآيند انتقال، آثار متعددي خصوص چ
هاي حكمراني امروزه سازمان .شويمدر اينجا تنها چند نكته را متذكر مي. وجود دارد

المللي صندوق بين«، »35سازمان همكاري اقتصادي و توسعه«نظير ) 8طبقه ( 34المللبين
گوناگون آن، نقشي بسيار اساسي و روزافزون در هاي ، سازمان ملل و آژانس»36پول

به دو صورت مستقيم و  ها آن. ها و نهادها در سرتاسر جهان دارندها، برنامه انتشار ايده
دهي؛ و  ها و شرايط واممشي مستقيم، با خط: گذاران اثرگذارندمشي غيرمستقيم در خط

هاي خود انتشار  گزارش ها و هايي كه در همايشمشي غيرمستقيم، با اطلاعات و خط
نيز آهسته آهسته به سمت نظام ) 8طبقه ( 37المللحكومتي بينرهاي غيسازمان. دهندمي

گذاري ايفا ردارند و امروزه نقشي اساسي در فرآيندهاي دستوحكمراني جهاني گام برمي
  .كنندمي
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 )اصلاحاتبا  Dolowitz & Marsh, 2000, p. 9(ي مش خط انتقال چارچوب. 2جدول 

چرايي انتقال؟
  طيف

 مجبور شدن..................................خواستن

چه كسي 
درگير 
انتقال 
 است؟

چه چيزي 
منتقل 

 شود؟ مي

  از كجا؟

 گذشته اجباري تركيبي داوطلبانه
درون 
 كشور

بين 
 كشورها

 آموزيدرس� 
 عقلانيت(

 )كامل

آموزيدرس�
عقلانيت (

  )محدود
فشارهاي  �

 المللبين
تصوير  - 

  ذهني
  اجماع - 
  ادراكات - 
  بودگيبرون �
شرطي  �

  بودن
  ها وام - 
شرايط  - 

الحاقي به 
فعاليت 
  تجاري
 تعهدات �

كارگزاران-1تحميل محض�
  منتخب

احزاب  - 2
  سياسي

 /ها بوروكرات -3
مستخدمان 

  كشوري
هاي گروه - 4

  فشار
 /شكارچيان - 5

كارشناسان 
  مشي خط

 هايشركت - 6
  چندمليتي

هاي كانون - 7
  تفكر

نهادهاي  - 8
حكومتي و 

غيرحكومتي 
  فرامليتي

 مشاوران-9

 مشيخط-1
  اهداف - 
  محتوا - 
  ابزارها - 
 هابرنامه - 2
  نهادها - 3
  ها ايدئولوژي - 4
ها و ايده - 5

  هانگرش
هاي  درس - 6

 منفي

  دروني�
 جهاني �

 هاي حكومت �
  ايالتي
 هاي حكومت �

  شهري
صاحب  �

اختياران 
 محلي

هاي سازمان �
  المللبين
  ها حكومت �
 ايمنطقه - 
 ايالتي - 
 محلي - 
روابط  �

 گذشته
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  )با اصلاحات Dolowitz & Marsh, 2000, p. 9(ي مش خط انتقال چارچوب. 2جدول ادامه 

چگونگي نشان دادن انتقال   هاي انتقال  يتمحدود  درجه انتقال
  مشي خط

  
چگونگي منجر شدن انتقال 

  مشي خطبه شكست 
  

  
 رونويسي كردن - 1
  چشمي وهم چشم - 2
  تركيب - 3
  گيريالهام - 4

 مشيپيچيدگي خط�
  هاي گذشتهمشي خط �
  پذيري ساختاري نهاديامكان �
  ايدئولوژي - 
  نزديكي فرهنگي - 
  فناوري - 
  اقتصادي - 
  بوروكراتيك - 
  زبان �

 هاي گروهيرسانه�
  روزنامه - 
  مجله - 
  تلويزيون - 
  راديو - 
  ها گزارش �
  شدهدادهمأموريت - 
  نشدهدادهمأموريت - 
  ها همايش �
  ديدارها/ها ملاقات �
  هابيانيه �
  مكتوب - 
  شفاهي - 
  
  
  
  
  
  
  
  
 

  انتقال فاقد اطلاعات كافي �
  انتقال ناقص �
  انتقال نامناسب �

  
  
  
  



 

 استفاده از 
 و مشاوران 

ها، مشي خط
 شده است 
شاوره خود 

اي،  مشاوره
داوطلبانه در 

 )Dolowitz 

  

آن مربوط » 

حي يا كاملاً 
 موفق يك 
روزه بيشتر 

 مشي خطت 

درس آموزي
عقلانيت (

)كامل

 9ي 

رها را ملزم به
ايت مشاوره

ي در تدوين خ
 است كه ثابت
رهاي تحت مش
ين مؤسسات

هاي دآموزيس
كند مشكل مي

»شكست«يا  شي

 به طور تلويح
جر به اجراي

ر حالي كه هر ر
نجر به شكست

درس آموزي
عقلانيت (

)محدود

، شماره پياپي1390ان

ل، اغلب كشور
اين مؤسسات. د

شي، نقش مهمي
 اين در حالي

اص كشورط خ
الملل و ايبين

 اجباري و درس
ها را بسيارقال

 يمش خط ال

مشي خط» وفقيت

،اند كردهتفاده
 فرآيند يا منج

در. خواهد شد
ممكن است من

اوطلبانه، اما تحت
  فشارِ ضرورت

نظير (ادراك شده 
ميل به پذيرش و
)قبوليت بين المللي

ماره اول، بهار و تابستان

المللي بينها ن
كنندمي) 9طبقه

مش شناسان خط
جديد دارند، و

چنداني به محيط
ي بها سازمان

هاير آن، انتقال
فكيك انواع انتق

انتقا فيط. 3 ودار

مو«چگونه به  ي

است مشي خطل
كه اين اند ته

ست، يا منجر خ
، ممشي خطال

د

م
مق

انتقال  
ظيفه مدارانه
تقال حاصل
ز وظايف
...)عاهدات،

بردي، سال پنجم، شم

سازمانست كه
ط(اي خاصي ه

 به عنوان كارش
رهاي نهادي ج
ات، اهميت چ

ها،ب حكومت
رده است كه در
د و در نتيجه، تف

& Marsh(.  

نمو

مشي خط انتقال

ي كه از انتقال
گرفتا بر اين

 يا نهاد، شده اس
شود كه انتقا يم

وظ
انت(

ا
مع

مشروط
سازي

انديشه مديريت راهب  

جالب آنجاس
سسات مشاوره

،ها آنستقر در
ها و ساختارامه

لب اين مؤسسا
تركيب. دهندي

اي ايجاد كر غمه
شوند تنيده مي

h, 2000, Pp. 8-

فرآيند  -ج
 ؟شود 

اكثر مطالعاتي
شن، فرض ر

، برنامهمشي ط
مبيشتر روشن

م
انتقال 

اجباري 
تحميل (

)محض

24 

مؤس
مس
برنا

اغلب
نمي
ملغ
هم
11

يم

رو
خط
و ب
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ال بنابراين، نياز است تا رابطه بين انتق. شود و اغلب نيز منجر به شكست شده است
 & Dolowitz & Marsh, 2000, p. 6(و موفقيت يا شكست آن بررسي شود  مشي خط

Mégie, 2007, p. 705(  
گانه مؤثر در شكست  سه) حداقل(عوامل به قسمت دولوويتز و مارش در اين 

نهاد /مشي يرنده ممكن است در خصوص خطگ قرضاولاً، كشور . پردازندمشي مي خط
شود، اطلاعات كافي ي كه از آن قرض گرفته ميو چگونگي عمليات آن در كشور
ثانياً، ممكن . گوييممي 38»انتقال فاقد اطلاعات كافي«نداشته باشد؛ فرآيندي كه به آن، 

است اگرچه انتقال روي داده باشد، اما تعدادي از عناصر مهمي كه باعث موفقيت 
باشد؛ كه ما به آن شده است، منتقل نشده مشي يا ساختار نهادي در كشور مبدأ مي خط

هاي بسترهاي اقتصادي، ثالثاً، ممكن است به تفاوت. گوييممي 39»انتقال ناقص«
اجتماعي، سياسي و ايدئولوژيك دو كشور مبدأ و مقصد توجه كافي نشده باشد؛ كه به 

  .)Dolowitz & Marsh, 2000, p. 17(گوييم مي 40»انتقال نامناسب«آن 
گيرد، و آن تعجيل و فقدان مطالعه مهمي نشئت ميهر سه عامل بالا از مشكل 

هاي نامناسب به طور آيد كه چرا انتقال هنگامي كه اين پرسش پيش مي. دقيق است
، وجود شكست يا افتضاحِ )2009( 42و شارمن 41يابند پاسخ مارش مكرر ادامه مي

ذاران گمشيها، خطدر اين زمان. مشي استفاحش در كشور اتخاذكننده خط مشيِ خط
 مشي خطحل براي پاسخ دادن به مردم و كسب مشروعيت، معمولاً به سراغ اتخاذ راه

نكته جالب توجه در اثر . روندمورد عنايت يك محفل معرفتيِ به ظاهر مشروع مي
هايي بسيار جالب از شكست در اثر خود، نمونه ها آندولوويتز و مارش اين است كه 

رسد كنند؛ دو كشوري كه به نظر ميگلستان را مطرح ميمشي بين آمريكا و ان انتقال خط
ين بمشي  بنابراين، شكست انتقال خط. ها را با هم داشته باشندبيشترين مشابهت

تواند براي مطالعه، اهميت بسيار كشورهاي جهان غرب و كشورهايي همچون ايران، مي
  .بيشتري داشته باشد

، هم به مشي خطتوان به انتقال  يمكه مشي اين است  نكته مهم ديگر در انتقال خط
توانيم تلاش كنيم  يمما . عنوان متغيري وابسته، و هم به عنوان متغيري مستقل پرداخت

، از مشي خطتوانيم براي تبيين پيامدهاي  يمرا تبيين كنيم، يا  مشي خطكه فرآيند انتقال 
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همين عامل باعث پديد . )Dolowitz & Marsh, 2000, p. 8(استفاده كنيم  مشي خطانتقال 
  .مشي شده است اي بسيار گسترده در مطالعات انتقال خطآمدن عرصه
مشي اغلب در انگلستان و اروپا صورت گرفته است  هاي انتقال خطپژوهش

)Newmark, 2002( كنندو مشهورترين نويسندگان اين عرصه نيز در اروپا فعاليت مي .
نيز پس از  43انگلستان مستقر است؛ ديويد مارشمثلاً دولوويتز در دانشگاه ليورپول 

اي در دانشگاه  ي انگلستان، در حال حاضر رئيس دانشكدهها دانشگاهفعاليت در  ها سال
 .ي هلند استها دانشگاهنيز استاد يكي از  44ملي استراليا است؛ و د جونگ

  45»مشي اشاعه خط« مثابه بهتقليد . 7

مطالعاتي است كه در اين مقاله معرفي  ترين نوع از، قديمي»اشاعه«مطالعات 
در اين . رسدهاي ابتدايي قرن بيستم ميبه دهه 46پژوهيهاي اشاعهسرچشمه. شوند مي
هاي فكري اي از جزيرهها در مجموعه، پژوهش در خصوص اشاعه نوآوريها سال

تند و ها اطلاع بسيار كمي از هم داشاي كه اين مجموعهمستقل از هم آغاز شد، به گونه
براي . پرداختندهر يك بر اساس روشي خاص به مطالعه نوعِ خاصي از نوآوري مي

هاي كشاورزي بين كشاورزان را بررسي شناسان روستايي، اشاعه نوآوريمثال، جامعه
هاي تدريس جديد كردند، در حالي كه پژوهشگران تعليم و تربيت درباره انتشار ايده مي

ها هاي اين مجموعهبا وجود اين، يافته. كردندهش ميدر بين كاركنان مدارس، پژو
كتابي بسيار اثرگذار با  1962راجرز در سال . مشابهت بسيار زيادي با يكديگر داشتند

منتشر كرد و براي اولين بار و از طريق يك پژوهش  47هااشاعه نوآوريعنوان 
ين گونه اوي اشاعه را . ها را بررسي كردعيار، همه اين مجموعهاي تمامرشته ميان

ه آن، نوآوري از طريق مجاري خاصي، به واسطفرآيندي ارتباطي كه «: كندتعريف مي
اشاعه، نوع . يابدطي يك دوره زماني، در ميان اعضاي يك نظام اجتماعي رواج مي

همين  بر» .هاي نو هستندهاي مورد نظر، ايدهخاصي از ارتباطات است كه در آن پيام
خود نوآوري، مجراي ارتباطي، : عنصر كليدي در هر فرآيند اشاعه وجود دارد 4اساس، 

ه شكلي از به مثابراجرز فرآيند اشاعه را . )Rogers, 1983, p. 5(زمان، و نظام اجتماعي 
ها و اطلاعات است كند كه مبتني بر ارتباطات، ايدهتغيير اجتماعي تعريف مي
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)Mossberger, 2003( .چيزي است كه فرد يا واحد هر وآوري در انديشه، كردار، يا ن
  .داندآن را نو مي ،كنندهاقتباس

- هاي پژوهشي، در حوزهپژوهي مهم را از ميان اين جزيرهسنتّ اشاعه 9راجرز، 
شناسي جامعه -3شناسي اوليه، جامعه -2مردم شناسي،  -1: هاي زير شناسايي كرد

 - 6شناسي پزشكي، بهداشت عمومي و جامعه -5تعليم و تربيت،  -4روستايي، 
راجرز تنها تا سال . شناسي عموميجامعه -9جغرافيا،  -8بازاريابي،  -7ارتباطات، 

ها شناسايي كرده است، كه در اين ميان، اثر در زمينه اشاعه نوآوري 3000بيش از  1981
-را در بر مي انتشاراتدرصد  40د شناسي روستايي و ارتباطات در مجموع حدوجامعه
  . گيرند

نوع  8پژوهي فوق، در نهايت، ي اشاعهها سنتوي از طريق بررسي عميق 
بودن اطلاع يافتن اعضاي نظام اجتماعي از  به موقع -1: كندپژوهي را مطرح مي اشاعه

نوآور بودن  -3هاي مختلف در نظام اجتماعي؛ نرخ اقتباس نوآوري -2ها؛ نوآوري
در  -5هاي در حال اشاعه؛ رهبري افكار عمومي در نوآوري -4اي نظام اجتماعي؛ اعض
ها در نرخ اقتباس نوآوري -6كند؛ هاي اشاعه چه كسي با چه كسي تعامل ميشبكه
پيامدهاي نوآوري  -8استفاده از مجاري ارتباطي؛  -7هاي اجتماعي مختلف؛ نظام

)Rogers, 1983, Pp. 38-86(.  
پژوهي پرداخته و مبناي محكمي را ب خود به تمامي انواع اشاعهراجرز در كتا

مرحله براي فرآيند اشاعه  5وي همچنين . براي اين حوزه پژوهشي فراهم آورده است
راجرز، . تثبيت -5اجرا، و  -4تصميم،  -3اقناع،  -2آگاهي،  -1: كندنوآوري مطرح مي

كنند به چند  استقبالي كه از نوآوري ميها را نيز بر اساس ميزان  كنندگان نوآوري گزينش
گران اوليه، اكثريت اوليه، اكثريت متأخر و نوآوران، اقتباس: بندي كرده استگروه طبقه

پنجمين  2003راجرز در سال . )Rogers, 1983, Pp. 163-209 & 241-270(ماندگان عقب
نترنت و تأثير ويرايش كتاب خود را نيز منتشر كرد و مباحثي را در خصوص اشاعه اي

به دليل همين مباحث و آثار، و . )Rogers, 2003(ها به آن افزود آن بر اشاعه نوآوري
اشاعه «چندين دهه فعاليت در زمينه مباحث اشاعه نوآوري، راجرز، واضع نظريه 

  .شودشناخته مي» هانوآوري
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. يابندمي هايي باشند كه اشاعهترين نوآوريتوانند يكي از مهمها نيز ميمشيخط
ي مختلف در اين امر اشتراك نظر دارند كه ها شاخهمشي از پردازان اشاعه خطنظريه

دهد، در حالي كه  ي ديگر كشورها شكل ميها انتخابكشور را  مشي خطي ها انتخاب
حتي در . ، صرفاً به شرايط داخلي اشاره داشتمشي خطي ها انتخابهاي سنتيِ  يتروا

ي جهاني ها مدلقتصادي و سياسي داخلي متمركزند، قدرت مطالعاتي كه بر شرايط ا
پردازان،  اين نظريه. )Dobbin et al., 2007(شوند  يمبيشتر و بيشتر مسلم فرض گرفته 

تعريف . اندهاي مشابه را به صرف اشاعه چيزي نو، تقليل دادهمشيپديده پذيرش خط
ي ها انتخابرآيندي كه با آن، ف«: مشي عبارت است ازاي از اشاعه خط معمولِ حداقلي

 & Braun(» گذارد در كشور دوم، تأثير مي مشي خطي ها انتخابدر كشوري بر  مشي خط

Gilardi, 2006; Simmons et al., 2006 & Simmons & Elkins, 2004(.  
اولاً، وقتي مردم در عرف عامِ : در تعريف اشاعه لازم است به دو نكته توجه كنيم

. كنند، معمولاً منظورشان معرفي و طرحِ چيز جديدي استصحبت ميخود از نوآوري 
ناميده شود؟ تعريف غالب نوآوري در ادبيات » نو«اما برنامه حكومت، چه موقع بايد 

. اي است كه براي حكومت اتخاذ كننده آن، نو و جديد باشدمشي، برنامه نوآوري خط
ها پيش، تعداد اي كه سالبرنامه تواند با اقتباساين بدان معناست كه يك كشور مي

پژوهان نوآوري دانش. اند، نوآوري كندريزي كردهزيادي از كشورهاي ديگر پايه
مشي را مطالعه گيرند كه ابداع خطمشي با پذيرفتن اين تعريف، آشكارا تصميم مي خط

نند كمشي به ذهن خطور ميهاي بديع و اصيل خطنكنند؛ فرآيندي كه از طريق آن، ايده
)Berry & Berry, 2007( .مشي در بين  هاي خطمشي مستلزم انتشار ايده ثانياً، اشاعه خط

توانند در درون كشور باشند يا فراتر از ها ميهاي سياسي است، كه اين حوزهحوزه
بيشتر بر  در ابتدامشي نيز  ادبيات اشاعه خط. )Mossberger, 2003, p. 922(مرزهاي آن 

  .)Walker, 1969(ايالت آمريكا متمركز بود  50ا بين ه مشي خطانتشار 
اي برند، به گونهاي بهره ميهاي كمي بسيار پيشرفتهشناسيهاي اشاعه از روشمدل

هاي كمي اشاعه ترين مدلكه ساده 1970و اوايل دهه  1960كه حتي در اواخر دهه 
ترين فنون كمي زمان خود العاده خلاقانه بود و از پيشرفتهها فوقمطرح شد، اين مدل

جلد  1985در سال  48به همين دليل، انتشارت سيج )Berry & Berry, 2007(برد بهره مي
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خود را كاملاً  49)كتب كوچك سبز(چهل و هشتم از كتب معروف روش پژوهش كمي 
با تأكيد ) 2007(بِري و بِري . )Mahajan & Peterson, 1985(ها اختصاص داد به اين مدل

 - 2؛ 50مدل تعامل ملي -1: اندنوع مدل را تشريح كرده 5تر بر اشاعه بين ايالتي، بيش
هاي مدل -5؛ و 53ريختيهاي هممدل -4؛ 52تنبل-مدل رهبر -3؛ 51ايمدل اشاعه منطقه

با ) 2007و  1990(ترين مدل كمي اشاعه از سوي بِري و برِي پيشرفته. 54نفوذ عمودي
كننده داخلي ايالت عرضه شد كه هم عناصر تعيين 55»وقايعتحليل تاريخ «استفاده از فن 

اين مدل در دو دهه گذشته . سنجيدزمان ميها را به طور همو هم تأثيرات ديگر ايالت
شناسان، عالمان  كه جامعه-ها اين مدل. ها مطالعه استفاده شده و توسعه يافته استدر ده

كنند تا نه تنها كليت پديده  يمتلاش  - دان سياسي، و اقتصاددانان آنها را تدوين كرده
هاي خاص را به كشورهاي  مشي خطاشاعه را تبيين كنند، بلكه الگوي اشاعه 

، در نقاط زماني مشخص، تبيين كنند؛ مثلاً اينكه چرا در زمان خاصي، برزيل خصوص هب
ن را كند، و يا تايوان حقوق زنا يمسازي  دهد، بريتانيا خصوصي يمرا كاهش  ها تعرفه

  .)Dobbin et al., 2007(دهد؟  يمگسترش 
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؛ اين اولين جمله مقاله بسيار »كند؟ها را اين مقدار به هم شبيه ميچه چيز سازمان«
ريختي هم: ديداري دوباره با قفس آهنينبا عنوان ) 1983( 58و پاولِ 57مجيومشهور داي

اي اين اثر، اولين مقاله. است 59هاي سازمانيرشته-در حوزه نهادي و عقلانيت جمعي
بازيگران عقلايي در «: دهندادامه مي ها آن. 60ريختي نهادي پرداختاست كه به هم

ها را بيشتر و بيشتر هاي خود هستند، آنزماني كه در حال تلاش براي تغيير سازمان
تر توان تغيير و شبيهديگر نمي بحث اصلي اين اثر آن است كه. »كنندشبيه همديگر مي

ها را با طرح موضوع رقابت، يا موضوع نياز به كارايي توجيه ها و شركتشدنِ سازمان
ها مولود فرآيندهايي است كه بدون آنكه لزوماً به عبارت بهتر، اين تغيير سازمان. كرد

فرآيندهاي فوق را  اين مقاله،. كندتر ميرا شبيه ها آنها را بيشتر كند، كارايي سازمان
  .داندريختي نهادي ميفرآيندهاي هم
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كننده كه واحدي را در رفرآيندي بازدارنده و ناچا«ريختي عبارت است از هم
كند تا شبيه ساير واحدهايي شود كه با همان مجموعه از شرايط جمعيتي، مجبور مي

كنند، ريان رقابت نميفقط براي منابع و مشت ها سازماندر اين نگاه، . »اند محيطي مواجه
مجيو و پاولِ سه داي .كنندبلكه براي قدرت سياسي و مشروعيت نهادي نيز رقابت مي

 61ريختي اجباريهم -1: ريختيِ نهادي را شناسايي كردندوجودآورنده هم نوع سازكار به
كه مربوط  62ريختي هنجاريهم -2كه ريشه در نفوذ سياسي و مشكل مشروعيت دارد؛ 

هاي استاندارد كه حاصل از واكنش 63ريختي تقليديهم -3شود؛ و گرايي ميايبه حرفه
  .)DiMaggio & Powell, 1983(به عدم اطمينان است 

اي از آخرين خصوصيات اين سه سازكار بپردازيم، بهتر اگر بخواهيم به خلاصه
خود را در همين سه سازكار، . ها مراجعه كنيمروزتر اين سازكارهاي بهاست به خلاصه

نهادها  و در كتاب ) 51، ص 2008( 64چهارچوب تحليل نهادي ريچارد اسكات
پايه نهادها را معرفي  3دهند؛ اسكات در اين كتاب نشان مي ها و منافع ايده: ها سازمان

برگرفته از مباحث اسكات و الهام گرفته از جدول دفت و آرمسترانگ  3جدول . كندمي
  ).Daft, 2008, p. 194(انطباق نهادي است هاي در موضوع سازكار

شناسي و نظريه سازمان است، اما در ريختي نهادي، جامعهاگر چه خاستگاه هم
-قابليت هم) 2000( 65رادالي. شودمشي عمومي نيز از اين نظريه استفاده مي زمينه خط

كرده  هاي اتحاديه اروپا، ارزيابيمشي ريختي را براي تحليل اشاعه سه مورد از خط
هاي اروپايي را براي كسب انواع مختلف مشروعيت است و در نهايت، بر انگيزه دولت

  . در اتحاديه تأكيد كرده است

 ينهاد يختري هم هاي سازكار. 3جدول 
  ريختي تقليديهم  ريختي هنجاريهم ريختي اجباريهم  

  عدم اطمينان وظيفه؛ تعهد 66وابستگي :دلايل شبيه شدن
  بديهي فرض كردن؛ فهم مشترك 68تعهد اجتماعي 67مصلحت :مبناي پيروي

قوانين؛ مقررات؛  :ها و وقايعنشانه
 69هامجازات

؛ 70گرايي؛ مجوزهاايحرفه
 71هانامهيگواه

قابليت رؤيت نوآوري؛ 
  72هاي اقدام يكسانمنطق

  پشتيباني فرهنگي 73اخلاقي قانوني :مبناي اجتماعي

كنترل آلودگي؛ مقررات  :مثال
 دانشكده

استانداردهاي حسابداري؛ 
  74مهندسي مجدد؛ ترازيابي  ايهاي مشاورهآموزش
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توجه بيشتري شده است و » ريختي تقليديهم«مشي، به  البته در ادبيات خط
مارش و شارمن ادا . شودبراي اشاره به آن استفاده مي 75»ادا در آوردن«اصطلاح عمومي 

ي خارجي، به علت ها مدلفرآيند رونويسي كردنِ : كنندين گونه تعريف ميادرآوردن را 
، افعال ها دولت. يي كاركرديكاراعوامل نمادين يا هنجاري، و نه كاريِ فني يا عقلاييِ با 

شوند، يا چه  يمتر ادراك  يشرفتهپيي كه ها دولتچه (و اَشكال نهادي رهبران اجتماعي 
نند و با اين كار، از سوي ديگران و ك يمرا اقتباس ) الملل ينبي ها سازماني ها مدل

. شوند يمخودشان، به عنوان پيشرفته، مترقي و به احتمال قوي درخور ستايش ادراك 
سازي به سازي و عقلاييتنيده مدرنادا در آوردن با فشارهاي ساختاري عميق و درهم

 ها حكومتاز اين جهت، ادا در آوردن ممكن است يك ترفند عمدي . آيد يموجود 
به معناي دقيق كلمه، حكومت ممكن است به خوبي بداند . يت باشدمشروعبراي كسب 

رغم اين، ارزش  تأثير است، اما علي مورد بحث به لحاظ فني بيهوده و بي مشي خطكه 
شق . دهد يمبيشتري به نتايج اجتماعي اتخاذ آن در بين مخاطبان داخلي و خارجي 

ون فكر را نتيجه تصوراتي در باب ديگر اين بحث، رونويسي غيرارادي و بد
ً تثبيت شده و مشترك است، در نظر   & Marsh(گيرد  يمرفتار مناسب كه عميقا

Sharman, 2009(.  
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اما واقعاً يادگيري چيست؟ . تر كاري است كه ما انجام دهيم و ياد نگرفته باشيمكم
كنيم، چنان اهميت و حضور فراگيري محسوب مياز بازي روزگار، آنچه ما يادگيري 

گرفتن چيست و ما چگونه د منظور از يا. دارد كه تعريف يادگيري را مشكل كرده است
فرض عرفي ما درباره يادگيري، همان چيزي است كه از مدرسه گيريم؟ پيشياد مي

كي ولي اند. شودداريم؛ يعني همان چيزي كه به آموزش و درس و كلاس مربوط مي
گيريم، از  كه از طريق فرآيندهاي رسمي ياد مي همان قدرتأمل روشن خواهد كرد كه ما 

  .گيريمطريق فرآيندهاي غيررسمي نيز ياد مي
در حوزه . گذاري عمومي داردمشي اين فهم گسترده از يادگيري، تبعاتي نيز بر خط

 ها آن؛ گذاران تصور كردني استمشي عمل، نوعي يادگيري براي هر يك از خط
كنند، هاي گذشته مقايسه ميمشي هاي جاري را با مشكلات و خطمشي مشكلات و خط
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به همين منوال، نوعي . اي دارندو نيز با ديگران در درون و خارجِ كشور تعاملات شبكه
گذاران مطرح است؛ جامعه سياسي ياد مشي يادگيري نيز در خط 77از فرآيندهاي جمعيِ

از سوي . گيرند كه چگونه خدمات دهندياد مي ها سازمانهد، يا خواگيرد كه چه ميمي
مشي عمومي، دست به قلم  ديگر، وضعيت در قبال كساني كه در حوزه سياست و خط

  .اندكنيم كه آثار پيشين براي ما فراهم كردهاي فكر ميدارند نيز مشابه است؛ ما به گونه
. مطالعه دانشمندان بوده است، موضوع 1960ها از دهه چگونگي يادگيري حكومت

از . انگيزه دانشمندان از اين مطالعات، دو كشش مكمل و گاهي به ظاهر متناقض بود
سويي يك حس عدم اطمينان درباره اينكه حكومت بايد چه كند، وجود داشت؛ تقريباً 
هيچ فرضي درباره اداره امور عمومي و يا محيط عملياتيِ آن وجود نداشت كه 

از سوي ديگر، در چنين فضايِ . توانند نسبت به آن احساس اطمينان كننددانشمندان ب
هاي  ها و برنامهمشي اي، دانشمندان، مشابهت بسياري بين خط عدم اطمينانِ معرفتي

از سويي، عدم اطمينان، دانشمندان را . كردندكشورهاي مختلف مشاهده مي
ها يگر، مشابهت بين حكومتها بايد ياد بگيرند؛ از سوي دانگيخت كه حكومت برمي

اما چگونه، چرا و در اثر چه؟؟ پس از دهه . گيرنددارند ياد مي ها آنداد كه نشان مي
هاي نيز با ظهور تغييرات جهاني و جهاني شدن، به طور مستمر اين كشش 1960

 .)Freeman, 2006(تر شده است و مضاعف مضاعفدانشمندان 
ه خود به تبع از اثر ماندگار گونالمعارف ةيراددر اثر  )35، ص 1995( 78پارسونز

هاي تحليل معتقد است كه در بين چهارچوب )83، ص 1987( 80و درايزِك 79بابرو
ها و هاي درگير، نظريهترين رشتهداراي متنوع) پردازش اطلاعات(» يادگيري«مشي،  خط

ترين معروفبرخي از . مباحث است؛ اين پويايي و رونق امروزه بيشتر نيز شده است
حكومت «در باب ) 1973( 81نظريه شان: اند از هاي اين مجموعه ادبيات عبارتنظريه

، نظريه 84»يادگيري سياسي«درباره ) 1974( 83، نظريه هكلو82»به مثابه نظامي يادگيرنده
و  1987( 88، نظريه ساباتيه87»يادگيري حكومت«درباره ) 1983( 86و شورت 85اثرجِ

يادگيري «درباره ) 1993( 90و نظريه هال 89»محورمشي يِ خطيادگير«درباره ) 1988
اين مفاهيم متفاوت درباره هر نوعِ متفاوت از يادگيري، بازيگران مختلف و . 91»اجتماعي
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ها با هم سازگار هستند، برخي از عناصر اين نظريه. كنند اثرهاي مختلفي را شناسايي مي
  ).Bennett & Howlett, 1992(و برخي نيز سازگار نيستند 

آموزي رز بر اساس موارد نظريه اخير را به علاوه نظريه درس 4بنِت و هاولت، 
چه : مفعول يادگيري -2گيرد؟؛ چه كسي ياد مي: فاعل يادگيري -1: اندزير بررسي كرده

اين . هاي متعاقب آنمشي اثر يادگيري در خط: نتايج يادگيري -3گيرند؟؛ و ياد مي
ها مشكلاتي را در درك مفهومي يادگيري به پردازيكه اين نظريهبررسي نشان داد 

در اين . اندها رفتهبندي از اين نظريهوجود آورده است؛ از همين رو به دنبال يك جمع
، و كاستن از ها آنها، تأكيد بر نقاط قوت سازي مجدد نظريهبا مفهوم ها آنبندي، جمع

، در »مشي يادگيري خط«در آن، اصطلاح جامع اند كه نقاط ضعفشان، مدلي عرضه كرده
-يادگيري حكومت، درس:  گيردخود، سه فرآيند يادگيري پيچيده ديگر را در بر مي

كنيد مشاهده مي 4سازي را در جدول جزئيات اين مفهوم. آموزي و يادگيري اجتماعي
)Bennett & Howlett, 1992, pp. 288-291(.  

 )Bennett & Howlett, 1992(ي مش خط يريادگي هگون سه. 4جدول 

  با چه اثري  گيردچه ياد مي گيردچه كسي ياد مي گونه يادگيري
  تغيير سازماني  مرتبط با فرآيند كارگزاران حكومت يادگيري حكومت

  تغيير برنامه ابزارها مشيهاي خطشبكه آموزيدرس
  تغيير پارادايم هاايده مشيمحافل خط يادگيري اجتماعي

براي  ها دولت» عقلايي«در اغلب ادبيات انتقال و تقليد، يادگيري، متضمن تصميم 
است، به مقداري كه اين تدبيرها پيامدهاي  برابري جستن با نهادها و افعال خارجي

تواند منجر  يميادگيري . ها به وجود آورد ينهگزي از ساير تر اثربخشي كاراتر و مشي خط
مل يا ناقص شود، و ممكن است بر اساسي دقيقاً دوجانبه، به شكل كا مشي خطبه انتقال 

المللي روي  ينبيا محافل معرفتي  مشي خطي ها شبكهيا از طريق حل فرامليِ مشكل در 
يري مفهوم عقلانيت محدود، سست كارگ بهتواند با  يمفرض عقلانيت  البته پيش. دهد
عقلانيت محدود و روش  به طور خاص بر اهميت )2006( 92در اين حال، وِيلنَد. شود

ي ا اشاعهاكتشافي شناختي در يادگيري تأكيد كرده است، كه ممكن است به الگوهاي 
  .)Marsh & Sharman, 2009(متمايز از يادگيري كاملاً عقلايي منجر شود 
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  : اين پژوهش از دو منظر بر بحث يادگيري تأكيد دارد
كه از تجارب  گونه همانكنند كه كشورها  يمپردازان يادگيري، مطرح  نظريه -1

هاي همتايان خود در ساير كشورها نيز ياد  يمش خطگيرند، از آزمون  يمخودشان ياد 
 .)Dobbin et al., 2007(گيرند  يم

بر اساس مطالعات گسترده موجود، نبايد يادگيري را صرفاً فعاليتي عقلايي و  -2
تري نيز از يادگيري ناخودآگاهانههاي بسيار در خلال عقلانيت كامل ديد، بلكه صورت

 .وجود دارد
سازي حكومت، يكي از معدود  درباره كوچك) 2006( 94و استرانگ 93مطالعه لي

مطالعاتي است كه يادگيري از داخل در كنار يادگيري از خارج، و يادگيري مبتني بر 
اين . دكن يمشواهد واقعي و و يادگيري مبتني بر ساخت اجتماعي را در كنار هم بررسي 

. كند يمهايي از نظريه اقتصادي محدود  يدهادهد كه يادگيري را  يممطالعه نشان 
در  ها حكومتسازي به ديگر كنند كه خصوصي يمهنگامي كه مشاهده  ها حكومت

سازي را كند، با يادگيري از شواهد، كوچك يميابي به اهداف اقتصادي كمك دست
كرد،  يمسازي حمايت نظريه اقتصادي از كوچكي كه ا دورهكنند؛ اما در  يمرونويسي 
 ها حكومتسازي موفق سازي، يا از بزرگاز شواهد منفي در باب كوچك ها حكومت

افتد، اما اين يادگيري از  يماين امر حكايت از آن دارد كه يادگيري اتفاق . ياد نگرفتند
يي را فرا ها درسگذاران، مشي خط. دهد يمخلال لنزهاي نظريه اقتصاديِ جاري رخ 

 .كنند پشتيباني مي ها آنگيرند كه باورهايشان از  يم

  گيريبحث و نتيجه
  :شود كهنظريه روشن مي 6با بررسي دقيق اين 

-مشيحوزه مطالعاتي، فهم خاص خود را از پديده مشابهت خط 6هر يك از  -1
 .دمشاهده كر 4توان در نمودار اي از فهم آنها را ميخلاصه. هاي عمومي دارند

گيرند؛ مثلاً هايي از تقليدپذيري را ناديده ميها، جنبههر يك از اين حوزه -2
آموزي، فرآيندهاي اشاعه، هيچ توجهي به تقليدكنندگان و تقليدشوندگان ندارد، درس

. نگردريختي نهادي، بسيار جبري و حتمي به تقليد ميگيرد و همغيررسمي را ناديده مي
دستيابي به يك نظريه نسبتاً جامع درباره تقليدپذيري لازم باشد با رسد براي  به نظر مي

 .هاي احتمالي احتراز كردها، از ضعفگرد هم آوردن قوت
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 هاي مطالعاتيدر حوزه مشي عموميفهم تقليدپذيري در خط. 4 نمودار

درس آموزي

 معلولي-علّي و تفصيلي توصيفي( عمل براي اي برنامه آموختن•
 در كه هايي برنامه يا برنامه بر مبتني ،)اقدامات از اي مجموعه از

.است شده پذيرفته ديگري كشور

همگرايي

 در هايي مشابهت ايجاد و شدن تر شبيه به جوامع تمايل•
 ،»وردهااره و هااثر پيامدها،« ،»ابزارها« ،»محتوا« ،»اهداف«
مشي خط »سبك« يا

انتقال

 ،حكومتي در ها خط مشي دربارة دانشي آن، با كه فرآيندي•
.شود مي استفاده يديگر حكومت در ها خط مشي ايجاد در

اشاعه

 خاصي، مجاري طريق از مشي خط آن، واسطة به كه ارتباطي فرآيندي•
 ،اشاعه .يابد مي رواج مختلف كشورهاي ميان در زماني، دورة يك طي
 نظر، مورد هاي پيام آن در كه است ارتباطات از خاصي نوع
.هستند نو هاي مشي خط

هم    ريختي نهادي

 در را كشور يك كه ناچاركننده و بازدارنده فرآيندي•
 كشورهايي ساير شبيه تا كند مي مجبور الملل بين عرصة
.ندا مواجه المللي بين شرايط از مجموعه همان با كه شود

يادگيري

 تغييرات به منجر كه حكومتي كارگزاران دست به فرآيندها يادگيري•
 هاي شبكه دست به مشي خط ابزارهاي يادگيري شود؛ مي سازماني

  دست به ها ايده يادگيري شود؛ مي ها برنامه تغيير به منجر كه مشي خط
.شود مي پارادايم تغيير به منجر كه مشي خط محافل
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آموزي رسد آن است كه غير از حوزه درساي كه بسيار جالب به نظر ميمسئله -3
ها به نقش يك از اين حوزه تجويزي براي تقليدكنندگان دارد، در هيچكه نگاهي 

ها، كشوري همچون ايران اسلامي، با ايده. كشورهاي تقليدكننده توجهي نشده است
نظام سياسي و اهداف مورد نظر خود، در حال حاضر چگونه با اين پديده تعامل 

ي عمومي ايران اهميت دارد؟ گذارمشي كند؟ آيا مطالعه پديده تقليدپذيري در خط مي
گذاري ملي با عرصه جهاني، واقعيتي است كه انكارناپذير به نظر مشيتعامل شديد خط

هاي داخلي بدون توجه به عرصه جهاني مشيفهم تطورات و تغييرات خط. رسدمي
توانيم صرفاً بر اساس عوامل داخلي، علت اتخاذ بسياري از ما نمي. پذير نيستامكان
هاي اقتصاد كلان  يمش خطبه عنوان مثال، مركانتيليسم، . ها را درك كنيميمشخط

هاي جهاني مدت، مدل هايي طولانيگرايي، هر يك، در دورهارتدوكس، و كينزين
هاي مشيو در همان زمان، خط )Dobbin et al., 2007(اند ي اقتصادي بودهمش خط

هاي مديريت دولتي نو در مشيخط. دانعمومي ما را نيز تحت تأثير شديد قرار داده
هاي اداري ايران را تحت تأثير قرار داد و حتي قبل از مشيكمترين زمان، خط

به . هاي اصلي نظام اداري ايران تبديل شدمشيهاي عميق دانشگاهي، به خط بررسي
دهنده اهميت مضاعف مطالعه علاوه، موقعيت خاص فرهنگي و سياسي ايران، نشان

 .گذاري عمومي ايران استمشيليدپذيري در خطپديده تق
ي اخير در حال اوج گرفتن ها سالرسد پديده تقليدپذيري، در  يمبه نظر  -4
. هاي اشاعه يافته استمشيتر از اوج گرفتن اشاعه، محتواي خطمسئله مهم. است

هايِ اخير، به عنوان بخشي از يك مشي محققين بسياري معتقدند كه اغلب اين خط
، و در واقع اشاعه و فراگير اند شدهريزي  سازي سياسي و اقتصادي طرح ه ليبرالپروژ

 ,.Dobbin et al(. هستند 95داري تنظيميشدن جهانيِ نظام بازار، دموكراسي و سرمايه

2007; Levi-Faur, 2005; & Simmons et al., 2008(  يبراليسم نيز صرفاً لاين اشاعه جهاني
-ها ميمشي گيرد و شامل انواع خطهاي عمومي قرار نميمشي در حوزه خاصي از خط

هاي حقوق بشر و مشي، خط)Elkins et al., 2008(گذاري هاي سرمايهمشي خط: شود
مشي ، خط)Wotipka & Ramirez, 2008(كنوانسيون رفع هر گونه تبعيض عليه زنان 

هاي مركزي مشي استقلال بانك، خط)Lee & Strang, 2008(سازي دولت كوچك
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)Rapaport et al., 2009(مشي گسترش نهادهاي دموكراتيك ، خط)Gleditsch & Ward, 

نظامي همچون نظام جمهوري . )Swank, 2008(هاي مالياتي مشي ، و يا خط)2008
 .اي بايد براي تعامل با اين پديده در نظر بگيرداسلامي ايران چه برنامه

اطي و اطلاعاتي، هر روز بيشتر و بيشتر هاي ارتبدر دوران حاضر كه فناوري -5
مشيي كه به عوامل خارجي و هاي خطكنند، آيا نظريهتعاملات جوامع را تسهيل مي

الملل توجهي ندارند، هنوز اعتبار دارند؟ آيا در اين زمان، عوامل خارجي نقش بين
 كنند؟هاي عمومي بازي نميمشيبيشتري در تبيين خط

  ها يادداشت
                                                 

تواند به نحوي متضمن ، مي»نظرية گروهي«شايد تصور شود برخي از نظريات همچون  .1
قابليت تا حدودي در اگرچه اين . هاي عمومي باشدمشيالملل در خط عوامل خارجي و بين

-اند و مرور روايتاين نظريه وجود دارد، اما قائلان به اين نظريه به اين قابليت اذعان نداشته
  .هاي داخلي كشور استها، گروهدهد كه منظور آنها از گروههاي اين نظريه نيز نشان مي

2. “Policy Initiatives” or “Policy Innovators” 
مشي عمومي، اداره امور عمومي، مطالعات توسعه، مطالعات خط: اند از ها عبارتاين رشته .3

الملل، به  الملل و روابط بينعلوم سياسي، به خصوص مطالعات سياست تطبيقي، مطالعات بين
شناسي الملل، مطالعات سازماني، به خصوص جامعه هاي بينخصوص مطالعات سازمان

 .الملل، علوم ارتباطات، و جغرافياي و بينشناسي، اقتصاد سياسي تطبيقسازمان، روان
شده به صورت مستقل بررسي  هاي مطالعاتي كه به يكي از دلايل مطرحبرخي از حوزه .4

چشمي وهم ، چشم)Cue-taking(، سرمشق گرفتن )Contagion(شيوع : اند از نشدند، عبارت
)Emulation(ّاي ، رفتار گله)Herding( ادا در آوردن ،)Mimicry(روي از استيلاطلب در ، دنباله

، و )Policy Borrowing(مشي گيري خط، وام)Policy Band-wagoning(مشي خط
 ).Spatial Autocorrelation(خودهمبستگي مكاني 

 & Dolowitz(اند خود به اين امر اذعان كرده 2000دولوويتز و مارش صراحتاً در اثر سال  .5

Marsh, 2000(ن هم معتقد به وجود يك هسته مفهومي مشترك داراي هم؛ مارش و شارم-
 .)Marsh & Sharman, 2009(پوشاني هستند 
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هاي ، راهبردي براي تحليل توصيفي داده)Typological Analysis(شناختي تحليل گونه .6
اي از طبقات مرتبط، اما متمايز در درون است كه هدف آن، تدوين مجموعه) يا كمي(كيفي 

  .)Ayres & Knafl, 2008, Pp. 900-901(پديده است 
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به انگليسي ترجمه شد و تاكنون بارها تجديد چاپ شده است  1903اين كتاب در سال  .13
)Tarde, 1903(. 
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  97-45صص ، 9شماره پياپي  ،1390بهار و تابستان  -سال پنجم، شماره اول انديشه مديريت راهبردي،

  1شناختي مطالعات فرهنگ دانشگاهي واكاوي نظري و گونه: »فرهنگ دانشگاه«كشف 
  

  محمدمهدي ذوالفقارزاده
  نقي اميري علي

  حسن زارعي متين

  
  چكيده 

رو، موضـوع   دانشگاه، نماد آموزش عالي كشور، نهادي اثرگذار در فرهنگ جامعه اسـت و از ايـن  
نزديك به چهار دهه است كه دانشمندان خارجي، . يابد فرهنگ در سازمانِ دانشگاه، اهميتي دوچندان مي

ايـن مقولـه    اند؛ در حالي كه عمر از وجوه گوناگون كاوش كرده» فرهنگ دانشگاهي«درباره ابعاد متعدد 
اين قبيل مطالعات اندك نيز به شدت از فقدان ادبيات نظري . رسد در آثار داخلي، حدوداً به يك دهه مي

رو، لازم است تا در گام نخست، مطالعـات خـارجي ايـن عرصـه بـه خـوبي        از اين. برد منسجم رنج مي
پـردازي در آن مهيـا    براي نظريه واكاوي شود تا مبناي نظري اتكاپذيري براي آثار داخلي، فراهم و زمينه

مقاله حاضر، با اين هدف، آثار خارجي و مطالعات اندك داخلي اين عرصه را مرور كرده اسـت و  . شود
بنـدي   پردازي، آنها را از دو جهـت طبقـه   شناسي به مثابه روشي مبنايي در نظريه با استفاده از روش گونه

بـر اسـاس    -2، و )شناسـي موضـوعي   گونـه (نـه  گو بـر اسـاس موضـوع مطالعـه، در هفـت      -1: كند مي
گونـه انسـجام، تمـايز و تقطيـع      هاي نظـري نسـبت بـه مقولـه فرهنـگ در دانشـگاه در سـه        فرض پيش

شناسي، كشف هر چه بهتر ابعاد متعدد و متقاطع  ثمره اين واكاوي نظري و گونه). شناسي فرانظري گونه(
بـراي پژوهشـگران و مـديران    » و مفهـومي  چـارچوبي راهنمـا  «فرهنگ دانشگاهي است كه بـه عرضـه   

هاي دانشجويان، مطالعات تطبيقي، مطالعـات تغييـر    فرهنگ اي، خرده فرهنگ رشته. انجامد دانشگاهي مي
هـاي پـژوهش در    اي دانشـگاه، تـأثير پـارادايم    فرهنگ حرفـه  فرهنگ اداري با خرده فرهنگي، تقابل خرده

ن از دو ديدگاه تمايز و تقطيع، و نيز بررسي تأثير خلقيات فرهنگ استادان و ساير تمايزات فرهنگي ايشا
عالي كشور از جمله خلأهاي پژوهشي مهم اين عرصـه بـراي مطالعـات داخلـي      ملي بر فرهنگ آموزش

  .است
  واژگان كليدي

اي، فرهنـگ   فرهنگ دانشگاهي، فرهنگ در آموزش عالي، فرهنگ سازماني دانشگاه، فرهنگ رشته
  شناسي گونهحرفه آكادميك، 

                                                 
نويسنده دانشكده مديريت، ، )پرديس قم(دانشجوي دكتري مديريت سياستگذاري عمومي، دانشگاه تهران  
  zolfaghar@ut.ac.ir  ولئمس

  anamiri@ut.ac.ir   ، دانشكده مديريت)پرديس قم(دانشيار دانشگاه تهران  
 matin@ut.ac.ir  ، دانشكده مديريت)پرديس قم(استاد دانشگاه تهران  
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  مقدمه

و  1970و  1960توان در دهه  شروع مجدد مطالعات فرهنگ دانشگاهي را مي
زمان با مطالعات دانشمندان علوم اجتماعي به ويژه مديريت در حوزه فرهنگ  هم

از اين دهه به بعد، به » 2فرهنگ دانشگاهي«به طوري كه مقوله . سازماني، مشاهده كرد
اي كه بر ابعاد نمادين و  مقوله. شود زش عالي تبديل ميعنصري حياتي در مديريت آمو

توان  از اين رو، مي. )Ferreira, 2006, p. 7(غيرعقلايي سازمان دانشگاه تمركز دارد 
وبيش ناشي  ها، كم گيري از فرهنگ سازماني را در دانشگاه خاستگاه اصلي افزايش بهره

آن به سراغ مطالعه اين مقوله مهم از همان مسائلي دانست كه دانشمندان مديريت براي 
تر شدن محيط، كاهش منابع مالي عمومي، تغييرات به وجود  مسائلي نظير رقابتي. آمدند

ها در جامعه و احساس نياز بيشتر به مديريت دانشگاهي براي  آمده در نقش دانشگاه
و  پاسخ به مسائلي چون انطباق با محيط، اثربخشي، ارزيابي، ارتباطات، پاسخگويي

  .)Dill & Sporn, 1995, p. 2(هماهنگي 
وبيشِ  هاي كم ، واكنش5با عنوان حماسه سازماني 4، ابتكار كلارك3ماسن

هاي كمي و به پوزيتيويسم منطقي، و رشد مفاهيم مديريتي و  پژوهشگران به روش
را در اين عرصه، سه منشأ  6سياستي در حيطه آموزش عالي يا ظهور انقلاب مديريتي

كند؛ كه وجه  جه به مفهوم فرهنگ در بين پژوهشگران آموزش عالي قلمداد مياصلي تو
مشترك همه آنها، عزم ايشان در مطالعه ابعاد غيرعقلايي يا نمادين آموزش عالي است 

)Maassen, 1996( .توان الگوي معاني نهفته در صور  در واقع، فرهنگ دانشگاهي را مي
صنوعات و تمامي مقولات معناداري دانست كه ا، مها، گفتاره نمادين، از جمله كنش

ها و  كنند و در تجارب، دريافت افراد دانشگاهي به كمك آن با هم ارتباط برقرار مي
  ).92، ص 1387و  1382فاضلي، (شوند  باورهاي مشترك با يكديگر سهيم مي

، عرصه آموزش عالي را براي مطالعه فرهنگ با آنچه در 7برخي مانند هاردي
يكي به : دانند دار و آن را به دو دليل نامناسب مي مديريت مطرح است، فاصلهادبيات 

دليل صبغه بسيار نظري اين قبيل مطالعات و ديگري، به خاطر رويكردهاي بيش از حد 
اما ماسن، اين نظر خاص را بدين صورت . )Hardy, 1990(كمي، كاركردي و عيني آنها 

تص عرصه فرهنگ در آموزش عالي نيست و اين ها تنها مخ كند كه اين ويژگي نقد مي
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همچنين در اين بين، آثار برجسته و . انتقاد به تمامي مطالعات اين حوزه وارد است
اتكاپذيري وجود دارد كه به خوبي به درك و فهم فرهنگ در عرصه آموزش عالي منجر 

ر حيطه كلارك كه با وجود آنكه د» حماسه يا افسانه سازمانيِ«شده است؛ از جمله 
شود، اما به خوبي توانسته است خود را به عنوان اثري پرارجاع  آموزش عالي تعريف مي

به هر حال، مقوله فرهنگ به  )Maassen, 1996(در ادبيات عام سازماني مطرح كند 
هاي آموزش عالي باز كرده است؛ هر چند  تدريج، جاي خود را در مطالعات و پژوهش

، سه دليل زير را درباره اين ابهامات 8واليما. همراه بوده است هايي با ابهامات و دشواري
  :كند ها مطرح مي و دشواري

ساز بودن نهاد دانشگاه، دوم، به خاطر تنوع  نخست، به دليل فرهنگي و فرهنگ
هاي  بسيار بالاي مقولات فرهنگي در دانشگاه، و سوم، به اين دليل كه مطالعه پديده

شناختي و فلسفي است كه ريشه در  شناختي، معرفت شهاي رو فرهنگي، متضمن بحث
تلقي ما از ماهيت علم و دانش دارد؛ اينها، همگي حاكي از اهميت مقوله فرهنگ در 

دشواري ديگر آن است . دانشگاه در كنار پيچيدگي و دشواري مضاعف مطالعه آن است
شوند،  ساز تلقي مي فرهنگها، نهادهايي  دار به دانشگاه، كه در آن دانشگاه كه نگاه ريشه

در اين جريان كه . بازد در سپهر فرهنگي غرب، رنگ مي 9با پيدايش آموزش عاليِ انبوه
و با ايدئولوژي نئوليبرال ) 10نظير مديريت دولتي نوين(با طرح انواع مدهاي مديريتي 

ادي، ها به مثابه مؤسساتي ناكارآ، بروكراتيك و ناكارآمد اقتص همراه است، از دانشگاه
هاي صنعتي و  شود و در عوض، نهادي براي توليد دانش و عرضه نوآوري انتقاد مي

از مؤسسات » صنعتي«يكي از مسائل اين جريان كه ناظر بر درك . شود تجاري تلقي مي
دشواري . بعدي و عموماً تجاري به دانشگاه است است، نگاه تك 11آموزش عالي

بازارمحور به دانشگاه، قصد دارد دانشگاه را به  نمايد كه اين نگاه اساسي، زماني رخ مي
چشم نهادي فرهنگي نيز بنگرد و به دركي جامع دست يابد؛ كه اين امر عمدتاً 

  .)Välimaa, 2008(ساز است  مسأله
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  بيان مسئله. 1

، به طوري راه 1970هاي فوق، مطالعات فرهنگ دانشگاهي از دهه  به رغم دشواري
هاي آموزش عالي  اكنون، مقوله اثرگذاري در سياست هم خود را در پيش گرفت كه

كه عمري نزديك -اين در حالي است كه متأسفانه آثار داخليِ فرهنگ دانشگاهي . است
برد؛ به طوري كه نقد وارد بر اين  به شدت از فقر مباني نظري رنج مي -به يك دهه دارد

سجم و روشن درباره فرهنگ اي من مطالعات اندك و پراكنده، بهره نداشتن از نظريه
بار هم كه شده، در آثار  رو، لازم است براي يك از اين). 1382فاضلي، (دانشگاهي است 

داخلي، مباني نظري متقن و مناسبي براي مطالعات فرهنگ دانشگاهي فراهم شود و در 
لازمه اين امر، . اختيار جامعه علمي ايران قرار گيرد كه هدف نوشتار حاضر چنين است

ها و رويكردهاي مختلفي است كه در مطالعات فرهنگ دانشگاه به كار  شناخت گونه
بندي منطقي و نسبتاً جامع اين مطالعات، زمينه براي  در اين نوشتار با تقسيم. رفته است

واكاوي نظري و فهم هر چه بهتر اين مقوله مهم در نظام آموزش عالي كشور، فراهم 
كه بيشترين نقش را در -» تقسيم منطقي«اسي و شن كاركرد اصلي اين گونه. است

پردازي دارد  سازي براي نظريه و زمينه) 50، ص 1379خندان، (ها  شناخت انواع واقعيت
)Doty & Glick, 1994(- هاي فرهنگ در دانشگاه و تسهيل فهم آن  شناخت پيچيدگي

وهشي نيز ضمن آنكه خلأهاي پژ. گيرندگان و پژوهشگران اين عرصه است براي تصميم
  .نمايند در خلال آن رخ مي

رويكردهاي اصلي  -1: اند بر اساس اين، سؤالات اصلي اين نوشتار بدين شرح
شناسي اين مطالعات با توجه  گونه -2مطالعات فرهنگي در آموزش عالي كدام است؟ 

هاي نظريِ متفاوت آنها نسبت به فرهنگ دانشگاه، در قالبي فرانظري به  فرض به پيش
خلأهاي پژوهشي و ملاحظات انتقادي در اين مطالعات كدام  -3صورت است؟ چه 

چارچوب مفهومي مناسب براي كشف ابعاد پيچيده فرهنگ در دانشگاه  -4است؟ و 
  چيست؟

فضاهاي فرهنگي متقاطع «كه -اي است  از آنجا كه سازمان دانشگاه، سازمان پيچيده
به تصوير كشيدن  -)Smerek, 2010(گيري فرهنگ آن نقش دارند  در شكل 12»و متعددي
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 -شود گويي به سؤالات فوق دنبال مي كه در خلال پاسخ-اين فضاهاي متعدد و متقاطع، 
  .تواند نقش مؤثري در ارتقاي فهم ما از مقوله فرهنگ در دانشگاه ايفا نمايد مي

  روش پژوهش. 2
 13شناسي توصيفي است و در آن از روش گونه-لياين پژوهش از نظر ماهيت، تحلي

، 15بندي اگر چه واژگان و مفاهيمي چون طبقه. استفاده شده است 14و بررسي اَسنادي
شود ولي  ، گاه به جاي يكديگر استفاده مي17بندي و خوشه 16بندي شناسي، رده گونه

موارد  بندي، مفهوم عامي است كه شامل همه هايي بين آنها وجود دارد؛ طبقه تفاوت
ها بر اساس معيارهاي كمي  بندي آماري داده بندي به دسته گفته است؛ خوشه پيش
بندي عمدتاً در علوم طبيعي و تجربي، مبتني بر روابط نيايي، سلسله  پردازد؛ رده مي

شناسي معمولاً در علوم اجتماعي و  شود؛ و گونه مراتبي و به صورت تكاملي تنظيم مي
-Bailey, 1994, pp. 2(شود  ها بدون سلسله مراتب استفاده مي هبر اساس تمايز بين گرو

  ).1نمودار ) (12

  )Bailey, 1994برگرفته از (بندي  بندي انواع طبقه رده. 1نمودار 

همتا در  شناسي به مثابه روشي بي گونه«در مقاله  19و گليك 18طبق نظر دوتي
شناسي به مثابه رويكردي عمده در مطالعات سازماني، جايگاه  ، گونه»پردازي نظريه

پردازانه در حوزه مديريت از  ممتازي دارد و بسياري از مطالعات نظريِ با صبغه نظريه
هاي پيچيده  ه در آن، گزاره؛ روشي ك)Doty and Glick, 1994(اند  اين روش استفاده كرده

ها نيز همخواني دارد  نظري با زباني ساده، بيان شده است و با معيارهاي عمده تئوري
و  21، تجربي20توان به سه صورت مفهومي شناسي را مي گونه). 62، ص 1388لطيفي، (

 .Bailey, 1994, Pp(شود، بررسي كرد  ناميده مي 22تجربي كه نوع عملياتي-يا مفهومي

  ).1نمودار ) (12-32

يبند طبقه

يده بندر

يگونه شناس

مفهومي

يتجرب

عملياتي يبند خوشه
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ها بر اساس استقراء و با  شناسي عملياتي كه در آن، گونه در اين نوشتار، گونه
بدين صورت . اند، مدنظر خواهد بود هاي مفهومي مناسب، شكل گرفته انتخاب برچسب

آوري شده  استقرايي جمعكه مطالعات فرهنگي در آموزش عالي و دانشگاه، با رويكردي 
شناسي موضوعي و سپس بر  است و نخست، براساس موضوعِ مطالعه در قالب گونه

شناسي  ، گونه23اساس مباني نظري و نوع نگاه آنها به فرهنگ دانشگاه در قالبي فرانظري
زماني كه ادبيات نظري در مطالعات داخلي فرهنگ دانشگاهي با فقر شديد . گردند مي

ستفاده از اين روش در جبران اين وضعيت، نقشي اساسي دارد و با توجه مواجه است، ا
  .هاي كاربردي اين عرصه شود پردازي ساز نظريه تواند زمينه هاي فوق مي به ويژگي

  ها يافته. 3

هاي دو قالب موضوعي و فرانظري به همراه  شناسي با توجه به روش فوق، گونه
هاي پژوهش  هاي فرهنگ دانشگاهي، يافته يچارچوبي مفهومي براي تسهيل فهم پيچيدگ

  .هستند

 شناسي موضوعي مطالعات فرهنگي در دانشگاه گونه. 3-1

مقاله منتشرشده در نشريه معتبر  274طبق نگاه جامع و استقرايي واليما، در ميان 
ناظر بر %) 34برابر با (مقاله  93، 2005تا  2000هاي  در فاصله سال 24آموزش عالي

گونه مطالعات ناظر بر  بر اساس اين، هفت. رهنگي در آموزش عالي هستهاي ف ديدگاه
 - 1: ها بر حسب موضوعِ مطالعه شناخته شد ديدگاه فرهنگي در آموزش عالي و دانشگاه

 -4فرهنگ دانشجويان،  -3هاي علمي،  فرهنگ رشته -2فرهنگ سازماني دانشگاه، 
مطالعات ناظر بر  -6 مطالعات تطبيقي، -5فرهنگ آموزش عالي در سطح ملي، 

 ,Välimaa(فرهنگ به عنوان يك ديدگاه كلي در آموزش عالي  -7فرآيندهاي تغيير، و 

شناسي موضوعي جامع، در  در اين نوشتار، ضمن استفاده از اين گونه). 2نمودار ) (2008
چه در مطالعات معاصر و چه در مطالعات پيشين -ذيل هر گونه، مطالعات ناظر بر آن، 

بنديِ واليما به عنوان قالب  در واقع، از اين طبقه. شود ذكر مي -در آثار خارجي و داخلي
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العات فرهنگي در آموزش عالي استفاده خواهد مناسب، شامل و معتبري براي مرور مط
 .شد

 ,Välimaaبرگرفته از (هاي فرهنگي در مطالعات آموزش عالي  شناسي ديدگاه گونه. 2نمودار 
2008( 

  مطالعات ناظر بر فرهنگ سازماني دانشگاه. 3-1-1

توان به آن دسته اطلاق  اي از مطالعات فرهنگي در آموزش عالي را مي بخش عمده
اين قبيل مطالعات كه معمولاً . اند را مطالعه كرده» فرهنگ سازماني دانشگاه«كرد كه 

شناختي از فرهنگ  حالت موردپژوهي دارند، يا سعي دارند با تكيه بر يك الگوي گونه
اي ه ند مؤلفها سازماني، فرهنگ سازماني حاكم بر دانشگاه را بشناسند و يا سعي كرده

ترينِ اين مطالعات  در ادامه، به مهم. ؤثر بر فرهنگ سازماني دانشگاه را احصاء كنندم
  :شود اشاره مي

 )سرچشمه مباحث فرهنگ دانشگاهي(حماسه سازماني كلارك . 3-1-1-1

توان از مؤثرترين دانشمندان عرصه فرهنگ دانشگاهي  شك، كلارك را مي بي
، عرصه جديدي را در »هاي سازماني يا افسانهها  حماسه«او با طرح مفهوم بديع . دانست

نظيري  اين مفهوم، بر دركي جمعي از دستاورد و موفقيت بي. فرهنگ دانشگاهي باز كرد
كه عمدتاً با سابقه تاريخي همراه است، دلالت دارد و شامل آن دسته از باورهاي آشكار 

آن ريشه داشته اعضاي گروه يا مجموعه رسمي است كه اول، در پيشينه و تاريخچه 
اي باشد، و سوم، اعضاي گروه آن را  باشد، دوم، متضمن دستاورد و موفقيت ويژه

و  نهيشيپبنابراين، توجه به حماسه سازماني، توجه به . )Clark, 1971 & 1972(بپسندند 
حماسه سازماني، در ). Clark, 2000(فضايي است كه دانشگاه در آن شكل گرفته است 

مطالعات فرهنگي در آموزش عالي

فرهنگ  
سازماني 
دانشگاه

فرهنگ  
رشته هاي  
علمي

فرهنگ آموزش  
عالي در سطح  

ملي

فرهنگ  
دانشجويان

مطالعات 
تطبيقي

مطالعات ناظر 
بر فرآيندهاي  

تغيير

فرهنگ به عنوان 
ديدگاهي كلي در 

آموزش عالي
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گيرد، اما  شكل مي -اگر چه با سرعت كمتري-   ساختاريافته مانند دانشگاههاي  سازمان
  .)Clark, 1971 & 1972(ماندگارتر است 

در مجموع، . معرف عوامل گسترش حماسه سازماني در دانشگاه است 3نمودار 
عميق نسبت به آينده هستند،  اي كه متضمن هدفي بلند و بينشي هاي سازماني حماسه

يابي، احساس تعلق، خلق احساسات و هيجانات مثبت و  منبعي ارزشمند براي هويت
اين ابتكار . )Clark, 1971 & 1972(روند  ايجاد اعتماد و نشاط در دانشگاه به شمار مي

 .)Maassen, 1996(شود  مطالعات فرهنگ دانشگاهي قلمداد مي سرچشمهكلارك، 

  )Clark, 1971 & 1972برگرفته از (عوامل مؤثر در توسعه حماسه سازماني در دانشگاه  . 3نمودار 

  الگوي تيرني. 3-1-1-2

وبيش به اهميت و نقش فرهنگ در سازمان  ها كم ، مديران سازمان25از نگاه تيرني
فضايي از مديريت  اند، اما به دليل ماهيت منحصر به فرد آن، عمدتاً در خود واقف

ذارن گاگر بخواهيم مديران، پژوهشگران و سياست«. روند بحران به سراغ آن مي
ها را در زمينه اجراي راهبردهاي اثربخش در بخش فرهنگ، توانمند كنيم،  دانشگاه

دهنده اين فرهنگ را بشناسيم و بعد، آن را به  نخست بايد، ساختار و عناصر تشكيل
از اين رو، وي طبق يك مطالعه موردي، چارچوبي . )Tierney, 1988(» ايشان بشناسانيم

 1 جدولد كه جزئيات آن را در كن براي مطالعه فرهنگ سازماني دانشگاه پيشنهاد مي
پذيري، راهبرد، اطلاعات و  گانه محيط، رسالت، جامعه عوامل شش. توان مشاهده كرد مي

 ,Tierney(رهبري، جزء عناصر عملياتي و تحليلي فرهنگ دانشگاه در اين الگو است 

1988(.  

