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های توسعه است و بدون داشتن نظام اثربخشی نظام اداری عامل حیاتی و مهم در تحقق برنامه   هدف:  

رو، هدف اصلی نوشتار  اداری کارآمد و اثربخش، دست یافتن به اهداف کلان جامعه عملی نیست. از این 
   باشد.           حاضر، تبیین و سنجش عوامل موثر بر بعد مدیریتی نظام اداری ایران می 

نوشتار حاضر یک پژوهش کاربردی، از حیث راهبرد، پیمایشی و   شناسی/ رویکرد: طراحی/ روش 

دهد های ایران تشکیل می از حیث هدف توصیفی است. جامعه آماری پژوهش حاضر را مدیران وزارتخانه 
تحلیل    ای استفاده شده است. در پژوهش حاضر به منظورگیری خوشه گیری از روش نمونه که برای نمونه 

ها از روش فازی استفاده گردیده و بدین ترتیب، اطلاعات لازم را در قالب زبان طبیعی از خبرگان  داده 
 گیرد. اخذ شده و مورد تحلیل قرار می 

بین وضعیت موجود و مطلوب بعد مدیریتی در نظام اداری ایران تفاوت معناداری    های پژوهش: یافته

مدیریتی در وضعیت مطلوب در مقایسه با وضعیت موجود دارای حد    معنا که بعد شود، بدین مشاهده می 
 باشد.  بهینه کمتری می

های رقیب بوده های پژوهش حاضر، کمبود پژوهش ترین محدودیتاز مهم   ها و پیامدها: محدودیت 

مرتبط با موضوع    به نظر رسید مقاله  برخط داخلی و خارجی،  اطلاعاتی   هایاست و با مراجعه به پایگاه 
 باشد و در حیطه جستجوهای نویسنده، پژوهش مشابهی یافت نشد. کمیاب می پژوهش حاضر

از سوی  در راستای کارآمدی بیشتر نظام اداری ایران  تواند  نتایج این پژوهش می  پیامدهای عملی: 

   .قرار گیردبهره برداری مورد گذاران و کارگزاران دولتی مشیپژوهشگران، خط 

افزاید. با  مقاله به تحقیقات حوزه مدیریت دولتی و به ویژه نظام اداری می  مقاله: ابتکار یا ارزش  

تواند خلاء تحقیقاتی در عرصه  در عرصه نظام اداری، مقاله حاضر می   های مرتبط توجه به کمبود پژوهش 
 نظام اداری کشور را اندکی جبران نماید. 
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Abstract 

Purpose: The effectiveness of the administrative system is a vital factor 

in the realization of development plans, and without an efficient and 

effective administrative system, achieving the goals of the larger 

community is not feasible. The main goal behind this research is to 

outline and measure the factors influencing Iran administrative system's 

managerial dimension. 

Design / Methodology / Approach: The current study is applied, 

and in terms of strategy, it is a survey and descriptive regarding 

the objective. The statistical community consists of Managers of 

Iran Ministries, where cluster sampling has been applied for 

sampling. In this study, Fuzzy method has been used to analyze 

the data and this way, the required data have been gained in the 

form of the natural language from the experts and analyzed. 
Research Findings: There is a significant difference between the 

current and desirable status of the managerial dimension in the Iranian 

administrative system, meaning that the managerial dimension in the 

desirable status is less than the optimal one. 

Limitation & Consequences: One of the most important limitations 

of the present study was the absence of competing studies, so that no 

articles related to the subject of the present study were found by 

referring to online and external online databases and no similar research 

was found in the author's search. 

Practical Consequences: The results of this research can be exploited 

by researchers, policy makers and government agents in order to make 

the Iranian administrative system more efficient. 

Innovation or Value of the Article: The article adds to research in the 

field of public administration, and in particular the administrative 

system. Due to the lack of research in the field of administrative system 

of the country, the present article can compensate for the lack of 

research in the field of administrative system in the country. 
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 مقدمه

از کشورها، بخش حیاتی حکومت محسوب می (. مدیریت Jreisat, 2010)   شودمدیریت دولتی در بسیاری 

کشورهای در حال توسعه، دستخوش ویژه در اقتصادهای پیشرفته و در بسیاری از  هدولتی در قرن بیست و یکم ب

الگوی (.  UNDP, 2015)  تحولات چشمگیری نظیر جهانی شدن و تنوع در ارائه خدمات عمومی شده است

است که اساساً بوروکراسی را   1مدیریت دولتی در کشورهای در حال توسعه مبتنی بر الگوی کلاسیک وبری 

نظام اداری متشکل از اجزایی همچون منابع انسانی،   (.McCourt, 2013)  آوردتحت کنترل و مهار خود در می

باشد که دارای یک رابطه ها، قوانین و مقررات، و امکانات و منابع می ها و رویهسازماندهی و تشکیلات، روش 

نظران علم اداره در خصوص نظام اداری کشورهای متقابل و موثر هستند. با مطالعه بسیار وسیع توسط صاحب

باشند. برخی از این تنگناها می  ااین نتیجه حاصل شده است که این ممالک فاقد نظام اداری کار  در حال توسعه،

و  انسانی  منابع  مدیریت  در  ناشایستگی  نظام  تشکیلات،  و  سازمانی  ساختارهای  بودن  تقلیدی  از:  عبارتند 

 Alvani, 2002( شورنظران نظام اداری کبرخی از صاحب(.  Alvani, 2009) هاگسیختگی دیوانسالاریمهار

, Faghihi & Danaee-Fard, 2006 , Haghighi, 2005 , Shojaei, 2005  ( بر این باورند که نظام اداری

باشد. برخی تحقیقات انجام شده در عرصه  موجود در ایران، ناکارآمد بوده و یک مانع جدی فراروی توسعه می

دهد  ( نشان میDanaee-Fard & Abbasi, 2008 , AlamTabriz & Farshbaf, 2005)   نظام اداری ایران

های  های دولتی به دو برابر، تعداد کارکنان دولت به چهار برابر، تعداد شرکتسال اخیر، تعداد دستگاه  30که طی  

دولتی به سه برابر و سطح تحصیلات کارکنان دولت به دو برابر افزایش یافته است؛ اما حقوق و مزایای کارکنان  

 (.  Haghighi, 2005)  درصد کاهش یافته است 50حداقل  57سال  تت ثابدولت به قیم 

بر وظایف مدیریتی   منظور تبیین و ارزیابی عوامل موثر بر بعد مدیریتی نظام اداری ایران، صرفادر نوشتار حاضر به 

سازماندهی »،  «ریزیبرنامه »های  مولفه  یتاکید گردیده است. بدین منظور، بعد مدیریتی نظام اداری ایران بر مبنا 

مورد مطالعه و    «مدیریت منابع انسانی»و    «های مدیریتیها و رویهروش »،  « نظارت و ارزیابی»،  «و تشکیلات

های فرهنگی جامعه ها را در پرتو ویژگیاند تا این مولفهگیرد. همچنین، محققان در صدد بوده سنجش قرار می

ز صاحبنظران عرصه مدیریت دولتی بر این باورند که نظام اداری ایران مورد بررسی قرار دهند، زیرا بسیاری ا

و بررسی کمی و کیفی مطالعات انجام شده در   یابدهر کشوری در محتوای فرهنگی همان جامعه توسعه می

مداران و کارگزاران دولتی قرار دهد که این موضوع مهم به صورت جدی مورد توجه سیاستایران نشان می

است اهمیت  Mohammadi et al, 2018)  نگرفته  از  جامعه  فرهنگ  محیطی،  عوامل  میان  از  (. همچنین، 

نظام بر  فراگیر  نظام  منزله  به  و  است  برخوردار  ببسیاری  تاثیر  اداری  و  اقتصادی  سیاسی،  داردهای   سزایی 

(Haruna, 2008و بسیاری از فعالیت ،)وسعه انجام هایی که در زمینه اصلاح نظام اداری کشورهای در حال ت

میمی مواجه  شکست  با  فرهنگی  عوامل  به  توجه  عدم  دلیل  به  برخیAndrews,2008)  شوندگیرد،   .) 

