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مقد  مه

سازمان ها به قدری در همه ابعاد و جنبه های گوناگون زندگی ما فراگیر شده اند که شناخت 
آن ها نه تنها به عنوان يک موضوع علمی، بلکه به عنوان پديده ای جداناپذير از زندگی اجتماعی ما 
اجتناب ناپذير است )اسکات، 1387(. در سازمان ها کژکارکردهايی1 وجود دارند که موجب صدمه 
ساختار،  در  نقايص  سازمانی  آسیب شناسی   .)Pasieczny, 2017( می شوند  سازمان  به  آسیب  و 
می گذارد.  تاثیر  سازمان  مختلف  بخش های  عادی  عملکرد  بر  که  است  مشکلاتی  يا  موقعیت ها 
سازمان های زيادی وجود دارند که تحت تاثیر عادات، امور غیرمهم و روزمرگی هايی هستند که 
باعث کاهش توان بالقوه اين سازمان ها می شوند و فرايندهای سازمانی را از طريق رفتارهای مزمن 
و مسدودکننده، که جريان کار را در سازمان کُند می کنند، مختل می سازند. اين ها سیاه چاله های 
سازمانی2 هستند )مشبکی و همکاران، 1386(. در متون مديريتی اين مفهوم در کتاب »سیاه چاله ها 
در سازمان« نوشتۀ لوتکا3 )2007( و سپس توسط هوبارد و پاکوئت4 )2010( در کتاب »سیاه چاله 
سازمانی  سیاه چاله  نظريه   ،)2020( رهنورد  نیز  آن  از  پس  شد.  برده  به کار  عمومی«  امور  اداره 
مديريت  انديشمندان  و  پژوهشگران  توجه  مورد  به تازگی  مفهوم  اين  نتیجه،  در  کرد.  مطرح  را 
 ;Nieth, 2019; Azar & Amirkhani, 2017; Isran & Isran, 2014( است  گرفته   قرار 
Wanberg et al., 2012(. آسیب در سازمان را می توان در قالبی تحت عنوان سیاه چاله سازمانی 

)Rahnavard, 2020(. سیاه چاله های سازمانی مستقیماً قابل مشاهده نیستند، ولی در  تصور کرد 
سازمان وجود دارند و دارای نقشی تخريبی در سازمان هستند )Lutka, 2007(. سیاه چاله ها را از 
روی آثار و پیامدهايش می توان شناخت و برای تبیین بسیاری از پديده های مختلف در سازمان 
می توان از مفهوم سیاه چاله سازمانی استفاده کرد. برای مثال، پديدۀ سیاست زدگی نظام اداری5 در 
اغلب سازمان های دولتی وجود دارد که دارای پیامدهايی از قبیل تزلزل مديريت و تغییرات مداوم 
مديران و بی اثر شدن و ناکارامدی برنامه هاست و از آن جايی که سیاستمداران در تصمیم گیری ها 
نقش زيادی دارند، تصمیمات مطابق با واقعیت ها نخواهد بود، که يکی ديگر از پیامدهای پديدۀ 
سیاست زدگی نظام اداری است. اين پديده به عنوان سیاه چاله سازمانی باعث بلعیده و تلف شدن 
منابع سازمانی می شود و مانع بزرگی در دستیابی به اهداف سازمانی است. در اين پژوهش نیز برای 

1. Dysfunctions
2. Organizational Black Holes )OBH(
3. Lutka
4. Hubbard & Paquet
5. Politicization of Adminis trative Sys tem
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از استعاره سیاه چاله سازمانی استفاده شده است، زيرا روش استعاره ای روشی  شناخت اين پديده 
رايج در مديريت است و استعاره برای توضیح يا فراهم کردن اطلاعات در مورد چگونگی کارکرد 

دو پديده، که يکی از آن ها را از پیش می شناسیم، سودمند است )رابینز، 1400(. 
امروزه محیط سازمانی پويا و تقاضاهای عمومی برای ارتقای کیفیت خدمات، چالش هايی برای 
سازمان های دولتی که به دنبال سازگاری با تغییرات هستند، ايجاد کرده است. در پاسخ به اين چالش ها، 
تغییر سازمانی يکی از روش هايی است که سازمان های دولتی بايد انجام دهند )Maulana, 2022(. از 
اين رو، شناسايی سیاه چاله های سازمانی در بخش دولتی1، يکی از مهم ترين موضوعات در تحول نظام اداری 
کشور است، چرا که اگر سیاه چاله های سازمانی در اين بخش به شکل صحیح تشخیص داده نشوند، تحول 
و اثربخشی نظام اداری حاصل نخواهد  شد. از طرف ديگر، يکی از اصلی ترين تفاوت های جوامع در حال 
توسعه و جوامع توسعه يافته، خصوصیات نظام اداری و مديريتی است. همچنین، بر اساس گزارش برنامه 
توسعه ملل متحد، از آن جايی که مديريت دولتی يکی از مهم ترين ابزارهايی است که به وسیله آن رابطه بین 
دولت و جامعه مدنی و بخش خصوصی برقرار می شود، پشتیبانی و حمايت از اصلاحات اداره امور عمومی2 
ابزاری برای دستیابی به اهداف توسعه بالاتر، به ويژه رشد عادلانه، فقرزدايی و ايجاد صلح و ثبات است3. 
علی رغم اصلاحات زيادی که توسط دولت ها برای دور نگه داشتن سیاست از اداره صورت پذيرفته است، 
 اما ارزش های سیاسی همچنان توانايی کشورها را برای مديريت موثر خود در معرض خطر قرار می دهند 
)Fuenzalida & Riccucci, 2019(. پديدۀ سیاست زدگی به مفهوم کارکرد و عمل بوروکراسی بر 

اساس منافع حزب سیاسی  حاکم است که از دو سمت وجود دارد: يکی از سمت دخالت های حزب سیاسی 
در بوروکراسی، و ديگری از سمت خودِ قوه مجريه که بوروکراسی را برای منافع و قدرت خود سیاسی 

.)Martini, 2010( می کند، و هر دو منافع يکسانی دارند، يعنی تداوم قدرت
و  اهداف  به  دستیابی  منظور  به  که  است  توسعه  حال  در  جامعه ای  ايران  کشور  هم اکنون، 
خط مشی های خود نیازمند يک نظام اداری سالم و کارامد است، زيرا در صورت فقدان نظام اداری 
و مديريتی کارامد و اثربخش، خط مشی های کلان و اسناد بالادستی نظام جمهوری اسلامی ايران 
در جهت توسعه و پیشرفت کشور تحقق نخواهد يافت، زيرا بهترين خط مشی ها و برنامه ها با وجود 
نظام اداری و مديريتی ناکارامد شکست خواهند خورد. آموزش و پرورش نیز به عنوان يک نظام 
اداری و آموزشی، يکی از نظام های مهم در دستیابی به پیشرفت و توسعه هر کشوری است و در 
نظر گرفتن کمّیت و کیفیت آموزش و پرورش از مهم ترين عواملی است که در استمرار و تسريع 
1. Public Sector 
2. Public Adminis tration Reform )PAR(
3. https://www.undp.org/sites/g/files/zskgke326/files/publications/PARPN_English
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پیشرفت جوامع در جنبه های مختلف اجتماعی، سیاسی، فرهنگی و اقتصادی تاثیرگذار است. اما 
بر وضعیت موجود  تهديد می کند که همین  را  پرورش  و  آموزش  وزارت  متعددی  امروزه مسائل 
سیستم آموزش و پرورش کشور تاثیرات فراوانی داشته است و سبب ايجاد سیاه چاله هايی در اين 
سیستم شده است. سیاست زدگی اداری يکی از مهم ترين آن هاست، که اگر تداوم يابد، پیامدهايی 
از قبیل عدم وضع و اجرای صحیح قوانین، عدم رضايت مخاطبان وسیع اين وزارتخانه، و دلسردی 
و سرخوردگی کارکنان را به دنبال خواهند داشت و در نهايت، سبب ايجاد هزينه های بسیار زيادی 
برای  پديده،  اين  اين رو، لازم است ضمن شناسايی  از  در سیستم آموزش و پرورش خواهد شد. 
پديدۀ  شناسايی  در  را  پرورش  و  آموزش  مديران  حاضر  پژوهش  بنابراين،  شود.  عمل  آن ها  رفع 

سیاست زدگی در وزارت آموزش و پرورش و برطرف کردن آن ياری خواهد رساند.
مهم ترين قدم در تحول نظام اداری کشور، به ويژه وزارت آموزش و پرورش، بررسی و شناسايی 
سیاه چاله های سازمانی و اداری است، چرا که اگر سیاه چاله های اداری به طور صحیح شناخته نشوند، به 
احتمال زياد تغییر و تحول مطلوبی ايجاد نخواهد شد. از سوی ديگر، تشخیص سیاه چاله ها در سازمان های 
دولتی و تلاش براي برطرف کردن آن ها می تواند کارايي و اثربخشي اقدامات اداری و به تبع آن، رشد و 
 .)Azar & Amirkhani, 2017( شکوفايي جامعه را ارتقا دهد و عموم شهروندان را از مزايای آن منتفع کند
با توجه به مباحث مطرح شده، از آن جايی که به دانش و آگاهی بیش تری در مورد پديدۀ سیاست زدگی 
نظام اداری در وزارت آموزش و پرورش و تجربیات مشترک افراد دربارۀ آن نیاز است، از اين رو پژوهش 
فعلی به بررسی و شناخت فهم حاصل از تجارب زيستۀ مديران و خبرگان آموزش و پرورش از اين پديده 
پرداخته است. بنابراين، پرسش های اصلی پژوهش عبارت است از: فهم حاصل از تجارب زيستۀ مديران 
و خبرگان آموزش و پرورش از سیاه چالۀ سیاست زدگی نظام اداری در وزارت آموزش و پرورش چیست؟ 
بر اساس تجارب زيستۀ مديران و خبرگان آموزش و پرورش، چه عواملی بر سیاه چالۀ سیاست زدگی نظام 
اداری در وزارت آموزش و پرورش موثر است؟ بر اساس تجارب زيستۀ مديران و خبرگان آموزش و 

پرورش، پیامدهای سیاه چالۀ سیاست زدگی نظام اداری در وزارت آموزش و پرورش کدام اند؟ 
سهم اين پژوهش در نظام آموزش و پرورش کشور، گسترش قلمرو مفهومی پديدۀ سیاست زدگی 
و شناسايی سیاه چالۀ سیاست زدگی و ارائه پیشنهادها و راهکارهای عملی و کمک به رفع اين سیاه چاله 
است. همچنین، پژوهش حاضر با شناسايی عوامل )اقدامات و رفتارها( ايجاد سیاه چالۀ سیاست زدگی به 
جلوگیری از بروز اين پديده کمک خواهد کرد و از آن جايی که اين پژوهش برای اولین بار با نگاهی 
جامع به موضوع سیاه چالۀ سیاست زدگی و شناخت چیستی و علل و پیامدهای آن در وزارت آموزش و 

پرورش پرداخته است، برای مديران آموزش و پرورش قابل بهره برداری خواهد بود.
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مبانی نظری پژوهش

سياهچاله

سیاه چاله مکانی در فضاست که دارای میدان گرانشی فوق العاده بالايی است، به صورتی که 
هیچ شیئی، حتی نور، قادر به گريز از میدان گرانشی آن نیست. در سیاه چاله ها مکانی به اسم افق 
رويداد1 وجود دارد که هیچ شیئی بعد از ورود به آن توانايی بازگشت ندارد. در حقیقت، سیاه چاله آن 
شیء را می بلعد و اين يکی از اسرار سیاه چاله هاست که دانشمندان در مورد چگونگی آن پژوهش 
بیرون نمی آيد، آن ها  از سیاه چاله ها  نوری  از آن جايی که  می کنند )شهبازی و همکاران، 1393(. 
نامرئی هستند، ولی می توانند بودن خود را از راه کنش و واکنش با ماده اطراف خودشان نشان دهند 

)Tull et al., 2016(. شکل )1(، يک سیاه چالۀ کیهانی را نشان می دهد.

4 
 

 
 کیهانی چالۀ هسیا :1شکل 

 
 سازمانی چالۀ سیاه
تدریج و با گذشت زمان به سازمان صدمه  توانند به دارند و میهای سازمانی مناطقی هستند که نیروی جاذبه بسیار زیادی  چاله سیاه

 که است سازمانی فضای در مکانی سازمانی چالۀ (. سیاهLutka, 2007) شده نیستند شناختهها  ند که اکثراً برای مدیران سازمانبزن
 و ها روی کنش از آن وجود و دارد وجود اما نیست،مشاهده  چاله قابل سیاه دارد. خود محیط پیرامون به نسبت تخریبی کارکرد
 (.Rahnavard ,2020) استشناسایی  قابل اطراف های موجودیت با آن های واکنش
 ها چاله سیاه وجود آمدن شود( باعث به اعث دستیابی به اهداف سازمانی میهایی از سازمان که ب بخش) اساسی هایستون از غفلت

ورانی و جلیلی، )د محقق نخواهند شد سازمانی اهداف شود، در نهایت غفلت سازمان اساسی های ستون به این نسبت اگر شود. می
 5چاله احتمال شدت یافتن الگوریتم سیاه ،تر باشد و مناطق ناشناخته بیش ،مانعها هرچقدر رفتارهای مزمن،  (. در سازمان5331

مبنای  نیز الگوریتمی بر چاله الگوریتم سیاه .شود ایان باعث شکست اهداف سازمانی میسازمانی وجود خواهد داشت که این کار در پ
پایدار ها  چاله برخی از سیاه (.5338ممتاز، و مشبکی که به جذب تعداد ستارگان محیط پیرامون خودش بستگی دارد ) استجمعیت 

نوع دیگری از . های گزارشگری مالی کمبود مهارت ،مثال برای ،ستنده ناسازگاری فنی ی که نتیجۀهای مداوم موقعیت ؛هستند
در مقایسه با زمانی که اعتماد به ، قرار دارند یاطمیناننا در حالت افراد، هنگامی که است کارکنان یاطمینانناها مربوط به  چاله سیاه

 ،آیندهبرای جای آماده شدن  بهتلاش خود را هستند،  یاطمینانناها دچار  وقتی آن. کنند دارند، به صورت متفاوتی رفتار مینفس 
 (.Lutka, 2010) کنند میحفاظت از خود صرف 

 زدگی نظام اداری سیاست
 تمایز مستلزم نخست اداره از تمایز سیاست بدون تردید است. اداره و سیاست تمایز بر مقدم قوا  تفکیک اندیشهی، تاریخ نظر از

 باید ،رو از این است.منعکس شده  روسو و منتسکیو مانند افرادی های اندیشه که در است قانون اجرای قدرت گذاری و قدرت قانون
 فاصله آن از و رود فراتر می آن از هرچنددارد؛  حاکم قوای میان دیگری کلاسیک تمایز در ریشه اداره و تمایز سیاست گفت

 جدا از هم کارکردی قلمرو دو عنوان به اداره و سیاست جدایی ضرورتاً باعث قوا تفکیک که داشت در نظر باید حال، این گیرد. با می
برانگیز  مختلف یکی از موضوعات چالش جوامع های اداری سیستمبررسی رابطه بین سیاست و اداره در (. Ranjbar, 2021شود ) نمی
 یلسونو نسبت داد. «مطالعه اداره» با عنوان 5881مقاله ارزشمند ویلسون در سال به توان  این موضوع را می ارائهسرآغاز  که است

 ثیر قرار دهدات که سیاست به هیچ عنوان نباید اداره را تحت اعتقاد داشتو اداری شدن میان مسائل سیاسی  ضمن تمایز قائل
(Wilson, 1887.) نباید به واسطه تغییر سیاسی  شود، اما یف اداره به وسیله سیاست مشخص میاگرچه وظا ،از نظر ویلسون

باید  بنابراین ،داری در مسائل سیاسی استمسائل ا ادغام ۀزایید 2نظام تاراجکه بود  عتقدویلسون مهای خود دچار آسیب شود.  سِمت
و  شوند اکیداداره موضوعات جزئی و فنی ت حوزهو در  بررسی قرار گیرندن و اساسی مورد سیاست موضوعات کلا حوزهدر 
مشی  های مناسب برای اجرای خط . ولی در انتخاب روشای اجرا شوند طرف و حرفه توسط یک بوروکراسی بیباید ها  مشی خط

مدیریت اهداف خدمات  ،همچنین(. 5330)طهماسبی،  باشند لازمتخصص و شایستگی دارای باید  ،شان اتخاذشده از سوی مافوق
به همین دلیل، مرزبندی دقیق این دو از نظر ت. سیاسی، دستیابی به اهداف جمعی اسهای سیاسی و غیر دولتی و نیز اهداف فعالیت

 دهد ها نشان می و بررسی همیشه وجود خواهد داشتکارکنان دولتی بین سیاست و  ۀرابطدر واقع،  .اقدامات و اهداف دشوار است
شکال های استخدام و اَسازوکارهای حزبی، رهبران سیاسی،  ای است که در آن فعالیت پیچیده ۀکه پیوند بین سیاست و اداره پدید

از  سیاستگذاران اوقات گاهی ،بنابراین (.Dalban, 2020 Gavriluță &) کرد نقش مهمی ایفا خواهند امور عمومیمشارکت در اداره 
 و شوند دولتی می نهادهای همه شدید زدگی سیاست موجب اداری نظام در خود مداخلات غیرضروری و سیاسی برخوردهای طریق

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                              

1  . Black Hole Algorithm )BHA( 
2. Spoils System  

شکل 1: سیاه چالۀ کیهانی

سياهچالۀسازمانی

سیاه چاله های سازمانی مناطقی هستند که نیروی جاذبه بسیار زيادی دارند و می توانند به تدريج 
نیستند  سازمان ها شناخته شده  مديران  برای  اکثراً  که  بزنند  به سازمان صدمه  زمان  با گذشت  و 
)Lutka, 2007(. سیاه چالۀ سازمانی مکانی در فضای سازمانی است که کارکرد تخريبی نسبت به 

محیط پیرامون خود دارد. سیاه چاله قابل مشاهده نیست، اما وجود دارد و وجود آن از روی کنش ها و 
.)Rahnavard, 2020( واکنش های آن با موجوديت های اطراف قابل شناسايی است

غفلت از ستون های اساسی )بخش هايی از سازمان که باعث دستیابی به اهداف سازمانی می شود( 

1. Event Horizon
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باعث به وجود آمدن سیاه چاله ها می شود. اگر نسبت به اين ستون های اساسی سازمان غفلت شود، در 
نهايت اهداف سازمانی محقق نخواهند شد )دورانی و جلیلی، 1395(. در سازمان ها هرچقدر رفتارهای 
مزمن، مانع، و مناطق ناشناخته بیش تر باشد، احتمال شدت يافتن الگوريتم سیاه چاله1 سازمانی وجود 
خواهد داشت که اين کار در پايان باعث شکست اهداف سازمانی می شود. الگوريتم سیاه چاله نیز 
الگوريتمی بر مبنای جمعیت است که به جذب تعداد ستارگان محیط پیرامون خودش بستگی دارد 
)مشبکی و ممتاز، 1398(. برخی از سیاه چاله ها پايدار هستند؛ موقعیت های مداومی که نتیجۀ ناسازگاری 
فنی هستند، برای مثال، کمبود مهارت های گزارشگری مالی. نوع ديگری از سیاه چاله ها مربوط به 
نااطمینانی کارکنان است، هنگامی که افراد در حالت نااطمینانی قرار دارند، در مقايسه با زمانی که 
اعتماد به نفس دارند، به صورت متفاوتی رفتار می کنند. وقتی آن ها دچار نااطمینانی هستند، تلاش خود 

.)Lutka, 2010( را به جای آماده شدن برای آينده، صرف حفاظت از خود می کنند

سياستزدگینظاماداری

تمايز  ترديد  بدون  اداره است.  و  تمايز سیاست  بر  قوا مقدم  تفکیک   انديشه  تاريخی،  نظر  از 
در  که  است  قانون  اجرای  قدرت  و  قانون گذاری  قدرت  تمايز  مستلزم  نخست  اداره  از  سیاست 
انديشه های افرادی مانند منتسکیو و روسو منعکس شده است. از اين رو، بايد گفت تمايز سیاست 
و اداره ريشه در تمايز کلاسیک ديگری میان قوای حاکم دارد؛ هرچند از آن فراتر می رود و از آن 
فاصله می گیرد. با اين حال، بايد در نظر داشت که تفکیک قوا ضرورتاً باعث جدايی سیاست و اداره 
به عنوان دو قلمرو کارکردی جدا از هم نمی شود )Ranjbar, 2021(. بررسی رابطه بین سیاست و 
اداره در سیستم های اداری جوامع مختلف يکی از موضوعات چالش برانگیز است که سرآغاز ارائه 
اين موضوع را می توان به مقاله ارزشمند ويلسون در سال 1887 با عنوان »مطالعه اداره« نسبت 
به  اعتقاد داشت که سیاست  اداری  و  قائل شدن میان مسائل سیاسی  تمايز  داد. ويلسون ضمن 
هیچ عنوان نبايد اداره را تحت تاثیر قرار دهد )Wilson, 1887(. از نظر ويلسون، اگرچه وظايف 
اداره به وسیله سیاست مشخص می شود، اما نبايد به واسطه تغییر سیاسی سِمت های خود دچار 
آسیب شود. ويلسون معتقد بود که نظام تاراج2 زايیدۀ ادغام مسائل اداری در مسائل سیاسی است، 
بنابراين بايد در حوزه سیاست موضوعات کلان و اساسی مورد بررسی قرار گیرند و در حوزه اداره 
موضوعات جزئی و فنی تاکید شوند و خط مشی ها بايد توسط يک بوروکراسی بی طرف و حرفه ای 

1. Black Hole Algorithm )BHA(
2. Spoils Sys tem 
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اجرا شوند. ولی در انتخاب روش های مناسب برای اجرای خط مشی اتخاذشده از سوی مافوق شان، 
بايد دارای تخصص و شايستگی لازم باشند )طهماسبی، 1390(. همچنین، اهداف خدمات مديريت 
دولتی و نیز اهداف فعالیت های سیاسی و غیرسیاسی، دستیابی به اهداف جمعی است. به همین 
دلیل، مرزبندی دقیق اين دو از نظر اقدامات و اهداف دشوار است. در واقع، رابطۀ بین سیاست و 
کارکنان دولتی همیشه وجود خواهد داشت و بررسی ها نشان می دهد که پیوند بین سیاست و اداره 
پديدۀ پیچیده ای است که در آن فعالیت های حزبی، رهبران سیاسی، سازوکارهای استخدام و اشَکال 
 .)Gavriluță & Dalban, 2020( ايفا خواهند کرد اداره امور عمومی نقش مهمی   مشارکت در 
غیرضروری خود  مداخلات  و  برخوردهای سیاسی  از طريق  سیاستگذاران  اوقات  گاهی  بنابراين، 
در نظام اداری موجب سیاست زدگی شديد همه نهادهای دولتی می شوند و اداره جامعه را مبتلا 
به مسائل مهمی مانند فقدان حاکمیت قانون، تضعیف نظام اداری و حکمرانی، خشونت و فساد 
می کنند )Haghshenas Gorgabi & Nargesian, 2018(. پژوهشگران و انديشمندان مديريت 
دولتی و علوم سیاسی به شکل های مختلفی سیاست زدگی نظام اداری را تعريف کرده اند که برخی 

از اين تعاريف در جدول )1( مشاهده می شود.

جدول 1: تعاريف مختلف سیاست زدگی در مديريت دولتی و علوم سیاسی

تعریفمنبع

Cooper )2021(
سیاست زدگی نظام اداری به معنای هرگونه نفوذ سیاست در اداره امور 

عمومی و وارد شدن سیاست در قلمرو بی طرف بوروکراسی است.

Vaezi )2021(
سیاست زدگی در عمل نمایانگر فرایند غیرحرفه ای دخالت نمایندگان 

سیاسی در روندهای داخلی بوروکراسی و نظام اداری است.

Martini )2010(
سیاست زدگی به معنای کارکرد و عمل بوروکراسی بر اساس خواسته و 

منافع حزب سیاسی حاکم است.

Rouban )2004(
مفهوم سیاست زدگی عمدتاً به سه صورت نگریسته می شود: مشارکت  
سیاسی کارمندان دولت در تصمیم گیری های سیاسی دولت ها، به عنوان 

مشارکت سیاسی آن ها، و به عنوان کنترل حزبی بر بوروکراسی.

Pierre & Peters )2004(
سیاست زدگی به معنای توجه به معیارهای سیاسی و نادیده گرفتن 

معیارهای مبتنی بر شایستگی در انتخاب، حفظ، ارتقا، پاداش، و نظم و 
انضباط کارکنان خدمات عمومی است.
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شناسايی مشخصه ها و ابعاد سیاست زدگی نظام اداری توسط پژوهشگران بررسی شده است. اما 
اين پديده تک بعدی نیست تا به وسیله الگوهای يکسان تشريح و با استفاده از ابزار سیاسی-اجرايی 
مشابه پیاده سازی شود )Maos tafazadeh et al., 2018(. بنابراين، پژوهش پیرامون چیستی اين 
ايستايی و امکان  از ويژگی  پديده، مشخصه ها، عوامل و پیامدهای آن به علت عدم برخورداری 
تکامل بر مبنای تجارب زيستۀ متفاوت به ارائه چارچوبی مجزا در اين زمینه منجر خواهد شد، که 
هدف اين پژوهش است و می تواند به گسترش قلمرو مفهومی در اين زمینه کمک کند. همچنین، 
از آن جايی که پديدۀ سیاست زدگی نظام اداری ادامه دارد و حکمرانی و مديريت دولتی را تهديد 

می کند، نیاز به درک بیش تر اين پديده و علل و پیامدهای آن احساس می شود.

روش شناسی پژوهش

که  است  توسعه ای  زمانی  پژوهش  است.  توسعه ای-کاربردی  هدف  نظر  از  حاضر  پژوهش 
جنبه نظری دارد و پژوهشگر قصد دارد يک نظريه را بسط و توسعه دهد. پژوهش کاربردی نیز 
می پذيرد.  صورت  اجتماعی  يا  علمی  خاص  مشکل  يک  حل  و  کاربردی  دانش  توسعۀ  هدف  با 
روش  به  بنا  است.  انجام شده  پديدارشناسی1  راهبرد  و  کیفی  روش  با  حاضر  پژوهش  همچنین، 
اجرايي موستاکاس2 )1994(، تلاش شد مراحل آن تا پیش از مصاحبه انجام شود. فرايند تحلیل 
کردن  مشخص  شامل  است،  شده  تبیین   )1994( موستاکاس  توسط  که  پديدارشناسی  داده های 
را  پديده  که  است  افرادی  از  داده ها  جمع آوری  و  پژوهشگر  تجارب  تعلیق  پژوهش،  مورد  پديدۀ 
بررسی  پديدارشناسی،  از  کلی، هدف  به طور   .)Ghorbanizadeh et al., 2021( کرده اند  تجربه 
بازيگران  ديدگاه  از  زيسته  تجربیات  پیچیده  دنیای  کشف  برای  پژوهش  مورد  پديده های  دقیق 
)کسانی که آن را زندگی می کنند( است )Qutoshi, 2018(. همچنین، در رويکرد کیفی، که ريشه 
انتقادی دارد، ورود به واقعیت از يک روش يکسان و واحد برخوردار  پارادايم های تفسیری و  در 
نیست، بلکه همیشه روش های متعددی وجود دارد. از آن جايی که پژوهش حاضر کیفی است و ما 
نیازمند فهم پديدۀ سیاه چاله  سیاست زدگی و شناخت عوامل موثر بر آن و پیامدهای آن از تجارب 
زيستۀ مديران آموزش و پرورش هستیم، از راهبرد پديدارشناسی استفاده شده است. تجربه زيسته 
فقط به وسیله مصاحبه با افرادی صورت می گیرد که خودشان اين تجربه را داشته اند. از اين رو، در 
پژوهش حاضر علاوه بر مطالعات کتابخانه ای )کتب، مقالات و مجلات و اسناد(، از روش مصاحبه 

1. Phenomenology
2. Mous takas
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نیمه ساختاريافته برای جمع آوری داده ها استفاده شده است. جامعه آماری اين پژوهش را مديران و 
خبرگان وزارت آموزش و پرورش تشکیل می دهند. نحوۀ نمونه گیری نیز در پژوهش های کیفی، 
میدانی، نمونه گیری هدفمند يا نمونه گیری نظری1 است. بنابراين، نمونه پژوهش حاضر متشکل از 
مديران و مسئولان وزارت آموزش و پرورش است که در وزارت آموزش و پرورش دارای تجارب 
انتخاب شده اند: 1- دارای سابقه مديريت و فعالیت در  زيسته هستند و بر اساس معیارهای زير 
وزارت آموزش و پرورش هستند؛ و 2- شناخت پژوهشگر از مشارکت کنندگان با توجه به فعالیت 
نزديک به بیست سال در وزارت آموزش و پرورش. در اين پژوهش، برای تحلیل داده ها از روش 

تحلیل مضمون و ترسیم شبکۀ مضامین استفاده شده است.
اجتماعی  داده های کیفی در علوم  از محبوب ترين تکنیک های تحلیل  تحلیل مضمون يکی 
که  است  فرايندی  روش  اين   .)Clarke & Braun, 2021( است  بهداشتی  و  روان شناسی  و 
اطلاعات  تبديل  موجبات  تحلیل مضمون  می رود. همچنین،  به کار  کیفی  اطلاعات  تحلیل  برای 
 کیفی به کمّی را فراهم می آورد )Vaezi et al., 2018(. همچنین، در تحلیل داده ها از نرم افزار 
MAXQDA2020 استفاده شده است. پس از مرور ادبیات نظری و پیشینه پژوهش، با استفاده از 

مفروض های  نمودن  مشخص  به  پژوهشگر  پديدارشناسي،  از   )1994( موستاکاس  اجرايي  روش 
)اپوخه(  تعلیق  مفهوم  هوسرل،  پديدارشناسی  مفهوم  مهم ترين  پرداخت.  پديدارشناسي  فلسفي 
در  می ماندند.  تعلیق  در  بايد  وی  باورهای  و  پژوهشگر  دانش  و  پیشین  تجربه  اين رو،  از  است. 
از دريافت  انجام داد و پس  را  اکتشافی  از طراحی پرسش ها، پنج مصاحبۀ  ادامه، پژوهشگر پس 
نظرات مشارکت کنندگان، تغییری در پرسش های اولیه صورت گرفت. تحلیل داده ها نیز همزمان 
با جمع آوری داده ها آغاز شد. تمامی مصاحبه ها به صورت عمیق انجام شدند و طول مصاحبه ها 
از 30 دقیقه تا 70 دقیقه بود و تمامی مصاحبه ها به طور کامل ضبط و کلمه به کلمه تايپ و تحلیل 
شدند. همچنین، در طول مصاحبه نکات مهم نیز توسط پژوهشگر يادداشت شدند. با توجه به اين که 
از مشارکت کنندگان در هر مصاحبه  نیز استفاده شد،  از نمونه گیری گلوله برفی  در پژوهش فعلی 
تقاضا می شد که مشارکت کنندۀ بعدی را معرفی کنند. روند مصاحبه نیز دربارۀ اين تجربه تا زمان 
اشباع، يعنی تا زمانی که اطلاعات جديدتری گزارش نشد، ادامه يافت. اطلاعات جمعیت شناختی 

مشارکت کنندگان پژوهش در جدول )2( مشاهده می شود.