حماسه 
سازماني

استادان  و اعضاي 
هيئت علمي

هاي  طرح و برنامه
دانشگاه

پايگاه اجتماعي 
دانشگاه در جامعه

هاي  فرهنگ خرده
دانشجويان

تصويرسازي حماسه  
در آيين هاي 
دانشگاهي
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  )Tierney, 1988 & 2008, p. 30(چارچوبي براي فرهنگ سازماني در دانشگاه . 1 جدول

 مفاهيم متغيرها

  كند؟سازمان دانشگاه، محيط خود را چگونه تعريف مي  محيط
  )ميزان دشمني؟ ميزان دوستي؟(ها نسبت به محيط چگونه است؟نگرش

  رسالت
 شود؟رسالت دانشگاه چگونه تعريف مي

  رسالت دانشگاه تا چه حد روشن و واضح است؟
  ها است؟ گيري آيا رسالت دانشگاه مبناي تصميم

  تا چه حد در مورد رسالت دانشگاه توافق وجود دارد؟

  پذيري جامعه
  شوند؟ پذير مياعضاي جديد چگونه در محيط دانشگاه جامعه
  تا چه حد اين فرآيند روشن و مشخص است؟

  چه نكاتي را بايد دانست تا به حيات يا تعالي خود در اين دانشگاه ادامه داد؟

  اطلاعات
 شود؟تشكيل مياطلاعات از چه مواردي

  چه كساني اطلاعات را در اختيار دارند؟
 شود؟اطلاعات چگونه توزيع مي

  راهبرد
شود؟تصميمات چگونه اخذ مي
  شود؟ از چه راهبردي استفاده مي

  گيرند؟ چه كساني در دانشگاه تصميم مي
  براي تصميمات نادرست چه مجازت و تاواني وجود دارد؟

  رهبري
 رهبران خود چه انتظاراتي دارد؟دانشگاه از/سازمان

 رهبران چه كساني هستند؟
  آيا رهبران رسمي و غيررسمي وجود دارند؟ و حضورشان آشكار است؟

داند اما تأثير آن را  داروي تمام مسائل سازمان دانشگاه نمي تيرني، فرهنگ را نوش
و چارچوب ) Tierney, 2008(داند  گيري و عملكرد سازماني دانشگاه زياد مي در تصميم

 .كند كاربردي فوق را بدين منظور پيشنهاد مي

  هاي رقيب و الگوهاي مشابه چارچوب ارزش. 3-1-1-3
ها، چارچوب  ي در عرصه فرهنگ در دانشگاهمفهوميكي از پركاربردترين الگوهاي 

اين ). Cameron & Quinn, 2006; Quinn & Rohrbaugh, 1983(است  26هاي رقيب ارزش
شناختي است كه فرهنگ سازمان را  ي مفهومي و ابزاري تجربي و گونهچارچوب، الگوي

يكي تمركز بر مسائل داخلي در برابر تمركز بر مسائل : كند بندي مي از دو لحاظ دسته
از تقاطع اين دو بعد، چهار . پذيري در برابر انعطاف) ثبات(خارجي و ديگري بعد كنترل 

  ).4نمودار (توان بازيافت  گونه فرهنگ سازماني را به شرح زير مي
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پذيري و تمركز بر مسائل داخلي را  اين فرهنگ، انعطاف: 27اي فرهنگ قبيله -1
ها و اهداف مشترك، مشاركت، كارِ گروهي و  دهد و در آن، بر ارزش محور قرار مي

خانواده بودن  از حس هم افراد در اين فرهنگ. شود نوايي ميان افراد، تأكيد مي هم
  .برخوردارند

پذيري و تمركز بر مسائل خارجي  در اين فرهنگ، انعطاف: 28فرهنگ بازار -2
هاي  مداري جزء ارزش از اين رو، رقابت، تعاملات محيطي و مشتري. يابد اولويت مي
  . مهم آن است

اين فرهنگ، كنترل يا ثبات و در عين حال تمركز بر : 29فرهنگ ادهوكراسي -3
داند و از اين بابت بر كارآفريني، نوآوري و خلاقيت و  ل خارجي را مهم ميمسائ

ساختارهاي سازماني در اين فرهنگ، پابرجا نيستند و . كند پذيري تأكيد مي انطباق
  . اند دتم ا نيز كوتاهه نقش

كه ناظر بر همان بروكراسي وبر -در اين فرهنگ : 30مراتبي فرهنگ سلسله -4
مسائل داخلي اولويت دارد و بنابراين، قوانين و مقررات،  كنترل و تمركز بر -است
شوند  مراتب و كارآيي، در اين فرهنگ مهم تلقي مي اي روشن اختيار و سلسلهه رويه

)Quinn & Rohrbaugh, 1981; Cameron & Ettington, 1988; Cameron & Freeman, 

1991.(  
هاي  اني نيست و در حيطهالبته كاربرد اين الگو، صرفاً محدود به فرهنگ سازم

هاي  اي رهبري و مهارته ، سبك)Quinn & Rohrbaugh, 1981 & 1983(اثربخشي 
- 143، صص 2006( 32و كويين 31به عنوان مثال، كامرون. مديريتي نيز كاربرد دارد

، سنجه و 33اي جهت ارزيابي فرهنگ سازماني نامه ، علاوه بر طراحي پرسش)183
اند كه در  طراحي كرده 34هاي مديريتي زمينه مهارتنامه ديگري هم در  پرسش
  .هاي تحليلي متعدد استفاده شده است بررسي

    پذيري ف انعطا  

  خارجي تمركز
  اي قبيله  بازار

  داخلي تمركز
  بروكراسي  ادهوكراسي

    ثبات  

  هاي رقيب شناسي برآمده از چارچوب ارزش گونه. 4نمودار 
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كاررفته در فرهنگ سازماني دانشگاه، الگوهاي  هاي به شناسي خصوص گونهدر 
. آمده است 2توان يافت كه به لحاظ ايجاز، خلاصه آنها در جدول  وبيش مشابهي مي كم

هاي فرهنگي يافت  توان تركيبي از اين گونه ها مي ، در تمامي دانشگاه35ناي طبق نظر مك
د به عوامل متعددي از جمله، سابقه، رسالت، سبك يك باش اما اين امر كه غلبه با كدام

در ميان اين الگوها، ). McNay, 1995(رهبري و فشارهاي خارجي دانشگاه بستگي دارد 
هاي رقيب از همه بيشتر توسعه يافته و استفاده شده  توان گفت كه الگوي ارزش مي

  ).Smerek, 2010(است 

 شناسي فرهنگ دانشگاه مشابه در گونهالگوهاي . 2 جدول

  هاي فرهنگي متناظر گونه شناسيدوگان مطرح در گونه مبناي الگو  پژوهشگر
ناي  مك

)1995(  
)1976(تعريف ويـك

ها به عنـوان   از دانشگاه
هــاي زوجــي  سيســتم«

  36»ضعيف

مشي سـازمانينحوه تدوين خط
ــوي/ ضــعيف(در دانشــگاه  ؛ )ق

 مشي ميزان كنترل بر اجراي خط
  )زياد/ كم(شده  تدوين

، بروكراسي )كم/ضعيف(اي  دانشكده
ــعيف( ــاد/ض ــزرگ  )زي ــه ب ، مؤسس
): زيــاد/قــوي(، شــركت )كــم/قــوي(

  5نمودار 
 37اسپورن

)1996(  
ــد ــات آرنول و38مطالع

  )1985( 39كاپلا
گيري فرهنگ دانشگاه درجهت

پاســـخ بـــه شـــرايط محيطـــي 
؛ ميـــزان )جيخـــار -داخلـــي(

 -قـوي (قدرت فرهنگ دانشگاه 
  )ضعيف

گيـري داخلـي،    فرهنگ قوي با جهت
گيري خارجي، ضعيف  قوي با جهت

گيري داخلـي و ضـعيف بـا     با جهت
  6نمودار : گيري خارجي جهت

 40دنيسون
)2006(  

هاي اثربخشي ونظريه
  عملكرد سازماني

/داخلــيتمركــز بــر مســائل
  ثبات/ پذيري خارجي و انعطاف

، )ثبـــــات/داخلـــــي(مشـــــاركت 
ــاق ــذيري  انطب ــي(پ ــاف/داخل ، )انعط

ــارچگي  ــارجي(يكپـ ــات/خـ و ) ثبـ
  )انعطاف/خارجي(مأموريت 

  41بارتل
)2003(  

ــارچوبي  چـــــــــــ
ــگ ــور از  فرهنــ محــ

ــين ــدن  بـ ــي شـ المللـ
  ها دانشگاه

  همانند الگوي اسپورن  مطالعه موردي الگوي اسپورن
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    ضعيف: سازماني مشي خط تدوين  

: اجرا بر كنترل ميزان
  قوي

: اجرا بر كنترل ميزان  اي دانشكده  بروكراسي
  بزرگ مؤسسه  شركت  ضعيف

    قوي: مشي خط تدوين  

  )McNay, 1995, p. 106(الگوهاي چهارگانه فرهنگ دانشگاه به مثابه سازمان . 5نمودار 

    خارجي: فرهنگ گيري جهت  

: فرهنگ قوت ميزان
  قوي

: فرهنگ قوت ميزان  2  4
  1  3  ضعيف

    داخلي: فرهنگ گيري جهت  

  )Sporn, 1996, p. 56(هاي دانشگاه  شناسي فرهنگ نوع. 6نمودار 

  الگوي برگكويست. 3-1-1-4

چهار نوع فرهنگ دانشگاهي متمايز اما مرتبط با هم را در ) 1992( 42برگكويست
، فرهنگ 44، فرهنگ مديريتي43فرهنگ كالجي: كند هاي آمريكا احصاء مي دانشگاه
با  47برگكويست بعدها با همكاري پاولاك. 46اي يا حمايتي و فرهنگ مذاكره 45اي توسعه

هاي نوين آموزشي،  ز فناوريتوجه به تغيير و تحولات جهاني، نظير گسترش استفاده ا
هاي قبلي  فضاي مجازي و اينترنت و تأثيرات آن در فرهنگ، دو نوع جديد را به گونه

تأكيد وي آن است كه بايد ميان . 49و فرهنگ حقيقي 48فرهنگ مجازي: افزايد مي
هاي فرهنگي، تناسب وثيقي وجود داشته باشد  راهبردهاي تغيير در دانشگاه و اين گونه

)Bergquist & Pawlak, 2008 .(هاي فرهنگ  توصيف مختصري از اين گونه 3 جدول
  .دانشگاه است
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كالجي، از جمله، تأكيد بيش از حد بر برگزاري جلسات  نقاط ضعف فرهنگ
شود، زمينه را براي  نتيجه كه به اندك تصميماتي در دانشگاه منجر مي پايان و بي بي

مديريتي، با ماهيتي ارشادي و  گيري اقدامات اصلاحي در قالب فرهنگ شكل
همچنين، جريانات ناشي از فرهنگ مديريتي با تأكيد بر . آورد محور فراهم مي كارآيي

 گيري فرهنگ هاي انساني، منجر به شكل اهداف انتزاعي و غلبه كارآيي بر دغدغه
ماند اما آن را از طريق  ي وفادار ميشود كه همچنان به اهداف مديريت اي مي توسعه

به همين ترتيب، . كند دنبال مي) به جاي راهبرد بوروكراتيك(راهبرد روابط انساني 
اي، از جنبه ابزارهاي بوروكراتيك، در تقابل با فرهنگ مديريتي و در مذاكره فرهنگ

آيد  ميدر نهايت، تصويري كه به دست . گيرد اي قرار مي برخي اوقات، فرهنگ توسعه
شناسي در تقابل با فرهنگ مديريتي قرار  اي، به لحاظ سبك اين است كه فرهنگ توسعه

توان در امتداد فرهنگ كالجي تعريف كرد، با اين تفاوت  اي را ميمذاكره دارد و فرهنگ
  ).Neumann, 1994, p. 634(اصرار دارد  50گرايي كه اين فرهنگ بر مديريت

تحولات دو دهه اخير به وجود آمده است و معناي فرهنگ مجازي، در پي تغيير و 
مدرن در خصوص توليد و اشاعه دانش  خود را در پاسخ به قابليت دنياي پست

هاي آموزشي باز، مشترك  اين فرهنگ، به نگاه جهاني كه ناظر بر ايجاد نظام. يابد بازمي
  ).Bergquist & Pawlak, 2008, p. 147(نهد  و پاسخگوست، ارج مي

تواند از يك سو، بسيار قديمي و از سويي ديگر، كاملاً جديد  حقيقي، مي فرهنگ
توان به نوعي در پاسخ و تقابل با فرهنگ مجازي در نظر  اين فرهنگ را مي. تلقي شود

فرهنگ حقيقي، ريشه در معنويت دارد و معناي خود را از مباني معنوي و . گرفت
در مقابل نگاه يكسان  51ل به نگاه بوميگيرد؛ قائ هاي سكولار مي مذهبي به جاي ارزش

و چهره به چهره را كه  52مدار جهانيِ مطرح در فرهنگ مجازي است و آموزش ارزش
 .Bergquist & Pawlak, 2008, p( نهد در محيط آموزشي فيزيكي واقع شود، ارج مي

185.(  
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 & Bergquist, 1992; Bergquistبرگرفته از(گانه دانشگاه  شش يها فرهنگ. 3 جدول
Pawlak, 2008(  

نوع فرهنگ 
  دانشگاه

هايارزش عناصر مهم
 مطرح

كاركرد غايي   تلقي از سازمان دانشگاه مفروض اصلي
  دانشگاه

هايرشته  كالجي
  علمي دانشگاه

پژوهش،
يري گ تصميم

و حاكميت 
 جمعي

اشاعه دانش عامل توليد و  حاكميت عقلانيت
و انتقال صفات لازم به 

  نسل جوان

تربيت رهبران آينده 
جامعه و 

پژوهشگران جديد 
  رشته علمي

اجرا و  مديريتي
ارزيابي 

هاي از  برنامه
 شدهتعيينپيش

كارآيي،
پاسخگويي 

مالي و 
 نظارت

تعريف و سنجش
  دقيق اهداف

اي از  عامل القاي مجموعه
ها و  دانش، مهارت

 هاي خاص به نگرش
  دانشجويان

تضمين شهرونداني 
موفق و 
  پذير مسئوليت

رشد شخصي  اي توسعه
اي  و حرفه

  دانشگاهيان

آزادي فردي،
خدمت به 
ديگران، 

ريزي  برنامه
درسي و 
پژوهش 
 53نهادي

دستيابي به رشد
شخصي، ميل ذاتي 

  ها همه انسان

عامل ترغيب همه استادان، 
دانشجويان، مديران و 

  كاركنان به رشد

همه ابعاد رشد در 
شناختي، احساسي 

  و رفتاري

وضع  اي مذاكره
هاي  مشي خط

عادلانه و 
توزيع 

 منصفانه منابع

تقابل آرا و
زني  چانه
هاي  گروه
  تفع ذي

لخطاباقدرت، فصل
گري تا  و ميانجي

  حدي لازم است

عامل گسترش ناخواسته 
هاي  ساختارها و نگرش

  اجتماعي اغلب مخرب

ايجاد ساختارها و 
 هاي نگرش

اجتماعي جديد و 
  تر آزادانه

پاسخ به دنياي  مجازي
مدرن در  پست

توليد و اشاعه 
  دانش

نگاه جهاني
و ايجاد 

اي ه نظام
آموزشي باز 
 و مشترك

توانايي درك ابهام و
پارگي در دنياي  پاره

  مدرن پست

عامل پيوند ميان منابع 
تكنولوژيك و منابع 

  جهاني

گسترش يادگيري 
  جهاني

معنويت و  حقيقي
مذهب به 

جاي 
هاي  ارزش

  سكولار

آموزش
مدار و  ارزش

چهره به 
چهره و 
توسل به 

يك دكترين 
مذهبي 
 خاص

توانايي القاي
هاي مد نظر  ارزش

دانشگاه با 
  دار اي ريشهه فناوري

دهي  عامل تكريم و سامان
  به دانش و يادگيري

گسترش يادگيري 
  بومي و محلي
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  مطالعات داخلي. 3-1-1-5

هاي مطرح در ادبيات فرهنگ  كارگيري يكي از چارچوب عمدتاً با بهاين مطالعات 
عمدتاً از ديد -هاي ايران  سازماني، به ارزيابي وضعيت فرهنگ سازماني در دانشگاه

با  اي در مطالعه) 1387(مظفري و همكاران  امين. اند پرداخته -استادان هيئت علمي
را هاي رهبري  سازماني و سبك رابطه فرهنگهاي رقيب،  استفاده از چارچوب ارزش

اند كه ميان فرهنگ سازماني  و به اين نتيجه رسيده  بررسي كرده هاي ايران در دانشگاه
در پژوهشي ديگر، . موجود و آرماني مد نظر اعضاي هيئت علمي، فاصله وجود دارد

ضمن بررسي ابعاد فرهنگ سازماني بر اساس مدل دنيسون از ديد اعضاي هيئت علمي 
 ارزش شود تا دانشگاه براي كارِ گروهي مشترك پيشنهاد مي گاه فردوسي مشهد،دانش

مطالعات ديگري نيز در اين ميان وجود ). 1388نيا و عليزاده،  رحيم( شود قائل بيشتري
ها  تري از فرهنگ سازماني دانشگاه دارد كه در مقايسه با دو مطالعه قبل، بر ابعاد خاص

به بررسي رابطه فرهنگ سازماني و ) 1383(شاكري  پوركاظمي و. متمركز شده است
هاي تهران پرداخته و آنها را از  هاي مديريت دانشگاه وري نيروي انساني دانشكده بهره

نيز با سنجش رابطه ) 1380(دوزي و همكاران  يمني. اند بندي كرده اين حيث رتبه
هاي  شاخص فرهنگ سازماني دانشگاه تهران با رضايت شغلي اعضاي هيئت علمي،

هاي رضايت شغلي را از ديد ايشان ضعيف ارزيابي  فرهنگ سازماني و همچنين شاخص
وري تحقيقات و فرهنگ سازماني حاكم  هم، بهره) 1383(سنجري و بهرنگي . كنند مي

  .كنند هاي تهران نامطلوب ارزيابي مي بر آنها را در يكي از دانشگاه

  هاي علمي فرهنگ رشته. 3-1-2

گيري باورها و رفتارهاي اعضاي  دانشگاهي، خود، عاملي مهم در شكلهاي  رشته
هاي علمي  هاي متعددي از رشته بندي در اين خصوص، تقسيم. روند آن به شمار مي

، و يا تقسيم »غيرزنده«و » زنده«، »كاربردي«و » محض«، »نرم«و » سخت«: وجود دارد
اي  م طبيعي و مطالعات حرفههاي علمي به علوم انساني، علوم اجتماعي، علو رشته

)Gaff & Wilson, 1971( .55و گوردون 54لوداهل )هاي علمي را از منظر  ، رشته)1972
نظير فيزيك و ( 56گيري پارادايم علمي در آنها به دو دسته سطح بالا ميزان و سطح شكل
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هاي با  در رشته. كنند تقسيم مي) نظير علوم اجتماعي و سياسي( 57و سطح پايين) شيمي
اي تحقيق و طرق اثبات يا ه طح بالاي پارادايم، توافق بر سر موضوعات علمي، روشس

، ايشان را به سمت كاهش 58»اي فرهنگ رشته«ها، زياد است از اين رو  تأييد يافته
با دانشجويان، و ميزان همكاري و اجماع بيشتر ميان  تعارضات ميان استادان و استادان

گيري پارادايم در  هايي كه شكل اين موضوعات در رشتهدهد؛ در حالي كه  آنها سوق مي
هاي علمي را به دو  نيز رشته) 1959( 59اسنو. آنها ضعيف است، درست برعكس است
علوم انساني كه دانشمندانِ آن معتقدند : كند دسته با دو فرهنگ متفاوت تقسيم مي

ي، افرادي بيش از حقيقيت در نوشتارهاي اعتناپذير وجود دارد و دانشمندان علوم تجرب
اند كه حقيقيت را در اكتشافات  بين، و ناآگاه از شرايط اجتماعي و انساني حد خوش

كنند و نويسندگان روشنفكري را كه جو نااميدي را در اجتماع دامن  علمي جستجو مي
يكي از معدود ) 1981( 60بچر). Smerek, 2010به نقل از (كنند  زنند، محكوم مي مي

اي است كه به طور تخصصي وارد اين حوزه شده و مدعي است  اييدانشمندان اروپ
اي اسنو صورت ز بندي دوقطبيِ ساده و آسيب هاي وي در پاسخ به اين تقسيم پژوهش

اند  هايي فرهنگي هاي دانشگاهي، خود، پديده او بر اين باور است كه رشته. گرفته است
بر گرفته، هر كدام داراي منشور اي از افراد همفكر را در  كه هر يك از آنها مجموعه

  .هاي خاص خود و كارهاي فكري متمايز هستند اي از ارزش رفتاري و مجموعه
و  1994، 1990، 1981(در پي خود   ند تا در آثار پيك بر اين اساس، بچر تلاش مي

هاي علمي، سر و  هاي فرهنگيِ ميان رشته ها را از نگاه تفاوت نديب اين تقسيم) 2001
هاي دانشگاهي از يكديگر،  از ديد بچر، عامل اصلي متمايزكننده رشته. هدسامان د

وي . خورد تفسيري است كه از ساختار و ماهيت دانش در هر يك از آنها به چشم مي
 :كند اي را از يكديگر تفكيك مي بر اين اساس چهار نوع فرهنگ رشته

  عي؛هاي علوم پايه و طبي نظير رشته): بنيادي( 61فرهنگ سخت محض -1
 هاي علوم انساني؛ نظير رشته): بنيادي( 62فرهنگ نرم محض -2

 مهندسي؛-هاي علوم فني نظير رشته: 63فرهنگ سخت كاربردي -3

هاي علوم اجتماعي مانند تعليم و تربيت و  نظير رشته: 64فرهنگ نرم كاربردي -4
 .مديريت
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با ) 1980-1987(در يك بازه زماني هفت ساله   بچر بعدها در يك مطالعه وسيع
 18رشته دانشگاهي در  12مصاحبه با افراد دانشگاهي، به مقايسه  220اجراي بيش از 

ملوك و طوايف «پردازد و حاصل كار خود را در كتاب  از آمريكا و انگليس مي  دانشگاه
هايي كه به لحاظ  او توجه به تفاوت. )Becher, 1990(كند  منتشر مي 65»دانشگاهي

وجود دارد، بسيار مفيد و در برخي مواقع، بسيار  هاي دانشگاهي فرهنگي ميان رشته
هاي  داند؛ به خصوص در هنگام اجراي پژوهش و يا تدوين سياست ضروري مي

به عنوان مثال، زماني كه سياستگذاران آموزش عالي قصد . آموزش عالي در اين زمينه
توجه  ها را دارند، هاي ارتقاي اعضاي هيئت علمي دانشگاه ها و شاخص تدوين سياست
خلاصه نگاه بچر به وجوه ). Becher, 1994(هاي فرهنگي بسيار لازم است  به اين تفاوت

آمده  4 جدولهاي علمي و ماهيت دانش در هر يك از آنها، در  افتراق فرهنگي رشته
  .است

در ويرايش دوم كتاب خود، و با توجه به ) 2001( 66بچر با همكاري تراولر
هاي علمي  داده در نظام آموزش عالي در خصوص ميزان تأثير رشته تغييرات جهاني رخ

كند  ، كمي تجديد نظر مي1980اش در دهه  بر فرهنگ دانشگاهي، نسبت به آثار گذشته
يف و تمجيد كلارك به طوري كه حتي تعر. داند تر از گذشته مي رنگ و اين تأثير را كم

 جبرگراييرا نوعي  كشد و نگاه محض قبلي به نقد مي )Clark, 1997(درباره كار خود را 
 چرا كه تغيييرات .له داردصاز موقعيتي كه امروز در آن قرار داريم بسيار فاداند كه  مي
ل مؤثر بر فرهنگ مميزان و تعداد عوا ،داده در سيستم جهاني آموزش عالي رخ

شدت افزايش داده و در عين حال، تأثير عوامل خارجي را بيش از  را به دانشگاهي
هاي دانشگاهي در  قوت عامل رشته؛ به طوري كه عوامل داخلي برجسته ساخته است

. شده است گمآموزش عالي  نفوذپذيرر سيستم دميان انبوهي از عوامل جهاني اثرگذار 
اي  نرفته است و كماكان بايد به شيوه هر چند كه اين تأثير بر فرهنگ دانشگاهي از بين

  .ديگر مطالعه شود
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  )Becher, 1994(هاي علمي  بندي رشته دانش و فرهنگ به همراه گروه. 4 جدول
  ماهيت فرهنگ رشته ماهيت دانش هاي علميبندي رشته گروه

): مانند فيزيك(علوم محض 
  »بنيادي-سخت«

،)همانند درخت/شفاف(تجمعي، جزءگرا
شمول، كمي و  به دنبال موضوعات جهان

 .شودتبيين مي/سازي كه منجر به كشفساده

رقابتي، اجتماعي، به لحاظ 
سياسي ساختارمند، انتشار زياد 

  محور مقالات، وظيفه
و)مانند تاريخ(علوم انساني

مانند (علوم اجتماعي محض 
 »بنيادي-نرم«):شناسي باستان

، به)همانند رودخانه/پويا(گراكلتكراري،
دنبال موضوعات خاص، كيفي و پيچيدگي 

 .شودتعبير و تفسير مي/كه منجر به فهم

گرا، به لحاظ  فردگرا، كثرت
ساختاري ضعيف، انتشار كم 

  مقالات، فردمحور

مانند مهندسي (ها  فناوري
  »كاربردي-سخت«): مكانيك

فن چگونگي اجراي(گراسودمند، عمل
؛ به دنبال )67ر با استفاده از دانش سختامو

چيرگي بر محيط فيزيكي كه منجر به توليد 
 .شودها ميفناوري/محصولات

الملل، حاكميت  كارآفرينانه، بين
اختراع   اي، ثبت هاي حرفه ارزش

  محور جايگزين ميزان انتشار، نقش

علوم اجتماعي كاربردي 
-نرم«): مانند تعليم وتربيت(

  »كاربردي

فن چگونگي اجراي (دي، سودگرا كاركر
؛ به دنبال )68امور با استفاده از دانش نرم

اي كه منجر به  حرفه)شبه(تقويت عمل 
  .شود ا ميه رويه/ها پروتكل

نگر، جايگاه اجتماعي  برون
نامطمئن، حاكميت مدهاي فكري، 

كاهش نرخ انتشار به واسطه 
اي،  اي مشاورهه فعاليت

  حورم قدرت

هاي  اي را يكي از عوامل مؤثر بر فرهنگ و ارزش نيز فرهنگ رشته 69آستين
فرهنگ حرفه (داند و آن را در كنار سه نوع فرهنگ ديگر  استادان دانشگاه مي

، فرهنگ سيستم آموزشي در سطح ملي، و فرهنگ نوع دانشگاه يا مؤسسه 70آكادميك
ن نظر است كه بر اي )41، ص 1985(او همانند كلارك . كند تحليل مي) آموزشي

گيري باورها و  مدارند كه باعث شكل هايي ارزش هاي دانشگاهي، خود فرهنگ رشته
اي نوع  البته، هر چند فرهنگ رشته. شوند ها مي رفتارهاي اعضاي هيئت علمي دانشگاه

كند، اما اين بدان معني نيست كه  ها و رفتارها را به اعضاي آن القاء مي خاصي از ارزش
  .)Austin, 1990(همه اعضاي يك رشته دقيقاً رفتاري مشابه يكديگر دارند 

متأسفانه در مطالعات داخلي، چنين مطالعه جامعي تاكنون صورت نگرفته است در 
توان به  در اين ميان مسامحتاً مي. شود حالي كه ضرورت آن بيش از پيش احساس مي

هاي فرهنگي يك رشته  اشاره كرد كه صرفاً ويژگي) 1385(راد  د قانعيمطالعه ارزشمن
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علوم (آن هم از ديد تعاملات و ارتباطات ميان اعضاي آن رشته -علمي را در ايران 
  .تحليل كرده است -)اجتماعي

  ملي سطح در عالي آموزش فرهنگ .3-1-3

ملي بررسي موضوع فرهنگ در بيشتر مطالعات فرهنگي آموزش عالي، در سطح 
در اين قبيل مطالعات، تأثير فرهنگ و خلُقيات ملي و الگوهاي رفتاري . شده است

در واقع، نظام آموزش عالي . شود موجود در آن در نظام آموزش عالي كشور تحليل مي
كشور به عنوان يك پديده اجتماعي در فضا يا زمينه حاكم بر آن كه همان فرهنگ ملي 

گيري  زير را در شكل 71اجتماعي -رك، چهار زمينه نهاديكلا. شود است، مطالعه مي
حرفه  -3سازمان دانشگاه،  -2اي علمي، ه رشته -1: داند فرهنگ دانشگاهي مؤثر مي

ريشه برخي «از ديد وي، ). 7نمودار (نظام آموزش عالي در سطح ملي  -4آكادميك، و 
 ,Clark(» توان در نظام ملي آموزش عالي آن كشور يافت ا ميباورهاي دانشگاهي ر

1986, p. 95 .(ها، ساختار و سازمان، تاريخچه و  هر نظام ملي آموزش عالي، ويژگي
همچنين، در اين قبيل مطالعات، بر . هاي خاص خود را دارد سابقه، اهداف و سياست

يكي از كاركردهاي مهم دانشگاه يا نظام آموزش عالي، يعني انتقال فرهنگ يك كشور 
  .)Välimaa, 2008(شود  هاي جوان آن، تأكيد مي به نسل

 ,Clarkبرگرفته از (دانشگاهي هاي نهادي اجتماعي اثرگذار در فرهنگ  زمينه. 7نمودار 
1986: 75-99( 

سي وي با برر  .گنجد در ميان آثار داخلي، در اين دسته مي) 1382(مطالعه فاضلي 
بر اهميت فرهنگ  تطبيقي فرهنگ دانشگاهي ايران و فرهنگ دانشگاهي بريتانيا

شينِ كند و بر اساس تحقيقات پي دانشگاهي و رابطه آن با توسعه علمي كشور تأكيد مي

فرهنگ 
دانشگاهي

رشته علمي

سازمان 
دانشگاه

نظام ملي  
آموزش عالي

حرفه  
آكادميك
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ها و مسائل جامعه علمي  ، ريشه برخي كاستي)1381(پور  داخلي، به ويژه مطالعه رفيع
تبيين نظري و منسجم اين «داند و ضمن مهم دانستن  ايران را در فرهنگ دانشگاهي مي

هاي فرهنگ دانشگاهي از جمله  خاص آن، برخي ويژگي  در بستر اجتماعي» فرهنگ
اي  شناختي وي با توجه به تجربيات انسان. كند را تشريح مي 72پذيري دانشگاهي جامعه

هاي فرهنگ  كه در دوران تحصيل خود در كشور انگلستان داشته است به تحليل تفاوت
پردازد و در پايان نيز راهبردهايي براي تسهيل و  دانشگاهي ميان ايران و بريتانيا مي

  .كند اصلاح آن ارائه مي
پژوهشي ايران را بررسي و با -و تنگناهاي فرهنگ علميها  قابليت) 1378(طائفي 

 - نقاط ضعف و قوت فرهنگ علمي ،در دو بخش جداگانهشناسانه  نگرشي آسيب
از تمام ابعاد ديني، سياسي، هر چند بدون چارچوبي مشخص اما پژوهشي كشور را 

و شناختي، روحي  سازماني و مديريتي، زبان، ساختاري، ابزارياقتصادي، قانوني، 
  .كند معرفتي، ارزيابي مي

هاي  اي اكتشافي، آسيب در مطالعه) 56-27، صص 1381(اسماعيلي و خليلي  امين
ترين آسيب را در اين سطح كلان و  اند و مهم هاي ايران را بررسي كرده فرهنگي دانشگاه

ترين كاركرد آنها يعني توليد و بازتوليد فرهنگي،  ها در مهم جمعي، ناتواني دانشگاه
  .كنند لمداد ميق

باكانه به  گونه و بي نيز با تحليلي روايت) 74-9، صص 1389(سعيد زيباكلام 
افزاري در قالب  گويي درخور جامعه علمي ايران به جنبش نرم واكاوي علل فقدان پاسخ

گانه تعامل و تضارب  پرداخته و آن را در محورهاي سه» بازشناسي پارادايم علمي ايران«
- ن، وضعيت دوره تحصيلات تكميلي و وضعيت نشريات علميآراي دانشگاهيا

كارهايي سلبي و ايجابي براي  در پايان نيز راه. پژوهشي كشور بررسي كرده است
  .كند رفت از اين پارادايم علمي موجود، عرضه مي برون

  دانشجويان به عنوان موضوع مطالعات فرهنگي در آموزش عالي. 3-1-4

اين . ز بر تببين مسائل دانشجويان مهاجر خارجي است، متمرك73اين قبيل مطالعات
اي كه با خود دارند، در  هاي فرهنگي و سنتي دانشجويان، عمدتاً به دليل سوابق و تفاوت
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اند كه در برخي مطالعات  يادگيري و فهم موضوعات با مسائل و يا تمايزاتي مواجه
در واقع، منظور از . اند فرهنگ دانشگاهي و عمدتاً با نگاهي تطبيقي بررسي شده

اي خاص ه دانشجويان در اين مطالعات، عموم دانشجويان نيست، بلكه اقليت
هاي متفاوت كه ريشه اين تمايز،  ها و آداب و رسوم و سنت دانشجويي است با فرهنگ

هدف اين مطالعات تطبيقي دانشجويان، صرفاً تبيين يا . عمدتاً به لحاظ مهاجرت است
هاي آكادميك بدون شرح  مايز و رابطه آن با فرهنگ و ارزشتوصيف اين وجوه ت

  .)Välimaa, 2008(جزئيات هر يك از آنهاست 
اي كه به اين معنا، دانشجويان را مطالعه كرده باشد،  در ميان آثار داخلي، مطالعه

رابطه فرهنگ دانشگاهي و ) 135-132، صص 1389(اما فراستخواه . 74وجود ندارد
زندگي دانشجويي را با تأكيد بر اخلاق علمي تحليل كرده است و طبق شواهد موجود، 

هاي حرفه  تأثير كاركردهاي فرهنگ دانشگاهي بر زندگي دانشجويي و انتقال ارزش
محسني تبريزي و . كند يآكادميك به دانشجويان را از اين طريق، ضعيف ارزيابي م

هاي ناشي از محيط علمي كه در  نيز، ضمن شناسايي مسائل و چالش) 1389(همكاران 
پذيري دانشگاهي و پيروي از هنجارها و پرهيز از ضدهنجارها اثرگذار است، آنها  جامعه

بندي كرده است و ماهيت آن را از ديد ايشان  را از ديد دانشجويان دكتري اولويت
در اينجا آن دسته از مطالعات مد نظر . كند تا فردي اختاري و نهادي ارزيابي ميعمدتاً س

دانشگاهي «هاي  است كه به طور مستقيم و خاص، وضعيت فرهنگ و ارزش
 .اند را در ميان دانشجويان مطالعه كرده» )آكادميك(

 مطالعات تطبيقي. 3-1-5

ح دانشگاهيان، چه در مقوله فرهنگ به عنوان يك عامل مؤثر اجتماعي چه در سط
، خود را نمايان 75سطح نهادها و چه در سطح ملي، در تعدادي از مطالعات تطبيقي

از اين رو در اين . يكي از مزاياي مطالعات تطبيقي، روشن شدن تمايزات است. سازد مي
شود؛  ها، بحث مي قبيل مطالعات، درباره برخي تمايزات محيط دانشگاه با ساير سازمان

هاي فرهنگي دارند و از اين حيث، درك جامعي از  كه عمدتاً ريشه در تفاوت تمايزاتي
معمولاً در اين آثار به تطبيق كاربرد . آورند فضاي متفاوت دانشگاه را فراهم مي
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ها و فنون اقتصادي و  موضوعاتي چون ارزيابي، كيفيت، يا انتقاد از استيلاي ارزش
، اهداف متغير، )1996(اسپورن . شود اخته ميوكار در آموزش عالي و مانند آن پرد كسب

هاي دستيابي به  تمركز بر افراد به جاي تمركز بر سودآوري، دشواري در تعيين شاخص
از محيط را پنج تمايز  پذيري زياد اهداف، ميل زياد اعضا به استقلال و آزادي و آسيب

نيز به شدت از غلبه فنون ) 1982( 76ديل. داند مي ها اصلي دانشگاه با ساير سازمان
كند  وكار بر نظام مديريت دانشگاهي، به لحاظ جنس فرهنگي متمايز آن انتقاد مي كسب

در راهبري فرهنگ  77»مديريت معاني و انسجام اجتماعي«و بر ضرورت روي آوردن به 
نيز دسته ديگر اين مطالعات كه با مطالعات فرهنگ در سطح ملي . دانشگاهي تأكيد دارد

هاي فرهنگي كشورهاي مختلف و تأثير آن در نظام  پوشاني دارد، ناظر بر تفاوت هم
  .كه در بخش قبل به آن اشاره شد )Välimaa, 2008(آموزش عالي آنهاست 

 78مطالعات فرآيندهاي تغيير. 3-1-6

هاي علوم  ترين عناوين در آموزش عالي و ساير پژوهش تغيير يكي از محبوب
 79هنگام اعمال تغييرات در مؤسسات آموزش عالي، تغيير فرهنگي به. اجتماعي است

آيد و از اين بابت، پژوهشگران آن را مطالعه  يكي از نقاط دشوار اين فرآيند به شمار مي
مطالعه پيامدهاي فرهنگي تغييرات سياستي يا همان اصلاحات، تغيير در . اند كرده
ري و بالاخره تغيير به تبع توسعه آموزش اي مديريتي، تغيير در فرآيندهاي يادگيه شيوه

ترين مسائل اين حوزه،  مهم. عالي كشور، از جمله مصاديق بارز اين گونه مطالعات است
به عنوان بخشي مهم در تبيين » ها تغيير فرهنگ سازماني دانشگاه«ناظر بر تحليل 

تواند باعث  فرآيندهاي تغيير است؛ چرا كه اين فرهنگ، كاركردي دوگانه دارد؛ هم مي
در مجموع، درك فرهنگي از . تواند مانع پيشرفت آن شود تسهيل تغيير و هم مي

ها و يا  شناخت هويت آنها و  ها در تحليل و اعمال تغيير در مديريت دانشگاه دانشگاه
در آثار داخلي، ذاكرصالحي . )Välimaa, 2008(تنظيم اهداف سياستي، بسيار راهگشاست 

ضمن برشمردن نقاط قوت و ضعف وضعيت فرهنگي ) 166-141، صص 1383(
گرا براي تغيير فرهنگي  اي و كثرت هاي ايران، راهبردهايي را با رويكرد توسعه دانشگاه

  .ها عرضه كرده است در دانشگاه
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 80فرهنگ به عنوان ديدگاهي كلي در آموزش عالي. 3-1-7

بهتر موضوع در برخي از اين مطالعات، از مقوله فرهنگ براي توصيف هر چه 
هاي عام مطرح در پديده اجتماعي آموزش عالي  پژوهش و يا به عنوان يكي از ويژگي

اي خودجوش و  در برخي ديگر، مقوله فرهنگ به عنوان مقوله. بهره گرفته شده است
هاي عميق، خود را نمايان ساخته و از ابتدا  ها يا مصاحبه در خلال تحليل داده 81نوظهور

نوع . )Fisher & Atkinson-Grosjean, 2002; Silver, 2003(است  مد نظر محقق نبوده
ديگر اين قبيل مطالعات، شامل آنهايي است كه از فرهنگ به عنوان مبنايي براي 

به طور ). مانند مطالعه اسپورن(جويد  بندي مؤسسات آموزش عالي بهره مي تقسيم
تواند در به چالش  عات، ميمطالعه بعد فرهنگي آموزش عالي در اين قبيل مطال«خلاصه، 

 ,Välimaa(» باشد انگارانه به آموزش عالي بسيار مفيد بعدي و ساده كشيدن نگاه تك

2008(. 
از ديد واليما، آنچه در مطالعات فرهنگيِ گذشته در آموزش عالي به چشم 

توان گفت كه فرهنگ سازماني  خورد در مطالعات جديد آن نيز وجود دارد؛ اما مي مي
هاي  آموزش عالي در تحليل فرآيندهاي تغيير و همين طور فرهنگ رشته مؤسسات

اغراق نيست «هاي جاافتاده و پابرجاي اين حوزه مطالعاتي است و  علمي، جزء ديدگاه
هاي  هاي پژوهش ترين ديدگاه اگر مطالعات فرهنگي در آموزش عالي را يكي از محبوب

به هر حال، ديدگاه فرهنگي، در . )Välimaa, 2008(» حوزه آموزش عالي در نظر بگيريم
تبيين دنياي متنوع آموزش عالي كارآمد است و براي افراد و مديراني كه نيازمند فهم 

رسد و زماني كه فضا و بستر آموزش عالي نقشي برجسته  ند، مفيد به نظر ميا اين تبيين
ن پر مزيت گانه، ضم شناسي هفت اين گونه. دهد يابد، سودمندي خود را نشان مي مي

  .هاي آماري بيشتر جهت تقويت هر چه بهتر آن است ها و بررسي بودن، نيازمند پژوهش
بندي جالبي نيز از مطالعات فرهنگي در حوزه آموزش  بندي و درجه واليما طيف

ترين  قوي. دهد عالي از لحاظ ميزان تمركز آنها بر اين ديدگاه و توجه به آنها انجام مي
از مطالعاتي است كه هدف آنها توسعه رويكرد فرهنگي به لحاظ  توجه، شامل آن دسته

است و يا آن دسته كه به بررسي تنوع فرهنگي ميان دانشگاهيان يا ) تئوريك(نظري 
ترين توجه، ناظر بر مطالعاتي است  در مقابل، ضعيف. پردازد مؤسسات آموزش عالي مي
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يا تنها يكي از متغيرهاي توصيفي  اي به كار رفته و كه در آنها فرهنگ به صورت استعاره
هاي  گردد كه ديدگاه توجه متعادل، به مطالعاتي بازمي. نام برده شده است 82اي زمينه

، لحاظ شده و به عبارتي به بخش بحث و 83فرهنگي در آنها موضوع پيوست بحث
و  1382(در ميان آثار داخلي، مطالعه فاضلي . بررسي اين مطالعات الصاق شده است

، مصداق )1389(گيري قوي، مطالعه محسني تبريزي و همكاران  ، مصداق جهت)1387
گيري  گيري متوسط و مطالعات داخلي ناظر بر فرهنگ سازماني، مصداق جهت جهت

بندي  درجه 8نمودار در . ضعيف نسبت به ديدگاه فرهنگي در آموزش عالي است
  .)Välimaa, 2008( واليما نشان داده شده استپيشنهادي 

برگرفته از (بندي مطالعات فرهنگي در آموزش عالي  از حيث توجه به فرهنگ  درجه. 8نمودار  
Välimaa, 2008(  

  يفرانظرشناسي مطالعات فرهنگ دانشگاهي در چارچوبي  گونه. 3-2

مطالعات گسترده فرهنگ دانشگاهي در آثار ناسي از ش آنچه گذشت، يك نوع
بندي كرد  خارجي و داخلي بود كه آنها را به لحاظ موضوعِ مطالعه در اين عرصه، دسته

بندي  و در انتها نيز بر اساس ميزان تعلق آنها به مقوله فرهنگ از حيث نظري، يك طيف
توان  نشگاه، مياما علاوه بر شناخت موضوعات و جايگاه آنها در فرهنگ دا. عرضه شد

چرا كه در اين چارچوب، . بندي كرد اين مطالعات را در چارچوبي فرانظري نيز دسته
نخست، امكان تبادل و تلاقي مطالعات با يكديگر و دوم، زمينه براي نشان دادن 

در اين بخش . شود هاي آتي اين عرصه فراهم مي خلأهاي پژوهشي و مسير پژوهش
بدين منظور، . گفته دست يابيم بندي به هدف پيش نوع دستهقصد داريم تا با عرضه اين 

تنها پژوهشگري است كه سعي نموده است براي مطالعات حوزه فرهنگ  84مارتين

قوي
توسعه رويكرد فرهنگي به لحاظ نظري يا بررسي تنوع فرهنگي دانشگاهيان •

و دانشگاه ها

متوسط
پيوست (نمايان شدن رويكرد فرهنگي در بخش بحث و بررسي مطالعات •

)بحث

ضعيف
استفاده از فرهنگ به صورت استعاره اي يا به صورت يكي از متغيرهاي •

توصيفي زمينه اي
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او با رويكردي استقرايي و تتبع در نوشتارهاي . سازماني، چارچوب فرانظري عرضه كند
تأخر زماني، موفق  فرهنگ سازماني، ضمن ناكارآمد دانستن مرور آنها در قالب تقدم و

اين چارچوب، تمامي مطالعات فرهنگ . به استخراج اين چارچوب پيشنهادي شده است
 مدعي مارتين. كند بازشناسي مي 87و تقطيع 86، تمايز85سازماني را در سه ديدگاه انسجام

 سه اين از يكي به تعلق از %80 تقريباً ضمني به طور فرهنگي مطالعه هر در كه است
 بروي  .دارد تعلق ديدگاه سه اين از تركيبي به مابقي %20 و يافت توان مي را ديدگاه
 در آنجايي كه از و دارد تأكيد نيز فرهنگي مطالعات در تلفيقي رويكردي اتخاذ مزيت
 شده بندي طبقه آنها نظري هاي فرض پيش به توجه با فرهنگ به نگاه نوع چارچوب، اين
 را آن است، تفكر و انتزاع از بالاتري سطح سوي به حركت مستلزم خود، اين و

در ادامه، ضمن شرح مختصر اين سه ديدگاه،  .)Martin & Frost, 1999( داند ميي فرانظر
 نظري،مطالعات انجام شده در خصوص فرهنگ دانشگاهي را در اين قالب فرا

  .كنيم بندي و نقاط قوت و ضعف نسبي هر يك از آنها را بررسي مي دسته

 ديدگاه انسجام: مطالعات فرهنگ دانشگاهي. 3-2-1

در ديدگاه انسجام كه بيشترين استفاده را در ميان مطالعات داراست، فرهنگ در 
، 89، يكپارچگي، توافق، همگني88ها، بر اساس مقولاتي چون سازگاري سازمان
 از هم اگر .شود مي تعريف 90سازمان كل سطح در اجماع و مشترك هاي ارزش
 موضوعي بيايد، ميان به سخني سازمان، در موجود ابهامات و تعارضات ها، فرهنگ خرده
 به .)Martin, 1992, pp. 45-56 & 1995( شود مي نگريسته اهميت بي موضوعي يا فرعي
 موضوعات جمعي در اگر ،-ديدگاه اين اصلي حاميان از يكي- ) 1991( 91شاين بيان
 تحليل، سطح ديدگاه، اين در واقع، در .است فرهنگ فاقد جمع آن اساساً باشند، مبهم
 ,Martin & Frost( نيست موجود چنداني تعارضِ و ابهام آن، در كه است سازمان كل

 نويسندگان آثار در و يافت فراواني رشد و رواج 1980 دهه در ديدگاه، اين .)1996
 محور مديريت صبغه با 96واترمن و 95پيترز و 94اوچي ،93كندي و 92ديل چون محبوبي

  .)Smerek, 2010( است كرده پيدا نمود
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مثلاً، . اند بر اساس اين، اكثر مطالعات فرهنگ دانشگاه، حاوي و حامي نگاه انسجام
تيرني » چارچوب فرهنگ سازماني«، )1972و  1971(كلارك » هاي سازماني حماسه«
» فرهنگ قوي دانشگاهي«، )1982(ديل » مديريت معاني و انسجام اجتماعي«، )1988(

ها  المللي شدن دانشگاه بارتل از بين» محور چارچوب فرهنگ«و ) 1996(اسپورن 
. گنجند مي» انسجام دگاهيد«شناسي قبل به آنها اشاره شد، در قالب  كه در گونه) 2003(

و الگوهاي مشابه، ) 2006(هاي رقيب كامرون و كويين  همچنين، چارچوب ارزش
از فرهنگ ) 2004(سه سطحي شاين چارچوب . مصداق بارز ديدگاه انسجام است

موجود در فرهنگ سازماني عمق زيادي بخشيده و در  هاي سازماني نيز كه به تحليل
ها به وفور مورد استناد قرار گرفته و مبناي مفهومي و  حوزه آموزش عالي و دانشگاه

، )Smerek, 2010(هاي فرهنگ دانشگاهي را شكل داده است  نظري بسياري از پژوهش
، طائفي )1382(بر اساس اين، مطالعات فاضلي . گنجد لب همين ديدگاه ميدر قا

و مطالعات ناظر بر فرهنگ ) 1389(، زيباكلام )1381(اسماعيلي و خليلي  ، امين)1378(
نيا و عليزاده  ، رحيم)1387(مظفري و همكاران  امين-هاي ايران را  سازماني دانشگاه

و سنجري و ) 1380(دوزي و همكاران  ني، يم)1383(، پوركاظمي و شاكري )1388(
  .توان جزء اين ديدگاه دانست تر به آن اشاره شد، مي كه پيش -)1383(بهرنگي 

 ديدگاه تمايز: مطالعات فرهنگ دانشگاهي. 3-2-2

 ميان تمايزات در فرهنگ اساساً كه است اين تفكيك يا تمايز ديدگاه مفروضِ
 ها فرهنگ خرده درون تنها بحث، مورد اجماع و كند مي تجلي سازماني، واحدهاي خرده
 مثلاً،( ها سازگاري جاي به ها ناسازگاري بر تمايز، ديدگاه اساس اين، بر .شود مي محقق

 متمركز )واقعي رفتارهاي و توافق مورد هاي نگرش و ها ارزش ميان ناسازگاري بر
 و تودرتو هاي فرهنگ خرده از متشكل اي پديده مثابه به را سازمان ديدگاه، اين .شود مي

 و  تعارضات و است پذير امكان اجماع آنها درون تنها كه گيرد مي نظر در همپوش
-Martin, 1992, pp. 96( داند مي معنادار يكديگر با ها فرهنگ خرده مواجهه در را ابهامات

100 & 1995; Martin et al., 2006(. اجماع انسجام، ديدگاه با مقايسه در تمايز ديدگاه در 
 سازمان فرهنگ در نيز سازماني رهبران و خورد مي چشم به سازمان سطح در اندكي
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و عوامل اثرگذار در فرهنگ را بايد در خارج از رهبران  منشأ و ندارند چنداني نفوذ
يا مسائل و فضاهاي  اي وجو كرد؛ در عواملي چون عوامل شغلي و حرفه جست

 دنبال به تمايز ديدگاه كه داشت توجه بايد .)Smerek, 2010(شناختي و ملي  جمعيت
 اين از يك هيچ واقع در نيست، انسجام ديدگاه شمردن كوچك يا انگاشتن ساده

 گريكدي با آنها مطالعه اصلي كانون و تأكيد بلكه ندارند، قصدي چنين ها، ديدگاه
 حالي در آنهاست ميان تمايزات و ها  گفرهن خرده بر تمايز ديدگاه تأكيد .است متفاوت

 ميان تمايزات و دارد اولويت سازمان كل سطح در اجماع انسجام، ديدگاه در كه
  .گيرد مي قرار اهميت دوم درجه در ها فرهنگ خرده

گيرند،  در حوزه فرهنگ دانشگاهي جاي مي» زيتما دگاهيد«اما مطالعاتي كه در 
اين رو از . اند هاي سازماني در دانشگاه متمركز شده فرهنگ اند كه بيشتر بر خرده آثاري

اي و شغلي در دانشگاه  كليه مطالعاتي كه به جاي عوامل سازماني به عوامل حرفه
و  1990، 1981(بر اين اساس، مطالعات بچر . گيرند پردازند، در اين دسته قرار مي مي

و اسنو ) 1971(، گاف و ويلسون )1972(و گوردون ، لوداهل )1990(، آستين )1994
اي و همچنين  ، در خصوص فرهنگ رشته-)2010( 97نقل از اسمرك به-، )1959(

. توان مصداق بارز اين دسته در نظر گرفت فرهنگ استادان را مي مطالعات ناظر بر خرده
كوچك،  دنياهايي: حيات آكادميكنيز در اين زمينه، اثري با عنوان ) 1989(كلارك 

كلارك ضمن . دارد كه عنوان آن به خوبي گوياي ديدگاه تمايز است دنياهايي متفاوت
اشاره به اين واقعيت كه دنياي آكادميك در پي تخصصي شدن، در حال تفكيك و شاخه 

كارهايي  كند كه هدف اصلي او، ارائه راه شاخه شدنِ بيش از حد است، در انتها تأكيد مي
 ,Clark(در فضاي متنوع آكادميك است  براي انسجام بخشيدن به اين تمايزات فزاينده

1989, p. 7(.  
فرهنگ حاكم بر رشته علوم  كه خرده) 1385(راد  در ميان آثار داخلي، مطالعه قانعي

اجتماعي را از لحاظ نحوه تعاملات ميان اعضاي آن تحليل كرده و همچنين مطالعه 
از ديد  98اي ، كه فرهنگ دانشگاهي را از گذرگاه اخلاق حرفه)1388(اصل  زاهدي

هاي دانشگاه علامه طباطبايي بررسي كرده است،  اعضاي هيئت علميِ يكي از دانشكده
  .   گيرد در اين دسته جاي مي
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عمده در سازمان   فرهنگ همچنين، مطالعاتي كه به تعارضات ميان دو خرده
فرهنگ استادان و  و خرده) 99فرهنگ اداري خرده(فرهنگ مديران  دانشگاه، يعني خرده

اند، در اين دسته قرار  پرداخته )100اي فرهنگ حرفه خرده(متخصصان دانشگاهي 
محور و به دنبال تخصيص بهينه منابع با  ، كارايي»فرهنگ اداري خرده«. گيرند مي

در » اي فرهنگ حرفه خرده«عملياتي و نيروي انساني است؛ در حالي كه  هاي دغدغه
شاعه حوزه دانشيِ مورد نظر به دست محور و به دنبال آموزش و ا دانشگاه، توسعه

، سازكارهاي زوجي متعارفي كه بين قدرت و اختيار )1976(به بيان ويك . استادان است
هاي  وجه در سازمان ها وجود دارد، به هيچ اداري و منطق كار و شغل در سازمان

هاي  از سازمان) 1964( 101بر اين اساس، توصيف اتزيوني. آموزشي جوابگو نيست
توان در اين زمره جاي داد؛ چرا كه در آن، نحوه تعارض، ميان قدرت  اي را مي حرفه

اي ناشي از دانش خبرگي تشريح  اداريِ ناشي از سلسله مراتب اختيار و قدرت حرفه
هر چند كه اين اثر، پيش از مطرح شدنِ مطالعات . )Smerek, 2010به نقل از (شود  مي

. ، اما در بطن خود، حاوي نگاه فرهنگي استها نگاشته شده است فرهنگي در سازمان
هاي  ريزي نيز بر اساس يك مطالعه موردي، علت شكست برنامه) 1999( 102سونك

محور و  ها را ناشي از همين تقابل دو فرهنگ اداري عقلانيت راهبردي در دانشگاه
عمدتاً به ها،  هاي راهبردي در دانشگاه طبق اين مطالعه، برنامه. داند اي مي فرهنگ حرفه

ها شكست  دليل ناسازگاري فرهنگ دانشگاهي با مبناي عقلايي فرايندهاي اين برنامه
  .خورند مي

 103ديدگاه تقطيع: مطالعات فرهنگ دانشگاهي. 3-2-3

 اين در .شود مي توصيف آن اساس بر فرهنگ و است ابهام بر ديدگاه اين تأكيد
 كه ابهام عوض، در و دشو مي تلقي نادر و گذرا موضوعي اجماع، كلي، طور به ديدگاه،
 تعريف بودن نامعلوم و آنها به دستيابي ايه روش اهداف، بودن نامشخص از حاكي

 روابط الگوي و تعلقات ديدگاه، اين در .)Smerek, 2010( يابد مي اولويت است، موفقيت
 دادن رخ با و سرعت به كه شود مي فرض موقت بسيار سازمان، در افراد ميان

 & Martin( كند مي عوض ديگري گونه با را خود جاي جديدي، حادثه ترين كوچك
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Frost, 1999(. كه اند موقت و ميرا هايي ائتلاف اساس اين، بر سازماني، هاي فرهنگ خرده 
 مطالعه اصلي عنصر خلاصه، طور به .ندشو مي بازسازي و گسيخته هم از زمان مرور به
 و متعدد مفاهيم و معاني« در را ابهام مارتين، .است ابهام همان تقطيع، ديدگاه در

 ها، تناقض در همچنين رسد، مي نظر به نادرست هم و درست هم زمان، هم كه متعارض
 توجه بايد .)Martin, 2002, p. 110( »كند مي تعريف لاينحل هاي تنش و تعارضات

 محوري مفهوم و است جدي تعارض در انسجام ديدگاه با ديدگاه اين كه داشت
 نقد را 104»تركشم« ]هاي ارزش و باورها[ يعني سازماني رهنگف هاي پژوهش از بسياري

 مطالعات هاي فرض پيش و تعاريف از بسياري محور كه اشتراك مفهوم واقع، در .ندك مي
  .است اساسي تعارض در ابهام مفهوم با است،آموزش عالي  در فرهنگي

آموزش عالي به لحاظ تمركز بر مقوله ابهام و ، در ميان پژوهشگران »عيتقط دگاهيد«
ترين  اما در عين حال، برجسته. سازيِ آن، بسيار كم توسعه يافته است دشوار بودنِ مفهوم

 106و مارچ 105مطالعه حامي اين ديدگاه در مطالعات فرهنگ دانشگاهي، به كار كوهن
آنان از سازمان دانشگاه باز  107»يافته هاي نظام آنارشي«و استعاره مشهور ) 1974(

، به اين نتيجه »هاي آمريكا رؤساي دانشگاه«ايشان در پژوهش خود درباره . گردد مي
تواند به خوبي  رسند كه هيچ يك از هشت استعاره موجود رهبري و سازمان، نمي مي

 ,Cohen & March(ماهيت نهادهاي آموزشي و نحوه حاكميت در آنها را تبيين كند 

1974, p. 79(اين استعاره . دهند يافته را پيشنهاد مي ، از اين رو، استعاره آنارشي نظام
هاي نامعلوم براي  ها و فناوري اهداف نامشخص، روش: زاست حاوي سه ويژگي ابهام

 & Cohen(ثبات افراد در سازمان  دستيابي به اهداف و ميزان مشاركت شناور و بي

March, 1974, p. 3 .( ،هاي آمريكا دست كم با چهارگونه ابهام  مديران دانشگاهاز ديد آنها
ابهام در اهداف، ابهام در اعمال قدرت، ابهام در كسب تجربه : كنند دست و پنجه نرم مي

). Cohen & March, 1974, p. 195(و يادگيري، ابهام در موفقيت و معيار دستيابي به آن 
ه هنوز به طور رسمي در دنياي واقع يافت آنارشي نظام) يا نظريه(هر چند كه استعاره 

تري  آزمون نشده است، اما براي پژوهشگران و فعالان كاري اين عرصه، تصوير دلچسب
و با تعريف تخيل ) Smerek, 2010(آورد  از تجربيات زنده روزمره ايشان به ارمغان مي

او درباره يك نظريه خوب  109ويك از نظريه و معيار باورپذير بودن 108مند نظام
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البته بايد توجه داشت كه مطالعه كوهن و مارچ، مختص ). Weick, 1989(خواني دارد  هم
فرهنگ دانشگاهي نيست و فرهنگ، به طور مستقيم، موضوع مطالعه آنها نبوده است؛ 
بلكه چارچوب و استعاره پيشنهادي آنها بيشتر ناظر بر موضوع رهبري و نوع حاكميت 

 .هايي هم دارد پوشاني ه البته با آن همهاست تا مسئله فرهنگ؛ ك دانشگاه
، به توصيف فرهنگ آموزش عالي  از ديدگاه تقطيع پرداخته است و )1984(ويك 

گراي  ها و تنش هميشگي دو جريان كثرت به مبادله دائمي وحدت و كثرت در دانشگاه
عملي، در فرهنگ  111گراي معطوف به انسجام و وحدت 110هاي علمي برخاسته از مداقه

ها نه  به همين دليل، با فرهنگ در حوزه آموزش عالي و دانشگاه. كند گاه اشاره ميدانش
بايد تنها به صورت كاملاً منسجم و واحد برخورد شود و نه به صورت كاملاً 

شده و رها از يكديگر؛ بلكه بايد آن را به صورت تبادلي دائم ميان اين دو در  تفكيك
يافته، فرآيند  ابهام، آنارشي نظام) xiv، ص 1974(طبق باور كوهن و مارچ . نظر گرفت

گيري و زوجي ضعيف، همگي داراي مفاهيمي يكسان و شبيه به  سطل زباله در تصميم
ها نيز  از دانشگاه) 1976(هاي زوجي ضعيف ويك  بنابراين، تعريف سيستم. يكديگرند

  .گيرد در زمره ديدگاه تقطيع قرار مي
استفاده از مفهوم فرهنگ در محيط دانشگاه را  مندي نيز، فايده) 2003( 112سيلور

رسد كه مفهوم فرهنگ در  برد و بر اساس مشاهداتش به اين نتيجه مي زير سؤال مي
دانشگاه، به لحاظ اجتماعات چندگانه، متكثر و متنوعِ آن كاربردپذير نيست؛ تا جايي كه 

هم در ) پاره پاره(ع فرهنگ متنوع و منقط اي از چند خرده حتي اگر دانشگاه را مجموعه
كند و از آنجا كه ادراك استادان از دانشگاه،  نظر بگيريم، در نهايت كمك چنداني نمي

هايي است كه در  فرهنگ اي از خرده گونه با مجموعه ادراكي آشوبناك و آنارشي
توان براي  برند، اساساً نمي هاي دائمي، مخرب و نامعقول با يكديگر به سر مي تنش

» در حال حاضر دانشگاه فاقد فرهنگ سازماني است«رهنگ در نظر گرفت و دانشگاه، ف
)Silver, 2003 .(اين مطالعه نيز مصداق ديدگاه تقطيع است.  