 متفاوت هایارزش  سریاز یک و است فرد منحصر به حال توسعه در جوامع فرهنگ دارند که اعتقاد اندیشمندان

کشورها، نظام اداری آنها قابل اجرا و مطالعه مقتضیات فرهنگی این   به توجه بدون عمل در و است برخوردار

های بعد مدیریتی و فرهنگی بر اساس ادبیات تحقیق احصاء شده و سپس (. مولفهHaque,1997)  نخواهد بود

 
1. Weber's classic model 
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گذاری از برخی خبرگان دانشگاهی نظرخواهی گردید. همچنین، پژوهش حاضر منجر به تبیین یک  جهت صحه

ایران شده و محاسباتی برای تعیین وضع مطلوب و موجود بعد مدیریتی و الگوی مدیریتی برای نظام اداری  

 های پنجگانه آن صورت گرفته است. مولفه

مناسبت نیست تا وضعیت مدیریت دولتی ایران به اجمال مورد بررسی  در خصوص اهمیت پژوهش حاضر بی

آن است که نظام اداری ( حاکی از  Mirmohammadi & Hassanpour, 2011)  قرار گیرد. نتایج پژوهشی

ها و ایران دارای ضعف شدید در فرآیندهای مدیریت منابع انسانی، ساختار و تشکیلات ناموثر، پیچیدگی روش 

کارگیری موثر فناوری اطلاعات، فقدان همشکلات بفرآیندهای انجام کار، وجود قوانین و مقرات منسوخ و ناسخ،  

باشد. همچنین، مدیریت دولتی ایران  می  گیریساختارهای تصمیمنظام ارزیابی و نظارت مناسب در تشکیلات و  

می قالب چالشرا  در  نظیرتوان  امور عمومی  هایی  مرز  پاسخگویی   -مخدوش شدن  ابزار  خصوصی، تضعیف 

سازی و تهدید های دولتی مضطرب، تقویت نظام توزیع غنایم به شکل خصوصیگیری سازمانعمومی، شکل

افول سرمایه    ،گراییای(، افزایش اندازه دولت ملی، وضعیت ضعیف حرفهDanaee-Fard, 2013)  جامعه مدنی

دستگاه عملکرد  بر  نظارت  و  کنترل  و  ارزیابی  معیوب  روند  اجرایی اجتماعی،  اجتماعی  های  عدالت  چالش    و 

(Gholipour, 2013نیز ملاحظه نمود. یافته )های پژوهشی  (Shahabi et al, 2017)   عواملی   دهد کهنشان می

تصمیم  نظیر گرفتن  قرار  تأثیر  در هماهنگیتحت  وجود ضعف  سیاسی،  عوامل  توسط  میان  گیری  لازم  های 

سیاستسازمان و های  وظایف  تداخل  و  دولت  فعلی  سیستم  در  عملکرد  از  ناقص  اطلاعات  اجرایی،  و  گذار 

  باشد. نتایج تحقیقی دولتی ایران میوری در بخش  ترین موانع بهره از جمله مهم  های دولتیهای سازمانمسئولیت

(Barani, Faghihi & Najafbigi, 2018بیانگر آن است که نظام اداری ایران با چالش )های فرهنگی نظیر 

و وضعیت    ناپذیرینگری، ضعف یادگیری سازمانی، تاکید اندک بر نوآوری سازمانی، فرهنگ انعطافضعف آینده

 باشد. ه میمواج نامطلوب فرهنگ بوروکراتیک

( محققان جهت ارزیابی بعد مدیریتی نظام 1)  در خصوص اهمیت و ضروت پژوهش حاضر باید اذعان داشت که:

( بهره  Shafritz, Russell & Borick, 2006)  های مدیریت دولتیاداری ایران از یکی از معتبرترین نظریه

( دارای چهار بعد مدیریتی، سیاسی، قانونی و 2006)  شفریتز، راسل و بوریک( نظریه مدیریت دولتی 2)  اند؛  برده 

تواند ای است و تمرکز محققان در پژوهش حاضر بر بعد مدیریتی به این دلیل بوده است که این بعد میحرفه

( شده و از طرفی دیگر وظایف مدیریتی شامل  Rosenbloom, 1989)  نظام اداری  کاراییمنجر به افزایش  

و کنترل موجب فائق شدن به اهداف سازمانی در یک    ریزی، سازماندهی، کارگزینی، هدایت و هماهنگیرنامه ب

های مدیریتی تواند موجب نوسازی و اصلاح جنبه( پژوهش حاضر می3)  (؛Alvani, 2009)  شودمحیط پویا می

ری رساند تا در شرایط فعلی زمینه اصلاح نظام گذاران و مدیران دولتی را یامشینظام اداری ایران شود و خط

( از منظر علمی، نتایج حاصل از این پژوهش همانند سایر  4)  اداری کشور را از ابعاد مدیریتی فراهم نمایند؛  

می پژوهشی  بهرهمتون  مورد  خطتواند  پژوهشگران،  گیرد؛مشیبرداری  قرار  دولتی  کارگزاران  و  ( 5)  گذاران 

 تواند خلاء تحقیقاتی در نظام اداری کشور را اندکی جبران نماید. می پژوهش حاضر
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 مبانی نظری

و قضائیه و ارتباط  دولتی تلاش گروهی همکارانه در محیط عمومی است و هر سه شاخة مجریه، مقننهمدیریت  

روند سیاسی  های عمومی دارد و در نتیجه بخشی از  دهد؛ نقش مهمی در تدوین سیاستمتقابل آنها را پوشش می 

و عمل مدیریت دولتی تاثیرگذار بوده، اما    نظریههای  ها در تمامی جنبه(. تغییر سلیقهMarume, 2016)  است

(، تا  Frederickson et al, 2012)  ورد توجه قرار نگرفته استرویکرد مدیریتی به اداره امور عمومی همواره م

( مدیریت دولتی را با رویکرد مدیریتی 2006)   ( و شفزیتز، راسل و بوریک1989)   (، روزنبلوم1887)  که ویلسوناین

دادند. قرار  مطالعه  و  بررسی  اداره   مورد  از  تفکیک سیاست  بر  امور دولتی  اداره  به  مدیریتی  رویکرد  تاکید در 

(. یکی از ارکان  Wilson, 1887)  شودمدیریت دولتی می  کاراییعدم دخالت سیاست در اجرا، موجب    شود ومی

شمول نظام اداری، تشکیلات و ساختار سازمانی است. ساختار سازمانی در بعد مدیریتی نظام اداری، نگرشی جهان

مقررات تاکید ویژه دارد. یکی دیگر از ارکان موثر  و بوروکراتیک است و بوروکراسی بر ساختار رسمی و قوانین و  

بر نظام اداری، مدیریت منابع انسانی و فرآیندهای مربوط به آن است. مدیریت منابع انسانی با رویکرد مدیریتی، 

اداره امور دولتی یک رشته مدیریتی (.  Rosenbloom, 1989)  کندبرخورد غیرشخصی با کارکنان را تقویت می

کار دولتی نخواهد بود و برای  های مدیریتی، اداره امور دولتی چیزی بیش از یک کسب وجنبهاست و بدون  

در  (. Shafritz, Russell & Borick, 2006) تعریف اداره امور دولتی باید بر ماهیت مدیریتی آن معطوف شد

لعه مبانی نظری و انجام که از طریق مطا  های موثر بر بعد مدیریتی نظام اداری ایرانادامه هر یک از مولفه 

 گیرند: به شرح زیر مورد بررسی قرار می اند،مصاحبه مورد شناسایی قرار گرفته

هسته اصلی توسعه پایدار پاسخگویی به نیازهای حال حاضر بدون به خطر انداختن توانایی    ریزی:برنامه  •

توسعه ملی یک اقدام دولتی آگاهانه    ریزیبرنامه (.  UNDP, 2014)  های آینده در تأمین نیازهای خود استنسل 

گیری اقتصادی در بلندمدت و تاثیرگذاری، هدایت و در برخی از موارد حتی کنترل کردن تصمیمبرای هماهنگ

سطح و رشد متغیرهای اقتصادی اصلی کشور جهت دستیابی به مجموعه اهداف از پیش تعیین شده توسعه 

الگوه(.  Todaro, 1994)  باشدمی در  شوکتغییر  بروز  نیز  و  اقتصادی  برای  ای  است  ممکن  اقتصادی  های 

با عقلانیت  کشورها عواقب فاجعه باری به همراه داشته است و این در حالی است که مقامات دولتی همواره 

ریزی یک عنصر بسیار عملی در متن  رو، برنامهمحدود مواجه بوده و از وظایف راهبردی خود آگاه نیستند. از این 

میتحولات   قلمداد  خصوص  (.  Raczkowski, 2016)  گردد سیاسی  در  جهان  کشورهای  از  بسیاری  در 

ای های اصلی بهبود کیفیت، اجماع فزایندهریزی راهبردی به عنوان یکی از مولفهکارگیری و استقرار برنامه هب

دارد نظامبرنامه(.  UNDP, 2015)  وجود  تلاش  راهبردی  بنیاریزی  تصمیمات  اخذ  برای  بهمندی  منظور  دی 

فعالیتصورت دادن  جهت  و  ماهیت  استبندی  اساسی  قانون  محدوده  در  دولتی  (.  Olsen, 2005)   های 

ریزی استراتژیک مشارکت بیشتری داشته باشند، از جمله: های مربوط به برنامه های دولتی باید در فعالیتسازمان

خود از  درستی  انسانی)  برداشت  منابع  عملیاتی،  مالی،  لحاظ  یا  از  جدید  خدمات  ارائه  جهت  باشند؛  داشته   )

یابی به اهداف تعیین شده، های محیطی را انجام دهند؛ جهت دسترویکردهای جدید برای ارائه خدمات، بررسی