1. Theoretical Sampling
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جدول 2: اطلاعات جمعیت شناختی مشارکت کنندگان پژوهش

درصد فراوانی عنوان ویژگی
86 13 مرد

جنسیت
14 2 زن
14 2 کم تر از 40

72سن )سال( 11 40-50
14 2 بالای 50
26 4 کم تر از 20

14سابقه )سال( 2 20-25
60 9 بالای 25
7 1 کارشناسی

33تحصیلات 5 کارشناسی ارشد
60 9 دکتری

از آن جايی که در راهبرد پديدارشناسی تجارب زيستۀ مشارکت کنندگان بسیار مهم هستند، در 
اين پژوهش سعی شده است از افرادی که دارای سوابق تجربی بالا در آموزش و پرورش هستند، 

استفاده شود. میانگین سابقه تجربی 26 سال بود. اين موضوع در شکل )2( نمايان است:

7 
 

 
 کنندگان : میانگین سابقه تجربی مشارکت2شکل      

 
 این در (.Enworo, 2023) اعتماد و معتبر باشند که قابل هستنددقیق  کیفی در صورتی های پژوهش پایایی و روایی پژوهش:

عمل اقدامات  در (،2051) 5و پاث ( و کرسول5334) با توجه به نظرات موستاکاس ،پژوهشاعتبار از  اطمینانمنظور به  ،پژوهش
  صورت گرفت:

 مصاحبه به صورت باز طراحی شدند تا از هر نوع ذهنیتی به دور باشند. های پرسش -
های ذهنی خود را  فرض کنندگان، پیش ها از مشارکت که در دریافت دادهها پژوهشگر تلاش کرد  همواره در زمان مصاحبه -

 با انجام براکتینک به حالت تعلیق درآورد.
 استفاده شد. پژوهش و استفاده از آن در تحلیلیند اجرای برای ثبت فرااز یک دفترچه یادداشت  -
تنها ها  محرمانه خواهد ماند و از مصاحبه شده به صورتضیح داده شد که تمامی اطلاعات اخذکنندگان توبه مشارکت -

 شد.   بررسی موضوع پژوهش استخراج خواهدکدهایی به منظور 
بررسی مداوم توسط امکان ها به صورت همزمان انجام شد تا  بندی آن ها و خوشه ها و تحلیل داده احبهسازی مص ادهپی -

 وجود داشته باشد. پژوهشگر
 بیرونی زممی عنوان به ،آموزش و پرورش دارای سابقه بود به عنوان وزیر در وزارت که ،دولتی رشته مدیریت استادان از یکی -

 همکاری کرد.
 محقق شد. نظری مبانی با ارتباط در ها یافته اعتبار سنجش طریق از نظری گرایی کثرت -
 ها استفاده شد. ها و تحلیل داده ند اجرای مصاحبههای استادان راهنما و مشاور در ارتباط با رو از دیدگاه -
 یید قرار گرفت.ورد تاکنندگان ارسال شد و م پنج نفر از مشارکتنتیجه پژوهش به  -
 پژوهشرای مشارکت در از افرادی که در سطوح مختلف مدیریتی دارای تجربه زیسته بودند، بتلاش شد تا حد امکان  -

وزیر، مدیران کل )مانند  یا در حال فعالیت هستند اند داشتهسابقه فعالیت خاصی های  سِمتاستفاده شود. این افراد در 
 (.دیران مدارسمعاونان، مدیران و معاونان نواحی، م حوزه وزارتی، مدیران کل استانی و

توسط  نیز یند پژوهشو فرا دقیقه طول کشید 10تا  30 ازو هر مصاحبه  شد زمان کافی برای انجام پژوهش صرف -
 یید شد.تا راهنما و مشاور استادان

ور و همچنین چند نفر از راهنما و مشا استادان پژوهش نظرکه در پایان  توجه به این با توجه به موارد ذکر شده و با
 .پژوهش محقق شداعتباریابی  ،این، بنابراخذ شد و نتایج نیز مورد تایید قرار گرفتیید نتایج برای تاکنندگان  مشارکت

 
 ها یافتهتحلیل و تجزیه
 ،(5338) 2از نظر بویاتزیساست. از روش تحلیل مضمون استفاده شده  ها د، در این پژوهش برای تحلیل دادهطور که بیان ش همان

های غنی و  ها به داده شود که موجب تبدیل این داده و گوناگون و پراکنده استفاده می های متنی تحلیل داده برایتحلیل مضمون 
و  ندتمام منابع بررسی شد ،. در مرحله کدگذاریبخش کدگذاری و تحلیل مضامین استشود. این فرایند متشکل از دو  تفصیلی می

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                              

1. Creswell & Poth 
2. Boyatzis 
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شکل 2: میانگین سابقه تجربی مشارکت کنندگان
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پايايی و روايی پژوهش: پژوهش های کیفی در صورتی دقیق هستند که قابل اعتماد و معتبر 
باشند )Enworo, 2023(. در اين پژوهش، به منظور اطمینان از اعتبار پژوهش، با توجه به نظرات 

موستاکاس )1994( و کرسول و پاث )2016(1، در عمل اقدامات زير صورت گرفت: 
پرسش های مصاحبه به صورت باز طراحی شدند تا از هر نوع ذهنیتی به دور باشند.

همواره در زمان مصاحبه ها پژوهشگر تلاش کرد که در دريافت داده ها از مشارکت کنندگان، 
پیش فرض های ذهنی خود را با انجام براکتینک به حالت تعلیق درآورد.

از يک دفترچه يادداشت برای ثبت فرايند اجرای پژوهش و استفاده از آن در تحلیل استفاده شد.
به مشارکت کنندگان توضیح داده شد که تمامی اطلاعات اخذشده به صورت محرمانه خواهد 

ماند و از مصاحبه ها تنها کدهايی به منظور بررسی موضوع پژوهش استخراج خواهد  شد. 
تا  انجام شد  به صورت همزمان  داده ها و خوشه بندی آن ها  پیاده سازی مصاحبه ها و تحلیل 

امکان بررسی مداوم توسط پژوهشگر وجود داشته باشد.
يکي از استادان رشته مديريت دولتی، که به عنوان وزير در وزارت آموزش و پرورش دارای 

سابقه بود، به عنوان ممیز بیروني همکاری کرد.
کثرت گرايي نظری از طريق سنجش اعتبار يافته ها در ارتباط با مباني نظری محقق شد.

داده ها  اجرای مصاحبه ها و تحلیل  روند  با  ارتباط  راهنما و مشاور در  استادان  از ديدگاه های 
استفاده شد.

نتیجه پژوهش به پنج نفر از مشارکت کنندگان ارسال شد و مورد تايید قرار گرفت.
تلاش شد تا حد امکان از افرادی که در سطوح مختلف مديريتی دارای تجربه زيسته بودند، 
برای مشارکت در پژوهش استفاده شود. اين افراد در سِمت های خاصی سابقه فعالیت داشته اند يا 
در حال فعالیت هستند )مانند وزير، مديران کل حوزه وزارتی، مديران کل استانی و معاونان، مديران 

و معاونان نواحی، مديران مدارس(.
زمان کافی برای انجام پژوهش صرف شد و هر مصاحبه از 30 تا 70 دقیقه طول کشید و فرايند 

پژوهش نیز توسط استادان راهنما و مشاور تايید شد.
با توجه به موارد ذکر شده و با توجه به اين که در پايان پژوهش نظر استادان راهنما و مشاور 
و همچنین چند نفر از مشارکت کنندگان برای تايید نتايج دريافت شد و نتايج نیز مورد تايید قرار 

گرفت، بنابراين، اعتباريابی پژوهش محقق شد.

1. Creswell & Poth
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تجزيه وتحلیل يافته ها

همان طور که بیان شد، در اين پژوهش برای تحلیل داده ها از روش تحلیل مضمون استفاده شده 
است. از نظر بوياتزيس1 )1998(، تحلیل مضمون برای تحلیل داده های متنی و گوناگون و پراکنده 
استفاده می شود که موجب تبديل اين داده ها به داده های غنی و تفصیلی می شود. اين فرايند متشکل 
از دو بخش کدگذاری و تحلیل مضامین است. در مرحله کدگذاری، تمام منابع بررسی شدند و پس 
از مشخص شدن منابع مرتبط با موضوع، کدگذاری شروع شد و در مرحله تحلیل مضامین، کدهای 
شبیه به هم در کنار يکديگر قرار گرفتند و مضامین مشخص شدند. از اين رو، برای استخراج و نمايش 
يافته ها، نخست کدهای اولیه از متون مصاحبه برای درک عمیق تر استخراج شدند. در اين مرحله، 
حدود 350 کد از متون مصاحبه استخراج شد. در مرحله بعدی، کدگذاری برای شناسايی مضامین 
پايه شروع شد. برای اين کار، مفاهیم اولیه طبقه بندی و مضامین پايه از آن حاصل شدند. پس از آن، 
پژوهشگر با استفاده از اصطلاحات تخصصی حاصل از پیشنیۀ نظری و با در نظر گرفتن يافته های 
مراحل قبلی، مضامین سازمان دهنده را گزينش نمود و به طور نظام مند آن ها را به مقوله های مربوطه 
پیوند داد. پس از چندين بار رفت و برگشت بین مفاهیم اولیه، مضامین پايه و مضامین سازمان دهنده، 
يک مضمون بیش تر از همه آن ها نمود پیدا  کرد و بقیه مضامین را به يکديگر ربط داد که با عنوان 

مضمون فراگیر شناسايی شد. نمونه ای از کدگذاری مصاحبه ها در جدول )3( قابل مشاهده است.

جدول 3: نمونه ای از کدگذاری مصاحبه ها

کدهای اولیهجمله های کلیدی
هرچه در سطوح سازمانی بالاتر می رویم، آدم هایی که در موقعیت های سازمانی 

در سطح ستادی قرار گرفته اند و با رابطه آمده اند، بیش تر می شود.
رابطه مداری 

)مصاحبه شماره 1(
باندبازی، گروه بازی، تشکیل باند. این که گروه هایی را تشکیل دهیم و منافع این 

گروه ها و اشخاص در اولویت قرار بگیرد، عامل مسدودکننده یا عامل چالشی 
برای وزارت آموزش و پرورش می تواند باشد. 

تشکیل باند و گروه
)مصاحبه شماره 2(

برنامه سازمان، برنامه سیاسی شهرستان می شود نه برنامه تخصصی آموزش و 
پرورش. اصلًا نگاه و رویکرد می شود آنچه که در سیاست استان و شهرستان 

دارد اجرا می شود. 

سیاسی شدنِ برنامه های 
آموزشی

)مصاحبه شماره 3(
یکی از مهم ترین مشکلات بی ثباتی مدیریت است که خیلی آسیب زده است. 

وقتی تغییری ایجاد می شود، کارشناسان هم تغییر می کنند و تا نیروی جدید 
بخواهد کار را یاد بگیرد انرژی و زمان زیادی می برد. 

بی ثباتی مدیریت
)مصاحبه شماره 4(

1. Boyatzis
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ادامه جدول 3: نمونه ای از کدگذاری مصاحبه ها

کدهای اولیهجمله های کلیدی

به خاطر تزلزل مدیریت، بیش از چهار سال نمی توان فکر کرد و این افق فکری 
را کوتاه می کند؛ قد فکر کوتاه شده است. بنابراین، کسی سراغ برنامه های 

بلندمدت نمی رود.

کوته فکری مدیران و 
فراموشی برنامه های 

بلندمدت
)مصاحبه شماره 5(

هنوز این بحث های سیاسی و دخالت های گاه افراد تاثیرگذار در استان، ستاد 
و نمایندگان مجلس، متاسفانه در انتصاب ها وجود دارد. گاهی مواقع افرادی 

می آیند که فقط وابستگی دارند و مسئول می شوند. این خود به خود آسیب به 
سیستم می زند و خروجی آن هم نارضایتی خلق خداست. 

دخالت های افراد 
تاثیرگذار در انتصاب ها

)مصاحبه شماره 6(

در کشوری مثل مالزی، پس از وزیر معاونش می آید جای او. ما می رویم 
هرکسی را برمی داریم و می آوریم در آموزش و پرورش، که اصلًا هیچ آشنایی 

با آموزش و پرورش ندارد. 

نادیده گرفتن ارتقای 
زیردستان

)مصاحبه شماره 7(
باید زمانی که مدیر سیاسی تغییر می کند، تاثیری بر مدیریت سازمانی نداشته باشد 
و اگر هم مدیر سازمان تغییر کرد، مدیر جدید در راستای مدیر قبلی حرکت کند، 
نه این که تمام موارد گذشته را فرو بریزد و دوباره از اول برنامه نویسی کند. مدیر 
جدید تمام کارهای مدیر قبلی را زیر سوال می برد یا می خواهد از نگاه خودش 

دوباره آن را ترمیم کند. در واقع، ما به نقطه صفر برمی گردیم.

حذف تمام کارهای 
مدیران قبلی

)مصاحبه شماره 8(

تعداد کدهای استخراج شده از هر مصاحبه در جدول )4( نشان داده شده است.

جدول 4: فراوانی کدهای اولیه استخراج شده از هر مصاحبه

فراوانی کدهامصاحبهفراوانی کدهامصاحبه
19شماره 299شماره 1
16شماره 2110شماره 2
14شماره 3311شماره 3
16شماره 2312شماره 4
14شماره 3913شماره 5
15شماره 3414شماره 6
22شماره 3315شماره 7
352جمع کدها24شماره 8
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در جدول )5(، مضامین استخراج شده از تجزيه وتحلیل مصاحبه ها نشان داده شده است.

جدول 5: تجزيه وتحلیل مصاحبه ها و استخراج مضامین 

مفهوممضمون پایهمضمون سازمان دهندهمضمون فراگیر

ماهیت سیاه چالۀ 
سیاست زدگی 
نظام آموزش و 

پرورش

سیاست زدگی مدیریت 
انتصاب افراد بر اساس سلایقانتصابمنابع انسانی

تاکید بر وفاداری سیاسی
بی توجهی به صلاحیت و توانایی
انتصاب بر اساس تفکرات سیاسی

ارتقای کارکنان با معیارهای سیاسی ارتقا
متاثر شدن مدیران از سیاستمداران در ارتقای 

کارکنان
عدم ارتقای کارکنان به خاطر مسائل سیاسی

تبعیض در پرداخت مزایاحقوق و مزایا
کم بینی و حسادت در تخصیص بودجه

تصویب افزایش حقوق در صورت ذی نفع 
بودن خود و همپالگیان

مقاومت در برابر رتبه بندی معلمان به علت 
ذی نفع نشدن مدیران عالی 

نفوذ بیش از حد مباحث 
تخیلی و ژول ورنی بودن اهدافاهدافایدئولوژیک 

انتخاب اهداف مبهم و نادرست
علمی نبودن اهداف

قابل باور و قابل دسترسی نبودن اهداف
محتواهای 

محتواهای آموزشی با کیفیت پایینآموزشی

مطابق نداشتن محتواهای آموزشی با نیازهای 
جامعه

ورود بیش از حد مباحث ایدئولوژیک در 
محتواهای آموزشی

وجود مفاهیم انتزاعی

مداخلات در مداخلات سیاسی
نفوذ القائات و تفکرات سیاسی در برنامه هابرنامه ها
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ادامه جدول 5: تجزيه وتحلیل مصاحبه ها و استخراج مضامین 

مفهوممضمون پایهمضمون سازمان دهندهمضمون فراگیر

ماهیت سیاه چالۀ 
سیاست زدگی 
نظام آموزش و 

پرورش

فراموشی و حذف طرح ها و برنامه های 
گذشته به علت مسائل سیاسی

سیاسی شدن برنامه های آموزشی 
دخالت نهادهای دیگر در امور آموزشی و تربیتی

مداخلات در 
ساختار

اختصاص دادن سِمت های مدیریتی به افراد 
مورد نظر خود

وضع قوانین متعدد از سوی دولت و 
نمایندگان مجلس

تصمیم گیری های غیرکارشناسی و غیرعلمی 
و سیاسی

عوامل موثر 
بر سیاه چالۀ 

سیاست زدگی 
نظام آموزش و 

پرورش

وجود رفتارهای غیراخلاقیویژگی های فردیسازمانی
زیاده خواهی افراد و سیاستمداران

تامین منفعت شخصی
خودکامگی و خودرأیی تصمیم گیرندگان

همسویی 
ساختاری

به چنگ آوری و تصاحب سِمت های 
مدیریتی

نفوذ در ساختار سازمانی برای کنترل قدرت
چینش افراد مطابق خواست خود در 
گلوگاه ها و همراه کردن دیگران با خود

تاثیرگذاری بر سیستم سازمانی و 
تصمیم گیری ها مطابق نظر خود

عدم پایبندی به زمینه ای
قوانین

ابهام در قوانین و اسناد بالادستی، به ویژه 
سند تحول

تفسیر و فهم متفاوت از قوانین و اسناد بالادستی
عدم تطبیق قوانین و اسناد با واقعیت های جامعه

وجود قوانین ناقص و ضعیف
تمایلات 
نامطلوب 
فرهنگی 

حاکم شدن فرهنگ خودمحوری و 
مشارکت گریزی

باور به کامل بودن رأی و نظر شخصی
نگاه سیاسی حاکم بر بدنه دولتی و جامعه    
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ادامه جدول 5: تجزيه وتحلیل مصاحبه ها و استخراج مضامین 

مفهوممضمون پایهمضمون سازمان دهندهمضمون فراگیر

پیامدهای 
سیاه چالۀ 

سیاست زدگی 
نظام آموزش و 

پرورش

عدم موفقیت در آزمون های بین المللیآموزشیفردی
بی ثمر بودن آموزش افراد

مقاومت در برابر برنامه های رسمی درسی
متضرر شدن مخاطبان

تربیت نادرست افراد و انجام منکرات توسط تربیتی
آن ها

بروز رفتارهای نابهنجار و ضداجتماعی
عدم تغییر در رفتار افراد

ایجاد تعارض در افراد به علت عدم درک 
درست از زندگی

ضعف در سازمانی
روزمرگی و فقدان برنامه ریزی بلندمدتبرنامه ریزی و اجرا

عدم استقلال مدیران در برنامه ریزی
کیفیت پایین برنامه ریزی آموزشی

ناتوانی در اجرای برنامه ها
فقدان 

شایسته سالاری
عدم توجه به شایسته گزینی، شایسته پروری 

و شایسته داری
برکناری مدیران مستعد به خاطر مسائل سیاسی

حاکم شدن پدیدۀ کوتوله پروری
ارادت سالاری و توجه به روابط دوستانه

عدم ثبات 
تزلزل مدیریتسازمانی

تغییرات زیاد در برنامه ها و سیاست های آموزشی
تعدد تغییرات در کارشناسان

بهره وری پایین 
نیروی انسانی

نادیده گرفتن خلاقیت و نوآوری مدیران و 
کارکنان

بی تجربگی و مهارت پایین مدیران
کاهش کارایی و اثربخشی

انگیزه پایین و نارضایتی کارکنان
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ادامه جدول 5: تجزيه وتحلیل مصاحبه ها و استخراج مضامین 

مفهوممضمون پایهمضمون سازمان دهندهمضمون فراگیر

پیامدهای 
سیاه چالۀ 

سیاست زدگی 
نظام آموزش و 

پرورش

عدم توجه به شرح شغل و شرایط احراز مشاغل
تورم کارکنان ستادی

آسیب های اجتماعی مانند اعتیاد به مواد مخدر اجتماعیمحیطی
و ...

سلب اعتماد عمومی
تضعیف سرمایه اجتماعی

نارضایتی شهروندان

مهاجرت ژن خوب و از بین رفتن اقتصادی
سرمایه گذاری های انجام شده برای تحصیل آن ها

افزایش فاصله طبقاتی
عدم توسعه و پیشرفت اقتصادی جامعه

بی هویتی فرهنگی در مخاطبانفرهنگی
ایجاد آشفتگی فرهنگی در جامعه

حاکم شدن فرهنگ تنبلی و ناکارامدی
نهادینه شدن باورهای غلط در افراد

عوامل  و چیستی،  ماهیت  به  مربوط  مضامین  مشاهده می شود،   )3( در شکل  که  همان طور 
داده  نشان  پرورش  و  آموزش  نظام  سیاست زدگی  پديدۀ  از  حاصل  پیامدهای  و  به وجودآورنده 
شده است. مضمون فراگیر از چند مضمون سازمان دهنده تشکیل می شود و هر يک از مضامین 

سازمان دهنده نیز دارای مضامین پايه مربوط به خود هستند.
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 زدگی نظام آموزش و پرورش سیاست چالۀ ابعاد سیاه: 3شکل 

 
 گیریو نتیجه بحث

پژوهش قرار گرفته  مدیریت دولتی و علوم سیاسی مورد پژوهشگراناست که توسط  مفهومیچاله  به عنوان یک سیاه زدگی سیاست
و  وجودآورنده عوامل بهشناسایی  و آموزش و پرورش نظام زدگی سیاست چاله سیاه ماهیت شناخت حاضر، پژوهش اصلی اهداف است.

  است. دهپیامدهای حاصل از این پدی

زدگینظامسیاست
آموزشوپرورش

 پیامدها
 علل

 ماهیت

مداخلات 
زدگی  سیاست سیاسی

 مدیریت منابع انسانی

نفوذ بیش از 
 حد ایدئولوژی

 محیطی

 سازمانی

 فردی

 ساختار

 اهداف
محتوای 
 ها برنامه انتصاب آموزشی

حقوق  ارتقا
 و مزایا

 تربیتی
ضعف در  آموزشی

 ریزی و اجرا برنامه

فقدان ثبات 
 سازمانی

وری پایین  بهره
 نیروی انسانی

فقدان 
 سالاری شایسته

 فرهنگی

 اجتماعی اقتصادی

 سازمانی

 ای زمینه

 تمایلات نامطلوب
 فرهنگی

عدم پایبندی 
 به قوانین

 

همسویی 
ساختار

 ی

خصوصیات 
 فردی

شکل 3: ابعاد سیاه چالۀ سیاست زدگی نظام آموزش و پرورش

بحث و نتیجه گیری

سیاست زدگی به عنوان يک سیاه چاله مفهومی است که توسط پژوهشگران مديريت دولتی و 
علوم سیاسی مورد پژوهش قرار گرفته است. اهداف اصلي پژوهش حاضر، شناخت ماهیت سیاه چاله 
سیاست زدگی نظام آموزش و پرورش و شناسايی عوامل به وجودآورنده و پیامدهای حاصل از اين 

پديده است. 
با توجه به يافته های اين پژوهش، سیاست زدگی به عنوان يک سیاه چاله باعث ايجاد مشکلات 
و آسیب های متعددی در سازمان و باعث تلف شدن منابع می شود. سیاست زدگی نظام آموزش و 
پرورش شامل سیاست زدگی مديريت منابع انسانی، نفوذ بیش از حد مباحث ايدئولوژيک در نظام 
می شود.  آموزشی  و  اداری  برنامه های  و  ساختار  در  سیاسی  مداخلات  و  آموزشی،  محتواهای  و 
مجموعه ای از عوامل )رفتارها و اقدامات( سازمانی و زمینه ای باعث ايجاد اين پديده می شود که 

آثار و پیامدهايی از قبیل پیامدهای فردی، سازمانی و محیطی دارد.
پرورش  و  آموزش  وزارت  نظام  سیاست زدگی  پژوهش،  نتايج  بنابر  پديده:  ماهيت بخش
عبارت است از سیاست زدگی مديريت منابع انسانی در فرايندهای انتصاب، ارتقا و حقوق و مزايا؛ 
آموزشی؛ و مداخلات در  آموزشی و محتواهای  ايدئولوژيک در سیستم  از حد مباحث  نفوذ بیش 
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ساختار و برنامه های وزارت آموزش و پرورش. با توجه به يافته ها، در سیاست زدگی مديريت منابع 
انسانی، انتصاب و ارتقای افراد بیش تر بر اساس سلايق و معیارهای غیرعلمی است و به صلاحیت 
و توانايی افراد توجهی ندارد و داشتن تفکرات سیاسی و وفاداری سیاسی از عوامل کلیدی در اين 
انتصاب هاست. اين کار باعث می شود که از لیاقت ها و توانايی های افراد غفلت شود و افراد اصلح 
و توانمند کنار گذاشته شوند و نظام شايسته سالاری استقرار نیابد. فرهادی نژاد و همکاران )2022(، 
ايران  دولتی  در سازمان هاي  انتصاب  نظام  ترسیم وضعیت مطلوب  و  موجود  بررسی وضعیت  به 
پرداخته اند. يافته هاي پژوهش آن ها بیانگر اين بود که علل تاثیرگذار بر انتصاب مديران شامل توجه 
به روابط به جای توجه به ضوابط، ترجیح دادن وابستگی هاي حزبی، اولويت دادن به همسويی افراد 
با مدير و فشارهاي سیاسی براي انتصاب است. همچنین، نفوذهای خارج از سازمان، وابستگی هاي 
جناحی، فرمان مقام هاي بالاتر و داشتن فعالیت سیاسی و اجرايی از عوامل موثر بر دستیابی به 
گزينه های مديريت هستند. رهنورد و همکاران )2013( نیز با انجام پژوهشی به اين نتیجه رسیدند 
که سه عامل پارتي بازي، عدم برابری فرصت، و سطحی نگري عوامل بازدارنده در استقرار نظام 
شايسته سالاری هستند. در اين پژوهش، پارتي بازي در رتبه اول، عدم برابري فرصت در رتبه دوم، 

و سطحي نگري در رتبه سوم اهمیت قرار گرفتند.
با توجه به يافته های پژوهش، ورود بیش از حد مباحث ايدئولوژيک در نظام آموزش و پرورش 
و  گیرد  قرار  ايدئولوژی  حاکمیت  تحت  درسی  برنامه های  و  آموزشی  محتوای  که  می شود  سبب 
فرايندهای آموزش و پرورش بر اساس نیازهای واقعی و عینی جامعه نباشد و آموزش افراد بی ثمر 
شود. پژوهش امینی )2021(، بیانگر آن است که سیستم آموزش و پرورش ايدئولوژيک، شخصیت 
و هويت دانش آموزان را به عنوان افراد دارای ابعاد چندگانه و واجد خصوصیات و توانمندی های 
گوناگون به حساب نمی آورد و بر صورت بخشی آن ها در ساختارهای از پیش مشخص شده اصرار 
می کند. چنین آموزش و پرورشی با فطرت وجودی انسان ها و گوناگونی ذاتی آن ها چندان تطابقی 
ندارد و به همین خاطر قادر به تحقق بخشیدن هدف اصلی آموزش و پرورش نیست. موحدی نیا و 
همکاران )2022( نیز میزان دخالت های خارج از نظام آموزشی را در سازمان پژوهش و برنامه ريزی 
محتوا  تولید  به  خاصی  جهت گیری های  با  سازمان  اين  دارند  اعتقاد  و  می دانند  بسیار  آموزشی 
می پردازد و يکی از واضح ترين نمونه های دخالت در نظام آموزش و پرورش، مداخله سازمان های 
حاکمیتی تصمیم گیرنده در انتصابات و فعالیت های اين نهاد است، در حالی که محتوای آموزشیِ 

مدارس، مهم ترين رکن برنامه های نظام آموزش و پرورش است.
دخالت بیش  از  حد سیاستمداران در فعالیت های اداری باعث می شود که مديران دولتی تحت 
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اين وضعیت، مديران  نتوانند مستقل عمل کنند. در  ايجادشده قرار گیرند و  تاثیر فضای سیاسی 
ارشد دولتی، مديران میانی و عملیاتی خود را بیش تر با توصیه های افراد سیاسی انتخاب می کنند و 
به ندرت از مديران شايسته و اصلح استفاده می شود. از اين رو، کارايی کارکنان خدمات عمومی در 
ارائه خدمات خدشه دار می شود که آن هم به دلیل بی تجربگی و بی کفايتی آنان است. در نتیجه، 
کارکنان سازمان انگیزۀ خود را از دست می دهند و اين موضوع باعث اعتراض و عدم رضايت در 
آنان می شود. کیم1 و همکاران )2022(، با استفاده از داده های يک نظرسنجی در مقیاس بزرگ، که 
در اروپا انجام شد، نشان دادند هنگامی که مقامات ارشد دولتی در کار کارکنان دخالت می کنند و 
بازيگران سیاسی دست به مداخله سیاسی در فعالیت های اداری کارکنان خدمات عمومی می زنند، 

کارکنان نگرش های کاری منفی از خود نشان می دهند.
پديدۀ سیاست زدگی نظام  به وجودآورنده،  نتايج عواملِ  بر اساس  بخشعللايجادپديده: 
آموزش و پرورش شامل عوامل سازمانی مانند خصوصیات فردی و همسويی ساختاری و عوامل 
زمینه ای مانند عدم پايبندی به قانون و قانون گريزی و تمايلات نامطلوب فرهنگی است. گروه ها 
و افرادی که در نظام آموزش و پرورش دخالت می کنند، به دنبال تصاحب سِمت های مديريتی و 
قدرت در نظام آموزش و پرورش کشور هستند و از اين رو در سِمت های حساس و کلیدی، افرادِ 
مورد نظر خود را مطابق خواسته های خود و در جهت تحقق اهداف و منفعت شخصی می چینند تا از 
اين طريق کنترل قدرت را در دست بگیرند و بر خط مشی ها و تصمیمات سازمانی تاثیر بگذارند. در 
واقع، مديران مداخله منافع سیاسی گروه، حزب يا خانواده را در تصمیم گیری ها و خط مشی گذاری ها 
و انجام فعالیت ها و اقدامات اداری دنبال می کنند. موحدی نیا و همکاران )2022(، نمايندگان مجلس 
را گروهی از مداخله گران می دانند که در همه سطوح آموزش و پرورش به دخالت وسیع می پردازند 
و تسلط کامل خود را بر اين سیستم اعِمال می کنند تا بدين وسیله بتوانند به اهداف خود برسند. از 
طرفی ديگر، مديران و مسئولان آموزش و پرورش نیز برای استمرار مسئولیت خود نیازمند حمايت 
نمايندگان مجلس هستند. اين موضوع سبب می شود که عاملان آموزشی در برابر عاملان سیاسی 

تمکین کنند و آموزش مانند اسبی تحت انقیاد عاملان سیاسی جلوه خواهد کرد.
طبق يافته های پژوهش، زمانی که قوانین مطابق با واقعیت ها و نیازهای جامعه نباشند و در 
مقررات و قوانین بالادستی ابهام وجود داشته باشد، افراد مختلف برداشت های متفاوتی از قوانین 
خواهند داشت و امکان تفسیر  به رأی وجود خواهد داشت و همین موضوع باعث خواهد  شد که 
افراد پايبند به قوانین نباشند و از اجرای آن خودداری کنند. در اين حالت، افراد بر اساس منافع مالی 

1. Kim
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و سیاسی يا به خاطر کسب قدرت، اقدام به دور زدن قانون می کنند. دانايی فرد و همکاران )1388(، 
از  را  اجتماعی-فرهنگي  قانوني، مديريتي و  اقتصادي،  به عوامل سیاسي،  به طور کلی بی توجهی 
علل قانون گريزي افراد در جامعه بیان کرده اند. همچنین، مبهم بودن و همه فهم  نبودن قوانین و 
عدم مطابقت قوانین با واقعیات و اخلاقیات جامعه و روزامد نبودن قوانین نیز از دلايل قانون گريزی 

عنوان شده است. 
بخشپيامدهایپديده:پیامدهای پديدۀ سیاست زدگی نظام آموزش و پرورش شامل عوامل 
کوتوله پروری  دولتی  سازمان های  در  مهم  مشکلات  از  يکی  است.  محیطی  و  سازمانی،  فردی، 
است. زمانی که اين پديده در سازمان وجود داشته باشد، مديران ضعیف به علت برخی ملاحظه ها 
از کار برکنار خواهند  افراد مستعد  اقدام به جذب و به کارگیری افراد ضعیف تر از خود می کنند و 
افراد شايسته و کارکنان دانشی از سازمان خارج خواهند گرديد. رزمجو و   شد، که در اين حالت 
همکاران )2023(، نشان دادند که عوامل تاثیرگذار بر کوتوله پروری در سازمان های دولتی ايران 
شامل سیاست زدگی مديريت منابع انسانی، عدم ثبات سازمانی، ستیز مديران با گذشته، و مديريت 

ويترينی می شود. 
بسیار  تاثیر  از سوی سیاستمداران  بوروکرات ها  ناديده گرفتن نظرات کارشناسی و تخصصی 
بوروکرات ها  به  بی احترامی  نوعی  کار  اين  و  خواهد  داشت  بوروکرات ها  کاری  نگرش  بر  مهمی 
به حساب می آيد. فئونزالیدا و ريکوچی )2019(، ادعا می کنند که مقامات سیاسی به وسیله تحت 
حتی  و  کارکنان  کارشناسی  و  فنی  توصیه های  به  بی توجهی  و  اداری  مقامات  دادن  قرار  فشار 
دستکاری اطلاعات عینی که ايجاد می کنند، به شکل غیررسمی بر رفتار و تصمیمات اداری در 

مورد وظايف اصلی سازمان ها تاثیر می گذارند.
و  مديران  بیش تر  و  می گیرد  قرار   غفلت  مورد  مديران  نوآوری  و  سیاست زدگی، خلاقیت  در 
و  کارايی  کاهش  باعث  ضعف  اين  که  نیستند،  کافی  مهارت  و  تجربه  دارای  سیاسی  منصوبان 
اثربخشی و پايین آمدن میزان بهره وری در سازمان های دولتی خواهد  شد. بنابراين، می توان گفت 
انسانی  نیروی  و  کارکنان  و  مديران  بر عملکرد  و مستقیمی  منفی  تاثیر  دارای  که سیاست زدگی 
است، زيرا عواملی که باعث عملکرد مطلوب نیروی انسانی می شوند شامل دانش، تجربه، مهارت، 
انگیزش و خلاقیت می شود و افرادی که با معیارهای سیاسی سِمت ها را در اختیار گرفته اند، فاقد 
اين معیارها هستند و عملکرد ضعیفی دارند. سالارکیا )2019(، بیان می کند که سیاستگذارانی که 
به  سیاستمداران  اين  آورند.  به دست  را  اجرايی  سیستم  کنترل  می کنند  رسیده اند سعی  قدرت  به 
مديران گذشته سازمان ها اعتماد ندارند و اين بی اعتمادی يک ديوار کارکردی بین بوروکرات ها و 
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سیاستمداران به وجود می آورد و اين موضوع باعث تحت تاثیر قرار گرفتن کارامدی نظام اداری و 
اجرايی می شود.     