در توصيف فرهنگ دانشگاه  113توان به مطالعه هارمن در مورد مطالعات تلفيقي، مي
عات بچر و نيز با توجه به مطال) 1986(وي بر مبناي كلارك . اشاره كرد 114ملبورن

مصاحبه با دانشگاهيان دانشگاه ملبورن انجام  104هاي علمي،  درباره فرهنگ رشته
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او به لحاظ ديدگاه انسجام، فرهنگ و تاريخچه منحصر به فرد اين دانشگاه را . دهد مي
هاي متمايزِ موجود  فرهنگ از لحاظ ديدگاه تمايز نيز خرده. كند از اين طريق توصيف مي

اي استادان  اي اداري و حرفهه ديدگاه تقطيع، تنش هميشگي بين ارزشدر آن و به لحاظ 
  .)Harman, 1989(دهد  هيئت علمي را شرح مي

گانه بحث، دو ديدگاه تمايز و تقطيع، از  هاي سه از ديد اسمرك، در ميان ديدگاه 
اين دو ديدگاه، اموري چون اختلال . قدرت تبيين بيشتري درباره دانشگاه برخوردارند

اي و عوامل محيطي مؤثر بر  ارتباطات سازماني، اهداف نامشخص، محافل حرفه در
كنند كه كاملاً با ديدگاه انسجام فاصله دارند و از سوي ديگر با  دانشگاه را برجسته مي

اسمرك در مجموع، كلارك را حامي . فضاي دانشگاهي، همخواني بيشتري دارند
كار برجسته او در خصوص حماسه سازماني در داند اما  وچراي ديدگاه تمايز مي چون بي

همچنين چارچوب . ترديد مؤيد ديدگاه انسجام است اين ميان، استثناء است و بي
هاي پژوهشي متعدد در  هاي رقيب نيز در زمره ديدگاه انسجام، حاوي يافته ارزش

ر با اين همه، اسمرك، خود، حامي دو ديدگاه تقطيع و تمايز است و ب. هاست دانشگاه
پيوسته با مبنايي  هم اساس نظر شاين، ديدگاه انسجام را تنها در اجتماعات كوچك و به

اي مورد توافق، مناسب  دهي فرهنگ يا تاريخچه نسبتاً مشترك و مورد اجماع براي شكل
به سه ديدگاه بحث اي از مفاهيم مربوط  ، خلاصه5 جدولدر ). Smerek, 2010(داند  مي

شناسي مطالعات داخلي و خارجي در  گونه  نيز خلاصه 6 جدولدر. مقايسه شده است
جا تفاوت مبنايي اين مطالعات درباره فرهنگ در  از همين. چارچوب مارتين آمده است
ن به آنها از منظر چارچوب شود، كه اين مهم، ثمره پرداخت دانشگاه، به خوبي روشن مي
طور كه مشخص است در خصوص آثار  همان. گفته است فرانظري و سه ديدگاه پيش

داخلي نيز جداي از كمبود كلي مطالعات، جاي خالي مطالعات ناظر بر ديدگاه تمايز و 
  .شود تقطيع به خوبي احساس مي
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  )Martin, 1992برگرفته از (اي از سه ديدگاه در چارچوب مارتين  خلاصه. 5 جدول

  تقطيع تمايز انسجام 

اجماع در سطح كل  تمايل نسبت به اجماع
  ها تكثر ديدگاه  فرهنگي اجماع خرده سازمان

ابهام را در بر  نوع برخورد با ابهام
 گيردنمي

ابهام را به خارج از
  نهد ابهام را ارج مي  كشاندها ميفرهنگخرده

  تمايزات/ تعارض  هارموني  كانون اصلي مطالعه

ها  ابهام، عدم شفافيت، تناقض
اي كه به  و تفاسير چندگانه

يك اجماع عمومي و گسترده 
  شود ختم نمي

  چارچوبي فرانظري: شناسي مطالعات مربوط به فرهنگ در دانشگاه گونه. 6 جدول
 تقطيع تمايز انسجام

  تمايزهاي استادان هيئت علمي مطالعات موردي در سطح سازماني يا ملي

Clark (1971, 1972) Becher (1981, 1990, 1994) Cohen and March 
(1974) 

Tierney (1988, 2008) Becher & Trowler (2001) Silver (2003) 
Dill (1982) Clark (1989) Weick (1984) 

Sporn (1996) Austin (1990)  
Bartell (2003) Gaff & Wilson (1971)  
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  چارچوبي مفهومي براي كشف فرهنگ در دانشگاه .3-3

با ) Weick, 1976(هاي زوجي ضعيف  هاي دانشگاهي، در واقع، سيستم سازمان
هستند  116و مملو از اجتماعات چندگانه) Mintzberg, 1980( 115اي بروكراسي حرفه

)Kerr, 1982, Pp. 1-46 .(هاي فوق نيز همگي حاكي از اين پيچيدگي  شناسي گونه) تنوع
از اين رو، مناسب است تا چارچوبي . زياد ابعاد فرهنگ دانشگاهي است) و تعدد

اين چارچوب پيشنهادي بر . عرضه شودمفهومي براي كشف بهتر ابعاد اين پديده 
در فرهنگ سازماني، چارچوب اسمرك ) 2003( 117اساس تلفيق الگوي جامع ساكمن

براي تحليل فرهنگ در آموزش عالي و همچنين چارچوب پژوهشي صباغيان ) 2010(
. توان آن را مشاهده كرد مي 9در فرهنگ دانشگاهي، طراحي شده و در نمودار ) 1388(

دهنده عوامل متعدد اثرگذار در فرهنگ دانشگاهيان به جاي  نشان اين چارچوب،
كند كه دانشگاهيان  همچنين، اين مهم را گوشزد مي. عاملي در نظر گرفتن آن است تك

فرهنگ و چارچوب، حضور و عضويت دارند و از آنها  زمان در چندين خرده به طور هم
ها را به عنوان  از دانشگاه) 2006( 118چارچوب پيشنهادي، توصيف بِس. پذيرند اثر مي
سيستم همپوش، به خوبي به تصوير  هاي سازماني متشكل از چندين خرده سيستم

هاي اصلي و اثرگذار براي تحليل فرهنگ دانشگاهي را  كشد و به نوعي، عمده مؤلفه مي
  .از سطح ملي تا سطح خرد در بر گرفته است
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چارچوبي مفهومي براي تحليل فرهنگ در : ها و تنوع فرهنگ دانشگاهي پيچيدگي. 9نمودار 
  آموزش عالي 

فرهنگ اداري، حرفه  در اين چارچوب، فرهنگ در دانشگاه به سه خرده
فرهنگ نيز  اندازه نسبي هر خرده. تقسيم شده است 120و دانشجويان 119آكادميك

مرز ميان برخي از . ظر در دانشگاه استفرهنگ متنا دار و ناظر بر وزن بيشتر خرده معني
پوش در نظر گرفته شده كه حاكي از  چين و هم اجزاي اين الگو هم به صورت نقطه

فرهنگ حرفه آكادميك، خود، شامل  خرده. سيال بودن عضويت افراد در آنهاست
ها همگي  فرهنگ اين خرده. هاي دانشگاهي است و فرهنگ رشته 121هاي پژوهش پارادايم
رهنگ سازماني دانشگاه، فرهنگ نظام ملي آموزش عالي و فرهنگ ملي، تبلور درون ف

توان  مؤلفه كاركردها نيز ناظر بر كاركردهاي مختلفي است كه از دانشگاه مي. يابد مي
تصور كرد و هر يك با خود فرهنگ خاصي را نظير فرهنگ آموزشي، پژوهشي، 
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ين چارچوب، دو مؤلفه جنسيت و قوميت در كنار ا. كارآفريني و مانند آن به همراه دارد
اند تا اين  را نيز به آن افزوده» دين و مذهب«نيز حضور دارد و نگارندگان، مؤلفه 

اين چارچوب . چارچوب، با شرايط كشور، تناسب بيشتري يابد و كاربردپذيرتر باشد
ير هاي فرهنگ دانشگاهي را به تصو ممكن است در ظاهر، ايستا به نظر آيد و پويايي

بعديِ  انگارانه و تك نكشد، اما در عين حال، مزيت مهم آن اين است كه از ادراك ساده
اي متكثرتر و  دهد كه فرهنگ دانشگاهي، پديده كند و نشان مي فرهنگ جلوگيري مي

در ادامه، هر يك از اجزاي . تر از آن چيزي است كه در مطالعات فرض شده است متنوع
نگ ملي و سه مؤلفه جنسيت و قوميت و مذهب كه به به غير از فره-اين چارچوب 

به  -توان از ديدگاه مديريتي چندان به آنها پرداخت سادگي قابل مديريت نيستند و نمي
  :شوند طور مختصر توضيح داده مي

شناسي، نخست  اين مؤلفه در بخش گونه :فرهنگ نظام آموزش عالي كشور �
هاي نهادي اجتماعي  و به مثابه يكي از مؤلفههاي مطالعه در آثار  به عنوان يكي از گونه

و ) 1378(، طائفي )1382(اثرگذار در فرهنگ دانشگاهي و با اشاره به مطالعات فاضلي 
شرح داده شد كه از طرح دوباره آنها در اينجا ) 1381(اسماعيلي  امين) 1389(زيباكلام 
فرهنگ ملي، اندكي هم  پوشاني عمده با اين مؤلفه ضمن هم 9در نمودار . شود پرهيز مي

خارج از آن قرار گرفته، كه حاكي از اثرپذيري سيستم آموزش عالي از تغييرات جهاني 
  .المللي است و بين
شناسي نخست، توضيح  اين مؤلفه نيز كه در گونه :فرهنگ سازماني دانشگاه �

گيري فرهنگ در سطح كل سازمان  مبسوط آن آمد، به طور خلاصه، ناظر بر شكل
فرهنگ در اين سطح از عواملي چون تاريخچه و پيشينه منحصر به فرد . ه استدانشگا

و رخدادها و اتفاقات حياتي ) Schein, 2004(، رهبري آن )Clark, 1972 & 2000(سازمان 
، ها ، حماسه)1985( 122ماسلند. پذيرد اثر مي) Pettigrew, 1979(واقع در سازمان 

را چهار دريچه فهم فرهنگ  125اي دانشگاهيه آيينو  124، نمادها123ها و الگوها اسطوره
هاي  زماني كه فرهنگ سازماني در مقايسه با ساير مؤلفه. كند سازماني دانشگاه معرفي مي

نظير حرفه آكادميك، رشته و يا فرهنگ كاركردهاي (اثرگذار در فرهنگ دانشگاهي 
سازماني  توان آن را مصداق فرهنگ تري داشته باشد، مي اثرگذاري غالب) دانشگاه
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هاي سازماني كلارك، مفهومي است دقيقاً منطبق بر  حماسه. در دانشگاه دانست» قوي«
 .اين نوع فرهنگ سازماني

فرهنگ اداري در  در حوزه آموزش عالي، بر روي خرده :اداري  فرهنگ خرده �
هاي دانشجويان و استادان، مطالعه كمتري صورت گرفته است  فرهنگ مقايسه با خرده

)Smerek, 2010 .(تواند شامل كتابداران، مسئولين  هاي اداري درون دانشگاه مي گروه
دفاتر، كاركنان امور مالي، منابع انساني، فناوري اطلاعات، امور دانشجويي و مانند آن 

دانشگاه  126هاي كاركردي باشد؛ هر چند كه ممكن است تفاوت چنداني ميان اين گروه
  آمده است، مؤلفه 9همان طور كه در نمودار . دها وجود نداشته باش با ساير سازمان

فرهنگ اداري، فرهنگ سازماني و نظام آموزش عالي و  هاي خرده با مؤلفه »كاركردها«
پوشاني دارد و اين حاكي از گستره اين مؤلفه در  همين طور فرهنگ ملي يك كشور، هم

انساني كه ناظر بر  تواند در كنار رويكرد اين مؤلفه مي. هاست فرهنگ تمامي اين خرده
اهالي دانشگاه است، رويكردي جداگانه در بررسي فرهنگ دانشگاهي به شمار آيد و 

  ).1388صباغيان، (شامل فرهنگ آموزشي، پژوهشي، خدماتي و كارآفريني شود 
اين مؤلفه را بسياري از  :آن كلي سطح در آكادميك حرفه فرهنگ �

نجارهاي حرفه دانشگاهيان هستند، شرح ها و ه نويسندگاني كه به دنبال توصيف ارزش
هاي اساسي اين حرفه از اين  فرض ها و پيش از ديدگاه ويك، بسياري از ارزش. اند داده

  :قرار است
شود تا  سنت در اين حرفه، منبعي براي بطلان امور در نظر گرفته مي«

منبعي براي حقيقت؛ گوش كردن به سخن جوانانِ نافرمان، سمج و 
حتي در صورت تعارضِ سخن ايشان با پيشينيان و افراد استعداد  خوش

به رقابت به جاي تعريف و تمجيد، بايد پاداش . جاافتاده، بايدي الزامي است
رود و نبود  مشاركت در علم تنها مبناي مشروعيت به شمار مي. داده شود

هاي  گويي و پاسخ. شود رحمي و قاطعيت هر چه تمام تنبيه مي صداقت با بي
  ).Weick, 1983(» گردد گونه تمرين مي رقابت] ي وعلم[

هايي چون صداقت فكري،  نيز به ارزش) 1990(و آستين ) 1989(كلارك 
طرفي، كار جمعي و تعهد به خلق دانش، تلاش براي فهم و آزادي  داري، بي امانت
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آن حاكي از  9وجود اين مؤلفه مهم در نمودار . كنند آكادميك و استقلال فردي اشاره مي
ها بايد بر روي اجتماعات شغلي و محافل  است كه براي تحليل فرهنگ دانشگاه

اگر در نمودار . هاي حاكم بر ايشان تمركز ويژه داشت اي استادان دانشگاه و ارزش حرفه
پوشاني عمده با فرهنگ ملي، فرهنگ  دقت شود، بخشي از حرفه آكادميك، ضمن هم 9

اه، خارج از اين سه قرار گرفته است، كه اين آموزش عالي و فرهنگ سازماني دانشگ
 127ها يا همان الزامات نهادي علم شمول بودن برخي از اين ارزش حاكي از جهان

)Merton, 1968, p.607 (گفته است ضمن اثرپذيري از سه مؤلفه پيش.  
هاي  به اين مؤلفه در بخش :128هاي علمي هاي مربوط به رشته فرهنگ خرده �

، 1990، 1981(، بچر )Smerek, 2010به نقل از  1959(ي اسنو ها قبل با شرح پژوهش
  .شود پرداخته شد كه از ذكر دوباره آنها پرهيز مي) 1990(و آستين ) 2001و  1994

هاي پژوهش و  از پارادايم) 1999و  1997( 129تحليل توما :هاي پژوهش پارادايم
چرايي انتخاب آنها به دست استادان، درك ما را درباره فرهنگ دانشگاهي ارتقاء 

در مطالعات فرهنگ، به طور سنتي استفاده نشده » هاي پژوهشپارادايم«واژه . دهد مي
است كه است اما به شدت با تعريف شاين از فرهنگ، كه دالّ بر مفروضات بنياديني 

اين مفهوم با توجه . شوند، تطابق دارد اند و بديهي انگاشته مي راهنماي رفتار قرار گرفته
وكار، كاربرد كمتري دارد اما در  هاي كسب به خاستگاه پيدايش آن، در سازمان

ها بسيار كاربرد دارد؛ بنابراين، بايد مؤلفه مهمي در  هاي دانشي نظير دانشگاه سازمان
كند تا نشان دهد كه  توما تلاش مي. در حوزه آموزش عالي  قلمداد شودتحليل فرهنگي 

باعث ) گرايي، تفسيري و انتقادي نظير فرااثبات(هاي بديل  چگونه پژوهش در پارادايم
ها بر روي فرهنگ، زندگي و  شود و چگونه اين پارادايم تمايز دانشگاهيان از يكديگر مي

توان  بنابراين، تحليل توما را مي. گذارد گرفي ميمسير شغلي استادان دانشگاهي تأثير ش
هاي پژوهش حاكي از مفروضاتي  پارادايم. جزء مصاديق ديدگاه تمايز نيز در نظر گرفت

با  9سازد و در نمودار  است كه اعضاي دانشگاهي را از يكديگر متمايز مي» بديهي«
مايش داده شده چين ن به صورت همپوش و نقطه» هاي علمي رشته«هاي  فرهنگ خرده

اين مؤلفه در كنار . است كه دالّ بر سيال بودن عضويت دانشگاهيان در اين دو است
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هاي آموزشي  گفته، درك بهتري از پيچيدگي فرهنگ در سازمان هاي پيش ساير مؤلفه
  .آورد فراهم مي
هايي كه در فرهنگ  بسياري از پژوهش :هاي دانشجويان فرهنگ خرده �

بيشتر متمايل بر مطالعه فرهنگ استادان و مديران دانشگاهي  دانشگاهي صورت گرفته،
را از نظر دور نگاه داشته است؛ و » دانشجويان«است و عضو فعال اين عرصه، يعني 

هاي  فرهنگ اسمرك ضمن تأكيد بر خرده. اين، نقد مهمِ وارد بر اين مطالعات است
رهنگ مهم و مؤثر در كنار ف اي به اين خرده متعدد و همپوش در دانشگاه، هيچ اشاره

 ,Smerek(كند  بندي نهايي خود نمي فرهنگ استادان و مديران دانشگاه در جمع خرده

واليما نيز با مطالعه جامع آثار به روز اين عرصه، آنجا كه دانشجويان را يكي از ). 2010
ن قبيل كند، بر اين نكته اذعان دارد كه اي موضوعات مطالعه برخي از اين آثار معرفي مي

اند  ها و تمايزات دانشجويان خارجي با اكثريت متمركز شده آثار نيز صرفاً بر روي اقليت
)Välimaa, 2008( از . و فرهنگ اكثريت و ارتقاء يا تغيير آن، بحث اين آثار نبوده است

كند تا فرهنگ  در رساله دكتري خود سعي مي) 17، ص 2006( 130اين رو، فريرا
 .كنندگان فعال، بازتعريف كند اطلاعات با عنايت به اين مشاركتدانشگاهي را در عصر 
هاي اين چارچوب مفهومي با جامعيت خود در احصاي عناصر  در مجموع، مؤلفه

فرهنگ دانشگاهي و نحوه تعامل و جايگاه نسبي آنها با يكديگر، ضمن تسهيل فهم 
هاي بيشتري در اين  تواند راهنماي اجراي پژوهش هاي فرهنگ در دانشگاه، مي پيچيدگي

 .خصوص و مفيد براي مديران دانشگاهي باشد

 هاي فرهنگ دانشگاهي  كاربردهاي نظري و عملي چارچوب پيچيدگي. 3-3-1

هاي فرهنگ دانشگاهي، هم در سطح پژوهشي  ي از پيچيدگيمفهوماين چارچوبِ 
به  كاربرد پژوهشي اين چارچوب، حركت. زيادي دارد كاربردو هم در سطح عملي، 

يعني اينكه با وجود . هاست در سازمان 131سوي درك بهتر نظريه هويت اجتماعي
براي  132اي شناختي هاي متعدد و همپوش كه هر يك حكم گنجينه فرهنگ خرده

يا   هاي چندگانه خويش را تقسيم رفتارهاي دانشگاهيان دارند، چگونه ايشان هويت
حاكي از يك نياز است و آن،  9كنند؟ در واقع، چارچوب مطرح در نمودار  درك مي
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هاي فرهنگي اثرگذار در افراد، چگونه در ازاي  نياز به درك بهتر اين موضوع كه مؤلفه
توان به يك  ترتيب، مي  به همين. يابد فضايي ديگر، تغيير مي انتقال ايشان از يك فضا به

كاربرد عملي اين چارچوب در همين جا اشاره كرد و آن اينكه نگرش مدير اثربخش به 
نمودار . اند، نه واحد هاي فرهنگي چندگانه گونه باشد كه آنان داراي هويت افراد بايد اين

رگذار در رفتار دانشگاهيان را به تصوير و محافل متعدد فكريِ اث ها نهيگنجاين   9
به سمت » فرهنگ سازماني«و » سازمان«كشد و در بطن خود، حركت از سطح  مي

. بخشد موجود در دانشگاه را نويد مي» محافل فكري«اي و شغلي يا همان  فرهنگ حرفه
چارچوب مفهومي بحث براي مجموعه مديريتي دانشگاه، مزاياي مفيدي را به ارمغان 

  :آورد مي
. براي مديريت دانشگاه، دركي عميق و غني از فرهنگ، امري ضروري است -1

اي در  اي پيچيده و درك تغيير آن دشوار است، نقشه ساده اما از آنجا كه فرهنگ، مقوله
اين همان چيزي است كه . تواند راهنماي مفيدي براي مديران به شمار آيد اين زمينه مي

در واقع، به جاي آنكه دنيا و . نهادي فوق حاصل آيدرود تا از الگوي پيش اميد مي
اي مهيا كنيم،  قلمروي وقايع پيرامون خود را ساده فرض كنيم و براي آن نقشه پيچيده

پذير براي آن  اي راهنما و فهم بهتر است اين قلمرو را پيچيده انگاريم و در عوض، نقشه
ده به كار گرفته شود، معجزه اي كه براي قلمرو پيچي چرا كه نقشه ساده. تهيه كنيم

  ).Smerek, 2010به نقل از  Roethlisberger & Lombard, 1977(كند  مي
كاربرد بعدي اين الگو، تأكيد بر اتخاذ رويكردي تلفيقي و توجه به مزاياي هر  -2

مزيت ديدگاه انسجام، ريشه . گانه مطالعات فرهنگي دانشگاه است هاي سه يك از ديدگاه
هاي خلاق و  اين نگاه، زمينه را براي بروز ديدگاه. اي آن دارد شتهر در مبناي ميان

ديدگاه تمايز، با . آورد آيد، فراهم مي مرزشكني كه تنها با نگاهي خاص به دست نمي
را به همراه دارد كه از  133گرايي، مزيت رعايت قانون ضرورت تنوع تأكيد بر تخصص

اما مزيت . شود تر مي گاهيان سادههاي محيط فرهنگي دانش گذرگاه آن، درك پيچيدگي
تواند موجب  اين تأكيد مي. ديدگاه تقطيع، تأكيد آن بر ابهام در اهداف و مقاصد است

هاي چندگانه و توافق بر موارد انتزاعي و ذهني بدون محدوديت قائل شدن  پرورش نگاه
توان به  در نتيجه مي. هاي خاص در مديريت دانشگاه گردد براي برخي تفاسير و قرائت
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بهبود نوآوري اميدوار بود؛ چرا كه وقتي ترجيحات و اهداف، نامعلوم باشند، ديگر 
گري و  درست و نادرست معنا ندارد و از آنجا كه ريسكي براي خطا نيست، آزمون

  .آيد خلاقيت رشديافته، زمينه بروز و ظهور اهداف فراهم مي
  گيري بحث و نتيجه. 4

فته در اين نوشتار، سؤال اساسي آن است كه كدام شناسي انجام گر بر اساس گونه
تر است؟ رويكرد  ديدگاه در توليد دانش بهينه براي فرهنگ دانشگاهي، مناسب

اي و افزاينده ارتباطات، بيشتر در ديدگاه انسجام، يا نگاه تخصصي و كاهنده  رشته ميان
دهنده آزادي  رتقاءپرور و ا ارتباطات پژوهشگران در ديدگاه تمايز و يا ابهام خلاقيت

حامي نگاه تمايز و تخصصي است و ) 1983(دانشگاهيِ مد نظر ديدگاه تقطيع؟ ويك 
تر در اين زمينه را منوط به محصور نمودن خود در سيلوهاي  توليد دانش دقيق

اما در مقابل، نظر رييس دانشگاه هاروارد، درو گيلپين . داند مي 134هاي تخصصي رشته
به شدت حامي نگاه انسجام است و ) 2007(فاست . ، چيز ديگري است135فاست

  : تصريح دارد كه براي كار بهتر در هاروارد
ها  ما نياز داريم تا مرزها و موانعي را كه مانع از همكاري ميان دانشكده... «
مرزهايي كه دانشمندان علوم تجربي را از دانشمندان . شود، بشكنيم ها مي و رشته

ياد  136ت و اسنو از آن با تعبير مشهور دو فرهنگعلوم انساني جدا كرده اس
هاي بيشتر، فكر  ، يعني نيروي بيشتر، ايده137همكاري مبتني بر اعتماد... كند مي

بيشتر، همچنين يعني حساب باز كردن روي افرادي كه آن سوي منافع يا 
اين مفهوم يعني، آموختن نحوه زندگي كردن و . قلمروي خاص ما قرار دارند

  .»فضايي از كل دانشگاهتفكر در 
در واقع، سؤال اصلي اين است كه كدام الگو براي خلق پژوهش فرهنگ 
دانشگاهي بهتر است؟ جهان منسجمِ مد نظر فاست يا دنياي تخصصي و نظام زوجيِ 

كوهن و مارچ كه ممكن است به » يافته آنارشي نظام«ضعيف ويك و يا ابهام موجود در 
تأمل در اين سؤالات، فكر ما را در خلال محك زدن كاربرد تر منجر شود؟  فكر خلاقانه
ها سوق  درباره ماهيت دانشگاه» بايدها«ها در توليد دانش، بيشتر به سمت  اين ديدگا

هر چند اسمرك با عرضه . در اين زمينه» ها هست«ها و  دهد تا پرداختن به واقعيت مي
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كه دو ديدگاه تمايز و تقطيع دهد  هاي فرهنگ دانشگاهي نشان مي اي از پژوش خلاصه
داند  اند و در مجموع خود را حامي اين دو ديدگاه مي هاي بيشتري نيازمند پژوهش

)Smerek, 2010(دهد كه بالاخره كدام ديدگاه برتر  ، اما پاسخ روشني به اين سؤال نمي
چرا كه به هر حال، آنچه براي مديران و سياستگذاران مهم است، رسيدن به . است

اعضاي متنوع آن در » تمايزات«ها و  در سازمان، ضمن شناخت گوناگوني» جامانس«
اين همان چيزي است كه حاميانِ با تجربه ديدگاه انسجام در كنار مديران . عمل است

در ويرايش ) 61، ص 2006(كامرون و كويين . مند دانشگاهي بر آن تأكيد دارند دغدغه
مارتين و انتقادات وي از ديدگاه انسجام،  بندي بعدي كتاب خود، در پاسخ به تقسيم

چرا . كنند ضمن تأييد جوابگو بودن هر سه ديدگاه، باز هم بر ديدگاه انسجام تأكيد مي
يابد و توانمندي خود را  در اين ديدگاه است كه فرهنگ، قدرت خويش را باز مي«كه 

يدات محيطي و در در هماهنگ ساختن افراد با يكديگر، در غلبه بر تقطيع، ابهام و تهد
  .»سازد هدايت سازمان به سمت موفقيتي چشمگير، نمايان مي

اي كه بر اغلب مطالعات فرهنگ دانشگاهي وارد است،  اما يكي از نقدهاي عمده
ناظر بر تعريف مفهوم فرهنگ دانشگاهي است؛ به طوري كه در اكثر آنها يا اين مفهوم 

ان اختصاصي به سازمان دانشگاه به روشني تعريف نشده و يا تعريف مذكور چند
علت اين امر، . توان براي هر نوع سازمان ديگري نيز به كار برد نداشته است و آن را مي

حاكميت بيش از حد ادبيات سازماني و تا حدي مديريت دولتي نوين، بر اين تعاريف 
هايي در واقع، هر چند كه دانشگاه نيز يك سازمان است، اما سازماني با كاركرد. است

استادان، (نفعان آن  متمايز، نظير توليد، انتشار و كاربست دانش است كه بسياري از ذي
زمان، در آن حضور و  ها، به طور هم بر خلاف بسياري از سازمان) مديران و دانشجويان

به همين دليل، ضروري است تا ). Kerr, 1982, Pp. 1-46(با يكديگر تعامل جدي دارند 
مختص سازمان دانشگاه و كاركردهاي  ها متناسب با ويژگيرا فرهنگ دانشگاهي 

دارد، دوري جست تعريفي عام كه در هر سازمان ديگري هم معنا تعريف كرد و از 
)Ferreira, 2006, p. 16(.  

شناختي منجر  مطالعات ناظر بر فرهنگ سازماني دانشگاه عمدتاً به يك الگوي گونه
دهد،  به فرهنگ در دانشگاه و تنوع آن ارتقاء مي شده است كه هر چند فهم ما را نسبت
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. اين قبيل الگوها است» ينظر يمبان«ترين انتقادي كه بر آنها وارد است ابهام در  اما مهم
شناختي را به ندرت  در واقع، مفروضات و مباني نظري عمده اين الگوهاي گونه

تاريخي نزد ايشان اند و در عوض، تشريح سوابق و مبادي  واضعان آنها مشخص كرده
هاي چندگانه  از اين رو، نحوه بروز و ظهور هر يك از اين فرهنگ. اولويت يافته است

ها با  شناسي همچنين نحوه ارتباط گونه. هاي ايشان، مشخص نيست در موردپژوهي
به همين دليل، . اند، روشن نيست تعريفي كه از فرهنگ و فرهنگ سازماني اقتباس كرده

توان تنها به دو  بخواهي دارد و به  بيان ماسن، مي ا تا حدي حالت دلبندي آنه تقسيم
  ).Maassen, 1996(گونه كلي فرهنگ عقلايي و فرهنگ سياسي در آنها بسنده كرد 

ها مشخص شد كه برخلاف  درباره آثار داخلي ناظر بر فرهنگ سازماني دانشگاه
اي براي خلق  و موردكاويگونه ابتكار  آثار ابداعي خارجي اين حوزه، تاكنون هيچ

هاي ايران صورت  يي مبتني بر اقتضائات و شرايط داخلي فرهنگ دانشگاه)ها(الگو
نگرفته است و صرفاً به آزمون الگوهاي مورد بحث يا مشابه، بسنده شده كه اين خود 

 .يكي از نيازهاي مهم پژوهشي در مطالعات داخلي است
قدم نخست توان،  ين نوشتار را ميهاي مورد بحث در ا در مجموع، همه پژوهش

قلمداد گشا  بسيار راه ،گيري فرهنگ دانشگاهي يند پيچيده نحوه شكلآدر تشريح فر
تعريف مختصات فرهنگ دانشگاهي در «شود  اما آنچه جاي خالي آن احساس مي. نمود

است؛ اينكه در حالتي خوب و آرماني، وضعيت فرهنگ دانشگاهي » شكل مطلوب آن
شود كه  لي دانشگاه و همچنين در كاركردهاي حقيقي آن، چگونه تعريف ميدرباره اها

  .هاي پيشين باشد تواند گامي مكمل براي تلاش مي
به وي در كتاب خود، . اشاره كرد 138توان به آثار جان نيكسون در اين ميان، مي
وجود  140، با نقد كردن نگاه رايجي كه نسبت به دانشگاه خوب139سوي دانشگاه فاضل
هاي اخلاقي كاركردهاي دانشگاهي را  اعم از آموزش، پژوهش،  دارد، سعي دارد بنيان

در نگاه رايج، مديريت . و به طور كلي روابط دانشگاهي،  بازتعريف كند 141پژوهي دانش
اثربخش براي تحقق كارآيي اقتصادي، كارآفريني، پيشرفت و نوآوري رقابتي از جمله 

اما طبق نظر نيكسون، اين قبيل . رود دانشگاه خوب به شمار ميمعيارهاي مهم ارزيابيِ 
شود و آنچه درباره دانشگاه  ها پيگيري مي ها، پيوسته در بيشتر دانشگاه اهداف و شاخص
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هدف نيكسون آن . است 143و نفع عامه 142ماند، تعالي دانشگاهي خوب از اذهان دور مي
تگذاران آموزش عالي را نسبت ها و سياس است كه ضعف رهبري فكري مديران دانشگاه

داري غرب كه بعد  به غفلت از منافع عمومي، در اثر حاكميت بيش از حد نظام سرمايه
به آنها گوشزد كند و ايشان  )Nixon, 2010(رو به افول است  2008از بحران مالي سال 

شان بر  ها و جامعه اي كه در قبال دانشگاه و فرهنگي  هاي اخلاقي را نسبت به مسئوليت
كند، وي قصد تحجر و بازگشت  آن طور كه نيكسون بيان مي. عهده دارند، بيدار نمايد

گرا را ندارد، اما در عين حال، كنار  هاي قديمي و ايجاد يك برج عاج نخبه به ارزش
نيكسون درباره تغيير فرهنگ . داند هاي موجود دانشگاهي را ضروري مي نهادن نظام

گرايي آكادميك در حالت مطلوب بر مبناي  ازتعريف حرفه، ب144گرايي آكادميك حرفه
هايي نيك همچون صداقت، صفا و صميميت، احترام، شجاعت، شفقت و  ارزش

هاي نيك در  ش كه مبناي اين ارز) فضائلي( اي هاي فاضلانه جوانمردي، تشريح خصلت
گرايي  رفهدانشگاه است و نيز شرايط و الزامات نهادي و ساختاري براي بسط اين نوع ح

  .)Nixon, 2008(كند  آكادميك، بحث مي
هاي  گرايي آكادميك، برخي ارزش وي همچنين با نگاهي انتقادي به حرفه

كشد و جامعه  وچراي اين حرفه، نظير استقلال و آزادي آكادميك را به نقد مي چون بي
ارسطو را مد نظر  145وي فضيلت. خواند باره فرا مي دانشگاهي را به تأملي دوباره دراين

داند كه به جاي فروكاستن آن، بايد  شده اصلي جامعه آكادميك مي ارزش متعالي و گم
در جهت احياي آن به عنوان مبنايي جديد و متكي بر اخلاقيات، در حرفه آكادميك 

كند اما خود،  او هر چند به الزامات ساختاري و نهادي اين مهم اشاره مي. همت گمارد
تر  گرايي آكادميك را مقدم و مهم اي  هاي حرفه دوباره در ارزشبازنگري و تفكري 

تواند در آثار  اين نگاه انتقادي و جالب توجه نيكسون مي. )Nixon, 2001( شمارد مي
شك، ميان تفكر  بي. داخلي و با توجه به منابع اصيل اسلامي دنبال و تكميل گردد

خواهد بود كه البته اين، به معناي نفي اسلامي و اين تفكر انتقادي در نتايج امر، تفاوت 
  .هاي احتماليِ ميان اين دو نيست شباهت

هاي پژوهش درباره فرهنگ دانشگاه به  در پايان، شايسته است به برخي از بايسته
و تمايزات فرهنگي » اي فرهنگ رشته«پژوهش درباره . ويژه در آثار داخلي اشاره شود
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هاي آموزش عالي، مطالعه  ن و تأثير آن در سياستهاي دانشگاهي در ايرا حاكم بر رشته
هاي ايران، مطالعات تطبيقي،  دانشگاه» هاي متنوع دانشجويان و استادان فرهنگ خرده«

هاي  ، اعم از اثرسنجي و پيامدسنجي فرهنگي سياست»تغيير فرهنگي«مطالعات ناظر بر 
الي، بررسي هاي فرهنگي در آموزش ع حوزه آموزش عالي و نيز اثرسنجي سياست

هاي كشور، مطالعه تأثير  در دانشگاه» اي فرهنگ اداري با حرفه خرده«تقابل دو 
و ساير تمايزهاي فرهنگي ايشان و نيز » هاي پژوهش بر فرهنگ استادان پارادايم«

پژوهش در زمينه فرهنگ آموزش عالي ايران در سطح ملي و بررسي تأثير فرهنگ و 
عالي كشور از جمله  موجود در آن بر نظام آموزشخلقيات ملي و الگوهاي رفتاري 

كردني در عرصه فرهنگ دانشگاهي براي مطالعات  موضوعات پيشنهادي مهم و پژوهش
هاي امام خميني  همچنين، استفاده مناسب از منابع اسلامي و نيز فرمايش. داخلي است

عليم و تربيت، آموزي و ت درباره علم، فرهنگ علم) دام ظله(و مقام معظم رهبري ) ره(
هاي پژوهشي اين عرصه به شمار آيد؛ كه با  تواند مكمل مهم ديگري براي بايسته مي

را به » دانشگاه اسلامي«هاي صورت گرفته درباره  توجه به مباحث مفهومي فوق، تلاش
اميد است كه اين نوشتار با طرح . اي خواهد بخشيد لحاظ نظري و بينشي، عمق تازه

رائه چارچوب مفهومي پيشنهادي و ملاحظات انتقادي فوق، توانسته ها و ا شناسي گونه
باشد ضمن پوشش دادن ضعف نظري مطالعات داخلي و نشان دادن نيازهاي پژوهشي، 

  .تر و بيشتر در اين حوزه فراهم آورد هاي متنوع زمينه را براي پژوهش

  ها يادداشت
                                                 

تدوين الگوي فرهنگ «اين مقاله، مستخرج از بخشي از يك رساله دكتري با عنوان . 1
 .است» ها دانشگاهگذاري فرهنگي در  دانشگاهي مبتني بر نظام آرماني اسلام به منظور سياست

2. Academic Culture 
3. Maassen  
4. Clark 
5. Organizational Saga )در ادامه توضيح آن خواهد آمد(  
6. Managerial Revolution in Higher Education  
7. Hardy 
8. Välimaa  
9. Mass Higher Education 
10. New Public Management 
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11. Industrial Understanding of Higher Education Institutions 
12. Multiple, Cross-cutting Cultural Contexts” 
13. Typology  
14. Documental Method 
15. Classification  
16. Taxonomy  
17. Clustering  
18. Doty 
19. Glick 
20. Conceptual  
21. Empirical  
22. Operational  
23. Meta-theoretical Framework 
24. Higher Education 
25. Tierney 
26. Competing Values Framework 
27. Clan  
28. Market 
29. Adhocracy 
30. Hierarchy 
31. Cameron 
32. Quinn 
33. Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI) 
34. Management Skills Assessment Instrument (MSAI) 
35. McNay 
36. Loosely-coupled Systems 
37. Sporn 
38. Arnold 
39. Capella 
40. Denison 
41. Bartell 
42. Bergquist 
43. Collegial Culture 
44. Managerial Culture 
45. Developmental Culture 
46. Negotiating Culture or Advocacy Culture  
47. Pawlak 
48. Virtual Culture 
49. Tangible Culture 
50. managerialism 
51. parochial perspective 
52. value-based 

پژوهي، عنوان فعاليتي است كه در  يا دانشگاه) Institutional Research(پژوهش نهادي  .53
نهادينه شده ) OIR(هاي خارج كشور در واحدي مستقل با عنوان دفتر پژوهش نهادي  دانشگاه

هاي دانشگاه و  يه فعاليتمحور كل است و كاركرد اصلي آن، رصد مستمر، انتقادي و پژوهش
اين دفاتر در . هاي پيشنهادي به مديران دانشگاهي جهت بهبود و ارتقاء است عرضه سياست
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در ايران، هنوز اين نوع . )Terenzini, 1999(نند ك در دانشگاه عمل مي» هوش سازماني«نقش 
ريزي آموزش  توان به مؤسسه پژوهش و برنامه دفاتر پژوهشي نهادينه نشده است و تنها مي

و يا مسامحتاً برخي دفاتر طرح و  -آن هم به عنوان يك سازمان بيروني- عالي در اين زمينه 
 .)98-90، صص 1389 ،فراستخواه(ا اشاره كرد ه برنامه دانشگاه

54. Lodahl 
55. Gordon 
56. High Paradigm Development 
57. Low Paradigm Development 
58. Disciplinary Cultures 
59. Snow 
60. Becher  
61. Hard-pure  
62. Soft-pure 
63. Hard-applied  
64. Soft-applied 
65. Academic Tribes and Territories  
66. Trowler 
67. Know-how Via Hard-knowledge 
68 .Know-how Via Soft-knowledge 
69. Austin 
70. The Culture of Academic Profession 
71. Social Institutional Contexts 
72. Academic Socialization  
73. Students as the Object of Studies 

ها و فرهنگ  نظر از رابطه آن با ارزش صرف(هاي قوميتي و محلي  هرچند كه تفاوت .74
و حبي و  1387زاده و ادهمي،  سراج: نك(در برخي آثار مطالعه شده است ) دانشگاهي
 ).1389همكاران، 

75. Comparative Studies 
76. Dill  
77. Management of Meaning and Social Integration 
78. Studies of Change Processes 
79. Cultural Change  
80. Culture as a General Perspective to Higher Education 
81. Emerging  
82. Descriptive Background Factors 
83. Discussion Companion  
84. Martin 
85. Integration 
86. Differentiation  
87. Fragmentation  
88. Consistency  
89. Homogeneity  
90. Organization-wide Consensus 
91. Schein 
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92. Deal 
93. Kennedy 
94. Ouchi 
95. Peters 
96. Waterman 
97. Smerek 
98. Professional Ethics 
99. Administrative Subculture 
100. Professional Subculture 
101. Etzioni 
102. Swenk 
103. Fragmentation  
104. Shared 
105. Cohen 
106. March 
107. Organized Anarchies 
108. Disciplined Imagination 
109. Plausibility 
110. Accuracy  
111. Cohesion 
112. Silver  
113. Harman 
114. University of Melbourne 
115. Professional Bureaucracy  
116. Multiversity  
117. Sackmann 
118. Bess 
119. Academic Profession  
120. academic, administrative and students subcultures 
121. Inquiry Paradigms 
122. Masland  
123. Heroes  
124. Symbols  
125. Rituals  
126. Functional Groups 
127. Institutional Imperatives of Science  
128. Disciplinary Subcultures 
129. Toma 
130. Ferreira 
131. Social Identity Theory 
132. Cognitive Repertoire 
133. The Law of Requisite Variety 
134. Disciplinary Silos 
135. Drew Gilpin Faust 
136. Two Cultures  
137. Collaboration 
138. Jon Nixon 
139. Towards the virtuous university : the moral bases of academic practice 
140. Good University 
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141. Scholarship 
142. Academic Excellence  
143. Public Good 
144. Academic Professionalism  
145. Virtue 

  كتابنامه
، ايـران  هـاي  دانشـگاه  فرهنگـي  شناسي آسيب، )1381(، اسماعيل خليلي،؛ حميد اسماعيلي، امين

 علـوم،  وزارت فرهنگـي  معاونـت  اجتمـاعي  و فرهنگي ريزي برنامه و مطالعات دفتر :تهران
 .فناوري و تحقيقات

 محمـد  ذكـائي،  و محمـد  سرخابي، دوزي يمني؛ حسن محمد پرداختچي،؛ فاروق مظفري، امين
 پژوهش، »رانيا ها دانشگاه در يرهبر يها سبك و يسازمان فرهنگ ابطهر بررسي«، )1387(
  .158-133، صص 47 پياپي، 1، شماره 14، سال عالي آموزش در ريزي برنامه و

 يهـا  دانشـكده  يسازمان فرهنگ يبررس«، )1383( رضا غلام شاكري،؛ محمدحسين پوركاظمي،
، سال انساني علوم مدرس، »ها دانشكده يور بهره در آن نقش و تهران يها دانشگاه تيريمد
  .62-37، صص 36 پياپي، 3، شماره 8
 يمحل هاي يتهو و شدن يجهان«، )1389( بهمن محمدبخش، و اسكندر آذر، فتحي؛ اكرم حبي،
، 3، سـال  ايـران  فرهنگـي  تحقيقات، »)يزتبر دانشگاه :يمورد مطالعه( ياندانشجو يجهان و

  .121-101 صص، 2شماره 
  .طه: سمت :تهران، كاربردي منطق، )1379( اصغر علي خندان،

 :تهران، عالي آموزش شناسي جامعه بر درآمدي :ايراني دانشگاه، )1383( رضا غلام ذاكرصالحي،
 .كوير

 مـدل  اسـاس  بـر  يسـازمان  فرهنـگ  ابعـاد  يبررس ـ«، )1388( مسعود عليزاده،؛ فريبرز نيا، رحيم
 و تربيتــي مطالعــات، »مشــهد يفردوســ دانشــگاه يعلمــ ئــتيه اعضــاي نظــر از ســونيدن

 .170-147، صص 1، شماره 10، سال روانشناسي
 سـهامي  شـركت  :تهـران ، آن هـاي  حـل  راه و ايـران  علمي رشد موانع، )1381( فرامرز پور، رفيع

 .انتشار
 توسعه از لطيف، بيژن :در، »دانشگاهي فرهنگ و اي حرفه اخلاق«، )1388( محمد اصل، زاهدي

 .اجتماعي و فرهنگي مطالعات پژوهشكده :تهران، )103-83صص ( ملي توسعه تا علمي
  .سوره :تهران، جريان خلاف، )1389( سعيد زيباكلام،
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 نظـر  از ياندانشـجو  يتيقـوم  يهـا  تفـاوت  يررسب«، )1387(؛ ادهمي، جمال حسين زاده، سراج
، 2، شـماره  1، سـال  ايـران  فرهنگـي  تحقيقـات ، »ها دانشگاه يفرهنگ يها كانون در يتفعال

 .158-135 صص
 فرهنـگ  و قـات يتحق يور بهـره  شـناخت «، )1383( محمدرضـا  بهرنگـي، ؛ احمدرضا سنجري،
پـژوهش و  ، »تهـران  در مسـتقر  هـاي  دانشگاه از يكي موردي مطالعه ؛آن بر حاكم يسازمان
 .38-1، صص 31-32 پياپي، 1-2، شماره 10، سال ريزي در آموزش عالي برنامه
ــباغيان، ــرا ص ــگ«، )1388( زه ــگاهي فرهن ــارچوبي :دانش ــي چ ــا و  :در، »پژوهش رويكرده
 :تهـران  ،)ويراسـتار (محمـد يمنـي دوزي سـرخابي    اندازهاي نـو در آمـوزش عـالي،     چشم

 .93-65 صص اجتماعي، و فرهنگي مطالعات پژوهشكده
سياسـت  ، »تنگناهـا  و هـا  قابليـت  بررسي :ايران پژوهشي-علمي فرهنگ«، )1378( علي طائفي،

 .53-47 صص، 21 شماره، 9، سال علمي و پژوهشي رهيافت
 دانشـگاهي  فرهنـگ  و ايـران  دانشـگاهي  فرهنـگ  تطبيقـي  سيبرر«، )1382( االله نعمت فاضلي،

نامـه  ، »ايـران  در دانشـگاهي  آمـوزش  ناكارآمـدي  علـل  در شناختي انسان اي مطالعه :بريتانيا
 .132-93، صص 3، شماره 1، سال شناسي انسان

 .ثالث :تهران، فرهنگ و دانشگاه، )1387(همو 
، هـاي ايرانـي   جهـاني و مسـأله  منظرهاي : دانشگاه و آموزش عالي، )1389( مقصود فراستخواه،
  .ني :تهران

بررسي مـوردي در رشـته   : تعاملات و ارتباطات در جامعه علمي، )1385( محمدامين راد، قانعي
  .اجتماعي و فرهنگي مطالعات پژوهشكده :تهران، علوم اجتماعي

 :نتهـرا ، )رويكردي اسـلامي (بازپردازي مفهوم نظم و انضباط در سازمان ، )1388( ميثم لطيفي،
  .دكتري رساله مدرس، تربيت دانشگاه

 تـأثير «، )1389( سـيدهادي  مرجـايي،  و محمـود  طباطبـايي،  قاضـي ؛ رضا علي تبريزي، محسني
ريـزي در   پژوهش و برنامـه ، »دانشگاهي پذيري جامعه بر علمي محيط هاي چالش و مسائل

 .67-45، صص 4 پياپي، 1، شماره 16، سال آموزش عالي
 در يپژوهش ـ«، )1380( هايده كيا، ترابي و محمدحسن پرداختچي،؛ محمد سرخابي، دوزي يمني

 ـه اعضاء يشغل تيرضا و يسازمان فرهنگ ارتباط خصوص ، »تهـران  دانشـگاه  يعلم ـ أتي
  .304-277، صص 39، شماره 11، سال )س( علوم انساني الزهراء
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هاي دولتي فعال در عرصه اقتصادي  گيري استراتژي در سازمان شناسي شكل گونه
  جمهوري اسلامي ايران

  
   پور بهمن حاجي
   ماجد ناجي

  
  چكيده 

معرفي رويكردهـاي  . در ادبيات مديريت استراتژيك، رويكرد خاصي از استراتژي حاكم است
. آيـد  گيري استراتژي، گامي بزرگ به شمار مي در شكل ها آنديگر در اين حوزه و شناسايي كاركرد 

كند تا خود را به لوازم خاص چنين رويكـردي مجهـز    هاي دولتي را قادر مي اين شناسايي، سازمان
هاي خصوصي و غيرانتفاعي بتوانند در تعامل خود با  شود سازمان و از سوي ديگر، موجب مي كنند

اين پژوهش، در پي آن است كـه وضـع موجـود    . ها، رويكرد مناسب را انتخاب نمايند اين سازمان
هاي دولتي فعال در عرصه اقتصادي ايـران شناسـايي كنـد تـا      ها را در سازمان گيري استراتژي شكل

، هـا  آنها، اقتضائات حاكم بر  سازمان گونه نيادر مرحله تدوين استراتژي مناسب براي  لهيوس نيبد
  .لحاظ و رويكرد و مدل متناسبي براي آن اختيار شود

شناسايي و از  ،گيري استراتژي شناسي فراگرد شكل هاي مطرح براي نوع در اين پژوهش، مدل
مدل، به طـور كلـي چهـار رويكـرد عـام كلاسـيك،        اين. ، انتخاب شد1، مدل ويتينگتونها آنميان 

هـا و   تحولي، فراگردي و سيستمي را در قالب دو محور انديشيده بودن يا نوظهور بـودنِ اسـتراتژي  
گيري اسـتراتژي، معرفـي    ، به منظور تشريح انواع فراگردهاي شكلها آنهدفي يا تكثرگرا بودن  تك
آوري، و در دو مرحله تجزيه و  نامه، اطلاعات لازم جمع در اين تحقيق، با استفاده از پرسش. كند مي

در اين پژوهش بنيادي، كه از نـوع پيمايشـي اسـت، در وهلـه نخسـت از فنـون آمـار        . تحليل شد
) تحليل واريانس(و در مرحله دوم از فنون آمار پارامتريك ) 3و كندال 2آزمون فريدمن(ناپارامتريك 
هاي دولتي فعال در عرصه  گيري استراتژي در سازمان رد شكلنتيجه اين شد كه فراگ و ؛استفاده شد

اقتصادي جمهوري اسلامي ايران به ترتيب از رويكردهاي فراگردي، تحولي، سيستمي و كلاسـيك  
  .كند تبعيت مي

  واژگان كليدي
  شناسي هاي دولتي ايران، نوع سازمان ،گيري استراتژي، عرصه اقتصادي شكل
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 مقدمه

هاي مهم  ها، يكي از بخش گيري استراتژي در سازمان شكلشناسايي فرآيند 
هاي آغازين اجراي اقدامات تجويزي در حوزه  شناخت عميق سازمان و يكي از گام

تدوين استراتژي است؛ چرا كه هر گونه اقدامي در اين حوزه بايد با توجه به وضعيت 
؛ لذا اين پژوهش با دهنده سازمان اجرا شود هاي گوناگون شكل موجود سازمان و مؤلفه

هاي دولتي فعال در عرصه اقتصادي  توجه به قلمروي موضوعي خود، يعني سازمان
  .ها تلاش كرده است گيري استراتژي در اين سازمان كشور، در شناسايي فرايند شكل

سپس، انواع . بدين منظور، ابتدا جايگاه بحث و اهميت آن، بررسي شده است
ها با  گيري استراتژي، طرح و ضمن مقايسه آن شكلهاي حوزه  شناسي مختلف نوع

شناسي منتخب و  پس از بيان نوع. شناسي انتخاب شده است ترين نوع يكديگر، مناسب
گيري استراتژي در آن، به روش تحقيق پژوهش، اشاره و  تشريح انواع رويكردهاي شكل

آمده از  دست در نهايت، نتايج به. هاي پژوهش، تجزيه و تحليل شده است سپس داده
  .پژوهش عرضه شده است

  بيان مسئله. 1

گيري استراتژي از موضوعات مهم و كليديِ ادبيات مديريت  نحوه شكل
به بعد، پژوهشگران اين  1970هاي اوليه دهه  به طوري كه از سال. استراتژيك است

ها، عرضه  گيري استراتژي هاي گوناگوني را براي توضيح نحوه شكل شناسي حوزه، نوع
كه (گيري آن  امروزه از اين رويكردها به عنوان مكاتب حوزه استراتژي و شكل. اند كرده

  .شود نام برده مي) هايي زيربنايي هستند داراي تفاوت
گيري استراتژي، سيطره  ها، رويكردي كه بر ادبيات شكل شناسي در ميان اين نوع

تجويزي است و بر نحوه رويكردي است كه عموماً ) Whittington, 2001, p. 1(يافته 
اين . كند تأكيد مي 6يابي و موقعيت 5، طراحي4ريزي گيري استراتژي از طريق برنامه شكل

 - هاي رسمي اين رشته لااقل در آموزه-سيطره، موجب شده است كه به ساير رويكردها 
ها، به  اين در حالي است كه در مشاهدات روزمره از رفتار سازمان. كمتر توجه شود

اين وضعيت، . گردد هاي دولتي، تبعيت از رويكرد ياد شده ملاحظه نمي سازمانويژه 
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ها در عمل  گيري استراتژي در سازمان كند كه نحوه شكل اين سؤال را در ذهن ايجاد مي
  كند؟ از چه رويكردي تبعيت مي

هاي دولتي فعال  گيري استراتژي در سازمان اين پژوهش در نظر دارد فرآيند شكل
شناسايي چنين فرآيندي، مديران اين . اقتصادي كشور را شناسايي كنددر عرصه 

يعني با . كند تا خود را به لوازم خاص چنين رويكردي مجهز كنند ها را قادر مي سازمان
هاي مديريتي، مديريت استراتژيك، تحول، بهبود،  شناختي صحيح از اين امر، برنامه

از سوي ديگر، . ، اجرا و ارزيابي كنندسازمان خود را طراحي... مديريت عملكرد و 
. ها تنظيم كنند توانند نحوه تعامل خود را با اين سازمان ها نيز مي مخاطبان اين سازمان

گيري استراتژي هستند و از آنجا كه  هاي فراواني در شيوه شكل ها، داراي تفاوت سازمان
را داراست،  گيري استراتژي، لوازم و مقتضيات خاصي هاي شكل هر يك از شيوه

ترين  ترين و ابتدايي ترين، اساسي گيري استراتژي، يكي از مهم شناسايي فرآيند شكل
هايي است كه براي طراحي و اجراي كليه وظايف مديريتي در سازمان و در ارتباط  گام

ريزي، نوآوري، سازماندهي،  گيري، برنامه نحوه رهبري، تصميم. با محيط بايد انجام داد
گيري استراتژي، به  هاي مختلف شكل هاي با شيوه در سازمان... راتژيك و تغييرات است

بر اساس اين، سؤال اصلي اين پژوهش اين . صورت بنيادي با يكديگر متفاوت است
هاي دولتي فعال در عرصه اقتصادي  گيري استراتژي در سازمان شكل«است كه 

گيري  هاي شكل شناسي نواع نوعدر ادامه مقاله، ا. »جمهوري اسلامي ايران چگونه است؟
اين . شود ترين رويكرد، انتخاب و تبيين مي استراتژي تبيين شده است و سپس مناسب

ها و  مقاله با توضيح روش تحقيق، ابزار گردآوري اطلاعات، روش تجزيه و تحليل داده
  .رسد گيري به پايان مي بحث و نتيجه

  ژيگيري استرات رويكردهاي شكل: پيشينه تحقيق. 2

گيري  پردازان حوزه استراتژي به چگونگي شكل رويكردهاي گوناگون نظريه
هاي متنوع و متعددي در اين حوزه  ها، موجب مطرح شدن مدل استراتژي در سازمان

اين امر نه تنها نقش بسزايي در غنابخشي به ادبيات مديريت استراتژيك . شده است
از جمله (وي فعالان حوزه استراتژي هاي پيش ر تواند موجب توسعه گزينه دارد و مي
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تواند موجب سردرگمي افراد در  شود بلكه مي) ها محققان و مديران ارشد سازمان
همين مسئله . هاي مذكور و ايجاد دشواري در انتخاب مدل مناسب شود مواجهه با مدل

هايي  شناسي سبب شده است تا تعدادي از محققان حوزه استراتژي، در صدد عرضه نوع
 10و بانبري 9، هارت)1995( 8و بكاف 7نات. بندي انواع استراتژي برآيند اي طبقهبر
هايي از اين  در مطالعات خود، فهرست) 1983( 12و شندل 11، و گالبريث)1994(

  .اند ها عرضه كرده شناسي نوع
بندي  طبقه ،13تحليل تجربي انواع استراتژيدر اثر خود، ) 1983(گالبريث و شندل 
هاي  شناسي از نگاه آنان، برخي نوع. اند ها عرضه كرده شناسي ارزشمندي از انواع نوع

هاي سطح  وكار، برخي ناظر بر استراتژي هاي سطح كسب مطرح، ناظر بر استراتژي
ها نوع  اما آن. است) سطح عملياتي(هاي بازاريابي  شركت، و برخي ناظر بر استراتژي

بندي الگوهاي رفتار  كنند كه تلاش در طبقه ها را شناسايي مي شناسي ديگري از نوع
  .سازماني دارند

بندي را پوشش  شناسي مد نظر در اين پژوهش، شكل چهارم از اين طبقه نوع
ها، اعم از دولتي و  ها اين است كه همه سازمان شناسي ويژگي اين گونه نوع. دهد مي

  .روند ها به كار مي سازمان گيرند و براي بررسي همه خصوصي را در بر مي
گيري استراتژي، با نگاه  هاي مربوط به نحوه شكل شناسي ترين نوع از جمله مهم

 15، مايلز)1973( 14هاي مينزبرگ شناسي توان به نوع بررسي الگوهاي رفتار سازماني، مي
، )1985( 17، چافي)1995(، نات و بكاف )1987(و ديگران  16، ايكر)1978(و ديگران 

اشاره كرد كه در ادامه به ) 2001( 19، و ويتينگتون)1987(، مينزبرگ )1997( 18للاوريو
  .صورت خلاصه، بررسي خواهند شد

  )1973(مينزبرگ . 2-1

ها چگونه  سازمان«، در پي پاسخ دادن به اين دو سؤال كه )1973(مينزبرگ 
دهي  چگونه آن تصميمات را براي شكل«و » كنند؟ تصميمات خود را اتخاذ مي

، و 21، انطباقي20آفرينانه ، سه نوع استراتژي كار»كنند؟ ها، به يكديگر متصل مي ستراتژيا
  .كند را شناسايي مي 22ريزي طرح
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هاي برخي اقتصاددانان كلاسيك و بسياري از  كه در نوشته- در رويكرد كارآفرينانه 
 رهبر قدرتمندي وجود دارد كه با -شود نويسندگانِ آن زمانِ مديريت مشاهده مي

بالعكس، در رويكرد انطباقي . كند اي به نفع سازمان مي هاي جسورانه شجاعت، فعاليت
گيري دولتي، آن را تشريح  وكار و تصميم كه بسياري از پژوهشگران حوزه كسب-

. شود هايي كوتاه و غيرمرتبط، با محيط پيچيده خود، سازگار مي سازمان با گام -اند كرده
هاي رسمي براي طراحي  يزي است، كه در آن، تحليلر آخرين نوع، رويكرد برنامه

  .شوند هاي صريح و يكپارچه براي آينده، استفاده مي استراتژي

  )1978(مايلز و ديگران . 2-2

هاي صنعتي، با استفاده از  ، با مطالعاتي در عرصه سازمان)1978(مايلز و ديگران 
مطرح  26و تريست 25قاله امريكه در م- 24»گيري رقبا جهت«و  23»پويايي بازار«دو معيار 

ها  ها را به چهار دسته، تقسيم، و براي هر يك از اين محيط محيط -)1965(اند  شده
، 27ها عبارت بودند از تدافعي اين استراتژي. نوعي استراتژي خاص را پيشنهاد كردند

دهد كه سازمان، در هر  ها نشان مي اين استراتژي. 30و تحليلي 29، واكنشي28اكتشافي
ها را  اي، چگونه قلمروي خود را بايد انتخاب كند، چگونه فناوري محيطي وضعيت

  .سازماندهي كند، و چگونه دست به نوآوري بزند

  )1987(ايكر و ديگران . 2-3

مدل مايلز را مبناي كار خود قرار دادند و ) 94-70، صص 1987(ايكر و ديگران 
اي را  چارچوب تجديدنظرشدهاشكالاتي را كه در آن مشاهده كردند برطرف ساختند و 

شده، يك استراتژي  هاي شناسايي پيشنهاد كردند كه در آن، براي هر يك از محيط
ها و  ، انواع محيط1نمودار . اثرتر، مطرح شده است مؤثرتر و يك استراتژي كم

  .دهد نمايش مي) 1987(هاي متناسب را در مدل ايكر و ديگران  استراتژي
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مدل امري و (هاي بخش خصوصي  با محيط  )ايكر و ديگران مدل(انطباق انواع استراتژي . 1نمودار 
  31)1987ايكر و ديگران، ) (تريست

  )1995(نات و بكاف . 2-4

هاي ميانِ  ، تفاوت33بوزمن» 32عامه محوريِ«با استفاده از ) 1993(نات و بكاف 
 35هاي پيشنهادي هارمون و معادل) 1975(و ديگران  34بخش عمومي و خصوصيِ لوين

بندي محيط، رويكردي متفاوت به استراتژي را در بخش  براي محورهاي طبقه) 1981(
  .عمومي پيشنهاد كردند

شده و انواع استراتژي متناسب با هر  بندي هاي طبقه ، اين محورها، محيط2نمودار 
  .محيط را در بخش عمومي، به تصوير كشيده است

مدل امري و (هاي بخش عمومي  با محيط  )مدل نات و بكاف(انطباق انواع استراتژي . 2نمودار 
  36)1995نات و بكاف، (در هر يك از شرايط چهارگانه محيطي ) تريست
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  )1985(چافي . 2-5

اند، نقاط  با بررسي تعاريف گوناگوني كه براي استراتژي ذكر شده) 1985(چافي 
هاي گوناگون به استراتژي را در سه  تشابه و افتراق آنها را استخراج و در نهايت، نگاه

  .بندي كرده است مدل طبقه
ساده بودنِ فرآيند  -الف: كند اين مدل بر چهار نكته تأكيد مي: 37تراتژي خطياس
توافق مديرانِ سطوح گوناگون درباره يك برنامه تفصيلي و  -ريزي استراتژيك؛ ب برنامه

اي كه تمامي  به گونه-پيوستگي كامل سازمان براي اجراي موفق برنامه  -يكپارچه؛ ج
 -؛ د-بتواند در كل سازمان اجرا گردد تصميمات اتخاذشده در رأس سازمان

از نظر چافي، تعريف . پذير بودنِ محيط و يا تفكيك زياد سازمان از محيط بيني پيش
استراتژي «: كند از استراتژي، اين مدل را به خوبي توصيف مي) 13، ص 1962( 38چندلر

يعني تعيين اهداف بلندمدت و اصلي شركت، انتخاب مسيرهاي حركت، و تخصيص 
  .»منابع لازم براي اجراي اين اهداف

مدل دوم، بر ارزيابي مستمر سازمان از محيط، و تناسبِ : 39استراتژي انطباقي
ها و منابع  ها و تهديدهاي محيطي از يك سو، و ظرفيت فرصتبخش ميان  رضايت

 40تعريف هوفر). Miles & Cameron, 1982, p. 14(كند  سازماني از سوي ديگر تأكيد مي
به دنبال ] استراتژي... [«: نمونه بارزي از رويكرد انطباقي به استراتژي است) 1973(

جود در محيط خارجي و هاي مو ها و ريسك ايجاد انطباقِ مناسب ميان فرصت
  .»ها است گيري از آن فرصت ها و منابع سازمان براي بهره ظرفيت

شناختي يا ارگانيسمي  به جاي نگاه زيست-سومين مدل : 41استراتژي تفسيري
مدل ). Keeley, 1980(هاي اجتماعي، تكيه دارد  بر پيمان -)سازگار با مدل انطباقي(

است كه واقعيت به صورت اجتماعي ساخته  تفسيري استراتژي، مبتني بر اين تصور
واقعيت، چيزي عيني يا خارجي نيست كه ). Berger & Luckmann, 1966(شود  مي

كنندگان بتوانند آن را به صورت درست يا نادرست ببينند؛ بلكه واقعيت، با فرآيند  ادراك
هارشده هاي اظ شان با ادراك خواني تبادلات اجتماعي كه در آن ادراكات بنا بر هم

  .شود ديگران، اصلاح يا جايگزين مي
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  )1997(لاوريول . 2-6

هاي گوناگونِ پيش از خود، به خصوص  شناسي ، با استفاده از نوع)1997(لاوريول 
او در اثر خود، . شناسي ديگري عرضه كرد ، نوع)1994و  1993( 42مطالعات مارتينت

، ضمن عرضه اين 43شده در حوزه استراتژي و مديريت آن تحليل آثار عرضه
) وكار در سطح كسب(هاي حوزه استراتژي  شناسي، به تجزيه و تحليل تمام نوشته نوع

ها يا  در فرانسه منتشر شده بود، پرداخت و مدل 1996تا  1990كه از سال 
شناسي چهاربخشي خود  اثر را استخراج و در نوع 51هاي موجود در اين  بندي طبقه
استراتژي به عنوان فرآيند «آمده، دو بخش  دست يج بهبر اساس نتا. بندي كرد طبقه
داراي بيشترين نفوذ در » 45استراتژي به عنوان اجراي اصول عملي«و » 44گذاري هدف

نكته شايان توجه فعاليت وي، برقراري رابطه ميان اين . اند الذكر بوده ميان آثار فوق
شناسي  ، نوع3نمودار . است) 1998(گانه مينزبرگ و ديگران  شناسي با مكاتب ده نوع

  .دهد گانه مينزبرگ را نشان مي لاوريول و رابطه آن با مكاتب ده

  )Lauriol, 1997(شناسي لاوريول  نوع. 3نمودار 
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  )1998(مينزبرگ و ديگران . 2-7