 ,McGowan)  های ضروری، منابع لازم را تخصیص دهندهایی را تبیین نمایند؛ جهت پوشش هزینه استراتژی

1984  .) 
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تشکیلات:  • و  سیاست سازماندهی  همه  که  اساسی  معضل  به  یک  نیاز  هستند،  روبرو  آن  با  مدرن  های 

(. کاهش نقش Riggs, 2000)  بوروکراسی است که به خوبی سازمان یافته و تحت هدایت رهبران سیاسی باشد

تارهای سازمانی های دولتی به حداقل برسد و ساخهدایت و رهبری دولت منجر خواهد شد تا ساختار سازمان

گیرندانعطاف شکل  دولت،  در سطح  حوزه  (.  Aykac & Metin, 2012)  پذیر  در  سازمانی  ساختار  به  توجه 

نوشته ابتدا در  میان دو موضوع یعنی 1948)  های وایتمدیریت دولتی در  این  قرار گرفت. در  بررسی  ( مورد 

های عمومی برخی  مشیها و خطاجرای برنامه  ای که درآید. مشکل عمدهنظر برجسته میتمرکز و یکپارچگی به

از کشورها وجود دارد، نارسایی حاصل از ساختارهای سازمانی متمرکز است. البته در کشورهای در حال توسعه 

 شود ها دیده میمشیهایی از نوآوری و ابتکار در اجرای خطحتی هنگامی که ساختار سازمانی متمرکز باشد، نشانه

(Alvani & Sharifzadeh, 2000 ،یکی دیگر از مشکلات ساختاری نظام اداری کشورهای در حال توسعه .)

باشد و سکوت های اجرایی میبه ویژه ایران، وجود تداخل وظایف، عدم یکپارپگی و تعامل موثر بین دستگاه

اساسی یک1368)  قانون  استقرار  برای  نهادها  میان  همکاری  نوع  در  ابهام  باعث  زمینه،  این  در  نظام   ( 

                 ). Attar & Khajeh Naeini, 2016( گذاری منسجم و هماهنگ شده استسیاست

ها وجود دارد که با توجه به توسعه تدریجی برخی از در تشکیلات نظام اداری ایران، تداخل وظایف بین دستگاه

آنها فراهم نشدهدستگاه است. هرگونه تغییر در تشکیلات دولت و   ها امکان بازنگری جامع و طراحی مجدد 

اجتماعی بوده و کمتر از اصول سازماندهی  -ها بیشتر تابع سلائق مدیریتی و ملاحظات سیاسیوظایف دستگاه

صورت متمرکز انجام  و تجارب مفید دیگر کشورها استفاده شده است. نحوه سازماندهی نظام اداری کشور به 

گیری احدهای استانی و میزان دخالت استانداران و مسئولین محلی در تصمیمیافته و حدود اختیارات مطلوب و

 ). Haghighi, 2005) اجرایی مشخص نیست

  نتایج( نظارت شود )  هابرای دستیابی به موفقیت در یک سازمان، باید بر روی خروجی  نظارت و ارزیابی:  •

(Matei & Antonie, 2013 کنترل در نظام .)  ،و چگونگی   ارزیابی عملکرد با رویکرد مدیریتی استهای اداری

(.  Gholipour, 2013)  نظارت بر نتایج( مورد توجه است)  جویی اقتصادیآن و صرفه  کاراییفعالیت و میزان  

  های برجسته حکمرانی خوب، نظارت منطقی و درست دولت بر جامعه و جامعه بر دولت است یکی از ویژگی

(Johnson & Miners, 2000) شهروندان حق دارند درباره تخصیص بودجه عمومی، چه از نظر سازگاری با .

الزامات دیگر با  نتایج حاصله، نظارت کنند  مقررات قانونی و چه   & Lindquist)  و چگونگی مدیریت آن و 

Huse, 2017.)    عملکردبخشی از علت غیرقابل استفاده بودن نتایج ارزیابی، ناشی از نامناسب بودن نظام ارزیابی 

ها و الگوهای های دولتی با نظامباشد، زیرا بسیاری از سازمانمی(  زیرشاخه نظام ارزیابی مبتنی بر نتایجبه عنوان  )

دلیل دهد که بهکه تحقیقات نشان میحالیپردازند؛ درارزیابی عملکرد بخش خصوصی، به ارزیابی عملکرد می

 Cristofoli, Ditill) این دو بخش با یکدیگر متفاوت استای بخش دولتی، ارزیابی ماهیت محیطی و وظیفه

& Liguori, 2010 گرایی دچار تناقضات رو، ارزیابی عملکرد در بخش دولتی در پرتو اندیشه مدیریت(. از این

که یک سازمان دولتی عملکرد نهایی گردیده است؛ از جمله این( Waxin & Bateman, 2009)  و مشکلاتی

فرموله را  میبنخود  میدی  مشخص  سپس  و  تعریف کند  طریق  از  بایستی  عملکرد  این  چگونه  که  سازد 

مدیریت دولتی که همواره بر روی کمیت و کیفیت  ( و  OECD, 2015)  گیری شودهای عملکردی اندازهشاخص
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 محوری، مدیریت بر مبنای قانون، عمومی کردن مدیریتهایی نظیر: مردمارائه خدمات تاکید دارد، با شاخص

 (.  Li, Kong & Zhang, 2009) شوددولتی و تمرکز بر روی عملکرد ممیزی می

های اداری را به تاخیر پذیری فرآیندها، فعالیتنظران معتقدند که عدم انعطافصاحب  فرایندهای انجام کار:  •

ایران، روش Alvani & Sharifzadeh, 2000)  انداخته است اداری  نظام  عموماً    های موجودها و رویه(. در 

هیچ های اجرایی بههای مورد عمل دستگاه ها و رویهگذرد. روش قدیمی بوده و مدت زیادی از طراحی آنها می 

این روش  نبوده و در  واقعی مردم  نیازهای  بهوجه پاسخگوی  به سازمان  عنوان اصل مطرح است و  ها توجه 

مورد توجه قرار دهد بر حفظ منافع و مصالح  که حل مشکلات مردم را  گونه تغییر در این مورد، قبل از آن هر

 ).          Haghighi, 2005) ها اندیشیده استسازمان

به علت نارسایی اداری فعلی کشور  ابهامات موجود در سیستمنظام  انجام کار، ها، فرآیندها و روش ها و  های 

ای است که ضرورت تدوین و بهبود فرآیندهای  گونه بهغیرمدون بودن روابط و رفتارها و غیرشفاف بودن عملیات  

(. در ماده  Management & Planning Organization of Iran, 2004)  سازدناپذیر میانجام کار را اجتناب

اند فرآیندهای مورد  های دولتی موظف شده( سازمان1386)  از فصل پنجم قانون مدیریت خدمات کشوری  36

افزایش   با هدف  را  فعالیتبهره عمل  انسانی و کارآمدی  نیروی  تامین رضایت و وری  امور و  ها نظیر صحت 

 (.  Civil Service Management Law, 2007) کرامت مردم مورد بازبینی و اصلاح قرار دهند

سو، سپر دفاع کارکنان در برابر  هر سیستم خدمات کشوری اثربخش باید از یک  مدیریت منابع انسانی:  •

سی باشد و از سوی دیگر، باید اطمینان حاصل کند که مقامات منتخب اداری از اختیارات کافی  فشارهای سیا 

عنوان  ای بهطور فزایندهاستخدام افراد مناسب به (.  Carter & Kitts, 2007)   برای هدایت کارکنان برخوردارند

تصمیم  (.  Waxin & Bateman, 2009)  یک شرط برای افزایش موثر بودن بخش دولتی شناخته شده است

مبنای توانایی، دانش و مهارت سالار در بخش دولتی بر  برای انتخاب، ارتقاء و ابقاء کارکنان در یک نظام شایسته 

(. هر کشوری برای بهبود حکمرانی  Berry, 2000)  باشدهای سیاسی افراد نمیکارکنان بوده و متاثر از وابستگی

، نیازمند مدیران و کارکنانی است تا بتوانند بر اساس شایستگی و اثربخشی خدمات عمومی  کاراییو افزایش  

(.  Haj Karimi et al, 2011)  خویش به ارائه خدمات بهتر به شهروندان بر اساس منافع عمومی جامعه بپردارند

ها  صورت جهت تحقق شایستگیاند و در این هم گره خوردهشدت بهعرصه مدیریت دولتی و عرصه سیاست به

نقش سیاستبایسمی انتخابت  را در  نمود   مداران  یا حذف  و  اصلاح  دولتی،  انتصاب   ,Hays & Sowa)  و 

ها رود که بوروکراتدر نظام بوروکراسی، تخصص کارکنان بخش دولتی عامل مهمی است و انتظار می(.  2005

شت نیروهای  (. اما امروزه حفظ و نگهداSager & Rosser, 2009)  ای باشندکردهافراد متخصص و تحصیل

های دولتی در حیطه نظام جبران خدمات منابع انسانی های فراروی بسیاری از سازمانمتخصص یکی از چالش

های سراسر جهان هایی است که کلیه سازمانمحور، یکی از چالشاست و استقرار نظام جبران خدمات شایسته 

عنوان  های دولتی بهمبنای شایستگی در بسیاری از سازمان  برپرداخت  (.  Das & Garcia, 2011)  با آن مواجهند

یکی از قوانین اصلی (.  Daley, 2005)  حال کاهش هزینه رواج دارد وری و در عینابزاری جهت افزایش بهره

دهنده نظام خدمات کشوری، قانون مربوط به حقوق و دستمزد کارکنان در خدمات عمومی است و از تشکیل
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رو، پرداخت بر مبنای کند، از اینابی عملکرد کارکنان در بخش دولتی هنوز به درستی عمل نمیآنجایی که ارزی

است نیافته  تحقق  هیچگاه  سیاسی،  اراده  نبود  و  بودجه  محکم  چارچوب  دلیل  به  دولتی  بخش  در   عملکرد 

(Koprić, 2019  .) 