تمرکز  می شود.  اخلال  دچار  سیاست زدگی  پديدۀ  در  عمومی  خط مشی  مديريت  و  کیفیت 
گرفتن  ناديده  قیمت  به  سیاستمداران  جانب  از  زودبازده  و  کوتاه مدت  برنامه های  و  بر خط مشی ها 
خط مشی های عمومی بلندمدت تمام می شود. در واقع، مديران در نظام اداری سیاست زده دورۀ عمر 
کوتاهی دارند و دائماً تغییرات مديريتی وجود دارد که باعث می شود مديران سازمان ها بیش تر برنامه های 
کوتاه مدت و مقطعی را مورد توجه قرار دهند و برنامه های بلندمدت روی زمین بماند و عملیاتی نشود. 
دانايی فرد و همکاران )1388(، به بررسی پیامدهای منفی و مثبت ثبات مديريت در سازمان های دولتی 
ايران پرداختند. اين پژوهشگران به اين نتیجه رسیدند که اجرای برنامه ها و خط مشی های بلندمدت از 
مهم ترين پیامدهای مثبت ثبات مديريت در سازمان های دولتی ايران است که باعث می شود اعتماد 
شهروندان به سازمان دولتی بیش تر شود. همچنین، ارزشیابی عملکرد سبب می شود که ارزش هايی 
همچون مسئولیت پذيری و پاسخگويی تحقق يابد و اعتماد مردم بیش تر شود و مشارکت سیاسی بالا 
برود. رضايی منش و همکاران )2019(، به بررسی ثبا ت مديريت بر حرفه ای گرايی کارکنان با رويکرد 
شايسته سالاری پرداخته اند و در نهايت آن ها به اين نتیجه رسیده اند که زمانی که شايسته سالاری در 

سازمان حاکم باشد، ثبات مديريت تاثیر حداکثری بر حرفه ای گرايی کارکنان خواهد داشت.
طريق  از  می توان  ولی  دارند  وجود  اداری،  نظام  سیاست زدگی  مانند  سازمانی،  سیاه چاله های 
برخی از اقدامات و اصلاحات اداره امور عمومی مانع پیشرفت آن ها شد. با توجه به نتايج پژوهش و 

به منظور استفاده از آن ها در وزارت آموزش و پرورش، موارد زير پیشنهاد می شود:
 بازنگری و به روزرسانی اسناد بالادستی، به ويژه سند تحول بنیادين آموزش و پرورش مطابق 

با واقعیت ها و ايجاد شفافیت در آن، به نحوی که درک و فهم مشترک برای همگان حاصل شود.
 در نظر گرفتن معیارهای تخصصی و علمی و مبتنی بر ضابطه به جای معیارهای سیاسی 
و مبتنی بر رابطه؛ گزينش بايد بر اساس اصل شايستگی باشد نه رأی و نظر شخصی يا روابط 

خانوادگی.
 ايجاد سیستم شايسته سالاری در سازمان های دولتی و انجام ترفیع و ارتقا بر اساس همین 
سیستم. ارتقا بايد بر اساس صلاحیت ها و ارزيابی عملکرد و خلاقیت و بدون در نظر گرفتن روابط 

و معیارهای سیاسی صورت پذيرد و اين کار بايد توسط افرادِ بی طرف انجام  شود.
 وجود سیستمی که بتوان به وسیله آن کارکنان و مديران متخصص را شناسايی کرد و به کار 

 گرفت و بر  اساس همین سیستم آن ها را ارزيابی کرد.
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 ايجاد اين نگرش در کارکنان که آن ها خادمان مردم هستند و بايد به مردم جامعه به طور 
منصفانه و بدون تبعیض خدمت کنند.

 نظارت و کنترل سیاسی بر نتايج کار بوروکرات ها باشد نه فرايندهای کاری آنان؛ سیاستمداران 
نبايد وارد جزئیات کاری بوروکرات ها شوند و نبايد در انتصابات اداری دخالت کنند.

 با تغییر سیاستمداران، مديران و کارکنان سازمان های دولتی نبايد تغییر کنند؛ مديران دولتی 
بايد فرصت کافی برای برنامه ريزی و اجرا داشته باشند.

به  بايد  مديريتی،  سِمت های  در  افراد ضعیف  گرفتن  قرار  و  کوتوله پروری  با  مقابله  برای   
برنامه ريزی های بلندمدت به منظور تربیت نیروی انسانی در سازمان مبادرت گردد. جانشین پروری 
يکی از اين روش هاست که اجازۀ رشد و ارتقا به کارکنان را می دهد و باعث می شود که کارکنان 
با انگیزه و توان بیش تری کار کنند و هزينه های استخدام را کاهش دهند و مانع از خروج کارکنانِ 

شايسته و مجرب از سازمان شوند.
 حدود و ثغور و میزان ورود مباحث ايدئولوژيک به سیستم و محتوای آموزشی مشخص باشد 

و نبايد به اندازه ای پررنگ باشد که کل سیستم آموزشی را تحت تاثیر قرار  دهد. 
کارکنان،  و  مديران  آموزش  ستادی،  نیروهای  از  کاستن  و  بهره وری  افزايش  منظور  به   
استقبال از ايده های خلاق و فعالیت های نوآورانه، توجه به تجربه و تخصص در انتخاب مديران 
و کارکنان و در نظر گرفتن شرح شغل و شرايط احراز مشاغل هنگام واگذاری مشاغل پیشنهاد 

می گردد. 
برای پژوهشگران آتي پیشنهاد مي شود که ماهیت و ابعاد سیاه چاله سیاست زدگی نظام اداری 
را در سازمان های ديگر شناسايی کنند و مدل سیاه چاله سیاست زدگی را در بخش دولتی بررسی و 
کشف کنند. علی رغم وجود مفروضات غنی و بنیادی در راهبرد پديدارشناسی و استفاده از آن در 
پژوهش حاضر، پیشنهاد می شود با استفاده از ديگر روش های کمّی و کیفی، بر غنی شدن مبانی 

نظری اين پژوهش بیافزايند.
اين پژوهش مانند ساير پژوهش ها محدوديت هايی دارد، مانند شناسايی افراد خبره و افرادی 
که دارای تجارب زيسته در وزارت آموزش و پرورش باشند؛ هماهنگی با خبرگان و انجام مصاحبه 
با آن ها؛ خودداری برخی افراد از انجام مصاحبه يا خودداری از دادن اطلاعات بیش تر؛ و با توجه 
عنوان  به  نیز  بعُد مسافت  نبودند،  در يک محدوده جغرافیايی  مديران  و  اين که همه خبرگان  به 

محدوديت موثر بود.
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چکید  ه:
هدف:اين پژوهش به منظور ارائه مدل اجرای خط مشی های فناوری اطلاعات در برنامه ششم 

توسعه به کمک روش مدلسازی شبکه عصبی انجام شده است.
طرحپژوهش/روششناسی/رويکرد:پژوهش حاضر بر مبنای هدف، کاربردی و به 
صورت پیمايشی است. گردآوری داده ها با ابزار پرسشنامه صورت گرفته است. جامعه آماری در 
بخش شناسايی عوامل، مديران شرکت مخابرات ايران هستند که 15 نفر به عنوان پنل خبرگان 

انتخاب شدند. نمونه آماری در بخش آزمون 260 نفر از کارشناسان فناوری اطلاعات بودند.
يافتهها: بر اساس يافته ها عوامل موثر بر اجرا در دو بعُد اصلی ساختار و کارکرد و ده بعُد 
فرعی )محیط، خط مشی، اندازه سازمان، فرهنگ، فناوری، توسعه منابع انسانی، توسعه زيرساخت، 
توسعه برنامه ها، توسعه بخش خصوصی، و تامین محتوا( قابل بررسی هستند. طبق يافته های 
شبکه عصبی بهترين ساختار اجرا داراي 1 لايه ورودي با 5 متغیر ورودي، 1 لايه پنهان با 10 

نرون، و 1 لايه خروجي با 1 متغیر خروجي است. 
ارزش/اصالتپژوهش: از نظر مفهوم شناسی، برای اولین بار با رويکردی ترکیبی، عوامل 
موثر بر اجرای خط مشی های فناوری اطلاعات شامل ساختار و کارکرد )هر دو متغیر( تبیین 
شده و از نظر روش شناسی، مدلسازی با استفاده از روش شبکه عصبی در اين زمینه، از ديگر 
سهم های پژوهش حاضر است. از نظر ارزش کاربردی، در اين پژوهش روشن می شود که 
بهترين ترکیب توسعه زمانی است که تمام متغیرهای ورودی به صورت همزمان در نظر گرفته 

شوند و ضعیف ترين حالت نیز زمانی است که توسعۀ زيرساخت ناديده گرفته شود. 

کلید  واژه ها:  برنامه ششم توسعه، خط مشی، اجرا، فناوری اطلاعات و 
ارتباطات، شبکه عصبی
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مقد  مه

اجرای خط مشی فرايند انجام برنامۀ دولتی توأم با اثربخشی است. برنامه، فرايند کامل تبديل 
يک حکم قانونی، اعم از دستور اجرايی يا يک قانون مصوب مجلس، به برنامه ها و ساختارهای 
مناسب برای ارائه خدمات يا تهیه کالاهاست )شفريتز و راسل، 1394(. اجرا بخش عملی فرايند 
اداره امور دولتی است و ذاتاً فرايندی سیاسی است. معماران می گويند: »همه چیز در نقشه تفصیلی 
است«؛ اجرا نیز اين گونه است )هیل و هوپه، 1397(. نظام اداری هر کشور مجری سیاست های 

 .)Babaei et al., 2023( توسعه ای است و طراحی درست آن اهمیت ويژه ای دارد
فرصت های  از  بهره برداری  برای  را  کشورها  آمادگی  میزان   ،1)NRI( شبکه  آمادگی  شاخص   
ايجادشده از طريق فناوری اطلاعات و ارتباطات در مقاطع سالیانه ارزيابی می کند. شاخص NRI به 
دنبال ايجاد درک بهتر از تاثیر فناوری اطلاعات بر رقابت پذيری ملل، نه تنها به عنوان يک صنعت، بلکه 
به عنوان موتور محرکه صنايع و بستر اصلی هر حرکت اقتصادی است. اين شاخص در چهار بخش و 
هر بخش در سه زيربخش2 تعريف شده است که متشکل از بخش های فناوری )شامل دسترسی، میزان 
محتوای بومی و فناوری های آتی(، استفادۀ جامعه )شامل افراد، کسب وکارها و دولت(، حکمرانی )شامل 
امنیت شبکه، تنظیم مقررات و فراگیری شبکه های ارتباطی(، و اثرگذاری3 )شامل اثر فناوری بر اقتصاد، 
کیفیت زندگی و اهداف توسعه پايدار4( است. جديدترين گزارش مجمع جهانی اقتصاد5 از رتبه بندی 
کشورهای مختلف در شاخص آمادگی شبکه ای سال 2022 نشان می دهد که ايران با 3 رتبه کاهش و 
با کسب امتیاز 46/07 در جايگاه 82 از میان 131 کشور ايستاده است، در حالی که طی سال های 2020 
و 2021 جايگاه 79 را داشته است. ضعیف ترين عملکرد ايران در اين شاخص مربوط به بخش اثرگذاری 

با رتبه 107 است که اين بخش تاثیر فناوری بر تسهیل در رسیدن به توسعه را بررسی می کند.
 از سوی ديگر، بررسی شاخص توسعه فناوری اطلاعات در داخل کشور نیز نشان از وجود 
شکاف ديجیتالی در استان های مختلف دارد. شاخص توسعه فناوری اطلاعات و ارتباطات، مطابق 
مرکب  عنوان شاخصی  به  سال 2019  در  مخابرات  بین المللی  اتحاديه  گزارش  از  نسخه  آخرين 
از سه زيرشاخصِ دسترسی، مهارت، و استفاده و شامل چهارده نشانگر تعريف شده است )مرکز 

برنامه ريزی و نظارت راهبردی فناوری اطلاعات، 1400(.

1. Network Readiness Index
2. Sub-Pillar
3. Impact Pillar
4. Sus tainable Development Goals
5. https://networkreadinessindex.org/wp-content/uploads/reports/nri_2022.pdf
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 ،)UNDP, 2015( جوامع  توسعه  در  ارتباطات  و  اطلاعات  فناوری  موثر  نقش  به  توجه  با 
ضروری است که فناوری اطلاعات و ارتباطات از منظر برنامه ششم توسعه و نیز اجرای آن مورد 
مطالعه قرار گیرد و نسبت آن با تحولات جهانی و نیازهای جامعه ايرانی سنجیده شود. فناوري 
 )Skarica, 2018( اطلاعات و ارتباطات آثار گسترده ای بر اقتصاد جوامع در سطح خرد و کلان دارد 
باشند  داشته  ارتباطات  و  اطلاعات  فناوري  به  ويژه  توجهی  بايد  اقتصادي  خط مشی گذاران   و 
توسعه  ششم  برنامه  قانون  بخش های  مهم ترين  از  يکی  اين،  اساس  بر   .)Wu et al., 2017(

لحاظ  به  که  است  اطلاعات  فناوری  و  ارتباطات  يعنی  ايران، بخش سیزدهم  اسلامی  جمهوری 
راهبردی جايگاهی ويژه دارد و اجرای خط مشی های عمومی در اين حوزه يکی از پايه های اصلی 

اين بخش است. 
است  گرفته  صورت  قابل توجهی  پژوهش های  عمومی  خط مشی های  اجرای  پیرامون   هرچند 
 ،)Kantamaturapoj et al., 2022; Nargesian et al., 2021; Esmail Asadi & Goodarzi, 2018( 

اما به تحلیل عوامل موثر بر اجرای خط مشی های توسعه ای در حوزه فناوری اطلاعات و ارتباطات پرداخته 
نشده است. قانون برنامه ششم توسعه به عنوان يکی از اسناد بالادستی کشور، خط مشی های کلی را 
مشخص کرده است )Rahnavard, 2022(. سهم اين پژوهش رسیدن به مدل اجرای خط مشی های 
بر اساس آن تلاش های سازمان ها و مديران  تا  ارتباطات و فناوری اطلاعات است  کشور در حوزه 
بخش های عمومی در جهت اجرای اثربخش اين خط مشی ها به نتیجه برسد و شکاف بین نتايج حاصل 
از اجرا و نتايج مورد انتظار در زمان تدوين خط مشی و خط مشی گذاری کاهش يابد. پس اين پژوهش 
به دنبال پاسخ به اين پرسش است که مدل اجرای خط مشی های کشور در حوزه ارتباطات و فناوری 

اطلاعات چه مولفه هايی دارد؟

مبانی نظری پژوهش

قانونبرنامهپنجسالهششمتوسعهاقتصادي،اجتماعيوفرهنگي

سند چشم انداز1 بالاترين سند راهنمای سیاستگذاری کشور ايران در افق 1404 است که برای 
دستیابی به اين چشم انداز سیاست های کلی برنامه های توسعه ابلاغ و بر اساس آن، برنامه های 
چهارم، پنجم، و ششم توسعه تدوين شده اند )Rahnavard, 2022(. در راستاي تحقق اهداف سند 

1. https://rc.majlis.ir/fa/law/show/132295
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چشم انداز بیست ساله و اجراي سیاست های کلی، لايحه برنامه ششم توسعه و اقتصاد مقاومتی1، 
درصد   8 سالیانه  متوسط  اقتصادي  رشد  به  دستیابی  منظور  به   ،1400 تا   1396 سال های  براي 
اين که طرح ها و پروژه های  ارائه گرديد؛ ضمن  برنامه  پايانی  و ضريب جینی 34 درصد در سال 
اقتصاد مقاومتی در بودجه ريزی سالانه و  برنامه ها و طرح های مصوب ستاد فرماندهی  با  مرتبط 
نیز صرفه جويی در هزينه های عمومی، اصلاح نظام درآمدي دولت و همچنین قطع وابستگی در 
از:  برنامه عبارت اند  اولويت های  اولويت برخوردار خواهند بود.  از  برنامه ششم  پايانی  بودجه سال 
1- موضوعات خاص راهبردي شامل آب و محیط زيست؛ 2- موضوعات خاص مکان محور شامل 
اقتصاد شامل  پیشاروي  و 3- موضوعات خاص بخشی  و حاشیه شهرها؛  توسعه سواحل مکران 
و  ارتباطات  و  فناوري اطلاعات  ريلی،  ترانزيت و حمل ونقل  معدن و صنايع معدنی، گردشگري، 
توسعه  پنج ساله ششم  برنامه  قانون  )Esmail Asadi & Goodarzi, 2018(. بخش 13  انرژي 
اقتصادي، اجتماعي و فرهنگي مربوط به حوزه ارتباطات و فناوری اطلاعات است که به همراه دو 
ماده، که در اين پژوهش به عنوان مسیر اصلی در شناسايی عوامل در نظر گرفته شده، آورده شده 

است: 
الکترونیکی در مناطق محروم،  زيرساخت های خدمات  توسعه  باند،  پهنای  افزايش  ماده 67: 
و  خدمات  واگذاری  اطلاعاتی(،  بانک های  )تکمیل  خدمات  و  فرايندها  کلیه  کردن  الکترونیکی 
قانون مرکز  ثبتی موضوع  آمار  و  اقلام اطلاعاتی  ايجاد   ،ICT و  پیشخوان  به دفاتر  برون سپاری 
به  الکترونیکی  پاسخگويی  و  اطلاعات،  الکترونیکی  تبادل  اطلاعات،  ملیّ  شبکه  بستر  بر  آمار 

استعلام های مورد نیاز دستگاه های اجرايی.
ماده 68: انجام استعلامات هويت اشخاص، کالا و خدمات، دارايی ها و نشانی مکان محور به 
صورت الکترونیکی، توسعه و تکمیل نظام پايش شاخص های توسعه کاربرد فناوری اطلاعات و 
ارتباطات و دولت الکترونیک، توسعه محتوا و خدمات الکترونیک، اتخاذ تمهیدات لازم برای کاهش 
مراجعات حضوری به دستگاه های اجرايی، رشد سالانه الکترونیکی کردن معاملات و تجارت کالا 
و خدمات و صادرات فناوری اطلاعات، پیش بینی اعتبار لازم در بودجه های سنواتی برای افزايش 
محتوای مناسب ديجیتال، تاکید بر الکترونیکی کردن فرايندهای بورسی، بهره برداری از سامانه های 
معاملات دولتی الکترونیکی، مالیات الکترونیکی و سلامت الکترونیکی، و افزايش خدمات و فعالیت 

دفاتر ICT روستايی.

1. https://dolat.ir/detail/281959
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مدلهایمرتبطبابستراجرایخطمشی

مدلساختيابیگيدنز1
در  آنچه  نظريه،  اين  خصوص  در  کرد.  ارائه  را  ساخت يابی2  نظريه   1970 دهه  در  گیدنز 
گیدنز،  نظر  طبق  است.  ساختار  مفهوم  است،  کاربردی  و  قابل تامل  به وضوح  خط مشی گذاری 
گیدنز،  مدل  )Giddens, 1986(. طبق  است  قانون  گذاشتن  و  منابع  تخصیص  ساختار،  مصداق 
خط مشی گذاری چیزی جز اهداف و ابزار در ساختار و کارکرد آن نیست. انتخاب اهداف، اطمینان از 
رابطه هدف و ابزار، و در نهايت امکان سنجی فراهم کردن ابزار سه پرسش اساسی در مطالعات اجرا 
هستند. نظريه ساخت يابی گیدنز با نگاهی نو به مفاهیم فوق و ارائه تعاريف جديد از آن ها، تحولات 

.)Whittington, 2015( اجتماعی را به صورت توأمان متاثر از اين دو مفهوم می داند

مدلاقتضایفناوریتامسون
تامسون3 نظريه فناوری خود را حول سه نوع کلی فناوری نامگذاری کرد: 1 - پیوسته-طولانی، 
2 - واسطه ای، و 3 - متمرکز. ايده های تامسون در مورد فناوری ريشه در مدل سیستم های باز و 
فرايندمحور سازمان دارد. برخی فناوری ها دارای استانداردسازی بیش از حد در پردازش نهاده به 
ستاده ها بودند، در حالی که به نظر می رسید برخی ديگر از فناوری ها دارای فرايندهای استانداردشدۀ 
بسیار کم تری هستند. رويکرد سیستم های باز، تامسون را بر آن داشت که نسبت به مشخصه های 
موادی که درون فرايندی فنی وارد می شوند و ستاده هايی که آن سیستم تولید می کند نیز حساس 

.)Thompson, 2003( باشد
مدلاقتضایمحيطامِِریوتريست4

و  پويا(  تا  ايستا  از  محیطي  تغییرات  )شدت  تغییرپذيری  بعُد  دو  انتخاب  با  تريست  و  امري 
پیچیدگي )تعداد عناصر خارجي که می توانند عملیات سازمان را تحت تاثیر قرار دهند(، محیط های 
چهارگانه ای را مشخص ساختند که هر کدام به ترتیب از پیچیدگي بیش تري برخوردارند: محیط 
ثابت با اجزاي به هم غیرمرتبط، محیط ثابت با اجزاي به هم مرتبط، محیط متغیر واکنشي، و محیط 

.)Emery & Tris t, 1965( با عناصر کاملًا متغیر

1. Giddens
2. S tructuration Theory
3. Thompson
4. The Emery-Tris t Levels of Organizational Environments
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مدلاندازهسازمانبلاو1
ساختار  عامل  مهم ترين  سازمان  اندازه  که  بود  معتقد  خود  سازمان  اندازه  نظريه  در  بلاو 
سازمان هاست. در واقع، با افزايش اندازه سازمان، تفکیک ساختاری سازمان افزايش می يابد، اما با 
نرخی کاهنده )يعنی در ابتدا سرعت آن زياد می شود و بعد به تدريج کم می شود( )رابینز، 1400(. 
بلاو ساختارهای اجتماعی مد نظر خود را همان پديده های اجتماعی واقعی می داند و می گويد که 
ساختار  تعريف  در  مهم  عامل  دو  هستند.  اجتماعی  زندگی  مشاهده پذير  جنبه های  ساختارها  اين 
اجتماعی از نظر بلاو، جايگاه ها و جمعیت است. او در بحث تمايز اجتماعی دو نوع عامل ساختاری 
عمده را تشخیص داد: الف( عوامل اسمی )مانند جنسیت و نژاد(، و ب( منزلت اجتماعی )مانند درآمد 
و ثروت(. بلاو بر اساس جايگاه های اجتماعی دو نوع تمايز قائل می شود: الف( ناهمگونی )توزيع 
جمعیت در میان گروه های گوناگون برحسب عوامل اسمی(، و ب( نابرابری )توزيع منزلتی بر اساس 
درجه بندی(. بلاو می گويد هر جامعه ای می تواند نابرابری های فراوانی را تحمل کند ولی نمی تواند 

.)Blau, 1970( ناهمگونی های بیش  از اندازه را تحمل کند
مدلفرهنگسازمانیکامرونوکويين2

مدل شناخت فرهنگ سازمانی کامرون و کوئین به صورت تکاملی در نتیجۀ تحقیقات متعدد در 
سال 1999 ارائه شده است. چارچوب ارزش های رقابتی يکی از موفق ترين رويکردهای مورد استفاده 
در ارزش آفرينی سازمانی است که اکنون به عنوان چارچوب عام و قابل استفاده در حوزه های مختلف 
مورد توجه قرار گرفته  است. منظور از چارچوب  ارزش های رقابتی اين است که سازمان ها همزمان 
درصدد دستیابی به شاخص های پارادوکس هستند. ضمن آن که می خواهند سازمان شان منعطف و 
انطباق پذير باشند، در عین حال خواهان ثبات و قابل کنترل بودن هستند، يا ضمن تاکید بر ارزش  منابع 
انسانی، بر برنامه ريزی و هدفگذاری نیز تاکید می کنند )Quinn & Cameron, 1999(. برای روشن 

شدن ابعاد موضوع، خلاصه ای از پژوهش های خارجی و داخلی در جدول )1( ارائه شده است:

1. Blau
2. Cameron & Quinn
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جدول 1: پیشینه پژوهش

متغیرهانتایجپژوهشگر)ان(

Kantamaturapoj  
et al. )2022(

به بررسی رویکردهای مبتنی بر عمل به عنوان جایگزین رویکردهای 
مرسوم مبتنی بر تغییر رفتارهای فردی و راه حل های فنی پرداخته اند. 

ایشان در نتایج خود مدلی فرایندی شامل چشم انداز، ارزیابی و جایگزینی 
بازیگران بخش سیاستگذاری سیستم شهری را ارائه دادند و معتقدند که 
توسعه خط مشی های آینده نگر مبتنی بر عمل مسیر را برای به رسمیت 
شناختن ایده خط مشی گذاری باز یکپارچه در حکمرانی هموار می سازد.

تعهد مجریان 
و بازیگران 
خط مشی؛ 
چشم انداز؛ 

ارزیابی 
خط مشی ها

Viswanathan 
& Telukdarie 

)2021(

دنیای دیجیتال و به کارگیری فناوری اطلاعات و ارتباطات در این دوران 
می تواند بهره وری کسب وکارها را افزایش دهد و در نتیجه سبب رشد تولید 

ناخالص داخلی کشورها شود. مورد مطالعه در پژوهش کشور افریقای جنوبی 
است و پژوهشگران با بررسی موانع پشتیبانی و همچنین توانمندسازهای فرایند 
تجارت کسب وکارها و استخراج متغیرهای مرتبط از ادبیات و پیشینه پژوهش، 
مدل پویای جریان پایداری عملکرد اقتصادی را ارائه دادند. ایشان معتقدند که 
زیرساخت قوی فناوری اطلاعات برای توسعه پایدار و حفظ رشد اقتصادی، 

به ویژه در شرایط بحران جهانی کرونا، ضروری و اجتناب ناپذیر است.

بهره وری نیروی 
کار؛ منابع 

مالی؛ نوآوری؛ 
زیرساخت 

قوی فناوری 
اطلاعات

Skarica )2018(

او در پژوهش خود فرایند اجرای خط مشی های توسعه مدیریت دولتی 
را مورد تحلیل قرار داده است و طی آن، ضمن پرداختن به چالش های 

اصلی مدیریت دولتی، کاستی ها و مشـکلاتی را که اجرای صحیح 
خط مشی را به شدت به خطر می اندازد شناسایی نموده و پیشنهادهای 
لازم را برای مدرن سازی مدیریت دولتی کشور کرواسی ارائه داده است.

نبودِ آینده نگری 
در مدیریت؛ 

ساختار 
غیرمنعطف 
سازمان ها

Zenezini & De 
Marco )2020(

پژوهشگران در قالب الگویی جامع، تاثیرات خط مشی های عمومی 
ابلاغی بر سیستم لجستیک شهری را با تمرکز بر ترویج حمل ونقل 

سبز و با به کارگیری رویکرد شبکه عصبی نشان داده اند و به این نتیجه 
رسیده اند که دولت های محلی با خط مشی گذاری هوشمندانه و افزایش 

ظرفیت شبکه های جاده ای سبز می توانند به بهبود اثربخشی اجرای 
خط مشی های حمل ونقل و لجستیک شهری کمک شایانی کنند.