، انواع حالات 46سيري در استراتژيدر كتابي با عنوان ) 1998(مينزبرگ و ديگران 
از ميان اين ده مكتب، سه . اند بندي نموده مكتب طبقه گيري استراتژي را به ده شكل

در ميان مكاتب توصيفي نيز، . مورد نخست، تجويزي و شش مورد بعد، توصيفي است
، فرآيند تدوين استراتژي را فردي و سه مكتب )كارآفريني و شناختي(دو مورد اول 

آخرين مكتب، به مكتب تركيب، به عنوان . كند بعدي، آن را فرآيندي جمعي معرفي مي
  .هاي مكاتب ديگر در خود است دنبال جمع كردن همه آموزه

  )Mintzberg et al., 1998, p. 5(بندي مكاتب مينزبرگ  اسامي و طبقه. 1جدول 
 تدوين استراتژي به عنوان فرآيندعنوان استراتژينوع استراتژي

 تجويزي

 مفهوميطراحي

 رسميريزيبرنامه

 تحليلييابيموقعيت

 توصيفي

 آرمانيكارآفرينيفردي

 ذهنيشناختيفردي و جمعي

 جمعي

 پديدارشوندهيادگيري

 مذاكرهقدرت

 جمعيفرهنگي

 واكنشيمحيطي

 تحوليتركيبتركيب

  )2001(ويتينگتون . 2-8

استراتژي چيست و چه اهميتي ، در اثر ارزشمند خود، )2، ص 2001(ويتينگتون 
رويكرد . گيري استراتژي را بيان كرده است چهار رويكرد عمده در شكل ،47دارد؟

ريزي عقلايي است و  ترين و تأثيرگذارترين رويكرد، بر مبناي برنامه ، قديمي48كلاسيك
رويكرد . هاي آموزشي مديريت استراتژيك سيطره دارد اي است كه بر كتاب شيوه

ناسي سرچشمه گرفته، اما به جاي ش ، از استعاره تقديرگرايي در حوزه زيست49تحولي
، 50رويكرد فراگردي. قانون جنگل، نظام بازار را مبناي تحليل استراتژي قرار داده است

، 51گرايانه اي عمل بر ماهيت پيچيده و ناكارآمد انسان تأكيد كرده است و به شيوه
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، با 52ميداند؛ و در نهايت، رويكرد سيست سازي سازمان با بازار مي استراتژي را متناسب
ناپذير با  گرايانه، اهداف و ابزارهاي استراتژي را به صورتي تفكيك نگاهي نسبيت

گيرد، پيوسته  هاي اجتماعي محلي كه استراتژي در آنجا شكل مي فرهنگ و قدرت نظام
  .داند مي

 53پيامدهاي: توان در قالب دو محور بيان كرد تفاوت اين چهار رويكرد را مي
اين دو بعد، چهار رويكرد را همان طور كه . گيري استراتژي كلش 54استراتژي و فراگرد

 .كنند نشان داده شده است از هم تفكيك مي 4در نمودار 

  
 55محور عمودي، طيفي است كه در يك سوي آن تنها، هدف حداكثرسازي سود

. زمان مد نظر است به صورت هم 56قرار دارد و در سوي ديگر، نيل به چندين هدف
به طوري كه يك طرف محور، استراتژي را . پردازد محور افقي نيز به بررسي فراگرد مي

كند، و در طرف ديگر،  انديشيده، و محصول تحليل و محاسبه تلقي مي، 57تعمدي
به طور . داند و محصول اتفاقات، ابهامات و اجبارها مي 58استراتژي را خودجوش

: كنند هاي متفاوتي را به دو سؤال بنيادين بيان مي خلاصه، اين دو محور، پاسخ
  .»كند؟ چگونه عمل مي«و » آيد؟ استراتژي به چه كار مي«

(رويكردهاي عمده استراتژي .4نمودار Whittington, 2001, p. 3(
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، مفروضات 4محل قرار گرفتن هر يك از رويكردهاي چهارگانه فوق در نمودار 
رويكردهاي كلاسيك و تحولي، حداكثرسازي سود را، . سازد اساسي آنها را آشكار مي

دانند، در حالي كه رويكردهاي  گيري استراتژي مي پيامد، و در واقع هدف اصلي شكل
هاي ديگري را  و علاوه بر سود، گزينهاست ) متكثر(سيستمي و فراگردي، چندوجهي 

  .گيرند نيز به عنوان پيامد و هدف استراتژي در نظر مي
هاي ديگري را  گيري استراتژي، زوج بررسي اين رويكردها از منظر فرآيند شكل

ي، ظهور استراتژي را  در اينجا، رويكرد تحولي در كنار رويكرد فراگرد. دهد شكل مي
در سوي ديگر، . كه شانس و آشفتگي بر آن سيطره دارد داند ناشي از فراگردي مي

رغم اختلاف ديدگاه درباره اهداف، داراي عقيده  رويكردهاي كلاسيك و سيستمي علي
  .تواند آگاهانه و تعمدي باشد يكساني در مورد اين مسئله هستند كه تنظيم استراتژي مي

درباره چيستي  هاي متفاوتي به سؤالات محوري ويتينگتون هر رويكرد، پاسخ
- پاسخ رويكرد كلاسيك . كند آن چيستي عرضه مي) اهميت(استراتژي و چراييِ 

 60و پورتر) 1991و  1965( 59چنانچه از آثار دانشمندان و نويسندگاني چون انسف
هاي رايج آموزش  شده در كتاب هاي عرضه همان پاسخ -آيد برمي) 1985و  1980(

رد، استراتژي، محصول فراگرد عقلايي تجزيه و در اين رويك. مديريت استراتژيك است
ريزي شده است كه به منظور حداكثرسازي سود  تحليل و محاسبات آگاهانه و برنامه

از نظر اين رويكرد، در صورتي كه بتوان به اطلاعات دقيق . شود بلندمدت طراحي مي
ان، دست يافت و فنون مناسب را فراگرفت، هم محيط خارج و هم محيط داخل سازم

از ديد . هايي دقيق، شكل داد توان استراتژي را در قالب برنامه پذير است و مي بيني پيش
اي است كه محيط داخلي و خارجي سازمان را كنترل  ها، برنامه خوب، برنامه كلاسيك

در اين تجزيه و تحليل عقلايي، ماهيت استراتژي و تصميمات عينيِ مرتبط با . كند مي
 ,Whittington(زنند  ندمدت، موفقيت يا شكست سازمان را رقم ميآن هستند كه در بل

2001, Pp. 2-3.(  
بر اين ) 1991( 63يا ويليامسون) 1988( 62و فريمن 61گراياني چون حنان تحول

اغلب ) نگر ريزي عقلايي آينده برنامه(باورند كه استراتژي در مفهوم كلاسيك آن 
تر از آن  تر و نامطمئن ط، معمولاً ناآرامزيرا محي. رسد نامربوط و غيرعملي به نظر مي



 9، شماره پياپي 1390انديشه مديريت راهبردي، سال پنجم، شماره اول، بهار و تابستان    110
 

مدير به «گرايان، فرضِ  تحول. بيني كرد است كه بتوان آن را به صورتي اثربخش، پيش
كنند و بر اين باورند كه ماهيت پويا، رقابتي و خصمانه  را نقد مي» عنوان استراتژيست

كردني نيست، و تنها  ريزي بازار اين مفهوم را در بر دارد كه بقاي بلندمدت، برنامه
هاي حداكثرسازي سود را  آورند كه بياموزند چگونه استراتژي هايي دوام مي سازمان

هاي زيستي قرار دارند؛ به  وكارها در فضايي شبيه به تحول در گونه كسب. دنبال كنند
وكارها را  ترين كسب رحمي تمام، مناسب اين معني كه سازكارهاي رقابتي بازار، با بي

گزيند و ديگراني را كه فاقد توان لازم براي تغيير اما با سرعت كافي به  قاء برميبراي ب
گرايان، اين بازار است  بنابراين، از نظر تحول. كند اند، نابود مي منظور دفاع از خود بوده

هاي موفق، تنها  استراتژي! دهد و نه مديران هاي مهم و اساسي را انجام مي كه انتخاب
تمام . دهد شوند كه فراگرد انتخاب طبيعي، قضاوت خود را انجام مي يزماني پديدار م

آنچه مديران قادر به اجراي آن هستند، صرفاً اين است كه اطمينان يابند كه تا حد 
  .اند ممكن با تقاضاهاي روزانه محيط منطبق شده

و ريزي بلندمدت، تا حد زيادي عبث  اند كه برنامه گرايان نيز بر آن گرچه فراگرد
ترين  اند؛ و از نظر آنها، مهم فايده است، اما سهم كمتري براي تقدير و سرنوشت قائل بي

ها و  فراگردهاي موجود در سازمان. رمز ماندگاري، انطباق حداكثري با محيط نيست
چه براي تدوين استراتژي در رويكرد كلاسيك و چه براي بقاء در رويكرد (بازارها 
ها  انسان) 1963( 65و مارچ 64بنا بر نظر سيرت. تندعيب نيس كامل و بي) تحولي
ها، و دقت در  هاي زيادي در علايق، محدوديت درك و فهم، تمركز بر خواسته تفاوت

شده  در نتيجه، امكان عمل بر اساس يك برنامه دقيق و محاسبه. ها دارند اجراي فعاليت
كند، محكوم به  غيير ميشده، هنگامي كه شرايط ت در هر حال برنامه تنظيم. وجود ندارد

در واقع، استراتژي، بيشتر، از يك فراگرد عمليِ سعي و خطا، يادگيري، . فراموشي است
 ,Mintzberg(هاي عقلايي مبتني بر آينده  اي از گام شود تا مجموعه و مصالحه حاصل مي

هاي ظهوريافته كاملاً بهينه باشند چون فراگرد  خيلي مهم نيست كه استراتژي). 1987
احتمالاً هيچ كس از استراتژي بهينه . اند دقت انگارانه و بي هاي بازار، كاملاً سهل گزينش

بنابراين عدم موفقيت در طراحي و اجراي يك برنامه استراتژيك كامل و ! خبري ندارد
  .شود عيب، به ندرت به فقدان مزيت رقابتي مهمي منتج مي بي
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اي اهميت است اما نه به آن اهميتي كه از منظر رويكرد سيستمي نيز، استراتژي دار
گرايان، براي  پردازان رويكرد سيستمي نسبت به فراگرد نظريه. ها است در تصور كلاسيك

. اند هاي عقلايي سهم بيشتري قائل ها در درك و اجراي برنامه ظرفيت و استعداد انسان
ستراتژي در مخالفت شان براي تعريف ا گرايان نيز، در مورد توانايي آنها نسبت به تحول

بر ماهيت ) 1985( 66بر اساس تأكيدات گرانووتر. ترند بين با فشارهاي بازار خوش
هاي  كند كه اهداف و فعاليت هاي اقتصادي، رويكرد سيستمي بيان مي اجتماعي فعاليت

مربوط به اجراي استراتژي، مبتني بر سيستم اجتماعي خاصي است كه فراگرد تدوين 
ها اغلب از قاعده حداكثرسازي سود،  استراتژيست. پيوندد ه وقوع مياستراتژي در آن ب

ممكن است بافت . كنند نظر مي شده صرف ريزي به صورت كاملاً آگاهانه و برنامه
اي، قدرت  اجتماعي به جز سود، براي آنها منافع ديگري مانند مباهات و تفاخر حرفه

ن، پيگيري اين اهداف متفاوت، حتي با بنابراي. پرستي را پررنگ كند مديريتي، و يا ميهن
قرباني كردن حداكثرسازي سود، كاملاً عقلايي است؛ هر چند ممكن است اين منطق، 

ها از  ممكن است در عمل، استراتژي. اغلب، پنهان و يا به شكل ديگري مطرح شود
هاي آموزشي مديريت  آنچنان كه معمولاً در كتاب(قواعد مبتني بر محاسبات عقلايي 

ها در  البته اين امر به خاطر ناتواني سازمان. تخطي كنند) شود استراتژيك نوشته مي
ها كه  اجراي اين قواعد نيست، بلكه به اين دليل است كه در محيط فرهنگي اين سازمان

اي، مقبوليت كمتري دارد؛ و در عوض،  كنند، چنين قواعد عقلايي در آن فعاليت مي
دليلي وجود ندارد كه . رسازي سود، در اولويت قرار داردهايي غير از حداكث استراتژي

هاي مربوط به حداكثرسازي سود كه در نتيجه فشارهاي رقابتي  بگوييم فقط فعاليت
چرا كه بازارها، . شود منتج به بقاء مي -گرايان معتقدند آنچنان كه تحول-كنند،  بروز مي

جوامع به جز عملكرد مالي، . پذير كاري هم فريبنده هستند و هم تغييرپذير و دست
وكارها در نظر  ضوابط و معيارهاي ديگري نيز براي حمايت و پشتيباني از كسب

گيرند؛ در نتيجه، رويكرد سيستمي بر اين باور است كه استراتژي، بازتاب  مي
كنند؛ و منافعي  ها در آن فعاليت مي هاي اجتماعي خاصي است كه استراتژيست سيستم

شود، همان  كنند و قواعدي را كه با آنها بقاء ممكن مي پي آن حركت ميرا كه آنها در 
به طور خلاصه، فرهنگ و شرايط كشوري . كنند هاي اجتماعي تعريف مي سيستم
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هاي آن سازمان مؤثرند  كند، بر استراتژي كه سازمان در آن فعاليت مي
)Whittington, 2001, Pp. 4-5.(  

  شناسي مناسب نوع انتخاب: ها شناسي مقايسه نوع. 3

شده در آنها، نقاط  ها، مفاهيم مطرح كاررفته در اين مدل رغم گوناگوني الفاظ به علي
شناسي در  مثلاً، رويكرد پايان. هاي بسياري با يكديگر داردد مشترك و همپوشاني

، ص 2001(شناسي ويتينگتون  و رويكرد كلاسيك در نوع) 1997(شناسي لاوريول  نوع
هاي معتنابهي است و هر دوي آنها دربرگيرنده رويكردهاي مشابهي  شباهتداراي ) 11

شناسي مينزبرگ  با عنوان استراتژي خطي و در نوع) 1985(شناسي چافي  در نوع
  .ريزي است با عنوان مكتب برنامه) 80-47، صص 1973(

با گيرند و رابطه بين آنها  در كنار يكديگر قرار مي 3و  2ها در جداول  اين مدل 
ها  شناسي هاي اين نوع اين مقايسه بيشتر ناظر بر مشابهت. شود يكديگر نشان داده مي

، و نات و بكاف )1987(، ايكر و ديگران )1978(ابتدا سه مدل مايلز و ديگران . است
بررسي و مقايسه  2هاي زيادي كه با يكديگر دارند در جدول  ، به دليل شباهت)1995(

  .شود مي

، )1987(، ايكر و ديگران )1978(هاي مايلز و ديگران  هاي متناظر در مدل ياستراتژ. 2جدول 
  )1995(و نات و بكاف 

 )1995(نات و بكاف  )1987(ايكر و ديگران)1978(مايلز و ديگران 

 هاي متناظر استراتژي

 بروكراتيك-هدف بيحفاظتي-واكنشي-

 مديريتي-استبداديايتوسعه-گراييآرمان-

 تحليليتدافعي
 كمكي-موقعيتيتثبيتي-تدافعي

 اي مصالحه-همياريآفرينيكار-اكتشافياكتشافي

هاي زيادي با يكديگر دارند  شده در پنج مدل ديگر نيز شباهت هاي بيان استراتژي
  .نمايش داد 3ها را به صورت جدول  توان اين مشابهت كه مي
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، مينزبرگ )1997(، لاوريول )2001(ويتينگتون هاي  هاي متناظر در مدل استراتژي. 3جدول 

  )1985(، و چافي )1998(، مينزبرگ و ديگران )1973(

 
ويتينگتون

مينزبرگ )1997(لاوريول  )2001(
)1973( 

مينزبرگ و 
 )1998(ديگران 

چافي 
)1985( 

هاي  استراتژي
 متناظر

 شناسي پايان كلاسيك
ريزي،  برنامه

 كارآفريني

طراحي، 
ريزي،  برنامه

 يابي موقعيت

 خطي

 شناسي بوم تحولي
 

بندي،  تركيب
 محيطي

 

 انطباقي شناسي جامعه فرآيندي
يادگيري، 

 شناختي، سياسي

انطباقي، 
 تفسيري

 ايدئولوژيك سيستمي
 

كارآفريني، 
 فرهنگي

 

الذكر با اهداف و رويكردهاي گوناگوني ايجاد  هاي فوق شناسي روشن است كه نوع
هاي آنها، برتري  ها و تفاوت ها و توجه به مشابهت شناسي اين نوع اما تعمق در. اند شده

هاي  رسد از ميان مدل به نظر مي. دهد ها را نسبت به سايرين نشان مي برخي از اين مدل
به دلايل ) 1998(و مينزبرگ و ديگران ) 2001(هاي ويتينگتون  شناسي شده، نوع تشريح

  :اند زير بر ديگر موارد ارجح
  .گيرد تمامي انواع رويكردها به استراتژي را در بر مي: جامعيت -1
هايي كه در اين  به اين معني كه انواع استراتژي: تمايز ميان رويكردها -2

ها معرفي شده است، به خوبي مشخص شده و از ديگر رويكردها تفكيك و  شناسي نوع
 .تمايزپذير است

پردازان  ريههاي نظ تشريح مناسب و كافي ديدگاه: تبيين و تشريح كافي -3
شناسي باعث شده است كه اين  رويكردهاي گوناگون استراتژي در اين دو نوع

گفتني است كه از ميان . تر باشند پذيرتر و واضح ها نسبت به ديگر موارد، فهم شناسي نوع
گانه مطرح شده در اين نوشتار، فقط همين دو مورد هستند كه هر  هاي هشت شناسي نوع

ها و توضيحات تفصيلي، معرفي شده، و ديگر  ب، و با مثالكدام در قالب يك كتا
 .اند ها هر كدام در حد يك مقاله بيان شده شناسي نوع
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شناسي از نظر تاريخي از همه  به طوري كه اين دو نوع: روز بودن جديد و به -4
 .موارد جديدتر هستند

يل زير، به هاي ويتينگتون و مينزبرگ نيز مدل ويتينگتون به دلا شناسي در ميان نوع
 : عنوان مدل نهايي و مبناي كار پژوهش حاضر قرار گرفت

بندي شده، و اين  بخش طبقه 4در مدل ويتينگتون، حوزه استراتژي، تنها به  -1
  .پذيرترند بخشي كه در مدل ويتينگتون بيان شده است تفكيك 10تعداد در مقابل 

صورت بيان مفروضات، توصيفات، و تجويزات در مدل ويتينگتون به  -2
 .تري انجام شده است دقيق

 روش تحقيق. 4

  نوع تحقيق. 4-1

و از حيث نحوه  68اي يا پايه 67پژوهش حاضر از حيث هدف، پژوهشي بنيادي
  .است 70)يابي زمينه(و از نوع پيمايشي  69گردآوري اطلاعات، پژوهشي توصيفي

  جامعه و نمونه آماري. 4-2

معاونين و مشاورين وزراء، و  جامعه آماري اين پژوهش عبارت است از وزراء، 
هاي فعال در عرصه اقتصادي جمهوري اسلامي  مديران كل فعلي و سابق وزارتخانه

گيري  ؛ كه ضمن احاطه بر چگونگي شكل)از ابتداي انقلاب اسلامي تا كنون(ايران 
هاي دولتي فعال در عرصه اقتصادي جمهوري اسلامي ايران، با  استراتژي در سازمان

  .ريت، خصوصاً مديريت استراتژيك آشنايي كافي داشته باشندادبيات مدي
نفر و با توجه به محدوديت جامعه از روش  120جامعه آماري در حدود 
نامه در اختيار همه افراد جامعه تحقيق قرار گرفت كه  سرشماري استفاده شد و پرسش

  .نفر به نظر دادند 49از اين ميان، 

  اطلاعاتروش و ابزار گردآوري . 4-3

در اين پژوهش، براي گردآوري اطلاعات، از دو روش مراجعه به منابع و 
سؤال بسته بود  23نامه تحقيق، مشتمل بر  پرسش. نامه، استفاده شد و پرسش 71مستندات
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گزاره مذكور  23خواست كه ميزان موافقت خود را با هر يك از  كه از پاسخگويان مي
  .بر روي طيف ليكرت، مشخص كنند

هاي اصلي هر رويكرد، شناسايي و  نامه، مؤلفه منظور طراحي سؤالات پرسشبه 
گيري از نظرات خبرگان، از ميان آنها  هاي مكرر و عميق و با بهره پس از بررسي

در نهايت، براي احراز وجود هر مؤلفه، سؤالات . هاي متباين استخراج شد مؤلفه
  .متناظري طراحي شد

خبرگان، تأييد و به منظور محاسبه پايايي ابزار نامه را  روايي محتوايي پرسش
هاي پژوهش، معادل  آلفاي كرونباخ براي داده. استفاده شد 72سنجش از آلفاي كرونباخ

  .نامه است دهنده پايايي مناسب پرسش به دست آمد كه نشان 77/0

  ها روش تجزيه و تحليل داده. 4-4

ها، استفاده و از آزمون  يانگينبراي تعيين معناداري تفاوت م  73از تحليل واريانس
  .بندي استفاده شد فريدمن و آزمون كندال براي رتبه

  ها تجزيه و تحليل داده. 5
  ها بندي و توصيف داده طبقه. 5-1

شده از پژوهش ميداني، ميانگين، انحراف معيار، كمينه و بيشينه  هاي كسب داده
  .شود ند نشان داده ميا داده) متغير(امتيازاتي كه پاسخگويان به هر رويكرد 

  ها توصيف آماري داده. 4جدول 

  بيشينه  كمينه انحراف معيار ميانگين تعداد متغير
  63/4  13/2 47/0 42/3 49 فراگردي
  82/3  47/2 27/0 16/3 49 تحولي
  50/3  31/2 26/0 85/2 49 سيستمي
  88/3  47/1 48/0 51/2 49 كلاسيك
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 ها تحليل داده. 5-2

  واريانستحليل . 5-2-1

در جداول و اطلاعاتي . استفاده شد SPSSافزار آماري  براي تحليل واريانس، از نرم
متناظر با رويكرد كلاسيك، متغير  1كه درباره آزمون تحليل واريانس خواهد آمد، متغير 

 4متناظر با رويكرد فراگردي و در نهايت متغير  3متناظر با رويكرد تحولي، متغير  2
در اين تحليل، آنچه آزمون شد اين بود كه آيا . رد سيستمي استمتناظر با رويك

درصد،  95، در سطح اطمينان )رويكردهاي چهارگانه(امتيازهاي هر يك از متغيرها 
نتايج تحليل واريانس . داري با هر يك از سه متغير ديگر دارد، يا خير تفاوت معني

  .به شرح زير است SPSSافزار  نرم

  ها دادهتوصيف . 5جدول 

براي %  95فاصله اطمينان  
  ميانگين

انحراف  ميانگين  تعداد  متغير
كرانه   خطاي معيار معيار

  كرانه بالا  پايين

1  49 51/2 48/0 068/0 38/2  65/2  
2  49 16/3 27/0 039/0 08/3  23/3  
3  49 42/3 47/0 067/0 29/3  56/3  
4  49 85/2 26/0 037/0 77/2  92/2  

  واريانستحليل . 6جدول 

 آنوا

مجموع  متغير
 مربعات

درجه
  معنا داري F  مربع ميانگين آزادي

  000/0  090/50 527/7 3 581/22 هابين گروه
     150/0 48 583/28 هادرون گروه
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  74آزمون شفه پس. 7جدول 
 هاي چندگانهمقايسه

 شفه
  %95فاصله اطمينان  

فاكتور  )I(فاكتور 
)J( 

اختلاف ميانگين
)I‐J( كرانه  معناداري  خطاي معيار

  كرانه بالا  پايين

1  
2 *64/0- 078/0 000/0  86/0 -  41/0 -  
3 *90/0- 078/0 000/0  12/1 -  68/0 -  
4 *33/0- 078/0 001/0  55/0 -  11/0 -  

2  
1 *64/0 078/0 000/0  41/0  86/0  
3 *26/0- 078/0 010/0  48/0 -  04/0 -  
4 *30/0 078/0 002/0  08/0  53/0  

3  
1 *90/0 078/0 000/0  68/0  12/1  
2 *26/0 078/0 010/0  04/0  48/0  
4 *57/0 078/0 000/0  35/0  79/0  

4  
1 *33/0 078/0 001/0  11/0  55/0  
2 *30/0- 078/0 002/0  53/0 -  08/0 -  
3 *57/0- 078/0 000/0  79/0 -  35/0 -  

  .، معنادار است05/0اختلاف ميانگين، در سطح:*

  هاي متجانس زيرمجموعه. 8جدول 
 1شفه

VAR00002 
  فاكتور

  05/0=زيرمجموعه براي آلفا 
  4  3 2 1 تعداد

1  49 5198/2      
2  49  8508/2     
3  49   1606/3    
4  49     4273/3  

  1  1 1 1  معناداري
  هاي مشابه نشان داده شده استها در گروهمتوسط گروه

  نمونه 49تعدادبا استفاده از ميانگين هارمونيك با:1



 9، شماره پياپي 1390انديشه مديريت راهبردي، سال پنجم، شماره اول، بهار و تابستان    118
 

بندي رويكردهاي چهارگانه از نظر  هاي فوق، رتبه بدين ترتيب، بر اساس تحليل
ميانگين امتيازها بدين صورت خواهد بود كه رويكرد فراگردي در رتبه اول، رويكرد 
تحولي در رتبه دوم، رويكرد سيستمي در رتبه سوم و در نهايت، رويكرد كلاسيك در 

ِ شفه، مشاهده  آزمون گيرد؛ و بنا بر نتايج تحليل واريانس و پس ميرتبه چهارم قرار 
داراي ) رويكرد(هاي امتيازهاي هر چهار متغير  درصد، ميانگين 95شود كه به احتمال  مي

 .دار با يكديگر هستند تفاوت معني

  هاي فريدمن و كندال آزمون. 5-2-2

هاي  ن فريدمن بر روي داده، آزموSPSSافزار  در اين بخش نيز با استفاده از نرم
  .بندي شد اجرا و متغيرهاي پژوهش رتبه

  بندي متغيرها با آزمون فريدمن رتبه. 9جدول 

 رتبه ميانگين متغير
 47/1 فراگردي
 81/2 تحولي
 47/1 سيستمي
 26/2 كلاسيك

  اطلاعات آماري آزمون فريدمن. 10جدول 

 اطلاعات آماري
  49 تعداد نمونه
  503/63 كاي مربع
  3 درجه آزادي

  000/0 معناداري نامتقارن

ها، انجام شد كه نتايج آن  زمان، آزمون كندال نيز براي اطمينان از صحت تحليل هم
  .هاي زير آمده است در جدول
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  بندي متغيرها با آزمون كندال رتبه. 11جدول  

 رتبه ميانگين متغير
 47/1 فراگردي
 81/2 تحولي
 47/3 سيستمي
 26/2 كلاسيك

  اطلاعات آماري آزمون كندال. 12جدول  

 اطلاعات آماري
  49 تعداد نمونه
  432/0 دبليوي كندال
  503/63 كاي مربع
  3 درجه آزادي

  000/0 معناداري نامتقارن

دقيقاً مانند آنچه از تحليل -شود كه متغيرهاي پژوهش  بدين ترتيب مشاهده مي
يعني رويكرد (شود  بندي مي دقت زيادي، رتبهبا  -واريانس به دست آمده است

فراگردي در رتبه اول، رويكرد تحولي در رتبه دوم، رويكرد سيستمي در رتبه سوم و در 
شود كه نتايج  بر اساس اين، مشاهده مي). نهايت رويكرد كلاسيك در رتبه چهارم

  .هاي تحليل واريانس، فريدمن و كندال، مؤيد و مكمل يكديگر است آزمون

  گيري بحث و نتيجه. 6

  :بدين ترتيب، با توجه به نتايج، جواب سؤال اصلي پژوهش به شكل زير است
هاي دولتي فعال در عرصه اقتصادي جمهوري  گيري استراتژي در سازمان شكل«

اسلامي ايران در درجه اول، از رويكرد فراگردي، در درجه دوم، از رويكرد تحولي، در 
مي، و در درجه چهارم، از رويكرد كلاسيك به استراتژي درجه سوم، از رويكرد سيست

  .»كند تبعيت مي
  : گونه تحليل نمود كه توان اين لذا مي
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هاي دولتي فعال در عرصه اقتصادي جمهوري اسلامي ايران، بيشتر  آنچه در سازمان
ها، كارها بر اساس يك برنامه دقيق و از  خورد اين است كه در اين سازمان به چشم مي

ها در مواجهه با  الگوي حاكم بر فعاليت(ها  استراتژي. رود شده پيش نمي تعيين پيش
اي از سعي و خطاها، اشتباهات درون و بيرون سازمان،  بر اساس مجموعه) محيط

ها نه تنها بهينه  نتايج فعاليت. گيرد شكل مي... ها و  وبستان ها، بده يادگيري، ائتلاف
ها، لازمه عملكرد اثربخش، نزديكي  در اين سازمان. داردنيست، بلكه فاصله زيادي با آن 

ها به خاطر عقلانيت محدود و  سازمان. به كار و در هم تنيده بودن طراحي و اجرا است
هاي شناختي از توجه به بيش از تعداد محدودي از عوامل، عاجز است،  محدوديت

حل  شتباه و به راهها، ا تمايلي به كسب اطلاعات نامحدود ندارد، در تفسير داده
ها،  گونه سازمان از سوي ديگر، اين. كند قناعت مي) به جاي بهينه(بخش  رضايت
اند كه هر يك، منافع خود را  هاي مختلف و با منافع متفاوت اي از افراد و گروه مجموعه

اي براي رسيدن  و نه مجموعه(ها داراي ماهيتي سياسي است  كند؛ لذا سازمان پيگيري مي
ها، صرفاً اهداف و مقاصدي كلي وجود دارد و حركت  در اين سازمان). ي خاصبه هدف

پذيري زياد است؛ و در نهايت بايد گفت كه در حين و يا  به سمت آن، همراه با انعطاف
  .دهد ها، خود را نشان مي گونه سازمان پايان كار است كه استراتژيِ اين

ها و فنون  صادي، بايد از مدلهاي دولتي فعال در عرصه اقت در نتيجه، سازمان
نحوه . برداري از مديريت استراتژيك استفاده كنند متناسب با چنين رويكردي براي بهره

در ... ريزي، نوآوري، سازماندهي، تغييرات استراتژيك و  گيري، برنامه رهبري، تصميم
هاي بهبود  هبرنام. ها متفاوت خواهد بود ها، به صورت بنيادي با ديگر سازمان اين سازمان

نيز ... هاي مختلف منابع انساني، اطلاعاتي و ارتباطي و  و تحول و طراحي نظام
ها و مؤسسات آموزشي  دانشكده. ها را خواهد داشت اقتضائات خاص اين سازمان

مديريت نيز بايد دانشجويان خود را بيش از پيش به دانش مورد نياز چنين فضايي 
هاي دولتي بايد اين امر  ولتي نيز در تعامل با سازماندر نهايت، بخش غيرد. مجهز كنند

ها، متغير است و همواره  ها و تصميمات اين سازمان را مدنظر قرار دهد كه سياست
هاي دولتي و  امكان تغيير رويه وجود دارد؛ لذا به جاي اتكا بر تصميمات سازمان

  .اختن خود همت گمارندتر س هاي بلندمدت و ايستا، بايد به هر چه منعطف ريزي برنامه
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گيري استراتژي  هايي درباره فرآيند شكل شود پژوهش در پايان پيشنهاد مي
هاي سياسي و  عرصه(هاي اقدامِ حكومت  هاي دولتي فعال در ديگر عرصه سازمان
هاي  شناسي ويتينگتون در سازمان ، نحوه تركيب رويكردهاي چهارگانه نوع)فرهنگي

زماني و محيطي، و طراحي مدل مطلوب تدوين استراتژي دولتي در شرايط گوناگون سا
  .هاي گوناگون اقدام حكومتي انجام شود هاي دولتي فعال در عرصه سازمان

  ها يادداشت
                                                 

1. Whittington 
2. Friedman 
3. Kendall 
4. Planning 
5. Design 
6. Positioning 
7. Nutt 
8. Backoff 
9. Hart 
10. Banbury 
11. Galbraith 
12. Schendel 
13. An Empirical Analysis of Strategy Types 
14. Mintzberg 
15. Miles 
16. Acar 
17. Chaffee 
18. Lauriol 
19. Whittington 
20. Entrepreneurial Mode 
21. Adaptive Mode 
22. Planning Mode 
23. Market Volatility 
24. Orientation of Competitors 
25. Emery 
26. Trist 
27. Defender 
28. Prospector 
29. Analyzer 
30. Reactor 

مشاهده ) 1978(به دليل نقايصي كه در مدل مايلز و ديگران ) 1987(ايكر و ديگران  .31
) 1965( شناسي محيطي امري و تريست شناسي استراتژي جديدي بر مبناي نوع كردند، نوع

يكي (به اين صورت كه براي هر يك از شرايط محيطي، دو نوع استراتژي . عرضه كردند
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و » +«در اين شكل، استراتژي مؤثرتر با علامت . كردندمعرفي ) اثرتر مؤثرتر و ديگري كم
  .نشان داده شده است» -«اثرتر با علامت  استراتژي كم

32. Publicness idea 
33. Bozeman 
34. Levin 
35. Harmon 

هاي بخش عمومي پيشنهاد  ها براي سازمان شناسي از انواع محيط ، يك نوع)1981(هارمون  .36
داشت؛ با اين تفاوت كه ) 1965(شناسي امري و تريست  كرد كه شباهت زيادي به نوع

نات و بكاف . »پاسخگويي«و » نياز به اقدام«بندي آن عبارت بودند از  هاي طبقه شاخص
را هاي متناسب براي هر يك از اين شرايط محيطي  راتژينيز بر اين اساس، انواع است) 1995(

به اين ترتيب كه براي هر محيط، دو . هاي بخش عمومي شناسايي نمودند براي سازمان
  .كردندمعرفي ) اثرتر يكي مؤثرتر و ديگري كم(استراتژي 

37. Linear Strategy 
38. Chandler 
39. Adaptive strategy 
40. Hofer 
41. Interpretive 
42. Martinet 
43. Une analyse des representations de la strategie et de son management 
44. strategy as a process of developing purposes and objectives 
45. strategy as praxeology of the action principle 
46. Strategy Safari 
47. What is strategy and does it matter? 
48. classical approach 
49. evolutionary approach 
50. processual approach 
51. pragmatically 
52. systemic approach 
53. outcomes 
54. processes 
55. profit-maximizing 
56. plural 
57. deliberate 
58. emergent 
59. Ansoff 
60. porter 
61. Hannan 
62. Freeman 
63. Williamson 
64. Cyert 
65. March 
66. Granovetter 
67. Basic research 
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68. fundamental research 
69. descriptive research 
70. survey research 
71. documentation 
72. Cronbach's Alpha 
73. analysis of variance (ANOVA) 
74. Scheffe 
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  :شناسي سيستم با استفاده از رويكرد استقرايي پوياييتبيين مباني فلسفي مطالعات 
  شناسي سيستم  هاي مطالعات پويايي  بندي پارادايمي از مدل طبقه

  
  

   زاده حميدرضا فرتوك
  محمدرضا ذوالفقاريان

  
  چكيده

كننـدة رفتارهـاي   سـاختارِ اصـلي تعيـين   شناسي سيسـتم بـا ادعـاي شـناخت       پوياييشناسي  روش
  .هاي مختلفي را به سوي خود جلب كرده استاجتماعي، اقتصادي و فني، پژوهشگران حوزه

هاي آن، در نحوه اجراي   فرض شناسي سيستم يا همان پيش  پوياييترديد، مباني فلسفي و نظري بي
اي كه مهمي ايفا خواهد كرد؛ به گونه سازي براي تبيين و سناريوسازي مسائل مختلف، نقش فرايند مدل
سـاز از ايـن    و با انتظارات مدلبا مباني مختلف، تغيير كند و خروجي آن  سازي مدلفرايند  ممكن است

  .در تناقض افتد ،شناسيروش
 هاي سيستم، از ابتدا، به خوبي تبيين نشـده در ايـن مقالـه بـر    با توجه به اينكه مباني نظري پويايي

روري گذرا بر نظرات مطروح و بيان علت پراكندگي آنها، به تبييني جامع از مباني فلسـفي  آنيم پس از م
  .هاي سيستم برسيم  پويايي

هايي كه تاكنون بـا    ، به بررسي مباني فلسفي مدل)جزء به كل(بدين منظور در رويكردي استقرايي 
هـاي  بنـدي مـدل   بقـه خروجـي اسـتفاده از ايـن رويكـرد، ط    . اين روش طراحي شـده اسـت پـرداختيم   

تـوان ادعـا     بندي مـي   بر اساس اين طبقه. ها بود شناسي سيستم بر اساس مباني فلسفي حاكم بر آن پويايي
 وجـود دارد و  شناسـي سيسـتم   به عنوان مبـاني فلسـفي مطالعـات پويـايي     دهاي متعدديرويكركرد كه 

پـارادايم  نظـر،   له مـورد ئبر نوع مس بنا گرايي تلفيقي است كهعنوان، كثرتاين پيشنهاد نويسندگان براي 
  .حاكم خواهد بود سازي مدلدر فرايند خاصي 

  
  واژگان كليدي
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  مقدمه. 1

براي فهم مشكلات عملي  2با كنجكاوي فارستر 1شناسي سيستم مطالعات پويايي
شركتي كه نوسانات عجيبي در سيستم بازاريابي و ساخت داشت، متولد شد و در زمان 
اندكي توانست با تركيبي از نظريه و كاربرد، تاريخ پر فراز و نشيب علمي و عملي خود 

  ).Winch, 2000(را آغاز نمايد 
هاي  سيستم(ك گيري از اصول مهندسي الكتروني تولد در اتاق عمل و بهره

مدت، مجالي براي تفكر درباره  هاي كوتاه ، همچنين دستيابي به موفقيت)بازخورد
شناسي سيستم باقي نگذاشت تا اينكه بعد از گذشت   پوياييهاي معرفتي و نظري  بنيان

هاي پيچيده فني، اجتماعي و اقتصادي، فارستر بر آن شد تا  دو دهه حضور در عرصه
هاي عميق و گسترده درباره  بحث«هاي نظري، فراخواني براي  ضمن اعتراف به كاستي

ها، ماهيت دانش و نقش  پوشاني آن با ساير فلسفه شناسي سيستم، هم  پوياييفلسفه 
  ).Forrester, 1980(اعلام كند » اطلاعات مشاهداتي و ذهني و معيارهاي اعتبارسنجي

شناسي، آغاز و  العات پوياييهايي براي تفََلسف در حوزه مط با اين فراخوان، تلاش
. شناسي سيستم، پيشنهاد شد  پوياييرويكردهاي مختلف فلسفي به عنوان مباني نظري 

، 5يا عقلانيت انتقادي 4گرايي پوپر نظير ابطال 3هاي خاصي از رئاليسم ميانه برخي، گونه
خاصي از شناسي سيستم، از نوع   پوياييهاي برخي نيز براي توجيه مدل. 6عرضه كردند

، 10در امتداد نظرات كوهن 9اي و زمينه 8يا فلسفه عملگرايي 7گرايي كاربردي نسبي
تواند با  گفتند كه اين فلسفه مي» 12رئاليسم دروني«گروهي با تأكيد بر . 11استفاده كردند

هاي ذهني، تطبيق شناسي سيستم نظير نقش مهم مدل  پوياييهاي  بسياري از ويژگي
و  15جان سيرل 14گرايي گيري از فلسفه ساخت هايي براي بهره همچنين، تلاش. 13يابد

هاي فلسفه براي  صورت پذيرفت تا از تمام ظرفيت 17رابرت براندوم 16اكسپرسيوست
  .18شناسي سيستم استفاده شود  پوياييتبيين مباني فلسفي 

هاي پيچيده  شناسي سيستم در حوزه  پوياييبا اين حال، به دليل گستردگي كاربرد 
هاي كاربردي، نظري، تعاملي و يادگيرنده اجتماعي و اقتصادي، همچنين انواع مدلفني، 

شناسي سيستم، هيچ يك از اين رويكردها نتوانست  و كمي و كيفيِ مطالعات پويايي
اي كه بتوان گفت يكي از به گونه 19شناسي سيستم باشد  پوياييپاسخگوي مباني فلسفي 
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به عبارت بهتر،  .شناسي سيستم است  پوياييهاي مدلاين رويكردها، مبناي نظري تمام 
شناسي   پوياييهاي  هر يك از اين رويكردها، شايد در بيان مباني فلسفي برخي مدل

شده، همخواني  شود كه با مباني تعيين  هايي يافت مي  سيستم موفق است اما همواره مدل
  .ندارد

شناسي سيستم در   پوياييي رسد علت بخشي بودن و تفاوت مباني فلسف به نظر مي
هاي فوق نيز ناشي از آن باشد كه هر يك از مباني فلسفي مطروح، ناظر به مدل پژوهش

بدين منظور، نويسندگان، با رويكردي . شناسي سيستم است  پوياييهاي خاصي از 
كه تاكنون با اين ) جزء( هايي  ، به بررسي مباني فلسفي مدل)جزء به كل( استقرايي

اند تا به تبيين جامعي از مباني فلسفي مطالعات  احي شده است پرداختهروش، طر
اثر درباره  9300از  ها  گفتني است اين مدل. دست يابند) كل( شناسي سيستم  پويايي

، منتشر شده و ميلادي 2009تا سال  1950 دهه ازشناسي سيستم كه مطالعات پويايي
پذير  دسترس www.systemdynamics.org در پايگاه اين حوزه به نشاني فهرست آن

در ادامه، ابتدا، شواهد و قرائني را دال بر ظرفيت مطالعات  .است، انتخاب شده است
كنيم و در  يمشناسي سيستم در برخورداري از مباني فلسفي متنوع، بررسي  پويايي

  .پردازيم  اين حوزه با استفاده از رويكرد استقرايي مي نهايت نيز به تبيين مباني فلسفي
هاي  هاي پوياييمشخص شدن فرضيات اساسي كليه مدلكاملاً واضح است كه با 

ها و  يابد و مسائل، فرصت سيستم، تفكر اثربخش و هدفمند در اين حوزه افزايش مي
تركيب با ساير مثلاً از طريق (ا تهديدات آينده اين حوزه، براي بهبود و ارتق

  .، بهتر نموده خواهد شد)ها  شناسي  روش

  شناسي سيستمتبيين مباني فلسفي مطالعات پويايي. 2

شناسي سيستم بر اين باورند كه اين رشته، پارادايم بسياري از متخصصان پويايي
در اين صورت، . هاي مشخص و واحدي داردفرضسازي است كه پيش خاصي از مدل

پارادايم  -اند كه بسياري از نويسندگان نيز بدان پرداخته-رويكرد سنتي  توان با همانمي
اما با مرور . هاي سيستم، تعريف و تحديد كردهاي پويايياي را براي كليه مدل يا فلسفه

هاي پيشنهادشده با آنچه در فرايند  نظرات نويسندگان و همچنين، تطبيق فلسفه
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شناسي توان دريافت كه مطالعات پوياييدهد، مي سازي مسائل مختلف رخ مي مدل
در ادامه، جهت تبيين . سيستم، ظرفيت برخورداري از مباني فلسفي متنوع را داراست

اين نكته براي ورود به بحث اصلي، شواهدي كه مؤيد اين موضوع است ذيل ويژگي
  :آوريمهاي متعارف مباني فلسفي مي

  مشناسي سيست شناسي مطالعات پويايي هستي. 2-1

واقعيت، جهان  هايي است كه به حوزهشناسي دربرگيرنده سؤالهاي هستيپرسش
شكل و ماهيت واقعيت : برخي از اين سؤالات عبارت است از. و هستي معطوف است

محمدپور، (توان درباره آن شناخت حاصل كرد؟  چيست؟ چه چيزي وجود دارد كه مي
  ).34و  33، صص 1389

سيستم، بايد به سؤالاتي  شناسي شناسي مطالعات پوياييدر تبيين مباني هستي
كه موضوع مطالعات -درباره ماهيت عناصر و متغيرهاي مسئله و نحوه ايجاد رفتار پويا 

  .پاسخ گفت -شناسي سيستم است  پويايي
هايي است كه بزرگانِ مطالعات و ميانه، پاسخ آليسمرويكردهاي رئاليسم و ايده

در نگاه رئاليسم، براي كليه عناصر مدل، متناظر . اندپيشنهاد كرده شناسي سيستم،پويايي
آليسم، قائل به وجود سيستمي مستقل  حال آنكه، ايده. 20شودمي خارجي در نظر گرفته

اساس مدل را تنها  هاي انسان در دنياي خارجي نيست و تبيين براز افكار و ايده
ها،  در رويكرد ميانه، سيستم. 21بيند ميها و صور ظاهري مفاهيم ذهني نمودها، جلوه

توانند گاهي اوقات وجود داشته باشد و گاهي اوقات  مي... متغيرهاي نرخ و حالت و 
نيز تنها به مثابه ابزارهايي باشد كه در ساخت، توصيف و ادراك موضوعات پيچيده 

  ).Pruyt, 2006( آيد دنياي واقعي به كار مي

  ي سيستمشناس شناسي پويايي معرفت. 2-2

اي در باب معرفت يا دانش است؛ نظريه يا معرفتي درباره شناسي، نظريهمعرفت
كند چه طور انسان به معرفتي درباره جهان اي كه بيان ميروش يا پايه دانش؛ نظريه

دانيم، آنچه مي يابد يا دست خواهد يافت؟ چه طور، اطراف خود دست يافته، دست مي
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كه ممكن است -بنياني فلسفي براي ايجاد انواع معرفت شناسي،  دانيم؟ معرفتمي
مهيا كرده و معياري است براي اين كه تصميم بگيريم چه طور  -بتوانيم كسب كنيم

  ).Crotty, 1998, p. 8(تواند به درستي و به صورت منطقي سنجيده شود معرفت مي
حققان و ، توجه به ارتباط ميان مشناسيمعرفتهاي تأمل در باب يكي از روش

بر اساس اين، دو روش . هايي است كه موضوعِ شناخت، واقع خواهد شداشياء يا ابژه
  :شودشناسي تصور مياساسي براي معرفت

هايي داراي معاني ذاتي ها، پديدهاساس آن، اشياء يا ابژه كه بر: گراييعيني -1
معنا است؛ كه البته سازي، كشف اين  ساز در فرايند مدل از اين منظر، نقش مدل. است

گرايي، معناي  از رويكرد عيني. شود پيش از مشاهده، در آن قرار گرفته باشدتصور مي
ها، مستقل از آگاهي انسان است؛ اين معنا در انتظارِ كشف شدن است، چيزي كه پديده

ن گران، معنايي يكسان درباره آرود همه مشاهدهبنابراين انتظار مي. بر بيننده، مقدم است
  .پديده كشف كنند

اساس اين رويكرد، اشياء، هيچ سهمي در معناي منسوب به  بر: گراييذهني -2
بنابراين، ممكن است . كندها تحميل ميساز بر آن خود ندارد، بلكه اين معاني را مدل

  .)46و  45، صص 1389محمدپور، (سازان متفاوت معاني مختلفي به اشياء بدهند  مدل
اساس رابطه ميان  شناسي سيستم، برشناسي مطالعات پويايي عرفتدر تبيين مباني م

ساز و واقعيت مسئله، بايد به ذهني يا عيني بودنِ معاني اجزاي مدل پرداخت و  مدل
شناسي سيستم  غالب متخصصان پويايي. ها هستنداينكه آيا اين معاني، ذاتي يا عرضيِ آن

توانند  هاي ذهني خود مي از طريق مدل اها، دنياي خارجي را تنه بر اين باورند انسان
 بر شناسي است چرا كهذهني ميانه، اصطلاح مناسبي براي اين نوع معرفت. بشناسند

و نه -هاي ذهني تنها به صورت بخشي اساس آن، واقعيت عيني وجود دارد اما با مدل
و كثرت شناسي رئاليست انتقادياين نگاه با معرفت. (توان به آن دست يافتمي -كامل

رسد با توجه به گستره  با وجود اين، به نظر مي). گرايي انتقادي همخواني زيادي دارد
مانند مهندسي (هايي نيز در طيف عيني  شناسي شناسي سيستم، معرفت  پوياييهاي مدل
 شناسي حاكم باشدبر مطالعات پويايي) 23هاي هولون مانند پويايي(تا ذهني ) 22مشي خط

)Pruyt, 2006.(  
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  شناسي سيستم شناسي پويايي ارزش. 2-3

شناسي يا نظريه ارزش، بخشي از فلسفه كاربردي است كه در آن، درباره ارزش
در اينجا، منظور ). Smith & Thomas, 1998( شودكلي، مطالعه مي ماهيت ارزش، به طور

تواند ها، عقايد و احساسات پژوهشگر است كه در فرايند و نتيجه پژوهش مياز ارزش
توان مباني سازي، خود، پژوهش است، مي با توجه به اينكه فرايند مدل. تأثيرگذار باشد

  .شناسي سيستم نيز تعريف كرد  پوياييهاي  شناسي را براي مدلارزش
ها در فرآيند شناسي سيستم از نقش ارزش  پوياييو برخي ديگر از بزرگان  24ميدوز

برخي ديگر . مندند ، آگاه و نسبت به آن، دغدغه)از انتخاب مسئله تا نتايج(سازي  مدل
كنند و در نتيجه، هيچ  ها را به طور كامل نفي مي نيز در مقابل اين ديدگاه، نقش ارزش

ها را قبول دارند و  گروهي ديگر نيز تأثير ارزش. ها ندارند اي نيز از تأثيرات آن نگراني
اما گروه چهارمي نيز در ميان . هندكنند اين تأثيرات را تا حد امكان، تقليل د سعي مي

شود كه بر اين باورند كه مطالعات  شناسي سيستم مشاهده مي  پوياييمتخصصان 
 ,Pruyt(ها را تقليل داد توان آن هاست اما نميشناسي سيستم، متأثر از ارزش پويايي

2006.(  

  شناسي سيستم شناسي مطالعات پويايي روش. 2-4

اعم از (كاررفته  ها و فنون بهشناسي، نوع متغيرها، روشدر اينجا، منظور از روش
شناسي سيستم،   پوياييهاي اغلب مدل. سازي است در فرايند مدل) كيفي و تركيبي كمي،

هايي نيز گيرند؛ هر چند مدل تركيبي از فنون و متغيرهاي كيفي و كمي را به كار مي
  .25كاملاً كيفي باشدوجود دارد كه اغلب فنون و متغيرهاي آن، كمي يا 

  شناسي سيستممطالعات پويايي) ماهيت انسان( شناسيانسان. 2-5

هاي مختلف، بررسي هايي است كه در فلسفهماهيت انسان، يكي از ويژگي
شناسي سيستم، محل مناقشه است، فعال يا منفعل آنچه در مطالعات پويايي. شود مي

شناسي سيستم، توليدكننده   پوياييبر ايده  بودن انسان در برابر ساختاري است كه بنا
را در  شناسي سيستم، برخي، انسانمطالعات پويايي شناسيدر تحليل انسان. رفتار است



 131... شناسي سيستم با استفاده از رويكرد استقرايي  تبيين مباني فلسفي مطالعات پويايي

 

اي نيز تأثير و تأثر انسان و دانند حال آنكه عدههاي سيستم، منفعل ميهاي پوياييمدل
  .كنند ها متقابل قلمداد ميساختار را در مدل

  شناسي سيستم در مطالعات پوياييعليت . 2-6

شناسي سيستم است كه با وجود   پوياييعليت مستقيم يكي از فرضيات اساسي 
. 26تواند معاني مختلفي داشته باشد شناسي سيستم مي  پوياييهاي ناپذير آن در مدل انكار

اي با انكار عليت عمومي،  كه عده دانند در حالي برخي، عليت را واقعي و شناختني مي
شده را  اي نيز عليت كشف در اين بين، عده. پندارند شناخت علت واقعي را ناممكن مي

گروهي . دانند اما معتقدند اين عليت در طول زمان، تغيير خواهد كرد احتمالاً درست مي
عليت را  شناسي سيستم، پوياييشناسي  شناسي و معرفت نيز با توجه به مباني هستي

) علت و معلول(دانند، حال، عليتي وجود داشته يا اين عليت  زائيده ذهن آدمي مي
  .تميزناپذير باشد

  شناسي سيستم منطق پويايي. 2-7

سيستم در مراحل مختلف چرخه پژوهش مطالعات  هاي منطق پويايي
موجود، ها از اطلاعات  ابتدا، مدل). 1نمودار ( شناسي سيستم، متفاوت است پويايي

منطق (شود  سازي، استفاده ميو سپس براي شبيه) منطق قياسي( شودقياس مي
شناسي   پوياييسازي،  اساس قياسي و استقرايي بودنِ مراحل مدل توان برمي). استقرايي

كه در برخي، تنها قياس يا استقرا و  سيستم را به رويكردهاي مختلف، تقسيم كرد؛ چرا
  .دهديا هر دو روي مي
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  )Pruyt, 2006(شناسي سيستم چرخه پژوهش پويايي. 1نمودار 

  ها، نتايج و راهبردهامناسب بودن مدل. 2-8

اعتبارسنجي يا به عبارت بهتر، تضمين كيفيت، بخش مستمر و ذاتي فرايند 
مروري بر ادبيات دانشگاهي در حوزه . Coyle & Exelby, 2000(27(سازي است  مدل

دهد كه ديدگاه  شناسي سيستم نشان مي مطالعات پوياييهاي اعتبارسنجي مدل
  .28نويسندگان، درباره اين موضوع متفاوت است

 Bell(دانند كه تا كنون رد نشده است  پذيري مي برخي، مدل مناسب را مدل ابطال

& Bell, 1980, Pp. 3-21 .( يا به گفته خودشان-برخي نيز هدف را در تعيين اعتبار - 
 ,Coyle & Exelby(دانند  شناسي سيستم، محوري مي  پويايينفعان  ذياعتمادسازي براي 

2000; Coyle, 1977, p. 181( .نفعان  آيد ذي سازي به دست مي اعتمادي كه در فرآيند مدل
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تواند  مي 29مندي در اين بين، فايده. كند بين مي را نسبت به مدل، اجرا و نتايج آن، خوش
مندي  در اين حال، فايده. اهبردهاي پيشنهادشده باشدملاك مناسب بودنِ مدل، نتايج و ر

هاي رسيدن به اهداف خاص نظير حل سؤال پژوهشي يا رسيدن به  در يكي از قالب
مطرح ) اينكه اكثريت ملاك باشد(تغييرات مطلوب و حتي توسعه عدالت و دموكراسي 

  .شود مي

  با رويكرد استقرايي شناسي سيستمتبيين مباني فلسفي مطالعات پويايي. 3

به عنوان را رويكرد واحدي توان  با آنچه در فوق اشاره شد واضح شد كه نمي
ذكر كرد؛ كه البته منافاتي با وجود مباني  شناسي سيستم مباني فلسفي مطالعات پويايي

طور كه در مقدمه نيز اشاره  همان. مشترك ميان رويكردهاي مختلف نخواهد داشت
به عنوان مباني -له بر اين باورند كه علت ناكامي اين رويكردها شد، نويسندگان مقا

هاي اين است كه هر يك از آنها، ناظر به مدل -شناسي سيستمفلسفي مطالعات پويايي
اساساً . ها را پوشش دهندتوانند كليه مدل شناسي سيستم هستند و نمي  پوياييخاصي از 

هاي سيستم، اشتباه است و بايد پوياييوجو براي يافتن يك رويكرد فلسفي براي  جست
بدين منظور با رويكردي . اي از رويكردها در قالبي منسجم بودبه دنبال مجموعه

هايي كه تاكنون با اين روش طراحي شده است بررسي   استقرايي، مباني فلسفي مدل
 اساس مباني هاي سيستم بر  هاي پويايياي از مدل بندي كرديم كه خروجي آن، طبقه

هاي متعارف بندي، پارادايم  گفتني است كه عناوين اين طبقه. ها بود فلسفي حاكم بر آن
سازي  ها در فرايند مدل  هاي آن  اجتماعي است كه نويسندگان بر اين باورند ويژگي علوم

واضح است محققان، ادعاي . به صورت ضمني يا صريح، در نظر گرفته شده است
شده، ندارند كما اينكه اين ادعا دور از  با رويكردهاي مشخصها را تطابق كامل اين مدل

هاي پارادايمي سازي، كار خود را با تطبيق ويژگي منطق نيز هست چرا كه هيچ مدل
هاي هاي مدلدهد؛ با اين حال، بسياري از ويژگينظر انجام نمي خاص با مسئله مورد
هاي مذكور عبارت عناوين طبقه. شده، نزديك است هاي مشخصنمونه با مباني پارادايم

  :است از
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گراي سيستم، پويايياثباتشناسي فراگراي سيستم، پوياييشناسي اثباتپويايي
شناسي  شناسي عملگراي سيستم، پويايي گراي انتقادي سيستم، پوياييشناسي كثرت

  .شناسي تفسيرگراي سيستم گراي سيستم، پويايي ساخت
مخاطبان با مبناي گردآوري و تحليل اطلاعات و  در ادامه، براي آشنايي بيشتر

  :دهيم تحقيق مقاله را توضيح مي شده، روش بندي عرضه طبقه

  روش تحقيق. 3-1

بندي، فرآيندي مركزي در همه ابعاد زندگي و به قدري بديهي است كه  طبقه
بندي يكي از مركزيهمچنين، طبقه. معمولاً تحليل فهم حضور آن، برايمان دشوار است

سازي، زبان و  ترين فرايندهاي مفهومي است و نه تنها بنياني براي مفهومترين و عام
 ,Bailey(ها است وگو است بلكه پايه رياضيات، آمار و به طور كلي تحليل داده گفت

1994, p. 1 .(سازي پيشرفته، استدلال، زبان، تحليل بندي، هيچ گونه مفهومبدون طبقه
توان هم فرآيند بندي را ميطبقه. پذيرد علوم اجتماعي صورت نميها يا پژوهشي در داده

بندي، به خروجي و شكل بر فرآيند طبقه و هم نتيجه آن دانست؛ به عبارت ديگر، علاوه
  .گويند بندي مينهايي فرآيند نيز طبقه

ها ها در قالب گروهكردنِ موجوديت بندي، تنها، به مرتبترين شكل، طبقهدر ساده
از لحاظ آماري، ما به دنبال كاهش نوسان ميان . پردازد اساس مشابهتشان مي ها برقهيا طب

ها ها را به بيشينه آنزمان، انحراف ميان گروه كه هم اعضاي هر گروه هستيم در حالي
سازيم كه اعضاي آن گروه از هاي متمايزي را ميبندي، گروهدر واقع، با طبقه. رسانيممي

با اين حال، شايد بتوان گفت كه ). Bailey, 1994, p. 1(خوردارند شباهت حداكثري بر
هاي اساسي موضوع است كه اين خود، بندي مطلوب، تشخيص ويژگيرمز طبقه

 ,Bailey( ها دست يافتتوان به راحتي به اين عناصر و ويژگيآميز است و نمي مسئله

1994, p. 2.(  
توان در نظر  براي هر موضوع ميبندي، سه سطح تحليلي كلي، در طبقه به طور

  :گرفت
  .بندي، مفهومي استكه عناصر طبقه 30سطح مفهومي -1
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بندي، تنها موضوعات و موارد تجربي و كه عناصر طبقه 31سطح تجربي -2
  .ملموس است

تجربي را  كه تركيبي از عناصر مفهومي و) تجربي/ مفهومي( 32سطح عملياتي -3
بندي مفهومي انجام ميدر اين سطح، ابتدا طبقه. تبندي خود، خواهد داشدر ذيل طبقه

  .شودها شناخته ميهاي تجربيِ همه يا برخي سلولشود و سپس مثال
هاي سيستم و   بندي پاردايمي از پوياييدر اين مقاله، محققان براي دستيابي به طبقه

كاركردهاي كه يكي از -به منظور دستيابي به تبيين جامعي از مباني فلسفي آن 
آنها علاوه بر بررسي اجمالي . سطح عملياتي تحليل را برگزيدند -بندي نيز هست طبقه

شناسي سيستم كه درباره مطالعات پويايي-اثر  9300هاي بيش از  مباني فلسفيِ مدل
 33با الهام از مقاله پرويت -بود 2009ميلادي تا سال  1950 دهه شامل مقالاتي از

سطح (سيستم، تكميل كردند  هاي پيشنهادشده وي را از پويايي، مباني فلسفي )2006(
هايي تجربي، متناسب با   هاي طبقات، مثالو پس از بيان و تفصيل ويژگي) يمفهوم

  .كه براي نمونه، از هر طبقه، يك مورد ذكر شده است) سطح تجربي( طبقات، شناختند
  :بندي خواهيم پرداخت  در ذيل به تشريح اين طبقه 

  34گراي سيستمشناسي اثباتپويايي. 3-2

از نظر متغيرها و (شناسي سيستم، كاملاً كمي   پوياييهاي نخست مدل گونه
  .روداست و در سطح خرد به كار مي) هابندي ميان آن فرمول

  مدل ساده اقتصاد كلان. 3-2-1

به نام -مدل ساده اقتصاد كلان زير، يكي از مفاهيم مهم را در تحليل كينزي اقتصاد 
  :36كند تبيين مي -35ضريب تكاثر مصرف

ها بستگي اساساً تقاضا براي كالا و خدمات به انتظارات مشتري از درآمد آينده آن
چون كل جمعيت را شامل مي -ها انتظارات درآمد، به درآمد كل همه خانواده. دارد
ناخالص توليد (رود  وابسته است كه خروجي نهايي اقتصاد نيز به شمار مي -شود
  ).37ملي
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شود كه در آن، نتيجه اينكه، بازخورد مثبتي به نام ضريب تكاثر مصرف، حاصل مي
  .شود زياد مي GDPكند و در نهايت، تقاضا و ، درآمد و مصرف، رشد ميGDPبا افزايش 

ها و زنجيره تأمين در اقتصاد واقعي حذف شده است، در مدل ساده زير، موجودي
از سوي ديگر، انتظارات مشتري . شودي تأخير، با تقاضا تنظيم ميبنابراين، توليد با كم

  .يابداز درآمد آينده نيز با كمي تأخير با درآمد واقعي تطبيق مي

 
  )Sterman, 2000, p. 718( مدل ساده اقتصاد كلان از تكاثر مصرف. 2نمودار 

سازي  فرايند مدلهايي كه در ها را با توجه به نوع مدل و ويژگيما اين نوع مدل
گرايانه، ها، اغلب، اثباتاين مدل. ناميمگراي سيستم ميشناسي اثباتكنند، پوياييطي مي

شناسي سيستم،   پوياييهاي معمولِ اين نوع نمونه. كاركردي، سخت و عيني است
كننده اقتصاد نئوكلاسيك و مهندسي براي كنترل بينيساز و پيش سازي بهينه مدل

توانيد  زير مي 38در جدول. رونددنياي واقعي به شمار مي) اجتماعي(سيستم ساختارهاي 
  :مشخصات كليدي اين گونه را ببينيد
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  گراي سيستمشناسي اثباتمباني فلسفي پويايي. 1جدول 

) رئاليسم خام( سازي است تنها يك دنياي خارجي وجود دارد كه قابل شناخت و مدل  شناسيهستي
  . هاي موجود در جهان واقعي، منطبق استبر سيستمشدههاي مدلو سيستم

  شناسيمعرفت

 .اندشونده از هم مستقلگر و مشاهدهمشاهده-1
نمودارهاي نرخ و حالت و نمودارهاي علّي حلقوي، نمودهاي عيني خوبي از  -2

  . واقعيت خارجي است
هاي هاي سيستمشناسي سيستم، راهي براي تكرار پوياييسازي كمي پوياييشبيه. 3

 .دنياي واقعي خواهد بود

  شناسيارزش

البته غير از انتخاب ( امكان از تحقيق دور شودتواند تا حدها بايد و ميارزش-1
  :؛ از طريق)مسئله

  هاي فيزيكيسازي جريان مدل -الف  
  سازي پيروي از روش علمي و اصول استاندارد مدل-ب 

 كمي شناسيروش

  شناسيانسان
  )ماهيت انسان(

است ) فعال( مندحدودي نيز اراده وجود دارد و البته انسان تا39ها، جبرگراييدر مدل
تواند با بصيرت نسبت به ساختارهاي پوياي رفتاري، ساختار و رفتار اي كه ميبه گونه

 .آينده آن را تغيير دهد
  .آن است)اثر(زمان با معلولعليت واقعي، مقدم يا هم عليت
  ).اگر ابتدا، مدل، قياس شده و اعتبار آن، بررسي شده باشد(استقرايي است منطق