 Heady, 2001 , Peng, 2008)  ریشناسانه به نظام اداشده تا رویکرد بومدر پژوهش حاضر سعیفرهنگ:    •

, Frederickson, 1999  )های ملی بر  که فرهنگ  شودمورد توجه قرار گیرد. این واقعیت اکثراً پذیرفته می

تواند که فرهنگ یک جامعه میچنانهم(.  Andrews, 2018)  گذارندساختار و عملکرد مدیریت دولتی تأثیر می 

کشو توسعه  و  اداری  نظام  بهبود  می به  کند،  کمک  عملکرد  تواندر  توسعه  و  بهبود  جهت  مانعی  عنوان  به 

کند سازمان عمل  نیز  دولتی  تا  (.  Heady, 2001, Haruna, 2008)  های  گردید  سعی  حاضر  پژوهش  در 

فراروی نظام اداری کشور تلقی شوند، مورد توجه قرار گیرند.    «مانع»توانند به عنوان  های فرهنگی که میویژگی

اند تا بعد مدیریتی نظام اداری ایران را در در پژوهش حاضر جهت بسط الگوی مفهومی در صدد بوده محققان  

های فرهنگی حاکم بر جامعه ایران در نظر گیرند و دلیل اصلی نیز بر این فرض استوار است که پرتو ویژگی

بر آن مورد   باید سایر عوامل موثر  ندارد و  اداری همواره در خلاء وجود  گیرند.  نظام  بررسی قرار  شناسایی و 

ها و افراد آن کشور های سازمانی تأثیر دارد. درک فرهنگ ملی یک کشور برای سازمانفرهنگ ملی بر فعالیت

ریزی ذهنی جمعی در بستر یک کشور  دارای مزایایی است. طبق نظر هافستد، فرهنگ ملی به عنوان برنامه

  (.Porcher, 2019)  نگ تاثیر زیادی بر کیفیت دولت دارد(، و فرهAnsah & Louw, 2019)  شوددیده می

برخی از صاحبنظران مدیریت دولتی معتقدند که نظام اداری همواره در یک بستر فرهنگی شکل گرفته و توسعه 

های فرهنگی  (، و فرهنگ روح مدیریت دولتی است و مدیران دولتی موظفند تا ارزش Alvani, 2009) یابدمی

مدیریت دولتی در هر کشوری، تجربیات منحصر به فرد اجتماعی،  (.  Molina, 2009)  مایندخاصی را دنبال ن

کند که نهادهای آن کشورها همواره در طول زمان متاثر از  فرهنگی، اقتصادی، تاریخی و سیاسی را تجربه می

یاسی و فناوری  فرهنگ همواره بیش از سایر عوامل اقتصادی، س(. Farazmand, 2018) انداین تجربیات بوده 

های فرهنگی فراروی  رو، ویژگی(. از این Andrews, 2018 , Peng, 2008)  بر عملکرد نظام اداری موثر است

( مورد شناسایی 1جدول  )   های داخلی و خارجی استنظام اداری ایران در یک پژوهش تجربی که حاصل پژوهش

 قرار گرفت. 

 موانع( فرهنگی فراروی نظام اداری ایران   )  هایویژگی  -1جدول 

 ماخذ  موانع فرهنگی  
 Javidan & Dastmalchian  (2003), Homayonekatoziyan  (2005) اقتدارگرایی و اعطاء امتیاز به افراد صاحب قدرت 

 Bar  (2004), Hofstede  (2005), Sariolghalam  (2007) فردگرایی و توجه به ارتباطات خانوادگی 
 Javidan & Dastmalchian  (2003), Sariolghalam  (2007) عدم پذیرش نقطه نظرهای مخالف 

 Javidan & Dastmalchian  (2003), Sariolghalam  (2007) کم اعتمادی نسبت به دیگران 

   Bar  (2004), Azolukwan & Perkins  (2009) اجتناب از عدم اطمینان 

 Sariolghalam  (2007), Homayonekatoziyan  (2005) ظرفیت محدود فهم منافع دیگران 

 Bar  (2004), Homayonekatoziyan  (2005) نگری سطح پایین آینده

 Bar  (2004), Haque  (1997), Alvani  (2002) بازی و خویشاوندگرایی پارتی

 National Plan of Iranian Values and Attitudes  (2000-2003) کوشی و گریز از مسئولیت دادن به سختبها 
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 Sariolghalam  (2007), Faghihi & Danaeifard  (2006) ثباتی نظام اجتماعی بی

 Sariolghalam  (2007), Homayonekatoziyan  (2005) کم اعتمادی نسبت به مقررات و اعمال آن

 Homayonekatoziyan  (2005) عدم پیوستگی دولت و جامعه 

 National Plan of Iranian Values and Attitudes  (2000-2003) گریز از مسئولیت 

 National Plan of Iranian Values and Attitudes  (2000-2003) کمی انصاف، صداقت و گذشت 

 Sariolghalam  (2007), Alvani  (2002) تقدیرگرایی 

 Alvani  (2002), Haque  (1997) ها های غیررسمی در سازمانوجود تشکل

اقتصاد دولتی، فرهنگ غیرعقلایی، ضعف در حاکمیت  
آشنا نبودن با  سالار، نگاه ابزاری به دیگران، شایسته
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 ماخذ: محققان(   )  مدل مفهومی تحقیق -1شکل 

 

گردد که بعد مدیریتی نظام اداری ایران از پنج مولفه تشکیل  طبق الگوی مفهومی پژوهش حاضر ملاحظه می

داخل دایره قرار  باشند که در  های الگوی مفهومی میدهنده سازهها نیز تشکیلشده است و هر یک از این مولفه

های بارز فرهنگی همان طور که توضیح داده شد، نظام اداری هر کشوری باید با توجه به جنبه اند. همانگرفته

 ,Peng)  یابدجامعه مورد مطالعه قرار گیرد، زیرا نظام اداری هر کشوری در بستر فرهنگی همان جامعه توسعه می

2008 , Heady, 2001 , Riggs, 1994)جهت بسط الگوی مفهومی تلاش گردید تا هر یک  ین منظور  ، و بد

های  و در این راستا ویژگی  های فرهنگی جامعه ایران مورد بررسی قرار گیرندهای الگو در پرتو ویژگیاز سازه

والات (، س1شکل  )  اند. طبق الگوی مفهومی پژوهش حاضرفرهنگی در دایره بیرونی الگوی مفهومی قرار گرفته 

ت
آشنا نبودن با قواعد رقاب

 
 

  گریز از مسئولیت

  اقتدارگرایی

 سطح پایین

  آینده نگری  
 

کم اعتمادی نسبت به  

  یکدیگر  

کمی انصاف و    

  گذشت 
هایتشکل   

  غیررسمی 
 

  ظرفیت محدود فهم منافع دیگران 

  فرهنگ عمومی  غیرعقلایی 

  اقتصاد دولتی

بعد مدیریتی         

 نظام اداری ایران 

 مدیریت منابع انسانی 

فرایند انجام 

 کار 

 سازماندهی و تشکیلات 

 نظارت و ارزیابی

ریزیبرنامه  

 
ت و

دول
ی 

تگ
وس

 پی
دم

ع
 

ه 
مع

جا
 

ان
گر

 دی
 به

ی
زار

ه اب
گا

ن
 

 

ت شابسته سالار   بازیپارتی 
ف در حاکمی

ضع
 

 کم اعنمادی  
 به مقررات 

 

 اجتناب از 
  عدم اطمینان

 

  بی ثباتی نظام اجتماعی 

  عدم پذیرش نظرهای مخالف

سخنگویی           

 به جای عمل

  تقدیرگرایی
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دنبال یک کشف علمی و در صدد  گردد. به عبارتی دیگر، تحقیق حاضر بهیز بر این اساس تبیین میتحقیق ن