هزینه بازار 
حمل ونقل 

سنتی؛ هزینه 
بازار حمل ونقل 
سبز؛ فراوانی 
حمل ونقل ها

Wu et al. 
)2017(

در اجرای خط مشی عمومی، سیستم پاداش و تنبیه، تنظیم و بهینه سازی 
ساختار صنعتی )گسترش صنعت با فناوری بالا(، سرمایه گذاری 

مالی و اجرای پروژه های کلیدی، سرمایه گذاری در فناوری، اجرای 
قانون، سیستم هدفگذاری و ظرفیت کنترل و هماهنگی از بالا به پایین 

)عمودی( تاثیرگذار هستند.

موانع مدیریتی؛ 
موانع مربوط 
به منابع مالی؛ 
موانع ساختاری

Barbosa et al. 
)2016(

ارتقای ظرفیت فناوری، آموزش فناوری جدید، تضمین خط مشی های 
عمومی ابلاغی از سوی مقامات بالادستیِ خط مشی گذار و افزایش تعهد 
نمایندگان دولت در اجرای بهینه خط مشی های عمومی موثرند و احتمال 

شکست اجرای خط مشی ها را کاهش می دهند.

ظرفیت و 
زیرساخت های 

فناورانه
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ادامه جدول 1: پیشینه پژوهش

متغیرهانتایجپژوهشگر)ان(

Kohoutek 
)2013(

با تحلیل مطالعات انجام شده در زمینۀ توسعه حوزه آموزش عالی، به این نتیجه 
رسیده است که اهداف مشخص و روشن، روابط علّی و داشتن مبنای نظری، 
رهبری با مهارت سیاسی و مدیریتی، حمایت خط مشی از سوی قانونگذاران 
و مقامات، مراجع قضایی و گروه های هدف، و توجه به شرایط اجتماعی، 

اقتصادی و بین المللی بر اجرای کارا و اثربخش این خط مشی ها تاثیرگذار است.

ارتباط بین 
سازمان ها در 

سطوح مختلف؛ 
سیستم کنترل و 

نظارت

S trauss & 
Borens tein 

)2010(

پژوهشگران متغیرهای تقاضا و ظرفیت های بخش دولتی و غیردولتی را 
در کنار منابع مالی برای تحلیل خط مشی های عمومی و تجزیه وتحلیل 

کارکرد نظام آموزش عالی در کشور برزیل به کار گرفته اند و جذابیت های 
بخش دولتی و غیردولتی را در آموزش عالی مورد مقایسه قرار داده اند.

ظرفیت های 
بخش دولتی و 

غیردولتی

Jalali et al. 
)2022(

این پژوهش با روش آمیخته متوالی انجام شده است. تجزیه وتحلیل داده ها در 
بخش کیفی, کدگذاری مصاحبه ها و در بخش کمّی، استفاده از آمار توصیفی و 
استنباطی )تحلیل عاملی اکتشافی و تاییدی( بوده است. مدل خط مشی شبکه ای 
طراحی شده دارای 9 بعُد و 45 شاخص است که ابعاد آن اهداف، راهبرد ها، 
فرهنگ شبکه، قوانین و دستورالعمل ها، فناوری، رهبری، فرایندهای سازمانی، 
نظام ارزشیابی و تضمین کیفیت، توسعه و رشد حرفه ای منابع انسانی است.

توسعه منابع 
انسانی؛ 

فرایندهای 
سازمانی؛ 

دستورالعمل ها

Ganji  
Bidmeshk  

et al. )2022(

مطابق با نتایج پژوهش انجام شده، ابعاد رهبری، فرهنگ سازمانی و 
فرایندهای مدیریت دانش در وضعیت مناسبی قرار داشته اند، در حالی 
که ابعاد منابع انسانی، ساختار سازمانی و راهبرد مدیریت دانش مستلزم 
بهبود بوده اند و بعُد فناوری اطلاعات و ارتباطات تنها بعُدی است که 

انجام تعدیل فعالیت ها در آن ضروری بوده است.

فرهنگ 
سازمانی؛ 

رهبری؛ ساختار 
سازمانی

Nargesian  
et al. )2021(

پژوهشگران با استفاده از روش داده بنیاد کوربین و استراوس، الگوی 
پارادایمی بخش اجرای خط مشی های فضای مجازی را ارائه داده اند. 
طبق یافته ها، اجرای خط مشی های فضای مجازی در محیطی ایستا 
فعالیت نمی کند و باید به صورت پویا یا سازماندهی شده شکل داده 

شود. بنابراین، شورای عالی فضای مجازی و دستگاه های دولتی ذی نفع 
نیازمند آن هستند که اجرای خط مشی های فضای مجازی خود را بر 
اساس ویژگی هایشان تنظیم کنند و نظام های بازخورد و ارزیابی برای 
آن تاسیس کنند. در اجرای خط مشی ها باید چارچوب زمانی و بودجه 

مناسب در نظر گرفته شود.

توسعه منابع 
انسانی؛ مدیریت 

دانش؛ بستر 
قوانین و 

مقررات مناسب؛ 
وجود فرهنگ و 
ظرفیت آگاهی

Rangriz et al. 
)2018(

طبق نتایج، موانع مربوط به تدوین خط مشی )6 مولفه(، مجریان خط مشی 
)4 مولفه(، مدیریتی )6 مولفه(، ساختاری )8 مولفه(، منابع مالی، اطلاعاتی 

و فناورانه )4 مولفه(، و محیطی )7 مولفه( از مهم ترین موانع اجرا در 
سازمان های دولتی محسوب می شوند. شاخص های تعامل نامناسب اداره و 
اجرا، فقدان مبنای نظری مناسب برای خط مشی، فناوری اطلاعات ضعیف، 

ویژگی های شخصی مجریان، ابزار اجرای نامناسب، سیستم نظارتی 
نامناسب، و هماهنگی ناکافی در اجرا بیش ترین ضریب اهمیت را دارند.

شفافیت مفهوم 
خط مشی؛ 

تعهد مجریان 
خط مشی؛ 

ابزار فناوری 
اطلاعات
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در اين پژوهش بر اساس اسدی فرد و همکاران )2016(، فرايند اجرای خط مشی متشکل از دو 
بعُد اصلیِ الزامات اجرايی )مديريتی( و مديريت محیط خط مشی در نظر گرفته شده، که مولفه های 

مربوط به هر بعُد در متن برنامه ششم توسعه به صورت ماتريس در جدول )2( آورده شده است.

جدول 2: مولفه های فرايند اجرا

اجرای خط  مشی
مدیریت محیط خط مشیالزامات اجراییمحورهای فاوا

تامین محتوا و کاربرد

توسعه دولت الکترونیک؛ توسعه محتواي 
فضاي مجازي؛ توسعه خدمات نوین 

پستی؛ توسعه خدمات پست بانک؛ تولید 
محتواي دیجیتال

حمایت از محتوای بومی مبتنی بر فرهنگ 
ایرانی-اسلامی؛ حفظ کرامت و حقوق 
انسان  در جامعه دیجیتالی؛ جلوگیری از 
اشاعه یا دسترسی به محتوای غیراخلاقی 

و مغایر با امنیت ملّی

توسعه زیرساخت
توسعه زیرساخت های تعامل بین سازمانی؛ 
گسترش سطح دسترسی و ضریب نفوذ 

کاربران اینترنت و اینترانت در کشور

ایمن سازی فضاي تبادل اطلاعات 
و امنیت داده در کشور؛ توسعه 

زیرساخت شبکه در مناطق محروم

توسعه بخش خصوصی 
و نهادها

ارتقاي سطح توانمندي فنی بخش 
خصوصی؛ حمایت و ارتقاي توان مالی 

بخش خصوصی؛ توسعه اشتغال و 
کارآفرینی؛ طرح توسعه صادرات فاوا

افزایش و جذب سرمایه در زمینه فاوا؛ 
ساماندهی وضعیت صنف فناوری 

اطلاعات و ارتباطات کشور

توسعه برنامه ها

افزایش تعداد و سطح عملیاتی طرح ها 
و برنامه های مدون فناوري اطلاعات و 

ارتباطات؛ برنامه ریزی نظام مند در خصوص 
چالش های مربوط به تحریم های بین المللی

رصد و پایش مستمر روندهای بازار 
و فناوری؛ الکترونیکی کردن فرایندها 

و خدمات

توسعه منابع انسانی و 
آموزش

تربیت و تامین نیروي متخصص فاوا در 
کشور؛ ارتقای سطح دانش سازمان در 

مورد الزامات اجرایی مورد نیاز

ارتقای کمّی و کیفی سطح آموزش و 
فرهنگ استفاده از رایانه و خدمات 

الکترونیکی؛ توسعه نظام پایش 
شاخص های توسعه کاربرد فناوری 

اطلاعات و ارتباطات

بر اساس مدل ساخت يابی گیدنز )لازمۀ توسعه تطابق ساختار و کارکرد است( و همچنین برنامه 
توسعه ملل متحد )2015( که اهداف کلی در فناوري اطلاعات و ارتباطات را در پنج محور تامین 
محتوا و کاربرد، توسعه زيرساخت، توسعه بخش خصوصی و نهادها، توسعه برنامه ها، منابع انسانی و 

آموزش طبقه بندي نموده است، مدل مفهومی پژوهش به صورت شکل )1( ارائه می گردد.
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توسعه اشتغال و ؛ ارتقای توان مالی بخش خصوصی خصوصی و نهادها
 طرح توسعه صادرات فاوا؛ کارآفرینی

 اطلاعات و ارتباطات کشور

 ها توسعه برنامه
های مدون  ها و برنامه افزایش تعداد و سطح عملیاتی طرح

مند در  ریزی نظام برنامه؛ فناوری اطلاعات و ارتباطات
 المللی های بین های مربوط به تحریم خصوص چالش

الکترونیکی کردن ؛ رصد و پایش مستمر روندهای بازار و فناوری
 خدماتفرایندها و 

توسعه منابع 
 انسانی و آموزش

ارتقای سطح ؛ نیروی متخصص فاوا در کشور تامینتربیت و 
 نیاز دانش سازمان در مورد الزامات اجرایی مورد

ی و کیفی سطح آموزش و فرهنگ استفاده از رایانه و خدمات ارتقای کمّ
های توسعه کاربرد فناوری  توسعه نظام پایش شاخص؛ الکترونیکی

 اطلاعات و ارتباطات
 

که اهداف  (0251برنامه توسعه ملل متحد )تطابق ساختار و کارکرد است( و همچنین  گیدنز )لازمۀ توسعهیابی بر اساس مدل ساخت
توسعه خش خصوصی و نهادها، محتوا و کاربرد، توسعه زیرساخت، توسعه ب تامینکلی در فناوری اطلاعات و ارتباطات را در پنج محور 

 گردد.ارائه می (5)بندی نموده است، مدل مفهومی پژوهش به صورت شکل ها، منابع انسانی و آموزش طبقهبرنامه
 

            

      

                    
                            

            
                  
              

          
(                      )

 
 پژوهش مدل مفهومی :1 شکل

 
 پژوهش شناسیوشر

که از نتایج پژوهش در مجموعه وزارت ارتباطات و فناوری اطلاعات و  داردزیرا سعی  بر مبنای هدف، کاربردی است پژوهش این
و  ای کتابخانهبه صورت پیمایشی و روش گردآوری اطلاعات،  ـ پژوهش به صورت توصیفی. روش کندبرداری  شرکت مخابرات ایران بهره

امل و استخراج مدل تحلیلی، مدیران جامعه آماری در خصوص شناسایی عو. ساخته استو ابزار گردآوری، پرسشنامه محقق میدانی

شکل 1: مدل مفهومی پژوهش

روش شناسی پژوهش

اين پژوهش بر مبنای هدف، کاربردی است زيرا سعی دارد که از نتايج پژوهش در مجموعه 
وزارت ارتباطات و فناوری اطلاعات و شرکت مخابرات ايران بهره برداری کند. روش پژوهش به 
صورت توصیفی ـ پیمايشی و روش گردآوری اطلاعات، به صورت کتابخانه ای و میدانی و ابزار 
استخراج  و  آماری در خصوص شناسايی عوامل  است. جامعه  پرسشنامه محقق ساخته  گردآوری، 
مدل تحلیلی، مديران شرکت مخابرات ايران هستند. به منظور شناسايی عوامل، با روش گلوله برفی 
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15 نفر از خبرگان ارتباطات بر اساس شرايط احراز خبرگی، به عنوان پنل انتخاب شدند و نظرات 
ايشان مورد تحلیل قرار گرفت. برای يافتن مولفه های اجرا، پس از استخراج شاخص ها و گويه ها از 
مبانی نظری، به منظور جمع بندی عوامل از روش دلفی فازی استفاده گرديد. برای تهیه پرسشنامه 
به منظور شروع اجرای فرايند دلفی فازی از نتايج پژوهش های پیشین و مدل های ارائه شده در اين 
زمینه و متن بخش 13 برنامه ششم توسعه )فناوری اطلاعات و ارتباطات( بهره برداری شد، که دو 
پرسشنامه تهیه شد و پرسشنامه اول در دو دوْر و پرسشنامه دوم در سه دوْر دلفی به انجام رسید. 

پرسشنامه  دو  از  جمع آوری شده  داده های  مولفه ها،  اولويت بندی  برای  پژوهش،  اين  در 
)تابع  با محاسبه میانگین هندسی  )نظرات خبرگان( مورد تحلیل قرار گرفت و   ساختار و کارکرد 
GEOMEAN در برنامه اکسل( اعداد فازی زبانی به اعداد قطعی تبديل شدند. بدين صورت که 

بر اساس حد بالا، حد متوسط و حد پايین برای هر کدام از پاسخ ها، حد نهايی هر يک از مولفه ها 
مبنا شاخص ها  اين  بر  و  گرديد  محاسبه  پايین  و  وسط  بالا،  حد  موزون سه  میانگین  به صورت 
اولويت بندی شدند. جامعه آماری در بخش کمّی شامل کلیه کارشناسان رسمی و قراردادی ستاد 
شرکت مخابرات ايران و منطقه تهران است که تعداد آنان حدوداً 810  نفر است و برای تعیین تعداد 
نمونه مورد نیاز از اين جامعه آماری بر اساس فرمول کوکران، حجم نمونه 260 نفر به دست آمد و 
توزيع پرسشنامه و سپس تحلیل بر اين تعداد پرسشنامه انجام شد. در اين پژوهش، مدلسازی شبکه 
عصبی مصنوعی به کمک نرم افزار متلب، با توجه به مدل تحلیلی پژوهش با پنج متغیر ورودی 
بر اساس محورهای توسعه فناوری اطلاعات و ارتباطات و يک لايه پنهان و يک لايه خروجی 
)هدف(، که همان توسعه است، در نظر گرفته شد. مراحل اجرای اين پژوهش به صورت شِماتیک 

در شکل )2( آورده شده است.
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نفر از خبرگان ارتباطات بر اساس شرایط احراز خبرگی،  51گلوله برفی شناسایی عوامل، با روش  منظور به. هستندشرکت مخابرات ایران 
ها از و گویه ها شاخصپس از استخراج اجرا،  های مولفهیافتن برای و نظرات ایشان مورد تحلیل قرار گرفت.  شدند پنل انتخاب عنوانبه 

دلفی فازی استفاده گردید. برای تهیه پرسشنامه به منظور شروع اجرای فرایند دلفی روش از  عوامل بندی جمعمبانی نظری، به منظور 
( طاتو ارتبابرنامه ششم توسعه )فناوری اطلاعات  59و متن بخش  در این زمینه شده ارائه های مدلپیشین و  های پژوهشفازی از نتایج 

 . دلفی به انجام رسیدر دوْر و پرسشنامه دوم در سه دو پرسشنامه تهیه شد و پرسشنامه اول در دو دوْ ، کهشد برداری بهره
شده از دو پرسشنامه ساختار و کارکرد )نظرات خبرگان( مورد تحلیل آوریی جمعها داده، ها مولفه بندی اولویتبرای  ،در این پژوهش

ند. بدین دبه اعداد قطعی تبدیل شزبانی اعداد فازی ( در برنامه اکسل GEOMEANتابع محاسبه میانگین هندسی )قرار گرفت و با 
ن موزون سه به صورت میانگی ها مولفهحد نهایی هر یک از  ،ها پاسخحد بالا، حد متوسط و حد پایین برای هر کدام از بر اساس صورت که 

کارشناسان  ی شامل کلیهدر بخش کمّ جامعه آماریشدند.  بندی اولویت ها شاخصو بر این مبنا  محاسبه گردید حد بالا، وسط و پایین
 موردبرای تعیین تعداد نمونه و  استنفر   852 حدوداًکه تعداد آنان  است و منطقه تهران رسمی و قراردادی ستاد شرکت مخابرات ایران

دست آمد و توزیع پرسشنامه و سپس تحلیل بر این تعداد  نفر به 062نمونه  ، حجمکوکرانبر اساس فرمول از این جامعه آماری  نیاز
 پنجبا  متلب، با توجه به مدل تحلیلی پژوهش افزار نرمبه کمک  شبکه عصبی مصنوعی سازیمدل ،پرسشنامه انجام شد. در این پژوهش

همان توسعه که  ،)هدف( هان و یک لایه خروجیفناوری اطلاعات و ارتباطات و یک لایه پنتوسعه متغیر ورودی بر اساس محورهای 
 آورده شده است. (0)ماتیک در شکل مراحل اجرای این پژوهش به صورت شِ .است، در نظر گرفته شد

 
 

 

 

 

 
 
 
 
 
 

 مراحل اجرای پژوهش :2 شکل
 
 پژوهش یها افتهی

بر  ثرومعوامل  بندی اولویتدر دو بخش ساختار و کارکرد،  پنل خبرگانهای حاصل از نظرات  در شرایط فعلی با توجه به تحلیل داده
 :است( 1)و  (9)فناوری اطلاعات به شرح جداول  های مشی خطاجرای 

 بررسی پیشینه پژوهش ادبیات و مبانی نظری

 تعریف عملیاتی متغیرها

 تدوین مدل مفهومی پژوهش

 طراحی پرسشنامه اول و تحلیل دلفی فازی برای بخش بستر توسعه )ساختار(

 طراحی پرسشنامه دوم بر اساس نتایج پرسشنامه اول و تحلیل دلفی فازی مجدد )کارکرد(

 تدوین مدل تحلیلی پژوهش )تطابق ساختار و کارکرد(

 ی پژوهش بررسی وضعیت موجود با آزمون مدل تحلیلی در جامعه کمّ

 ها و ارائه پیشنهادوتحلیل دادهجزیهت
شکل 2: مراحل اجرای پژوهش 

يافته های پژوهش

در شرايط فعلی با توجه به تحلیل داده های حاصل از نظرات پنل خبرگان در دو بخش ساختار و کارکرد، 
اولويت بندی عوامل موثر بر اجرای خط مشی های فناوری اطلاعات به شرح جداول )3( و )4( است:

جدول 3: اولويت بندی مولفه های ساختار )بستر(

رتبهمولفه های مربوط به ساختار
1شفافیت خط مشی های ابلاغی

2تعهد مجریان خط مشی
3الکترونیکی کردن فرایندها و خدمات
4ساختارهای بوروکراتیک و متمرکز 

5توسعه نظام پایش شاخص های توسعه کاربرد فناوری اطلاعات و ارتباطات
6توسعه زیرساخت های شبکه در مناطق محروم

7ارتقای کمّی و کیفی سطح آموزش و فرهنگ استفاده از رایانه و خدمات الکترونیکی



43

ران
کا

هم
 و 

دی
حم

لا م
ازی

 | ن
ا...

عه ب
وس

م ت
شش

مه 
رنا

ت ب
لاعا

 اط
ری

ناو
ی ف

ی ها
مش

خط 
ی 

جرا
ل ا

مد
ی 

راح
- ط

ه 2
قال

م

ادامه جدول 3: اولويت بندی مولفه های ساختار )بستر(

رتبهمولفه های مربوط به ساختار
8حمایت از محتوای بومی مبتنی بر فرهنگ ایرانی ـ اسلامی

9بستر مناسب قوانین و مقررات رسمی
10افزایش و جذب سرمایه در زمینه فناوری اطلاعات و ارتباطات

11پراکندگی جغرافیایی سازمان
12حفظ کرامت و حقوق انسان ها در جامعه دیجیتالی

13ایمن سازی فضاي تبادل اطلاعات و امنیت داده در کشور
14رصد و پایش مستمر روندهای بازار و فناوری

جدول 4: اولويت بندی مولفه های کارکرد

رتبهمولفه های مربوط به کارکرد
1برنامه ریزی نظام مند در خصوص چالش های مربوط به تحریم های بین المللی

2ارتقاي سطح توانمندي فنی بخش خصوصی
3حمایت و ارتقاي توان مالی بخش خصوصی

4ارتقای سطح دانش سازمان در مورد الزامات اجرایی مورد نیاز 
5گسترش سطح دسترسی و ضریب نفوذ کاربران اینترنت و اینترانت در کشور

6توسعه دولت الکترونیک
7تربیت و تامین نیروي متخصص فناوری اطلاعات و ارتباطات در کشور

8دانش و مهارت تدوین کنندگان خط مشی
9توسعه زیرساخت های تعامل بین سازمانی

10توسعه محتوای فضای مجازی
11افزایش تعداد و سطح عملیاتی طرح ها و برنامه های مدون فناوري اطلاعات و ارتباطات

12ساماندهی وضعیت صنف فناوری اطلاعات و ارتباطات کشور
13طرح توسعه صادرات فناوری اطلاعات و ارتباطات

14توسعه اشتغال و کارآفرینی
15توسعه خدمات نوین پستی
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با توجه به تجزيه وتحلیل داده های پرسشنامه های توزيع شده در دو بخش ساختار و کارکرد، 
و برنامه توسعه ملل متحد )2015( که اهداف کلی فناوري اطلاعات و ارتباطات را در پنج محور 
طبقه بندی کرده است، و مصاديق توسعه در اين حوزه در قانون برنامه ششم توسعه و طبق مدل 

ساخت يابی گیدنز، مدل تحلیلی به صورت شکل )3( ارائه می شود:

9 
 

فرهنگ

تکنولوژی خط مشی

محیط

اندازه 
سازمان

)8 53 (توسعه نظام پایش شاخص های توسعه کاربرد فناوری اطلاعات و ارتباطات
)8 40 (ارتقای کمی و کیفی سطح آموزش و فرهنگ استفاده از رایانه و خدمات الکترونیکی

)8 27 (اسلامی -حمایت از محتوای بومی مبتنی بر فرهنگ ایرانی

)8 46 (توسعه زیرساخت های شبکه در مناطق محروم
)7 81( افزایش و جذب سرمایه در زمینه فناوری اطلاعات و ارتباطات
)7 23 (رصد و پایش مستمر روندهای بازار و فناوری

)9 14 (شفافیت خط مشی های ابلاغی
)9 09 (تعهد مجریان خط مشی

)8 74 (الکترونیکی کردن فرایندها و خدمات

)7 56 (حفظ کرامت و حقوق انسان ها در جامعه دیجیتالی
)7 51 (ایمن سازی فضای تبادل اطلاعات و امنیت داده در کشور

)9 03 (ساختارهای بروکراتیک و متمرکز 
)8 17 (بستر مناسب قوانین و مقررات رسمی

)7 67 (پراکندگی جغرافیایی سازمان

ساختار

توسعه 
زیرساخت

توسعه بخش 
خصوصی و 

نهادها

تامین 
محتوا و 
کاربردها

توسعه منابع 
و  انسانی

آموزش

توسعه 
برنامه ها

)9 09 (گسترش سطح دسترسی و ضریب نفوذ کاربران اینترنت و اینترانت در کشور
)8 74 (توسعه زیرساخت های تعامل بین سازمانی

)9 09 (ارتقای سطح توانمندی فنی بخش خصوصی
)9 09 (حمایت و ارتقای توان مالی بخش خصوصی

)8 17 (ساماندهی وضعیت صنف فناوری اطلاعات و ارتباطات کشور
)7 91 (طرح توسعه صادرات فناوری اطلاعات و ارتباطات

)8 93 (توسعه دولت الکترونیک
)8 55 (یتوسعه محتوای فضای مجاز
)7 11 (توسعه خدمات نوین پستی

)9 09 (ارتقای سطح دانش سازمان در مورد الزامات اجرایی 

)9 20 (برنامه ریزی نظام مند درخصوص چالش های مربوط به تحریم های بین المللی
)8 27 (افزایش تعداد و سطح عملیاتی طرح ها و برنامه های مدون فناوری اطلاعات 

کارکرد

)7 67 (توسعه اشتغال و کارآفرینی

)8 74 ( دانش و مهارت تدوین کنندگان خط مشی

)8 93 (تتربیت و تامین نیروی متخصص فناوری اطلاعا

توسعه ارتباطات و فناوری اطلاعات 
)ارتقای رتبه کشور در حوزه ارتباطات و فناوری اطلاعات(

)ااجر(تطابق ساختار و کارکرد 

 
 با تمرکز بر برنامه ششم توسعهفناوری اطلاعات  های مشی خطاجرای مدل تحلیلی  :3شکل 

 
نمایش داده شده است. نوع ترکیب داده از نوع تصادفی و الگوریتم  (1)در جدول  پژوهشمدل عصبی مصنوعی  اطلاعات کلی شبکه

 مارکوارت ـ الگوریتم لونبرگ میانگین مربعات خطا است.معیار اساس  و تشخیص عملکرد شبکه بر 5مارکوارت ـ لونبرگآموزشی از نوع 
به همین دلیل است که بسیاری از  واست  چندلایه مصنوعی عصبی های شبکهبرای آموزش  ها و الگوریتم ها روشیکی از قدرتمندترین 

                                                             
1. Levenberg-Marquart 

فناوری

شکل 3: مدل تحلیلی اجرای خط مشی های فناوری اطلاعات با تمرکز بر برنامه ششم توسعه
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داده شده است.  نمايش  اطلاعات کلی شبکه عصبی مصنوعی مدل پژوهش در جدول )5( 
تشخیص  و  مارکوارت1  ـ  لونبرگ  نوع  از  آموزشی  الگوريتم  و  تصادفی  نوع  از  داده  ترکیب  نوع 
عملکرد شبکه بر اساس معیار میانگین مربعات خطا است. الگوريتم لونبرگ ـ مارکوارت يکی از 
قدرتمندترين روش ها و الگوريتم ها برای آموزش شبکه های عصبی مصنوعی چندلايه است و به 
همین دلیل است که بسیاری از دستورات و امکانات نرم افزار متلب در ارتباط با شبکه های عصبی 

به طور پیش فرض از اين روش برای آموزش شبکه های عصبی از نوع MLP استفاده می کنند.

جدول 5: اطلاعات شبکه با پنج ورودی

لایه لایه پنهانورودی
خروجی

نوع 
ترکیب

الگوریتم 
آموزش

تشخیص 
عملکرد

پنج ورودی )توسعه منابع انسانی، توسعه 
زیرساخت، توسعه برنامه، تامین محتوا، 

توسعه بخش خصوصی(

1 لایه با 
رندومتوسعه10 نرون

Levenberg-
Marquart

بر اساس 
میانگین 

مربعات خطا

در جدول )6(، نتايج خروجی آموزش شبکه عصبی مصنوعی مدل نشان داده شده است. بر اساس 
نتايج آموزش شبکه عصبی با 9 تکرار متوالی از 1000 تکرار با عملکرد 0/0781 پايان يافته است و با استناد 

به داده های اعتبار مشخص است که میانگین مربعات خطا2 10 درصد و مقدار همبستگی3 0/66 است.

جدول 6: خروجی آموزش شبکه عصبی مدل

جریان پیشرفتMSERانتخاب ترکیب

داده های 
آموزش

70 درصد 
1e/345886/6698-1)185 نمونه(

10 
 

عصبی از  های شبکهاز این روش برای آموزش  فرض پیشطور عصبی به های شبکهدر ارتباط با  متلب افزار نرمدستورات و امکانات 
 د.کنن میستفاده ا  MLPنوع

 
 ورودی پنجاطلاعات شبکه با  :5جدول 

 لایه لایه پنهان ورودی
 خروجی

نوع 
 تشخیص عملکرد آموزشالگوریتم  ترکیب

، توسعه زیرساختورودی )توسعه منابع انسانی، توسعه  پنج
 محتوا، توسعه بخش خصوصی( تامینبرنامه، 

 52با  لایه 5
-Levenberg رندوم توسعه نرون

Marquart 
میانگین  بر اساس

 مربعات خطا

 
 3با  عصبی است. بر اساس نتایج آموزش شبکهنشان داده شده مدل  عصبی مصنوعی تایج خروجی آموزش شبکهن ،(6)در جدول 

 5های اعتبار مشخص است که میانگین مربعات خطا با استناد به داده و پایان یافته است 2185/2 تکرار با عملکرد 5222تکرار متوالی از 
 است. 66/2 0همبستگیمقدار درصد و  52

 
 عصبی مدل خروجی آموزش شبکه :6جدول 

 جریان پیشرفت MSE R انتخاب ترکیب

 581) درصد 12 آموزش های ادهد
 نمونه(

91188/
5e-5 

6638/
6 

 

 93) درصد 51 اعتبار های داده
 نمونه(

21312/
5e-5 

8631/
6 

 93) درصد 51 آزمون های داده
 نمونه(

65183/
5e-5 

9193/
1 

 
 که سمت راست مربوط به عملکرد شبکه است، داده شده و همبستگی بین خروجی و هدف نشانعصبی  عملکرد شبکه ،(1) شکلدر 
و بعد از  اند نکرده شبکه ایجادگونه بهبودی در  اند، پس از تکرار سوم هیچنشان داده شدههای اعتبار که با خط سبز  است. دادهعصبی 
های  ادهنیز مشخص است که میزان همبستگی بین د (1) شکل به اتمام رسید. در سمت چپ گام متوالی فرایند آموزش شبکهشش 

های اعتبار به صورت کامل روی خط فرضی منطبق  است. در صورتی که داده 68/2شده به وسیله سیستم اعتبار با خط فرضی ترسیم
 درصد همراه است. 52جا با خطای میانگین مربعات خطای که در این ،درصد شبکه بود 522حاکی از کارایی  ،شد می

  

                                                             
1. Mean Squared Error (MSE) 
2. Regression )R( 

15 درصد داده های اعتبار
1e/049406/8695-1)39 نمونه(

15 درصد داده های آزمون
1e/617894/3739-1)39 نمونه(

1. Levenberg-Marquart
2. Mean Squared Error (MSE)
3. Regression )R(



46

12
4 

پي
پيا

 ـ 
2 

اره
شم

 ـ 
14

02
ن 

ستا
 تاب

3 ـ
ه 6

دور
 |

در شکل )4(، عملکرد شبکه عصبی و همبستگی بین خروجی و هدف نشان داده شده است، 
که سمت راست مربوط به عملکرد شبکه عصبی است. داده های اعتبار که با خط سبز نشان داده 
شده اند، پس از تکرار سوم هیچ گونه بهبودی در شبکه ايجاد نکرده اند و بعد از شش گام متوالی 
فرايند آموزش شبکه به اتمام رسید. در سمت چپ شکل )4( نیز مشخص است که میزان همبستگی 
بین داده های اعتبار با خط فرضی ترسیم شده به وسیله سیستم 0/68 است. در صورتی که داده های 
اعتبار به صورت کامل روی خط فرضی منطبق می شد، حاکی از کارايی 100 درصد شبکه بود، که 

در اين جا با خطای میانگین مربعات خطای 10 درصد همراه است.