هاي سنجش ومقياس
  .شودتبديل مي) عيني( هاي كيفي به كميكمي است و مقياس عمليات

 .كمي و عيني استكاملاً تفسير نتايج
  .سازي وجود داردايج شبيههاي دنياي واقعي با نتفرايندي علمي براي مقايسه واقعيت اعتبارسنجي
  .پذير باشد اما ابطال نشده باشدمدلي است كه ابطال بهترين مدل
 بهينه راهبرد مناسب

   40گراي سيستمشناسي فرااثباتپويايي. 3-3

هاي برخي مدل. گراستشناسي سيستم، فرااثبات  پوياييهاي بخش كوچكي از مدل
كه - 42يافته  شناسي سيستم توسعه  پويايياي از ، زيرمجموعه41شناسي سيستماوليه پويايي

سازي خالص نرخ و  ، مدل-كند هاي سخت تكيه ميبر اعتبارسنجي، كاليبراسيون و داده
اي شناسي سيستم كمي خالص، زيرمجموعه  پوياييمشي، حالت، بخشي از مهندسي خط

و  -تمركز داردكه بر اعتبارسنجي -شناسي سيستم   پوياييكيفي غالب -از رويكرد كمي
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در اين طبقه قرار  -كندبيني تأكيد ميكه بر پيش-كيفي -شناسي سيستم كمي پويايي
كنيم و در اشاره مي ،در ذيل، ابتدا به مثالي از اين نوع مدل). Pruyt, 2006(گيرد  مي

  : گونه را مشاهده خواهيد كردنهايت نيز جدول مباني فلسفي اين

  مدل رشد بازار. 3-3-1

هايي است كه فارستر در نتيجه تجربه مشاوره به مدل از مجموعه مدلاين 
ها به مسائلي  اين مدل. عرضه كرد 1960هاي با فناوري نو در دهه كارآفرينان و شركت

فارستر به دنبال ( ها و صنايع وجود دارد  اكنون نيز در بسياري از شركتپردازد كه هممي
ها به تبعيت از علوم مهندسي و در سازمان اين بوده است كه ساختارهاي قطعي را

ترين مدل را براي كنترل ، سعي كرده است ساده»رشد بازار«مدل ). طبيعي، عرضه كند
گيري مديران طراحي كند و به همين دليل، بسياري از ساختارها و قواعد كليدي تصميم

اين مدل هيچ  به عنوان مثال در( كاركردهاي سازماني را از مدل اصلي حذف كرده است
مدل ). نشاني از صورتحساب درآمد يا ترازنامه و يا رقبا، به طور صريح، نيست

دهد كه در بازار نامحدودي، رقابت شناسي سيستم مربوط، شركتي را نشان مي  وياييپ
اي از بخشي واقعي در يك نماينده شركت در اين مدل سه بخش دارد كه هر. كند مي

توسعه  -3 ها تحويل سفارش -2 فروش -1): رئاليسم شناسيهستي( سازمان است
  .ظرفيت

مانند (كند هاي بازخورد مهمي را ايجاد ميتعاملات ميان اين سه بخش، حلقه
ها، حجم  افزايش سفارش مثلاً( دهدكه شركت را به بازار پيوند مي) 43حلقه دوم
ممكن است شود و اين افزايد كه سبب تأخير در تحويل آنها مي ها را مي سفارش

اين مدل، سازمان و ). هاي رقيب، ترغيب كندبسياري از مشتريان را به سمت شركت
كند كه در آن، كاربران مختلف با اهداف و قواعد  بومي فرض مي بازار را زيست

هاي نگر نسبت به حلقهنبود درك جامع و كل. كنند گيري متفاوت عمل مي تصميم
د هر يك از مسئولان، تنها با نگاه به عوامل شوبازخورد در اين سه بخش، سبب مي

  .حلقه خود، تصميم بگيرد كه در نهايت به ركود اقتصادي سازمان منتهي شود
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  )Forrester, 1968aبرگرفته از (مدل پوياي رشد بازار . 3 نمودار
در اين مدل، كليه روابط ميان متغيرها به صورت كمي نوشته شده است و هدف  

ها در استفاده گيران، كمك به آن علاوه بر نشان دادن عقلانيت محدود تصميمفارستر نيز 
  .44هاي نزديك به بهينه استاز سياست

گرا، همخواني دارد كه در ادامه هاي اين نوع مدل با مباني فلسفي فرااثباتويژگي
  .كنيم آن را تشريح مي
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 گراي سيستم فرااثباتشناسي مباني فلسفي پويايي. 2جدول 

  شناسيهستي
سازي است  تنها يك دنياي خارجي وجود دارد كه با احتمالي، قابل شناخت و مدل

هاي موجود در جهان شده تا حدودي بر سيستم هاي مدلو سيستم) رئاليسم انتقادي(
 .واقعي منطبق است

  شناسيمعرفت
  .اندحدي به هم وابستهشونده تاگر و مشاهدهمشاهده-1
نمودارهاي نرخ و حالت و نمودارهاي علّي حلقوي، در عين داشتن عناصر اندك  -2

  .رودذهني، نمودهاي عيني از واقعيت خارجي به شمار مي

تواند از طريق ميزان تأثيرگذاري ارزش مي.مدار استسازي و تفسير نتايج، ارزشمدل  شناسيارزش
  .ماهرانه تا حدي كنترل شودسازي به طوراستفاده از روش علمي و مدل

 .شناسي غالب، كمي استروش شناسيروش
 شناسيانسان

  .عمدتاً جبرگراست )ماهيت انسان(

  عليت

هاي اجتماعي وجود دارد كه احتمالاً مند و پايدار منطقي در پديدهقوانين علّي قانون
به همين دليل، بايد از  كند،توان آنها را شناخت و البته در طي زمان به آرامي تغيير مي مي

طرفه و از يك اين نوع عليت، يك. ها استفاده كردنظريات خرد علّي براي مطالعه آن
 )Forrester, 1980(عنصر به عنصر ديگر است

  ).البته، اگر ابتدا، مدل، قياس شده و اعتبار آن، بررسي شده باشد. (عمدتاً قياسي است منطق
هاي سنجش ومقياس

 عمليات
نمودارهاي ( هاي كيفيشود، مدلاندكي نيز كمي مي)متغيرهاي نرم(متغيرهاي كيفي

  .رودهاي كامل كمي به كار مينيز با هدف توسعه مدل)عليّ
  .شودسازي، اغلب كمي است كه به صورت كمي نيز تفسير مينتايج شبيه تفسير نتايج

كند تا گرايان كمك مي ي دقيقي وجود دارد كه به فرااثباتسازي علمفرايند علمي و مدل  اعتبارسنجي يا كيفيت
 .هاي احتمالاً درست علمي برسندبه يافته

  .ترين نتايج را نسبت به دنياي واقعي توليد كندمدلي است كه نزديك بهترين مدل
 ترين راهبرداحتمالاً بهينه يا مناسب راهبرد مناسب

  45سيستمگراي انتقادي شناسي كثرتپويايي. 3-4

شناسي   پويايي اي ازشناسي سيستم، زيرمجموعهدر مطالعات پويايي 46رويكرد غالب
كه بر افزايش -كيفي - كمي ناسي سيستمش  پوياييهاي يافته، مدلسيستم گسترش

كه به دنبال - 47شناسي سيستم تعاملي  پويايياي از و زيرمجموعه -يادگيري تكيه دارد
در ادامه، ابتدا، از اين ). Pruyt, 2006(گيرد گونه قرار ميدر اين  - ها استفهم پديده

  :زنيم و در پايان نيز مباني فلسفي مرتبط با آن را عرضه خواهيم كردطبقه، مثالي مي
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  48سيبيبيي سرويس جهاني ساز مدلپروژه . 3-4-1

المللي است كه به پخش اخبار   اي راديويي و بين ، رسانهسيبيبيسرويس جهاني 
كه اين مطالعه آغاز  1990در ميانه دهه . پردازدها براي مخاطبان جهاني مي  تحليل آنو 

جمعيت % 80كره زمين و % 65فرستنده داشت كه  50اي با بيش از  شبكه سيبيبي شد،
ساعت برنامه به زبان  1200، به طور هفتگي، بيش از سيبيبي. داددنيا را پوشش مي

سازمان، . كرد گرفت، پخش ميميليون نفر را در بر مي 138كه زبان ديگر  43انگليسي و 
ترين  مخاطبان آن، بيش از دو برابر نزديك. در بسياري از ابعاد، موفقيت زيادي داشت

تنها ) يا شاخص كليدي در راديو(رقيب آن بود؛ با اين حال، هزينه آن براي هر مخاطب 
بر تأمين مالي دولتي، محيط نامطمئني را با وجود اين، فشار مستمر . هزينه رقبا بود% 10

براي سازمان ايجاد كرده بود تا آنجا كه سازمان تصميم گرفت تيمي براي بررسي برنامه
. تشكيل دهد 2005تا  1995هاي سال هاي فناوري در بازههاي تأمين مالي و سياست

سه ماه، چهار ساز بود كه طي  و دو مدل سيبيبياين تيم، متشكل از پنج مدير مجرب 
هاي تأمين مالي سازمان به نتيجه جلسه نصف روزه تشكيل دادند تا درباره سياست

  . مشترك برسند
در سمت . دهدرا نشان مي سيبيبيسازي سرويس جهاني  شكل زير آغاز مدل

در محدوده ( در مركز نيز. چپ شكل، بودجه و در سمت راست، شنوندگان قرار دارند
شود كه به طور اثربخش، بودجه را به تي از منابعي ديده مي، فهرس)مرز سازمان

اين فهرست، تركيبي از منابع نامحسوس و محسوس است كه . كندشنوندگان تبديل مي
  .از نظر تيم مديريت براي جذب و حفظ مخاطبان، مهم است
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فهرستي از منابع محسوس و نامحسوس براي تبديل : الملل جهانيمنابع در سرويس بين. 4نمودار 

  )Morecroft, 2004(بودجه به شنوندگان 

تيم مديريت بر اين باور بود كه در هر نقطه زماني، تعداد شنوندگان به حجم و 
تواند هاي بيشتري بخرد مي، فرستندهسيبيبيمثلاً اگر . تركيب اين منابع بستگي دارد

هاي خود را در مناطق جديدتري، پخش و در نتيجه، شنوندگان بيشتري را جذب برنامه
سازي و جذب مان بيشتر شود ساعات بيشتري براي برنامهكند يا اگر تعداد كاركنان ساز

شناسي تيم متخصصان تصميم گرفتند از مدل پويايي. شنوندگان در اختيار خواهد داشت
سيستم، براي كمك به مديران استفاده كنند تا اولاً شبكه منابع را به مديران بشناساند تا 

  .آنها را در طول زمان بررسي كنندنحوه توسعه   روابط ميان آنها مشخص شود و ثانياً
اما واضح بود كه هر يك از اعضاي مديريت، مدل ذهني متفاوتي درباره تركيب 

پروراندند كه  منابع براي جذب حداكثري شنوندگان با حداقل هزينه در سر مي
شناسي سيستم، به   پوياييسازي گروهي  سازان تلاش كردند با استفاده از فنون مدل مدل

سازي و فناوري   واحد مشترك با هدف بررسي سناريوهاي تأمين مالي، برنامه يك نمود
شناسي سيستم به تيم مديريت كمك كرد تا شبكه منابع را براي پويايي. دست يابند

به . ها در طول زمان، تصويرسازي كند  آزمون نحوه ارتباط منابع و بررسي توسعه آن

بودجه

نيروي انساني

 استوديو

 خبرنگاران

هاي تحتزبان
 پوشش

ها تركيب برنامه

ها كيفيت برنامه

شنوندگان

شهرت و اعتبار ها فرستنده
هيئت تحريريه

 سازمان
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سيستم، هر يك از منابع به مثابه متغير حالت در  شناسي  پوياييبر قاعده  همين دليل، بنا
هاي ذهني مديران درباره تغيير هر يك از منابع در ساختار عليّ نظر گرفته شد و مدل

هاي ذهني مديران از گفتني است برخي ابعاد مدل. متشكل از ساير متغيرها بررسي شد
اي را نشان  ي و طبيعياي كه فرايندهاي فني، علماين شبكه منابع، سخت بود به گونه

در مقابل، فرايندهاي نرمي نيز مشاهده . توانستند آن را تغيير بدهند داد كه مديران نمي مي
هاي متفاوتي بود كه اعضاي مديريت براي اداره  ها و روشمشيشد كه بيانگر خطمي

  .كردند سازمان انتخاب مي
پويايي رفتار هر يك از  سازي اين منابع و درك ساختار به عبارت ديگر، براي مدل

اي از ساختارهاي عملياتي يا همان  مجموعه. پذير بود آنها، دو نوع ساختار عليّ، مشاهده
كه معمولاً -قواعد كاربردي براي تركيب منابع و توليد محصولات و عرضه خدمات 

هاي عملياتي كه ممكن است در ميان و دسته ديگر، ساختار سياست -ثابت است
ها و مثلاً ممكن است مدلِ رابطه ميان تعداد فرستنده. رقيب، متفاوت باشدهاي سازمان

المللي هاي بينهاي جهاني يكي باشد اما مدلِ تغيير سبد زبانمخاطبان در همه سرويس
مثلاً ممكن است حذف و يا ورود . هاي رقيب، متفاوت باشدتحت پوشش در سرويس

) ورود يا خروج زبان( حتي زمان اين انتقالهاي سازمان و زبان جديد به مجموعه زبان
مرتبط باشد كه مديران، ... به عوامل متغيري چون مسائل سياسي، فرهنگي و 

 5 حالت اين دو نوع ساختار را در نمودار بخشي از مدل نرخ و. اند سياستگذاري كرده
  :بينيدمي 6 و
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  )Morecroft, 2004(مثالي از عليت عملي : ها و مخاطبانرابطه ميان فرستنده. 5نمودار 

  

  
مشي عملياتي؛ سبد زباني مبين تاريخ، سنن سازمان  مثالي از خط: سبد متغير زبان. 6نمودار 

  )Morecroft, 2004(و فشارهاي جاري عملياتي است 
هاي ذهني افراد به اشتراك گذاشته اي از اين دست، از طريق مدلهاي گستردهمدل

هاي عملياتي مورد توجه هاي عملياتي و سياستها، محدوديت  آن سازيشد و با شبيه

هاتغيير زبان  
هاي جاري سبد زبان

زمان براي 
 تنظيم سبد

شكاف در سبد
هاي موردنياز سبد زبان

 سبد محوري زبان

 قصد مديريتي

عدم ثبات سياسي 
ايمنطقه  

موج كوتاه به) تحت پوشش(منطقه چگالي جمعيت
 قدرت نهايي موج كوتاه به كيلو وات كيلو وات

 قدرت فرستنده

 مخاطب فني موج كوتاه

هاي موج كوتاهفرستنده
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اتخاذ  سيبي بيها براي حل مشكل سرويس جهاني قرار گرفت تا بهترين سياست
  .49شود

اي از مباني يافت  ها پرداختيم، مجموعه  ها كه به بخشي از آندر اين مجموعه مدل
در ذيل به مباني فلسفي اين . مطابقت دارد گرايي انتقاديشود كه با پارادايم كثرت مي

  :پردازيمطبقه مي

 سيستم انتقادي گرايي كثرت شناسيپوياييمباني فلسفي . 3جدول 
 )دنياي خارجي وجود دارد(رئاليست شناسيهستي

  شناسيمعرفت
  )پذير است هاي ذهني دسترسدنياي واقعي تنها با مدل(ذهني است-1
هاي ذهني، وجود دارد كه به دليل نزديكي به آن، با مدل واقعيتي خارجي در عالم -2

 .توان آن را شناختتنها به طور بخشي مي

  شناسيارزش
. ها به بافت و زمان وابسته استشونده جدا نيست و مدلگر از مشاهدهمشاهده

شود و كليه مراحل انتخاب مسئله، سازي به طور آگاهانه با موضع ارزشي آغاز مي مدل
  .مدار خواهد بودناسي، فرضيات اساسي و تعيين مرز مدل، ارزششروش

 .كمي و كيفي است شناسيروش

  شناسيانسان
  )ماهيت انسان(

استقلال مشروط و آزادي . نيافته و در دام توهمافرادي خلاق و سازگار با پتانسيل تحقق
 ,Neuman( تواند رفع شوندها ميانتخاب، به لحاظ ساختاري محدود، اما محدوديت

2007.( 

  عليت
عنصر كليدي است چرا كه با برقراري ارتباط ميان عناصر مدل در ساختارهاي جامع، از 

پردازد كه تبييني از واقعيت خارجي به شمار سازي به توليد رفتار مدل مي طريق شبيه
  ).كندكشف ساختارهاي علي كه الگوهاي خاصي از رويدادها را توليد مي(رودمي

چون بر (و استقرايي است ) شودهاي ذهني استخراج ميها از مدلچون مدل(قياسي  منطق
  )شودسازي انجام ميشده، عمليات شبيههاي قياسروي مدل

هاي سنجش ومقياس
  كمي و كيفي عمليات

هاي كمي براي افزايش فهم نسبت به ساختارهاي پويا به صورت كيفي سازينتايج شبيه  تفسير نتايج
  )در اين مسئله، تفسير كمي اهميت بيشتري دارد(شودصيف ميتو

  اعتبارسنجي
 اضافه مندي، بهو اخلاق) شامل صحت و توافق(، پرصدايي)اعتماد(ميزان باورپذيري

گران، مدل معتبر شود تا در صورت موفقيت كنشراهبرد كنش تغيير كه محور فرض مي
 )Higgs, 2001(شودخوانده

هاي ذهني و ساختارهاي دنياي واقعي، مفيد باشد و بتواند مدلي است كه در تغيير مدل  بهترين مدل
  )افزايش فهم و يادگيري نسبت به ساختارها(اعتماد كاربران را به خود جلب كند

  پتانسيل واقعي براي بهبود رفتار ساختارها را داشته باشد راهبرد مناسب
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  50شناسي عملگراي سيستم پويايي. 3-5

: شودشناسي سيستم، حداقل دو عنصر عملگرا ديده مي  پوياييهاي بيشتر مدلدر 
كه به دنبال بررسي اين رفتار مرجع در طي زمان (رفتار مرجع  -2 متغيرهاي نرم؛ -1

  ).است
داند كه البته ، عملگرايي را فلسفه تفكر سيستمي مي) 1999( 51گفتني است بارتون

هاي سيستم، چندان بدان فلسفه، متخصصان پوياييبه دليل عدم اهميت عليت در اين 
  .اند توجه نكرده

شناسي   پوياييسازي با فلسفه عملگرايي است كه از  اي از مدلمثال زير نمونه
آورد، بهره سيستم به مثابه ابزاري كه بيشترين سود را در حل مسئله به ارمغان مي

  .گيرد مي

  راهبرد اجاره بلندمدت خودرو. 3-5-1

نظير خودروهاي دست دومِ تميز به همراه برخي مزايا، از ، فروش بي1990دهه در 
هاي بزرگ، سبب شد خودروسازاني مانند جنرال موتورز طريق اينترنت و نمايشگاه

براي حفظ جايگاه خود در بازار به تمهيداتي بينديشد تا بتواند خودروهاي نوي خود را 
گيري شركت جنرال موتورز كه از   تصميم مركز پشتيباني. با قيمت مناسب بفروشد

و (ها   ابزارهاي تحليلي و تركيبي متنوعي براي حل مسائل شركت و عملياتي نمودن آن
كرد، تصميم گرفت تا براي حل اين استفاده مي) هانه گزارش دهي و تحليل صرف آن

اساس فرايند  كليه رويكردهاي اين مركز بر. شناسي سيستم استفاده كند مسئله از پويايي
گيري گروهي، رسيدن به اجماع و اقدام مؤثر براي حل مسئله بود كه در استفاده  تصميم

  .شناسي نيز مورد توجه قرار گرفتاز اين روش
شناسي سيستم به همراه چند تن از متخصصان مشاوران پويايي در ابتداي كار، 

رهاي خودروي نو و دست اي از روابط ميان بازاسازي مشخص و سادهمركز، مدل شبيه
هايي براي خودروهاي دست دوم اين مدل، شامل بخش). 7نمودار ( دوم ترسيم كردند

و نو بود كه به دو قسمت خودروهاي جنرال موتورز و ديگر توليدكنندگان تقسيم 
شد و مسير خودروها را از توليد تا فروش يا ليزينگ اوليه، بازار ماشين دست دوم و  مي
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اين مدل، همچنين، مسير ورود و خروج مشتريان به . دادها نشان ميناسقاط شدن آ
گيري بين داد و شامل مدل ساده انتخاب مشتري براي تصميمبازار را نشان مي

سازان  براي رسم اين مدل و متغيرهاي آن، مدل. شدخودروهاي نو و دست دوم نيز مي
  .هاي موجود استفاده كردنداز داده

سازي و  هاي تيم مدلها و بحثن مدل به عنوان سكوي آغاز، تحليلبا قرار دادن اي
هاي درباره آن بالا گرفت و در ادامه نيز اهرم -نظير مديران و كاركنان-نفعان سپس ذي
هاي خريد، فروش سريع و اي كه شامل دوره ليزينگ، ميزان كمك مالي، مشوق سياستي

  .قوانين تصميم مختلف بود، بررسي شد
ن، مدل پويا نشان داد كه قيمت خودروهاي دست دوم به زودي كاهش در پايا

يابد زيرا حجم زيادي از خودروها كه طي چند سال اخير به صورت ليزينگ يا  مي
تحليل تيم . نقدي، فروخته شده است دوباره وارد بازار خودروي دست دوم خواهد شد

خودروهاي دست دوم به  داد كه مقداري از اين افزايشِ غيرعادي در قيمتنشان مي
اند حجم  خواستههاي بزرگ خودروهاي دست دوم بوده كه ميدليل خريد زياد فروشگاه

هنگامي كه اين دوره افزايش موجودي، پايان يابد، فروش . انبار خود را افزايش دهند
شود در حالي كه جريان خودروهايي كه دوره خودروهاي دست دوم دچار ركود مي

مانده با كاهش قيمت تا زير قيمت باقي. يابداتمام رسيده است ادامه مي ليزينگ آنها به
دهند و تعداد كمتري شده، بسياري از مشتريان قرارداد ليزينگ را زود پايان مي توافق

مجبور  در اين صورت، جنرال موتورز. حاضر خواهند شد كه با ليزينگ، خودرو بخرند
مانده بپردازد و شتريان براي اصلاح ارزش باقيخواهد شد مبالغ زيادي بابت مطالبات م

دهند، خودروهاي فروش خودروي نو كاهش خواهد يافت زيرا مشتريان ترجيح مي
  .ها به پايان رسيده استمدل بالاي دست دومي را بخرند كه دوره ليزينگ آن
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  )Sterman, 2000, p. 45(مدلي ساده از بازار اتومبيل . 7نمودار 

با اين حال، مديران ارشد منطقه عمليات آمريكاي شمالي تصميم گرفتند بر دوره 
ها، همچنين، افزايش آن. را حذف كنند ماهه متمركز شوند و ليزينگ دو ساله 48تا  38

ها، بيشترين ريسك را ممكن براي مانده را نپذيرفتند و در محاسبه ذخيرهارزش باقي
تر كرد ها، كمك مالي را براي مديران شركت مشكلاين تصميم. مانده لحاظ كردندباقي

  .هاي ماهيانه ليزينگ را افزايش دادو پرداخت
شان به اتمام رسيده  از خودروهايي كه دوره ليزينگسيل عظيمي  1997در سال 

: 8نمودار ( بود بازار را فرا گرفت و قيمت خودروهاي دست دوم به شدت افت كرد
افت . دهدها، مجموع قيمت را براي تمام خودروهاي دست دوم نشان ميداده

داشت  هايي كه ليزينگ رشد زياديتر بود و در بخشخودروهاي مدل بالا، بسيار سريع
  .)شديدتر هم بود

پوشش موجودي

 دوره ليزينگ
 يارانه ليزينگ

قيمت خودروي
 نو

نسبيجذابيت
 خودروهاي نو

ميانگين زمان
 مبادله

 توليد

فروش خودروي نو

 مبادله

جذابيت
 خودروهاي قديمي

ميانگين كيفيت
خودروهاي دست 

 دوم

كسر نگهداري
خارج ليزينگ

قيمت خودروي
 دست دوم

نرخ فرسوده شدن

 نرخ اسقاط

موجودي 
 خودروي نو

خودروهاي 
قديمي موجود 

ها در جاده  

موجودي 
خودروي دست
 دوم قديمي

 خودروهاي قديمي

فروش خودروي
دست دوم مدل 

 قديمي

- 

-

+

-

-

+

- 

+

- 
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+ 

+
-

-

-

+
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+ 
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دهنده جهت تركيبي خودروي دست دوم و كاميون براي ها، نشانبررسي شاخص
  .كنندگان آمريكايي است و شاخص قيمت، به طور فصلي تنظيم شده استمصرف

 
  )Sterman, 2000, p. 51( 1989- 99هاي هاي خودروي دست دوم در سالقيمت. 8نمودار 

. كمتري حاضر به نگهداري خودروهاي خود بودندها، مشتريان با افت قيمت
كه دوره ليزينگ - كنندگان گزارش داد كه نسبت خودروهاي برگشتي اتحاديه مصرف

چهارم  تقريباً سه. افزايش يافت 1998در % 39به  1997در % 29از  -آنها پايان يافته بود
ها برگشت دهندهشان خاتمه يافته بود و به ليزينگ همه خودروهايي كه دوره ليزينگ

دلار به  1878، 1998شد؛ ميانگين ضرر در سال ها دهنده شد سبب ضرر ليزينگداده مي
  .بود 1993بيشتر از ميانگين ضرر در % 220ازاي هر خودرو يعني 

كمك كرد تا از  شدهاقدام به موقع جنرال موتورز با بصيرت ناشي از مدل طراحي
ديگر خودروسازان با حجم عظيمي از مطالبات كه  حالي اين ضرر رهايي يابد، در

  .52شده روبرو شدند مانده توافقمربوط به اختلاف قيمت ارزش بازاري و ارزش باقي
مدل فوق به دليل وجود متغيرهاي نرم، رفتار مرجع و هدف عملگرايانه و نه 

ها سازي و يافتن سياست همچنين، تمركز بر فرايندهاي گروهي در مدل كشف واقعيت،
  :تواند فلسفه پراگماتيسم را به خود اختصاص دهدهاي بهبودساز ميمشي و خط
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  سيستم عملگراي شناسيفلسفي پويايي مباني. 4 جدول

پذيرش اين نكته كه دنيايي خارجي وجود دارد اما انتخاب تبييني كه بهترين خروجي را   شناسيهستي
  )رئاليسم عملگرايانه(نفعان به ارمغان آوردبراي ذي

شود كه واقعيت در برخي موارد با مفاهيم اجزائي از مدل تعريف مي(عيني و ذهني  شناسيمعرفت
 )خارجي ندارد يا با واقعي تفاوت دارد

ها تأثيرگذار است اما ها و تفسير آنسازي، مدلها در انتخاب پژوهش، نظريه، مدلارزش  شناسيارزش
  دشو ها نميبراي سركوب و يا كنترل آنبا وجود آگاهي از اين تأثيرگذاري، تلاشي

 كمي و كيفي است شناسيروش
 شناسيانسان

  انسان، معيار همه چيز است و حقيقت، ساخته انسان است )ماهيت انسان(

  عليت
هاي اين باورند كه عليت واقعي در سيستمشناسي سيستم برپوياييمتخصصان عملگراي

عليت عمومي وجود ندارد و . شودشناخته نمي اجتماعي هرگز به طور دقيق-اقتصادي
  .كندها، جوامع و نهادها، عليت موجود نيز تغيير ميبا تغيير فرهنگ

سازي  شبيه( ، استقرايي است)شود هاي ذهني استخراج ميها از مدلمدل(قياسي است  منطق
 )كندنتايج آن را استقرا مي

هاي سنجش ومقياس
  شودمتغيرهاي كيفي براي محاسبه بدون هيچ مشكلي كمي مي. كمي و كيفي عمليات

گرايانه نيست زيرا فرضيه خردي انتخاب شده است كه با سؤال پژوهش، نتايج ساخت  تفسير نتايج
  نفعان، بهتر همخواني داردو ذيسازانهاي مدلمطلوب، ارزش

 هاميزان سود حاصل از اجراي سياست اعتبارسنجي

  بهترين مدل
بهترين مدل، مدلي . تر است ناممكن استتشخيص اينكه كدام مدل به واقعيت نزديك

ها بينيهايي كه به ادراكات فردي، جهانهاي مطلوب، توليد كند يا مدلاست كه خروجي
 تر باشدهاي ارزشي افراد نزديكو سيستم

نفعان، بهتر همخواني داشته  ذيو  سازانهاي مدلبا سؤال پژوهش، نتايج مطلوب، ارزش  راهبرد مناسب
 باشد

  53گرايانه سيستمشناسي ساختپويايي. 3-6

  :شناسي سيستم عبارت است از  پوياييكاربردهاي اين نوع 
اي از و زيرمجموعه 54سازي براي يادگيري صرف هاي هولون، مدلمدل
بر اين  شناسي تعاملي سيستم كه يا بر تفسير مشترك تكيه دارد يا رويكردي كه  پويايي

بر فهم  هايي كهدلم( گيردباور است كه همه تفاسير معتبر است، در اين حوزه قرار مي
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). شودكند از اين گونه خارج ميتكيه ميتنها وردن جواب آمشترك يا به دست 
سازي براي ظهور مفاهيم و  ها، مدلسازي براي يادگيري و فهم ساير ديدگاه مدل

سازي براي  به بصيرت در تحولات ممكن، مدل سازي براي رسيدن فرضيات، مدل
سازي براي مصالحه ميان نظرات مختلف كه به  رسيدن به تفسير مشترك، مدل

سازي براي  تري در حوزه خاصي منجر شود، مدلهاي آگاهانهتصميمات و فعاليت
  ).Pruyt, 2006(ايجاد تعهد به تغيير ساختار 

  كار حجم مدل مديريت. 3-6-1

 نحوه سيستم، شناسي پويايي مطالعات ساختارگراييِ معروف هايمدل از يكي
 حجم ميان شباهت از توانيددر ذهن، مي مدل بهتر تبادر براي. است كار حجم مديريت

 درس سازي مدل به آن اساس بر و كنيد استفاده آموزان دانش تكاليف حجم و كار
 و كاركنان كلي، طور به. بپردازيد ترم در طول يا و امتحان آموزان در شبدانش خواندن
  :كنند راهبرد، استفاده دو از خود اجراي كارهاي در توانندمي مديران

  .نينداز فردا به بدهي انجام تواني مي امروز را كه كاري هرگز: راهبرد مورچه -الف
  .نده انجام امروز دهي انجام فردا تواني مي را كه كاري هرگز: ملخ راهبرد -ب

 تكاليف كندمي سعي ترم طول در كندمي استفاده راهبرد مورچه از كه آموزي دانش
 در. شود انباشته تكاليف، از زيادي حجم كه نگذارد و دهد انجام روز همان را روز هر

 با و خواهد داشت كافي استراحت تكاليف، مديريت و كنترل با ترم پايان در نتيجه،
  .كندمي پيدا جانبي هايفعاليت براي بيشتري زمان وري،بيشتر شدن بهره

 زمان ترم، ابتداي در كندمي استفاده راهبرد ملخ از كه آموزي دانش ديگر، سوي از
 باقي تكاليف حل براي زماني نتيجه، در و جانبي خواهد كرد هاي فعاليت صرف زيادي،
 استراحت از شودمي مجبور وي ترم، انتهاي در تكاليف زياد شدن حجم با. گذاردنمي
 به شود مي سبب كاري چنين دهد انجام را خود تكاليف فشرده، طور به و بكاهد خود
 در. ...  و شود كم تكاليف نيز كيفيت و مقدار و يابد كاهش وري بهره خستگي، دليل
 و ترم طول در آموز دانش دو نيروي رابطه ابتدا توانيدمي زير نمودارهاي و ها شكل
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مي مربوط متغيرها، راهبرد در دو اين هاي پويايي به كه-معلولي را -عليّ نمودار سپس
  .كنيد مشاهده -شود

 
 .Sterman, 2000, p(كننده از راهبرد مورچه  آموز استفادهرفتار مرجع نيروي دانش. 9نمودار 

161(  

 

 .Sterman, 2000, p(راهبرد ملخ  از كننده استفاده آموزدانشنيروي  مرجع رفتار. 10نمودار 
162(
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  )Sterman, 2000, p. 167( كاري حجم مديريتنمودار علي . 11نمودار 

 كرد استفاده راهبردها اين از يك كاربرد هر سرانجام فهم براي توان مي مدل اين از
 رسدمي نظر به. فرجام اجراي به موقع حجم كارِ محول به كاركنان را به آنها ياد داد و
 است، مدل شده آن به اشاراتي نيز فوق مدل در و بينيدمي ذيل در كه هاييويژگي به بنا

  :داشته باشد شباهت زيادي ساختارگرايي، فلسفه با فوق
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 سيستم گرايساخت شناسيفلسفي پويايي مباني. 5 جدول

  شناسيهستي
؛ واقعيت اجتماعي، خروجي )اينكه سيستمي در واقعيت وجود ندارد(گراستنسبي
ها در آن به طور مستمر با يكديگر درباره  فرايند اجتماعي است كه انسان التغيير دايم

  كنندادراكات و تفاسير يكديگر از دنياي واقعي بحث مي
 ذهني شناسيمعرفت
  مدار است و هيچ راه فراري براي كاهش اين تأثير وجود نداردارزش شناسيارزش
 هم باشدتواند كمياغلب كيفي است، هرچند مي شناسيروش
 شناسيانسان

  مند و فعال استانسان اراده )ماهيت انسان(

پذير نيست، با وجود اين، توصيفات ذهني علي به دنيا معنا عليّت دنياي واقعي تشخيص  عليت
 بخشدمي

 قياسي است منطق
هاي سنجش ومقياس

  شود كيفي ترجمه ميهاي هاي كمي از طريق تفسير به مقياساغلب كيفي است و مقياس عمليات

 اغلب كيفي و ساختارگرايانه است تفسير نتايج
 اعتماد به مدل ساخته اعتبارسنجي
  توان دو مدل را از هم تميز داد و اصولاً انتخاب ميان دو مدل، منطقي نيستنمي بهترين مدل
 هر راهبرد راهبرد مناسب

  55سيستمبخش  شناسي انتقادي، تغييرپذير و آزاديپويايي. 3-7

) با هدف خاص كمك به محرومان و مظلومان(شناسي سيستم اين گونه از پويايي
شناسي سيستم، به كار   پوياييبراي توسعه دموكراسي و عدالت با استفاده از ابزارهاي 

  .رود مي
سازي را  كه در آن رويكردهاي مدل(سازي به عنوان يادگيري صرف  جريان مدل

بندي ميا و در ارتباط با قدرت، ايدئولوژي و جبر، گروههبراي مذاكره باز در گروه
 & QPID) (Liddell and Powell, 2004 مانند( شناسي كيفي، بخشي از پويايي)كنند

Howard et al, 2005 56 (شناسي سيستم و موارد خاصي از پويايي) ،كه بر توسعه عدالت
گفتني است اين . گيرد قرار ميدموكراسي و كمك به محرومان تمركز دارد، در اين گونه 

يا (شناسي سيستم، رشد يافته است كه ناشي از ضعف   پوياييها در حاشيه گونه مدل
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فردي، روابط اجتماعي و سطح اجتماعي آن براي نمايش قدرت ميان) ظرفيت اندك
  .است

  هاي سيستم براي بهبود مشاركت عمومي در تصميمات محيطي ياييپواستفاده از . 3-7-1

گيري در هاي محيطي، فشار براي افزايش مشاركت عمومي در تصميمحوزه در
شود بلكه به هاي دموكراسي ديده مياين مشاركت، نه تنها بنيان آرمان. حال رشد است

. روداي ابزاري كاربردي براي عملياتي كردن تصميمات نيز به شمار ميطور فزاينده
را دارد تا مشاركت عمومي در تصميمات  شناسي سيستم اين پتانسيل مطالعات پويايي

  :57محيطي را به دو طريق، بهبود بخشد
  .گيري نفعان در تصميمفراهم كردن چارچوبي براي تفكر ساختاري موقتي ذي -1
نفعان فراهم كردن چارچوب آموزشي روشن و مشاركتي براي متقاعد كردن ذي -2

  .جهت اجراي تصميمات
، فعاليت 2001التحصيل در سال به همراه دو فارغ )2002( 58در همين راستا، استيو

. نفعان موقت را بر عهده گرفتندسازي گروهي را براي پشتيباني از گروه مشاوره ذي مدل
تنيده و فزاينده ازدحام مسئوليت گروه، عرضه پيشنهادهاي سياستي درباره مسائل درهم

  .وگاس و نودا بودعبور و مرور و كيفيت هوا در لاس
نفع تشكيل و ذي 30اي متشكل از  به درخواست كارفرماي طرح، گروه مشاورهبنا 

هاي خود را درباره سيستم مقرر شد به مدت يك سال، هر ماه، اين گروه، سياست
مقامات رسمي : اعضاي اين گروه شامل اين افراد بود. اي عرضه كندونقل منطقه حمل

وكار و صنعت گردشگري،  كسبمنتخب ايالت و چهار شهروند، نمايندگان انجمن 
. دوستداران محيط زيست، رانندگان اتوبوس، ساير مؤسسات عمومي و ساكنان عمومي

نفعان هيچ دانشي غير از مشاهدات معمولي خود درباره سيستم گفتني است اين ذي
وقت داشتند و هيچ پاداشي براي  ونقل نداشتند و همه آنها نيز كارهاي تمام حمل

  .گرفتندنمي پيشنهادهاي خود
موضوع سياستي  40نفعان، سازي، پس از تبيين مسئله براي ذي در مسير فرايند مدل

وگو، متخصصان، مدل  براي حل مشكل، عرضه و پس از جلسات فراوان بحث و گفت
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شناسي سيستم را طراحي كردند و پس از آن بود كه براي رسيدن   پوياييمعلولي -عليّ
سازي در تعامل اي، نمودارهاي شبيهسياستگذاري حرفه به فهم مشترك، تحليل مدل و

نقل به وكارهاي پيشنهادشده براي بهبود وضعيت سيستم حملنفعان، بررسي و راه با ذي
  .نقد كشيده شد

شناسي سيستم زير، نمودار عليّ متغيرهاي درگير در مسئله را نشان   پوياييمدل 
نفعان و كيفي بودن و ذهني بودن آن، به گرفتن نظرات ذي دهد كه به دليل در نظر مي

در ذيل مدل به مباني . بخش سيستم، نزديك است پارادايم انتقادي و تغييرپذير و آزادي
  :فلسفي آن اشاره خواهيم كرد

 
  )stave , 2002(مروري بر ساختار عليّ مدل پيشنهادشده . 12نمودار 
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 بخش سيستمو آزادي پذيرتغييرشناسي انتقادي، پويايي فلسفي مباني .6جدول 

و تنها مفاهيمي را ) اينكه سيستمي در واقعيت وجود ندارد(گرا استنسبي  شناسيهستي
  ...ساز مرتبط است توان توصيف كرد كه به طور ذاتي به مدلمي

 ذهني شناسيمعرفت
  سازي تأثيرگذار است ها در مراحل مختلف مدلطرف نيست و ارزشبي شناسيارزش
 كيفي، كمي و تركيبي شناسيروش

 مند و فعال استانسان اراده )ماهيت انسان(شناسيانسان
 قياسي منطق

هاي كيفي ترجمه هاي كمي با تفسير به مقياساغلب، كيفي است و مقياس  هاي سنجش و عملياتمقياس
 شودمي

 اغلب، كيفي است تفسير نتايج
  تر باشددموكراسي و كمك به محرومان موفقمدلي كه در توسعه عدالت و بهترين مدل
  تر باشدمدلي كه در توسعه عدالت و دموكراسي و كمك به محرومان موفق راهبرد مناسب

  59شناسي تفسيرگراپويايي. 3-8

هاي هولون و توان جايگاه اصيل پاردايمي مدلشناسي را مياين گونه از پويايي
در ادامه به ذكر . يادگيري تعاملي دانستها با هدف يادگيري صرف و  مدل بخشي از

هاي پردازيم و در نهايت نيز جدول مباني فلسفي اين نوع مدلمثالي از اين دست مي
  .كنيمشناسي سيستم، را عرضه مي  پويايي

  60چاپ يا نابودي؟. 3-8-1

هاي فني و تجاري، در طي هفت سال متوالي از كاهش  اي انگليسي در زمينهمجله
مديران مجله در آخرين اقدام خود براي رهايي از اين . برد د، رنج ميتيراژ و سو

اي روشن براي مجله خود اي استفاده كردند تا بتوانند آينده وضعيت از تيم مشاوره
همه اعضاي مجله، اين فرصت را مرگ و زندگي براي آينده كاري خود . ترسيم كنند

كه با مديريت علمي خود به بررسي  دانستند و از همان آغاز به دنبال كسي بودندمي
دانش و تجربه آنها بپردازد تا اينكه بخواهند از متخصصي، پيشنهادي براي ارتقاي 

كنندگي ايفا اي بايد اولاً نقش تسهيلچنين گروه مشاوره. وضعيت خود دريافت كنند 
اولين گام (كند در فرايند مشاوره، سردبير و مدير تبليغات مجله را نيز درگير   كند و ثانياً
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نفعان، تجربه و دانش خاصي در چنين مسائلي، قبول اين نكته است كه هر يك از ذي
كردن  اين نكته در فهم مسئله و ايجاد تعهد براي كار. درباره دنياي سازماني خود دارد

تيم مشاوره در فهم . )هاي پيشنهادشده مشاوران بسيار حياتي خواهد بودآنها با مدل
نفعان درباره چيستي و علت نابساماني سازمان هاي گروه ذي موجود از نظريهوضعيت 
هاي ها پس از تحليل محتوا به صورت مدل آشكاري از ديدگاه اين نظريه. پرسيدند

نفعان و نه واقعيت  ذهني و كيفي درآمد كه وضعيت جاري مجله را از ديدگاه ذي
انجام  61برداري شناختيتكنيك نقشه اين مدل با. دادموجود در جهان خارج، نشان مي

توانيد در اين مدل را مي. بود سيستم شناسي  پويايي هاي ذهنيشد كه بسيار شبيه مدل
  .مشاهده كنيد 13نمودار 

  
  )Eden & Jones, 1980(برداري شناختي هاي نخست تعريف مسئله به كمك نقشهگام. 13نمودار 

ريزي  اين مدل براي فهم و تحليل جلسات اوليه، ساخته و اساسي براي برنامه
قرار  در مرحله بعد، ساختاردهي مسئله در دستور كار. جلسات آينده قرار داده شد

بر اساس اين، نكات . منتقل شد 63به مذاكره 62گرفت و حل مسئله از فاز همدردي
كليدي و يا علل اصلي نابساماني از ديدگاه هر يك از اعضا مشخص شد و مذاكرات در 

  .شده، پيگيري شد هاي بازخورد مدل تهيهچارچوب حلقه

 درصدي از خوانندگان
درواز ابتدا از دست مي   

 ثبات اندازه مجله از نگاه خواننده

نگاريروزنامه/تحريريهدن هيئتنكرماجراجويي
ايحرفه  

 شمارگان

جذابيت مجله براي خوانندگان

تعداد خوانندگاني كه تقاضاي اشتراك مجدد ندارند

عدد 30000بيشتر يا كمتر از   

كپي رابطه/تبليغ كننده  

استانداردهاي هيئت تحريريه مجله
)يا نه(اين مجله درجه يك است

++

+
+

-

-

-



 159... شناسي سيستم با استفاده از رويكرد استقرايي  تبيين مباني فلسفي مطالعات پويايي

 

مشتركي از  نفعان يا همان اعضاي مجله به تعريف مشخص و  در اين بين، ذي
كه نسبت به آن، حس مالكيت نيز  حالي در(شده، رسيدند  اساس مدل ترسيم مسئله، بر
هاي پويايي در اي، به مدلهاي رايانهدر اينجا اعضاي گروه با قابليت). داشتند

هاي بهبود وضعيت جاري را اساس آن، سياست موضوعات مرتبط رسيدند تا بتوانند بر
  .دهداي مجله را نشان ميحلقه بازخورد سنتي در انتشار دورهمدل زير، . بررسي كنند

 
  )Eden & Jones, 1980(اي مجله حلقه سنتي بازخورد در چاپ دوره. 14نمودار 

در مراحل بعد با اين فهم مشترك ناشي از خلق معاني در تعاملات انساني، هر يك 
هاي جديد خود را درباره در جلسات مختلف به اصلاح مدل پرداختند و ايده  از اعضاء،

گونه كه در متن نيز بارها  نتيجه اين فرايند تكراري همان . مسائل سازمان مطرح كردند
بدان اشاره شد، تعريف مسئله، ايجاد حس تعلق براي كاركنان در ساختن آينده خود با 

اي بود كه در نهايت مجله را از  سازي همكاري مديران با استفاده از ابزارهاي مدل
  .ورشكستگي جدي نجات داد

شود با پارادايم طي مي سازي آنها ها و فرايندي كه براي مدلاين گونه مدل
  .هاي آن خواهيم پرداختتفسيرگرايي همخواني دارد كه در ادامه به ويژگي

  

جذابيت مجله براي خوانندگان

افرادي كه اشتراك 
كنند خود را تمديد نمي  

 تيراژ

تعداد صفحات 
 سرمقاله

 تعداد صفحات تبليغات

 فروش جديد

جذابيت مجله براي 
گانتبليغ كنند  

حجم هر شماره
نسبت تبليغات
 به سرمقاله

+
-

-

+

+
+

+

+
+

+
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 سيستم تفسيرگراي شناسيپوياييمباني فلسفي . 7جدول 

 طريق تعامل انسانيشده ازتعاريف سيال از واقعيت ساختهشناسيهستي

ذهنيشناسيمعرفت

 شناسيارزش
هاي هيچ گروهي اشتباه نيست ارزش.ها بخش لاينفك زندگي اجتماعي استارزش

 بلكه تنها متفاوت است

كيفيشناسيروش
 شناسيانسان

 )ماهيت انسان(
  بخشندكنند و پيوسته به جهانشان معنا ميها، معنا را خلق ميانسان
 كنند و آزادي انتخاب دارند ها معاني را خلق ميداراي اراده قدرتمند هستند؛ آنهاانسان

قياسيمنطق
هاي سنجش ومقياس

 عمليات

هاي كيفي ترجمه هاي كمي از طريق تفسير به مقياساغلب، كيفي است و مقياس
 شودمي

كيفي است تفسير نتايج
 اند، درست به نظر برسدني كه آن را مطالعه كردهمدلي كه مستدل باشد يا از نظر كسابهترين مدل

  اند مناسب به نظر برسدراهبردي كه مستدل باشد يا از نظر كساني كه آن را مطالعه كردهراهبرد مناسب

  گيرينتيجه. 4

گذرد و ميزان مي شناسي سيستماكنون، بيش از نيم قرن از ظهور مطالعات پويايي
هاي فارستر در ويترين تحقيقات علمي دنيا به نمايش گذاشته ها و ايدهدستيابي به آرمان

  .شده است
با ابداع اين رويكرد به دنبال رهبري تهاجمي، خلاقانه و همراه با ) 1961( فارستر

هاي علوم طبيعي، تجربي و نوآوريِ رشته مديريت بود كه به ناحق در اختيار آزمايشگاه
  .شدپزشكي ديده مي

در زمان ظهور خود و حتي اكنون يكي از  يستمهاي سهر چند پويايي
هاي  قدرتمندترين و مؤثرترين رويكردهاي حل مسائل مختلف سازماني و سيستم

رود اما به دلايل مختلفي نتوانسته به جايگاه آرماني  اجتماعي و اقتصادي به شمار مي
برآمده از  هاي  فقدان مباني نظري منسجم به همراه بنيان. بنيانگذاران آن نزديك شود

ترين عواملي است كه مهندسي و نه علوم اجتماعي، همچنين، دشواري اجراي آن از مهم
هاي اجتماعي و اقتصادي بلكه حتي در سبب شده اين رويكرد نه تنها در سيستم

هاي اي مواجه نشود و با آرمانمديريت و حل مسائل سازماني نيز با اقبال گسترده
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شناسي پويايياين سخن نافي گسترش روزافزون ( باشد فارستر فاصله زيادي داشته
هاي اجتماعي و اقتصادي نيست بلكه  وكار و سيستمهاي مختلف كسب در حوزهسيستم 

  ).استشناسي سيستم پوياييناظر به وضعيت مطلوب 
هاي سيستم در اين تحقيق، پس از مرور ادبيات موضوع حول مباني نظري پويايي

شناسي سيستم پوياييترين ضعف با رويكرد استقرايي به مهم و مسائل موجود در آن،
يعني مباني فلسفي آن پرداختيم تا ابتدا به تبييني از وضعيت موجود ) از نظر نويسندگان(

سازي اين  شناسي سيستم از ديدگاه فلسفي دست يابيم و مسير غنيمطالعات پويايي
هاي اين مقاله، وجود يافتهاز . شناسي را در تحقيقات آينده هموار سازيم روش

: شناسي سيستم بود كه به شرح زير عرضه شدرويكردهاي مختلف پويايي
و  پذيرانتقادي، تغييرگراي انتقادي، گرا، عملگرا، كثرتگرا، فرااثباتشناسي اثبات پويايي
  .و ساختارگرا و تفسيرگراي سيستمبخش  آزادي

شناسي مباني فلسفي مطالعات پوياييبا اين اوصاف، پيشنهاد نويسندگان براي 
اساس آن، با توجه به ماهيت مسئله، نوع  تلفيقي است كه بر گرايي سيستم، كثرت

يابي مسئله را توان زمينهبنابراين، مي. شودسازي انتخاب مي پارادايم حاكم بر فرايند مدل
لاً، اگر تمام مث. سازي پويايي شناسي سيستم در نظر گرفت گام ابتدايي در فرايند مدل

تواند بر واقعيت تطابق  متغيرهاي موجود در مسئله، قابليت كمي شدن دارد و مدل ما مي
شناسي   هاي طبقه پويايي  اي با ويژگي كامل داشته باشد، مدل ما بايد همخواني نسبي

گراي سيستم داشته باشد اما اگر عينيت مسئله كمي مورد مناقشه واقع شد و   اثبات
سازي نياز باشد و به اين نتيجه برسيم كه مدل  هاي كيفي نيز براي مدل  مدل متغيرها و

گرايي   تواند بر واقعيت، تطابق كامل داشته باشد، پارادايم غالب، فرااثبات  مسئله نمي
سازي، يادگيري و فهم ساختار مسئله و يافتن  وقتي هدف از مدل. خواهد بود

انتقادي،  گرايي كرد بين اذهاني است، پارادايم كثرتهاي بهبود با استفاده از روي پتانسيل
اگر مسئله ما، تنها، جنبه كاربردي دارد و . كند  سازي را مشخص مي چارچوب مدل

نفعان است، اين مدل بايد با   هدف ما، تنها، به دست آوردن حداكثر خروجي براي ذي
همچنين اگر با . باشد عملگراي سيستم همخواني داشته شناسي   هاي طبقه پويايي  ويژگي
سازي به دنبال ظهور مفاهيم و فرضياتي ذهني و كسب بصيرت بيشتر درباره  مدل
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گراي سيستم،   شناسي ساخت  هاي طبقه پويايي  اي هستيم، اين فرايند بايد با ويژگي مسئله
و  پذيرانتقادي، تغييرشناسي   هاي طبقه پويايي  ويژگي. تطابق نسبي داشته باشد

اي حاكم خواهد بود كه هدف آن، توسعه عدالت و  سيستم نيز در مسئلهبخش  آزادي
در . باشد -مانند آنچه در مثال ذيل آن، ذكر كرديم-دموكراسي و كمك به محرومان 

سيستم به دنبال ايجاد  شناسي   اي رخ داده است كه با مطالعات پويايي نهايت، اگر مسئله
ان از طريق تعامل انساني اعم از همدردي و نفع حس تعلق نسبت به مسئله، ميان ذي

  .سازي، تفسيرگرايي خواهد بود مذاكره باشيم، پارادايم غالب در فرايند مدل
تواند مقدمه و راهنماي مفيدي نيز براي تحقيقات آينده در همچنين، اين تحقيق مي

ط، ها و حل مشكلات نظري مربوشناسيهاي سيستم با ساير روشزمينه تركيب پويايي
گيري فعال در محيط پيچيده به كار آيد كه  تصميم سازي آن در رهبري وبراي غني

  .هاي آينده به طور مفصل بدان پرداخت توان در پژوهش  مي

  ها يادداشت
                                                 

شناسي  ، پوياييستميس يها ييايپودر اين تحقيق، به دليل رعايت مسائل ادبي، عبارات . 1
ت كه همگي به يك معنا و ي سيستم به جاي هم به كار رفته اسها ييايپو مطالعاتسيستم و 

  .است System Dynamicsمعادل 
2. Forrester 
3. Moderate realism 
4. Poppers falsification 
5. Critical rationalism 
6. Bell & Bell (1980) and Bell & Senge (1980) 
7. Practical realism 
8. Pragmatisit 
9. Contextualist  
10. Kuhn 

 Barlas & Carpenter, 1990: به ديكنبراي توضيحات بيشتر، مراجعه . 11
12. Internal realism 

 Vazquez et al, 1996: براي توضيحات بيشتر مراجعه كنيد به. 13
14. Constructivist 
15. John searl 
16. Expressivist 
17. Robert brandom 
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 Vazquez & Liz, 2007: براي توضيحات بيشتر مراجعه كنيد به. 18
هايي براي ارائه چارچوبي نظري جهت پوشش همه  گفتني است به همين دليل، تلاش. 19

چارچوب بورل  اساس بر، )1994( نهاي سيستم صورت پذيرفته كه كار لي هاي پويايي فعاليت
  .در همين جهت است) 2006( تو مورگان و كار پروي

20 .Forrester, 1961, p. 60 و Meadows & Robinson, 1985, p. 34 و Meadows, 1989 و 
Mingers & Rosenhead, 2001, p. 229  تأكيد  هاي سيستم ي پوياييها بودن مدلگرا  واقعبر

 .كنند مي
21 .Mingers & Rosenhead, 2001, p. 229  وLane & Oliva, 1998, p. 219 گرا  واقعنگاه  هب

 .دان اشاره كرده يستمس شناسي ياييمطالعات پو يها در مدل
مطالعات  درب، كارLane, 1999بندي  در طبقه): Policy engineering( يمش مهندسي خط .22

مشاوران در فرايند بالا به پايين به دست سازي  سنتي شبيه ابزاربه مثابه  ،شناسي سيستم پويايي
 .شود مشي ناميده مي مشي سيستم اجتماعي، مهندسي خط ريزي شركت يا تحليل خط برنامه

به عنوان تجربه فردي صوري  يساز مدلاز اين نوع ): Holon dynamics( ناي هولوه مدل. 23
 ،ها شود و مدل عنوان فرايند اجتماعي پذيرفته مي به يساز مدل. شود براي فهم دنيا ياد مي

ها خواهد بود كه از طريق مذاكره و ساخت  براي انسان ينمودهاي صوري و ابزارهاي مفيد
 .كند در خلق دنيايشان كمك مي ها معناي مشترك، به آن

24. Meadows 
هاي زير مراجعه  هاي كمي و كيفي به نوشته هاي فراوان طرفداران مدل براي مشاهده بحث .25
  :كنيد

Richardson, 1996; Homer, 1999, p. 307; Richardson, 1999, p. 441; Warren and 
Langley, 1999; Homer & Oliva, 2001, p. 349 & Oliva, 2003; 

  در مقابل
Coyle & Alexander, 1997, p. 206; Coyle, 1998, Pp. 356 & 357; Wolstenholme, 
1999, p. 424; Coyle, 2000 & Coyle, 2001, p. 357. 

نفعان  گيران و ذي شناسي سيستم در تعامل نزديك ميان تصميم پوياييهاي  گفتني است مدل
  .است) نگارانه انديشه(يابد و در نتيجه ايدئوگرافيك  توسعه مي

متخصصان برخي نظرات  ينمورد بحث، همچن يها و دوگان يتدرباره مفهوم عل .26
نامه  يانبه پا شناسي سيستم عليت مورد نظر در مطالعات پوياييدرباره  شناسي سيستم پويايي

هاي  تبيين مباني فلسفي پويايي« نبا عنوا) 1389(كارشناسي ارشد محمدرضا ذوالفقاريان 
  .يدمراجعه كن» هاي آن در حوزه مديريت با استفاده از روش قياسي و استقرايي سيستم و دلالت



 9، شماره پياپي 1390انديشه مديريت راهبردي، سال پنجم، شماره اول، بهار و تابستان    164
 
 

ها، غلط است و  همه مدل. حذف شود سازان مدلبايد از واژگان » اعتبارسنجي«كلمه  .27
 ,Sterman, 2000. تواند در تبيين حقيقت، معتبر شناخته يا تأييد شود بنابراين، هيچ مدلي نمي

Pp. 85 & 890  وForrester & Senge, 1980, p. 211 اند كه  به همين منظور تأكيد كرده
 . »شود ي سنجيده ميساز مدلاعتبارسنجي اساساً مفهومي نسبي است كه نسبت به اهداف «

  :براي مثال به منابع زير مراجعه كنيد. 28
(Forrester, 1968a; Forrester & Senge, 1980; Barlas & Carpenter, 1990; Barlas, 1996; 
Lane, 1995; Richardson, 1996; Barlas, 1989; Sterman, 2000; Coyle and Exelby, 
2000; Oliva, 2003; Bell & Bell, 1980 & Meadows and Robinson, 1985. 
29. Usefulness 
30. Conceptual level 
31. Emprical level 
32. Operational level 

33 .Pruyt ،كند چنين بيان مي شناسي سيستم را اين ياييرويكردهاي پو:  
، گراي انتقادي، انتقادي گرا، عملگرا، كثرت گرا، برساخت فرااثبات ،گرا شناسي اثبات پويايي
  .ها بخش سيستم و آزادي پذيرتغيير

33. Positivist system dynamics 
35. Consumption multiplier 

  Sterman, 2000, Pp. 718: براي توضيحات بيشتر مراجعه كنيد به. 36
37. GDP 

شناسي سيستم از منابع زير گرفته  پوياييهاي  هاي حاكم بر مدل هاي پارادايم برخي ويژگي. 38
  :شده است

  )2001( سو هيگ) 2006(، نيومن )2006( تپروي
39. Deterministic 
40. Postpositivist system dynamics 

 ،هاي اصلي فورستر حول ايده ،ها اين مدل: )Initial SD( هشناسي سيستم اولي پويايي. 41
هاي ذهني و  شناسي سيستم مانند مدل هاي پويايي بر عناصر ذهني مدل و ستا طراحي شده

 يساز مدلاساس اعتماد به مدل و تحصيل تجربيات يادگيري در فرايند مستمر  اعتبارسنجي بر
روش جديد  ،ظهور آن، تنها شناسي سيستم در دو دهه نخست است، پوياييگفتني . تأكيد دارد

 .رفت به شمار مي يساز مدلسازي و  شبيه
شناسي سيستم، منطقه  اين نوع پويايي: )Broad SD( هيافت شناسي سيستم توسعه پويايي. 42

شناسي سيستم  در اين دوره، پويايي. دهد شناسي سيستم را تشكيل مي محوري مطالعات پويايي
شناسي سيستم،  اين نوع پويايي. ظريه اجتماعي تثبيت كندتوانست خود را در حوزه وسيعي از ن

  :شود اساس نوع نگاه آن به بحث اعتبارسنجي به دو بخش تقسيم مي بر
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اساس رويكرد  روش دقيق علمي بركاربرد اعتماد به مدل با  ،تر كه مطابق آن نگاه عيني -الف
  .آيد پذيري پوپر به دست مي ابطال
با تأكيد بر ( دآي گوهاي اجتماعي به دست ميو ن، اعتماد با گفتتر كه مطابق آ نگاه ذهني - ب

 ).به كاربران يساز مدلنزديك كردن 
43. Loop 2 

: براي توضيحات بيشتر درباره مدل و فرايند فرموله كردن و سياستگذاري مراجعه كنيد به. 44
Forrester, 1968b.  