 باشد: والات زیر میپاسخ به س

 های موثر بر بعد مدیریتی نظام اداری ایران کدامند؟  سئوال اول تحقیق: مولفه

 کدامند؟ سئوال دوم تحقیق: موانع فرهنگی فراروی بعد مدیریتی نظام اداری ایران 

 سئوال سوم تحقیق: حد بهینه بعد مدیریتی نظام اداری ایران در وضعیت موجود و مطلوب به چه اندازه است؟  

 شناسی روش

صدد پاسخ به یک معضل و مشکل عملی در نظام  پژوهش حاضر، یک پژوهش کاربردی است، زیرا محققان در

پیمایشی و از حیث هدف، توصیفی است، زیرا تصویر مشروح و همچنین باشند و از حیث راهبرد،  اداری ایران می 

گردد. روش پژوهش حاضر از نوع ترکیبی تشریح و توضیح سیستماتیک از وضعیت نظام اداری ایران ارائه می

 ( و روزنبلوم2006) مدیریت دولتی شفریتز، راسل و بوریک نظریهاست و از آن حیث کمی است که یک بعد از 

گیرد و از آن حیث کیفی است که جهت یعنی بعد مدیریتی در نظام اداری ایران مورد آزمون قرار می(  1989)

آشنایی و آموختن دیدگاه خبرگان و کسب اطلاعات لازم، از روش مصاحبه استفاده شده است. جامعه آماری 

 دهند. دولتی تشکیل میهای ایران و خبرگان دانشگاهی در رشته مدیریت پژوهش حاضر را مدیران وزارتخانه

 های خبرگان دانشگاهی    ویژگی  -2جدول 

 

 ها دانشگاه
 

 تعداد  

 مرتبه علمی  

 استاد  دانشیار   استادیار
 2 5 2 9 دانشگاه تهران 

 2 2 2 6 دانشگاه علامه طباطبایی 

 - - 1 1 دانشگاه تربیت مدرس 

 3 2 1 6 دانشگاه شهید بهشتی 

 - 2 1 3 علوم و تحقیقات تهران دانشگاه آزاد واحد 

 3 1 - 4 ریزیموسسه آموزش و پژوهش مدیریت و برنامه

 10 12 7 29 جمع 

 
ای استفاده شده است. به این ترتیب، در مرحله اول تعدادی از گیری خوشهگیری، از روش نمونهبرای نمونه

مدیریت خدمات کشوری، به عنوان نمونه آماری انتخاب بندی مندرج در قانون  ها با استفاده از گروهوزارتخانه

 از گروه امور اجتماعی و فرهنگی(، نفت )  شدند و به این ترتیب چهار وزارتخانه شامل فرهنگ و ارشاد اسلامی

از گروه امور اقتصادی( به صورت )  از گروه حاکمیتی( و صنعت، معدن و تجارت)  از گروه امور زیربنایی(، دفاع)

تصادفی، به عنوان نمونه آماری پژوهش تعیین گردیدند. در مرحله دوم، از میان مدیران چهار وزارتخانه مذکور، 

مدیران ستادی   گیری تصادفی ساده انتخاب شدند، که همگی آنان ازنفر با استفاده از روش نمونه  110تعداد  

 90دهنده اعتبار پرسشنامه است، در حد مطلوب یعنی بالای  نیز که نشان   GFIاند. شاخص  ها بودهوزارتخانه
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باشد که می 873/0درصد است. برای تعیین پایایی پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ استفاده گردید که برابر با 

 عدد قابل قبولی است. 

 
 شناختی  ت های جمعیویژگی  -3جدول 

 سن جنسیت  تحصیلات
 45-40 50-45 به بالا  50 مرد زن دکتری  کارشناسی ارشد  کارشناسی 

37 59 14 23 87 33 41 36 
 

 ها   ها و یافتهتحلیل داده

ها از روش فازی استفاده شده است و اطلاعات لازم در قالب زبان طبیعی منظور تحلیل دادهدر پژوهش حاضر به

های بعد مدیریتی نظام ها و مولفهمورد تحلیل قرار گرفته است. جهت محاسبه میانگین شاخص  از خبرگان اخذ و

زدایی  نمائیم. سپس میانگین فازی و فازیاداری ایران، ابتدا متغیر کلامی فازی را به اعداد فازی نظیر نگاشت می

   گردد:محاسبه می 2و  1طبق رابطه 

 

  

 

 
 

ابعاد و مولفه ارزیابی استقلال  با توجه به این ها، از آزمون کایجهت  که همه مقادیر  دو استفاده شده است و 

( 4و درجه آزادی    05/0میزان استاندارد در سطح اطمینان  )  49/9های تحقیق از میزان  مربوط به ابعاد و مولفه

 شود.   کمتر است، لذا فرض صفر که مبین استقلال متغیرهاست، تایید می

 آزمون استقلال بعد پژوهش   -4جدول 

 فرض استقلال بعد مدیریتی  

 تایید 73/0

 

های پژوهش مقادیر آزمون استقلال مربوط به مولفه  -5جدول   

 فرض استقلال دو میزان کای ها مولفه
 تایید 32/7 ریزی برنامه

 تایید 54/6 سازماندهی و تشکیلات  

 تایید 45/5 نظارت و ارزیابی  
 تایید 31/6 مدیریت منابع انسانی 
 تایید 12/6 فرایندهای انجام کار 

 

(1

) 
 

( 2)  
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 محاسبه گردیده است. 6ها طبق جدول در ادامه، میانگین و انحراف معیار هر یک از مولفه 

ها میانگین و انحراف معیار مولفه -6جدول     

 انحراف معیار  میانگین  هامولفه بعد  
 

 

 مدیریتی

 44/2 07/7 ریزی برنامه
 35/2 8/6 سازماندهی و تشکیلات  

 49/2 87/6 نظارت و ارزیابی  
 22/2 86/6 فرایندهای انجام کار  
 43/2 15/7 مدیریت منابع انسانی 

 
از اهمیت بیشتری در مقایسه با    7/ 15بیانگر آن است که مولفه مدیریت منابع انسانی با میانگین    6نتایج جدول  

گذاران و مدیران دولتی باید با تبیین مشیباشد و خطهای بعد مدیریتی نظام اداری ایران برخوردار میسایر مولفه

های اصلاح فرآیندهای مدیریت منابع انسانی نسبت به ایجاد انگیزه و بهبود عملکرد کارکنان دستگاهها و  سیاست

استفاده شده است  برش فازی  -های هر مولفه از روش آلفا  منظور تعیین شاخصاجرایی کشور، اهتمام نمایند. به

وهش حاضر مقدار مربوطه عدد  شود، که در پژو سپس از مبنایی برای تحلیل عدد فازی شاخص استفاده می

هفت تعیین شده است. در پژوهش حاضر از خبرگان خواسته شد، میزان اهمیت هر شاخص را به صورت متغیر  

توانند ( بیان نمایند. متغیرهای کلامی می9)  ( و خیلی زیاد7)   (، زیاد5)  (، متوسط3)   (، کم1)  کلامی نظیر خیلی کم

پرسشنامه با شرایط  متناسب  راحتی  تمام  و شاخص  به  ترتیب،  بدین  گردند.  تبدیل  مناسب  فازی  اعداد  به  ها 

( که با ماهیت غیرقطعی هر 7جدول  )  از حالت قطعی خارج شده و به اعداد فازی تبدیل خواهد شد  هاشاخص

رش  ب  -آلفا    شاخص انطباق بیشتری دارند. در همین راستا، از دیدگاه خبرگان عدد معیار هفت به عنوان روش 

 فازی تعیین گردید.  

 اهمیت شاخص  میزان بیان برای کلامی متغیرهای  -7جدول 

 عدد فازی معادل   کلامی متغیر  
 ( 1،  1، 3)  کم  خیلی

 ( 1،  3، 5)  کم
 ( 3،  5، 7)  متوسط

 ( 5،  7، 9)  زیاد
 ( 7، 9، 9 )  زیاد  خیلی

 
برود، آن    9تر باشد و به سمت مقدار  این شرط به این معنی است که هر چه مقدار عدد فازی شاخص بزرگ

 شاخص در بعد مدیریتی نظام اداری ایران تایید گردید.    14شاخص از اهمیت بیشتری برخوردار است. در مجموع  
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  های تاییده شده مقادیر شاخص   -8جدول 

 

ایران، از میانگین  )  هایمنظور تخصیص ویژگیبه هر یک    اندازهموانع( فرهنگی به بعد مدیریتی نظام اداری 

اندازهبه مینکوفسکی، ویژگیعنوان شاخص  فاصله  فرمول  از  استفاده  با  ترتیب  بدین  استفاده شد.   یها گیری 

ای بیشتر با بعد مدیریتی نظام اداری، در یک دسته منطبق بر آن بعد قرار موانع( فرهنگی با مشابهت فاصله )

 گیرند. می

m

J

j

mI

i

jiji xxXXd ∑∑
= =

−=
1 1

),( 

فاصله    dمانع( فرهنگی باشد، آنگاه  )  بیانگر ویژگی  Xjبیانگر بعد مدیریتی نظام اداری و     Xiبنابراین، اگر   

ای آنها خواهد بود و هر تعداد ویژگی فرهنگی که کمترین فاصله را با بعد خاصی داشته باشند، در آن بعد  دسته

پنج ویژگی فرهنگی    MATLABنویسی  در محیط برنامه   = m  2ول برای  گیرند. با اجرای این فرمقرار می

به سخنگویی  تشکلشامل:  وجود  عمل،  سازمانجای  در  غیررسمی  پارتیهای  خویشاوندگرایی، ها،  و  بازی 

به بعد مدیریتی نظام اداری ایران تخصصیص    سالارمراتب و ضعف در حاکمیت شایستهاقتدارگرایی و سلسله

 یافتند. 