رگرسیونعملکرد شبکه عصبی
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 عملکرد شبکه و رگرسیون خروجی و اهداف :4 شکل
مناسب بین خروجی مدل و  آمده و همچنین ضریب همبستگی دستبه یمیانگین مربعات خطا با توجه به مقادیر کم ،در مجموع 

 پژوهش های داده سازیمدلطور مطلوبی قادر به به شده در این پژوهش طراحی عصبی شبکهنتیجه گرفت که  توان میخروجی هدف، 
مرحله عملکرد شبکه عصبی با حذف تک تک پارامترها مورد  پنجدر  ،برخوردار است. در ادامه ها دادهو از اعتبار لازم برای تحلیل  هستند

و اثر و حساسیت هر  دست آیدبهورودی  گانه پنجهر یک از پارامترهای  های خروجی در صورت نبودِ بررسی و تحلیل قرار گرفت تا داده
 مختلف های ترکیبنتایج حاصل از  ،(1)در جدول  قرار گیرد. وتحلیل تجزیهیک بر خروجی مدل مشخص گردد و در نهایت مورد 

ان نش هر یک از متغیرها از ورودی شبکه( ورودی و حذف جداگانۀ عنوانبه متغیرهای مستقل پژوهش )شش ترکیب شامل همه متغیرها 
 داده شده است.

 
 ها ورودیمتفاوت  های ترکیبمقایسه نتایج حاصل از  :7 جدول

 رتبه MSE R خروجی ها ورودیمتفاوت  های ترکیب
 5 8631/6 521312/2 توسعه محتوا و کاربرد، توسعه بخش خصوصی و نهادها تامین، توسعه برنامه، زیرساختتوسعه منابع انسانی، توسعه 

محتوا و کاربرد، توسعه بخش خصوصی و نهادها )بدون متغیر توسعه  تامین، توسعه برنامه، زیرساختتوسعه 
 1 3166/1 506818/2 توسعه منابع انسانی(

محتوا و کاربرد، توسعه بخش خصوصی و نهادها )بدون متغیر  تامینتوسعه منابع انسانی، توسعه برنامه، 
 6 6581/6 519161/2 توسعه (زیرساختتوسعه 

محتوا و کاربرد، توسعه بخش خصوصی و نهادها )بدون متغیر  تامین، زیرساختتوسعه منابع انسانی، توسعه 
 9 3359/1 523391/2 توسعه توسعه برنامه(

 تامین، توسعه برنامه، توسعه بخش خصوصی و نهادها )بدون متغیر زیرساختتوسعه منابع انسانی، توسعه 
 0 5258/9 521311/2 توسعه محتوا و کاربرد(

محتوا و کاربرد ) بدون متغیر توسعه بخش  تامین، توسعه برنامه، زیرساختتوسعه منابع انسانی، توسعه 
 1 8081/1 556210/2 توسعه خصوصی و نهادها(

 
در نظر گرفته شوند. در این در شبکه عصبی  زمانهمکه تمام متغیرهای ورودی  شود میبهترین ترکیب برای توسعه زمانی حاصل 

ترین حالت را دارد. ضریب همبستگی بین خروجی و هدف نیز بیش چنینهمترین حالت است و میانگین مربعات خطا در کم ،حالت
  نادیده گرفته شود.ورودی در شبکه  عنوانبه بدترین حالت نیز مربوط به زمانی است که متغیر توسعه زیرساخت 

 شبکه ،روش ندر ایت. عصبی استفاده شده اس های شبکهتحلیل حساسیت از روش منظور بررسی اهمیت متغیرهای مستقل  هب
 های داده ثیرتا تحت داربه چه مق شبکه خروجی که کند میص مشخ و گردد می اجرا ورودی های داده نسبی اهمیت تعیین برای عصبی
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 های داده ثیرتا تحت داربه چه مق شبکه خروجی که کند میص مشخ و گردد می اجرا ورودی های داده نسبی اهمیت تعیین برای عصبی

شکل 4: عملکرد شبکه و رگرسیون خروجی و اهداف

و همچنین ضريب  به دست آمده  مربعات خطای  میانگین  مقادير کم  به  توجه  با  در مجموع، 
که شبکه عصبی  گرفت  نتیجه  می توان  و خروجی هدف،  مدل  بین خروجی  مناسب  همبستگی 
طراحی شده در اين پژوهش به طور مطلوبی قادر به مدلسازی داده های پژوهش هستند و از اعتبار 
لازم برای تحلیل داده ها برخوردار است. در ادامه، در پنج مرحله عملکرد شبکه عصبی با حذف 
تک تک پارامترها مورد بررسی و تحلیل قرار گرفت تا داده های خروجی در صورت نبودِ هر يک 
بر خروجی مدل مشخص  اثر و حساسیت هر يک  و  آيد  به دست  پنج گانه ورودی  پارامترهای  از 
گردد و در نهايت مورد تجزيه وتحلیل قرار گیرد. در جدول )7(، نتايج حاصل از ترکیب های مختلف 
متغیرهای مستقل پژوهش )شش ترکیب شامل همه متغیرها به عنوان ورودی و حذف جداگانۀ هر 

يک از متغیرها از ورودی شبکه( نشان داده شده است.



47

ران
کا

هم
 و 

دی
حم

لا م
ازی

 | ن
ا...

عه ب
وس

م ت
شش

مه 
رنا

ت ب
لاعا

 اط
ری

ناو
ی ف

ی ها
مش

خط 
ی 

جرا
ل ا

مد
ی 

راح
- ط

ه 2
قال

م

جدول 7: مقايسه نتايج حاصل از ترکیب های متفاوت ورودی ها

رتبهMSERخروجیترکیب های متفاوت ورودی ها
توسعه منابع انسانی، توسعه زیرساخت، توسعه برنامه، تامین محتوا و 

0/1049406/86951توسعهکاربرد، توسعه بخش خصوصی و نهادها

توسعه زیرساخت، توسعه برنامه، تامین محتوا و کاربرد، توسعه بخش 
0/1268585/97664توسعهخصوصی و نهادها )بدون متغیر توسعه منابع انسانی(

توسعه منابع انسانی، توسعه برنامه، تامین محتوا و کاربرد، توسعه 
0/1535676/61876توسعهبخش خصوصی و نهادها )بدون متغیر توسعه زیرساخت(

توسعه منابع انسانی، توسعه زیرساخت، تامین محتوا و کاربرد، توسعه 
0/1099354/99133توسعهبخش خصوصی و نهادها )بدون متغیر توسعه برنامه(

توسعه منابع انسانی، توسعه زیرساخت، توسعه برنامه، توسعه بخش 
0/1079553/10182توسعهخصوصی و نهادها )بدون متغیر تامین محتوا و کاربرد(

توسعه منابع انسانی، توسعه زیرساخت، توسعه برنامه، تامین محتوا و 
0/1160525/82875توسعهکاربرد ) بدون متغیر توسعه بخش خصوصی و نهادها(

بهترين ترکیب برای توسعه زمانی حاصل می شود که تمام متغیرهای ورودی همزمان در شبکه 
عصبی در نظر گرفته شوند. در اين حالت، میانگین مربعات خطا در کم ترين حالت است و همچنین 
ضريب همبستگی بین خروجی و هدف نیز بیش ترين حالت را دارد. بدترين حالت نیز مربوط به 

زمانی است که متغیر توسعه زيرساخت به عنوان ورودی در شبکه ناديده گرفته شود. 
عصبي  شبکه های  حساسیت  تحلیل  روش  از  مستقل  متغیرهاي  اهمیت  بررسي  منظور  به 
استفاده شده است. در اين روش، شبکه عصبی برای تعیین اهمیت نسبی داده های ورودی اجرا 
می گردد و مشخص می کند که خروجی شبکه به چه مقدار تحت تاثیر داده های ورودی انتخابی 
قرار می گیرد. اين تکنیک اطلاعات مفیدی در رابطه با تاثیر هر يک از داده های ورودی مدل بر 
داده خروجی ارائه می دهد. در اين مرحله، متغیرهای ورودی شبکه عصبی بر اساس تاثیر آن ها بر 
را  نرم افزار متلب تمامی ورودی ها  اين کار،  برای  اولويت بندی می شوند.  توسعه، اهمیت سنجی و 
در مقدار میانگین خود ثابت نگه داشته و يکی از ورودی ها را از حداقل مقدار تا حداکثر مقدار خود 
افزايش داده و تغییراتِ ايجادشده در خروجی شبکه عصبی مصنوعی را ثبت کرده است. اين عمل 
برای تمامی ورودی ها تکرار می شود و از اين طريق، اهمیت نسبی هر يک از ورودی های شبکه 
عصبی مصنوعی در پیش بینی خروجی شبکه محاسبه می شود. در واقع، از طريق ثبت حساسیت 
خروجی نسبت به هر يک از ورودی های شبکه، اهمیت يا نقش آن ورودی در پیش بینی خروجی 
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)هدف توسعه( مشخص می شود. جدول )8(، نتايج تحلیل حساسیت شبکه عصبی، يعنی اهمیتِ 
محاسبه شده برای هر يک از متغیرهای موجود در مجموعه را نشان می دهد. همان طور که مشخص 
است، اين خروجی ها کاملًا با خروجی آموزش شبکه در شش حالت، که پیش تر نتايج آن اعلام 

شد، همخوانی دارد.

جدول 8: رتبه و اهمیت متغیرهای ورودی شبکه

اهمیتابعادرتبه
0/255توسعه منابع انسانی3
0/389توسعه زیرساخت1
0/170توسعه برنامه4
0/141تامین محتوا و کاربرد5
0/371توسعه بخش خصوصی و نهادها2

يافته های اين پژوهش با يافته های کانتامانوراپو و همکاران )2022( و رنگريز و همکاران )2018( 
منابع  توسعه  فرعی  بعُد  از  خط مشی  تدوين کنندگانِ  مهارت  و  دانش  مولفه  زيرا  دارد،  همخوانی 
انسانی و آموزش در بعُد اصلی کارکرد مدل، اهمیت اين موضوع را بر اجرای موفق خط مشی های 
نتايج خروجی مدلسازی بر اساس نظرات کارشناسان آشکار  ارتباطات و فناوری اطلاعات، طبق 
می سازد و تايید می نمايد. يافته های پژوهش حاضر با يافته های کاهوتک )2013( همخوان است. 
با توجه به نتايج پژوهش حاضر برای اجرای موفق خط مشی و دستیابی به اهداف خط مشی، به 
خط مشی گذاران و مجريان توصیه می شود بیش ترين توجه خود را به عوامل دارای اولويت معطوف 
دارند. با کاهش ابهام در خط مشی و افزايش شفافیت مفهوم خط مشی ابلاغی، اجرای خط مشی 
به نحو مطلوب تری انجام می پذيرد. در واقع، وجود ابهام در تعريف خط مشی ابلاغی و نبودِ شفافیت، 
به عنوان مانع مهم اجرای خط مشی شناسايی شد. يافته های اين پژوهش با يافته های ويسواناتان 

و تلاکدری )2021( و سکاريکا )2018( همخوانی دارد. 
دنیای ديجیتال و به کارگیری فناوری اطلاعات و ارتباطات در اين دوران می تواند بهره وری 
کسب وکارها را افزايش دهد و در نتیجه سبب رشد تولید ناخالص داخلی کشورها شود. زيرساخت 
قوی فاوا برای توسعه پايدار و حفظ رشد اقتصادی، به خصوص در شرايط تحريم های اقتصادی، 
ضروری و اجتناب ناپذير است. عوامل بخش ساختار، در واقع، بستر و زيرساخت توسعه را فراهم 
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می کنند و عوامل کارکرد از عوامل سطح ساختار اثرپذيری دارند و تحقق آن ها به عوامل ساختاری 
وابسته است و اين سطح زيربنايی شامل محیط، خط مشی، فرهنگ، اندازه سازمان و فناوری بسیار 
مهم به شمار می روند که با يافته های وو و همکاران )2017(، کاستابارباسا و همکاران )2016(، و 

اشتراوس و بورِن شتاين )2010( همخوانی دارد. 
فرهنگ سازمانی  زيرا  دارد،  با جلالی و همکاران )2022( همخوانی  پژوهش  اين  يافته های 
از  به عنوان يکی  انسانی  بر بخش ساختار )بستر( و توسعه منابع  از عوامل موثر  به عنوان يکی 
تايید قرار گرفت. همچنین در خصوص  ابعاد در بخش کارکرد، طبق تحلیل شبکه عصبی مورد 
عوامل ساختاری، نظیر ايمن سازی فضای تبادل اطلاعات و امنیت داده در کشور، تعهد مجريان، 
شفافیت خط مشی های ابلاغی، بستر مناسب قوانین و مقررات، حمايت از محتوای بومی مبتنی بر 
فرهنگ ايرانی-اسلامی، ارتقای کمّی و کیفی سطح آموزش و فرهنگِ استفاده از رايانه و خدمات 
الکترونیکی، توسعه نظام پايش شاخص های توسعه فاوا و افزايش سرمايه گذاری  در زيرساخت فاوا، 
با توجه به اين که در بسترسازی اجرای موفق خط مشی ها نقش بسزايی دارند، به عنوان پیشران و 

نیروی محرکه در اجرا قلمداد می شوند. 
توسعه  مالی بخش خصوصی،  توان  ارتقای  الکترونیک،  توسعه دولت  نظیر  عوامل کارکردی 
کارآفرينی، توسعه صادرات فاوا، گسترش سطح دسترسی و ضريب نفوذ کاربران اينترنت در کشور و 
برنامه ريزی نظام مند در خصوص چالش های مربوط به تحريم های بین المللی در اجرای مدل اجرای 
خط مشی های کشور در حوزه ارتباطات و فناوری اطلاعات و هدف توسعه کلی شاخص های فناوری 
اطلاعات و ارتباطات موثر هستند که با يافته های کاستابارباسا و همکاران )2016( و نرگسیان و 

همکاران )2021( همخوان است. 
برخوردار  ويژه  اهمیتی  از  خط مشی  مجريان  تعهد  که  نمود  مشخص  حاضر  پژوهش  نتايج 
مرتبط  و  مشابه  فعالیت های  در  رويه  وحدت  در  بايد  مختلف  واحدهای  مديران  بنابراين  است، 
توجه داشته باشند و با به کارگیری سبک رهبری مناسب، فعالیت ها را در چارچوب برنامه علمی 
و مدون انجام دهند. در واقع، خط مشی ها را به برنامه های عملیاتی اثربخش و کارا تبديل نمايند. 
الکترونیکی کردن فرايندها و خدمات نیز بر اساس نتايج اين پژوهش بايد مورد توجه قرار گیرد. پس 
تقويت سازوکار تصمیم گیری در خصوص نحوۀ اجرای فعالیت ها و بهینه سازی فرايندها به کمک 
قابلیت های فاوا و تلاش در راستای استفاده از اين ظرفیت برای هماهنگی و يکپارچگی فرايندی 
بايد در اولويت قرار گیرد که اين موضوع با يافته های کانتامانوراپو و همکاران )2022(، رنگريز و 

همکاران )2018(، و وو و همکاران )2017( همخوانی دارد. 
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همچنین در بخش کارکرد، نتايج پژوهش نشان داد که با توجه به اولويت عواملی نظیر ارتقاي 
سطح توانمندي فنی بخش خصوصی و ارتقای سطح دانش سازمان در مورد الزامات اجرايی مورد 
پیمانکاران  تقويت  و  در بخش خصوصی  برای سرمايه گذاری  اقدام لازم  که  است  نیاز، ضروری 
به عنوان گروهی از مجريان خط مشی و توسعه حرفه ای مهارت مجريان خط مشی ها، که به طور 
عمده شامل مديران میانی و کارشناسان ارشد می شوند، صورت پذيرد. بنابراين، بالا بردن قدرت 
باورپذيری مديران نسبت به اهمیت اجرای يکپارچه و هماهنگ خط مشی ها در قالب برنامه های 
عملیاتی از طريق برگزاری آموزش های تخصصی حیطه مديريت اجتناب ناپذير است. همچنین، اين 

نتايج با يافته های ويسواناتان و تلاکدری )2021( همخوان است. 
مطابق با يافته های گنجی و همکاران )2022( و جلالی و همکاران )2022(، تامین و تخصیص 
منابع مالی و سرمايه گذاری هدفمند نقش اثرگذاری در اجرای موفق خط مشی های توسعه ای فاوا 
جلب  نیز  و  نیاز  مورد  تجهیزاتِ  تهیه  و  اعتبارات  تامین  برای  دقیق  نیازسنجی  با  بايد  که  دارند 
حمايت های دولتی اقدام لازم انجام شود و سازوکار آن در دستورالعمل ها و روش های اجرايی مدون 

لحاظ گردد. 

بحث و نتیجه گیری

آنچه که در زمان  با  عملکرد واقعی دولت ها که حاصل اجراي خط مشي هاي عمومي است، 
تدوين خط مشی ها وعده داده می شود، تفاوت دارد و بسیاري از خط مشی هاي دولتی در مرحلۀ اجرا 
شکست می خورند )Jamshidi et al., 2021(. هدف اين پژوهش، شناسايی مولفه های تاثیرگذار 
دست  مناسبی  اجرای  مدل  به  بتوان  تا  است  ارتباطات  و  اطلاعات  فناوری  خط مشی  اجرای  بر 
يافت. بر اساس خروجی مدل شبکه عصبی، بعُد توسعه زيرساخت بیش ترين اهمیت را داراست که 

اولويت بندی مولفه های اين بعُد به صورت جدول )9( است: 

جدول 9: رتبه و اهمیت مولفه های توسعه زيرساخت

بعُد فرعیمولفه هارتبه
توسعه گسترش سطح دسترسی و ضریب نفوذ کاربران اینترنت و اینترانت در کشور1

زیرساخت توسعه زیرساخت های تعامل بین سازمانی2
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توسعه  نیازمند  اول  وهله  در  بین سازمانی،  تعامل  بهبود  و  کاربران  دسترسی  سطح  گسترش 
زيرساخت های شبکه ارتباطی کشور به صورت توسعه زيرساخت شبکه امن باسیم و بی سیم، به ويژه 
است.  اطلاعات  ملیّ  به کارگیری شبکه  و  توسعه  تسريع  و  باند  پهنای  افزايش  نوری،  فیبر  بستر 
ضروری است که توجه بیش تری به توسعه زيرساخت های کلیدی در بخش هسته شبکه و گسترش 
پوشش دسترسی پهنای باند، به ويژه دسترسی به پهنای باند سیار نسل چهارم و پنجم شود و تکمیل 

پروژه های مرتبط با زيرساخت مخابراتی، از جمله شبکه فیبر نوری کشور، در اولويت قرار گیرد. 
توجه به لزوم توسعه ضريب نفوذ اينترنت و افزايش تعداد کاربران اينترنت، امری اجتناب ناپذير 
است. در راستای تحقق اين امر، به کارگیری راهکارهايی مانند توسعه سیستم های نوين تجاری 
و توسعه کسب وکارها بسیار مفید خواهد بود. با توجه به مزايای بسیار توسعه کسب وکارهای نوين و 
ديجیتال در کشور، فراهم کردن عوامل زيرساختی در گسترش تجارت الکترونیک لازم است. برخی 
از عوامل مورد نیاز در خصوص اين موضوع عبارت اند از: ايجاد بسترهای مناسب ارتباطات، افزايش 
ضريب نفوذ اينترنت و ارتقای دانش و فرهنگ افراد در زمینۀ تجارت الکترونیک. همچنین، افزايش 
ضريب نفوذ اينترنت می تواند به افزايش سطح دانش، فرهنگ، اقتصاد و سلامت جامعه منجر شود. 

بنابراين، سرمايه گذاری و توسعه اين بخش می تواند به ارتقای رفاه عمومی جامعه منجر گردد.
الکترونیکی کردن خدمات دولتی و وب سرويس  با  توسعه زيرساخت های تعامل بین سازمانی 
و  بین سازمانی  امن  ارتباط  بستر  ايجاد  که  بود  خواهد  همراه  الکترونیک  دولت  توسعه  و  کردن 
همچنین، به کارگیری ابزارهای برنامه ريزی و هماهنگی بیش تر بین دستگاه های اجرايی، رسیدن 
به اين هدف را تسهیل و کارايی و اثربخشی تعاملات را بیش تر می کند. بعُد توسعه بخش خصوصی 
و نهادها رتبه دوم اهمیت را داراست که اولويت بندی مولفه های اين بعُد در جدول )10( آمده است:

جدول 10: رتبه و اهمیت مولفه های توسعه بخش خصوصی

بعُد فرعیمولفه هارتبه
ارتقاي سطح توانمندي فنی بخش خصوصی1

توسعه بخش خصوصی و 
نهادها

حمایت و ارتقاي توان مالی بخش خصوصی2
ساماندهی وضعیت صنف فناوری اطلاعات و ارتباطات کشور3
طرح توسعه صادرات فناوری اطلاعات و ارتباطات4
توسعه اشتغال و کارآفرینی5
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و  برنامه ريزی لازم  پیشنهاد می شود  توسعه بخش خصوصی،  مولفه های  اهمیت  به  توجه  با 
و  حمايت  و  بخش خصوصی  فنی  توانمندي  ارتقاي سطح  برای  مالی  منابع  و  بودجه  تخصیص 
ارتقاي توان مالی بخش خصوصی انجام شود و با هماهنگی و يکپارچگی بستر ارتباطی بنگاه های 
خصوصی و سازمان های دولتی، امکان توسعه بخش خصوصی و توسعه اشتغال و کارآفرينی در 
اين بخش بیش تر فراهم گردد. در اين رابطه، پیشنهاد می شود با سرمايه گذاری و تخصیص منابع 
مالی در بخش خصوصی، به رشد انواع خدمات به صورت بومی و داخلی در بستر فضای مجازی، با 
به کارگیری ظرفیت های بخش دولتی و خصوصی و توجه به شرکت های دانش بنیان واقعی کمک 
بر  مبتنی  نیاز  مورد  و  مناسب  تولید محتوای  در  برای مشارکت  تا فضای کسب وکار جذاب  شود 
پیوست های فرهنگی و مذهبی کشور فراهم گردد. همچنین، بومی سازی فناوری اطلاعات کمک 

شايانی به بحث امنیت داده ها و امنیت محتوای فضای مجازی می کند.
تامین امنیت فضای مجازی و ايجاد فضايی امن برای کسب وکارهای مجازی امری ضروری 
است. پیشنهاد می شود متولیان اين موضوع نظیر مرکز ملیّ فضای مجازی و دستگاه های اجرايی در 
راستای تحقق اين امر و همراستا با مصوبات شورای عالی فضای مجازی، تلاش و تمرکز بیش تر 
پیرامون پیاده سازی برنامه های بهبود سیستم مديريت امنیت اطلاعات، اجرای آزمون نفوذ و مانور، 
ايجاد سازوکار ثبت وقايع و رويدادهای سايبری و تهیه دستورالعمل ها و آگاهی رسانی های امنیتی 
آموزشی در سطح ملیّ داشته باشند. بعُد توسعه منابع انسانی و آموزش درجۀ سوم اهمیت را داراست 

که اولويت بندی مولفه های اين بعُد در جدول )11( آمده است:

جدول 11: رتبه و اهمیت مولفه های توسعه منابع انسانی

بعُد فرعیمولفه هارتبه
ارتقای سطح دانش سازمان در مورد الزامات اجرایی مورد نیاز1

توسعه منابع انسانی و 
آموزش تربیت و تامین نیروي متخصص فناوری اطلاعات و ارتباطات در کشور2

دانش و مهارت تدوین کنندگان خط مشی3

انسانی متخصص و شايسته در عرصه اجرايی خط مشی های حوزه  به اهمیت منابع  با توجه 
فناوری اطلاعات و ارتباطات، و همچنین پیاده سازی زيرساخت اجرای اين خط مشی ها، پیشنهاد 
دانش  دارای  و  متخصص  انسانی  منابع  جذب  به  نسبت  حوزه  اين  در  مجری  نهادهاي  می شود 
تخصصی، به ويژه در بدنه کارشناسی خود، تلاش بیش تري داشته باشند و زمینه را براي توسعه 
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و تعالی کارکنان فعلی خود در زمینۀ علم اجرای خط مشی و پیاده سازی برنامه های عملیاتی حوزه 
ارتباطات و فناوری اطلاعات فراهم کنند. 

خط مشی،  تدوين کنندگان  مهارت  و  دانش  يعنی  سوم،  مولفه  اهمیت  به  توجه  با  طرفی،  از 
پیشنهاد می شود در حوزه خط مشی گذاری ارتباطات و فناوری اطلاعات، از افراد صاحب نظر و دارای 
تجربه و تخصص و دانش روز استفاده شود و در فرايندهای رشد و ارتقای مديران اين مورد مد نظر 
قرار گرفته شود تا با تقويت عوامل وابسته به منابع انسانی، اجرای خط مشی ها به نحو مطلوب تری 

صورت پذيرد.
يکی از مسائل اساسی که در حال حاضر شرکت های فناوری با آن مواجه هستند، مهاجرت 
در  کردن  کار  برای  بین المللی  استانداردهای  و  رفاهی  امکانات  ايجاد  است.  انسانی  نیروهای 
شرکت های فناوری و ايجاد جذابیت با افزايش زمینه شکوفايی و خلاقیت در اين صنعت می تواند 
حتی به بازگشت نیروهای متخصص کمک شايانی کند. همچنین، تدوين دوره های آموزشی برای 
کارکنان سازمان های دولتی و دستگاه های اجرايی برای استفادۀ درست فناوری اطلاعات در مراکز 
دولتی با هدف افزايش راندمان کاری و کاهش ضريب خطای انسانی و کاهش زمان انجام فرايندها 
و فعالیت های اداری ضروری به نظر می رسد. بعُد توسعه برنامه ها درجۀ چهارم اهمیت را داراست 

که اولويت بندی مولفه های اين بعُد در جدول )12( آمده است:

جدول 12: رتبه و اهمیت مولفه های توسعه برنامه ها

بعُد فرعیمولفه هارتبه
توسعه برنامه ریزی نظام مند در خصوص چالش های مربوط به تحریم های بین المللی1

برنامه ها افزایش تعداد و سطح عملیاتی طرح ها و برنامه های مدون فناوري اطلاعات و ارتباطات2

با توجه به کمبود سیستم نظارتی مشخص بر تدوين و اجراي خط مشی های اين حوزه، پیشنهاد 
و  آن  اجراي  ارزيابی  و  نظارت  نحوۀ  خط مشی،  تدوين  زمان  در  خط مشی گذار  نهادهاي  می شود 
همچنین نهاد نظارت کننده را هم مشخص کنند تا ضمانت اجرايی اين خط مشی ها افزايش يابد. 
ايجاد نظام بازخورد و ارزيابی اجرای خط مشی های ارتباطات و فناوری اطلاعات، نیازمند در نظر 
گرفتن چارچوب زمانی و بودجه مناسب است. اساس پاسخگويی بر دادن گزارش و اطلاعات است. 
دستگاه های ذی نفع بايستی آزادی عمل لازم را به مجريان خود در ارائه گزارش مستقیم و بهبود 
بخشیدن گزارش ها بدهند تا بدين ترتیب با درک اهمیت پاسخگويی به دلیل مسئولیت ابلاغی، 
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تعهد مجريان خط مشی نیز افزايش يابد. البته محدوديت هايی نیز در آزادی اطلاعات و شفافیت امور 
وجود دارد که سازمان های دولتی بايد درصدد رفع اين مشکل برآيند. ايجاد پايگاه داده جامع و به روز 
يکی ديگر از نیازهای تقويت اجرای سطح عملیاتی طرح ها و برنامه های مدون در حوزه ارتباطات 
نهادهای  و  رگولاتوری  مصوبات  تمامی  طريق  بدين  تا  است  خاص  به طور  اطلاعات  فناوری  و 
مختلف از سطح خرد تا کلان به لحاظ تناسب و همراستايی اهداف رصد شوند. اين پايگاه داده و 
نهادی که به روز بودن و صحت اطلاعات آن را مديريت می کند، می تواند به عنوان اتاق فکری 
برای تمامی نهادهای مجری در حوزه ارتباطات و فناوری اطلاعات باشد و به ارتقای کیفیت اجرای 
از نظرات فنی و کارشناسی  برای بهره مندی  اين حوزه کمک کند.  خط مشی های تدوين شده در 
متخصصان به منظور رسیدن به اهداف در شرايط تحريم و پشت سر گذاشتن محدوديت های ناشی 
از تحريم از منظر فناورانه و روابط با سازمان های فناوری محور خارجی، ايجاد واحدی تخصصی و 
کاملًا مستقل به عنوان انديشکده فناوری، متشکل از کارشناسان و صاحب نظرانِ حوزه ارتباطات 
و فناوری اطلاعات، با هدف ارائه مدل های توسعه بومی شده و راهکارهای قابل اجرا نقش کلیدی 
ايفا می کند. به عبارتی، بايد سازوکاری انديشیده شود که خط مشی گذاران را ملزم به بهره گیری از 

توصیه های آن واحد تخصصی نمايد. 
در نهايت، پیشنهاد می شود مسئولان عالی رتبه کشور در قواي سه گانه از اجراي خط مشی های 
حوزه ارتباطات و فناوری اطلاعات حمايت کنند تا از يک سو با تامین منابع مورد نیاز براي اجرا، 
امور مربوطه تسهیل گردد و اين خط مشی ها ضمانت اجرايی داشته باشند و از سوي ديگر، گروه های 
فشار به راحتی نتوانند نظرات خود را بر خط مشی گذاران و مجريان تحمیل کنند. بعُد تامین محتوا 
و کاربردها درجۀ پنجم اهمیت را داراست که اولويت بندی مولفه های اين بعُد در جدول )13( آمده 

است:

جدول 13: رتبه و اهمیت مولفه های تامین محتوا و کاربردها

بعُد فرعیمولفه هارتبه
توسعه دولت الکترونیک1

توسعه محتوا و کاربرد توسعه محتوای فضای مجازی2
توسعه خدمات نوین پستی3
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و  اطلاعات  فناوری  بر  مبتنی  سازوکارهای  از  مجموعه ای  می توان  را  الکترونیک  دولت 
ارتباطات دانست که توسط سازمان های دولتی با هدف ارائه خدمات و اطلاعات به ذی نفعان خود 
شامل شهروندان، نهادهای خصوصی و غیردولتی، ساير سازمان های دولتی و کارکنان مجموعه 
دولت به کار گرفته می شود. پیشنهاد می شود به مقوله توسعه و ارائه خدمات الکترونیکی مبتنی بر 
دولت الکترونیک با امکان دسترسی مردم در سراسر کشور در جهت کاهش شکاف ديجیتالی، در 
برنامه های عملیاتی مجريان حوزه فناوری اطلاعات اهمیت ويژه ای داده شود. حمايت پست بانک از 
شرکت های دانش بنیان فعال در حوزه فاوا و ارائه خدمات به اين شرکت ها به عنوان بانک تخصصی 
اين حوزه و همکاری با آن ها می تواند در زمینۀ کمک به بهبود شاخص های کارکردی نظیر حمايت 
و ارتقای مالی بخش خصوصی، ساماندهی وضعیت صنف فاوا و توسعه اشتغال و کارآفرينی بسیار 
اثرگذار باشد. سازمان تنظیم مقررات و ارتباطات راديويی به عنوان نهاد حاکمیتی قانونگذار با ابلاغ 
فعالیت شرکت ها  توسعه فضای  به  در کمک  نقش مهمی  نوآورانه،  تعرفه گذاری های  و  مصوبات 
اين صنعت و شکل گیری شرکت های بزرگ دارد و پیشنهاد می شود مديريت  از  انحصارزدايی  و 
رگولاتوری با تلاش در تسهیل قوانین مربوط به ارائه خدمات فناوری گام موثری در خلق ارزش از 
طريق کمک به توسعه محصولات جديد مبتنی بر نیاز مشتری بردارد. پشتیبانی و حمايت کردن از 
جريان امن و سیال اطلاعات در راستای توسعه محتوای فضای مجازی، نکته ای اساسی است. اگر 
خط مشی گذاران منابع لازم را در اختیار مجريان خود قرار دهند، مجريان مهارت های خود را افزايش 
خواهند داد، اعتماد به نفس بالاتری خواهند يافت و حس مالکیت خواهند داشت و در نهايت اجرای 

خط مشی های فناوری اطلاعات و ارتباطات با موفقیت عملیاتی همراه خواهد شد.
از مقايسه اولويت بندی عوامل شناسايی شده از ادبیات پژوهش )که با تشکیل پنل خبرگی و 
تحلیل داده های گردآوری شده بر اساس نظرات خبرگان مورد بررسی قرار گرفت( با مقادير اهمیت 
کسب شده توسط عوامل به کمک تحلیل حساسیت شبکه عصبی مصنوعی در بخش آزمون مدل، 
تفاوت مقادير و میزان اهمیت سه مولفه تحلیل پذير و تامل برانگیز است که اين موارد موضوعات 
در  نظام مند  »برنامه ريزی  مولفۀ  دو  هستند.  آتی  پژوهش های  برای  پیشنهاد  عنوان  به  قابل ارائه 
خصوص چالش های مربوط به تحريم های بین المللی« و »توسعه دولت الکترونیک« از نظر خبرگان 
برای موفقیت در اجرای خط مشی های حوزه فناوری اطلاعات و ارتباطات مهم هستند که اين دو 
توسعه  »طرح  مولفۀ  طرفی،  از  دارند.  کم تری  اهمیت  موجود  وضعیت  داده های  اساس  بر  مولفه 
صادرات فناوری اطلاعات و ارتباطات« از نظر خبرگان درجۀ اهمیت پايینی دارد، در حالی که بر 
اساس داده های وضعیت موجود از اهمیت زيادی برخوردار است. اين تفاوت ها دارای دلايل متعددی 
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است که در پژوهش های آتی می توان به بررسی آن ها پرداخت. در واقع، خلأهای موجود در ادبیات 
بدين گونه است: 1( آسیب شناسی تحريم های بین المللی بر اجرای خط مشی های ارتباطات و فناوری 
اطلاعات؛ 2( تاثیر تحريم های بین المللی بر توسعه صنعت ارتباطات و فناوری اطلاعات در کشور؛ 
 3( نقش توسعه دولت الکترونیک بر تسهیل اجرای خط مشی های ارتباطات و فناوری اطلاعات؛ 
آينده پژوهی   )5 و  ارتباطات؛  و  اطلاعات  فناوری  صادرات  توسعه  ساختاری  موانع  شناسايی   )4

راهبردی مديريت فناوری اطلاعات و ارتباطات.
در نهايت، به عنوان آخرين پیشنهاد دو نکته قابل تامل است: اول اين که اين پژوهش نحوۀ تاثیر 
و تاثر مولفه های اجرای خط مشی های فناوری اطلاعات و ارتباطات بر يکديگر را بررسی نکرده 
است. در اين راستا، ارائه مدلی که روابط میان مولفه ها را نشان دهد، می تواند نتايج پژوهش های 
آتی را غنی تر سازد؛ در اين خصوص می توان از تکنیک سیستم های پويا و يافتن جريان عوامل 
استفاده نمود. دوم اين که در اين پژوهش، مدل اجرای خط مشی های ارتباطات و فناوری اطلاعات 
برای ساير سازمان های بخش  که  به طوری  است،  ارائه شده  ايران  مخابرات  برای شرکت  صرفاً 
عمومی قابلیت تعمیم ندارد. از اين رو، با طراحی و ارائه مدل اجرای خط مشی ها در ساير سازمان های 
عمومی و مقايسه تطبیقی آن ها با يکديگر می توان به مدلی جامع برای موضوع دست يافت و بر 

تعمیم پذيری پژوهش افزود. 
عصبی  شبکه هاي  از  استفاده  که  است  گفتنی  حاضر  پژوهش  محدوديت هاي  زمینۀ  در 
محدوديت هايی دارد که از جمله می توان به نیاز به حجم فراوان اطلاعات براي آموزش و آزمايش 
شبکه، نیاز به زمان زياد براي انتخاب ساختار مناسب شبکه از راه آزمايش و خطا، و طبیعت مبهم 
با روابط داخلی بین لايه ها اشاره کرد. در واقع، به کمک داده های  ارتباط  شبکه هاي عصبی در 
بیش تر و صرف زمان بیش تر برای آزمون و خطای مدل )يافتن عدد بهینه تعداد نرون ها و ساختار 

ورودی و خروجی بهینه( می توان به نتايج دقیق تری دست يافت.

اظهاريه قدردانی

از همکاری خبرگان، حمايت معنوی داوران ناشناس، و ويراستار علمی )مازيار چابک( نشريه 
فرايند مديريت و توسعه تشکر و قدردانی می گردد.
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چکید  ه:
هدف:هدف اين پژوهش، بررسی تاثیر حمايت سازمانی بر تعهد سازمانی با نقش میانجی عزت 

نفس سازمانی است.
طرحپژوهش/روششناسی/رويکرد: اين پژوهش از نوع کمّی و به شکل توصیفی ـ 
پیمايشی است. جامعه  آماری پژوهش شامل کلیه کارکنان شرکت پخش اطلس دينا )منطقه 
شمال غرب( بوده است. نحوۀ نمونه گیری به صورت طبقه ای ـ تصادفی و قابل دسترس از جامعه 
آماری بوده است. در اين پژوهش، از ابزار پرسشنامه و از نظرات 186 نفر از جامعه آماری برای 
گردآوری داده ها استفاده شده است. برای بررسی روابط بین متغیرها نیز چندين فرضیه ارائه 
شده است که به روش مدلسازی معادلات ساختاری مورد ارزيابی قرار گرفته است. همچنین، از 

ابزارهای SPSS و SmartPLS برای نتايج و تفسیر فرضیه ها استفاده شده است.
يافتهها: حمايت سازمانی بر عزت نفس سازمانی و تعهد سازمانی اثر مثبت و معنادار داشته است. 
از سوی ديگر، عزت نفس سازمانی بر تعهد سازمانی اثر مثبت و معنادار داشته است. در نهايت، 
خروجی ها نشان دادند که عزت نفس سازمانی رابطۀ بین حمايت سازمانی و تعهد سازمانی را 
به صورت مثبت و معنادار میانجی گری می کند. همچنین، در میان ابعاد تعهد سازمانی، تعهد 
عاطفی بیش ترين اثرپذيری را از متغیرهای عزت نفس و حمايت سازمانی داشته است. به طور 
کلی، حمايت و عزت نفس سازمانی به بهبود تعهد در شرکت پخش اطلس دينا منجر می شود.

ارزش/اصالتپژوهش: بررسی نقش میانجی عزت نفس سازمانی در رابطۀ بین حمايت 
سازمانی و تعهد سازمانی که پیش  از اين مورد توجه پژوهشگران قرار نگرفته بود، ديدگاه جديدی 
برای سازمان ها ايجاد می کند که در اين پژوهش مورد ارزيابی قرار گرفته است و از اين طريق 

می توان تعهد را در شرکت ها و سازمان ها توسعه بخشید. 

تعهد  سازمانی،  تعهد  نفس،  عزت  سازمانی،  کلید  واژه ها:  حمایت 
عاطفی، تعهد مستمر، تعهد هنجاری.

بررسی تاثیر حمایت سازمانی بر تعهد سازمانی با عنوانمقاله:
نقش میانجی عزت نفس سازمانی
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مقدمه

اجتماعی،  عرف  آن  در  کارکنان  که  است  کوچکی  نظام  و  اجتماعی  نهاد  عنوان  به  سازمان 
شیوه های ارتباط با ديگران، نگرش ها، قواعد اخلاقی و مهارت های شغلی را می آموزند. از سوی 
ديگر، همه مديران و کارکنان می خواهند در فضای سازمانی متعهد و برازنده  به فعالیت بپردازند تا 
در فعالیت های خود توسعه و بهبود يابند، که عوامل مختلفی بر آن اثرگذار است. اين پژوهش به طور 
خاص از جهات حمايت سازمانی1 و عزت نفس سازمانی2 به بررسی تعهد سازمانی3 پرداخته است تا 

شکاف ها و مسائل مقابل اين موضوع را برای حل و ارائه راهکار آن بررسی کند.
در  که  است  گرفته  قرار  زيادی  پژوهشگران  توجه  مورد  سازمانی  تعهد  اخیر،  دهه های  در 
 ;Rahmani & Hidary, 2019( برداشته اند  گام  سازمانی  تعهد  بر  موثر  عوامل  يافتن   جهت 
Ahmadi Zahrani & Barat, 2021; Hadi et al., 2023; Lie et al., 2022(. تعهد سازمانی 

از منظر مديران در جهت دستیابی به موفقیت سازمانی بررسی شده است. امروزه با سرعت فزايندۀ 
اين  از  تا  افزايش تعهد کارکنان هستند  تغییر در سازمان ها، مديران در جستجوی راه هايی برای 
طريق به مزيت رقابتی دست يابند )Darami et al., 2013(. در حال حاضر، يکی از ويژگی هايی 
که سازمان های موفق را از ساير سازمان ها جدا می کند، نیروی انسانی متعهد است، زيرا افراد متعهد 
خود را به شکل بهتری با اهداف و ارزش های سازمان همسو می کنند. از اين رو، توجه به مقولۀ تعهد 
سازمانی برای همه سازمان ها از اهمیت بالايی برخوردار است و به پژوهش های مختلف نیاز دارد. 
تعهد سازمانی ساختاری کلیدی در پژوهش های سازمانی محسوب می شود. رايج ترين مدلی که 
در پژوهش های تعهد سازمانی يافت می شود شامل سه بعُد است: تعهد عاطفی، تعهد هنجاری، و 
تعهد مستمر )Meyer et al., 1993(. مِیرِ و همکاران )1993(، معتقدند که تعهد حالتی روان شناختی 
با سازمان را مشخص می کند، به ويژه در مورد تعهد عاطفی که دلالت  است که رابطۀ کارکنان 
بر  بسیاری  تاثیر  توانايی  از عواملی که  راستا، يکی  اين  دارد. در  با سازمان  پیوندهای عاطفی  بر 
تعهد سازمانی دارد و موجب تقويت ستون های تعهد از جانب کارکنان به سازمان می شود، حمايت 
سازمانی است )Malik et al., 2016(. از اين رو، حمايت سازمانی می تواند به عنوان متغیر پیش بین 

اصلی مورد توجه پژوهش حاضر باشد.
حمايت سازمانی به عنوان عاملی در سازمان ها شناخته می شود که به ايجاد اعتماد و کاهش 

1. Organizational Support
2. Organizational Self-Es teem
3. Organizational Commitment
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به سازمان تقويت و  را در جهت متعهد کردن  استرس شغلی کارکنان منجر می شود و کارکنان 
تشويق می کند )Zandi et al., 2020(. ادبیات نشان می دهد که حمايت سازمانی رابطۀ نزديکی 
سوی  از   .)Bahrami & Sarihi Asfes tani, 2015( دارد  سازمانی  تعهد  و  سازمانی  اعتماد  با 
ديگر، بررسی ها نشان می دهد که افرادِ با عزت نفس پايین سطح بالايی از استرس شغلی را درک 
می کنند، اما افزايش حمايت سازمانی نه تنها عزت نفس سازمانی را افزايش می دهد، بلکه به کاهش 
بین  تناسب  تقويت  با  که  است  قابل ذکر   .)Masoom, 2021( می شود  منجر  نیز  شغلی  استرس 
 فرد و سازمان، حمايت سازمانی تقويت می شود و موجب بهبود تعهد عاطفی در سازمان می گردد 
سوی  از  که  کارکنانی  همچنین،   .)Ranji Jafroodi & Nasrollahi Moghaddam, 2020(

سازمان خود حمايت بالايی ادراک می کنند، خود را مديون سازمان می دانند و سعی می کنند به 
سازمان در قالب رفتارهای مثبت، شکل دهی نگرش ها و پشتیبانی از اهداف سازمان پاسخ دهند. 
در اين بین، عزت نفس يکی از ويژگی های شخصیتی است که بر رفتارهای سازمانی به گونه ای 

پیش بینی پذير و پايدار اثر می گذارد.
فرد  و  است  خودشان  مورد  در  کارکنان  ادراک  از  درجه ای  عنوان  به  سازمانی  نفس  عزت 
است  ارزشمند  و  موثر  مهم،  اندازه  چه  تا  سازمان  برای  که  می کند  درک  به گونه ای  را   خود 
)Piercy et al., 2006(. بهبود عزت نفس سازمانی در کارکنان يکی از عوامل مهم پیش بینی کننده 

برای ارائه خدمات بهتر به همکاران، مشتريان و کارفرمايان، کاهش ترک خدمت افراد، و بهبود 
 .)Hemmati Nodous t Guilani et al., 2015( است  کار  تداوم  و  انجام  برای  افراد  زمانی 
سازمانی  تعهد  رويکردهای  می تواند  نفس  عزت  بهبود  که  است  آن  از  حاکی  شواهد  همچنین، 
را توسعه دهد )Hadi et al., 2023(. از اين رو، می توان عزت نفس سازمانی را به عنوان متغیر 
میانجی در رابطۀ بین حمايت سازمانی و تعهد سازمانی قبول کرد که در مطالعات پیشین مورد توجه 
پژوهشگران قرار نگرفته بود. در نتیجه، انجام اين پژوهش می تواند در پر کردن شکاف های موجود 

بین اين روابط و افزايش ادبیات کمک کند.
 ;Rahmani & Hidary, 2019( به طور کلی، متغیرهای پژوهش در مطالعات پیشین داخلی 
خارجی  مطالعات  و   )Hosseini kohkamari et al., 2015; Shahriyari et al., 2020 

)Malik et al., 2016; Minibas-Poussard et al., 2017; Zandi et al., 2020; Masoom, 2021( 
 مورد ارزيابی قرار گرفته بود. نکتۀ مورد توجه اين است که هر يک از اين مطالعات روابط دوبه دوی 
متغیرهای اين پژوهش را با مباحث و عوامل مختلف مورد ارزيابی قرار داده اند. اما اين پژوهش 
به طور خاص در مجموعه ای سه جانبه شامل حمايت سازمانی، عزت نفس، و تعهد سازمانی )تعهد 
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توجه  مورد  که  است  کرده  روابط  اين  بررسی  به  اقدام  هنجاری(  تعهد  و  مستمر،  تعهد  عاطفی، 
پژوهشگران پیشین نبوده و پژوهش حاضر با ارائه الگويی جديد در پر کردن شکاف های موجود و 

افزايش ادبیات اين حیطه بسیار موثر بوده است. 
بنابراين، پرسش اصلی پژوهش اين است که آيا حمايت سازمانی با میانجی گری عزت نفس 

می تواند بر تعهد سازمانی موثر واقع شود؟

مبانی نظری پژوهش

تعهدسازمانی

تعهد سازمانی شدت حالت روانی احساس شده توسط کارکنان در مورد سازمانی است که در آن 
کار می کنند يا به آن تعلق دارند. به عبارت ديگر، کارکنانی که به اهداف و ارزش های سازمان اعتماد 
 .)Porter et al., 1974( می کنند و قدردان آن هستند و مايل اند که عضو آن سازمان نیز باقی بمانند
همچنین، تعهد سازمانی نگرشی است که در آن کارمندان از طريق سازمان، هويت خود را تعیین 
می کنند )Keykha et al., 2020(. اگرچه تعهد سازمانی اغلب با شناسايی سازمانی مقايسه می شود، 
ايده های متفاوتی هستند. برای مثال، هويت  از پژوهشگران استدلال می کنند که آن ها  اما برخی 
سازمانی را می توان به عنوان ادراک فرد از هويت با سازمان تعريف کرد، در حالی که تعهد سازمانی به 
نگرش کارکنان نسبت به آن اشاره دارد )S tinglhamber et al., 2015(. همچنین، اگرچه شناسايی 
سازمانی مبتنی بر ادراک ذهنی يک کارمند از شباهت ادراک شده با سازمان است، تعهد سازمانی را 
می توان به عنوان فرايندی مبادله ای در نظر گرفت که در آن، اعضا مختص به سازمان خود هستند 
 .)Marique & S tinglhamber, 2011( و سازمان، کار را با کیفیت بالا برای آن ها ارائه می کند
در نهايت، تعهد سازمانی دارای سه بعُد کلیدی تعهد عاطفی، مستمر، و هنجاری است: تعهد عاطفی 
منعکس کنندۀ ادراکات دلبستگی و پیوندهای عاطفی به سازمان است؛ تعهد مستمر منعکس کنندۀ 
تعهدی است که از هزينه های ادراک شده )اقتصادی و اجتماعی( خروج از سازمان ناشی می شود؛ و 

.)Meyer et al., 1993( تعهد هنجاری منعکس کنندۀ ادراکات تعهد نسبت به سازمان است

حمايتسازمانی

حمايت سازمانی شامل احساس و باورهای تعمیم يافتۀ افراد است، به طوری که سازمان برای مساعدت، 
 .)Shahzad et al., 2020( همکاری و حمايت اعضای خود، ارزش قائل می شود و نگران آيندۀ آن هاست 
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با استفاده از نظريه مبادله  اجتماعی1 می توان به درک مفهوم حمايت سازمانی اقدام کرد که اغلب از 
آن در جهت درک ارتباط بین کارکنان و مديران استفاده می شود )Fields et al., 2000(. از سوی 
ديگر، ريشۀ درک حمايت سازمانی بر پايه دلبستگی، کوشش و تعهد به سازمان است و به عنوان 
سازه ای از مبادله اجتماعی شناخته می شود )Allen, 2008(. در اين راستا، نظريه حمايت سازمانی 
بیان می کند که کارکنان از خود عقايدی کلی به وجود می آورند و سازمان از نیازها و ارزش های 
آن ها حمايت می کند که بر طبق روابط مديران با نمايندگان سازمانی شکل می گیرد. ادراک حمايت 
توسط مديريت اين امکان را فراهم می کند که از طريق تامین نیازهای عاطفی ـ اجتماعی مانند 
تعلق و حمايت عاطفی، تعهد و وفاداری عاطفی نیز بهبود يابد. همچنین، اقدامات هدفمند در بهبود 
ادراک از حمايت سازمانی نه تنها باعث بهبود ارتباطات امن می شود، بلکه ارزيابی عقلايی از علل 
حوادث نیز در سازمان انجام می گیرد )Rhoades & Eisenberger, 2002(. وقتی افراد درمی يابند 
که سازمان برای سهم آن ها ارزش قائل است و به منافع آن ها توجه می کند، فرد متعهدتر می شود 
و اين تعهد از طريق تلاش های کاری تعريف می شود و به اين طريق، زمانی که کارمند با علايق 

.)Khattak et al., 2014( سازمان آشنا می گردد، نتايج مثبتی به همراه خواهد داشت

عزتنفسسازمانی

عزت نفس ارزيابی مثبت کلی و مفهوم سازی توصیفی است که افراد در مورد خود می سازند و 
حفظ می کنند )Pierce & Gardner, 2004(. اين احساس نوعی خود-ارزشی و تمايل به داشتن 
احساس مثبت نسبت به خود است )Baumeis ter et al., 2003(. از آن جايی که افرادِ دارای عزت 
را  از سازمان ها آن  بسیاری   ،)Pierce & Gardner, 2004( ارزشمند می دانند  را  بالا خود  نفس 
عامل مهمی در موفقیت شرکت و کارکنان قلمداد می کنند. از سوی ديگر، عزت نفس مبتنی بر 
ادراکی، کفايت شخصی، شايستگی و قابلیت خود به عنوان  از ارزش  ارزيابی کارمند  سازمان به 
يک عضو سازمانی در زمینۀ سازمان اشاره دارد )Minibas-Poussard et al., 2017(. در محل 
کار، عزت نفس سازمانی کارمند به عنوان عامل تولیدکنندۀ عملکرد انتقادی و ثابت در نظر گرفته 
 می شود و درجه ای است که کارمند به خود به عنوان عضوی شايسته و ارزشمند شرکت باور دارد 
)Wang & Huang, 2019(. کارکنانی که دارای سطح بالايی از عزت نفس هستند، عموماً به 

ماهر،  افراد  عنوان  به  خود  همسالان  توسط  اغلب  و  دارند  بیش تری  اطمینان  خود  توانايی های 
.)Gardner & Pierce, 1998( باانگیزه و مجاز در نظر گرفته می شوند

1. Social Exchange Theory
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ايجاد و توسعۀ فرضیه ها

بررسی ها نشان می دهد که تعهد عاطفی، تعهد هنجاری، و تعهد مستمر تحت تاثیر حمايتی 
هستند که از سازمان درک می شود. پس حمايت سازمانی می تواند به بهبود تعهد سازمانی منجر 
شود )Malik et al., 2016(. پژوهشگران در يک بررسی نشان دادند که استرس شغلی تحت تاثیر 
حمايت سازمانی ادراک شده و حمايت اجتماعی است؛ از اين رو، اگر کارکنان مورد حمايت دوجانبه 
قرار گیرند، می توان تعهد کارکنان را نسبت به سازمان تقويت کرد )Zandi et al., 2020(. رحمانی 
و حیدری )2019(، نشان دادند که حمايت سازمانی ادراک شده از طريق اعتماد سازمانی می تواند 
موجب تقويت تعهد عاطفی، تعهد هنجاری، و تعهد مستمر شود. در پژوهشی ديگر، نشان داده شد 
که تعهد عاطفی میانجی گر مناسبی در روابط بین حمايت سازمانی ادراک شده و نتايج کار )تعامل 
کاری و رفتار شهروندی سازمانی( است. نتايج اين پژوهش نشان می دهد که حمايت ادراکی توسط 
کارکنان نسبت به سازمان تاثیر مثبتی بر پیامدهای مرتبط با کار می گذارد و اهمیت در نظر گرفتن 
تاثیر  روان شناختی، هنگام درک  قرارداد  نقض  به  مربوط  برداشت های  مانند  زمینه های سازمانی، 
برجسته  را  شهروندی  رفتارهای  و  کاری  درگیری  عاطفی،  تعهد  بر  ادراک  شده  سازمانی  حمايت 
می کند )Gupta et al., 2016(. از اين رو، از اين مطالعات می توان دريافت که حمايت سازمانی 

يکی از محرک های اصلی تعهد است:
H1: حمايت سازمانی اثر مثبت و معناداری بر عزت نفس سازمانی دارد.

عزت  بین  رابطۀ  میانجی  متغیر  عنوان  به  سازمانی  حمايت  که  می دهد  نشان  بررسی  يک 
بررسی مشاهده می شود که حمايت سازمانی  اين  در  میانجی می کند.  را  استرس شغلی  و  نفس 
 در زمانی که استرس شغلی قابل کنترل باشد، می تواند عزت نفس را تقويت کند و بهبود بخشد 
)Masoom, 2021(. مهداد و همکاران )2015(، به اين نتیجه دست يافتند که حمايت ادراک شده از 

سوی کارکنان نسبت به سازمان از طريق عزت نفس می تواند خودکارامدی کارکنان را تقويت کند؛ 
پس حمايت سازمانی عاملی برای بهبود عزت نفس و خودکارامدی است. همچنین، در يک بررسی 
که توسط شهرياری و همکاران )2020( انجام پذيرفت، نتايج حاکی از آن بود که حمايت سازمانی 
به عنوان عامل کلیدی و اثرگذار برای بهبود رضايت شغلی و عزت نفس است. در پژوهشی ديگر، 
عزت نفس مبتنی بر سازمان تحت تاثیر حمايت سازمانی ادراک شدۀ کارکنان است که در صورت 
مطلوب بودن شرايط حمايتی کارکنان از سوی سازمان، عزت نفس می تواند تقويت  شود و تعهد 
عاطفی را برانگیزاند )Khattak et al., 2014(. از اين رو، اين مطالعات نشان می دهند که حمايت 
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سازمانی می تواند عاملی موثر برای عزت نفس در سازمان باشد.
H2: حمايت سازمانی اثر مثبت و معناداری بر تعهد سازمانی دارد.

در سوی ديگر، ادبیات نشان می دهد که عدالت سازمانی، عزت نفس سازمانی، تعهد سازمانی و 
کانون کنترل کار در ارتباط با يکديگر هستند. نتايج يک بررسی نشان داد که عدالت سازمانی موجب 
تقويت تعهد سازمانی می شود، اما زمانی که عزت نفس سازمانی و کنترل کار در سطح مطلوبی 
 .)Minibas-Poussard et al., 2017( باشند، اين اثر تقويت می شود و تعهد سازمانی بهبود می يابد 
با تقويت عزت نفس به  حسینی کوکمری و همکاران )2015(، نشان دادند که حمايت سازمانی 
بهبود تعهد عاطفی و خشنودی شغلی منجر می شود. در پژوهشی ديگر، بررسی ها حاکی از آن بود 
با عزت نفس، تعهد سازمانی، و رفتار شهروندی  ارتباط  که هويت نقش کارکنان در سازمان در 
با تعهد سازمانی است  ارتباط  اين بررسی نشان می دهد که عزت نفس در  نتايج  سازمانی است. 
اثر می گذارد )Op den Buijs et al., 2019(. پژوهشگران نشان داده اند که مسئولیت  و بر آن 
اجتماعی شرکت موجب بهبود شناخت سازمانی می شود و به تبع آن عزت نفس و تعهد سازمانی 
بهبود می يابد )Kang et al., 2021(. اين بررسی ها نشان می دهند که عزت نفس می تواند بر تعهد 

سازمانی اثر قابل توجه داشته باشد.
H3: عزت نفس سازمانی اثر مثبت و معناداری بر تعهد سازمانی دارد.

سازمانی  نفس  عزت  بر  سازمانی  حمايت  اثرگذاری  بر  ممکن  شواهد  به  توجه  با  نهايت،  در 
)Masoom, 2021; Mehdad et al., 2015( و همچنین، اثرگذاری عزت نفس سازمانی بر تعهد 
سازمانی )Ahmadi Zahrani & Barat, 2021; Hadi et al., 2023(، می توان ادعا کرد که عزت 

نفس سازمانی می تواند رابطۀ بین حمايت سازمانی و تعهد سازمانی را میانجی گری کند.
و  مثبت  به شکل  را  سازمانی  تعهد  و  سازمانی  بین حمايت  رابطۀ  سازمانی  نفس  H4: عزت 

معناداری میانجی گری می کند.
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جدول )1(، پیشینۀ تجربی پژوهش را نشان می دهد.

جدول 1: پیشینۀ تجربی پژوهش

نتیجهپژوهشگران

Deschênes )2023(

انزوای حرفه ای بر رضایت از تجربۀ دورکاری تاثیر منفی می گذارد، اما بر تعهد 
سازمانی عاطفی تاثیری نداشته است. رابطۀ بین رضایت از دورکاری و انزوای 
حرفه ای با حمایت سازمانی ادراک شده، و رابطۀ بین تعهد سازمانی عاطفی و 

انزوای حرفه ای با حمایت سرپرستی ادراک شده تعدیل می گردد.

Hadi et al. )2023(

تعادل زندگی کاری بر تعهد سازمانی تاثیر مثبت و معنادار دارد. عزت نفس 
تاثیر مثبت و معناداری بر تعهد سازمانی دارد. انگیزه کاری بر تعهد سازمانی 
تاثیر مثبت و معناداری دارد. همچنین، نقش تعدیل گری عدالت سازمانی در 

رابطه بین تعادل زندگی کاری و تعهد سازمانیِ تعدیل شده، در رابطه بین عزت 
نفس و تعهد سازمانیِ تعدیل شده، و در رابطه بین انگیزه کاری بر تعهد سازمانیِ 

تعدیل شده تایید شده است.

Wang et al. )2023(

حمایت سازمانی ادراک شده با عزت نفس و مزایای حرفه ای ادراک شده در میان 
پرستاران همبستگی مثبت داشته است. در حالی که عزت نفس به طور مثبت 

مزایای حرفه ای ادراک شدۀ پرستاران را پیش بینی کرده است. نقش میانجی عزت 
نفس در رابطه بین حمایت سازمانی و مزایای حرفه ای معنادار است.

Lie et al. )2022(

حمایت سازمانی ادراک شده و رضایت شغلی بر رفتار شهروندی سازمانی تاثیر 
معنادار دارد. همچنین، نتایج این پژوهش تایید می کند که تعهد سازمانی تاثیر 

معناداری بر رفتار شهروندی سازمانی نداشته است. علاوه بر این، حمایت سازمانی 
ادراک شده قوی ترین پیش بینی کننده برای رفتار شهروندی سازمانی است.

Kurniawan )2022(

شایستگی کارکنان بر تعهد سازمانی تاثیر مثبت دارد. بین متغیرهای حمایت 
سازمانی ادراک شده و تعهد سازمانی اثر مثبت حاکم است. نقش میانجی عملکرد 

کارکنان در رابطه بین متغیرهای شایستگی کارکنان و تعهد سازمانی مثبت و 
معنادار است. تاثیر تعهد سازمانی ادراک شده بر حمایت سازمانی با نقش میانجی 

عملکرد کارکنان معنادار است.