45. Critical Pluralist system dynamics 
شناسي سيستم به دست آمده است، به  غالب بودن اين رويكرد با بررسي مطالعات پويايي. 46

هاي اين  يژگي ، با وي سيستمشناس پوياييهاي  ها و مدل اي كه در حال حاضر، بيشتر پروژه گونه
  .پارادايم، تقارب بيشتري دارد

گروهي  يساز مدلان ايجاد تعادل مي: )Interactive SD( مشناسي تعاملي سيست پويايي. 47
گيري و ارتقاي يادگيري سازماني با ايجاد ادراك مشترك از مسأله از طريق  پشتيبان تصميم

 .استشناسي  هاي برجسته اين نوع پويايي از ويژگي يساز مدلدرگيري افراد در فرايند 
48. BBC World Services 

  .Morecroft, 2004 :كنيد بهمراجعه  يساز مدلراي توضيحات بيشتر راجع به فرايندهاي ب .49
50. Pragmatist system dynamics 
51. Barton 

نفعان به  و ذي سازان مدلوگوهاي ميان  ي و گفتساز مدلبراي مطالعه روند كامل فرايند . 52
 .مراجعه كنيد) 55- 42، صص 2000(استرمن 

53. Constructivist system dynamics 
هدف از اين نوع : )Modeling as radical learning( فبراي يادگيري صر يساز مدل .54
از ظرفيت  يساز مدلدر اين نوع . هاست ، ايجاد شايستگي اجتماعي بيشتر ميان گروهيساز مدل

سيستم در توجه به مسائل سياسي سازمان نظير قدرت، ايدئولوژي، جبر  شناسي مطالعات پويايي
 .شود افراد استفاده ميهاي ذهني  و ارتباطات در طراحي مدل خرد از مدل

55. Transformative Emancipatory Critical system dynamics 
56. Using system dynamics to improve public participation in environmental 
decisions 

تواند ابزارهاي  اي و تفكر سيستمي مي سازي رايانه هاي شبيه ميدوز بر اين باور بود كه مدل. 57
وگو در تصميمات  سازي و بحث و گفت دي براي دموكراسي باشد و در شفافقدرتمن

  .اجتماعي مؤثر واقع شود
58. Stave 
59. Interpretivist system dynamics 
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60. Publish or Perish? A Case Study 
61. Cognitive mapping 
62. emphatic paradigm 
63. negotiative paradigm 

  كتابنامه
هـاي آن در   هـاي سيسـتم و دلالـت    تبيين مباني فلسفي پويايي، )1389(محمدرضا ذوالفقاريان، 
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  نامه سنجش نگرش شغلي و سازماني كاركنان دولت؛  طراحي پرسش
  سازمان دولتي در مركز استان زنجان 80: مطالعه موردي

  حسين عظيمي
  گودرزي رضا غلام

   انصاري ليمحمداسماع
  رضا پيرايش

  سهراب عبدي زرين
  چكيده 

ها، مدل واحدي را در  دهنده آن است كه سازمان مطالعات سنجش نگرش شغلي و سازماني، نشان
هاي مختلف تعيين عوامل مؤثر در نگرش شغلي و سـازماني   پژوهش حاضر، مدل. اند اين زمينه نپذيرفته

از روش تحقيـق  نامه، ابزار تأييدشـده را بـا اسـتفاده     را تلفيق كرده و پس از تأييد اعتبار و روايي پرسش
سازمان دولتي مركز استان زنجـان   80شماري در بين كاركنان رسمي و پيماني  ميداني و به صورت تمام

هـاي   گزينه در خصوص ويژگـي  12مشتمل بر  ،دو بخشدر ساخته  محققنامه  پرسش. به كار برده است
عامل اصلي، مشـتمل بـر    3گزينه مؤثر در نگرش شغلي و سازماني، در  61و  فردي و سازماني كاركنان

 -3(ماهيـت شـغل و سـازمان     -، ب)مديران و مافوق -2همكاران و  -1(نيروي انساني پيرامون  -الف
عوامـل   -و ج) طراحـي شـغل   -6تناسب شغل با شـاغل و   -5وابستگي سازماني،  -4وابستگي شغلي، 

قـوق و مزايـاي   ح -9شـرايط فيزيكـي كـار،     -8حجم كار و استرس محيطـي،   -7(سازماني و محيطي 
، طراحـي شـد و   )توازن در زندگي شـغلي و خـانوادگي   -11آموزش، ارزشيابي و ارتقاء و  -10شغلي، 

و روايي آن بـا اسـتفاده از    966/0با برابر  آلفاي كرونباخ، درونيِ همسانيِ ضريبِاعتبار آن با استفاده از 
هـاي اصـلي و    روش برآورد مؤلفه عامل و بر اساس 11با فرض  SPSSافزار  روش تحليل عاملي در نرم
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  مسئله انيب. 1

ي به اهداف سازماني در گروي ابي دستهاي هر سازمان هستند و  كاركنان، سرمايه
هاي فردي و اجتماعي خود  كاركنان، در رفتار. مديريت صحيح اين منابع با ارزش است

ها، اهميت بسيار بيشتري  هاي زيادي دارند و آنچه اغلب براي مديران سازمان تفاوت
نوع  در رگذاريتأثهاي مختلف  دارد، نحوه تنظيم رفتار با كاركنان از طريق علم به متغير

نوعي احساس  نگرش شغلي و سازماني،. ها نسبت به شغل و سازمان است نگرش آن
ماهيت شغل و سازمان، زاييده عواملي نظير  است كه شغلشسازمان و فرد نسبت به 

برخي . استنيروي انساني پيرامون، عوامل سازماني و محيطي و عوامل فردي 
 ،5پاكها   رابرت. اند در نظر گرفتهها، نگرش شغلي را با رضايت شغلي همسان  پژوهش

كرده شغلي را با رضايت شغلي مقايسه  نگرش ،يبه طور رسم اولين كسي است كه
العمل فرد  عبارت است از عكس ،طرز تلقي شغلياز ديدگاه هاپاك، نگرش يا . است

هاي فرد نسبت به جوانب مختلف  نگرشو مجموعه  ؛از كارشاي  نسبت به جنبه
پس در  .)McCook, 2002, Pp. 91-97( دهد شغلي او را تشكيل مي اش، رضايت حرفه

و متعاقب آن، تواند عاملي براي ايجاد انگيزه و رضايت  هاي فرد مي نگرش ،محيط كار
پرداختن به مقوله نگرش شغلي و سازماني كاركنان، اهميت باشد؛ لذا افزايش كارايي 

غلي و سازماني از يك سو به دليل نگرش شعلاوه بر اين، . بسزايي براي مديران دارد
دارد  هاي انساني سرمايهنقشي كه در بهبود و پيشرفت سازمان و بهداشت و سلامت 

ي متعدد و ها پردازي علاوه بر تعاريف و مفهوم ،مفهوماين ، ي ديگرو از سومهم است 
مانند  هاي علمي گاه پيچيده، محل تلاقي و نيز سازه مشترك بسياري از حوزه

  .است شناسي و حتي اقتصاد و سياست بوده ، مديريت، جامعهيشناس روان
كه متخصصان رفتار  از ميان همه مفاهيمي ،نظران به اعتقاد بسياري از صاحب

اند،  دهكرمطالعه  ،ي مختلفها شناسان سازماني در موقعيت سازماني، مديريت و روان
با اين . است بودهها  ازماندر سهاي پژوهشي  زمينه نيتر نگرش شغلي و سازماني از مهم

حال، سنجش نگرش شغلي و سازماني كاركنان، همواره موضوع غامضي براي 
شده در اين زمينه، اغلب جامعيت و  تحليلگران و مديران بوده است و ابزارهاي طراحي

اند كه آيا  مديران معمولاً با اين سؤال مواجه؛ لذا اند پايايي و روايي لازم را نداشته
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ها براي سنجش نگرش شغلي و سازماني  نامه استانداردي در سازمان پرسش توان مي
هاي دولتي بتواند استفاده شود؟  اي كه در اكثر سازمان كاركنان طراحي كرد، به گونه

گيري از تجربيات  هاي مختلف و بهره بدين منظور، پژوهش حاضر، با تلفيق مدل
در نگرش شغلي و سازماني، با استفاده تحقيقات گذشته، علاوه بر شناسايي عوامل مؤثر 

آلفاي كرونباخ و روش تحليل عاملي، نسبت به تأييد  درونيِ همسانيِ ضريبِاز 
آمده را در  دست نامه به شده از بعد پايايي و روايي آن، اقدام و پرسش نامه طراحي پرسش

  .سازمان دولتي اجرا كرد 80

  مباني نظري و مدل مفهومي پژوهش. 2

هاي كاركنان  نگرش. هاي كاركنان اهميت زيادي قائل است مديريت، براي نگرش
كلي، كاركنان،  به طور. با رفتارهايي كه براي سازمان حساسيت دارد، ارتباط دارد

هاي باثبات و شناختني نسبت به محيط كار خود دارند كه بعضي  اي از نگرش مجموعه
اوپنهايم، ... (ط محيط كار، شرح وظايف شغل و ها، شراي پرداخت: اند از ها عبارت از آن
 نگرش شغلي و سازمانيهاي متعددي درباره  بندي تقسيم). 38و  37، صص 1375

ها عرضه شده است؛ مثلاً  بندي هايي متناسب با اين تقسيم صورت گرفته و مدل
  :داند عامل اصلي مي 3از  متأثرگانه، نگرش شغلي و سازماني كاركنان را  بندي سه تقسيم

افزايش امكانات و  افزايش مزاياي جانبي، افزايش حقوق :عوامل مادي -الف
  ؛رفاهي

امكان افزايش  ،شرح وظايف خوددرباره كسب اطلاعات  :عوامل فرهنگي -ب
  ؛تحصيلي يارتقا و معلومات
مشاركت كاركنان در ، نداشتن دلهره، امنيت شغلي :عوامل مربوط به محيط كار -ج
  .همكاري با ديگر كاركنانو  ها گيري تصميم

عامل  4از  متأثرگانه نيز، نگرش شغلي و سازماني كاركنان را چهاربندي  تقسيم
  :داند اصلي مي
  ؛عوامل سازماني -الف
  ؛عوامل محيطي -ب
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  ؛ماهيت كار -ج
  .عوامل فردي -د

كه  6اي را در نظر گرفته و همانند ترز ها، دامنه گسترده بندي برخي ديگر از تقسيم
هاي كلي را كنار  بندي گانه را عرضه كرده است، تقسيمو دو ستيببندي  قسيمت

ها درباره نگرش شغلي و  كه يكي از جديدترين نظريه-در اين نظريه . اند گذاشته
هاي كاري  تواند به محيط عواملي را كه مي ي،شناخت ترز از ديدگاه روان -سازماني است

ها را  هاي عملي ساختن آن شناخته و راه كند،وب ها را مطل و آن ببخشدو سازماني معنا 
كرده است تبيين » 7جوي معنا در محيط كارو جست«عنوان اي با  در نظريه

گانه چهاربندي  پژوهش حاضر با تلفيق تقسيم .)170-168، صص 1383زادگان،  عباس(
هاي  گانه را متناسب با نوع سازمانچهاربندي  گانه، تقسيمو دو ستيببندي  و تقسيم

عامل اساسي و تحت مدل فراگيري عرضه كرده كه مدل مفهومي آن  11دولتي ايران در 
نگرش شغلي و  برعوامل مؤثر بر اساس اين مدل، . درج شده است 1در نمودار شماره 

ون، نيروي انساني پيرام -الف(عامل اساسي  4از  متأثرهاي دولتي،  سازماني در سازمان
است ) عوامل فردي -عوامل سازماني و محيطي، و د -ماهيت شغل و سازمان، ج -ب

كه سه مورد اول به مثابه متغيرهاي مستقل و عوامل فردي به مثابه متغيرهاي 
البته هر كدام از عوامل فوق . گذارند مي رينگرش شغلي و سازماني تأثكننده در  تعديل

عوامل اصلي و زيرمجموعه اين . شود كيل ميدر زيرمجموعه خود از چندين عامل تش
  .مدل در زير تشريح شده است

  نيروي انساني پيرامون. 2-1
  همكاران. 2-1-1

هاي زنده در  رشد و تحول تمام سيستم ،كه زيربناي بقااست فرآيندي پويا  ،ارتباط
ن كه انسان يا سازما استها و وظايف حياتي انسان  يكي از نقش ،ارتباط. سازمان است

افزايي استفاده  كند و از آن براي هم متصل ميهاي داخلي خود را با هم  آن، ارگانبا 
هاي  ها ممكن است جنبه ارتباط در سازمان. )409 ص، 1373، ميرسپاسي(كند  مي

ي با به خوباين كه فرد با همكاران خود، ارتباط مناسب داشته و . مختلفي به خود بگيرد
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فرد از بودن در كنار همكاران خود رضايت داشته باشد،  ها هماهنگ باشد، اين كه آن
پذير هستند و در  دهنده، فعال و مسئوليت اين كه فرد احساس كند همكارانش انگيزه
اي بين فرد و همكاران وجود داشته و  كننده نهايت، اين كه ارتباطات مناسب و كمك

ار باشد، همگي عواملي وي از موقعيت و اعتبار مناسبي در ميان همكاران خود برخورد
شود و تحرك و پويايي  هستند كه موجب تقويت نگرش مثبت به شغل و سازمان مي

  .دهد فرد را در سازمان افزايش مي

  مديران و مافوق. 2-1-2

. هاي شغلي و سازماني كاركنان، انكارناپذير است مديران و مافوق در نگرش ريتأث
هاي فني براي كاركنان  هاي فردي و مهارت اين موضوع از سه حيث رفتاري، ويژگي

برابر و  يِمش رفتار و خط ،كاركنان انتظار دارند مديراندر وهله اول، . حائز اهميت است
و در اداي وظايف شغلي، از حمايت و  )Doran, 2007(اي با آنان داشته  منصفانه

ها از  از سوي ديگر، كاركنان انتظار دارند كه مافوق آن. ها برخوردار باشند پشتيباني آن
، ص 1368 پرهيزكار،(لياقت و شايستگي و مهارت فني و مديريتي لازم برخوردار باشد 

هاي  هدايت تلاشاين كه فرد احساس كند مافوق او فردي تلاشگر است و براي . )41
كوشد، اين كه فرد احساس كند تلاش مديران و مافوق در تحقق اهداف  كاري او مي

سازمان مؤثر است، و اين كه فرد احساس كند سبك هدايت و رهبري مديران و مافوق 
دهند،  مي ريتأثاي است كه به نظرات كارشناسي، اهميت و در تصميمات خود  به گونه

  .ي مثبتي از شغل و سازمان در ذهن كاركنان ايجاد خواهد كردها همگي، آثار و نگرش

  ماهيت شغل و سازمان. 2-2
  وابستگي شغلي. 2-2-1

ثبات و امنيت شغلي در سازمان  نيترين نيازي كه افراد پس از استخدام و تأم عمده
ي استعدادها و ريكارگ به، رشد و تكامل فرديوابستگي شغلي،  ،كنند پيدا مي
آيد  درست و مستمر به دست مي است كه در سايه آموزش و هدايت هايي خلاقيت

)Almeida, 2005.(  اين كه فرد به شغل خود فارغ از نوع سازمان علاقه داشته باشد و
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بدان افتخار كند و از اجراي آن لذت ببرد، همچنين اين كه فرد احساس كند شغل او 
گيرد، موجب  هايش را به كار ميشود و استعداد باعث بروز خلاقيت و شكوفايي او مي

شود خود را با عنوان  اي كه وي حاضر مي گردد؛ به گونه افزايش وابستگي شغلي فرد مي
اش به ديگران، معرفي و احساس كند كه با اداي وظايف شغلي خود، فرد مفيدي  شغلي

  .براي سازمان و جامعه است
  وابستگي سازماني. 2-2-2

. كاركنان در محيط كار است هايترين نياز حياتيز يكي ا اعتبار و وجهه سازماني
دهد و بيش از هر چيز ناشي از آن است  احساس مهم بودن مي ،وجهه سازمان به افراد

 يفقه( دهند تا چه حد از اهميت و ارزش برخوردار است كه افراد بدانند آنچه انجام مي
ه سازمان و اين عامل، موجب احساس تعلق كاركنان ب .)72، ص 1381، فرهمند

شود تا جايي كه در معرفي خود، نام سازماني را كه در آن  ها مي وابستگي سازماني آن
  .كنند خواهند گفت كار مي

يكي ديگر از منابع عمده نگرش نيز بودن  احساس هدفمندرسالت سازمان و 
وضوح و شفافيت اهداف و رسالت سازمان و اعتقاد كاركنان به . شغلي و سازماني است

دارد؛  ها را به تلاش بيشتر براي رسيدن به آن اهداف وامي اف و رسالت سازمان، آناهد
. كنند اي كه كاركنان از هيچ تلاش و كوششي براي موفقيت سازمان دريغ نمي به گونه
ها، اهداف و رسالت سازمان با  مهم در اين زمينه، ميزان انطباق بين ارزش مسئله
گردد تا  هر چه اين انطباق بيشتر باشد، موجب مي. ها و اهداف كاركنان است ارزش

رضايت دروني و وابستگي سازماني در كاركنان بيشتر شود و در صورت پيشنهاد 
ر، حاضر به ترك سازمان خود نشود و هاي ديگ مشاغلِ با شرايط مشابه از ساير سازمان

  .ها بدانند تر از ساير سازمان بخش كار كردن در سازمان را رضايت

  تناسب شغل با شاغل. 2-2-3

نگرش مثبت نسبت به شغل و سازمان خود خواهند داشت كه  هنگاميكاركنان 
ها به  يژگياين و ).Buka, 2005, p. 95( ردهاي آنان تناسب دا با ويژگيها  بدانند شغل آن

ها، رشته تحصيلي،  ها، تخصص ها، رغبت گونه مشخص، مشتمل بر استعدادها، مهارت
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در صورتي كه اين . هاي شخصيتي كاركنان است تجارب قبلي و خصوصيات و ويژگي
موضوع در سازمان ناديده گرفته شود، شغل، جذابيت خود را از دست خواهد داد و 

نگه خواهد داشت تا جايي كه به دليل نگرش شخص، كارايي خود را در سطح حداقل 
شود و در صورتي كه  منفي نسبت به شغل خود، به فردي منفعل در سازمان تبديل مي

  .اي داشته باشد، به ترك شغل خواهد انجاميد العاده تناسب شغل با شاغل، اهميت فوق

  طراحي شغل. 2-2-4

زيرا اگر  كنند؛ مياجتناب  ،ابهام در نقش و تضاد در نقشاز كاركنان همواره 
رود نشناسند، موجبات  ها مي كه از آنرا دهند و انتظاري  كه انجام ميرا كاري  ،كاركنان

در طراحي شغل ؛ لذا )172، ص 1383زادگان،  عباس( دشو ها فراهم مي ناخشنودي آن
بايد دقت شود تا نقش فرد در سازمان، متقابلاً براي خود شخص و ديگران روشن و 

هاي شغلي  مهم ديگر در طراحي شغل، تناسب اختيارات و مسئوليت مسئله. ضح باشدوا
. كاركنان و وجود هماهنگي و ارتباط اداري مناسب بين واحدهاي مختلف سازمان است

در صورتي كه شغل فرد و فرايندهاي كار به طرز مناسبي طراحي شده باشد، موجب 
نجر به لذت و تلاش بيشتر در رضايت دروني و نگرش مثبت نسبت به شغل و م

  .سازمان خواهد شد

  عوامل سازماني و محيطي. 2-3
  حجم كار و استرس محيطي. 2-3-1

هاي شغلي و سازماني  حجم كار و استرس محيطي يكي از عوامل مؤثر در نگرش
مؤثرتر در نگرش كاركنان متوسط  دهد كه تنوع كاريِ تحقيقات نشان مي. كاركنان است

 ،تنوع كم، از طرف ديگر .شود مي استرس و سردرگمي، ث ابهامعبا ،عتنوع وسي .است
نيا،  شاكري( شود مينارضايتي كاركنان نواختي و خستگي و در نهايت منجر به  باعث يك

از اين رو، تقسيمِ نامناسب كار به دليل اعمال تبعيض يا دلايل ديگري از قبيل  .)1376
كه موجب استرس و فشار كاري يا خستگي و ... محدود بودن تعداد كاركنان و 

اي كه كاركنان  كند؛ به گونه شود، نگرشي منفي در كاركنان ايجاد مي نواختي مي يك
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ضمن . كنند وجو مي و تصميمات وي جست ها را در رفتار مافوق عمده علل اين نگرش
زاي شغل  اين كه در كنار اين نوع تقسيم كار و حجمِ كم يا زياد وظايف، ماهيت استرس

و استرس محيطي نيز عامل مؤثري در نگرش شغلي و سازماني كاركنان محسوب 
  .شود مي

  شرايط فيزيكي كار. 2-3-2

كاركنان در اداي صحيح وظايف  كننده از شرايط فيزيكي كار يكي از عوامل حمايت
هايي است  منظور از حمايت، كمك. دهنده نگرش شغلي و سازماني آنان است و شكل

برخي از عوامل . كند عرضه ميثر و كارآمد وظايف به كاركنان ؤماداي كه سازمان براي 
حمايتي سازمان شامل بودجه مناسب، تجهيزات، اطلاعات و به ويژه حمايت لازم از 

تكاليف و اداي تواند براي  هاي سازمان و نيز منابع انساني است كه مي احدساير و
 است معتقد )134و  133، صص 1370(كورمن  ،از سوي ديگر. وظايف مناسب باشد

نوعي دلبستگي عاطفي در  ،كه در جهت پيشرفت كاركنان باشد اي هاي سازماني حمايت
براي اجراي كارها، برخورداري از  از اين رو، داشتن فضاي كافي .دكن ميآنان ايجاد 

و نيز گرمايش و سرمايش، نور، تهويه شرايط فيزيكي مناسب در محيط كار از قبيل 
التحرير و ساير ملزومات  مندي از تجهيزات و امكانات مناسب از قبيل ميز، لوازم بهره

اداري، نقش بسزايي در نگرش مثبت كاركنان نسبت به شرايط فيزيكي كار خواهد 
بيشتري در  ريتأثرسد كه ساير عوامل رواني و سازماني،  داشت؛ هر چند به نظر مي

  .زماني دارندهاي شغلي و سا گيري نگرش شكل

  حقوق و مزاياي شغلي. 2-3-3

ي پولي امعن دستمزد به. است» حقوق و دستمزد«، يكي از عوامل بسيار مهم شغلي
» حقوق و دستمزد«بسياري از مديران . شود كار به فرد داده مي اجراياست كه در ازاي 

شناسان  نكه روا در حالي ،دانند ترين عامل انگيزش رفتار فرد در سازمان مي را مهم
ميزان  ،هاي اوليه كاركنان سازمان در حد معقول تأمين شده باشد معتقدند كه وقتي نياز

گيرد و ثابت بودن شغل و توانايي  حقوق، در رديف سوم تا ششم اهميت قرار مي
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 شود باعث برانگيختن فرد به كار مي ،بيش از ميزان حقوق ،كار و وظايف شغلي اجراي
است كه شامل بخشي از  ياز عوامل ،مزاياي شغلي. )212، ص 1370، ساعتچي(

مستمر و  مقرريِ مزايايِ. استدريافتي يا خدمات خاص مثل بيمه و بازنشستگي 
بر اساس درجه و  ،هايي در سازمان براي تصدي پست )جز حقوق ماهيانه به(غيرمستمر 

ذهاب، و در برخي منابع رفاهي، سرويس اياب . شده است هاي اشغال طبقه شغلي پست
شركت تعاوني، باشگاه ورزشي و  ،تهيه مسكن ،غذاخوري و تسهيلات مربوط به آن

از اين . )365 ص، 1373، ميرسپاسي(است همگي جزء اين خدمات  ،تفريحات سالم
رو، نبود تبعيض در پرداخت حقوق و دستمزد بين كاركنان و وجود احساس برابري از 

 .وامل زيربنايي نگرش شغلي و سازماني استيكي از عدريافت حقوق در بين كاركنان 
با مسئوليت و كاري كه در  ها آن حقوق و مزاياي دريافتياين كه كاركنان احساس كنند 

حقوق و مزاياي شغلي در مقايسه با همكاران يا  ، متناسب استندده سازمان انجام مي
گيري  و شكل بسزايي در اين احساس برابري ريتأث، منصفانه و عادلانه است ،رده هم

از سوي ديگر، مكفي بودن حقوق و مزايا . نگرش مثبت شغلي و سازماني خواهد داشت
و امكانات رفاهي از حيث پاسخگويي به نيازهاي اوليه كاركنان و نوع ديدگاه خانواده 

 .نسبت به حقوق و مزاياي دريافتي فرد از سازمان نيز در اين نگرش كاملاً مؤثر است

  زشيابي و ارتقاءآموزش، ار. 2-3-4

از تشويق و تنبيه فرصت مساوي براي ارتقاء، پيشرفت، ارزشيابي و  اعطاي
در اين بين، فراهم  ).43، ص 1381، هومن( عمده برابري در محيط كار است يها مؤلفه

ساز  ها در بهبود عملكرد كاركنان، زمينه آن ريتأثهاي آموزش ضمن خدمت و  بودن دوره
نگرش مثبت شغلي و سازماني است و برابر بودن فرصت ارتقاء و انتصاب و پاداش بر 

كننده نگرش شغلي و  دهنده و تثبيت هاي افراد، شكل ها و توانايي مبناي شايستگي
  .سازماني مثبت خواهد بود

است كه احتمال تكرار رفتار  از عواملي ،بخشيك مجموعه يا  تشويق و پاداشِ
نده قوي و نيروي محركه انعامل انگيز ،تشويق ،بنابراين .دهد پسنديده را افزايش مي

نوعي آموزش است كه هدف آن بهبود نيز تنبيه . )49 ص، 1371، علوي(سازمان است 
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. آن است انجام دادندر رفتار و نيز سرزنش فرد براي جلوگيري از كاري در جهت بهتر 
، شدن، كمتر سرپرستي )بيشترحقوق (شامل تغيير مثبت در حقوق  ،ها عيترف

كه از آنجايي . گيري است در تصميمبيشتر كاري، مسئوليت و آزادي  هماوردطلبي
دهد، ترفيع فرد منجر به افزايش  ميزان ارزش فرد را براي سازمان نشان ميافراد،  يارتقا

ها و  ضمن اين كه ارزشيابي كاركنان مبتني بر عملكرد واقعي آن .شود ميروحيه وي 
  .برقراري سيستم مناسب تشويق و تنبيه در سازمان در اين بين حائز اهميت است

  توازن در زندگي شغلي و خانوادگي. 2-3-5

را به حالت هماهنگي و تعادل ميان زندگي شغلي با زندگي خصوصي  8توازن ،ترز
ها از شغل و سازماني  نوع نگاه و انتظارات خانواده .كند ن تعريف مييا خانوادگي كاركنا

در آن مشغول فعاليت است، در ) از قبيل سرپرست خانواده(كه يكي از اعضاي خانواده 
احساس فرد از داشتن توازن . بسزايي دارد ريتأثميزان موفقيت و نوع نگرش آن فرد 
دهد  بستگي دارد كه خانواده به او مي يبازخوردلازم در زندگي شغلي و خانوادگي به 

اش از وجهه و  مثلاً، اين كه فرد، احساس كند خانواده). 174، ص 1383زادگان،  عباس(
موقعيت شغلي و سازماني وي راضي هستند يا از ميزان ساعات كاري و حقوق و 

هاي كاري،  مزاياي آن رضايت دارند و در مجموع اين كه فرد احساس كند فعاليت
ي به كار و سازمان و مند علاقهتواند در  كند، مي اش را مختل نمي گي خانوادگيزند

  .بسزايي داشته باشد ريتأثنگرش شغلي و سازماني وي 

  عوامل فردي .2-4

و سازمان، نيروي انساني پيرامون و عوامل سازماني و اهيت شغل مدر حالي كه 
هاي  هستند، صفات و ويژگيكننده در نگرش شغلي و سازماني  تعيين يعواملمحيطي، 

افرادي كه به طور . )179، ص 1383زادگان،  عباس( در آن دارد نيز نقش مهميي فرد
شكايت  ،رش منفي هستند، هميشه از هر چيزي كه مربوط به شغل استنگكلي داراي 

گردند تا  مياي  ها همواره به دنبال بهانه مهم اين نيست كه شغل چگونه است، آن. دارند
، تحصيلات، نوع استخدام، سطح تأهلوضعيت سن، جنسيت، . كنندشكايت گله و 
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پست فعلي به عنوان متغيرهاي ر سازماني، سابقه كار در سازمان و سابقه كار د
  .ردبر نگرش شغلي و سازماني داشگرفي  ريتأثكننده،  تعديل

با توضيحاتي كه درباره مباني نظري و ادبيات موضوع داده شد، مدل مفهومي 
  .درج شده است 1وهش در نمودار شماره پژ

    

  )نمودار عليّ(مدل مفهومي پژوهش . 1نمودار 

شغلي و نگرش
  سازماني

 خانوادگيوشغليزندگيدرتوازن -5

 ارتقاءوارزشيابيآموزش، - 4

 شغليمزايايوحقوق - 3

  محيطي استرس و كار حجم - 1

 كارفيزيكيشرايط - 2

سازمانيعوامل-ج
 محيطيو

نيروي-الف
پيرامونانساني

  مافوق و مديران - 2

  همكاران - 1

ماهيت-ب
شغل و سازمان

 شغلطراحي - 4

 شاغلباشغلتناسب - 3

 سازمانيوابستگي - 2

 شغليوابستگي - 1

  جنسيت -1
  سن -2
  تاهل وضعيت -3
  فرزندان تعداد -4
  تحصيلات ميزان -5
  استخدام نوع -6
  سازماني سطح -7
  سازمان در كار سابقه -8
  فعلي درپست كار سابقه -9

  ماهيانه دريافتي ميزان -10
  ماهيانه هاي هزينه متوسط ميزان -11
  عادلانه دريافتي ميزان -12

 عوامل -د
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  فرضيات اصلي پژوهش. 3

  :با توجه به هدف اصلي پژوهش، فرضيات پژوهش عبارت است از
در ) مديران و مافوق -2همكاران و  -1مشتمل بر (نيروي انساني پيرامون  -1

  .دارد ريتأث كاركناننگرش شغلي و سازماني 
وابستگي سازماني،  -2وابستگي شغلي،  -1مشتمل بر (ماهيت شغل و سازمان  -2

 ريتأث كاركناندر نگرش شغلي و سازماني ) طراحي شغل -4تناسب شغل با شاغل و  -3
  .دارد

 -2حجم كار و استرس محيطي،  -1مشتمل بر (عوامل سازماني و محيطي  -3
 -5آموزش، ارزشيابي و ارتقاء و  -4غلي، حقوق و مزاياي ش -3شرايط فيزيكي كار، 

  .دارد ريتأث كاركناندر نگرش شغلي و سازماني ) توازن در زندگي شغلي و خانوادگي
 گانه سهجهت آزمون فرضيات فوق ضروري است مشخص شود كه متغيرهاي 

مربوط به نگرش شغلي و سازماني تا چه اندازه سازه ها  هاي آن فوق و زيرمجموعه
عوامل فوق، با  ريتأثيا فقدان  ريتأث نييتعبه عبارت ديگر، جهت  .سنجد مي راكاركنان 

ي نشان داد كه اين عوامل جزء عواملي است كه نگرش شغلي و دييتأتحليل عاملي بايد 
در اين پژوهش، براي آزمون فرضيات و نشان دادن قوت . سنجد سازماني را مي
اي اصلي و بر اساس ماتريس همبستگي ه شده، از روش برآورد مؤلفه متغيرهاي انتخاب

ماكس، دوران پروماكس و دوران  ماكس، دوران ايكوي و چهار روش دوران واري
هاي دوراني مختلف منجر  با توجه به اين كه معمولاً روش. مين استفاده شده است اوبلي

 توان ادعا كرد كه ها مي شود، در صورت مشابه بودن نتايج دوران به نتايج مختلف مي
  .شده به لحاظ روايي، مناسب انتخاب شده است هاي انتخاب متغيرها و گزينه

  روش تحقيق. 4

جامعه ). 115، ص 1379خاكي، (شماري است  روش تحقيق، ميداني و از نوع تمام
هاي دولتي مركز استان  و پيماني سازمان  آماري در اين پژوهش، كليه كاركنان رسمي

 -5ها و  نهاد -4هاي دولتي،  شركت -3ها،  سازمان -2ادارات كل،  -1زنجان مشتمل بر 
 ليبه دلي مختلف بوده است كه در اين پژوهش ها ها و سمت هاي استان در رده بانك
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گيري انجام نشد  مشخص بودن تعداد اعضاي جامعه آماري و افزايش دقت طرح، نمونه
علت اين كار آن است كه در بررسي نگرش شغلي و . شماري صورت گرفت و تمام

هاي  سازماني، نظر يكايك كاركنان، حائز اهميت است و در نتايج نهايي و بررسي
آوري  كافانه، از اهميت بسزايي برخوردار است؛ كه در نهايت پس از جمعموش

نفر مطابق  4382هاي  ها، فرم از بين كاركنان رسمي و پيماني اين سازمان ها نامه پرسش
  .ها، قبول شد جهت اجراي تحليل 1جدول شماره 

دولتي در  هاي فهرست تعداد پاسخگويان از بين كاركنان رسمي و پيماني سازمان. 1جدول 
  استان زنجان

تعداد  نام سازمان رديف تعداد نام سازمان رديف
24   اداره كل ثبت احوال استان زنجان 41 74 زنجاناستانداري 1  
44   اداره كل ثبت اسناد و املاك استان زنجان 42 76 جمعيت هلال احمر زنجان 2  
20   اداره كل بيمه خدمات درماني استان زنجان 43 85 شركت سهامي آب زنجان 3  
48   سازمان امور اقتصادي و دارايي استان زنجان 44 84 مخابرات زنجانشركت 4  
23   اجتماعي استان زنجان نيمديريت درمان تأم 45 131 اداره كل امور مالياتي استان زنجان 5  
22   اداره كل دخانيات استان زنجان 46 53 اداره كل پست استان زنجان 6  
16   مديريت صنايع دستي استان زنجان 47 43 شركت توزيع نيروي برق استان زنجان 7  
30  استان زنجان ينيها و اقدامات تأم زنداناداره كل 48 98 استان زنجانياشركت سهامي برق منطقه 8  
17   اداره كل گمرك استان زنجان 49 177 سازمان بهزيستي استان زنجان 9  
49   اداره كل منابع طبيعي استان زنجان 50 195 سازمان جهاد كشاورزي استان زنجان 10  
33   اجتماعي استان زنجاناداره كل كار و امور  51 106 سازمان آموزش و پرورش استان زنجان 11  
62   زنجان داريريزي استان برنامهمعاونت 52 117 اداره كل راه و ترابري استان زنجان 12  
5   مديريت بازنشستگي استان زنجان 53 177 اداره كل راه آهن زنجان 13  

102   بانك ملي ايران 54 18 كودكان و نوجوانان استان زنجانكانون پرورش فكري 14  
69   بانك صادرات زنجان 55 12 مركز پزشكي قانوني استان زنجان 15  
79   بانك ملت 56 18 پست بانك زنجان 16  
87   بانك تجارت 57 57 اداره كل كميته امداد امام خميني استان زنجان 17  
33   بانك كشاورزي 58 88 زنجانبنياد شهيد و امور ايثارگران استان 18  
53   بانك سپه 59 50 اداره كل بنياد مسكن انقلاب اسلامي استان زنجان 19  
52   بانك رفاه كارگران 60 47 شركت آب و فاضلاب استان زنجان 20  
53   بانك مسكن 61 31 زنجان14شركت غله و خدمات بازرگاني منطقه 21  
17   ديوان محاسبات 62 14 هاي صنعتي استان زنجانشركت شهرك 22  
150   دانشگاه علوم پزشكي زنجان 63 49 شركت گاز استان زنجان 23  
87   دادگستري استان زنجان 64 34 اداره كل تربيت بدني استان زنجان 24  
27   استان زنجان يا شركت نفت منطقه 65 47 اداره كل دامپزشكي استان زنجان 25  
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تعداد  نام سازمان رديف تعداد نام سازمان رديف
28   شركت خطوط لوله و مخابرات استان زنجان 66 18 كل تعاون روستايي استان زنجاناداره 26  
195   شهرداري زنجان 67 5 اداره كل هواشناسي استان زنجان 27  

166   دانشگاه زنجان 68  51 
اداره كل نوسازي و توسعه و تجهيز مدارس استان

 زنجان
28  

14 
مديريت خدمات مهندسي آب و خاك استان 

 زنجان
69  50   استان زنجان يا اداره كل آموزش فني و حرفه 29  

15   اداره كل اوقاف و امور خيريه استان زنجان 70 33 سازمان صنايع و معادن استان زنجان 30  
15   اداره كل تعزيرات حكومتي استان زنجان 71 56 سازمان مسكن و شهرسازي استان زنجان 31  
20  سازمان انتقال خون استان زنجان 72 9 زنجاناداره كل حفاظت محيط زيست استان 32  
22   دانشگاه پيام نور زنجان 73 45 سازمان بازرگاني استان زنجان 33  
10   مركز تحصيلات تكميلي در علوم پايه زنجان 74 23 اداره كل تبليغات اسلامي استان زنجان 3475 
22   مجتمع آموزشي جهاد كشاورزي استان زنجان 75 5 اداره كل استاندارد و تحقيقات صنعتي استان زنجان 35  

10 
شركت آزمايشگاه فني و مكانيك خاك استان 

 زنجان
76  18   اداره كل فرهنگ و ارشاد اسلامي استان زنجان 36  

31   بيمارستان شهيد بهشتي زنجان 77 24 اداره كل ميراث فرهنگي و گردشگري استان زنجان 37  

167   بيمارستان شفيعيه زنجان 78  24 
اي استانجادههاياداره كل حمل و نقل و پايانه
 زنجان

38  

133   عصر زنجان بيمارستان ولي 79 19 اجتماعي استان زنجاننياداره كل تأم 39  
45   شركت آب و فاضلاب روستايي استان زنجان 80  26   اداره كل تعاون استان زنجان 40  

4382  جمع كل

  آوري اطلاعات هاي جمع روش. 5

ي به چهارچوب نظري پژوهش ابيدستاي جهت  در اين پژوهش از روش كتابخانه
شده  نامه تهيه سازي پرسش نامه مقدماتي، از روش مصاحبه جهت بومي و تدوين پرسش
ساخته جهت  نامه محقق آمده با واقعيات موجود، و از پرسش دست و تطبيق نتايج به

هاي دولتي  سنجش نگرش شغلي و سازماني از طريق توزيع در بين كاركنان سازمان
ها در بين  نامه استفاده شده است كه فارغ از نتايج حاصل از توزيع پرسش استان زنجان

نامه معتبر براي سنجش  جامعه آماري، به دليل هدف اصلي اين مقاله كه طراحي پرسش
نگرش شغلي و سازماني كاركنان است، در اين بخش به تشريح پايايي و روايي 

  .نامه پرداخته شده است پرسش
كه محصول اين مقاله است، ) داراي روايي و پايايي(ه نهايي نام گفتني است پرسش

نامه در نهايت با  ضمن اين كه همين پرسش. درج گرديده است 1در پيوست شماره 
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اضافه كردن برخي موارد از قبيل ستون مربوط به سنجش اهميت هر گزينه و متغيرهاي 
ري توزيع گرديد كه شناختي، بين كليه اعضاي جامعه آما مربوط به مشخصات جمعيت

  .طلبد نتايج آن به دليل فقدان ارتباط با اهداف مقاله حاضر، مجالي ديگر مي

  9اعتبارپايايي يا . 5-1

شاخص و نامه از روش بازآزمايي  به منظور سنجش اعتبار پرسش، در مقاله حاضر
بين اگر همبستگي  .است+ 1از صفر تا  دامنه ضريب پايايي. آلفاي كرونباخ استفاده شد

بدين صورت كه با توجه به تجربه  .سؤالات كم باشد، ميزان اعتبار نيز كم خواهد بود
شده در آن و ساير  و اصلاح ابزار استفاده) 1387عظيمي و همكاران، (پژوهشي مشابه 

نامه صورت گرفت كه در اين راستا در وهله  مطالعات، اقدامات لازم جهت تهيه پرسش
آمده  دست سپس با بررسي نتايج به. نفر از كاركنان توزيع شد 40نامه در بين  اول، پرسش

كاست،  نامه مي هايي كه از پايايي پرسش ، برخي گزينهSPSSافزار آماري  با استفاده از نرم
گويه تهيه شد كه پس از توزيع مجدد در بين همان  61هايي با ن نامه پرسشحذف و 
؛ به دست آمد 966/0<7/0آلفاي كرونباخ محاسبه گرديد كه برابر با  مجدداًكاركنان، 
ساخته  نامة محقق از آنجا كه آزمون آلفا براي سنجش اعتبار در هر دو پرسشبنابراين 

ساخته تأييد  نامه محقق به دست آمد، اعتبار پرسش 7/0مقدماتي و نهايي، بسيار بالاتر از 
درج شده  2نامه نهايي در جدول شماره  شپرس اعتبارشد كه خلاصه نتايج سنجش 

البته جهت بررسي دقت موضوع، با استفاده از فرض افزايش آلفاي كرونباخ در . است
آلفاي ، ها گويهبا حذف هيچ يك از صورت حذف هر گزينه، ملاحظه گرديد كه 

د كننده اعتبار بسيار زياد و در حد استاندار اين نتيجه، بيان. كرونباخ افزايش نيافت
  .نامه پژوهش است پرسش

نامه نگرش شغلي و سازماني  نتايج آزمون آلفاي كرونباخ جهت سنجش اعتبار پرسش. 2جدول 
  كاركنان

  هاتعداد گويه آلفاي كرونباخ
966/061
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  10روايي. 5-2
خصيصه مورد نظر را  گيري واقعاً آن است كه وسيله اندازه ،منظور از روايي

 ،نامه سؤالات پرسش ،و به عبارت ديگر ؛نه خصيصه ديگري را ،گيري كند اندازه
بدون آگاهي از روايي ابزار  .نه متغير ديگري را ،گيري كند هاي پژوهش را اندازه متغير
هاي متعددي  روش. هاي حاصل از آن اطمينان داشت داده توان به دقت گيري نمي اندازه

، محتواروايي صوري، : ند ازا رد كه عبارتگيري وجود دا براي تعيين روايي ابزار اندازه
در اين پژوهش، جهت تأييد روايي از دو ). 244، ص 1379خاكي، (اي  سازهو  ملاكي

  .اي استفاده شده است روش روايي محتوا و روايي سازه
دهنده  هاي تشكيل الؤگيري به س اندازه ي ابزارِيي محتوايروا :روايي محتوا .1- 5-2

كه  اي باشد هاي ويژه مهارت ها و معرف ويژگي، هاي ابزار الؤس اگر. آن بستگي دارد
براي . ي محتوا استيآزمون داراي روا، را داشته باشد ها گيري آن محقق قصد اندازه

تمام و برخوردار باشد زيادي از حيث محتوا از روايي  ،شده نامه تهيه اينكه پرسش
هاي معتبرِ تنظيم  كه از نظريهشد علاوه بر اين لحاظ نمايد سعي  را جوانب موضوع

سنجش نگرش شغلي و از مقالات و كتب موجود در زمينه نامه استفاده شود،  پرسش
نامه با  ها، اين پرسش در ضمن، پيرامون روايي گزينه. برداري شود سازماني نيز بهره

جعه بنابراين، با مرا. آماده شد نظران صاحباستادان، كارشناسان ارشد و نظر راهنمايي و 
معرف ساخته،  نامة محقق هاي پرسش به مدل مفهومي پژوهش، با توجه به اين كه گزينه

 اند، ابزار، را داشته ها گيري آن قصد اندازه ينكه محققاست  ي عنوان پژوهشيها ويژگي
  .ي محتوا استيداراي روا

 ،گيري تا چه اندازه اندازه كه ابزارِ ستا آندهنده  نشان: اي روايي سازه .2- 5-2
در اين صورت ممكن است رهيافت  .سنجد مي -كه مبناي نظري دارد- را اي سازه

هاي  تحليل عاملي براي نشان دادن اين موضوع به كار رود كه آيا اين همبستگي
هاي فرضي توضيح داد؟ بنابراين، تحليل  توان با تعداد كمتري از متغير شده را مي مشاهده
كند الگوي همبستگي موجود در توزيع بردارِ  تكنيكي آماري است كه سعي ميعاملي، 

نشدني، به  هاي تصادفيِ مشاهده تعداد متغير نيتر كمحسب ر شدني را ب تصادفيِ مشاهده
بدين منظور، ابتدا جهت سنجشِ اعتبارِ ). 63، ص 1380كلاين، (، توجيه كند ها عاملنام 
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پرسش آزمونِ تحليلِ عاملي و كفايت 12و بارتلت 11آزمون كيزرمايرز ها ا نامه تعداد 
، نتايج اولين آمارة تحليل عاملي با عنوان كيزرماير 3طبق جدول شماره . استفاده شد

ها را  نامه است، كفايت تعداد پرسش -7/0كه بسيار بيشتر از -  =KMO 969/0برابر با 
همچنين، آماره بارتلت، مناسب بودن . كند جهت اجراي آزمون تحليل عاملي تأييد مي

و  =952/193389BTدهد كه نتايج آن برابر با  ها را براي تحليل عاملي نشان مي داده
توان نتيجه گرفت  مي ،نابراين؛ ب)Sig=  000/0(سطح معناداريِ حاصل، مطلوب است 

  .ها، تناسب خوبي براي آزمون تحليل عاملي دارد كه داده

  نتايج آزمون كيزرماير و بارتلت جهت سنجش اعتبار آزمون تحليل عاملي. 3جدول 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 969/0

Bartlett's Test of Sphericity 

Approx. Chi-Square 952/193389
df 2278 

Sig. 000/0 

در پژوهش حاضر، با توجه به تأييد روايي محتوا و نياز به آزمون كمي روايي و 
قوت آزمون تحليل عاملي، از آنجا كه اعتبار اين آزمون نيز تأييد شد، جهت بررسي 

هاي  حالتي استفاده گرديد كه نتايج دييتأتر روايي سازه از روش تحليل عاملي  دقيق
 11دهنده تأييد  ها، نشان دوراني مختلف آن در بخش بعد درج شده و نتايج مشابه آن

  .متغير اصلي است 3عامل اساسي در ذيل 

  )هاي پژوهش يافته( نتايج و بحث. 6
  ماكس تحليل عاملي بر اساس روش دوران واري. 6-1

عامل و هم بدون اين فرض، روش برآورد  11در اين آزمون، هم با فرض 
ماكس، ماتريس  هاي اصلي و بر اساس ماتريس همبستگي و روش دوران واري مؤلفه
عامل مشخص شد كه جهت  11يافته مرتب شده است و  هاي عاملي در حالت دوران بار

، سؤالاتي كه ذيل هر عامل قرار گرفت بر 4تلخيص و سادگي بيان، طي جدول شماره 
طور كه ملاحظه ن هما. نامه استفاده شده بود، مشخص شده است نچه در پرسشطبق آ
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هاي  نامه، همگي در زيرمجموعه هاي پرسش شود، در اين آزمون، كليه گويه مي
كننده روايي بسيار زياد  هاي اصلي خود قرار گرفتند كه اين موضوع، بيان شاخص
تريس همبستگي كه در زير مقدار ويژه بزرگ ما 11ضمن اين كه، . نامه است پرسش

  :نيافته ارائه شده، برابر است با هاي عامليِ دوران ماتريس بار
819/20 ،101/4 ،881/2 ،275/2 ،059/2 ،818/1 ،599/1 ،438/1 ،354/1 ،173/1 ،

035/1  

  ماكس نامه با استفاده از دوران واري خلاصه نتيجه آزمون تحليل عاملي پرسش. 4جدول 

ماكس در جدول شماره  در زير، نتايج تفصيلي تحليل عاملي در روش دوران واري
كمك  13ها از مقدار ويژه در اين تحليل، جهت گزينش تعداد عامل. ارائه شده است 5

 3 عامل2عامل 1عامل
  عوامل سازماني و محيطي نيروي انساني پيرامون ماهيت شغل و سازمان

  11عامل   10عامل   9عامل   8عامل 7عامل 6عامل 5عامل 4عامل 3عامل 2عامل  1عامل 

وابستگي 
  شغلي

وابستگي 
  سازماني

تناسب شغل
  با شاغل

طراحي 
  شغل

مديران و  همكاران
  مافوق

حجم كار و 
استرس 
  محيطي

شرايط 
فيزيكي كار

حقوق و 
مزاياي 
  شغلي

آموزش، 
ارزشيابي و 

  ارتقاء

توازن در 
شغلي وزندگي 

  خانوادگي

 58سوال  52سوال 48سوال  45سوال40سوال32سوال26سوال20سوال16سوال6سوال 1سوال 

 59سوال  53سوال 49سوال  46سوال41سوال33سوال27سوال21سوال17سوال7سوال 2سوال 

 60سوال  54سوال 50سوال  47سوال42سوال34سوال28سوال22سوال18سوال8سوال 3سوال 

 61سوال  55سوال 51سوال  43سوال35سوال29سوال23سوال19سوال9سوال 4سوال 

   56سوال    44سوال36سوال30سوال24سوال 10سوال 5سوال 

   57سوال     37سوال31سوال25سوال 11سوال  

        38سوال   12سوال  

        39سوال   13سوال  

            14سوال  

            15سوال  
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گرفته شده است؛ به طوري كه بر مبناي اين معيار، حداقل مقدار ويژه، جهت انتخاب 
دهد كه ميزان درصد  همچنين، ديگر نتايج نشان مي. از يك است تر بزرگعامل، 

  .درصد برآورد شده است 144/65شده برابر با  واريانس تبيين
  ماكس روش دوران وارينامه با استفاده از  نتايج آزمون تحليل عاملي پرسش. 5جدول 

  عنوان گزينه
1 - 

لي
شغ

ي 
ستگ

واب
 

2 - 
اني

ازم
ي س

ستگ
واب

 

3 - 
غل

 شا
ل با

شغ
ب 

ناس
ت

 

4 - 
غل

ي ش
راح

ط
 

5 - 
ران

مكا
ه

 

6 - 
وق

 ماف
ن و

ديرا
م

 

7 - 
طي

محي
س 

ستر
 و ا

كار
جم 

ح
  

8 - 
كار

ي 
زيك

ط في
شراي

 

9 - 
لي
شغ

ي 
زايا

و م
ق 
حقو

 

10 - 
قاء

 ارت
ي و

شياب
ارز

ش، 
موز

آ
 

11 - 
 و 

لي
شغ

ي 
دگ
ر زن

ن د
واز

ت
گي

واد
خان

 

          768/0 .كنم مي افتخار شغلم به من

          752/0 .برم مي لذت آن از و دارم علاقه شغل اين به من

 استعدادهايم يريكارگ به و شكوفايي و خلاقيت بروز باعث من شغل
 .است شده

714/0          

          663/0 .كنم معرفي ديگران ام به شغلي عنوان با را خود دارم دوست

 و سازمان براي مفيدي فرد كنم، مي حس ام، شغلي وظايف اداي با
 .هستم جامعه

658/0          

         712/0  .كنمميتلاشنآبهرسيدنبرايودارماعتقادسازمان رسالت به

         698/0  .كنم مي تعلق احساس جداً ،سازمان به

         315/0685/0 .كنم مي افتخار سازمان، اين در دنكر كار به

         668/0  .كنم نمي دريغ سازمان، موفقيت براي كوششي و تلاش هيچ از

         666/0  .ستا سازمان درباره من آرزوهاي نماي تمام يينهآ مان،ساز رسالت

         571/0  .استبخش  تيرضا برايم سازمان، اين در كردن كار

       400/0 564/0  .ستا واضح و روشن من براي مان،ساز رسالت

 كنم مي كار نآ در كه  سازماني نام من، معرفي در دارم دوست
 .بگويند

355/0561/0         

 مشابهت خيلي سازمان، فرهنگ و ها ارزش با من علايق و ها ارزش
         550/0   .دارد

هاي ديگر،  يشنهاد مشاغل با شرايط مشابه از سازماندر صورت پ
 .حاضر به ترك سازمان خود نيستم

 521/0         

        872/0   .استمتناسبخصصمت با شغلم
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        842/0   .است ام متناسب تحصيلي شتهر با شغلم

        775/0   .است ام متناسب قبلي جاربت با شغلم

        529/0 404/0 .است ام متناسب شخصيتي هاي ويژگي و خصوصيات با شغلم

       727/0    .استواضحوروشنديگران،برايسازمان، در من نقش

 واضح و روشن برايم است، من عهده به سازمان در اي كه ويژه نقش
 .است

   712/0       

       687/0    .است واضح و روشن برايم سازمان، در يگراند هاي نقش

       590/0  317/0 .است متناسب من شغلي هاي مسئوليت و اختيارات

       516/0  426/0 .است شده طراحي مناسبي صورت به من شغل

 واحدها ساير و من واحد بين مناسبي اداري ارتباطات و هماهنگي
 .دارد وجود

 336/0 388/0       

      823/0     .هستيمهماهنگخوبيبهيكديگربارانم،همكا و من

      812/0     .دارم رضايت خود، همكاران كنار در نبود از من

      797/0     .هستند فعال و دهنده انگيزه ن،م همكاران

      788/0     .دارند من اي با كننده كمك و مناسب برخورد همكارانم،

      752/0     .هستند پذير مسئوليت من، همكاران

      510/0     .برخوردارم خود همكاران ميان در مناسبي اعتبار و موقعيت از من

     801/0      .دارمرضايتخودمافوقرفتاروبرخورد نحوه از من

     798/0      .است برخوردار لازم شايستگي و لياقت از من، مافوق

 ام، كاري هاي تلاش هدايت براي مافوقم كه است وشنر من براي
 .كوشد مي

     789/0     

     729/0      .است دسترس در دارم، نياز او به وقتي من، مافوق

 338/0   617/0      .كنند مي زياد كوشش و تلاش خود، وظايفاداي  ايبر مديران

 خود مديران پشتيباني و حمايت ام از شغلي وظايفاداي   در
 .برخوردارم

     585/0     
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 380/0   582/0      .است بوده ثرؤم سازمان، اهداف تحقق در سازمان مديران تلاش

 خود تصميمات در و اهميت ،كارشناسي نظرات به زمانسا مديران
 .دهند مي ريتأث

     571/0   373/0 

فشارواسترسباعثكهنيستزيادحديبهمن،يشغل وظايف
 .ام شود كاري

      703/0    

    692/0       .است واحد كاري حجم پاسخگوي واحد، اين كنانكار تعداد

    580/0       .است گرفته صورت سازمان از واحد اين در مناسبي كار تقسيم

برايكهزمانيمدتومافوقمسويازمحولوظايف ددتع و تنوع
 فشار و استرس من به كه نيست زياد حدي به گيرد، مي نظر در ها آن

 .شود وارد

     382/0579/0    

 محيطي هاي استرس و فشار تحت ام، شغلي وظايفاداي   در من
 .نيستم

      576/0    

   768/0        .دارماختياردركارهايماجرايبرايرا كافي فضاي

فيزيكي محيط كار خود از قبيل گرمايش و سرمايش، نور، از شرايط 
 .رضايت دارم... تهويه و 

       768/0   

ر و يالتحر لوازماز قبيل ميز، (از تجهيزات و امكانات در اختيار خود 
 .، رضايت دارم)ساير ملزومات اداري

       689/0   

ام، با مسئوليت و كاري كه در سازمان انجاماياي دريافتيحقوق و مز
 .دهم، متناسب است مي

        806/0  

رده در مقايسه با همكاران هم(اياي شغلي در اين سازمان، حقوق و مز
 .، منصفانه و عادلانه است)من

        792/0  

من نيازهاي جوابگوي سازمان، اين در رفاهي امكانات و مزايا حقوق،
 .است

        786/0  

  719/0         .دارند رضايت من دريافتي مزاياي و حقوق از نم خانواده

مناسبينحوبهسازمانايندرخدمتضمنآموزش هاي دوره
 .شود مي برگزار

         688/0 

 بهبود در سازمان، خدمت ضمن آموزش هاي دوره در شركت
 .است بوده موثر عملكردم

          645/0 
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 هاي توانايي و ها شايستگي اساس بر انتصاب و ارتقاء ،زمانسا اين در
 .است افراد

     351/0  387/0550/0 

هاي مناسبي در  ها و فرصت اء و پيشرفت شغلي من، زمينهبراي ارتق
 .اين سازمان وجود دارد

        344/0540/0 

 414/0539/0  318/0      .است ها آن واقعي عملكرد بر مبتني كاركنان، ارزشيابي

 482/0516/0  310/0      .است مناسب سازمان، اين در تنبيه و يقتشو سيستم

688/0           .دارندرضايتمنشغلاجتماعيموقعيتووجههاز من خانواده

659/0   357/0       .دارند رضايت سازمان در من كاري ساعات ميزان از نم خانواده

657/0        333/0  .دارند رضايت من سازمان اجتماعي موقعيت و وجهه از من خانواده

586/0   450/0       .كند نمي مختل ام را خانوادگي زندگي من، كاري يها فعاليت

Extraction Method: Principal Component Analysis.  Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 

ها در زيرمجموعه  شود كه كليه گويه مشخص مي 5با توجه به جدول شماره 
نيازي به ؛ لذا اند هاي مربوط قرار گرفته و به طور كامل، مدل مفهومي را تأييد كرده عامل

ضمن اين كه در آزمون آلفاي كرونباخ نيز با . ها نبوده است از گويه كدام چيهحذف 
ها به طرز  يافت و كليه گويه نامه افزايش نمي ها، اعتبار پرسش از گويه كدام چيهحذف 

  .مناسبي، تدوين و مدل مفهومي تأييد شده است

  مين ماكس، پروماكس و اوبلي روش دوران ايكوي 3تحليل عاملي بر اساس . 6-2

عامل و هم بدون اين فرض، روش برآورد  11آزمون، هم با فرض  3در اين 
ماكس،  روش دوران ايكوي 3هاي اصلي و بر اساس ماتريس همبستگي و  مؤلفه

شده همانند  يافتة مرتب هاي عاملي در حالت دوران مين، ماتريس بار پروماكس و اوبلي
هاي  آزمون نيز كليه گويه 3ن به عبارت ديگر، در اي. ماكس درآمد روش دوران واري
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هاي اصلي خود قرار گرفتند كه به جهت آن كه  هاي شاخص نامه، در زيرمجموعه پرسش
ها، متفاوت است، جداول  نتايج، مشابه و صرفاً اعداد داخل هر جدول در اين روش

  .شود ها در اين مقاله درج نمي آن

  بندي جمع. 7

نامه سنجش نگرش شغلي و  حي پرسشبندي كلي از مراحلي كه براي طرا در جمع
توان اذعان داشت كه  هاي دولتي صورت گرفت، مي سازماني كاركنان سازمان

برداري از مباني نظري و پيشينه مطالعات و در نظر داشتن شرايط و مقتضيات  بهره
ي دولتي، محققين را به سمت طراحي ابزاري كارآمد سوق داد؛ هر ها خاص سازمان

ها و مقتضيات آن  توان از طريق مطالعه ويژگي سازمان دولتي ميچند كه براي هر 
 80نامه حاضر در  با توجه به آن كه پرسش. تري ساخت نامه دقيق سازمان، پرسش

دهنده  هاي اعتبار و روايي نشان سازمان دولتي، اجرا شده و نتايج حاصل از آزمون
مقاله، ابزار مطمئني در  شده در اين نامه مطرح نامه است، پرسش كارآمد بودن پرسش

بدين منظور، براي پايايي و . شود سنجش نگرش شغلي و سازماني كاركنان تلقي مي
شود، محققين در سنجش نگرش شغلي و  شده، پيشنهاد مي روايي زياد پرسشنامه طراحي

هاي دولتي، آن را مدنظر داشته باشند تا بتوانند با اعمال برخي  سازماني كاركنان سازمان
  .يرات، از آن استفاده كنندتغي

شده، نياز به دانستن  نامه طراحي از سوي ديگر، با توجه به اين كه استفاده از پرسش
نامه  شيوه تجزيه و تحليل اطلاعات دارد، بر اساس نتايج آزمون تحليل عاملي و پرسش

نامه، طبق جدول شماره  هاي موجود در اين پرسش موجود در پيوست شماره يك، سؤال
نتيجه اين ادغام، . انجام شد SPSSافزار  اين ادغام در نرم. با يكديگر ادغام شد 6

هاي  مثلاً، ادغام سؤال. ي به عوامل زيرمجموعه و متغيرهاي اصلي پژوهش استابيدست
، 15تا  6هاي  ادغام سؤال طور نيهم. دهد ، متغير وابستگي شغلي را تشكيل مي5تا  1

، متغير تناسب شغل با شاغل و ادغام 19تا  16هاي  متغير وابستگي سازماني، ادغام سؤال
متغيرهاي چهارگانه فوق، . دهد ، متغير طراحي شغل را به دست مي25تا  20هاي  سؤال

در بخش ؛ لذا در حقيقت، عوامل زيرمجموعه متغير اصلي ماهيت شغل و سازمان است
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وابستگي شغلي، (ها در اين بخش، نتايج حاصل از اين چهار عامل  اني ادغامپاي
شود تا  با يكديگر ادغام مي) وابستگي سازماني، تناسب شغل با شاغل و طراحي شغل

ها نيز  همين موضوع، براي ساير سؤال. متغيرِ اصليِ ماهيت شغل و سازمان به دست آيد
اصل از عوامل زيرمجموعه و متغيرهاي اصلي به شود تا در نهايت، ميانگين ح انجام مي

جدول شماره . دست آيد و در سنجش نگرش شغلي و سازماني كاركنان، استفاده شود
متغيرها و شماره سؤالاتي كه جهت سنجش نگرش شغلي و سازماني كاركنان استفاده  6

  .دهد شده است، نشان مي

  لي و سازماني كاركنانمتغيرها و شماره سؤالات جهت سنجش نگرش شغ. 6جدول 

  ها شماره سؤال عوامل زيرمجموعه متغيرهاي اصلي

  ماهيت شغل و سازمان -1

  5-4-3-2-1 وابستگي شغلي-1
  15-14- 13- 12-11- 10-9-8-7- 6 وابستگي سازماني-2

  19-18- 17-16 تناسب شغل با شاغل-3
  25-24-23-22- 21-20 طراحي شغل-4

  نيروي انساني پيرامون -2
  31-30-29-28- 27-26همكاران-1

  39-38-37-36-35-34- 33-32 مديران و مافوق-2

  عوامل سازماني و محيطي - 3

  44-43-42- 41-40 حجم كار و استرس محيطي-1
  47- 46-45 شرايط فيزيكي كار-2

  51-50- 49-48 حقوق و مزاياي شغلي-3
  57-56-55-54- 53-52 آموزش، ارزشيابي و ارتقاء-4

  61-60- 59-58 توازن در زندگي شغلي و خانوادگي-5

از  موشكافانههاي  نامه براي افزايش دقت نظرها و استخراج تحليل در اين پرسش
نامة پيوست،  ها بر روي پرسش اين طيف. تايي استفاده شده است طيف ليكرت هفت

مخالفم،  -2كاملاً مخالفم،  -1: ي بدين صورت استكدگذاركردني و به لحاظ  مشاهده
موافقم و  -6تا حدودي موافقم،  -5نه موافقم، نه مخالف،  -4تا حدودي مخالفم،  -3
  .مكاملاً موافق -7



 193...   نامه سنجش نگرش شغلي و سازماني كاركنان دولت؛ مطالعه  طراحي پرسش

 

افزار  هاي فوق، زماني كه از دستور ميانگين در نرم بنابراين، در صورت اجراي ادغام
SPSS  دهنده نگرش منفي  باشد نشان 4استفاده شود در صورتي كه ميانگين، كمتر از

باشد و به  4كاركنان و مطلوبيت كم آن عامل يا متغير است و هر چه ميانگين، بيشتر از 
دهنده نگرش مثبت كاركنان و مطلوبيت زياد آن عامل يا متغير  ميل كند، نشان 7سمت 
عوامل زيرمجموعه و متغيرهاي اصلي بر  تك تكل بديهي است كه در كنار تحلي. است

توان كليه متغيرها را نيز با يكديگر ادغام كرد كه در اين حالت، نوع نگرش  اين مبنا، مي
  .كلي كاركنان نسبت به شغل و سازمان به لحاظ مثبت يا منفي بودن حاصل خواهد شد

ني نظري و نتايج شود با توجه به مبا تر، پيشنهاد مي جهت تجزيه و تحليل دقيق
شناختي نيز  از قبيل متغيرهاي جمعيت رگذاريتأثهاي مختلف، برخي متغيرهاي  پژوهش

توانند شامل متغيرهايي از قبيل جنسيت، سن،  اين متغيرها مي. نامه افزوده شود به پرسش
وضعيت تأهل، تعداد فرزندان، ميزان تحصيلات، نوع استخدام، سابقه كار در سازمان، 

به متوسط و  به طورر در پست فعلي، سطح سازماني، ميزان كل دريافتي ماهيانه سابقه كا
. هاي ماهيانه و حقوق عادلانه پيشنهادي باشد هناخالص، متوسط ميزان هزين صورت

، ستوني با عنوانِ درصد 1شده پيوست شماره  نامه طراحي توان به پرسش همچنين مي
هر كدام از عوامل زيرمجموعه و متغيرهاي  اهميت موضوع نيز افزود تا ميزان اهميت

اصلي تحقيق از ديدگاه كاركنان نيز به دست آيد و با نتايج حاصل از نوع نگرش شغلي 
در صورتي كه چنين كاري . و سازماني كاركنان در وضع موجود مطابقت داده شود

امه ن هاي تحليلي مناسبي را براي تجزيه و تحليل پرسش توان شاخص انجام گيرد مي
شود كه هم، نوع نگرش شغلي و  به عبارت ديگر، اين كار موجب مي. عرضه كرد

شود و هم، وزن هر كدام از عوامل و  دهيسنجسازماني كاركنان دولت در وضع موجود 
بديهي است با . در نگرش شغلي و سازماني كاركنان به دست آيد رگذاريتأثمتغيرهاي 

هاي تحليلي جديدي را مطرح كرد و به  توان شاخص ادغام نتايج هر دو حالت مي
منظور عرضه راهكارهاي اثربخش جهت ارتقاي سطح نگرش شغلي و سازماني كاركنان 

  :اند از ها عبارت برخي از اين شاخص. نيز از آن بهره گرفت
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ها و عوامل  بندي درصد مطلوبيت هر كدام از سؤال شاخص اول، رتبه -1
ها در وضع  ركنان است كه مبين نوع نگرش آنزيرمجموعه و متغيرهاي اصلي نزد كا

  .موجود خواهد بود
ها و عوامل  بندي درصد اهميت هر كدام از سؤال شاخص دوم، رتبه -2

زيرمجموعه و متغيرهاي اصلي در نگرش كاركنان است كه مبين وزن هر كدام از اين 
  .در نگرش كاركنان خواهد بود رگذاريتأثعوامل 
ل ميزان نگرش شغلي و سازماني كاركنان از ميانگين كل شاخص سوم، از تفاض -3

  .آيد نگرش كاركنان به دست مي
شاخص چهارم، از تفاضل ميزان اهميت هر عامل در نگرش كاركنان از  -4

  .آيد ميانگين كل اهميت عوامل به دست مي
در صورتي كه شاخص سوم و چهارم نيز با يكديگر تلفيق شوند، شاخص  -5

توانند از نتايج  حالت است و محققين مي 4هد شد كه خود شامل پنجمي حاصل خوا
مثبت : 1حالت : اند از اين حالات عبارت. هاي تكميلي استفاده كنند ها براي تحليل آن

مثبت بودن شاخص سوم و منفي بودن : 2بودن هر دو شاخص سوم و چهارم، حالت 
اخص چهارم و منفي بودن شاخص سوم و مثبت بودن ش: 3شاخص چهارم، حالت 

  .منفي بودن هر دو شاخص سوم و چهارم: 4حالت 
از طريق  3و  2، 1بندي كلي با توجه به تأييد فرضيات  در مجموع و در يك جمع

ماكس، پروماكس و  ماكس، ايكوي آزمون تحليل عاملي و چهار روش دوراني واري
حاصل از تحليل  رغم آن كه معمولاً در اغلب مواقع، نتايج مين ملاحظه شد علي اوبلي

هاي اين  هاي مختلف با يكديگر متفاوت است، با توجه به يافته عاملي در دوران
اين امر . اند گانه جاي گرفته ها در همان عوامل يازده ها، گويه پژوهش، در كليه دوران
اي كه  شده از روايي زيادي برخوردار است؛ به گونه نامه طراحي مبين آن است كه پرسش

هاي عاملي است، نتايج  ديدگاه كلي در اجراي تحليل 4روش كه در بردارنده  4با هر 
آمده براي آلفاي كرونباخ  دست ضمن اين كه عدد به. مشابهي به دست آمده است

  .نامه است نيز مبين اعتبار زياد پرسش) 966/0(



 195...   نامه سنجش نگرش شغلي و سازماني كاركنان دولت؛ مطالعه  طراحي پرسش

 

  ها يادداشت
                                                 

1. Varimax 
2. Equamax 
3. Promax 
4. Oblimin 
5. Robert Hoppock 
6. Trez 
7. Conception Research in Working Environment 
8. Balance 
9. Reliability 
10. Validity 
11. Kaiser-Meyer 
12. Bartlett 
13. Eigenvalue 

  كتابنامه
 :مشـهد  ،نيـا  ترجمه مرضيه كـريم  ،ها طرح پرسشنامه و سنجش نگرش ،)1375. (ان. اوپنهايم، ا

  .آستان قدس رضوي
  .اشراقي :تهران ،روابط انساني در مديريت ،)1368(پرهيزكار، كمال 

  .دانشگاه آزاد اسلامي :تهران ،روش تحقيق در مديريت ،)1379( رضا غلامخاكي، 
ز مرك ـ :تهران ،نگرش كاركنان درباره عوامل مؤثر در رضايت شغلي ،)1370(ساعتچي، محمود 

  .خدمات مديريت
صص  ،72شماره  ،تدبير ،»امنيت و رضايت شغلي و بهداشت رواني« ،)1376( ايرج ،نيا شاكري
43-56.  
  .كوير: تهران ،هاي ناآرام مديريت بر سازمان ،)1383(زادگان، محمد  عباس

سنجش نگرش شغلي و سـازماني   ،)1387(خاني، بهرام و ستاره، مهرداد  جليل ؛عظيمي، حسين
گزارش طرح پژوهشي مشترك سازمان  :زنجان ،در استان زنجانهاي دولتي  كاركنان سازمان

  .پزشكي قانوني كشور و استانداري زنجان
  .معراج: تهران ،رفتار سازماني ،)1371(االله  علوي، امين

 ،)با پيشگفتار مديريت سازمان در ايـران (مديريت پوياي سازمان  ،)1381(فقهي فرهمند، ناصر 
  .فروزش: تبريز

صدرالسـادات و   جـلال  ديس ـترجمـه دكتـر    ،راهنماي آسان تحليل عاملي ،)1380(كلاين، پل 
  .سمت :، تهراناصغر مينايي
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 .رشد :تهران ،ن شكركنيترجمه حس ،روانشناسي صنعتي و سازماني ،)1370( آبراهامكورمن، 
  .مرواريد: تهران ،مديريت منابع انساني و روابط كار ،)1373(ميرسپاسي، ناصر 
 :تهـران  ،تهيه و استاندارد ساختن مقيـاس سـنجش رضـايت شـغلي     ،)1381(هومن، حيدرعلي 

  .مركز آموزش مديريت دولتي
Almeida, L. (2005), "An Organizational Model of Attitude Change", University 

Nova de Lisboa, pp. 26-29. 
Buka, M. (2005), "The Job Attitude Differences Among Public and Private School 

Teachers in Albania", A Thesis Submitted to The Graduate School of Sciences of 
Middle East Technical University. 