انحراف   میانگین  شاخص  مولفه 

 معیار 
 

 ریزی برنامه
 17/2 6/7 ریزی بلند مدت، میان مدت و کوتاه مدت  های برنامهوجود یکپارچگی بین نظام

 21/2 3/7 مداران و کارگزاران دولتی  امکان رهبری راهبردی بلند مدت توسط سیاست

 

 سازماندهی

سازی تشکیلات نظام اداری جهت تحقق اهداف                   سازی و متناسبچابک
 انداز و افزایش سرعت و کیفیت خدمات کشوری  سند چشم

 

2/7 
 

28/2 

2/7 ها و واحدهای استانی  عدم تمرکز و تفویض اختیار در ستاد دستگاه  27/2  

 

 

نظارت و 

 ارزیابی 

 24/2 19/7 ها بر دولت  کارهای نظارت مردم و تشکلومند بودن سازنظام
های نظارت و کنترل در نظام اداری و کارآمدی و هماهنگی ساختارها و شیوه

 سازی اطلاعات  یکپارچه

 

2/7 
 

28/2 

 34/2 0/7 های دولتی و قابل استفاده بودن نتایج آن  مناسب بودن نظام ارزیابی عملکرد سازمان
های دولتی به منظور  های قضائی و پارلمانی بر سازمانکفایت و کیفیت نظارت

 المال صیانت و پاسداری از بیت

 

81/7 
 

69/1 

فرایندهای  

 انجام کار  

های انجام کار به منظور کارآمدی بازبینی و اصلاح فرآیندهای مورد عمل و روش
 ها نظیر سرعت، دقت، هزینه، کیفیت و صحت امور                                                     فعالیت

 

31/7  
 

77/2  

 

مدیریت 

منابع 

 انسانی 

51/7 های متقن برای تربیت، گزینش، ارتقاء و عزل مدیران  وجود ضوابط قانونی و برنامه  88/1  

های گزینش منابع انسانی به منظور جذب نیروی  بهبود معیارها و روزآمدی روش
 انسانی توانمند  

 

85/7  

 

68/2  

85/7 مناسب بودن ترکیب نیروی انسانی از جهت تخصص و مهارت متناظر با نیازهای دولت    68/2  

بر مبنای  ) نظام پرداخت متناسب برای جذب و نگهداری متخصصین و نخبگان
 های اجرایی عوامل شغل و شاغل( در دستگاه

 

74/7  

 

72/1  

مندی  ها جهت بهرههای آموزشی کارکنان با توجه صرف به توسعه آموزشاثربخشی دوره
 از امتیازات استخدامی 

 

06/7  

 

54/2  

 

( 3)  
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هدفه و با فرض پژوهش حاضر، با استفاده از ایجاد تابع ریاضی چندهدفه و تبدیل آن به یک تابع مجموع تک  در

ریزی جویی از مدل زلنی ساخته شد. این مدل را به نام برنامهبودن رابطه، مدل ریاضی درجه یک با بهره خطی

دنبال  جای تعیین مقدار بهینه موجود در سیستم بهشناسند. این مدل هنگام حل، به می  De Novoپذیر  تجدید

ریزی ریاضی وری بالاتر و وجود چندمعیار است. برنامه هایی با بهره جستجوی در آن سیستم و طراحی سیستم

ضعیت ممکن  سازی، هنر و علم تخصیص منابع محدود به بهترین وسازی است. بهینه های بهینه یکی از روش 

ریزی ریزی ریاضی است. پاسخی که از حل یک مسئله برنامه های برنامهریزی خطی یکی از زیرمجموعه و برنامه 

های  آید، معمولًا عبارت است از: یک برنامه و طرح مشخص که شامل مقادیر بهینه فعالیتدست میخطی به

منفعت   Zمقدار هر متغیر،    Xjبا محدودیت منابع  هدفه تولید ترکیبی  در مدل ریاضی تک  انتخاب شده است.

که باید خریداری    iمقدار منبع    Xn+iها ضرایب فنی،    aijمنفعت حاصله از تولید یک واحد هر متغیر،    Cj  حاصله،

شوند. مدل ریاضی  کل بودجه در دسترس برای این سیستم تعریف می  Bام،  iارزش هر واحد از منبع    Pi  شود،

 هش حاضر به شرح زیر است:   در پژو

 
Max Z = C1X1 + C2X2 + …  + CnXn 
a11X1 + a12X2 + … + a1nXn  = Xn + 1 

a21X1 + a22X2 + …. + a2nXn = Xn + 2 

Am1X1+ am2X2 + … + amnXn = Xn + m 

P1Xn + 1 + P2Xn +  2 + … + PmXn + m < = B 

All Xj > = 0 

 
ویژگی فرهنگی بوده است، و بر   21( که بیانگر پنج مولفه و 1شکل ) الگوی مفهومی پژوهش حاضربا توجه به 

در نظر گرفت. خاطر نشان    2توان الگوی اولیه پژوهش حاضر را طبق شکل  اساس محاسبات انجام شده، می 

نیز به الگو    (8طبق محاسبات جدول  )  های هر مولفه  (، شاخص2شکل  )  گردد که در الگوی اولیه پژوهشمی

 دهد که:   نشان می 2اضافه گردیدند. بنابراین، شکل 

های تاییده شده بیانگر شاخص  2( لایه  2)   بیانگر آن است که هر پنج مولفه در الگو باقی ماندند؛    1( لایه  1) 

نها پنج  ویژگی فرهنگی شناسایی شده، ت 21بیانگر آن است که از میان  3( لایه 3) باشد؛ فراروی هر مولفه می

 ویژگی، به عنوان مانع، به بعد مدیریتی نظام اداری ایران تخصیص یافت. 

 
 
 

 
 
 

 

 

 

 

مدل ریاضی پژوهش 

 حاضر 
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  های فرهنگی تخصیص یافته به بعد مدیریتی نظام اداری ایران                  ها و ویژگیها، شاخص. مولفه 2شکل 

 الگوی اولیه تحقیق(  )

در ادامه، با توجه به مدل ریاضی پژوهش حاضر، به محاسبه کران پایین، کران بالا و شکاف بین وضعیت موجود  

پردازیم. در همین راستا، محاسبات به تفکیک نظر خبرگان، مدیران ایران می  و مطللوب بعد مدیریتی نظام اداری

دست آمده در تحلیل نمودارهای کران  های بهو ترکیب نظر خبرگان و مدیران انجام شده است. مطابق شیب 

با توجه به خروجی   مدل  پایین و بالا، نقاط بهینه از محاسبات مدل ریاضی استخراج گردید. این نقاط بهینه 

، مقادیر کران پایین  9دست آمده است. طبق جدول  نتایج حاصل به   5/0ریاضی و بررسی تغییر شیب در نقطه  

 باشد. بیانگر میزان کمینه مطلوب بعد مدیریتی در نظام اداری ایران می 

 کران پایین بعد مدیریتی نظام اداری ایران طبق نظر خبرگان    -9جدول 

 کران پایین   کران پایین تراز شده
369808/2 11528/17 

 

داری وجود بیانگر آن است، بین میانگین وضع موجود ابعاد با حد بهینه کرانه پایین ابعاد، تفاوت معنی  10جدول  

 دارد. به عبارتی دیگر، بعد مدیریتی در نظام اداری ایران در وضعیت هشدار قرار دارد. 