Masoom )2021(

معلمانِ با عزت نفس پایین سطح بالایی از استرس شغلی را درک کرده اند. در 
حالی که معلمانی که حمایت سازمانی بالایی را درک کرده اند، استرس شغلی پایینی 
احساس کرده اند. همچنین، افزایش حمایت سازمانی نه تنها عزت نفس سازمانی را 

افزایش می دهد، بلکه رابطۀ بین عزت نفس و استرس شغلی را واسطه می کند.

Kang et al. )2021(

مسئولیت اجتماعی شرکتی اخلاقی، اقتصادی و بشردوستانه و سلامت و ایمنی 
عمومی به طور مثبت با هویت سازمانی در ارتباط هستند و همه این متغیرها 
با عزت نفس و تعهد سازمانی مهمانداران هواپیما ارتباط معنادار دارند. تاثیر 

مسئولیت اجتماعی حقوقی-شرکتی بر هویت سازمانی قابل توجه نبود.
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ادامه جدول 1: پیشینۀ تجربی پژوهش

نتیجهپژوهشگران
Ahmadi Zahrani & 

Barat )2021(
عزت نفس بر تعهد سازمانی اثر معنادار و مثبت داشته است. همچنین، نقش تعدیل گر 
حس همدلی در بین متغیرهای عزت نفس و تعهد سازمانی مورد تایید قرار گرفته است.

Ranji Jafroodi &  
Nasrollahi  

Moghaddam, )2020(

هویت سازمانی و حمایت سازمانی ادراک  شده توانایی اثرگذاری مثبت را بر تعهد 
عاطفی کارکنان دارند. همچنین، هویت سازمانی و حمایت سازمانی ادراک  شده 
ارتباط بین تناسب فرد-سازمان و تعهد عاطفی کارکنان را میانجی گری می کنند.

Rahmani & Hidary 
)2019(

حمایت سازمانی ادراک شده به شکلی مستقیم و مثبت بر تعهد سازمانی و 
اعتماد سازمانی اثرگذار است. همچنین، تعهد سازمانی ارتباط مثبت و معنادار با 
اعتماد سازمانی دارد. از سوی دیگر، نقش میانجی اعتماد بین حمایت سازمانی 

ادراک شده و تعهد سازمانی نیز مثبت و معنادار است.
Bahrami & Sarihi 
Asfes tani )2015(

اعتماد سازمانی و حمایت ادراک شده با تعهد سازمانی در ارتباط است. همچنین، 
اعتماد سازمانی نقش موثری در حمایت سازمانی ادراک شده دارد.

Hosseini kohkamari 
et al. )2015(

حمایت سازمانی ادراک شده الگو و عاملی مهم و اثرگذار برای ارتقای عزت 
نفس سازمانی در محیط کار است که به نوبه خود به بهبود خشنودی شغلی و 

تعهد عاطفی در پرستاران منجر می شود.

روش شناسی پژوهش

با توجه به رويکرد پژوهش حاضر که به صورت مدلسازی معادلات ساختاری بوده و همچنین، با 
توجه به شفاف سازی روابط بین متغیرها و نوع فرضیه ها، می توان از متغیر عزت نفس سازمانی به عنوان 
 متغیر میانجی در رابطۀ بین حمايت سازمانی و تعهد سازمانی استفاده کرد. از اين رو، با توجه به ادبیات 
)Kang et al., 2021; Masoom, 2021; Malik et al., 2016(، مدل پژوهش حاضر در شکل )1( 

ارائه می شود:
 درمدل پژوهش حاضر  ،(Kang et al., 2021; Masoom, 2021; Malik et al., 2016) به ادبیات

 شود: ارائه می (6)شکل 
 

 
 مدل مفهومی پژوهش :1شکل 

 
های کاربردی و به  ی است که به لحاظ هدف از انواع بررسیاین پژوهش یکی از مطالعات کمّ

کارکنان  پژوهشجی است. جامعه آماری تااستنـ  ای فرضیه صورتلحاظ روابط بین متغیرها به 
 ه،یاروم ل،یاردب ز،یدر هفت شعبه پخش )تبر است که توز( ی)چ نایمنطقه غرب شرکت اطلس د

خاص  یسهامیک شرکت  نایپخش اطلس د کتشر. حضور دارند و سقز( ،سنندج، زنجان ن،یقزو
 نیاست. ابوده  فعالدر صنعت پخش کشور  یا حرفهبه صورت ثبت شده و  6388سال  است که در

تعداد کل کارکنان . کنند یم فعالیتمختلف  یها که در بخش دارد یمتفاوت یها نگیشرکت هولد
 ینفر برا 681به حجم  یا بر اساس جدول مورگان، نمونه کهنفر بودند  311برابر با  این شرکت

-ای طبقه یریگ  روش نمونه از که است اشاره شود لازم ،نیحاضر انتخاب شد. همچن پژوهش
به  ی وا بخانهتاروش ک از ،همچنین دسترس از جامعه آماری استفاده شده است.و قابل یادفتص

لازم  یها داده ی. گردآوراستفاده شده است اتیو ادب نهیشیپت معتبر در مقالاها و  بتاک کمک
 پرسشنامهاز طریق  یدانیپژوهش به روش م نیشده در ا مطرح یها هیفرض یبررس یبرا

. به آوری شد داده جمع 686تعداد  در مجموع که ،است عمل آمده به نداردتاریافته و استاساخ
استفاده شده  کرتیل یا نهیگز پنج اسیندارد با مقتااس یها از پرسشنامه ها داده یمنظور گردآور

ی و متغیرهای شامل مشخصات فرد نخستکه بخش  بودپرسشنامه مشتمل بر دو بخش این . است
 .بود رهایمربوط به سنجش هر کدام از متغ های پرسششامل  زیو بخش دوم ن ،شناختی جمعیت

 شده است: گیری اندازه زیر شکل متغیرها به
از  این است که کارکنان نسبت به شرکت پخش اطلس دینا این متغیر منظور :حمایت سازمانی

 کارکنان تیمساعدت و حما ی،نسبت به همکار ی برخوردار شوند که این شرکتاحساس و باور

 تعهد سازمانی
 * تعهد عاطفی
 * تعهد مستمر

 * تعهد هنجاری
 

 عزت نفس سازمانی

حمایت 
 سازمانی

H2 

H1 

H3 
H4 

شکل 1: مدل مفهومی پژوهش
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اين پژوهش يکی از مطالعات کمّی است که به لحاظ هدف از انواع بررسی های کاربردی و 
به لحاظ روابط بین متغیرها به صورت فرضیه ای ـ استنتاجی است. جامعه آماری پژوهش کارکنان 
منطقه غرب شرکت اطلس دينا )چی توز( است که در هفت شعبه پخش )تبريز، اردبیل، ارومیه، 
قزوين، سنندج، زنجان، و سقز( حضور دارند. شرکت پخش اطلس دينا يک شرکت سهامی خاص 
است که در سال 1388 ثبت شده و به صورت حرفه ای در صنعت پخش کشور فعال بوده است. اين 
شرکت هولدينگ های متفاوتی دارد که در بخش های مختلف فعالیت می کنند. تعداد کل کارکنان 
اين شرکت برابر با 360 نفر بودند که بر اساس جدول مورگان، نمونه ای به حجم 186 نفر برای 
نمونه  گیری طبقه ای- از روش  که  اشاره شود  است  انتخاب شد. همچنین، لازم  پژوهش حاضر 

تصادفی و قابل دسترس از جامعه آماری استفاده شده است. همچنین، از روش کتابخانه ای و به 
کمک کتاب ها و مقالات معتبر در پیشینه و ادبیات استفاده شده است. گردآوری داده های لازم برای 
از طريق پرسشنامه ساختاريافته  بررسی فرضیه های مطرح شده در اين پژوهش به روش میدانی 
و استاندارد به عمل آمده است، که در مجموع تعداد 181 داده جمع آوری شد. به منظور گردآوری 
داده ها از پرسشنامه های استاندارد با مقیاس پنج گزينه ای لیکرت استفاده شده است. اين پرسشنامه 
مشتمل بر دو بخش بود که بخش نخست شامل مشخصات فردی و متغیرهای جمعیت شناختی، و 
بخش دوم نیز شامل پرسش های مربوط به سنجش هر کدام از متغیرها بود. متغیرها به شکل زير 

اندازه گیری شده است:
حمايتسازمانی: منظور اين متغیر اين است که کارکنان نسبت به شرکت پخش اطلس دينا 
از احساس و باوری برخوردار شوند که اين شرکت نسبت به همکاری، مساعدت و حمايت کارکنان 
خود ارزش قائل است و نسبت به خوشبختی و آيندۀ کارکنان نگرانی دارد و در مواقع لزوم دست 
به حمايت می زند. برای سنجش اين متغیر از پرسشنامه 8 سنجه ای آيزن برگر1 و همکاران )1986( 
استفاده شده است. از سوی ديگر، قابل ذکر است به منظور اطمینان بیش تر اين پرسش ها برای 
جامعه آماری، آزمون های روايی و پايايی انجام پذيرفت. نتايج روايی نشان داد که يک سنجه از 
اين متغیر روايی مناسبی ندارد. در نتیجه، متغیر حمايت سازمانی با تعداد 7 سنجه اندازه گیری شده 
است. همچنین، نتیجۀ پايايی برای اين متغیر نشان داد که مقدار پايايی حاصل برابر با 0/87 است 

که نشان دهندۀ پايايیِ مناسب اين متغیر است.
عزتنفسسازمانی: منظور از اين متغیر اين است که کارکنان به چه میزانی بر اين باورند 
که عضوی توانا، مهم و ارزشمند برای شرکت پخش اطلس دينا هستند. برای سنجش اين متغیر 

1. Eisenberger
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از پرسشنامه 10 سنجه ای پیرس و همکاران )1989( استفاده شده است. نتايج آزمون روايی نشان 
سنجه   6 با  سازمانی  نفس  عزت  متغیر  پس  نداشته اند،  مناسبی  روايی  سنجه   4 تعداد  که  دادند 
اندازه گیری شده است. همچنین، نتیجۀ پايايی حاصل برای اين متغیر نشان داد که مقدار پايايی 

برابر با 0/76 است که نشان دهندۀ پايايی مناسب اين متغیر است.
تعهدسازمانی: اين متغیر به وفاداری کارکنان به شرکت پخش اطلس دينا اشاره دارد که در 
آن کارکنان به حالتی می رسند که خود را با شرکت پیوند می دهند و به آن اعتقاد می آورند. برای 
سنجش اين متغیر از پرسشنامه 24 سنجه ای آلن و مِیرِ )1990( استفاده شده است. نتايج آزمون 
روايی نشان داد که تعداد 5 سنجه روايی مناسبی ندارند. بنابراين، تعداد 19 سنجه برای اندازه گیری 
تعهد  و  سنجه،   6 با  مستمر  تعهد  سنجه،   6 با  عاطفی  تعهد  به ترتیب  گرديد؛  انتخاب  متغیر  اين 
هنجاری با 7 سنجه مورد ارزيابی قرار گرفتند. همچنین، نتیجۀ پايايی برای اين متغیر نشان داد 
که مقدار پايايی برابر با 0/80 )برای تعهد عاطفی برابر با 0/81، تعهد مستمر برابر با 0/77 و تعهد 

هنجاری برابر با 0/79( است که نشان دهندۀ پايايی مناسب اين متغیر است.
 SmartPLS3 و   SPSS23 نرم افزارهای  از  داده ها  تجزيه وتحلیل  منظور  به  پژوهش  اين  در 
 SPSS23 از  استفاده  با  ابتدا  که  است  اين صورت  به  تحلیل ها  انجام  ترتیب  است.  شده  استفاده 
آمار ويژگی های جمعیت شناختی بررسی می شود. سپس آمار توصیفی متغیرها از جمله میانگین و 
انحراف معیار مورد بررسی قرار می گیرند. در ادامه، با استفاده از نرم افزار SmartPLS3 برازش های 
مدل اندازه گیری و مدل ساختاری بررسی می شود و در نهايت، با استفاده از خروجی مدل و نتايج 
فرضیه ها به بررسی تايید و عدم تايید هر يک از مسیرها و فرضیه های مطرح شدۀ اين پژوهش 

اقدام می شود.

تجزيه وتحلیل يافته ها

اين بخش با توصیف ويژگی های جمعیت شناختی از جمله جنسیت، تحصیلات و سابقه خدمت 
با مشکلاتی  با همه روش ها  داده ها  قابل ذکر است که گردآوری  ارائه شده است.  پاسخ دهندگان 
است،  انجام شده  پرسشنامه  از طريق  داده ها  پژوهش حاضر که گردآوری  در  است.  بوده  مواجه 
برای اين که داده ها يا پاسخ های نمونه آماری تحت تاثیر موقعیت قرار نگیرند و سوءگیری نداشته 
باشند، ابتدا در مورد متغیرهای مورد نظر اطلاعات اولیه مانند توضیح تعاريف متغیر و اشاره توصیفی 
از آن ها برای پاسخ دهندگان ارائه گرديد تا پاسخ دهندگان آشنايی کلی از متغیرها داشته باشند و 
از  گردآوری شده  داده های  کل  دهند.  پاسخ  مطالعه  پرسش های  به  آگاهی  با  و  سوءگیری  بدون 
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جامعه مورد نظر برابر با 181 مورد بود. نتايج آمار توصیفی در بخش جنسیت نشان می دهد که 
تعهد 169 پاسخ دهنده آقا، تعداد 5 نفر خانم و 7 نفر نامشخص بود. نتايج بخش تحصیلات نشان 
می  دهد که تعداد 22 پاسخ دهنده زيرديپلم، تعداد 71 نفر ديپلم، تعداد 31 نفر فوق ديپلم، تعداد 46 
نفر کارشناسی، تعداد 5 نفر در سطح کارشناسی ارشد، و تعداد 6 نفر نیز مقطع تحصیلی نامشخص 
داشته اند. در نهايت، نتايج بخش سابقه خدمت برای پاسخ دهندگان نشان می دهد که تعداد 104 نفر 
سابقه ای با بازه زمانی 1 تا 5 سال، تعداد 46 نفر سابقه ای با بازه زمانی 6 تا 10 سال، تعداد 17 نفر 
سابقه ای با بازه زمانی 11 تا 15 سال، تعداد 3 نفر سابقه ای با بازه زمانی 16 تا 20 سال و در آخر، 

تعداد 11 نفر نیز سابقه ای نامشخص داشته اند.
از آن جايی که اين پژوهش با طیف پنج گزينه ای لیکرت بررسی شده است، مقادير میانگین 
در بازه 1 تا 5 قرار می گیرد. انحراف معیار نشان دهندۀ نحوه پراکندگی داده هاست. چولگی معیاری 
از تقارن يا عدم تقارن تابع توزيع است. برای يک توزيع کاملًا متقارن، چولگی صفر، برای توزيع 
نامتقارن با کشیدگی به سمت مقادير بالاتر چولگی مثبت، و برای توزيع نامتقارن با کشیدگی به 
سمت مقادير کوچک تر مقدار چولگی منفی است. کشیدگی نیز نشان دهندۀ ارتفاع توزيع است. به 
اين  به  مثبت  است. کشیدگی  بیشینه  نقطۀ  در  منحنی  بلندی  از  معیاری  ديگر، کشیدگی  عبارت 
معناست که قله توزيع مورد نظر از توزيع نرمال بالاتر و کشیدگی منفی نشان دهندۀ پايین تر بودن 
قله از توزيع نرمال است. طبق نظر بیش تر نظريه پردازان، دامنه 2 - تا 2 + برای چولگی و کشیدگی 
نشان دهندۀ توزيع نرمال است )مؤمنی و قیومی فعال، 1391(. قابل ذکر است که تحلیل داده ها در 
اين پژوهش به روش واريانس محور انجام می شود و يکی از مزيت های اين روش عدم وابستگی به 
نرمال بودن داده ها و اندازه داده هاست )حسینی و همکاران، 1397(. نتايج آمار توصیفی متغیرها در 

جدول )2( آمده که نتايج نشان دهندۀ حد مطلوب برای هر يک از معیارهاست.

جدول 2: نتايج آمار توصیفی متغیرها

کشیدگیچولگیانحراف معیارمیانگینمتغیر
0/391-0/019-2/8540/930حمایت سازمانی

0/706-0/228-3/6890/794تعهد سازمانی )عاطفی(
0/575-3/5950/8120/039تعهد سازمانی )مستمر(

0/209-0/316-3/2280/961تعهد سازمانی )هنجاری(
0/589-0/197-3/5390/789عزت نفس سازمانی
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بارهای  طريق  از  اندازه گیری  مدل  ارزيابی  پژوهش  اين  در  اندازهگيری: مدل ارزيابی
ارتباط  سطح  بیانگر  عاملی  بارهای  است.  شده  بررسی  ترکیبی  پايايی  و  کرونباخ  آلفای  عاملی، 
تايیدی مقدار  برای تحلیل های عاملی  پنهان است. طبق جديدترين نظرات،  بین متغیر آشکار و 
است   0/4 بالای  عاملی  بار  قابل قبول  مقدار  اما  باشد،   0/7 بالای  است  بهتر  مناسب  عاملی   بار 
)Hulland, 1999(. همچنین، برای آلفای کرونباخ و پايايی ترکیبی نیز مقدار بالای 0/7 را پیشنهاد 

کرده اند که آلفای کرونباخ به عنوان حد پايین پايايی و پايايی ترکیبی به عنوان حد بالای پايايی 
شناخته می شود )حسینی و همکاران، 1397(. نتايج هر يک از اين معیارها در جدول )3( آمده است 

که نشان دهندۀ بارهای عاملی و پايايی مطلوب متغیرهاست.

جدول 3: نتايج تحلیل عاملی تايیدی و پايايی

پایایی αشاخص ها و بارهای عاملیمتغیرها
ترکیبی

حمایت سازمانی

سنجه 1( مسئولان شرکت به نظرات و عقاید کارکنان توجه و 
علاقه فراواني نشان مي دهند )0/850(. سنجه 2( مسئولان شرکت  
واقعاً به رفاه و آسایش زندگي کارکنان اهمیت فراواني مي دهند 

)0/797(. سنجه 3( مسئولان شرکت اهداف و ارزش هاي کارکنان 
را به شدت مورد توجه خود قرار مي دهند )0/839(. سنجه 4( هر 
زمان که کارکنان شرکت با مشکلي روبه رو مي شوند، مسئولان 

براي کمک به حل مشکل آن ها آماده هستند )0/853(. سنجه 5( 
مسئولان شرکت اشتباه های صادقانه و سهوي کارکنان را نادیده 
مي گیرند )0/455(. سنجه 6( اگر فرصتي در شرکت پیش آید، 
مدیران مي کوشند از آن فرصت به نفع کارکنان استفاده نمایند 

)0/680(. سنجه 7( مسئولان شرکت توجه و علاقۀ بسیار زیادی 
به کارکنان خود دارند )0/849(.

0/8830/910

عزت نفس سازمانی

سنجه 1( از سوی اعضای شرکت این پیام به من القا می شود 
که فردی مهم هستم )0/767(. سنجه 2( من در این شرکت 

خود را فردی مهم می دانم )0/760(. سنجه 3( در این شرکت 
به من و کارم اعتماد دارند )0/748(. سنجه 4( نبودِ من بر 

سرکار می تواند در انجام وظایف خلل ایجاد نماید )0/611(. 
سنجه 5( من در این شرکت یک عضوِ باارزش به حساب 

می آیم )0/753(. سنجه 6( من در شرکت فردی کمک کننده و 
مفید هستم )0/719(.

0/8230/871
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ادامه جدول 3: نتايج تحلیل عاملی تايیدی و پايايی

پایایی αشاخص ها و بارهای عاملیمتغیرها
ترکیبی

نی
زما

سا
د 

عه
ت

)0
/88

0 :
بی

رکی
ی ت

ایای
0؛ پ

/85
5 :

α(

تعهد عاطفی

سنجه 1( خیلی خوشحال می شوم که باقی دوران کارم را 
در شرکت پخش اطلس دینا بگذرانم )0/627(. سنجه 2( از 
این که دربارۀ محیط کار خود با دیگران صحبت کنم لذت 
می برم )0/751(. سنجه 3( واقعاً احساس می کنم مشکلات 
شرکت مشکلات خود من است )0/760(. سنجه 4( فکر 
می کنم که به همان راحتی که به این شرکت وابسته شده ام، 
به مراکز و شرکت های دیگر نیز وابستگی پیدا کنم )0/640(. 
سنجه 5( احساس می کنم که در شرکت پخش اطلس دینا 
عضوی از خانواده هستم )0/823(. سنجه 6( احساس تعلق 

شدیدی به شغلم دارم )0/707(.

0/8130/866

تعهد مستمر

سنجه 1( از این که در صورت ترک کارم چه پیش می آید، 
تاسف نمی خورم، حتی اگر شغل دیگری در انتظارم نباشد 

)0/662(. سنجه 2( اگر همین الان کارم را ترک کنم، برایم گران 
تمام نخواهد شد )0/746(. سنجه 3( اگر همین الان تصمیم 
بگیرم که شغلم را ترک کنم، بسیاری از امور زندگی من از 
هم گسسته خواهد شد )0/729(. سنجه 4( در حال حاضر 

ماندن در کارم به همان اندازه که خواست قلبي من است، یک 
ضرورت نیز است )0/725(. سنجه 5( به فکر ترک شغلم 

نیستم، چون برای انتخاب شغلِ دیگر شانس بسیار کمی دارم 
)0/709(. سنجه 6( یکی از دلایل اصلی ادامه کار این است که 

ترک شغل نیاز به از خودگذشتگی دارد )0/738(.

0/8130/865

تعهد 
هنجاری

سنجه 1( فکر می کنم که این روزها افراد بیش از اندازه 
از این شرکت به شرکت دیگر منتقل می شوند )0/751(. 
سنجه 2( باور ندارم که فرد باید همیشه به شرکتی که در 
آن کار می کند، وفادار باشد )0/804(. سنجه 3( به نظر 
من انتقال از این شرکت به شرکت دیگر خلاف اخلاق 
نیست )0/855(. سنجه 4( گمان می کنم درست باشد 
که در صورت پیشنهاد شغلی بهتری در شرکت دیگر، 

شرکت پخش اطلس دینا را ترک کنم )0/804(. سنجه 5( 
به وفادار ماندن به کار و شرکت خود به عنوان یک اصل 
اعتقاد دارم )0/506(. سنجه 6( در گذشته که مردم بیش تر 

دوران اشتغال خود را در یک شرکت سپری می کردند، 
اوضاع بهتر بود )0/762(. سنجه 7( فکر می کنم به یک 

مهره سازمانی تبدیل شدن منطقی نباشد )0/737(.

0/8690/900
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معیار  از  همگرا  روايی  برای  است.  واگرا  و  همگرا  روايی  شامل  اندازه گیری  مدل  روايی 
میانگین واريانس استخراج شده )AVE( استفاده کرده ايم. اين معیار میزان همبستگی يک سازه با 
شاخص های خود را نشان می دهد و طبق نظر پژوهشگران، مقدار آن بايد بالای 0/5 باشد )حسینی 
و همکاران، 1397(. برای روايی واگرا هم از معیار فورنل-لاکر بهره مند شديم. اين ماتريس نشان 
می دهد که ضرايب به دست آمده در قطر اصلی بايد بیش تر از اعداد کناری و زيرين خود باشند. در 
اين صورت، ماتريس نشان می دهد که همبستگی عوامل نسبت به خود متغیرها از ساير عوامل 
بیش تر است و روايی واگرا تايید می شود )حسینی و همکاران، 1397(. نتايج مطلوب روايی همگرا 
و واگرا در جدول )4( برای هر يک از متغیرها قابل مشاهده است. بايد اشاره شود که مقدار میانگین 
واريانس استخراج شده برای تعهد سازمانی به طور دستی محاسبه می شود و برابر با مجموع مجذور 
تعداد  بر  تقسیم  هنجاری(  و  مستمر،  عاطفی،  )تعهد  آن  مولفه های  به  تعهد  مسیرهای  ضرايب 
مولفه ها )3 مورد( است، که مقدار آن 0/535 به دست آمد و نشان از نتیجۀ بسیار مطلوب روايی 

همگرا برای اين متغیر دارد.

جدول 4: ارزيابی مدل ساختاری و روايی مدل اندازه گیری

R2Q2AVEمتغیر
معیار فورنل-لاکر

12345
0/4250/2090/535تعهد سازمانی

0/5970/733--1. حمایت سازمانی
20/4300/1700/5310/2080/728. عزت نفس سازمانی

30/7170/3470/5200/1600/5000/721. تعهد سازمانی عاطفی
40/3920/1870/5170/1020/5050/4620/719. تعهد سازمانی مستمر

50/4970/2580/5670/6310/3440/3720/0580/753. تعهد سازمانی هنجاری

ارزيابیمدلساختاری:برای ارزيابی مدل ساختاری از سه معیار ضريب تعیین )R2(، شاخص 
افزونگی )Q2(، و اعداد معناداری )t( بهره برده ايم. ضريب تعیین نشان از تاثیری دارد که يک متغیر 
برون زا بر يک متغیر درون زا می گذارد. سه مقدار 0/19، 0/33، و 0/67 را به عنوان مقادير ضعیف، 
متوسط، و قوی برای ضريب تعیین معرفی شده است. شاخص افزونگی نیز شدت پیش بینی مدل را 
مشخص می کند و مقادير آن برای سازه های درون زا به ترتیب برای ضعیف، متوسط، و قوی سه مقدار 
0/02، 0/15، و 0/35 تعیین شده است )حسینی و همکاران، 1397(. نتايج اين دو معیار در جدول )4( 
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آمده که نشان دهندۀ برازش و شدت پیش بینی بسیار مطلوب مدل است. همچنین، مقدار ضريب تعیین 
برای تعهد سازمانی 0/425 حاصل شده است و نشان از نتیجۀ بسیار مطلوب اين معیار دارد.

آزمونفرضيهها: در اين بخش مسیرهای مطرح شده در مدل برای فرضیه ها مورد ارزيابی 
قرار می گیرند. در بررسی اثرات مستقیم به بررسی اثرات متغیرهای برون زا بر درون زا اقدام می شود. 
در بخش اثرات میانجی نیز به بررسی آن دسته از مسیرهايی اقدام می شود که يک متغیر از متغیر 
ديگر اثر می پذيرد و بر متغیر ديگر اثر می گذارد. از اعداد معناداری t برای سنجش رابطه بین سازه ها 
در مدل ساختاری استفاده کرده ايم. در صورتی که مقدار اين اعداد از 1/96 بیش تر شود، صحت 
رابطه بین سازه ها و در نتیجه تايید فرضیه های پژوهش را در سطوح اطمینان مختلف بیان می کند. 
اعداد معناداری در سطوح اطمینان 95، 99 و 99/9 درصد به ترتیب برابر با 1/96، 2/58 و 3/27 
است. برای به دست آوردن اعداد معناداری t دقیق تر در نرم افزار از فرمان بوتسترپینگ1 با تعداد 
5000 استفاده کرده ايم )حسینی و همکاران، 1397(. بنابراين، در اين بخش به ارائه خروجی مدل 
پژوهش در دو حالت ضرايب مسیر و اعداد معناداری در شکل های )2( و )3( اقدام شده است که 

تايید اثرات بین متغیرها و معیارهای مطرح شده را می رسانند.
اقدام شده است  (3)و  (2)های  مدل پژوهش در دو حالت ضرایب مسیر و اعداد معناداری در شکل

 رسانند. شده را می یید اثرات بین متغیرها و معیارهای مطرحتاکه 
 

 
 ی عاملی و ضرایب تعیینرهاخروجی مدل به همراه ضرایب مسیر، با: 2شکل 

 
شکل 2: خروجی مدل به همراه ضرايب مسیر، بارهای عاملی و ضرايب تعیین

1. Boots trapping
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  tخروجی مدل به همراه ضرایب معناداری: 3شکل 

 
علاوه بر  ،گری فرضیه میانجی بخشی از سطوح معناداری برای نتیجۀ همچنین، برای اطمینان

یج تااز آزمون سوبل نیز برای برآورد مقادیر معناداری استفاده شده است و نافزار،  ی خود نرمسبرر
های  یج هر یک از فرضیهتان (2)است. بنابراین، جدول  آمده (2)ای در جدول  به شکل مقایسه

اند.  یید شدهتاهای پژوهش  دهد که در سطوح اطمینان مختلف همه فرضیه را نشان می پژوهش
( نشان از Zآزمون سوبل )با ضریب  ( وtبوتسترپینگ )با ضریب هر دو روش  گری یج میانجیتان

 .داردگری عزت نفش سازمانی  یید نقش میانجیتا
 

 ها هیفرض جیتان :5جدول 
 یجتان β T Z ها فرضیه

 ییدتا - * 442/2 246/1 تعهد سازمانی ← حمایت سازمانی .6
 ییدتا - ** 721/2 218/1 عزت نفس سازمانی ← حمایت سازمانی .2
 ییدتا - *** 493/7 227/1 تعهد سازمانی ← عزت نفس سازمانی .3
 ییدتا * 223/2 ** 171/2 661/1 تعهد سازمانی ←عزت نفس سازمانی  ← . حمایت سازمانی4
  12/1 یدر سطح معنادار * ، و16/1 یدر سطح معنادار ** ،116/1 یدر سطح معنادار ***نکته:  

 

t شکل 3: خروجی مدل به همراه ضرايب معناداری

همچنین، برای اطمینان بخشی از سطوح معناداری برای نتیجۀ فرضیه میانجی گری، علاوه بر 
بررسی خود نرم افزار، از آزمون سوبل نیز برای برآورد مقادير معناداری استفاده شده است و نتايج 
فرضیه های  از  نتايج هر يک   )5( بنابراين، جدول  است.  آمده   )5( در جدول  مقايسه ای  به شکل 
پژوهش را نشان می دهد که در سطوح اطمینان مختلف همه فرضیه های پژوهش تايید شده اند. 
نتايج میانجی گری هر دو روش بوتسترپینگ )با ضريب t( و آزمون سوبل )با ضريب Z( نشان از 

تايید نقش میانجی گری عزت نفش سازمانی دارد.