Doran, L. I. (2007), "Behavioral Intentions as Predictors of Job Attitudes: The role 
of Economic Choice", Journal of Applied Psychology, pp.40-45. 

McCook, K. D. (2002), "Organizational Perceptions and Their Relationships to Job 
Attitude, Effort, Performance, and Organizational Citizenship Behaviors", A 
Dissertation Submitted to The Graduate Faculty of The Louisiana State 
University, For The Degree of Doctor of Philosophy. 

  نامه پرسش: پيوست شماره يك

نامه سنجش نگرش شغلي و سازماني كاركنان دولت پرسش  

شماره 
  عـنـوان گـزيـنـه  الؤس

قم
واف
لاً م

كام
  

قم
واف
م

  

فقم
موا

ي 
دود

ا ح
ت

ف  
خال

ه م
م ن

وافق
ه م

ن
لفم  

خا
ي م

دود
ا ح

ت
  

لفم
خا
م

لفم  
خا
لاً م

كام
  

               .كنم مي افتخار شغلم به من  1

               .برم مي لذت آن از و دارم علاقه شغل اين به من  2

يريكـارگ  بـه  و شـكوفايي  و خلاقيـت  بروز باعث من شغل  3
 .است شده استعدادهايم

              

معرفـي  ديگـران  بـه  ام شـغلي  عنوان با را خود دارم دوست  4
 .كنم

              

بـراي  مفيـدي  فـرد  كـنم  مـي  حس ام، شغلي وظايف اداي با  5
 .هستم جامعه و سازمان

              

تـلاش  آن بـه  رسيدن براي و دارم اعتقاد سازمان رسالت به  6
 .كنم مي
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               .كنم مي تعلق احساس جداً سازمان، به من  7
               .كنم مي افتخار سازمان، اين در كردن كار به  8

دريـغ  سـازمان،  موفقيـت  بـراي  كوششـي  و تـلاش  هيچ از  9
 .كنم نمي

              

سازمان درباره من آرزوهاي ماين تمام آيينه سازمان، رسالت  10
 .هستند

              

               .است بخش تيرضا برايم سازمان، اين در كردن كار  11

               .ستا واضح و روشن برايم سازمان، رسالت  12

كـار  آن در كـه  سـازماني  نـام  مـن،  معرفـي  در دارم دوست  13
 .بگويند كنم مي

              

خيلـي  سـازمان،  فرهنگ و ها ارزش با من علايق و ها ارزش  14
                .دارد مشابهت

هـاي  سـازمان  از مشابه شرايط با مشاغل پيشنهاد صورت در  15
 .نيستم خود سازمان ترك به حاضر ديگر،

              

               .است متناسب تخصصم با شغلم  16
               .است متناسب ام تحصيلي رشته با شغلم  17
               .است متناسب ام قبلي تجارب با شغلم  18

متناسـب  ام شخصـيتي  هـاي  ويژگـي  و خصوصيات با شغلم  19
 .است

              

               .است واضح و روشن ديگران، براي سازمان، در من نقش  20

روشن برايم است، من عهده به سازمان در كه اي ويژه نقش  21
 .است واضح و

              

واضـح  و روشـن  مـن  بـراي  سـازمان،  در ديگران هاي نقش  22
 .است

              

               .است متناسب من شغلي هاي مسئوليت و اختيارات  23

               .است شده طراحي مناسبي صورت به من شغل  24
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سـاير  و مـن  واحد بين مناسبي اداري ارتباطات و هماهنگي  25
 .دارد وجود واحدها

              

               .هستيم هماهنگ خوبي به يكديگر با همكارانم، و من  26

               .دارم رضايت خود، همكاران كنار در بودن از من  27
               .هستند فعال و دهنده انگيزه من، همكاران  28

               .دارند من با اي كننده كمك و مناسب برخورد همكارانم،  29

               .هستند پذير مسئوليت من، همكاران  30

 خـود  همكـاران  ميـان  در مناسـبي  اعتبـار  و موقعيت از من  31
 .برخوردارم

              

               .دارم رضايت خود مافوق رفتار و برخورد نحوه از من  32

               .است برخوردار لازم شايستگي و لياقت از من، مافوق  33

هـاي  تـلاش  هـدايت  براي مافوقم كه است روشن من براي  34
 .كوشد مي ام، كاري

              

               .است دسترس در دارم، نياز او به وقتي من، مافوق  35

 يزيـاد  كوشـش  و تـلاش  خود، وظايف اداي براي مديران  36
 .كنند مي

              

خود مديران پشتيباني و حمايت از ام شغلي وظايف اداي در  37
 .برخوردارم

              

بـوده  ثرؤم ـ سازمان، اهداف تحقق در سازمان مديران تلاش  38
 .است

              

ــديران  39 ــازمان م ــه س ــرات ب ــي نظ ــت ،كارشناس در و اهمي
 .دهند مي ريتأثآنها  خود تصميمات

              

و استرس باعث كه نيست زياد حدي به من، شغلي وظايف  40
 .شود ام كاري فشار

              

واحـد  كـاري  حجـم  پاسـخگوي  واحـد،  اين كاركنان تعداد  41
 .است
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 گرفتـه  صـورت  سازمان از واحد اين در مناسبي كار تقسيم  42
 .است

              

43  
زمـاني  مدت و مافوقم سوي از محول وظايف تعدد و تنوع
بـه  كـه  نيست زياد حدي به گيرد، مي نظر در ها آن براي كه
 .دشو وارد فشار و استرس من

              

هـاي  اسـترس  و فشـار  تحـت  ام، شغلي وظايفاداي  در من  44
 .نيستم محيطي

              

               .دارم اختيار در كارهايماجراي  براي كافي فضاي  45

و گرمــايش قبيــل از خــود كــار محــيط فيزيكــي شـرايط  از  46
 .دارم رضايت ... و تهويه نور، سرمايش،

              

ميــز، قبيــل از( خــود اختيــار در امكانــات و تجهيــزات از  47
 .دارم رضايت ،)اداري ملزومات ساير و ريالتحر لوازم

              

در كـه  كـاري  و مسـئوليت  بـا  ام، دريـافتي  مزاياي و حقوق  48
 .است متناسب دهم، مي انجام سازمان

              

بـا  مقايسـه  در( سـازمان،  ايـن  در شـغلي  مزايـاي  و حقوق  49
 .است عادلانه و منصفانه ،)من رده هم همكاران

              

جوابگـوي  سـازمان،  اين در رفاهي امكانات و مزايا حقوق،  50
 .است من نيازهاي

              

              .دارند رضايت من دريافتي مزاياي و حقوق از من خانواده  51

نحـو  بـه  سـازمان  ايـن  در خدمت ضمن آموزش هاي دوره  52
 .شود مي برگزار مناسبي

              

در سـازمان،  خـدمت  ضـمن  آمـوزش  هاي دوره در شركت  53
 .است بوده ثرؤم عملكردم بهبود

              

 و هـا  شايسـتگي  اساس بر انتصاب و ارتقاء ،سازمان اين در  54
 .است افراد هاي توانايي

              

هـاي  فرصـت  و هـا  زمينه من، شغلي پيشرفت و ارتقاء براي  55
 .دارد وجود سازمان اين در مناسبي

              

               .است ها آن واقعي عملكرد بر مبتني كاركنان، ارزشيابي  56
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               .است مناسب سازمان، اين در تنبيه و تشويق سيستم  57

 رضايت من شغل اجتماعي موقعيت و وجهه از من خانواده  58
 .دارند

              

 رضـايت  سازمان در من كاري ساعات ميزان از من خانواده  59
 .دارند

              

 مـن  سـازمان  اجتمـاعي  موقعيـت  و وجهـه  از مـن  خانواده  60
 .دارند رضايت

              

مختــل را ام خــانوادگي زنــدگي مــن، كــاري هــاي فعاليــت  61
 .كند نمي

              

 



 

  222-201صص ، 9ماره پياپي ش ،1390پنجم، شماره اول، بهار و تابستان انديشه مديريت راهبردي، سال 

  
  ؛هاي پژوهش و فناوري شناسايي و تعيين عوامل مؤثر در رضايت مشتريان در سازمان

  پژوهشگاه صنعت نفت: مطالعه موردي
  
  

  رضا بندريان

  
  چكيده 

ها  اند؛ چرا كه اين سازمان گرا در تعامل مستمر با مشتري، توسعه يافته خدماتيِ دانشهاي  سازمان
ها، غيرملموس و اغلب  خدمات اين سازمان. گيرند  اغلب مطابق با نيازهاي خاص مشتري شكل مي

وكارهاي خدماتي  از اين رو، كيفيت خدمات در كسب. مبتني بر اطلاعات و در جهت مشتري است
 .بايد از ديدگاه مشتريان، مطالعه شودمحور  دانش

بر اساس اين، . گرا هستند هاي خدماتي دانش يكي از انواع سازمان هاي پژوهش و فناوري، سازمان
گيري ميزان رضايت  اگر چه اندازه. رضايت مشتري، كانون توجه بسياري از اين مؤسسات است

است اما به دليل نياز روزافزون به تحقيق  محور، بسيار دشوار وكارهاي خدماتي دانش مشتريان در كسب
  .و پژوهش براي توسعه فناوري، امروزه امري كاملاً لازم و ضروري است
هاي پژوهش و فناوري، با مطالعه  در اين مقاله، به منظور ترسيم فضاي رضايت مشتري در سازمان

تعيين و سپس ميزان آن  ها، معيارهاي رضايت مشتريان، موردي و متدولوژي تئوري برخاسته از داده
معيار به عنوان معيارهاي اصلي رضايت مشتري در سازمان پژوهش و  13در نهايت، . ارزيابي شده است

شناسايي و تعريف شد كه بر اساس تحليل عاملي اكتشافي معيارها به دو عامل كلي، تقسيم و  فناوري
  .شدبراساس تحليل عاملي تأييدي، بار عاملي اين معيارها، تأييد 

  
  واژگان كليدي

هاي پژوهش و فناوري، كيفيت خدمات،  كننده خدمات دانشي، سازمان وكارهاي عرضه كسب
  گيري رضايت مشتريان معيارهاي رضايت مشتريان، تحليل عاملي اكتشافي و تأييدي، اندازه

                                                 
دانشكده مديريت،  عمليات، و توليد مديريت دكتري مربي پژوهشي پژوهشگاه صنعت نفت و دانشجوي 

  bandarianr@ripi.ir  تهران  دانشگاه

25/12/1389: تاريخ دريافت  
14/4/1390: تاريخ پذيرش  
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  و بيان مسئله مقدمه. 1
آن،  كند كه در وكار، تصوير جديدي از سازمان عرضه مي عرصه كنوني كسب

اي از فرآيندهايي است كه هدف آنها ايجاد ارزش براي مشتري است  سازمان، مجموعه
  .آفرينيِ سازمان است و لازمه ايجاد ارزش براي مشتري، ارزش

اي افزايش يافته و بر اساس  در چند سال گذشته، ميزان توليد دانش به طور گسترده
وكارهاي  بر اساس اين، كسب. تگزارشات موجود به بيش از پنج برابر افزون شده اس

كننده خدمات دانشي به سرعت رشد يافته و در حال تبديل شدن به يكي از  عرضه
  .از اين رو، بررسي كارآمدي آنها ضرورت دارد. هاي اقتصاد كشور است ترين بخش مهم

وكارهايي است كه  كننده خدمات دانشي، كسب وكارهاي عرضه منظور از كسب
تواند   خدمات، محصولات و فرآيندها مي. كند حياتي ايفا مي دانش در آنها نقشي

گرا بودن، چگونگي توليد و عرضه دانش است، نه حجم  منظور از دانش. گرا باشد دانش
وكارهايي خدماتي و متكي بر دانش و تجربه  وكارها، كسب اين كسب. و ابعاد دانش

مات حد واسطي را ها، محصولات و خد اين شركت. مرتبط با يك حيطه خاص است
كه مبتني بر دانش است به مشتريان خود، عرضه و به آنها در پردازش دانش در درون 

  .1كنند هايشان كمك مي سازمان
گرا، پلي براي جريان دانش  وكارهاي خدماتي دانش اعتقاد بر اين است كه كسب

ز اين رو، آنها ا. ها و به همين طريق، در ميان صنايع هستند ها و ساير سازمان بين شركت
  .كننده و منبع نوآوري در اقتصاد عمل كنند جاكننده، تسهيل توانند به عنوان جابه  مي

است و اجراي موفق  2گرا نيازمند حل خلاق مسئله و تفكر انتزاعي كارهاي دانش
اين فرآيند، فرآيند . آنها به طور خاص، نيازمند پردازش و تصفيه دانش پيچيده است

اطلاعات نيست هر چند كه ممكن است دربرگيرنده آن نيز باشد  مكانيكي پردازش
)Haataja, 2005.(  

  :توان به دو گروه تفكيك كرد  كننده خدمات دانشي را مي وكارهاي عرضه كسب
  خدمات تخصصي سنتي �
 خدمات مبتني بر فناوري جديد �
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مراكز هاي پژوهش و فناوري،  سازمان: اند از گرا عبارت هاي دانش برخي سازمان
  .اي و مشاوره مديريت هاي مشاوره آموزشي، شركت

  :اند از كننده خدمات دانشي عبارت وكارهاي عرضه و برخي ابعاد كسب
شود و به عنوان يكي از منابع ورودي،  ها ارج نهاده مي به دانش در اين سازمان �

  .داراي جايگاه مستحكمي است
 .ي استا هاي تخصصي و حرفه خدمات، اغلب بر مبناي مهارت �
كنند منبع  مي كننده خدمات دانشي عرضه وكارهاي عرضه خدماتي كه كسب �

آنها است و خدمات آنها به عنوان ) مشتريان(كنندگان  دانش و يا شايستگي براي استفاده
 .شود  استفاده مي) مشتري(كننده  هاي مصرف داده ورودي براي توسعه شايستگي

كننده در هنگام ايجاد  ننده و عرضهك حجم زيادي از تعاملات شديد بين مصرف �
 .و تحويل دانش وجود دارد

اند؛ چرا كه  گرا در تعامل مستمر با مشتري، توسعه يافته هاي خدماتي دانش سازمان
از اين رو، كيفيت . گيرند  ها اغلب مطابق با نيازهاي خاص مشتري شكل مي اين سازمان

ديدگاه مشتريان، مطالعه شود و  محور بايد از وكارهاي خدماتي دانش خدمات در كسب
  ).Haataja, 2005(سازماني كافي نخواهد بود  بررسي آن از ديدگاه درون

. گرا است هاي خدماتي دانش هاي پژوهش و فناوري يكي از انواع سازمان سازمان
اگر چه . بر اساس اين، رضايت مشتري، كانون توجه بسياري از اين مؤسسات است

محور، بسيار  وكارهاي خدماتي دانش ايت مشتريان در كسبگيري ميزان رض اندازه
مشكل است اما به دليل نياز روزافزون به تحقيق و پژوهش، امروزه امري كاملاً ضروري 

  .آيد به حساب مي
كننده  وكار عرضه آيد اين است كه چگونه يك كسب  سؤالي كه در اينجا پيش مي

خدمات تحقيقاتي به  وري و عرضهكه به طور خاص براي توسعه فنا- خدمات دانشي 
تواند رضايت  مي -صنايع و ساير مراكز تحقيقاتي طراحي شده يا شكل گرفته است

  .مشتريان خود را ارزيابي كند
اند كه يكي از آنها ارزيابي  يك پاسخِ اين سؤال را رويكردهاي نظري، فراهم كرده

هاي آن است كه در حيطه رضايت مشتريان قرار  كيفي ابعادي از مؤسسه و فعاليت
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هاي آماري، ميزان كمي  گيرد و سپس با ايجاد يك معيار كمي و استفاده از داده  مي
  ).Wirtz, 2001(آيد  به دست مي هاي رضايت مشتريان از مؤسسه نشانه

كننده  هاي عرضه در سازمان. هاي دانشي است يادگيري از ضروريات سازمان
. خدمات دانشي، فرآيند كار بر مبناي تكرار كار نيست بلكه مبتني بر تعهد فردي است

هاي خدماتي كمك خواهد كرد،  در جايي كه كار تيمي به موفقيت پروژه يا ساير فعاليت
تقسيم كار از كارهاي تكراري به حل مسائل پيچيده، گسترش . نتزاعي، نياز استتفكر ا

ها تأكيد داشته  يابد؛ به علاوه فرهنگ سازماني بايد بر توسعه و شناسايي نوآوري  مي
توان در بلندمدت به كارهاي روزمره و   باشد هر چند كه حل مسئله و تفكر خلاق را مي

  .عادي تبديل كرد
زياد است و استانداردسازي وجود )  پروژه(ها ميزان تغيير كار  ندر اين سازما

دانش ضمني از نظر اقتصادي مهم است به . ندارد يا به ميزان اندكي وجود دارد
خصوص هنگامي كه منجر به توليد نتايج سودآور شود و همواره تعامل نزديكي بين 

سه مورد از بهترين  .كننده خدمات دانشي وجود دارد وكارهاي عرضه مشتري و كسب
  :گرا كه بايد برجسته شود عبارت است از وكارهاي خدماتي دانش مشخصات كسب

  ؛)كند  كه آنها را از ساير خدمات متمايز مي(گرا بودن خدمات  دانش �
  اي داشتن؛ نقش مشاوره �
  ).گرا است مشتري(توليد خدمت در تعامل نزديك با مشتري است  �

كننده خدمات  وكارهاي عرضه فرد و متفاوت كسب هاي منحصربه با توجه به ويژگي
ها حتماً با  ها، معيارهاي رضايت مشتري در اين سازمان دانشي نسبت به ساير سازمان

هاي پژوهش  بر اساس اين، در اين تحقيق، سازمان. ها متفاوت خواهد بود ساير سازمان
دانشي براي شناخت كننده خدمات  هاي عرضه وكار اي از كسب و فناوري به عنوان نمونه

  .هاي رضايت مشتريان و ارزيابي آنها مطالعه موردي شده است معياري
توانند و يا بايد   اند كه مي هاي پژوهش و فناوري با اين فرض به وجود آمده سازمان

نظام ملي «يا آنچه  S&T(3(بتوانند بخش مهمي از زيرساخت علمي و فناوري 
  .هندشناخته شده است، تشكيل د 4»نوآوري
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هاي پژوهش و  مطالعات مختلفي به منظور بررسي و درك عملكرد و نقش سازمان
هاي اين مؤسسات، وجود  براي افزايش اثربخشي فعاليت. صورت گرفته است فناوري

اين نظام ارتباطي بايد حول محور . نظام ارتباطي مؤثر و كارآمد، ضروري است
به عبارت ديگر، . ريان شكل گيردها، نيازها و انتظارات مشت پاسخگويي به ارزش
هاي مورد نظر مشتريان را در بر داشته باشد و با  ها بايد ويژگي خدمات اين سازمان

اي كه بين كليه طرفين شكل خواهد گرفت، امكان رشد و توسعه هر يك  تعامل سازنده
  ).20، ص 1379راش، (را فراهم كند 

روز و  هاي به يي و ايجاد ارزششناسا«گيري اصلي اين مؤسسات،  از آنجا كه جهت
بايد ايجاد ارزشِ بيشتر براي مشتري  هاي آنها  است، هدف فعاليت» مطلوب مشتريان

هاي خاص، و با عرضه  ها و حوزه باشد؛ كه اين هدف با ايجاد تمايز در حيطه
فرد براي محصولات و خدمات و نيز تكميل زنجيره ارزش محقق  هاي منحصربه ويژگي

كه ايجاد ارزشِ بيشتر براي مشتري، همواره با مزيت رقابتي براي سازمان  شود؛ چرا مي
  .متناظر است

هاي پژوهش و  هاي سازمان مند و پيوستة فعاليت اين مفروضات بدون ارزيابي نظام
پذير  ترين آنها، موضوعات مربوط به رضايت مشتريان است اثبات فناوري كه مهم

  .نيست
اسي شناسايي و اشراف به حيطه رضايت مشتريان را شن اين مقاله، فرآيند و روش

 -هاي پژوهش و فناوري سازمان-گرا  وكارهاي خدماتي دانش در يك گروه از كسب
  .كند تشريح مي

  ادبيات موضوع. 2
  رضايت مشتريان؛ چرا؟. 2-1

خدمات، غيرملموس و اغلب مبتني بر اطلاعات و براي مشتري است؛ آنها مطابق 
بنابراين، تفكيك . زمان است شوند و توليد و مصرف آنها هم توليد ميبا نياز مشتري 

  ).Haataja, 2005(فرآيند و محصول از يكديگر دشوار است 
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هاي مشتري است؛ تعامل  گرا، مستلزم تعامل نزديك با شركت خدمات دانش
هاي مشتري نيز مستلزم استقرار فرآيند يادگيري است و اين فرآيند،  نزديك با شركت

گرا و مشتريان،  وكارهاي خدماتي دانش در تعامل كسب. غلب دوطرفه استا
تواند عرصه پويا و   شود و اين مي هاي عمومي و خاص، تركيب مي تخصص
  .خيزي براي نوآوري ايجاد كند حاصل

كيفيت فني و : كند دو بعد دارد در بحث خدمات، كيفيتي كه مشتري درك مي
توان به صورت عيني ارزيابي   يِ خدمات را اغلب ميكيفيت فن. كيفيت عملكرد فرآيند

از سوي . حلي تكنيكي براي مسئله است شود راه كرد؛ چرا كه خدمتي كه عرضه مي
كند تأثير زيادي در ارزشي كه   حل براي مشتري فراهم مي اي كه اين راه ديگر، شيوه

بسيار دشوار  -دكيفيت عملكردي فرآين-ارزيابي اين كيفيت . كند دارد مشتري درك مي
  .است

همچنين، تصوير سازمان در ذهن مشتري، بين دو جزء كيفيت و كيفيت كليِ 
  .كند  عمل مي -كه نقش بسيار مهمي است-شده، در نقش پالايه  ادراك

تصوير مثبتي در ذهن مشتري باشد اشتباهات كوچك به سادگي اگر سازمان داراي 
در آن سوي طيف، تصوير نامطلوب در ذهن مشتري، باعث . شوند  فراموش مي

دهد   شكل زير اجزاء كيفيت خدمات را نشان مي. شود  نمايي اشتباهات كوچك مي بزرگ
)Laaksolahti, 2005, p. 33.(  

  ابعاد كيفيت خدمات. 1نمودار 

 كيفيت كلي

 تصوير سازمان در ذهن مشتري

 كيفيت فني نتايج كيفيت عملكردي فرآيند
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  رضايت مشتري. 2-2

به انتظارات و  توانند نسبت ها نمي ديگر شركت ،وكار امروز در دنياي كسب
جهت افزايش رضايت  آنها بايد تمام توان خود را در .باشند وجهت نيازهاي مشتريان بي

مزايايي از قبيل ايجاد  ،به دنبال خود ،مشتري به كار گيرند چرا كه رضايت مشتري
هاي جلب  هاي رقابتي، ترغيب مشتري به تكرار معامله و وفاداري، كاهش هزينه مزيت

همچنين هاي ناشي از اشتباه و  مشتريان جديد، افزايش اعتبار و شهرت، كاهش هزينه
  .)Eccles & Durand, 1997; Harte & Dale, 1995( رشد و توسعه پايدار را به همراه دارد

ها ديگر  ند، شركتنز  بقاي شركت را رقم مي ،يانمشتر ،اكنون كه در اقتصاد جهاني
ها و  آنها بايد همه فعاليت. باشند توجه هاي مشتريان بي توانند به انتظارات و خواسته نمي

  ).Pudney,1994(هاي خود را متوجه رضايت مشتري كنند  توانمندي
 ،اينكند، بنابر  ميزان رضايت مشتري، موفقيت يا شكست هر سازماني را تعيين مي

درجه رضايت . اهميت خاصي دارد آگاهي از اينكه مشتريان تا چه حد راضي هستند
ش در دستيابي به بخشي از اهدافرا مشتريان، علاوه بر اين كه ميزان موفقيت سازمان 

كننده  ها را براي سازمان عرضه دهد، امكان اصلاح و بهبود كيفيت و روش  نشان مي
بلكه  كافي نيست ،گيري رضايت مشتريان ايي و اندازهشناسدر واقع،  .كند  فراهم مي

و اصلاح شود مشخص  ست،ا يندهايي كه باعث نارضايتي شدهآعلاوه بر آن، بايد فر
)Hillabrant & Earp, 1997. P. 3 .(كه بتواند رضايت مشتري را نظامي استقرار  ،لذا

براي  يبر مدل مناسبمبتني بايد نظام اين . رسد مي گيري كند، حياتي به نظر اندازه
و معتبر از ميزان رضايت مشتريان  پذيراطلاعاتي اعتماد وباشد سنجش رضايت مشتري 

 بايد هدف و ،گيري رضايت مشتري اندازهبراي  .)Wisniewski, 2000(عرضه كند كليدي 
 ,Adamson( مشخص باشدرضايت مشتري گيري و ارزيابي  از اندازهسازمان انگيزه 

1994(.  
كه متولي پژوهش  5گرا هاي دانش به عنوان سازمان اي پژوهش و فناوري،ه سازمان

اند از اين قاعده، مستثني نيستند و با توجه به فعاليت آنها در  و توسعه فناوري
هاي با تغييرات فناورانه سريع، در حوزه رضايت مشتريان با موانع متعددي  محيط
  .رو هستند روبه
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گذشته متمركز بر ايجاد دانش، محصولات و  هاي پژوهش و فناوري، در سازمان
. وبيش وجود داشت كارگيري آنها در صنعت و بازار، كم هايي بودند كه امكان به فناوري

بنابراين، خدمت به مشتريان، اولويت زيادي براي محققان و دانشمندان نداشت و آنها 
كه عملكرد به جاي حساسيت بر روي مشتري، نسبت به حرفه خود حساس بودند؛ چرا 

شد، نه با محصولاتي   شده در مجلات و محافل علمي ارزيابي مي آنها با كارهاي پذيرفته
  ).Kelsey & Bond, 2001(كرد  كه مشكلات صنعت و جامعه را حل مي

منظور از رضايت مشتري، حالتي است كه ابعاد مختلف محصول يا خدمت به 
از انتظارات مشتري در طول عمر يك  نيازهاي مشتري و سازمان به انتظارات يا فراتر

شود   از آنجايي كه رضايت از نظر مشتري تعريف مي. دهد  محصول يا خدمت پاسخ مي
ها و نيازهاي مشتري از  هاي بهبود رضايت مشتري بايد با تعريف خواسته همه پروژه

به  شده رضايت مشتري، معيار نهايي براي تعيين كيفيت واقعي عرضه. سازمان آغاز شود
  ).Scott, 2003, 15(مشتريان است 

  :توان به چندين حيطه مختلف شامل موارد زير تقسيم كرد  رضايت مشتري را مي
  رضايت از كيفيت خدمات يا محصول؛ �
برقراري رابطه مستمر و پايدار با (رضايت براي استمرار رابطه با سازمان  �
 ؛)سازمان
 عملكرد محصول يا خدمت؛/ رضايت از نسبت قيمت �

 ضايت از برآورده شدن انتظارات و نيازهاي مشتري از محصول يا خدمت؛ر �

گيري رضايت مشتريان، درك فاصله بين انتظارات  در اين تحقيق، منظور از اندازه
  .كند مشتري و عملكردي است كه مشتري درك مي

هاي پژوهش و فناوري براي تعيين  بنابراين، استقرار نظام ارزيابي در سازمان
اين چنين . تريان بر اساس بررسي مستقيم مشتريان، بسيار حياتي استرضايت مش

  :دهد كه  اقدامي به مديران اجازه مي
  نسبت به چگونگي عملكرد فرآيندهاي سازماني خود، آگاهي يابند؛ �
 نقاطي را كه بايد بهبود يابند شناسائي كنند؛ �

 ).Scott, 2003, p. 22(شود يا خير   تعيين كنند كه آيا تغيير منجر به بهبود مي �
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هاي پژوهش و فناوري ديگر نبايد از مشتريان كليدي و حتي دولت  امروزه، سازمان
توقع داشته باشند كه براي دريافت كمك در زمينه علم و فناوري حتماً دست به سوي 

در عوض، اين مشتريان هستند كه در بازار جهاني . هاي ملي يا محلي دراز كنند سازمان
امروزه، بيش از هر . كنندگان نيازهاي فناورانه خود را انتخاب خواهند كرد بهترين تأمين

فرما است و اين  هاي پژوهش و فناوري حكم زمان، فشارهاي حقيقي بازار بر سازمان
هاي پژوهش و فناوري بايد بر اساس قواعد رقابتي، مشابه  بدان معناست كه سازمان

المللي و خدمات  نند مشاوره بينما(هاي مرتبط حاكم است  آنچه بر ساير بخش
مداري،  به بيان ديگر، خصوصياتي نظير مشتري. به رقابت بپردازند) مهندسي

كه در حقيقت عوامل كليدي (پذيري و كارايي در تحويل پروژه  شناسي، انعطاف وقت
هاي  براي سازمان) المللي است موفقيت براي پيمانكاران مهندسي و مشاورين بين

معمولاً پژوهشگران علمي به صورت طبيعي . تر شده است ي پررنگپژوهش و فناور
هايي از قبيل  اين افراد بيشتر تمايل دارند با انگيزه. داراي اين خصوصيات نيستند

نظر به فعاليت  دستيابي به برتري علمي و شناخته شدن به عنوان يك فرد صاحب
رقراري و حفظ رابطه با مشتريان بپردازند تا اينكه به كارهايي مانند مديريت پروژه يا ب

  ).Little, 2010, p. 12(مشغول باشند 

  شناسي روش. 3

در تحقيقاتي كه هدف آنها به دست آوردن و آزمودن مدل خاصي از رابطه بين 
در پژوهش حاضر، هدف، تعيين . شود هاي علّي استفاده مي متغيرهاست از مدل

و دستيابي به مدلي از  فناوري هاي پژوهش و معيارهاي رضايت مشتري در سازمان
سازي علّي، استفاده شده  بنابراين، از روش مدل. روابط علّي بين متغيرهاي تحقيق است

كارگيري اين طرح تحقيق، قدرت آن در تركيب اطلاعات علت و  دليل اصلي به. است
است و  هاي آماري براي ارزيابي كميِ روابط ميان متغيرهاي مطالعه معلول بر مبناي داده

سازي علّي، توضيح روابط متغيرها و فراهم نمودن مبنايي براي  كارگيري مدل هدف به
سازي معادلات  سازي عليّ، روش مدل طبق ادبيات موجود درباره مدل. استنباط است

  ).17، ص 1380كلاين، (ساختاريافته معرفي شده است 
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اين تحقيق، . است) كيفي و كمي(شناسي اين تحقيق، آميخته  به طور كلي روش
در مرحله نخست، معيارهاي رضايت مشتريان بر اساس . شامل دو مرحله اصلي است

و به ) تحقيق كيفي(شود  اكتشافي و پيمايشي از مشتريان استخراج مي-تحقيق توصيفي
متشكل از چندين (اي  نامه منظور آزمون قابليت كاربردي بودن مدلِ پيشنهادي، پرسش

اي موردي  طراحي و ميزان رضايت مشتريان در مطالعه ،)سؤال براي هر عامل
در مرحله دوم، با استفاده از تحليل عاملي اكتشافي، معيارهاي . گيري شده است اندازه

سپس، درباره تأييد مدل پيشنهادي با استفاده از تحليل . شود بندي مي آمده، عامل دست به
ر نمودار زير ترتيب د. هاي لازم صورت خواهد گرفت عاملي تأييدي، بررسي

  ).1387بازرگان، (هاي مختلف نشان داده شده است  كارگيري تكنيك به
  
  
  
 

  هاي تحقيق و هدف آنها تكنيك. 2نمودار 

با توجه به اينكه هدف اين مطالعه، تعيين معيارهاي رضايت مشتريان در 
فناوري است، بر اساس روش مطالعه موردي، پژوهشگاه صنعت هاي پژوهش و  سازمان

  .پژوهش و فناوري، انتخاب و مطالعه در آنجا به اجرا درآمد  نفت به عنوان سازمان
اين مطالعه به طور خاص به دنبال تعيين عوامل كيفي خاص رضايت مشتريان و 

ت و در نهايت شده با استفاده از طيف ليكر سپس كمي كردن معيارهاي كيفي تعيين
 ,Harrison(هاي پژوهش و فناوري است  تعيين ميزان رضايت مشتريان در سازمان

1991.(  
از مشتريان ) قرارداد پژوهشي 380(مشتري  380جمعيت اين مطالعه شامل 

بر اساس اطلاعات موجود و . است 1382-89پژوهشگاه صنعت نفت از سال 
 20براي اجراي اين مطالعه، در مرحله اول، . به  دست آمد 119محاسبات، حجم نمونه 

نفر  60ها از جامعه، مشتري از جامعه، به طور تصادفي انتخاب شد و پس از حذف آن

اكتشافيتوصيفي تحقيق
 

تعيين فاكتورهاي رضايت 
 مشتريان

 اندازه گيري رضايت مشتريان
 

طراحي پرسشنامه و گردآوري داده

 تحليل عاملي اكتشافي
  

بندي متغيرهاي  عامل
 اصلي تحقيق

 سازي معادلات ساختاريافته مدل
 

تأييد مدل پيشنهادي و شناسايي
 درجه رابطه بين متغيرها

 مرحله دوممرحله اول
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در نهايت با حذف دو . ديگر به طور تصادفي براي اجراي طرح آزمايشي انتخاب شد
نامه در مرحله  با توجه به ميزان بازگشت پرسش(نفر  200گروه فوق از جامعه، 

مشتري،  137به طور تصادفي، انتخاب و بررسي شد كه از اين تعداد، ) آزمايشي
  % ).5/68نامه  ميزان بازگشت پرسش( نامه را پاسخ دادند پرسش

  هاي كننده رضايت مشتريان در سازمان اين مطالعه به منظور شناسايي عوامل فراهم
. اي را متشكل از چهار فعاليت، اجرا كرده است پژوهش و فناوري، فرآيندي دو مرحله

سپس، بر اساس . ابتدا عوامل رضايت، با مصاحبه رودررو با مشتريان مشخص شد
شده، تهيه و  اي متشكل از سؤالات مربوط به عواملِ تعيين نامه ف ليكرت، پرسشطي

  .براي گروه آزمايشي، اجرا شد
فعاليت اولِ مرحله اولِ مطالعه كه ماهيتي كيفي دارد معيارهاي رضايت مشتريان را 

هدف محققان، استخراج عوامل رضايت مشتريان از ديدگاه مشتريان . شناخت مي
  ).Scott, 2003, p. 17( پژوهشگاه بود

كه به تصادف انتخاب شده بودند و هر كدام در -مشتري  20هاي كيفي از  داده
به منظور افزايش دقت، . گردآوري شد -ساعته شركت كرده بودند اي نيم تا يك مصاحبه
فرد (ها براي مشتري  ها، ضبط، مكتوب و مستندات هر يك از مصاحبه مصاحبه
  .ييد آن ارسال شدبراي تأ) شونده مصاحبه

هاي كيفي، معيارهاي رضايت مشتري استخراج شد و به  پس از گردآوري داده
آمده، در ميان تيم ارزيابي و  دست منظور افزايش اطمينانِ نتايج، درباره معيارهاي به

اندركاران و پژوهشگران پژوهشگاه، بحث و مذاكره و هر يك از معيارها  برخي دست
  ).Wirtz, 2001(تعريف شد 

هاي مشتريان،  ها و اولويت در فعاليت دومِ مرحله اول، به منظور انعكاس ارزش
براي هر يك از معيارهاي رضايت مشتريان، چندين سؤال به صورت سؤالات 

اي آزمايشي طراحي و اجرا  اي بر مبناي طيف ليكرت، تعريف و تهيه و مطالعه گزينه پنج
  .شد

نفره از مشتريان پژوهشگاه و  60ك گروه مطالعه آزمايشي با انتخاب تصادفي ي
%) 60با ميزان بازگشت (نامه  پرسش 36از اين ميان، . نامه به آنها آغاز شد ارسال پرسش
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، تجزيه و تحليل شد كه برآورد قابليت اعتماد براي عوامل SPSSافزار  دريافت و با نرم
  .بود 855/0مختلف و كل مطالعه آزمايشي با استفاده از آلفاي كرونباخ 

  ب آلفاي كرونباخير ضرايمقاد. 1جدول 
  ب آلفايمقدار ضرنام ابعاد ب آلفايمقدار ضر نام ابعاد
 725/0  )موقع به(هنگامتحول به834/0 كيفيت

 922/0سهولت826/0 فردهاي منحصربه توانمندي
 815/0  اجراي تعهدات753/0 روابط مؤثر

 817/0  علميهايهمكاري736/0 هاي علمي توانايي
 712/0  خدمات پس از فروش743/0 گراييمشتري

 873/0 صداقت752/0 اثربخشي هزينه
    870/0 عملكرد سازماني

 855/0 نامهكل پرسش

پس از اجراي مرحله آزمايشي، به منظور اصلاح سؤالات و بهبود محتوا و اعتبار 
تيم ارزيابي و برخي شامل اعضاي (ظاهري سؤالات، نتايج به مجمعي از متخصصان 

عرضه شد و تغييراتي در آن به منظور درك ) اندركاران و پژوهشگران پژوهشگاه دست
  .تر سؤالات صورت گرفت بهتر و آسان

آمده از مطالعه  دست با توجه به ميزان بازگشت به(مشتري  200مطالعه نهايي براي 
ند اجرا شد و از اين تعداد گونه مشاركتي در اين مطالعه نداشت كه تاكنون هيچ) آزمايشي

  .نامه به دست آمد پرسش 137
شد و با استفاده از آلفاي  SPSSافزار  پس از كدگذاري، اطلاعات وارد نرم

  .محاسبه شد 83/0كرونباخ، قابليت اطمينان مطالعه، 
هاي  در مرحله دوم، با توجه به حوزه بسيار پيچيده رضايت مشتريان در سازمان

با توجه به قابليت تحليل عاملي در تعيين متغيرهاي مهم و خلاصه پژوهش و فناوري و 
كردن حوزه مورد نظر، از تجزيه و تحليل عامليِ اكتشافي استفاده شد و بر اساس اين، 

گانة سطح اول به دو گروه از عوامل سطح دوم تفكيك شد كه  عوامل معيارهاي سيزده
  :عامل را به صورت ذيل تعريف كردتوان آن دو  بر اساس مباني موجود در ادبيات مي
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 كيفيت عملكردي فرآيند �
 كيفيت فني نتايج �

  يافته ماتريس عوامل چرخش. 2 جدول
  عامل 

1 2  
F1483/0 654/0  
F2 478/0 642/0  
F3 466/0 740/0  
F4 764/0 302/0  
F5 689/0 505/0  
F6 668/0 458/0  
F7 173/0 866/0  
F8 186/0 875/0  
F9 327/0 775/0  
F10 257/0 774/0  
F11 834/0 293/0  
F12 862/0 099/0  
F13 790/0 444/0  

  .دهد كه روايي واگرا در حد مطلوبي است اطلاعات اين جدول نشان مي
بر اساس اين، . در ادامه، به منظور تأييد نتايج از تحليل عامليِ تأييدي استفاده شد 
پس از طراحي . افزار ليزرل منتقل شد ها و نتايج، از تحليل عامليِ اكتشافي به نرم داده

دهنده بارِ عامليِ زياد، ميان هر يك از  افزار و اجراي آن، نتايج، نشان مدل در اين نرم
گانه با يكي از دو عامل اصلي و همچنين بار عاملي زياد، ميان دو عامل  زدهمعيارهاي سي

  .اصلي و ميزان رضايت مشتريان بود
دو سؤال زير با رضايت كلي ) ميزان همبستگي(همچنين بر اساس بار عاملي 

هاي خوبي از ميزان رضايت كلي  دهنده مشتريان، مشخص شد كه اين دو سؤال، نشان
  :مشتريان است
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نظر شما اجراي اين پروژه تا چه اندازه در جلب اطمينان و اعتماد بيشتر به به  �
هاي تحقيقاتي مورد نياز آن سازمان در آينده  هاي پژوهشگاه جهت اجراي پروژه توانايي

  كمك نموده است؟
 رضايت كلي آن سازمان از اين پروژه چقدر است؟ �

نامه  براي ساخت پرسشهمچنين، از نتايج تحليل عامليِ اكتشافي و تأييدي 
بار عاملي هر يك از . هاي پژوهش و فناوري استفاده شد رضايت مشتريان در سازمان
گانه محاسبه و بررسي و سؤالاتي كه بار عاملي خوبي  سؤالات و معيارهاي سيزده

  .نامه حذف شد ها قرار نگرفتند از پرسش نداشتند و يا در هيچ يك از گروه
ه رضايت مشتري داراي ابعاد و معيارهاي مختلفي است همچنين با توجه به اينك

تر ميزان  گيري دقيق كه ميزان اهميت آنها براي مشتري يكسان نيست، به منظور اندازه
هر يك از معيارهاي رضايت مشتري ) وزن(رضايت مشتريان، تعيين كمي اهميت 

معيار  13د تا بدين منظور از مشتريان خواسته ش). Scott, 2003, p. 35(ضروري است 
دهي در  بر اساس نمره -كه در مراحل قبل تعيين شده بود- كلي رضايت مشتري را 

سپس، ميانگين نمرات مشتريان به هر معيار، محاسبه و . گذاري كنند ، نمره100مقياس 
اي كه جمع كل آنها برابر يك  به گونه-ها بر مبناي مقياس  وزن 6سازيِ عمليات نرمال

هاي  همچنين وزن. بندي شد شده، رده هاي محاسبه ارها، بر اساس وزناجرا و معي -باشد
حاصل از تحليل ) شده سؤالات بار عاملي نرمال(شدة  هاي نرمال شده با وزن محاسبه

عامليِ تأييدي، به صورت آماري با استفاده از ضريب همبستگي پيرسون مقايسه شد و 
  .وه بوددار بين دو گر نتايج، حاكي از عدم اختلاف معني

در انتها، براي محاسبه ميزان كلي رضايت مشتريان، مقدار كمي هر يك از معيارها  
  .در وزن مربوط به خود، ضرب و از جمع آنها، ميزان رضايت مشتري حاصل شد

  ها يافته. 4

آمده از مصاحبه با مشتريان، معيارهاي زير به عنوان  دست بر اساس اطلاعات به
  .هاي تحقيقاتي شناسايي و تعريف شد ازمانحيطه رضايت مشتري در س

  شده به مشتري كيفيت فني و ماهيت كار يا خدمات عرضه: 7كيفيت
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داده در زمان معين و  اجراي كار يا خدمت وعده: 8)موقع به(هنگام  تحويل به
همچنين اجراي كار يا خدمت . اجراي اصلاحات مورد نياز در اولين زمان ممكن

 مطلوب از نظر مشتري داده در مدت زمان وعده

فرد سازمان در اجراي كار يا  هاي منحصربه ويژگي: 9فرد هاي منحصربه توانمندي
 داده خدمت وعده

سهولت در دسترس به افراد مورد نياز در سازمان و فراهم كردن  :10سهولت
 تسهيلات لازم براي مشتري

اي كه منجر  گونهگيري روابط مؤثر ميان مشتري و سازمان به  شكل :11روابط مؤثر
 .داده، شود تر كار يا خدمت وعده به تعاملات مثبت و اجراي هر چه بهتر و كامل

 داده و اجراي تعهدات مربوطه اجراي كامل كار يا خدمت وعده: 12اجراي تعهدات

كافي بودن دانش كاركنان سازمان براي اجراي كار يا عرضه : 13هاي علمي توانايي
 داده خدمت وعده

هاي علمي و  خواست و علاقه مجريان براي ارتقاي توانايي: 14علمي هاي همكاري
 فني و تحقيقاتي مشتري

وجود فرآيندهاي سازماني جهت حمايت و پشتيباني از مشتري و : 15گرايي مشتري
 پذيري فرآيندها به منظور تطبيق با نيازهاي مشتري انعطاف

و عرضه كار يا  هاي لازم پس از اجرا عرضه پشتيباني: 16خدمات پس از فروش
 داده خدمت وعده

شده در قياس با دستاوردهاي حاصل و يا ارزش  هزينه پرداخت: 17اثربخشي هزينه
 افزوده و يا رفع مشكلات مورد نظر مشتري و همچنين مقايسه اين نسبت با رقباء

صداقت و يگانگي در رفتار با مشتري و پايبندي نسبت به منافع : 18صداقت
 مشتري

هاي مختلف سازمان در  ميزان هماهنگي و يكپارچگي بخش: 19يعملكرد سازمان
  خدمات به مشتري هاي عرضه عرضه خدمت به مشتري و ميزان مطلوبيت روش
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سؤال بود كه پس از اجراي تحليل عامليِ  47شده، شامل  تهيه  نامه همچنين، پرسش
سؤالات  تعداد. سؤال كاهش يافت 32اكتشافي و تأييدي، تعدادي از آنها حذف و به 

مربوط به هر يك از عوامل، پيش از تعيين اعتبار عاملي آنها و پس از آن، مطابق جدول 
  .بود 3

چگونگي تفكيك اين معيارها به دو عامل بر اساس نتايج تحليل عامليِ تأييدي و 
ميزان (بار عامليِ ميان دو عامل اصلي و رضايت مشتريان و همچنين بار عامليِ 

نامه با رضايت كلي  دهنده رضايت مشتريان در پرسش دو سؤالِ نشان) همبستگي
-Chi(نيز  ر ارزيابي برازندگي مدل تحقيقمقادي. مشتريان، در نمودار زير ارائه شده است

square/ df =2.02 < 3.0 (حاكي از مناسب بودن مدل است.  
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  نتايج تحليل عامليِ تأييدي و تفكيك معيارهاي رضايت مشتريان به دو عامل. 3نمودار 
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  نامه، پيش و پس از اعمال نتايج اعتبار عاملي تركيب سؤالات پرسش. 3جدول 

ف
ردي

 

بار   عامل وابسته  معيار بررسي
  عاملي

t‐value
 

تعداد 
سؤالات 
پيش از 

اعمال نتايج 
  اعتبار عاملي

تعداد 
سؤالات پس 

از اعمال 
نتايج اعتبار 

  عاملي
 2  3  27/7 81/0 كيفيت عملكردي فرآيند تحويل به موقع  1
 3  4  74/6 86/0كيفيت عملكردي فرآيند گراييمشتري  2
 2  4  05/7 68/0كيفيت عملكردي فرآيندصداقت  3
 2  4  44/5 67/0 كيفيت فني نتايج كيفيت  4

هايهمكاري  5
 2  3  50/6  72/0  كيفيت فني نتايج علمي

 3  3  97/5 78/0 كيفيت فني نتايج اثربخشي هزينه  6

خدمات پس از  7
 2  3  45/5  55/0 كيفيت عملكردي فرآيند فروش

 3  3  97/4 55/0كيفيت عملكردي فرآيندسهولت  8
 3  4  95/5 94/0كيفيت عملكردي فرآيند سازمانيعملكرد  9
 2  4  08/6 83/0 كيفيت عملكردي فرآيندروابط مؤثر  10
 2  3  45/5 70/0 كيفيت فني نتايج اجراي تعهدات  11
 2  4  72/5 88/0 كيفيت فني نتايج هاي علميتوانايي  12

هايتوانمندي  13
 فردمنحصربه

 2  3  88/6  65/0  كيفيت فني نتايج

سؤالات رضايت   14
  كلي

  67/11  96/0  46سوال 
2  2 

  72/4  99/0  47سوال 
  32  47    جمع سؤالات  

نامه  گيري رضايت مشتريان در پژوهشگاه صنعت نفت، پرسش به منظور اندازه
ها، اطلاعات گردآورده، كدگذاري و سپس  نامه نهايي، توزيع و پس از گردآوري پرسش

نامه موارد زير  منظور، براي سيزده شاخص بررسي در پرسشبدين . تجزيه و تحليل شد
  :محاسبه شد
 100نمره هر شاخص بر مبناي  �
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 1-5ميانگين بر مبناي دامنه  �
 انحراف معيار �

 وزن هر شاخص �

  :نتايج بررسي اطلاعات گردآورده به شرح زير بود
بدون اعمال وزن براي (ميزان رضايت كلي مشتريان پژوهشگاه در حالت اول 

بود كه هر دوي  52) با اعمال وزن براي معيارها(و در حالت دوم  100از  58) معيارها
دهد كه عملكرد پژوهشگاه در جلب رضايت  بيشتر است و نشان مي) 50(آنها از ميانه 

  .است% 50مشتريان بيشتر از 
گرايي، نمرات  موقع، اثربخشي هزينه و مشتري همچنين بجز سه شاخص تحويل به

بود و با توجه به اينكه اين سه معيار، داراي ضرايب  54ها بيشتر از  صساير شاخ
اهميت زيادي نسبت به ساير معيارها براي مشتريان بود منجر به آن شد كه ميانگين 

  .شود) كمتر از حالت بدون وزن براي معيارها( 52ها،  موزون نمرات شاخص
 ،، راهكارهاي لازمذكرشده معيارهايپس از شناسايي دلايل نارضايتي مشتريان از 

مشتريان از بيش از حد مندي يتدر اين پژوهش، دلايل رضا .عرضه شدبررسي و 
برداري بيشتر از اين  باره به منظور بهره ايننيز شناسايي و راهكارهاي لازم درمعيارها 

 .شده استمعيارها براي سازمان عرضه 
اي با  هاي هر مشتري، پروژه همچنين مقرر شد با توجه به ماهيت متفاوت فعاليت

مداري در پژوهشگاه  طراحي فرآيندهاي انطباقي براي اجريا راهبرد مشتري«عنوان 
  .تعريف و اجرا شود» صنعت نفت

 گيري نتيجه. 5

كننده خدمات دانشي، در تعامل مستمر با مشتري، توسعه  وكارهاي عرضه كسب
در اين . رقابتي در اين عرصه استترين معيارهاي  يافته و رضايت مشتريان، يكي از مهم

ها، نوآوري، نياز است و در نوآوري، پيچيدگي، نياز است؛ نه پيچيدگيِ جزء  سازمان
بلكه پيچيدگيِ پويا؛ اما از طريق مسيرهاي جديد و رفتار غيرخطي در سازمان، امكان 
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طي گذاري دانش غيرخ دستيابي به نظم جديد وجود دارد و علت آن ايجاد و به اشتراك
  .است

كننده خدمات دانشي و همچنين  وكارهاي عرضه با توجه به انواع متفاوت كسب
ها، هدف اصلي اجراي اين  ها از ساير سازمان هاي اين سازمان تمايز ماهيت فعاليت

هاي پژوهش و فناوري و  مطالعه، تعيين معيارهاي رضايت مشتري در سازمان
كه بر اساس روش مطالعه موردي، اجرا شد  در اين مطالعه. گيري ميزان آن است اندازه

هاي پژوهش و فناوري به شرح زير  گانه رضايت مشتريان در سازمان معيارهاي سيزده
گرايي، صداقت، خدمات پس از فروش،  موقع، مشتري كيفيت، تحويل به: مشخص شد

هاي علمي، روابط مؤثر، اجراي  اثربخشي هزينه، سهولت، عملكرد سازماني، همكاري
  .فرد هاي منحصربه هاي علمي و توانمندي هدات، تواناييتع

سؤال  32اي مشتمل بر  نامه شده، پرسش همچنين، بر اساس معيارهاي استخراج
طراحي و پس از آزمون و اطمينان از عملكرد آن، براي مشتريان پژوهشگاه صنعت نفت 

  .ارسال و اطلاعات لازم گردآوري و تجزيه و تحليل شد
وهش و فناوري اگر خواهان موفقيت در محيط با تغييرات سريع هاي پژ سازمان

هاي كليدي خود در  فناورانه هستند، لازم است كه ضمن حفظ و ارتقاي توانمندي
اين مسئله، . مدار باشند هاي فناورانه در بالاترين سطح، حقيقتاً مشتري كسب شايستگي

ران براي تمركز بر مشتري طلبد و تنها با آموزش پژوهشگ نوعي توازن دشوار را مي
اين امر با تأكيد صرف بر پژوهشگران يعني پرداختن به فرعيات بدون . شود حاصل نمي

كه فرآيندها، سازماندهي و فرهنگ حاكم بر -ايجاد تحول لازم در اصل ماجرا 
  .يابد تحقق نمي -هاي پژوهش و فناوري است سازمان

  ها يادداشت
                                                 

الملل  داري در سطح بين گرا، رشد معني وكارهاي خدماتي دانش هاي گذشته، كسب در دهه. 1
 .اند كرده

2. Abstract Thinking  
3. Science & Technology Infrastructure 
4. National Innovation System  
5. Knowledge Intensive Service  
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6. Normalization  
7. Quality 
8. Just on time service 
9. Unique Capabilities 
10. Convenience 
11. Effective relation 
12. Commitment fulfillment 
13. Scientific Capabilities  
14. Scientific Cooperation 
15. Customer orientation 
16. After sales service 
17. Cost-effective 
18. Straight forward 
19. Organizational performance 
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هاي مديران  هاي هوش عاطفي، شناختي و اجتماعي در شايستگي بررسي تأثير شايستگي
  منابع انساني بخش دولتي ايران

  
  عباسعلي حاجي كريمي

  علي رضائيان
   زاده مقدم اكرم هادي

  علي بنيادي نائيني
  

  چكيده 
هــا، تعيــين  هــاي اداري دولــت ســالاري در سيســتم تــرين اركــان اســتقرار شايســته يكــي از مهــم

هاي مديران به ويژه مديران منابع انساني است؛ چرا كه نه تنها بايد، خود، مبتني بر چـارچوب   شايستگي
استقرار مديريت مبتني بر شايستگي را نيز در سيستم دولتي ضـمانت  مشخصي انتخاب شوند، بلكه بايد 

هاي مديران منابع انساني  بنابراين، در اين مقاله، پس از ارائه مدلي دو سطحي متشكل از شايستگي. كنند
هـا از بخـش خصوصـي بـه بخـش       هاي هوشي، سرايت مباحث مربوط به شايسـتگي  به ويژه شايستگي

نامه و اطمينان از روايي و پايـايي   در ادامه و پس از تدوين پرسش. مسائل است ترين دولتي، يكي از مهم
هـا، توزيـع    نامه در ميان نمونه آماري متشكل از كارشناسان و مديران وزارتخانه گيري، پرسش ابزار اندازه
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  مقدمه

و مديريت نشان  هاي مختلف سازمان همان گونه كه مطالعات متعدد در عرصه
ها، تحصيل اطمينان  دهد، پس از طراحي و معماري راهبردي منابع انساني در سازمان مي

انداز راهبردي از اهم امور است  هاي لازم براي اجراي دقيق اين چشم از وجود مهارت
. هاي مورد نياز سازمان، كاركنان و مديران است و اين امر، مستلزم احصاي شايستگي

هاي  موضوع، زماني مضاعف خواهد بود كه به دنبال شناسايي شايستگياهميت اين 
بايد متولي  متوليان منابع انساني سازماني و به ويژه مديران باشيم؛ چرا كه كساني كه مي
هاي لازم  استقرار نظام مديريت مبتني بر شايستگي باشند اولاً خود بايد داراي شايستگي

. كاركنان و مديران را رصد كنند  ها، در ديگر حوزهها  باشند و ثانياً وجود شايستگي
شود كه  شرايط  ها، استانداردهايي تعريف مي همچنين، با توجه به اينكه در همه حرفه

كند، در دهه اخير، جنبش  ورود به آن حرفه را تعيين و تبحر مورد نياز را گواهي مي
اي  گرايي در مجموعه خودكنترلي منابع انساني رشد چشمگيري يافته و باعث تخصص

ها و رفتارهاي مورد انتظار و پيامدهاي ويژه براي كساني كه در حوزه منابع  از دانش
توان به اين دانش و رفتارهاي مورد انتظار، به  كنند، شده است؛ كه مي انساني فعاليت مي

ا هايي نگريست كه مديران منابع انساني براي اجراي بهينه امور به آنه مثابه شايستگي
هاي مديران  بنابراين، در اين مقاله، به دنبال احصاي شايستگي. نيازي ضروري دارند

هاي رهبري مديران  كه باعث تقويت جنبه-هاي هوشي  منابع انساني، به ويژه شايستگي
كه -ها هستيم و مباحث مربوط به مديريت مبتني بر شايستگي -شود منابع انساني مي

به بخش خصوصي سرايت داده  -ها است لاري در دولتسا زيربناي استقرار شايسته
شناسي  اين مهم، پس از بيان مسئله، بررسي پيشينه و ادبيات موضوع، روش. شده است

  .رسد ها و با عرضه نتايج و پيشنهادات به سرانجام مي و تجزيه و تحليل داده

  بيان مسئله. 1

هاي ارزشمندترين سرمايهتوجه به منابع انساني و توسعه و توانمندسازي آن كه 
افزايي در كلاس جهاني هستند،  شوند و محور توانايي و دانش سازماني محسوب مي

ها مد نظر  كننده در سازمان مؤيد اين واقعيت است كه انسان، شريك راهبردي و تعيين
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. جانبه و متوازن است قرار گرفته و پرورش و توسعه منابع انساني، موجب توسعه همه
گرايانه در حوزه مديريت منابع انساني و آفرين و تحول ، اجراي اقدامات ارزشبنابراين

هاي تراز با ديگر كاركردهاي راهبردي و مؤثر سازمان، شايستگي ابعاد مختلف آن، هم
همچنين، در محيطي كه با تغييرات . كار فراهم خواهد آوردو محوري را در فضاي كسب

وكار، تغييرات سريع فناوري و  هاني شدن كسبرو است و مديران با ج مستمر روبه
اند بايد به مديريت ها مواجهرقابت مبتني بر شايستگي براي جذب و استفاده از استعداد

هاي انساني در ابعاد و كاركردهاي مختلف منابع انساني، توجه كافي شود؛ بهينه سرمايه
ر اين عرصه باعث رشد و اعتلاي اما نكته مهم اينجاست كه استفاده از مديرانِ كارآمد د

هاي مورد نياز مديران منابع شود؛ بنابراين، احصاي شايستگي كليه ابعاد منابع انساني مي
انساني متناسب با شرايط جديد و الزامات بومي و فرهنگي، به ويژه تمركز بر 

و در  -گردد هاي رهبري مديران مي كه باعث تقويت مهارت-هاي هوشي  شايستگي
  .پذير استنا ها براي اين دسته از مديران، اجتنابطراحي مدل شايستگي نتيجه

پذير است و  توجه به موضوع شايستگي در عرصه مديريت از نظر ديگري نيز تأمل
آن اينكه اگر چه مديريت شايستگي در بخش خصوصي، ظهور و بروز يافته و كمتر در 

شمندان، آن را اهرمي براي بخش عمومي و دولتي نمايان شده است، اما برخي دان
هاي موجود در درون خود را به اند تا بوروكراسي هاي دولتي در نظر گرفته سازمان

آهنگ ). Hondeghem & Vandermeulen, 2000(واحدهاي كارا و منعطف تبديل كنند 
توجه به اين موضوع در بخش دولتي نيز شتاب گرفته است؛ مؤيد اين بحث، توجه به 

ر قوانين خدمات كشوريِ كشورهايي همچون ايالات متحده امريكا، ها دشايستگي
ها در قوانين  است و راهبردهاي اين دولت... كانادا، انگليس، آلمان، هلند، سوئد، ژاپن و 

، چرا كه در دنياي نوي امروز، هر )Jarvalt & Veisson, 2006, p.1(مشخص شده است 
و افزايش ظرفيت حكمراني و نيز  كشوري براي پرورش مديران و رهبران شايسته

افزايش كارايي و اثربخشي خدمات عمومي، نيازمند مديران و كاركناني است كه بتوانند 
بر اساس شايستگي خويش، خدمات بهتري به شهروندان بر اساس منافع عمومي جامعه 

هاي خويش  ها و شايستگي عرضه كنند و متناسب با رشد روزافزون تغييرات، توانمندي
  .ا بهبود بخشندر
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گفتني است كه رهبردهاي پرورش رهبران در كشورهاي مختلف، به لحاظ تاريخي 
در يك سر طيف، سطح بالايي از حضور . اي قرار دارد و فرهنگي در طول طيف گسترده

اين كشورها به . ها براي تعيين هويت مشترك و ايجاد ظرفيت، وجود دارد و نقش دولت
اران، رهبران و مديران خود را از مراحل ابتدايي با نظام منظور آموزش يكسان كارگز

در . دهند كنند و پرورش مي شناسايي مي -در كشور فرانسه ENA 1نظير -متمركزي 
انتهاي ديگر طيف، كشورهايي هستند كه بدون ايفاي نقش دولت مركزي در پرورش 

پذيرند؛ بنابراين، بين اين دو سر طيف، تركيبات  را مي 2رهبران، رويكردهاي نوع بازار
كوشد ظرفيت و يكپارچگي خدمات  متفاوتي از كشورها نظير بريتانيا قرار دارد كه مي

 عمومي را با گردش كارگزاران، بين نهادهاي دولتي محقق كنند و يا در هلند، خدمات
 & Jarvalt(منافع نهادي باشد شود كه بايد وراي  كشوريِ ارشد مشترك بنيان نهاده مي

Veisson, 2006, p.1.(  
گفته و توجه به عواملي چون افزايش انتظارات از بخش  با الهام از مطالب پيش

عمومي، تمركز بر رويكردهاي نو در عرصه مديريت منابع انساني همچون بنياد نهادن 
شي خدمات ، ضرورت افزايش كارايي و اثربخ3رويكرد مديريت مبتني بر شايستگي

كارگيري شايستگان در سطح كاركنان و مديران، استقرار  عمومي به شهروندان با به
به رويكرد  4سالاري، ضرورت تغيير نگاه از رويكرد مبتني بر شغل فرآيندهاي شايسته
توان  مي... ، توجه به پرورش رهبران شايسته در بخش عمومي و 5مبتني بر شايستگي

شايستگي را در عرصه مديريت منابع انساني به ويژه در ضرورت مدل جامع مديريت 
  .بخش دولتي كشور احساس كرد

در كشورمان ايران كه از لحاظ نيروي انسانيِ متخصص در مرتبه مناسبي قرار دارد، 
گيري و مديريت بهينه اين سرمايه عظيم، مستلزم تغيير مهارت، دانش، نقش و  بهره

گرايانه ميسر  هاي تحولي است و ورود به حوزه فعاليتهاي متوليان منابع انسان توانايي
گر، حامي، همكار راهبردي و رهبري  هايي همچون توسعهشود مگر با ايفاي نقش نمي

زمان با تغييرات محيط دروني و  بنابراين، در مسير تعالي منابع انساني و هم. منابع انساني
بع انساني به ويژه در بخش دولتي هاي مديران مناوكار، توجه به شايستگي بيروني كسب