 

قابل استفاده بودن نتایج  •
 نظام ارزیابی عملکرد

 

های           روزآمدی روش•  
 گزینش منابع انسانی

 

 اقتدارگرایی و سلسله مراتبی
 

بعد مدیریتی 

 نظام اداری ایران
 

مدیریت  

منابع 

 انسانی

 

سازماندهی  

 

 

نظارت و 

 ارزیابی

ریزی برنامه  

وجود یکپارچگی بین                    •
ریزی  های برنامهنظام  

امکان رهبری راهبردی بلندمدت توسط  • 
 سیاستمداران

 
 

سازی نظام اداری چابک •  

 

ها         نظارت مردم و تشکل •
 بر دولت

کارآمدی نظام نظارت  • 
 راهبردی

 

کفایت و کیفیت نظارت  •
 قضائی و پارلمانی 

 
های متقن وجود برنامه •

برای گزینش، ارتقاء و 
 عزل مدیران

 

مناسب بودن ترکیب •  

نیروی انسانی    
 

نظام پرداخت متناسب  •
 برای جذب نخبگان

 

تجزیه و تحلیل مشاغل  •
دولتی با رویکرد جذب 

 متخصصین
 

رعایت عدالت  •  
 در   نظام پرداخت 

 

ت شایسته 
ف در حاکمی

ضع
سالار

 
 

 

بازی و خوبشاوندگراییپارتی  

 

های غیررسمی در سازمانوجود تشکل  

 
مل

 ع
ی

جا
ه 

ی ب
گوی

خن
 س

 

عدم تمرکز و تفویض اختیار  •  

 

فرآیندهای 

 انجام کار

بازبینی و اصلاح فرآیندهای  •
های انجام مورد عمل و روش

 کار

لایه 

لایه 

لایه 
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 شکاف بعد مدیریتی در کران پایین طبق نظر خبرگان    -10جدول 

 د  بع تعیین شکاف  
 95/6 میانگین وضع موجود 

 369808/2 حد بهینه کران پایین 

 580192/4 وضعیت هشدار( ) تعیین شکاف

 

میزان بهینه برای کران بالا که بیانگر نقطه مطلوب بعد مدیریتی نظام اداری ایران می باشد، را نشان    11جدول  

 دهد.  می

 کران بالا و تراز شده برای بعد مدیریتی نظام اداری ایران طبق نظر خبرگان    -11جدول 

 کران بالا   کران بالا تراز شده 

354911/8 8071 /253 

 

 شکاف بعد مدیریتی در کران بالا طبق نظر خبرگان    -12جدول 

 بعد   تعیین شکاف  

 95/6 میانگین وضع موجود 

 354911/8 حد بهینه کران بالا   
 404911/1 تعیین شکاف 

 
کنیم. با توجه منظور ارزیابی بعد مدیریتی نظام اداری از دیدگاه مدیران، از معادلات خطی چندگانه استفاده میبه

 شود:  به چهار وزارتخانه در بخش مدیران، دستگاه معادلات خطی زیر طراحی می

 
Y1= 6.7108X11  ؛    Y2= 6.0236X22    ؛  Y3= 15.7119X32     ؛    Y4= 4.8253X42 

 
های کمک معادلات فوق، وضعیت موجود بعد مدیریتی برابر است با متوسط ارزش میانگین هر بعد در وزارتخانهبه

 مختلف. وضعیت موجود بعد مدیریتی از دیدگاه مدیران به شرح زیر محاسبه گردیده است: 

 
 (6.7108 + 5.8617 + 16.3667 + 4.59)  / 4 = 8.3823 
 

 نماییم: سازی زیر را برای معادلات خطی چندگانه حل میمنظور محاسبه وضعیت مطلوب، مساله بهینه به

MAX Z = Y1 
Y1= 16.3667X31+ 15.7119X32+ 16.468X33+ 15.9978X34 
5.85< X13< 8.33;  

5.39 < X23 < 7.54;        

7.18 < X33 < 8.75;          

 4.38 < X43 < 5.54;  

 X13+X23+X33+X43>35.84;  
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 بعد مدیریتی در وضعیت موجود و مطلوب از دیدگاه مدیران -13جدول 

 مطلوب موجود   بعد  

 5/6 38/8 مدیریتی 

شود که اندازه بعد در  (، مشخص می13جدول  )  دست آمده در وضعیت موجود و مطلوببا مقایسه اندازه بعد به 

 ( قرار داشته و این مهم تایید صحت محاسبات انجام شده است.  14جدول ) فاصله کران پایین و بالا 

 کران بالا و پایین بعد مدیریتی نظام اداری از دیدگاه مدیران -14جدول 

 بعد   وضعیت  

 کران بالا   کران پایین  

 43/7 61/5 موجود  

 86/8 34/6 مطلوب  

 
ترکیب دیدگاه مدیران و خبرگان( در جدول  ) صورت یکپارچههمچنین، اندازه بعد مدیریتی نظام اداری ایران به 

گردد. برای محاسبه اندازه ارائه می  3نشان داده شده است، که بر این اساس الگوی تحقیق نیز در شکل    15

باشد، از روش میانگین موزون استفاده شده است؛  یکپارچه ابعاد که در واقع ترکیب دیدگاه خبرگان و مدیران می

با هم جمع وزنی کرده و سپس میانگین حاصل را به   5/0رت که دیدگاه خبرگان و مدیران را با اوزان بدین صو

های محاسبه شده در تحلیل کران پایین و عنوان اندازه یکپارچه نظام اداری ایران در نظر گرفتیم. مطابق شیب

نه با توجه به خروجی مدل ریاضی و این نقاط بهی بالا، نقاط بهینه از محاسبات مدل ریاضی استخراج گردید و

ملاحظه    15دست آمد. طبق جدول  برای هر دو گروه مدیران و خبرگان به  5/0بررسی تغییر شیب در نقطه  

  -  5/0باشد. به منظور تعیین شکاف، فاصله قدر مطلق در بازه ]گردد که شکاف در بعد مدیریتی معنادار میمی

 [ محاسبه گردید.  0

بعد مدیریتی حاصل از ترکیب دیدگاه مدیران و خبرگان اندازه  -15جدول   

 وضعیت موجود  وضعیت مطلوب  شکاف  

24/0 43/7 67/7 

 

باشد. نظرات خبرگان و مدیران در های موجود و مطلوب  می(، آمیخته ابعاد در وضعیت3شکل  )   الگوی نهایی

اطمینان در ابراز عقیده به صورت فازی محاسبه اندازه بعد مدیریتی مورد استفاده قرار گرفته و جهت پوشش عدم

 لحاظ گردیده است. 
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الگوی نهایی تحقیق( )  حد بهینه بعد مدیریتی نظام اداری ایران در وضعیت موجود و مطلوب -3شکل   

 گیری  نتیجه 

مدیران جهت محاسبه مقادیر  در پژوهش حاضر جهت تبیین بعد مدیریتی نظام اداری ایران از نظر خبرگان و  

به صورت فازی لحاظ  وضع موجود و مطلوب بعد مدیریتی استفاده و جهت پوشش عدم اطمینان در ابراز عقیده 

گردید و جهت ارزیابی و تحلیل مسیر حرکت از وضعیت موجود به مطلوب از مدل ریاضی بهره گرفته شد. طبق 

گردد، وضعیت مطلوب بعد مدیریتی در مقایسه با وضعیت موجود  ( ملاحظه می3شکل  )  الگوی نهایی پژوهش

منظور افزایش اثربخشی نظام اداری ایران باید حد دارای وزن کمتری است و این مهم بیانگر آن است که به 

بهینه بعد مدیریتی در وضعیت مطلوب در مقایسه با وضعیت موجود کاهش یابد. این کاهش بیانگر آن است که  

بعد مدیریتی باید مورد تعدیل قرار گیرند. به عنوان مثال، در وضعیت مطلوب، دهنده  ناصر اصلی تشکیلبرخی از ع

سوی عدم تمرکز طراحی گردد؛ جهت کاهش اندازه دولت باید کوچک گردد؛ ساختار دولت از تمرکز شدید به 

انجام کار دستگاهها و همپوشانی وظایف، روش کاریموازی فرآیندهای  بازنگری قرار هها و  اجرایی مورد  ای 

 گیرد.  

های بعد مدیریتی نظام اداری ایران، مولفه مدیریت منابع انسانی از اهمیت بیشتری در مقایسه با  در بین مولفه 

نظام اداری ایران، باید    ها برخوردار بوده است. با توجه به الگوی طراحی شده و در وضعیت مطلوب  سایر مولفه 

مناب مدیریت  تلاش مولفه  و  گرفته  قرار  بیشتری  توجه  مورد  انسانی  فرآیندهای  ع  بهبود  برای  مستمری  های 

سالاری و پرهیز از دخالت سیاست در امر انتخاب و مدیریت منابع انسانی در خصوص رعایت الزامات شایسته

ت بر مبنای عملکرد انتصاب، توانمندسازی کارکنان، بهبود نظام ارزیابی عملکرد کارکنان، بهبود نظام جبران خدما

 و مهارت صورت گیرد.  