كه دامنه تصميمات و اقدامات آن مستقيم يا غيرمستقيم در تمامي آحاد جامعه -
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ناپذير  و سپس طراحي مدل بومي مديريت شايستگي در ايران اجتناب -تأثيرگذار است
هاي نگرشي و ماهوي در ماهيت نظام جمهوري اسلامي، اين ضرورت و  است و تفاوت

هاي  توان گفت كه طراحي مدل شايستگي بنابراين، مي. كند مضاعف مياهميت را 
كه باعث -هاي هوشي  مديران منابع انساني بخش دولتي ايران با تأكيد بر شايستگي

اهم اهداف اين تحقيق است و همسو با اين  -گردد تقويت مهارت رهبري مديران مي
ز، ابزاري براي تحقق فرآيند ها به بخش دولتي ايران ني هدف، سرايت موضوع شايستگي

  .تواند در نظر گرفته شود سالاري در نظام اداري مي شايسته

 پيشينه تحقيق . 2

 ادبيات موضوع. 2-1

جديدي نيست؛ بلكه  رويكرد شايستگي در حوزه مديريت منابع انساني، رويكرد
نظر  هايي را به نام شايستگي در ها و صلاحيت ها براي سرباز خوب رومي، نسبت رومي
گردد؛  برمي 1970كارگيري شايستگي در عرصه مديريت به دهه  همچنين، به. اند گرفته

، شايستگي را در ادبيات منابع انساني، معرفي و مطرح 6كللند يعني زماني كه ديويد مك
او در . ها و فرآيندهاي انتخاب افراد بود در آن زمان، تلاش وي جهت بهبود رويه. كرد

هايي همچون حساسيت بين فردي،  نشان داد كه  شايستگي 1973تحقيق خود در 
هايي را  هاي مديريتي در سطوح مختلف، تفاوت ملاحظات مثبت چندفرهنگي و مهارت

در ادامه و در طول زمان، رويكردهاي ). McClelland, 1973(آورد  بين افراد به وجود مي
سازماني همچون مبتني بر شايستگي به ابزاري اساسي و حياتي در كاركردهاي 

ريزي جانشيني و ارزيابي عملكرد تبديل شدند؛ تا  ريزي نيروي انساني، برنامه برنامه
اين اصطلاح را متداول و مشهور  7كللند، بوياتزيس اينكه پس از طرح شايستگي مك

، شايستگي را تركيبي از انگيزه، خصيصه، مهارت، 1991در سال  8كرد و سپس وودروف
تماعي و دانش مطرح كرد كه اين خود، مجالي را براي مهارت، خودپنداري، نقش اج

  ).Boyatzis , 2009(ها به وجود آورد  بحث و مناظره درباره شايستگي
هاي متعددي عرضه  هاي اين مقاله، تعاريف و مدل براي شايستگي و ديگر كليدواژه

  :توان بيان كرد هاي برگزيده را اين گونه مي تعاريف و مدل شده است كه
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هاي صريح و ضمني كه توانايي  شايستگي، تركيبي است از دانش، رفتار و مهارت
  ).Draganidis &  Mentzas , 2006(دهد و ظرفيت اجراي اثربخش وظايف را به افراد مي

يا مبتني ) 2009( 10هاي بوياتزيس و رأتي بر اساس ديدگاه 9هاي هوشي شايستگي
، 12است از شايستگي هوش عاطفي ، تركيبي)2009(و ديگران  11ريان بر نظرات

  .14و شايستگي هوش شناختي 13شايستگي هوش اجتماعي
 :شده در اين تحقيق به شرح زير است هاي استفاده همچنين تعريف هوش

شود،  هاي عاطفي تشكيل مي ها و توانايي اي از دانش هوش عاطفي كه از مجموعه
دهد  ؤثري تحت تأثير قرار ميتوانايي كلي ما را در پاسخ به نيازهاي محيطي به طور م

)Hughes et al., 2005, p. 37( ؛ همچنين، شايستگي هوش عاطفي، متشكل از توانايي
تشخيص، فهم و استفاده از اطلاعات عاطفي فردي با هدف رهبري برتر يا عملكرد 

عمل،  هاي ابتكار در اينجا، شاخص). Boyatzis & Ratti, 2009(متعالي و كارآمدتر است 
هاي اين شايستگي لحاظ  نفس و خودآگاهي، گويه انعطاف، اعتمادبه و شرايط با تطبيق
  .اند شده

. گيرد آميز با افراد شكل مي هاي تعاملِ موفقيت هوش اجتماعي از تركيبي از مهارت
به عبارتي ديگر، هوش اجتماعي، عبارت است از توانايي معاشرت بهينه با افراد و جلب 

همچنين، شايستگي هوش اجتماعي عبارت ). Albrecht, 2006, p. 10(همكاري ايشان 
است از توانايي تشخيص، فهم و استفاده از اطلاعات اجتماعي پيرامون ديگران با هدف 

در اينجا ). Boyatzis & Ratti, 2009(رهبري برتر يا عملكرد متعالي و كارآمدتر 
تعارض،  خش، نفوذ و مديريتب الهام سازماني، رهبري سازي، آگاهي هاي تيم شاخص

  .اند هاي اين شايستگي لحاظ شده گويه
هاي مرتبط با تفكر و تحليل  اي از مهارت شناختي، عبارت است از مجموعه هوش
همچنين، شايستگي هوش شناختي، عبارت است از ). Albrecht, 2006, p. 10(اطلاعات 

ملكرد متعالي و كارآمدتر هايي كه باعث ع توانايي تأمل و تحليل اطلاعات و موقعيت
 ها، تفكر رويداد از سازي هاي مفهوم در اينجا، شاخص). Ryan et al, 2009(شود  مي
  .اند هاي اين شايستگي لحاظ شده الگوها، گويه مند و شناخت نظام
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هاي  ها و تخصص نظر از حوزه ، صرف15هاي مديريتي بررسي شايستگي
ها و رويكردهاي مختلفي  بندي كي از دستهاي كه مديران بايد كسب كنند، حا كاركردي

هاي مبتني بر دانش، مبتني بر  بندي در قالب سه حوزة شايستگي است؛ من جمله تقسيم
؛ و يا بررسي و )Wickramasinghe & De Zoyza ,2008(ها  مهارت و مبتني بر ارزش

ر هاي مديريتي در نيروي دريايي سلطنتي بريتانيا با عرضه چها تعيين شايستگي
هاي  هاي ادراكي، شايستگي در قالبي يكپارچه با عناوين شايستگي 16ابرشايستگي

 & Young(آفريني  هاي موفقيت هاي تعاملي و شايستگي سازي، شايستگي جهت هم

Dulewicz, 2009(تحقيقي  كه در قالب- هاي مديريتي در اروپا شايستگيو يا بررسي  ؛
به منظور بررسي اهميت شايستگي مديران عالي و مياني در سرتاسر مرزهاي اروپا و در 

 45كه بر اساس آن  -هاي مختلف سازماني صورت گرفت هاي مختلف و اندازه محيط
  .)Iversen, 2000( دبندي ش شايستگي، احصاء و رتبه

به چارچوب توسعه توان هاي بارز در زمينه شايستگي مديريتي مي از ديگر مدل
 Project Management(اشاره كرد  PMBOK 18در قالب  PMCD 17شايستگي مدير پروژه 

Institute, 2002, p. 17 .(هاي جهاني  هاي شايستگي بنابراين، با توجه به تعيين شاخص
و ) 1998رويكردي جهاني به شايستگي مديريت پروژه در سال (مديريت پروژه 

هاي شخصي مديريت  هاي مندرج در ساختار شايستگي عهواحدهاي شايستگي و مجمو
پروژه، ابعاد شايستگي موفقيت و اقدام، شايستگي اثربخشي شخصي، شايستگي تأثير و 

رساني و خدمات انساني  نفوذ، شايستگي مديريتي، شايستگي شناختي و شايستگي كمك
  .فته شده استها در نظر گر مطرح است كه شايستگي مديريتي در كنار ديگر شايستگي

توان به مدل  هاي مديريتي مي هاي مشهور در زمينه شايستگي از ديگر مدل
در اينجا، . و ديگران كه از اركان اصلي اين پژوهش است اشاره كرد 19اسلوكام

شايستگي اقدام  ،21ريزي و مديريت برنامه ، شايستگي20مديريت بر خويشتن شايستگي
، 25چندفرهنگي و شايستگي 24تگي تيم كاري، شايس23ارتباطي ، شايستگي22راهبردي

 ).Slocum et al., 2008, P. 6(دهند  اجزاي اصلي مدل را تشكيل مي

هاي مختلفي عرضه شده  ، مدل26هاي مديران منابع انساني در خصوص شايستگي
هاي متخصصينِ حوزه توسعه منابع انساني  ها و شايستگي است كه برخي به قابليت
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كه در قالب شش عنوان كلي، ) 2010( 27مدل گيبرسونمن جمله -پردازند  مي
وكار،  هاي عمومي كسب هاي ارتباطي، شايستگي هاي مديريتي، شايستگي شايستگي
اخلاقي مدل را -هاي قانوني هاي تنوع و شايستگي هاي رياضي، شايستگي شايستگي
- ند پرداز و برخي ديگر، به طور خاص، به شايستگي منابع انساني مي -كند عرضه مي

 & Ulrich(به بعد  1987از سال  و ديگران 28من جمله مطالعات آقاي اولريچ

Brockbank, 2005, P. 37 .(ترين  ترين و بزرگايشان در دانشگاه ميشيگان، طولاني
هاي متوليان منابع انساني را در چند مقطع اصلي در طول  مطالعه در زمينه شايستگي

سال انجام  20ميلادي و در طي بيش از  2007و  2002، 1997، 1992، 1987ساليان 
كند  اند عرضه مي روز و تكميل شده داده است و پنج مدل را كه در طول زمان، به

)Ulrich et al., 2008, P. 115.( 

ها در ديگر كشورها آزمايش شده است؛ مثلاً،  همچنين، نتايج برخي از اين مدل
هاي  منابع انساني در شركت هاي ضروري و حياتي براي متخصصانسنجش شايستگي

، 29هاي منابع انساني اولريچ و بروكبنك توليدي مالزيايي بر اساس مدل شايستگي
كه بيشتر در اين مقاله -  2002دهنده تأييد هر پنج جزء مدل شايستگيِ سال  نشان

اند از اعتبار  اين پنج جزء مدل عبارت). Sang Long, 2009(است  -اند استفاده شده
متشكل از دو ( 33، مشاركت راهبردي32، فناوري منابع انساني31وكار نش كسب، دا30فردي

و دستاوردهاي منابع ) از مدل قبلي اولريچ و ديگران 34شايستگي فرهنگ و تغيير
و با عناوين طراحي  36آفريني منابع انساني كه در اين مقاله، شايستگي ارزش 35انساني

، حفظ و 40يت عملكرد، مدير39، آموزش و توسعه38، جذب37ساختار سازماني
 .در نظر گرفته شده است 42و طراحي سيستم پاداش 41نگهداري

گفتني است كه منظور از مديران منابع انساني بخش دولتي ايران در اين مقاله، 
مديراني است كه مسئوليت اجراي كاركردهاي مختلف مديريت منابع انساني را در 

  .هاي مختلف بر عهده دارند وزارتخانه
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 سابقه تحقيقات. 2-2

ها به حوزه مديريت دولتي در عرصه جهاني به دهه قدمت ورود بحث شايستگي
ها  گردد و اين موضوع اگر چه در قوانين و مقررات ناظر بر مناسبات دولتبرمي 1990

باره، متنوع و حاكي از نقاط قوت و  ظهور و بروز يافته است، اما تجارب كشورها دراين
هاي اين ور ما ايران نيز از اين قاعده مستثني نيست و پژوهشكش. ضعف گوناگون است

هاي دانشگاهي شكل گرفته  نامه موضوع، بيشتر در بخش خصوصي و در قالب پايان
 .است

ها، مديريت همچنين با مراجعه به مقالات، منابع متعددي در حوزه شايستگي
ابع انساني، بررسي شد، هاي من هاي مديران و رهبران و شايستگيها، شايستگيشايستگي
در اين مقالات . اي از برخي از آنان در قسمت قبلي مورد استناد قرار گرفت كه خلاصه

و تحقيقات، آنچه بيشتر مورد تأكيد واقع شده است بررسي موضوع در بخش خصوصي 
ها به ويژه براي مديران منابع انساني بخش است و توجه به موضوع مديريت شايستگي

توان  بندي زير مي اي از اين مقالات را در قالب دسته خلاصه. اشيه قرار دارددولتي در ح
  :بيان كرد
هاي حياتي رهبران براي موفقيت هاي مرتبط با بحث شناسايي شايستگيمقاله �

 و اثربخشي؛
 هاي مديران به ويژه در سطح مياني؛هاي مرتبط با شايستگيمقاله �
 ها؛ ها براي مديران بيمارستانهاي مرتبط با مديريت شايستگيمقاله �
 هاي مرتبط با مطالعات تطبيقي بين كشورها؛مقاله �
  ها؛ هاي مرتبط در شركت هاي مرتبط با آزمون مدلمقاله �
هاي دانشگاهي التحصيلان رشته هاي فارغهاي مرتبط با احصاي شايستگيمقاله �

 ؛ و...و  MBA، HRDمثل 
 انسانيهاي منابع هاي مرتبط با شايستگيمقاله �
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  هاي تحقيق مدل مفهومي و فرضيه. 2-3

هاي مديريتي و  هاي هوشي، شايستگي هاي مرتبط با شايستگي با توجه به مدل
، مدل مفهومي اين پژوهش -كه مختصري از آنها بيان شد-هاي منابع انساني  شايستگي

  .شود نمايش داده مي 1طراحي و در قالب نمودار 
از آنجايي كه بر اساس   پيشنهاد اين مدل نيز بايد گفت،درباره منطق حاكم بر نحوه 

هاي هوشي باعث عملكرد متعالي در كار و اثربخشي  شده، شايستگي هاي عرضه مدل
ها در  شود تصميم بر آن شد كه تأثير اين دسته از شايستگي اقدامات مديريتي مي

اين . شود هاي مديران در قالب تدوين و طراحي يك مدل بومي، سنجيده شايستگي
هاي رهبري مديران را نيز  موضوع، نه تنها باعث كارآمدي مديران خواهد شد بلكه جنبه

  .كند تقويت مي
هاي هوشي و به ويژه مدل  شايان ذكر است مبتني بر مطالعات مرتبط با شايستگي

هاي عمومي مديريتي در مدل  و با در نظر گرفتن شايستگي) 2009(بوياتريس و رأتي 
) 2008(و نيز نتايج حاصل از تحقيقات اولريچ و ديگران ) 2008(ديگران  اسلوكام و

گرفت و روابط بين متغيرهاي مندرج مدل مفهومي تحقيق كه مدلي تركيبي است شكل 
در مدل با الهام از مباني و تعاريف، پيشنهاد و با استفاده از گروه كانونيِ متشكل از 

مبناي تدوين سؤالات نيز به . شد ي، اصلاحاي از متخصصان دانشگاهي و اجراي مجموعه
 :شرح زير است

  اي وجود دارد؟هاي مديريتي چه رابطههاي هوشي و شايستگيبين شايستگي �
اي هاي مديران منابع انساني چه رابطههاي مديريتي و شايستگيبين شايستگي �

  وجود دارد؟
-انساني چه رابطهآفريني منابع  هاي مديران منابع انساني و ارزشبين شايستگي �

 اي وجود دارد؟
اي وجود آفريني منابع انساني چه رابطه هاي هوشي و ارزشبين شايستگي �
 دارد؟
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 مدل مفهومي تحقيق. 1نمودار 

هاي اهم و اخص اين تحقيق كه مبناي طراحي مدل اهم و اخص تحقيق  فرضيه
  :اند از هستند عبارت

 .هاي مديريتي تأثيرگذار استهاي هوشي در شايستگيشايستگي -1
  .مديريت بر خويشتن تأثيرگذار است هوش عاطفي در شايستگي شايستگي -1-1
 .ريزي و مديريت تأثيرگذار است برنامه هوش عاطفي در شايستگي شايستگي -2- 1

دستاوردهاي 
 منابع انساني

هاي شايستگي
 مديريتي

هوش عاطفي  شايستگي  

مديريت شايستگي
 بر خويشتن

شايستگي
ريزي و  برنامه

 مديريت

هوش شناختي شايستگي  
اقدامشايستگي

 راهبردي

 شايستگي هوش اجتماعي

شايستگي
 ارتباطي

شايستگي
تيم كاري  

شايستگي
 چندفرهنگي

اعتبار فردي

وكاردانش كسب

فناوري منابع انساني

 تغيير

هاي شايستگي
 هوشي

هاي  شايستگي
منابع انسانيمديران 

آفريني  ارزش
 منابع انساني
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  .ارتباطي تأثيرگذار است هوش عاطفي در شايستگي شايستگي -1-3
 .ستريزي و مديريت تأثيرگذار ا برنامه هوش شناختي در شايستگي شايستگي -4- 1
  .اقدام راهبردي تأثيرگذار است در شايستگي  هوش شناختي شايستگي -1-5
  .ارتباطي  تأثيرگذار است هوش اجتماعي در شايستگي شايستگي -1-6
 .تيم كاري تأثيرگذار است هوش اجتماعي در شايستگي شايستگي -1-7
 .هوش اجتماعي در شايستگي چندفرهنگي تأثيرگذار است شايستگي -1-8

 .هاي مديران منابع انساني تأثيرگذار استهاي مديريتي در شايستگيشايستگي -2
 .شايستگي مديريت در خويشتن بر اعتبار فردي تأثيرگذار است -2-1
 .وكار تأثيرگذار است شايستگي مديريت در خويشتن بر دانش كسب -2-2
 .مديريت در خويشتن بر فناوري منابع انساني تأثيرگذار است شايستگي -2-3
 .مديريت در خويشتن بر تغيير تأثيرگذار است شايستگي -2-4
  .ريزي و مديريت در اعتبار فردي تأثيرگذار است شايستگي برنامه -2-5
  .وكار تأثيرگذار است ريزي و مديريت در دانش كسب برنامه شايستگي -2-6
  .ريزي و مديريت در فناوري منابع انساني تأثيرگذار است برنامه شايستگي -2-7
 .ريزي و مديريت در تغيير تأثيرگذار است برنامه شايستگي -2-8
 .اقدام راهبردي در اعتبار فردي تأثيرگذار است شايستگي -2-9
 .وكار تأثيرگذار است اقدام راهبردي در دانش كسب شايستگي -2-10
 .اقدام راهبردي در فناوري منابع انساني تأثيرگذار است شايستگي -2-11
 .اقدام راهبردي در تغيير تأثيرگذار است شايستگي -2-12
  .ارتباطي در اعتبار فردي تأثيرگذار است شايستگي -2-13
 .وكار تأثيرگذار است ارتباطي در دانش كسب شايستگي -2-14
 .اني تأثيرگذار استارتباطي در فناوري منابع انس شايستگي -2-15
 .ارتباطي در تغيير تأثيرگذار است شايستگي -2-16
  .تيم كاري در اعتبار فردي تأثيرگذار است شايستگي -2-17
  .وكار تأثيرگذار است تيم كاري در دانش كسب شايستگي -2-18
  .تيم كاري در فناوري منابع انساني تأثيرگذار است شايستگي -2-19
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 .كاري در تغيير تأثيرگذار است تيم شايستگي -2-20
  .چندفرهنگي در اعتبار فردي تأثيرگذار است شايستگي -2-21
 .وكار تأثيرگذار است چندفرهنگي در دانش كسب شايستگي -2-22
  .چندفرهنگي در فناوري منابع انساني تأثيرگذار است شايستگي -2-23
 .چندفرهنگي در تغيير تأثيرگذار است شايستگي -2-24

 .آفريني منابع انساني تأثيرگذار است هاي مديران منابع انساني در ارزششايستگي -3
  .اعتبار فردي در دستاوردهاي منابع انساني تأثيرگذار است -3-1
  .وكار  در دستاوردهاي منابع انساني تأثيرگذار است دانش كسب -3-2
  .تأثيرگذار استفناوري منابع انساني در دستاوردهاي منابع انساني  -3-3
  .تغيير در دستاوردهاي منابع انساني تأثيرگذار است -3-4

 .آفريني منابع انساني تأثيرگذار است هاي هوشي در ارزششايستگي -4
 .شايستگي هوش عاطفي در دستاوردهاي منابع انساني تأثيرگذار است -4-1
  .تشايستگي هوش شناختي در دستاوردهاي منابع انساني تأثيرگذار اس -4-2
 .شايستگي هوش اجتماعي در دستاوردهاي منابع انساني تأثيرگذار است -4-3

هاي  همچنين گفتني است كه مطابق با مدل مفهومي تحقيق، متغيرهاي شايستگي
آفريني  هاي مديران منابع انساني و ارزش هاي مديريتي، شايستگي هوشي، شايستگي

شده تشكيل  از تعدادي متغير مشاهده منابع انساني، متغيرهاي مكنون هستند كه هر كدام
  .اند شده

 شناسي روش. 3

 روش تحقيق. 3-1

اي، و  گيري توسعه اكتشافي است داراي جهت-اين پژوهش كه از نوع توصيفي
استقرايي است و به -همچنين رويكرد آن، قياسي. گرايي است مبناي فلسفي آن اثبات

  .شود صورت پيمايشي انجام مي

  



 9، شماره پياپي 1390انديشه مديريت راهبردي، سال پنجم، شماره اول، بهار و تابستان    236

 

  آزمون آماريهاي  شيوه. 3-2

آلفاي كرونباخ، براي نامه از ضريب  پرسش پاياييدر اين تحقيق براي بررسي 
هاي موجود براي تحليل استفاده كرد يا نه از آزمون  توان از داده اطمينان از اينكه آيا مي

KMO 43 بررسي استاندارد  ، براي44آزمون بارتلت گيري از اطمينان از كفايت نمونه، براي
، براي تحليل اختلاف معناداري بين عاملي اكتشافي  تحليل از هاي تحقيق  بودن سازه

مستقل و آزمون تحليل واريانس  T هاي مختلف جامعه از آزمون معناداري گروه
، 46اسميرنوف-، براي آزمون نرمال بودن متغيرها از آزمون كولموگوروف45طرفه يك

و آزمون ) آزمون پارامتريك(اي  نمونه يك Tها از آزمون براي بررسي وضعيت متغير
هاي  ، براي بررسي تفاوت ميان مدل مفهومي با داده)آزمون ناپارامتريك(علامت 
با متغير مكنون ) نامه سؤال پرسش(گر  شده تحقيق و همبستگي هر متغير مشاهده مشاهده

ق، براي بررسي همبستگي هاي تحقي از تحليل عاملي مرتبه اول و دوم سازه) ها عامل(
سازي  از مدلهاي تحقيق  بين متغيرها از ضريب همبستگي پيرسون و براي آزمون فرضيه

  .استفاده شده است 47معادلات ساختاري

  ابزار. 3-3

آوري نظرات جامعه آماري استفاده شده  نامه براي جمع در اين تحقيق از پرسش
مشاوره با متخصصان و بر اساس نامه اوليه پس از  گفتني است كه پرسش. است

هاي متغيرهاي مندرج در مدل مفهومي تحقيق، طراحي و روايي و  ها و گويه شاخص
  .پايايي آن، بررسي و سنجيده شد

نامه از ضريب آلفاي  پرسش دروني همبستگي براي سنجش پايايي و بررسي
بودنِ  7/0 بيشتر از كرونباخ كه عددي بين صفر تا يك است استفاده شده است و

نامه از  پرسش 30آوري تعداد  كه پس از توزيع و جمع 1ضرايب مندرج در جدول 
آزمون محاسبه شده است نشان از انسجام و هماهنگي  جامعه آماري در مرحله پيش

سرمد و ديگران، (نامه به صورت كلي و نيز ذيل هر سازه تحقيق دارد  دروني پرسش
  ).169، ص 1389
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  هاي تحقيق  رونباخ سازهضريب آلفاي ك. 1جدول 

ضريب   نشان  )سازه تحقيق(متغير 
  آلفا

  IC 856/0 هاي هوشيشايستگي
  MC 915/0 هاي مديريتيشايستگي

  HRMC 927/0 هاي مديران منابع انسانيشايستگي
  HRVP 762/0 آفريني منابع انسانيارزش

  964/0 ---- كل

هاي تحقيق در   عاملي اكتشافي براي بررسي استاندارد بودن سازه  سپس از تحليل
تايي استفاده شده است؛ منتها در تحليل عاملي، ابتدا بايد از اين مسئله اطمينان 30نمونه 

مؤمني و (هاي موجود براي تحليل استفاده كرد يا نه  توان از داده حاصل كرد كه آيا مي
ها براي تحليل  بنابراين، در ابتدا، مناسب بودنِ داده). 193 ، ص1389فعال قيومي، 

هاي مختلفي براي اين كار وجود دارد كه از جمله آنها  روش. شود عاملي، بررسي مي
اشاره كرد كه مقدار آن همواره بين صفر تا يك در نوسان  KMOتوان به آزمون  مي

ها براي تحليل عاملي مناسب  باشد داده 50/0كمتر از  KMOدر صورتي كه مقدار . است
توان با احتياط بيشتر به تحليل  باشد، مي 69/0تا  50/0نخواهد بود و اگر مقدار آن بين 

ها  باشد همبستگي بين داده 70/0عاملي پرداخت و در صورتي كه مقدار آن بيشتر از 
  .براي تحليل عاملي مناسب خواهد بود

هاي  ها مبني بر اينكه ماتريس داده از سوي ديگر، براي اطمينان از مناسب بودنِ
گيرد در جامعه برابر با صفر نيست از آزمون بارتلت  اي كه پايه تحليل قرار مي همبستگي

گيري  توان از كفايت نمونه به عبارت ديگر با استفاده از آزمون بارتلت مي. استفاده شد
شود حاكي از  ه ميارائ 2نتايج حاصل از اين آزمون كه در جدول . اطمينان حاصل كرد

ها، براي تحليل عاملي مناسب است و كفايت  آن است كه همبستگي در بين داده
توان به تحليل عاملي اكتشافي  آيد، بنابراين، با نمونه موجود مي گيري به دست مي نمونه

  .پرداخت
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  هاي تحقيق و بارتلت سازه KMOنتايج آزمون . 2 جدول

  بارتلت KMO متغير
  000/0 850/0 هوشيهايشايستگي
  000/0 817/0 هاي مديريتيشايستگي

  000/0 875/0 هاي مديران منابع انسانيشايستگي
  000/0 806/0 آفريني منابع انسانيارزش

و با استفاده از دوران عاملي يا  SPSSپس از تحليل عاملي اكتشافي با نرم افزار  
 56نامه نهايي در قالب  نامه، پرسش چرخش عوامل واريماكس و سپس اصلاح پرسش

  .سؤال طراحي و توزيع شد

  جامعه و نمونه. 3-4

در اينجا مديران و كارشناسان امور اداري بيست وزارتخانه در قالب چهار طبقه كه 
ريزي و نظارت راهبردي  بندي نهادهاي نظارتي همچون معاونت برنامه بر اساس دسته

به نحوي كه در هر رئيس جمهور شكل گرفته است، جامعه آماري قلمداد شد، 
  .48آماري در نظر گرفته شدندوزارتخانه به طور متوسط، پنجاه نفر، جامعه 

 ،هاي فرهنگ و ارشاد اسلامي وزارتخانه: آموزشي-فرهنگي هاي اموروزارتخانه �
 4(آموزش و پرورش و  ،بهداشت، درمان و آموزش پزشكي ،علوم، تحقيقات و فناوري

  )هوزارتخان
و  ،هاي امور اقتصادي و دارايي وزارتخانه: اقتصادي هاي اموروزارتخانه �

  )وزارتخانه 2(بازرگاني 
 ،نيرو ،هاي صنايع و معادن وزارتخانه: توليدي و زيربنايي امور هايوزارتخانه �
 7(مسكن  و ،وري اطلاعاتاارتباطات و فن ،راه و ترابري ،جهاد كشاورزي ،نفت

  )وزارتخانه
كار و امور  ،دادگستري ،هاي كشور وزارتخانه: اجتماعي امور هايوزارتخانه �

دفاع و پشتيباني نيروهاي مسلح  ،تعاون ،امور خارجه ،رفاه و تأمين اجتماعي ،اجتماعي
  )وزارتخانه 7(
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اي و در هر  مورد نياز به صورت طبقهنمونه جامعه آماري،  با توجه به ساختار
نحوه توزيع نمونه آماري را در هر  3طبقه، متناسب با حجم جامعه تعيين شد كه جدول 

گفتني است كه پس از مقايسه . دهد واقعي هر طبقه را نشان ميطبقه و نيز تعداد نمونه 
گيري تصادفي از جامعه  اي، نمونه گيري طبقه ها در حالت نمونه بين تعداد حداقل نمونه
تايي به 365گيري بر اساس جدول مورگان با تعداد واقعي نمونه  آماري محدود و نمونه

آوري  نامه جمع اين تعداد پرسش كه به صورت تصادفي در هر طبقه-تفكيك هر طبقه 
  .از مناسب بودن تعداد نمونه در هر طبقه اطمينان حاصل شده است -شده است

هاي گردآورده از جامعه آماري كارشناسان و مديران  نامه در ادامه، نتايج پرسش
بررسي و تحليل شد و مدل ساختاري تحقيق با استفاده  49منابع انساني نوزده وزارتخانه

  .هاي تحقيق ايجاد شد افزار ليزرل و بر اساس فرضيه از نرم

 حجم نمونه واقعي در هر طبقه. 3جدول 

تعداد نمونه   تعداد جامعه  شماره طبقه
  اي طبقه

تعداد نمونه
تصادفي از 

جامعه آماري 
 محدود

تعداد نمونه 
  مورگان

تعداد نمونه 
  اي واقعي طبقه

1  200 34 - -  73  
2  100 17 - -  32  
3  350 59 - -  140  
4  350 59 - -  120  

  365  278 93 169 1000  جمع

 ها تجزيه و تحليل داده. 4

 آمار توصيفي. 4-1

شامل طبقه وزارتخانه، -شناختي نمونه آماري  هاي جمعيت پس از بررسي ويژگي
و با مد نظر قرار  -محل اشتغال، جنسيت، سن، سطح تحصيلات، سابقه كار و نوع شغل

اند، مشخص شد كه از  هاي خود را اعلام نكرده افرادي كه ويژگيدادن آمار مربوط به 
  :دهنده نفر پاسخ 365تعداد 
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نفر  120نفر در طبقه سوم و  140نفر در طبقه دوم،  32نفر در طبقه اول،  73 �
 .در طبقه چهارم قرار دارند

 .نفر نيز جنسيت خويش را اعلام نكردند 10نفر زن؛  120نفر مرد و  235 �
نفر  24سال و  40-50نفر  106سال،  30-40نفر  167سال،  20- 30نفر  60 �

 .نفر نيز سن خود را اعلام نكردند 8سال سن داشتند؛  50بيشتر از 
نفر  104نفر كارشناسي،  195نفر داراي فوق ديپلم،  32نفر داراي ديپلم،  13 �

ي خود نفر نيز مدرك تحصيل 10نفر داراي مدرك دكتري بودند؛  11كارشناسي ارشد و 
 .را اعلام نكردند

سال،  10- 15نفر  88سال،  5-10نفر  65سال،  5نفر داراي سابقه كمتر از  55 �
نفر نيز سنوات سابقه  9سال سابقه داشتند؛  20نفر بيشتر از  65سال و  15-20نفر  83

  .كار خود را اعلام نكردند
ون شناختي نمونه از آزم هاي جمعيت همچنين براي بررسي و تحليل ويژگي

) مدير/كارشناس(و شغل ) مرد/زن(هاي جنسيت  مستقل در تحليل ويژگي Tمعناداري 
طرفه نيز براي تحليل ديگر  از آزمون تحليل واريانس يك. كه دوگانه هستند، استفاده شد

  :هاي نمونه آماري كه دوگانه نيستند، استفاده شد كه نتايج زير حاصل شده است ويژگي
هاي مختلف، در كليه متغيرها، اختلاف  در وزارتخانهدهندگان  بين نظرات پاسخ �

  .معنادار وجود دارد
بجز (ها، ذيل كليه متغيرها  دهندگان در چهار طبقه وزارتخانه بين نظرات پاسخ �

CIC  وCH(اختلاف معناداري وجود دارد ،.  
، تفاوت )HRTبجز (دهندگان زن و مرد، ذيل همه متغيرها  بين نظرات پاسخ �

  .ندارد معناداري وجود
دهندگان سنين مختلف، ذيل همه متغيرها،  اختلاف معناداري بين نظرات پاسخ �

  .وجود ندارد
دهندگان در سطوح مختلف تحصيلي  اختلاف معناداري بين نظرات پاسخ �

  .وجود ندارد
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دهندگان داراي سنوات كاري متفاوت  اختلاف معناداري بين نظرات پاسخ �
  .وجود ندارد
دهندگان كارشناس و مدير، ذيل همه متغيرها، تفاوت  پاسخبين نظرات  �

  .معناداري وجود ندارد

 آمار استنباطي. 4-2
شناختي نمونه، به بررسي وضعيت متغيرهاي  هاي جمعيت پس از بررسي ويژگي

اسميرنوف -هاي هر متغير بر اساس آزمون كولموگورف تحقيق از بعد منحني توزيع داده
پرداخته شد و سپس  -علي رغم امكان استناد به قضيه حد مركزي-و آزمون علامت 

اي و آزمون علامت، بررسي و فرض  نهنمو كيفيت تأثيرگذاري متغير از طريق آزمون يك
افزار ليزرل و با عرضه  به دنبال آن، با استفاده از نرم. مؤثر بودن كليه متغيرها تأييد شد

گيري مربوط، تحليل عاملي مرتبه اول و مرتبه دوم تأييدي متغيرهاي پژوهش  مدل اندازه
بر درجه دو  هاي نيكويي برازش من جمله شاخص نسبت كاي انجام شد و شاخص

نشان  4محاسبه شد كه در جدول ... و  RMSEA، شاخص P-Valueآزادي، شاخص 
همچنين، به منظور بررسي روابط بين متغيرها از آزمون همبستگي . داده شده است

دهنده معنادار بودن رابطه بين كليه متغيرهاي  پيرسون استفاده شده كه نتايج، نشان
  .شده، است مشاهده

  هاي تحقيق تحليل عاملي تأييدي سازهنتايج . 4جدول 

  X2/df RMSEA  P-Value  AGFI  GFI  NFI  متغير

هايشايستگي
  هوشي

  93/0  97/0  89/0  000/0 075/0 864/2 تحليل مرتبه اول
  91/0  90/0  91/0  000/0 076/0 668/2 تحليل مرتبه دوم

هايشايستگي
 مديريتي

  95/0  86/0  90/0  000/0 061/0 887/2 تحليل مرتبه اول
  91/0  90/0  91/0  000/0 054/0 006/2 تحليل مرتبه دوم

هايشايستگي
 مديران منابع انساني

  95/0  95/0  90/0  000/0 078/0 779/2 تحليل مرتبه اول
  94/0  94/0  92/0  000/0 068/0 810/2 تحليل مرتبه دوم

  97/0  96/0  92/0  000/0 065/0 181/2 آفريني منابع انسانيارزش
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سازي  هاي تحقيق از مدل گونه كه ذكر شد براي بررسي و تأييد يا رد فرضيههمان 
معادلات ساختاري استفاده شده كه مدل ساختاري تحقيق در حالت تخمين استاندارد و 

 :معنادار بودن به تفكيك دو مدل اهم و اخص در قالب نمودارهاي زير بيان شده است

  
مدل اخص (تحقيق در حالت  تخمين استاندارد  هاي اخص مدل ساختاري فرضيه. 2نمودار 

  )تحقيق
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  )مدل اخص تحقيق(هاي اخص تحقيق در حالت معنادار بودن  مدل ساختاري فرضيه. 3مودار ن
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  )مدل اهم تحقيق(هاي اهم تحقيق در حالت تخمين استاندارد  مدل ساختاري فرضيه. 4مودار ن
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  )مدل اهم تحقيق(در حالت معنادار بودن هاي اهم تحقيق  مدل ساختاري فرضيه. 5مودار ن



 9، شماره پياپي 1390انديشه مديريت راهبردي، سال پنجم، شماره اول، بهار و تابستان    246

 

هاي نيكويي برازش مدل ساختاري تحقيق كه در  همچنين، نتايج بررسي شاخص
 08/0دهنده برازش مدل است؛ چرا كه ميزان كمتر از  آمده است نشان 5جدول 

RMSEA 131، ص 1388كلانتري، (دهنده برازش مطلوب مدل ساختاري است  نشان .(
ها،  به عدد يك نزديك هستند و برآيند شاخص NFIو  GFIو  AGFIهمچنين مقادير 

  .دهد مطلوب بودن برازش مدل را نشان مي

  نتايج بررسي نيكويي برازش مدل ساختاري تحقيق. 5 جدول

  X2/df RMSEA  P-Value  AGFI  GFI  NFI  شاخص برازش
  95/0 91/0  89/0 000/0 073/0 962/2 مدل ساختاري اخص
  97/0 93/0  91/0 000/0 068/0 145/3 مدل ساختاري اهم

 پيشنهادات و گيرينتيجه .5

  گيري نتيجه .5-1

فرضيه، رد و كليه  11فرضيه تأييد،  28فرضيه اخص تحقيق،  39از مجموع 
هاي مدل ساختاري  نتيجه بررسي فرضيه 7و  6جدول . هاي اهم تحقيق تأييد شد فرضيه

  :دهد تحقيق را نشان مي

  هاي اخص تحقيق مستقيم و ضرايب معنادار بودن فرضيه نتايج آثار. 6جدول 
  تأييد يا رد  معنادار بودن  ميزان تأثير نشان هاي تحقيقفرضيه

  تأييد  SMC 71/0  34/6 در EIC مديريت بر خويشتنهوش عاطفي در شايستگي تأثير شايستگي
  تأييد  PAC 32/0  55/3 در EIC ريزي و مديريتبرنامههوش عاطفي در شايستگي تأثير شايستگي

  رد  - CC 20/0 -  55/1 در EIC ارتباطيهوش عاطفي در شايستگيتأثير شايستگي
 تأييد  PAC 75/0  40/7 در CIC ريزي و مديريتبرنامههوش شناختي در شايستگي تأثير شايستگي

 تأييد  SAC 60/0  75/7 در CIC اقدام راهبرديهوش شناختي در شايستگيتأثير شايستگي
 تأييد  CC 66/0  75/4 در SIC ارتباطيهوش اجتماعي در شايستگيتأثير شايستگي
 تأييد  TWC 55/0  67/7 در SIC تيم كاريهوش اجتماعي در شايستگيتأثير شايستگي
 تأييد  MCC 43/0  34/6 در SIC هوش اجتماعي در شايستگي چندفرهنگيتأثير شايستگي

 تأييد  PC 26/0  90/2 در SMC شايستگي مديريت بر خويشتن در اعتبار فرديتأثير 
 تأييد  BK 60/0  04/5 رد SMC تأثير شايستگي مديريت بر خويشتن در دانش كسب

 تأييد  HRT 53/0  80/4 رد SMC مديريت بر خويشتن در فناوري منابع انسانيتأثير شايستگي
 تأييد  CH 70/0  22/5 در SMC مديريت بر خويشتن در تغييرتأثير شايستگي

 تأييد  - PC 41/0 -  39/3 در PAC ريزي و مديريت در اعتبار فرديتأثير شايستگي برنامه
 تأييد  - BK 45/0 -  00/4 در PAC وكارريزي و مديريت در دانش كسببرنامهتأثير شايستگي
  رد  - HRT 21/0 -  93/1 رد PAC در فناوري منابع انسانيريزي و مديريتبرنامهتأثير شايستگي
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  تأييد يا رد  معنادار بودن  ميزان تأثير نشان هاي تحقيقفرضيه

 تأييد  - CH 39/0 -  47/3 در PAC ريزي و مديريت در تغييربرنامهتأثير شايستگي
 تأييد  PC 70/0  04/5 در SAC اقدام راهبردي در اعتبار فرديتأثير شايستگي
 تأييد  BK 38/0  60/4 در SAC وكاراقدام راهبردي در دانش كسبتأثير شايستگي
 تأييد  HRT 27/0  41/3 در SAC اقدام راهبردي در فناوري منابع انسانيتأثير شايستگي

 تأييد  CH 26/0  38/3 در SAC اقدام راهبردي در تغييرتأثير شايستگي
 تأييد  PC 28/0  67/3 در CC ارتباطي در اعتبار فرديتأثير شايستگي
 تأييد  BK 32/0  62/4 در CC وكارارتباطي در دانش كسبتأثير شايستگي
 تأييد  HRT 16/0  38/2 در CC ارتباطي در فناوري منابع انسانيتأثير شايستگي

 تأييد  CH 15/0  36/2 در CC ارتباطي در تغييرتأثير شايستگي
  رد  PC 048/0  71/0 در TWC تيم كاري در اعتبار فرديتأثير شايستگي
  رد  -BK 003/0-  053/0 در TWC وكارتيم كاري در دانش كسبتأثير شايستگي
  رد  HRT 048/0  65/0 در TWC تيم كاري در فناوري منابع انسانيتأثير شايستگي

  رد  CH 090/0  28/1 در TWC تيم كاري در تغييرتأثير شايستگي
  رد  PC 12/0  90/1 در MCC چندفرهنگي در اعتبار فرديتأثير شايستگي
  تأييد  BK 22/0  37/3 در MCC وكارچندفرهنگي در دانش كسبتأثير شايستگي
  رد  HRT 065/0  96/0 در MCC چندفرهنگي در فناوري منابع انسانيتأثير شايستگي

 تأييد  CH 27/0  95/3 در MCC چندفرهنگي در تغييرتأثير شايستگي
 تأييد  HRD 17/0  51/2 در PC دستاوردهاي منابع انسانيتأثير اعتبار فردي در

 تأييد  HRD 56/0  25/6 در BK وكار در دستاوردهاي منابع انسانيتأثير دانش كسب
  رد  HRD 045/0  75/0 در HRT تأثير فناوري منابع انساني در دستاوردهاي منابع انساني

  تأييد  HRD 22/0  86/2 در CH تأثير تغيير در دستاوردهاي منابع انساني
  رد  HRD 005/0  052/0 در EIC تأثير شايستگي هوش عاطفي در دستاوردهاي منابع انساني
  تأييد  HRD 36/0  47/2 در CIC تأثير شايستگي هوش شناختي در دستاوردهاي منابع انساني
  رد  - HRD 30/0 -  67/1 در SIC تأثير شايستگي هوش اجتماعي در دستاوردهاي منابع انساني

  هاي اهم تحقيق نتايج آثار مستقيم و ضرايب معنادار بودن فرضيه. 7جدول 

معنادار   ميزان تاثير  نشان  هاي اهم تحقيق فرضيه
  تائيد يا رد  بودن

  تأييد  MC 78/0  56/10درIC هاي مديريتيهاي هوشي و شايستگيشايستگي
 تأييد  HRMC 78/0  18/9درMC انسانيهاي مديران منابعهاي مديريتي و شايستگيشايستگي

آفريني منابعهاي مديران منابع انساني و ارزششايستگي
 تأييد  HRVP  00/1  05/8 در  HRMC انساني

 تأييد  - HRVP 16/0 -  15/2 درIC آفريني منابع انسانيهاي هوشي و ارزششايستگي

تحقيق در مدل اهم گفتني است كه جدول آثار مستقيم و غيرمستقيم بين متغيرهاي 
  .است 8تحقيق به شرح جدول 
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  ميزان تأثير كل متغيرها در مدل اصلي تحقيق. 8جدول 

 در MC IC در IC  اثرگذاري نوع
HRMC

IC در 
HRVP

MC در 
HRMC 

MC در 
HRVP 

HRMC در 
HRVP 

  1  ---  78/0 -16/0 --- 78/0  مستقيم اثر
  ---   78/0 --- 61/0 61/0 --- غيرمستقيم اثر

  1  78/0 78/0 45/0 61/0 78/0  كل اثر

بيشترين  ICتوان گفت كه  مي 8شايان ذكر است بر اساس نتايج مندرج در جدول 
 HRVPدر  ICداراست و اثر كل  61/0و  78/0به ترتيب با  HRMC و  MCاثر كل را در 

اين در حالي است از آنجايي كه در قالب بيان ). 45/0(داراي كمترين مقدار است 
 ICو فرضيه ) اثر مستقيم( بوديم HRVPو  MCر د ICها، به دنبال بررسي تأثير  فرضيه

رسد افزودن اين  را در قالب بررسي اثر مستقيم در نظر نگرفتيم به نظر مي HRMCر د
همچنين، بهتر است كه با توجه به اثر كل كم . رابطه در مدل اهم تحقيق، راهگشا باشد

IC ر دHRVP )45/0 ( اين رابطه نيز حذف شود و به دنبال بررسي تأثير مستقيم اين دو
هاي نيكويي  ها، شاخص من تأييد همه فرضيهدر اين حالت، ض. در يكديگر نباشيم

كه  HRVP و HRMCر د MCهمچنين، با بررسي اثر كل . يابد برازش مدل هم بهبود مي
باعث بهبود  HRVPر د MCرا دارند، افزودن رابطه تأثير  78/0ميزان يكسان 

حال، با اصلاحات فوق، مدل زير مدل اهم . شود هاي نيكويي برازش مدل مي شاخص
همچنين، با اصلاح روابط بين متغيرهاي تحقيق بر ). 6نمودار (تحقيق خواهد بود  نهايي

  .، مدل اخص نهايي تحقيق نيز به شكل زير خواهد بود6اساس نتايج مندرج در جدول 

  
  مدل نهايي تحقيق. 6نمودار 
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  پيشنهادات. 5-2

بر ميزان تأثير كل متغيرها در مدل اهم  پس از ارائه مدل ساختاري تحقيق و مبتني
  :شود تحقيق، موارد زير پيشنهاد مي

به صورت  HRVPو  MC ،HRMCدر سه متغير ) IC(هاي هوشي  شايستگي -1
 در ICمستقيم و غيرمستقيم تأثيرگذار است اما بيشترين ميزان تأثير مربوط است به تأثير 

MC  هاي هوشي از طريق  كه شايستگيتوان گفت  ؛ بنابراين، مي78/0با ارزش عددي
پس در حين . شود آفريني منابع انساني مي هاي مديريتي باعث ارزش تأثير در شايستگي

هاي مديريتي منابع انساني بايد به اين  بررسي صلاحيت داوطلبين انتصاب در پست
 .مهم، توجه كافي شود

 1عددي با ارزش  HRVPدر  HRMCبيشترين تأثير كل، مربوط است به تأثير  -2
آفريني منابع  هاي مديران منابع انساني در ارزش بديل شايستگي و اين حاكي از نقش بي

هاي مربوط  شود جهت انتخاب مديران، به شايستگي بنابراين پيشنهاد مي. انساني است
  .توجه ويژه شود...) اعتبار فردي و (

توان گفت از  مي هاي مسئول همچنين درباره پيشنهادات مديريتيِ مرتبط، به دستگاه
هاي مديران در بخش دولتي در كشورهاي مختلف در قالب قوانين  آنجايي كه شايستگي

خدمات كشوري آنها متجلي است و در كشورمان نيز قانون مديريت خدمات كشوري 
چند سالي است كه جايگزين قانون استخدامي كشوري شده است، بنابراين مسئول و 

اين قانون يعني معاونت توسعه مديريت و سرمايه انساني  دستگاه ناظر بر اجراي بهينه
و به صورت كلي، شوراي عالي ) ريزي سابق سازمان مديريت و برنامه(رئيس جمهور 

سالاري در انتخاب،  اداري كه متولي تحول در نظام اداري كشور و استقرار نظام شايسته
ل هشتم قانون مذكور با توانند در اجراي فص انتصاب و تغيير مديران دولتي است مي

عنوان انتصاب و ارتقاي شغلي در كنار رعايت شرايط عمومي و تجربي و تحصيلي، 
اين فصل اعلام و براي مديران منابع انساني  54شرايط تخصصي لازم را مطابق با ماده 

بديهي است علاوه بر مراجع مذكور، خود . از دستاوردهاي اين تحقيق استفاده كنند
، مجمع تشخيص مصلحت نظام و مجلس )واحدهاي متولي منابع انساني(ا ه وزارتخانه
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توانند نسبت به اين مهم اقدام كنند؛ البته موارد زير بايد مورد  شوراي اسلامي نيز مي
  :توجه و اهتمام قرار گيرد

هاي مندرج در مدل و حتي  سازكار بررسي و سنجش هر كدام از شايستگي -1
متغيرها و شايستگي به صورت كاملاً بومي در هر وزارتخانه بندي  دهي و اولويت وزن

  .بايد اعمال شود
آفريني  هاي مديران منابع انساني در ارزش با توجه به تأثير بيشتر شايستگي -2

بيان شده  CHو  PC ،BK ،HRTها كه در قالب  منابع انساني، اين دسته از شايستگي
 .است، بايد مورد توجه بيشتر واقع شود

هاي  ه به ضريب تأثير منفي در بررسي رابطه مستقيم بين شايستگيبا توج -3
آفريني منابع انساني بهتر است به در نظر گرفتن رابطه غيرمستقيم اين  هوشي در ارزش

 .دو اكتفا شود
هاي مديران منابع  هاي مديريتي در شايستگي با توجه به تأثير مهم شايستگي -4

هاي مديريتي افراد، بررسي شود و پس  شايستگيها و  انساني ابتدا بايد حداقل صلاحيت
هاي خاص مديران  هاي عمومي مديريتي، شايستگي ها و قابليت  از داشتن صلاحيت

 .منابع انساني، آزمون شود
همچنين بايد گفت كه اگر چه براي پاسخگويي به سؤالات تحقيق و پيشبرد علوم 

شود،  ي و اجرايي، تحقيق ميهاي مختلف آموزشي، پژوهش و رفع نقاط مبهم، در عرصه
كند، به همان ترتيب نيز نقاط  حل معرفي مي منتها، همان گونه كه تحقيق براي مسأله، راه

توان به موارد زير اشاره  كند كه از آن دست مي ابهام و مسائل جديدي را مكشوف مي
  :كرد كه اميد است در تحقيقات آينده ملاك عمل قرار گيرد

مديران منابع بخش دولتي ايران در  هاي شايستگيسازي مدل  بومي -1
ها، در طبقات چهارگانه مختلف مندرج در اين تحقيق من جمله  وزارتخانه
 زيربنايي و اجتماعي؛-آموزشي، اقتصادي، توليدي-هاي فرهنگي وزارتخانه

در طراحي ... هاي هوشي مثل هوش فرهنگي و  استفاده از ديگر شايستگي -2
 هاي مشابه؛ مدل
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شده در نمونه آماري منتخب در بخش دولتي و  ون كردن مدل طراحيآزم -3
 طراحي مدل و آزمون آن در بخش خصوصي ايران؛

هاي منابع انساني به ويژه بر اساس مطالعات جديد در  افزودن ديگر شايستگي -4
 هاي چهارگانه مندرج در مدل مفهومي اين تحقيق؛ حوزه

منابع انساني به صورت هاي مديران  توجه به طراحي مدل شايستگي -5
 ؛)فرد، گروه و سازمان(چندسطحي 

هاي  دهي به اجزاي مختلف مدل مانند مدل طراحي مدل مذكور همراه با وزن -6
 ها به ويژه متغيرهاي مكنون مدل؛ تعالي عملكرد و تعيين ضريب اهميت متغير

هاي  بندي متغيرهاي مندرج در مدل تحقيق كه پس از تلفيق رتبه همچنين، رتبه
شده بر اساس ميانگين، آزمون فريدمن و روش تاكسونومي به دست آمده است  محاسبه

و شاخص داراي » ريزي و مديريت شايستگي برنامه«حاكي از اختصاص اولويت اول به 
در مرتبه . است» ريزي و سازماندهي امور كاركنان برنامه«اولويت اين متغير نيز شاخص 

حفظ و نگهداري منابع انساني و «و » نه پاداشطراحي نظام بهي«بعدي اولويت نيز 
هستند كه اين منطق آماري را منطق مديريتي نيز تأييد و به آن » مديريت استعدادها

  .كند توجه مي

  ها يادداشت
                                                 

1. Ecole nationale administration 
2. Market – type 
3. Management By Competency or Competency Based Management 
4. Position Based 
5. Merit  Based 
6. McClelland 
7. Boyatzis 
8. Woodruffe 
9. IC: Intelligence Competency 
10. Ratti 
11. Ryan 
12. Emotional Intelligence Competency (EIC) 
13. Social Intelligence Competency (SIC) 
14. Cognitive Intelligence Competency (CIC) 
15. Managerial Competencies (MC) 
16. Supra Competency 
17. Project Manager Competency Development 
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18. Project Management Body of Knowledge 
19. Slocum et al 
20. Self Management Competency (SMC) 
21. Planning and Administration Competency (PAC) 
22. Strategic Action Competency (SAC) 
23. Communication Competency (CC) 
24. Teamwork Competency (TWC) 
25. Multicultural Competency (MCC) 
26. Human Resource Managers Competencies (HRMC) 
27. Giberson 
28. Ulrich 
29. Brockbank 
30. Personal Credibility (PC) 
31. Business Knowledge (BK) 
32. Human Resource Technology (HRT) 
33. Strategic Contribution 
34. Change (CH) 
35. Human Resource Delivery (HRD) 
36. Human Resource Value Proposition(HRVP) 
37. Structure Designing (SD) 
38. Absorption (A) 
39. Training & Development (TD) 
40. Performance Management (PM) 
41. Maintenance (M) 
42. Reward System designing (RS) 
43. Kaiser-Meyer-Olkin 
44. Bartlett Test 
45. ANOVA 
46. K-S 
47. Structural Equation Modeling 

نامه تحقيق قبل از ادغام وزارت كار و امور اجتماعي با وزارت رفاه و تأمين  پرسش .48
ماعي، و نيز قبل از ادغام اجتماعي و وزارت تعاون و تشكيل وزارت تعاون، كار و رفاه اجت

وزارت بازرگاني با وزارت صنايع و معادن و تشكيل وزارت صنعت، معدن و تجارت و نيز 
تشكيل وزارت جديد التأسيس ورزش و جوانان از ادغام سازمان تربيت بدني و سازمان ملي 

  .جوانان، توزيع شده است
  .هاي وزارت رفاه و تأمين اجتماعي عودت نشد نامه پرسش. 49

  كتابنامه
، هـاي تحقيـق در علـوم رفتـاري     روش، )1389(حجازي، الهه و  بازرگان، عباس؛ سرمد، زهره
  .آگاه: تهران
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اقتصـادي بـا   -سازي معادلات سـاختاري در تحقيقـات اجتمـاعي    مدل، )1388( كلانتري، خليل
 .فرهنگ صبا: تهران ،SIMPLISو  LISRELبرنامه 

 :تهـران  ،SPSSهـاي آمـاري بـا اسـتفاده از      تحليـل ، )1389( علي ي،فعال قيوم؛ منصور مؤمني،
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A Study of Emotional, Social and Cognitive Intelligence Competencies 
Effect on Iranian Public Sector Human Resource Managers 

Abbasali Hajikarimi* 
Ali Reza’ian** 

Akram Hadizade Moghaddam*** 
Ali Bonyadi Na’ini**** 

 
One of the most important bases for establishing meritocracy in 

administrative sectors of governments is the determination of managers’ 
competencies, especially human resource managers’ competencies, because 
not only do they have to be selected according to a specific framework, but 
also they have to guarantee the competency-based management in public 
sector. Therefore in this paper, after presenting a two-level model 
constituting some human resource managers’ competencies, especially 
intelligence competencies, extending competency issues from private sector 
to public sector is considered to be one of the most important issues in this 
research. After designing the questionnaire and testing its validity and 
reliability, it is distributed among some human resources experts and 
managers of Iran’s ministries, as our statistical sample. For testing the 
hypothesis of this evaluated research, we used Structural Equation Modeling 
(SEM) and the results of this research show the validation of all basic 
hypotheses and more effectiveness of Human Resource Managers 
Competencies (HRMC) rather than Human Resource value Proposition 
(HRVP).  The results also show that some secondary hypotheses are 
rejected. In addition, Planning & Administration Competency (PAC) has a 
first priority and the most important index of this variable is Human 
Resource Affairs Planning and Organizing. 

Keywords: intelligence competencies (IC), managerial competencies 
(MC), human resource managers’ competencies (HRMC), human resource 
value proposition (HRVP), human resource managers of public sector 
priority   
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Identifying and Determining Customer Satisfaction Criteria in Research 
and Technology Organizations (RTOs); Case Study: Research Institute 

of Petroleum Industry 

Reza Bandarian* 
 

KIBS have been developed in close interaction with their clients (client 
orientation) because their services are intangible and often information and 
consumer-oriented. Therefore the quality of the services in KIBS should be 
examined from customers’ viewpoints. Research and Technology 
Organizations are one kind of KIBS. Hence, customer satisfaction is the 
central focus of academic institutes. Meanwhile, measuring customer 
satisfaction in KIBS is so difficult and complicated but it is essential. 

In order to define the scope of customer satisfaction in Research and 
Technology Organizations, this study has used case study methodology and 
identified and determined the customer satisfaction criteria and then 
quantified them. Finally, thirteen criteria have been identified as customer 
satisfaction criteria in Research and Technology Organizations. Then by 
using exploratory factorial analysis, they were divided into two factorial 
categories and based on confirmatory factorial analysis, factor loadings of 
those criteria were confirmed. 

 
Keywords: knowledge-intensive business services (KIBS), research and 

technology organizations (RTOs), service quality, customer satisfaction 
criteria, exploratory and confirmatory factorial analysis, measuring customer 
satisfaction 
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Designing a Questionnaire for the Assessment of Job and 

Organizational Attitudes of Government Employees, Case Study: 80 
Government Organizations in Zanjan Province 

Hossein Azimi* 
Gholamreza Goudarzi** 

Mohammad Esma’il Ansari*** 
Reza Pirayesh**** 

Sohrab Abdi Zarrin***** 
Studies about the assessment of job and organizational attitudes indicate that a 

unique model hasn't been accepted by organizations. The present paper has 
combined various models about determining effective factors on job and 
organizational attitudes. It has used the confirmed tool by means of field research 
method in holistic form among formal and contractual employees in 80 government 
organizations in Zanjan province after confirmation of the questionnaire's validity 
and reliability. The research questionnaire was designed in two sections including 
twelve options about personal and organizational characteristics of employees and 
sixty one effective options on job and organizational attitudes with three principal 
factors: A- The workforce (1-colleagues 2- managers and senior managers) B- 
nature of job and the organization (3- job dependence, 4- organizational dependence, 
5- proportion of job with employees, 6- job designing) C- organizational and 
environmental factors (7- work load and stress, 8- physical conditions of work, 9- 
salary and job benefits , 10- education, assessment and promotion, 11- equilibrium 
in job and family life).  

Its reliability was confirmed through internal assimilation coefficient of 
Cronbach alpha equal to 0.966. Its validity was confirmed by means of factorial 
analysis method  and assuming 11 factors in SPSS software, estimation method of 
major components according to correlation matrix and four methods of Varimax 
circulation, Equamax circulation, Promax circulation and Oblimin circulation. It was 
shown that these variables affect job and organizational attitude and the designed 
tool measures the intended structure. Finally, the effectiveness level of these factors 
on employees' job and organizational attitude was obtained through research results. 

Keywords: job and organizational attitude, governmental organizations, 
questionnaire, factorial analysis     
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 Explanation of the Philosophical Foundations of System Dynamics 
Using Deductive Method: Paradigmatic Classification of System 

Dynamics Models 

Hamidreza Fartookzadeh* 
Mohammadreza Zolfagharian** 

 
System dynamics methodology has attracted researchers in different fields with 

the claim of recognizing the main structure of techno-socio-economic behaviors. 
Undoubtedly, philosophical and theoretical foundations of system dynamics or 

it's assumptions play an important role in the modeling process for the explanation 
of a problem and policy-making such that there might be different modeling 
processes and subsequently distinct outcomes with different foundations and also, 
there might be conflict between the modeler's expectations from this methodology 
and what would happen, in reality.    

However, system dynamics philosophy hadn’t been explained well from the 
beginning and years after its emergence and its being developed in other fields, there 
was a declaration from SD’s specialists in this regard. Subsequently, suggestions 
that are sometimes dissimilar were proposed. Thus, in this research, after reviewing 
proposed ideas and explaining the reasons of their dispersal; we have tried to reach a 
holistic explanation of system dynamics philosophy. 

In this regard, by using a deductive approach, philosophical foundations of SD 
models designed with this method are surveyed. The outcome of this survey is a 
paradigmatic classification of system dynamics models based on their dominant 
philosophical foundations. These are: positivist system dynamics, post positivist 
system dynamics, critical pluralist system dynamics, pragmatist system dynamics, 
constructivist system dynamics, transformative-emancipatory-critical system 
dynamics, and interpretivist system dynamics. According to this classification, it can 
be claimed that there are different approaches as the philosophical foundations of 
system dynamics. The author’s suggestion is a combined pluralism, which means 
based on the surveyed problem a special kind of paradigm will dominate the 
modeling process. 

Keywords: budget, municipalities, MADM approach, SAW Model 
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  Typology of Strategy Formation in  
Economic Public Organizations of Iran 

 
Bahman Hajipour* 

Majed Naji** 
 

Strategic management literature is dominated by a special approach. 
Introduction of other approaches in this field and recognition of their 
applications are great steps in strategy formation. These efforts help pubic 
organizations to equip themselves with particular necessities of such an 
approach. Also private and non-profit sectors can choose an appropriate 
approach in their relationship with pubic organizations. This research intends 
to identify the current situation of strategy formation in public organizations 
which are active in Iran’s economic domain, in order to provide a suitable 
model for developing a strategy for them by recognizing their demands. 
Therefore, remarkable models of typology of strategy formation process 
have been introduced and Whittington model has been selected. 

The selected model introduces 4 generic approaches: (classic, 
evolutionary, procedural and systemic) in the form of deliberated or 
emergent strategies, and uni or multi-purpose strategies. 

To collect data, questionnaires were administered and the results were 
analyzed in two phases. One was by non-parametric statistic techniques 
(Friedman and Kendall tests) and the other parametric statistic techniques 
(ANOVA). The result of analyses shows that strategy formation process in 
economic public organizations of Iran follow procedural, evolutionary, 
systemic and classic approach respectively. 

 
Keywords: strategy formation, economic area, Iranian public 

organizations, typology. 
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Discovering University Culture: Theoretical Reinvestigation and 
Typology of Academic Culture Studies 

Mohammadmahdi Zolfagharzadeh* 
Hasan Zarei Matin** 

Alinaghi Amiri*** 
 

University as the symbol of higher education is an effective institution in 
society’s culture. Therefore culture in university organization takes on great 
importance. While it is just about one decade that “academic culture” has 
been considered in our literature, foreign scholars have researched multiple 
aspects of this object for about four decades. Also these few domestic studies 
are extremely suffering from lack of coherent theoretical foundations. So, at 
first it’s necessary to closely reinvestigate the foreign works to prepare 
reliable theoretical basics for our own researches which will be suitable for 
developing theories. This article has reviewed external and a few internal 
studies to achieve the mentioned goal and by using the typology method as a 
unique form of theory development has categorized them from two 
perspectives: (1) The object of interest in 7 categories, (2) Theoretical 
assumptions about university culture in 3 categories (integration, 
differentiation and fragmentation). The result of this theoretical 
reinvestigation and typology is a better understanding of multiple, and 
interesting features of academic culture leading to present a “conceptual 
framework” about culture in university for academic managers and 
researchers. Disciplinary cultures, students’ subcultures, comparative 
studies, studies of cultural change processes, administrative vs. professional 
subcultures, the effect of inquiry paradigms on faculty cultures and other 
cultural differences of them from differentiation and fragmentation 
perspectives, are the most important research gaps in our domestic studies. 

 
Keywords: academic culture, culture in higher education, organizational 

culture of a university, disciplinary cultures, culture of academic profession, 
typology 
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Understanding the Substance of Public Policies: Theoretical Exploration 

of the Nature of the National Policy Makers’ Imitativeness  

Alinaghi Amiri* 
Hasan Danaeefard** 

Hasan Zarei Matin*** 
Sayed Mojtaba Emami**** 

 
Examining the current well-known theories of public policy process 

shows that they often disregard foreign or international environment of the 
government. In other words, current theories cannot explain the increasing 
similarity of public policies among countries. In an interdisciplinary 
research, this article reviews six selected theoretical fields which describe in 
some respects the imitative nature of public policies in different countries. 
These theoretical fields include: lesson drawing; policy convergence; policy 
transfer; policy diffusion; institutional isomorphism; and policy learning. 
Examining these theoretical fields pave the way for a new theory of public 
policy process specifically in nonwestern countries. 

 
Keywords: imitativeness, public policy, lesson drawing, policy 

convergence, policy transfer, policy diffusion, institutional isomorphism, 
policy learning. 
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