این مولفه باید  در خصوص مولفه نظارت و ارزیابی باید اذعان داشت که در وضعیت مطلوب الگوی تبیین شده،

برنامه با قوانین موضوعه،  ها، میزان پاسخگویی و همسویی قوانین و برنامه بر میزان دستیابی به اهداف و  ها 

گردد. همچنی بهمعطوف  باید  ایران  اداری  نظام  مطلوب  در وضعیت  بر ن،  دولت  کنترل شدید  و  نظارت  جای 

با حقوق و های اجرایی کشور، سازوکارهای لازم بهدستگاه آنان  منظور افزایش سطح آگاهی مردم و آشنایی 

کنترل بر    های اجرایی تبیین شده، تا از این طریق نقش مردم جهت نظارت وتکالیف خود در تعامل با دستگاه

    های اجرایی افزایش یابد.دستگاه

(67/7) وضعیت موجود بعد مدیریتی   

 

(43/7) وضعیت مطلوب بعد مدیریتی   
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های پژوهش حاضر بیانگر آن است که در خصوص وضعیت مطلوب مولفه فرآیندهای انجام کار و جهت یافته

های اجرایی کشور  ها و فرآیندهای انجام کار هر یک از دستگاه بایست اقدامات، روش بهبود کیفیت خدمات، می

نمایند، مورد بازنگری و یا مهندسی مجدد قرار گیرد، تا از این  ماموریتی که در جامعه دنبال میمتناسب با نوع  

سازمان  طریق دوبارهدر  بسیاری  از  ایران  دولتی  و کاریهای  شده  پرهیز  یکدیگر  با  وظایف  همپوشانی  و  ها 

 طور شفاف تعریف شوند. های افراد بهها و نقشفرآیندهای اصلی سازمان

بایست های پژوهش حاضر حاکی از آن است که در وضعیت مطلوب مولفه سازماندهی و تشکیلات، مییافته

رسد سازی ساختار نظام اداری اهتمام گردد و در این راستا شایسته به نظر میپذیری و چابکنسبت به انعطاف

های اجرایی، هر یک از دستگاه تا با اتخاذ سیاست عدم تمرکز اداری و واگذاری اختیار در سطح ستادی و استانی  

 نسبت به این مهم اقدام گردد.  

بایست ظرفیت ریزی حاکی از آن است که میهای پژوهش حاضر در خصوص وضعیت مطلوب مولفه برنامه یافته

های اجرایی کشور بهبود یافته و امکان راهبری بلندمدت هر یک از ریزی راهبردی هر یک از دستگاهبرنامه 

المللی، مهیا  ا توجه به وجود عدم قطعیت و عدم اطمینان در محیط بخش دولتی در سطوح ملی و بین ها بدستگاه

 گردد.   

 کلامی متغیر صورت به شاخص هر اهمیت های پژوهش حاضر باید اذعان داشت که میزاندر خصوص شاخص

 ماهیت با که شدند  تبدیل فازی اعداد به خارج و قطعی  ها از حالت تمام شاخص ترتیب، تبیین گردید و بدین

  30های پژوهش حاضر بیانگر آن است که از بین  دارند. بنابراین، یافته  بیشتری انطباق غیرقطعی هر شاخص

 شاخص تایید شدند.   14شاخص حذف و  16شاخص احصاء شده و با استفاده از روش برش آلفا، 

بوم رویکرد  اتخاذ  امنطق  دلیل  این  به  پژوهش حاضر  در  رویکرد  شناسانه  این  اداره نسبت ست که   امور به 

 اداره امور رفتار  تبیین و  بینی پیش به تواندمی بلکه  باشد، برای پژوهش استواری تواند مبنای می تنها نه عمومی،

توانند به عنوان مانع ویژگی فرهنگی که می 21های تجربی، در همین راستا، با مطالعه پژوهش بپردازد. عمومی

نظام اداری ایران قلمداد گردند، مورد شناسایی قرار گرفت و با محاسبات انجام شده، مشخص گردید  فراروی  

پارتی مراتب،  سلسله  وجود  و  اقتدارگرایی  شامل:  فرهنگی  ویژگی  پنج  در که  و خویشاوندگرایی، ضعف  بازی 

توانند به عنوان  میجای عمل؛  های غیررسمی در سازمان، سخنگویی بهسالار، وجود تشکلحاکمیت شایسته

های فرهنگی مورد  مانع فرهنگی فراروی بعد مدیریتی نظام اداری ایران قلمداد گردند. بدون تردید تحقق ارزش 

سالاری در تاکید در اسناد بالادستی نظام اداری ایران نظیر تقویت وحدت و هویت ملی و استحکام مبانی مردم 

گیرد که عوامل فرهنگی حاکم  و این نظام اداری هنگامی شکل می  باشدگرو یک نظام اداری کارا و اثربخش می

    های نظام اداری باشد.کننده فرآیند توسعه و فعالیتبر این نظام، تسهیل 

مییافته حاضر  پژوهش  سازمانهای  برای  مناسب  مرجعی  سند تواند  راستای  در  که  باشد  ایران  دولتی  های 

الگوی پژوهش  رو،  باشند. از ایندنبال اصلاح و یا تحول اداری میبه  های کلی نظام اداریانداز و سیاستچشم

 گذاران و مدیران دولتی قرار گیرد. مشیبرداری پژوهشگران، خطتواند مورد بهره می حاضر
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 گردد:  ها به شرح زیر ارائه می در ادامه پیشنهادهای تحقیق به تفکیک هر یک از مولفه 

 مدیریت منابع انسانی  پیشنهادهای مربوط به مولفه -1

های محوری به تفکیک ها و صلاحیتریزی موثر منابع انسانی، با تاکید بر تعیین شایستگیتبیین نظام برنامه  •

 ها در امر انتخاب و انتصاب. مشاغل سیاسی و اجرایی و رعایت شایستگی

نظام جبران لاح و بازنگری  های اجرایی کشور، از طریق اص بهبود نظام حفظ و نگهداشت کارکنان دستگاه  •

 خدمات. 

های آموزشی متناسب با های اجرایی کشور، از طریق بازنگری دورهتوانمندسازی مدیران و کارکنان دستگاه  •

ها، و همچنین بازنگری در نظام فعلی ارزیابی عملکرد کارکنان و تغییر نگرش مدیران از ارزیابی  شغل و فناوری

 رد کارکنان. عملکرد به مدیریت عملک

 ریزی پیشنهادهای مربوط به مولفه برنامه  -2

المللی، و  افزایش دانش مدیران دولتی در خصوص مدیریت راهبردی با هدف کسب مزیت رقابتی ملی و بین  •

 ای کشور.    های توسعهها و سیاستاندازها، برنامههمچنین رهبری راهبردی چشم

برنامه   • نظام  راهبردیاستقرار  برنامه   ریزی  وزارتخانهو  سطح  در  آن،  پایش  منظور  به  عملیاتی  و های  ها 

 های بلند مدت و دوری از روزمرگی.  گیریهای اجرایی وابسته به آنها، با هدف جهتدستگاه

 پیشنهادهای مربوط به مولفه سازماندهی و تشکیلات   -3

، به واحدهای استانی با هدف بهبود و تسریع  هاتفویض اختیار اداری و مالی متناسب با نوع وظایف و ماموریت  •

 در ارائه خدمات به شهروندان و تقویت نظام پاسخگویی.  

انعطافچابک  • و  سیاست  سازی  اتخاذ  طریق  از  ایران  اداری  نظام  تشکیلاتی  ساختار  و پذیری  تمرکز  عدم 

 تمرکززدایی اداری و سیاسی به واحدهای ستادی و استانی.  

 پیشنهادهای مربوط به مولفه نظارت و ارزیابی    -4

طرفی ارتقاء کیفیت نظارت و کنترل قضایی و پارلمانی توسط نهادهای نظارتی از طریق آزادی عمل و بی  •

 سیاسی.  

های اجرایی کشور از طریق تقویت نهادهای مردمی( بر نحوه عملکرد دستگاه )  های عمومیافزایش نظارت  •

 بوعات.  مردم نهاد و مط

 پیشنهاد مربوط به مولفه فرآیندهای انجام کار     -5
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الگوهای   • از  استفاده  با  کار  انجام  فرآیندهای  مهندسی مجدد  یا  و  بازنگری  از طریق  بهبود کیفیت خدمات 

 متناسب بخش دولتی و پرهیز از الگوها و سازوکارهای رایج بخش خصوصی.     

 اند:   هایی به شرح زیر مواجه بوده تمحققان طی انجام پژوهش حاضر با محدودی

 . بر بودن موضوع تحقیقمحدودیت زمانی محققان برای انجام پژوهش حاضر، با توجه به زمان •

هایی تعدیل  سنجی در پژوهش حاضر، به وسیله پرسشنامه به عنوان ابزار تحقیق بوده است و اگرچهوضعیت  •

ها دارای نیز در آن برای تطبیق با شرایط بومی نظام اداری ایران انجام شده است، ولی مانند همه پرسشنامه 

 در تکمیل آن به خرج ندهند.  دهندگان ممکن است، دقت لازم راهای ذاتی است که پاسخمحدودیت

استانداران و همچنین   • استانداران، معاون  اول وزارء،  معاون  از  اعم  از کارگزاران دولتی  برخی  همکاری کم 

خبرگان دانشگاهی در انجام مصاحبه. در همین راستا، جهت افزایش صحت و دقت، تعداد بیشتری از کارگزاران 

 یی قرار گرفتند.  دولتی و خبرگان دانشگاهی مورد شناسا
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