جدول 5: نتايج فرضیه ها

نتایجβTZفرضیه ها
تایید-2/442 *10/241. حمایت سازمانی ← تعهد سازمانی

تایید-2/726 **20/208. حمایت سازمانی ← عزت نفس سازمانی
تایید-7/493 ***30/557. عزت نفس سازمانی ← تعهد سازمانی

تایید2/553 *2/670 **40/116. حمایت سازمانی ← عزت نفس سازمانی ← تعهد سازمانی

 نکته: *** در سطح معناداری 0/001، ** در سطح معناداری 0/01، و * در سطح معناداری 0/05 
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بحث و نتیجه گیری

در دنیای پررقابت امروزی همه سازمان ها به طور پیوسته در جستجوی شیوه های جديد برای 
بیشینه کردن عملکرد و تلاش کارکنان خود هستند. به همین دلیل، سازمان ها به منظور رقابت 
در سطوح جهانی، ارضای نیازها و انتظارات مشتريان و سازگاری با تغییرات سريع شغلی در تلاش 
هستند تا کارکنانی داشته باشند که فراتر از وظیفۀ تعیین شده در شرح شغل خود عمل کنند. به 
عبارت ديگر، کارکنانی که تعهد به سازمان را جزو اولويت های اصلی خود قلمداد می کنند، خود را 
متعلق به سازمان می دانند و اهداف سازمان را در جهت اهداف خود برنامه ريزی می کنند و برای 

تحقق آن ها از هیچ تلاش و کوششی دريغ نمی کنند.
هويت  سازمان  با  را  خود  و  هستند  وابسته  سازمان  به  نسبت  متعهد  کارکنان  ديگر،  از سوی 
می بخشند که علاوه بر بالندگی خود، در جهت عظمت و ترقی سازمان گام برمی دارند و به اين شیوه 
 .)Vedady et al., 2013( سازمان در نزديک تر شدن به ماموريت و فلسفه وجودی خود توانا می  شود
بنابراين، تعهد سازمانی موضوع بسیار مهمی در ادبیات سازمانی محسوب می شود که پژوهش های 
مختلف را طلب می کند. اين پژوهش نیز بدين منظور انجام شد که مشخص شود با بهبود عواملی 
چون حمايت سازمانی و عزت نفس سازمانی، شرکت ها می توانند کارکنان خود را نسبت به سازمان 

متعهدتر سازند.
نتیجۀ فرضیه نخست نشان داد که حمايت سازمانی تاثیر مثبت و معناداری بر تعهد سازمانی 
دارد. در حقیقت، مقدار ضريب مسیر 0/241 نشان دهندۀ مقدار تبیین پذيری تعهد از طرف حمايت 
و  مالیک  و   )2019( حیدری  و  رحمانی  مطالعات  با  همراستا  می تواند  نتیجه  اين  است.  سازمانی 
همکاران )2016( باشد. اين نشان می دهد که شرکت پخش اطلس دينا بايد دقت کند که حمايت 
بايد  شرکت  طرف  از  همچنین،  است.  کارکنان  تعهد  بهبود  جهت  در  کلیدی  عاملی  سازمانی 
برنامه ريزی های دقیق تری در جهت بهینه سازی اين مبحث صورت پذيرد. بر اساس نظريه تبادل 
اجتماعی که در مقابل رفتارهای حمايتی مطرح شده است، شرکت بايد به اقدامات حمايتی مانند 
ارتقا، افزايش حقوق، آموزش و توسعه کارکنان روی آورد. اين کار موجب افزايش اعتماد کارکنان 

می شود و کیفیت روابط آن ها با مديريت را بهتر می کند.
فرضیه دوم نشان داد که حمايت سازمانی اثر قابل توجهی بر عزت نفس سازمانی دارد. مقدار 
حاصل برای ضريب مسیر در اين فرضیه نشان داد که عدد 0/208 نشان از مقدار قابل توجه تبیین 
متغیر عزت نفس از طريق حمايت سازمانی است. اين يافته با مطالعات مهداد و همکاران )2015(، 
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شهرياری و همکاران )2020(، و معصوم )2021( همسوست. اين نتیجه نشان می دهد که کارکنان 
هرچقدر که از طرف شرکت پخش اطلس دينا مورد حمايت قرار گیرند، خود را نسبت به سازمان 
ارزشمند می بینند، در نتیجه، عملکرد بهتری از خود بروز می دهند. يکی از ويژگی های محیط کاری 
که عزت نفس سازمانی را تحت تاثیر قرار می دهد، شیوۀ عمل ادراکی و مورد حمايت بودن کارکنان 
از سوی شرکت اطلس دينا است که باعث می شود کارکنان به اين مفهوم برسند که در شرکت از 
ارزش و احترام بالايی برخوردار هستند و عضو موثری برای شرکت اطلس دينا محسوب می شوند.
دارد.  تعهد سازمانی  بر  تاثیر مستقیم  نفس سازمانی  داد که عزت  نشان  فرضیه سوم  نتیجۀ 
و  قوی  پیش بین  متغیر  يک  نفس  عزت  که  می دهد  نشان   0/557 مسیر  ضريب  شدن  حاصل 
تبیین گذار موثر برای تعهد سازمانی در اين پژوهش است. اين يافته می تواند در راستای مطالعات 
نتیجه  طبق  بنابراين،  باشد.   )2021( همکاران  و  کانگ  و   )2017( همکاران  و  مینیباس-پوسارد 
می توان بیان کرد که کارکنانی که عزت نفس بالايی نسبت به شرکت اطلس دينا دارند، از آن جايی 
دارند،  سازمانی  توانای  عنوان يک عضو  به  بیش تری  خود-ارزشمندی  و  شايستگی  احساس  که 
ارزش بیش تری برای عضويت سازمانی خود قائل خواهند بود. در نتیجه، حس تعلق و تعهد آنان 

نسبت به شرکت اطلس دينا نیز بیش تر می شود.
هدف اصلی اين پژوهش مربوط به فرضیه چهارم بود و نتیجۀ اين فرضیه نیز نشان داد که 
عزت نفس سازمانی رابطۀ بین حمايت سازمانی و تعهد سازمانی را میانجی گری می کند. از اين 
نتیجه می توان دريافت که تعهد سازمانی تحت تاثیر عزت نفس است که با حمايت سازمان مقدور 
ارزشمندی کارکنان  و  از شايستگی  به عنوان شاخصی  آن جايی که حمايت سازمانی  از  می شود. 
نسبت به سازمان است، اين ادراک به خود-ارزيابی های مثبت فرد به عنوان عضو سازمانی توانا و 
باارزش منجر می شود که به ايجاد عزت نفس قوی تر می انجامد. در اين شرايط، طبق نظريه  ثبات 
شناختی، فرد ارزش بیش تری را برای حفظ عضويت در شرکت قائل می شود و تعهد به شرکت نیز 

بیش تر می شود.
در نهايت، قابل ذکر است که از میان ابعاد تعهد سازمانی، تعهد عاطفی از ضريب بالاتری در 
اثرپذيری از متغیرهای عزت نفس سازمانی و حمايت سازمانی برخوردار بوده است و نشان می دهد 
که عواطف کارکنان در شکل گیری تعهد و اعتماد به شرکت اطلس دينا از اهمیت بالايی برخوردار 

است.
به طور کلی، اين پژوهش از طريق نظريه مبادله اجتماعی نشان داد که روابط بین کارکنان و 
شرکت اطلس دينا )چی توز( از لحاظ حمايت سازمانی قابل بررسی است. همان طور که در بخش 
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ادبیات پژوهش بیان شد، پیروی از اين نظريه نشان می دهد که شرکت اطلس دينا اگر به عنوان 
يک نهاد اجتماعی در نظر گرفته شود، رفتارهای میان کارکنان و مديران و تفاوت آن ها، صرفاً در 
اين است که نهادها، شبکه ای از روابط بسیار پیچیده را تشکیل می دهند که به پیچیدگی فعالیت ها و 
روابط غیرمستقیم مبادله اثرگذار هستند و به حمايت سازمان نیاز دارند که در اين پژوهش نوع عزت 
نفس سازمانی و تعهد سازمانی از سوی حمايت سازمانی اطلس دينا مد نظر قرار گرفت و نتايج آن 
گزارش شد. بر اساس اين، سهم پژوهش حاضر در افزايش ادبیات پژوهش، علاوه بر مرتبط کردن 
نظريه مبادله اجتماعی در رفتارهای بین کارکنان و مديران شرکت با ارائه يک مدل مفهومی جديد، 
نشان دادن اين نتیجه است که عزت نفس سازمانی می تواند رابطۀ بین حمايت سازمانی و تعهد 

سازمانی را به شکل مثبت میانجی گری کند.
در نهايت، با توجه به نتايج پژوهش پیشنهادهای کاربردی برای مديران و مسئولان شرکت 

اطلس دينا )چی توز( ارائه می گردد:
1. ترويج حمايت سازمانی در شرکت با ايجاد ساختار سازمانی ارگانیک و رابطه مند: بر اساس 
نتیجۀ فرضیه نخست، بهبود تعهد سازمانی بستگی زيادی به حمايت سازمانی در شرکت اطلس دينا 
دارد. مديران شرکت اطلس دينا بايد به موضوع حمايت از کارکنان اهمیت دهند و زمینه هايی را 
برای ارزيابی مثبت کارکنان از خود ايجاد کنند تا کارکنان مطمئن شوند مورد حمايت واقع می شوند. 
در اين راستا، مديران اين شرکت بايد تلاش کنند ساختار سازمانی ارگانیک و رابطه مندی ايجاد 
کنند و از آن پیروی نمايند، زيرا اين ساختار ارگانیک باعث تقويت عزت نفس و تعهد کارکنان 

خواهد داشت.
2. راه اندازی ارزيابی های نظام مند در شرکت: بر اساس فرضیه دوم، عزت نفس عاملی مهم 
برای توسعه تعهد سازمانی در شرکت اطلس دينا است. مديران شرکت بايد توجه کنند که کارکنان 
شغلی  مطلوب  شرايط  ارائه  برای  زمینه سازی  با  و  هستند  ارزشمند  و  مهم  سازمان  برای  متعهد 
کارکنان، تعهد آنان را افزايش دهند. بنابراين، راه اندازی ارزيابی نظام مند برای بررسی میزان رضايت 

کارکنان از شرکت می تواند بسیار کمک کننده باشد و مسائل موجود را شفاف کند.
به  نتیجۀ فرضیه سوم، عزت نفس  اساس  بر  تکريم کارکنان:  و  پاداش های معنوی  ارائه   .3
ارتقای سطح تعهد سازمانی در شرکت اطلس دينا شناسايی شده است.  اثرگذار در  عنوان عامل 
مديران اطلس دينا می توانند از طريق ارائه پاداش به کارکنان متعهد، آنان را تشويق و از آنان تقدير 
نمايند. در نهايت، زمینه سازی برای اجرای فرايندهای منصفانه شرکت و حمايت و مورد تکريم 
واقع شدن کارکنان از سوی مسئولان از وظايف مهم مديران شرکت اطلس دينا بايد باشد، زيرا 



81

بی
ریا

د فا
حم

و م
ده 

م زا
قاس

ن 
حسی

مد
مح

 | .
ی..

نج
میا

ش 
ا نق

ی ب
زمان

 سا
هد

 تع
 بر

نی
زما

 سا
ت

مای
 ح

ثیر
ی تا

رس
 بر

-3
له 

مقا

موجبات بهبود عزت نفس سازمانی را فراهم می کند که به عنوان عاملی اثرگذار برای تعهد سازمانی 
شناسايی شده است.

چهارم،  فرضیه  اساس  بر  شرکت:  سوی  از  شغلی  امنیت  تامین  و  همکاران  حمايت گری   .4
عزت نفس به عنوان متغیر میانجی و حمايت سازمانی به عنوان متغیر مستقل باعث بهبود شرايط 
تعهد سازمانی در شرکت اطلس دينا می شوند. بنابراين، به مديران اين شرکت توصیه می شود که 
حمايت گری  شرکت،  در  هم فکری  جلسات  ايجاد  مانند  همکاران  میان  دوستانه  شرايط  ايجاد  با 
باعث بهبود حس همکاری و عزت نفس کارکنان در جهت  اين مورد  را ترويج دهند.  همکاران 
را بهبود می بخشد. همچنین،  اهداف و فعالیت های شرکت می شود و احساس مسئولیت و تعهد 
شرکت می تواند با مشارکت دادن کارکنان در تصمیم گیری و سهیم کردن آن ها نقش حمايت گری 
شرکتی را بهبود بخشد. قابل ذکر است که وجود همکاران حامی در شرکت، فرصت موفقیت شغلی 
را نیز بهبود می بخشد و اين مورد عزت نفس سازمانی را توسعه و ارتقا می دهد که به عنوان عاملی 

اثرگذار بر تعهد سازمانی است.
با  می کند.  ارائه  آينده  پژوهش های  در  بررسی  برای  را  پیشنهادهايی  پژوهش  اين  پايان،  در 
تعهد  ارتقای عزت نفس و  اثرگذار در  ادبیات، خوشنودی شغلی می تواند عاملی  بررسی  به  توجه 
سازمانی باشد. بنابراين، اين متغیر می تواند در مطالعات آتی به عنوان متغیر وابسته مورد ارزيابی 
قرار گیرد. از سوی ديگر، شرکت ها دوست دارند از افرادی شايسته حمايت بیش تری کنند، پس 
شايستگی کارکنان می تواند به عنوان متغیر تعديلگر در رابطۀ بین حمايت سازمانی و تعهد سازمانی 
آينده به کار گرفته شود. پژوهش حاضر فقط بر کارکنان يک شرکت متمرکز بود و  در مطالعات 
انجام پژوهش های بیش تر در جوامع آماری ديگر می تواند در تعمیم دقیق تر و اطمینان بخشی نتايج 

اثرگذار باشد.

اظهاريه قدردانی

ارزشمندشان  نظرهای  بابت  توسعه  و  مديريت  فرايند  نشريه  ناشناس  و  محترم  داوران  از 
سپاسگزاريم.
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چکید  ه:
هدف:هدف اين پژوهش بررسی آثار ناشی از بازنشستگی و ارائه راهکارهايی به منظور سازگاری 
کارکنان با شرايط جديد است. برای اين منظور، پژوهشی به صورت میدانی در شرکت توزيع برق 

استان يزد صورت گرفته است.
ابتدا آثار و مشکلاتی که به  طرحپژوهش/روششناسی/رويکرد:در اين پژوهش، 
عدم تمايل افراد به بازنشستگی منجر می شود، استخراج شده است. سپس متناسب با آثار 
استخراج شده، راهکارهای سازگاری با بازنشستگی ارائه شده است. آثار ناشی از بازنشستگی و 
راهکارهای سازگاری با آن بر اساس نمونه کارهای مشابه و برگزاری جلسات متعدد با کارکنان 
شرکت توزيع برق استان يزد استخراج شده است. در ادامه، به کمک تحلیل های آماری، هر کدام 
از ابعاد و زيرابعاد مربوط به آثار و راهکارهای سازگاری با بازنشستگی مورد بررسی قرار می گیرد.

يافتهها: ارائه و مقايسه ديدگاه های کارکنان با جنسیت های متفاوت، سِمت های سازمانی 
اين،  بر  است. علاوه  پژوهش  اين  يافته های  از جمله  متنوع  و سوابق خدمتی  مختلف 
رتبه بندی آثار بازنشستگی و ارائه راهکارهای سازگاری با آن، با توجه به میانگین نظرات 

پاسخ دهندگان، از ديگر نتايج پژوهش حاضر است. 
ارزش/اصالتپژوهش:استخراج عوامل در دو دسته آثار و راهکارها از جمله سهم های 
موقعیت های  با  کارکنان  ديدگاه های  تفاوت  بررسی  اين،  بر  است. علاوه  پژوهش  اين 

مختلف از طريق تجزيه وتحلیل های آماری از ديگر نقاط متمايز پژوهش حاضر است.
پيشنهادهایاجرايی/پژوهشی: رتبه بندی آثار و راهکارهای سازگاری با بازنشستگی 
اين امکان را برای شرکت توزيع برق استان يزد فراهم می کند که برای تخصیص زمان و 
هزينه برای اجرايی شدن راهکارها تا حد امکان اولويت بندی صورت گیرد. علاوه بر اين، 
ساير سازمان ها نیز می توانند با الگو گرفتن از اين پژوهش، گامی موثر در جهت کاهش 

چالش های بازنشستگان بردارند.

کلید  واژه ها:  بازنشستگی، سازگاری، آثار، راهکارها، تحلیل آماری، 
توزیع برق

راهکارهای عنوانمقاله: ارائه  و  بازنشستگی  آثار  تحلیل 
سازگاری با آن

مهدی نخعی نژاد1، علی جم2، محمدمهدی میرجلیلی3
د  ریافت: 1402/04/01
پذیرش: 1402/06/04

1.  استادیار، گروه مهندسی صنایع، دانشکده فنی و مهندسی، دانشگاه یزد، یزد، ایران )نویسنده مسئول(.
m.nakhaeinejad@yazd.ac.ir

2.  کارشناس مهندسی برق، مدیر عامل شرکت توزیع نیروی برق استان یزد.
3.  کارشناس ارشد مهندسی برق، مدیر دفتر تحقیقات شرکت توزیع نیروی برق استان یزد.
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مقدمه

قبال  در  موظف اند  سازمان ها  است.  آن  انساني  نیروي  سازمان،  هر  منابع  مهم ترين  از  يکي 
نیروي انساني خود احساس مسئولیت داشته باشند و در ارتقای کیفیت زندگي آنان بکوشند. بخش 
عمده اي از اين نیروي انساني، بازنشستگان سازمان هستند که گنجینه اي از دانش و تجربۀ ناشی 
از سال ها کار محسوب می شوند. سازمان بايد شرايطي را فراهم آورد که از اين گنجینه استفاده کند 
و برای جبران سال ها خدمت آن ها، شرايطي را فراهم کند تا در دوران بازنشستگي، فرد توانايي 

سازگاري با شرايط جديد را پیدا کند.
با  همراه  مي کند،  ايجاد  فرد  زندگي  در  که  وسیعي  تغییرات  به  توجه  با  بازنشستگي  موضوع 
فرصت ها، تهديدها، انتظارات، آرزوها و نگراني هاست. بازنشستگي يکي از مهم ترين تغییرات زندگي 
و از پديده هاي پذيرفته شده اجتماعي و از فرايندهاي بسیار مهم تغییر نقش فردي است. بازنشستگي 
به معناي جدا شدن فرد از نقشي است که سال هاي متمادي همراه با تحرک و فعالیت حرفه اي 
در آن فعالیت داشته است )Nobahar et al., 2013(. بنابراين، اين مقوله مي تواند آثار مهمي در 

سازگاري از نظر مالي، اجتماعي و هیجاني در فرد ايجاد نمايد. 
از جمله راهکارهاي موثر بر سازگاري بازنشستگي، فراهم نمودن مقرري بازنشستگي به عنوان 
افزايش  با  بازنشستگي مرحله اي است که سازمان به خدمت کارکنان،  بازنشستگي است.  حقوق 
سن و سنوات خدمت خاتمه مي دهد و با رعايت خدمات گذشته براي او مستمري ثابتي به صورت 
قرن  در   Bismark توسط  آلمان  کشور  در  بار  اولین  براي  بازنشستگي  می کند.  مقرر  مادام العمر 
نوزدهم مقرر شد و هدف آن بهبود زندگي کارکنانِ بازنشسته بود )Nobahar et al., 2013(. در 
استخدام کشوري سال 1301  قانون  آينده کارکنان، در  تامین  قانوني در زمینۀ  اولین مواد  ايران 
دانست  ايران  در  بازنشستگي  نظام  پیدايش  مبدأ  را  آن  مي توان  که  بود  شده  آورده   خورشیدي 

 .)Eshaghi Gorji et al., 2019(

سازمان تامین اجتماعي به منزلۀ بزرگ ترين سازمان دربرگیرندۀ هر دو بخش عمومي و خصوصي 
کشور، بیش از يک میلیون بازنشسته دارد. سازمان بازنشستگي کشور داراي 1/57 میلیون نفر شاغل 
در بخش دولتي و 600000 بازنشسته دستگاه هاي دولتي است )Nobahar et al., 2013( که لزوم 

پرداختن به مسئلۀ بازنشستگی را پررنگ تر می کند. 
در حال حاضر، در شرکت توزيع نیروي برق استان يزد، مانند بسیاري از سازمان ها، علي رغم 
مشمول بودن شرايط بازنشستگي در بسیاري از کارکنان، اين افراد با توجه به نگراني از وضعیت 
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با  سازگاري  بر  موثر  استخراج شاخص هاي  با  پژوهش  اين  ندارند.  بازنشستگي  به  تمايلي  جديد، 
بازنشستگي و تجزيه وتحلیل مقايسه ای آن ها، سعي در فراهم کردن شرايط بهتر براي بازنشستگي 
و ايجاد دوران بازنشستگي پوياتر براي افرادِ مشمول بازنشستگي دارد. نتايج به دست آمده از اجراي 
اين پژوهش در شرکت توزيع نیروي برق استان يزد، راهکارهايي را ارائه مي کند که بر اساس آن ها، 
افرادِ مشمول بازنشستگي در اين سازمان در پذيرش شرايط جديد حاصل از بازنشستگي و سازگاري 

با آن انعطاف بیش تري به دست خواهند آورد. 
پرسشي که در پژوهش حاضر مطرح است اين است: زماني که کارکنان شرکت توزيع برق در 
سطوح مختلف با بازنشستگي روبه رو مي شوند، چگونه با اين دوران و مسائل و آثار آن کنار بیايند، يا 
به عبارتی سازگار شوند. در حقیقت، اين پرسش مطرح است که پیامدها يا آثار ناشی از بازنشستگی 
ديگر،  از طرف  می شود.  بازنشسته شدن  به  کارکنان  تمايل  عدم  موجب  که  مواردی هستند  چه 
پرسش ديگری که اين پژوهش در صدد پاسخگويی به آن است ماهیت، ساختار و روند سازگاري با 

بازنشستگي در کارکنان چگونه می تواند روي دهد و عوامل موثر بر آن چیست؟ 
تحقیقات صورت گرفته در حوزۀ بازنشستگی نشان می دهد که مبحث سازگاری با بازنشستگی 
و گذار از اين مرحله از زندگی اهمیت بالايی دارد. مرور ادبیات اين مبحث نشان می دهد، اگرچه 
در اين حوزه تحقیقات زيادی صورت گرفته، اما در اين تحقیقات به بررسی »آثار« و »راهکارها« به 
تفکیک پرداخته نشده، و از طرف ديگر، ارائه راهکارها بر اساس آثار شناسايی شده صورت نگرفته 
است. همچنین، در اين پژوهش ها بررسی تفاوت ديدگاه های کارکنان با موقعیت های مختلف نیز 
بررسی نشده است. بر اساس اين، پژوهش فعلی به بررسی آثار بازنشستگي و راهکارهای سازگاري 
استان يزد می پردازد. استخراج عوامل در دو دسته »آثار« و  نیروي برق  با آن در شرکت توزيع 
»راهکارها«، و از طرف ديگر، تعیین راهکارهای سازگاری با بازنشستگی بر اساس آثار ناشی از 
بازنشستگی، از وجوه تمايز اين پژوهش نسبت به کارهای مشابه است. همچنین، بررسی تفاوت 
با موقعیت های مختلف )جنسیت های متفاوت، سِمت های سازمانی مختلف،  ديدگاه های کارکنان 
و سوابق خدمتی متنوع( از طريق تجزيه وتحلیل های آماری، از ديگر سهم های اين پژوهش است. 
در نهايت، انجام اين پژوهش در شرکت توزيع برق و تعیین اولويت و اهمیت آثار بازنشستگی و 
راهکارهای سازگاری با بازنشستگی، با توجه به میانگین نظرات پاسخ دهندگان، از ديگر سهم های 

پژوهش حاضر نسبت به پژوهش های پیشین است.
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مبانی نظری پژوهش

بازنشستگي، دوراني است که در حیات شغلي هر کارمند پديدار خواهد شد. بازنشستگي فرايندي 
است که مستلزم پذيرش تغییرات، مقتضیات و نقش هاي جديدي است و داراي معاني ضمني و 
رواني مختلف است. در پژوهش های صورت گرفته، بازنشستگي را از ديدگاه هاي مختلفي تعريف 
کرده اند. فصل مشترک تمامي تعاريف اين است که بازنشستگي به عنوان قطع روابط کاري فرد و 
سازمان و شروع زندگي جديد است )DanaeeFard et al., 2012(. در اين بخش به نمونه هايی 
از پژوهش های صورت گرفته در حوزه سازگاری با بازنشستگی پرداخته می شود. اين پژوهش ها در 
سازمان های مختلف و همچنین در کشورهای مختلف صورت گرفته اند که نشان دهندۀ اهمیت اين 
موضوع است. بررسی اين پژوهش ها به استخراج شاخص های اولیه موثر بر سازگاری با بازنشستگی 

)آثار و راهکارها( کمک می کند. 
دانايي فرد و همکاران )2012(، به مطالعه تجربۀ بازنشستگي کارکنانِ بازنشسته در بخش دولتي 
بازنشستگان  از  نفر  سیزده  با  نیمه ساختاريافته  مصاحبه هاي  طريق  از  را  داده ها  آن ها  پرداخته اند. 
فرعي  درون مايه  دو  بازنشستگي  پديدۀ  نشان مي دهد که  آن ها  پژوهش  نتايج  گردآوري کرده اند. 
»رهايي« و »طردشدگي« است و پیامدهايي نظیر »افزايش مشکلات اقتصادي«، »کاهش منزلت 
اجتماعي«، »نقصان سلامتي و از کارافتادگي« و »افزايش اوقات فراغت« را به همراه دارد. آن ها 
همچنین نشان دادند که بازنشستگان از راهبردهايي نظیر »ارتباط با خدا«، »يافتن شغل به منظور 
تامین هزينه هاي زندگي« و »فعالیت هاي غیرشغلي« براي مواجهه با پیامدهاي بازنشستگي استفاده 
مي کنند. نوبهار و همکاران )2013(، مروري نظام مند بر منابع و مطالعات انجام شده طي سال هاي 
1388 تا 1391 در زمینۀ بازنشستگي و سازگاري با بازنشستگي انجام داده اند. بر اساس پژوهش 
آن ها، مفاهیم کلیدي در سازگاري با بازنشستگي شامل »حمايت« و »هويت يابي«، »سلامتي«، و 
با بازنشستگي از طريق ايجاد آمادگي براي بازنشستگي، هويت يابي  »آمادگي« است و سازگاري 
افرادِ بازنشسته، حفظ سلامتي و برخورداري از حمايت هاي خانواده، مسئولان و سازمان ها و جامعه 
امکان پذير است. اسحاقي گرجي و همکاران )2019(، 11 نفر از مردانِ بازنشسته آموزش و پرورش 
شهرستان بهشهر را به روش نمونه گیري در دسترس و هدفمند برگزيدند و با استفاده از مصاحبه 
با آن  بازنشستگي  نتیجۀ  بازنشستگانِ مرد در  آثاری که  مطالعه نمودند. بر اساس پژوهش آن ها، 
روبه رو مي شوند به چهار مضمون اصليِ آثار مالي، آثار مربوط به سلامت، آثار زمان اضافي، و احساس 
بیهودگي طبقه بندي شده اند. راهبردهايي را که افراد براي مواجهه با اين آثار گزارش کرده اند شامل 
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يازده  و  مثبت نگري(  و  جايگزين،  فعالیت هاي  معنويت گرايي،  خود،  به  )اتکا  اصلي  چهار مضمون 
مضمون فرعي است. رايج ترين راهبرد مورد استفاده افراد در دوران بازنشستگي، اشتغال مجدد و 
معنويت گرايي است که با توجه به در نظر گرفتن عوامل فرهنگي و نقش برجسته دين در جامعه 
ايران و زندگي افراد، مي توان به تفاوت شرايط بازنشستگان در ايران با بازنشستگان جوامع ديگر 
از طريق راهبردهاي به کاررفته پي برد. علوی و همکاران )2021(، به شناسايی پیامدهای روانی-
اجتماعی، موانع و تسهیل کننده های سازگاری با بازنشستگی در ايران پرداختند. نمونۀ استفاده شده 
در پژوهش آن ها شامل 22 نفر باتجربه يا متخصص در زمینۀ بازنشستگی بود. در پژوهش آن ها 4 
دسته اصلی و 13 زيرمجموعه استخراج شد که جنبه های مختلف روانی ـ اجتماعی و سازگاری با 
بازنشستگی را پوشش می دهند، از جمله: چالش های روانی ـ اجتماعی )محرومیت عاطفی، کاهش 
تاب آوری روان شناختی، از دست دادن نقش، انزوای اجتماعی و چالش های خانوادگی(، توسعه پس از 
بازنشستگی )توسعه علايق و فعالیت ها، و احساس آزادی(، موانع سازگاری با بازنشستگی )مشکلات 
بهداشتی، فقدان برنامه بازنشستگی، و کمبودهای کلان ساختاری(، و تسهیل کننده های زمینه ای/ 

حمايت کننده )ويژگی های فردی، ويژگی های شغلی، و سیستم های حمايت اجتماعی(. 
توپا و پرا1 )2018(، نشان دادند که کیفیت تعديل بازنشستگی علاوه بر نتیجۀ مستقیم دسترسی 
نیز بستگی  بازنشستگی، به سوابق فرد  از  انتقال و در مرحلۀ پس  ارزشمند در طول  فرد به منابع 
دارد. هدف پژوهش آن ها بررسی اين مطلب است که چگونه سوابق دور، ويژگی های گرايشی و 
متغیرهای انگیزشی بر انباشت منابع کارگران مسن تر و در نهايت، چگونه بر کیفیت تعديل بازنشستگی 
 تاثیر می گذارد. اين پژوهش بر اساس نمونه ای 455 نفری از کارگاران اسپانیايی انجام شده است. 
به طور  بازنشستگي  کنوني  چشم انداز  که  کردند  اشاره  نکته  اين  به   ،)2018( همکاران  و  هنکنز2 
چشمگیري در حال تغییر است، زيرا افزايش سن جمعیت به طور فزاينده اي افزايش يافته است. آن ها 
به بررسي )الف( تغییر معاني بازنشستگي، )ب( تاثیر فناوري، )ج( نقش مسکن در بازنشستگي، )د( 
راهبردهاي منابع انساني، )ه( تعديل در تغییر سیاست هاي بازنشستگي، )و( صنعت بازنشستگي، و 
)ز( نقش تنوع قومي در دوران بازنشستگي پرداخته اند. فرويدواکس3 و همکاران )2018(، به تعديل 
بازنشستگی از طريق فرايندهای انتقال هويت پرداختند. عدم تطابق هويت، مذاکره انتقال هويت، و 
تنوع روابط مبادله با کیفیت بالا، عوامل کلیدی را نشان می دهند که تجربیات مختلف را در کیفیت 
تعديل بازنشستگی توضیح می دهند. آن ها مدلی نظری ارائه نمودند که تغییرات پويا در ناسازگاری 

1. Topa & Pra
2. Henkens
3. Froidevaux
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هويت در طول زمان و همزيستی احتمالی هويت مرتبط با کار و هويت بازنشسته را برجسته می کند. 
بونکه و همکاران1 )2018(، اثرات بازنشستگیِ پیش از موعد را بر رفتار بازنشستگی، رفاه فردی، 
حقوق بازنشستگی، و بودجه عمومی بررسی کردند. آن ها از داده های بازنشستگی اداری و مدل 
دقیقی از سیستم مالیاتی و تامین اجتماعی کشور آلمان برای تخمین مدل بازنشستگی پويا ساختاری 
استفاده نمودند و نشان دادند که رفتار بازنشستگی به شدت تحت تاثیر سطح بازدارنده هاست. علاوه 
تاثیر  اسلیم2 )2019(،  نابرابری و زيان های رفاه فردی است.  افزايش  به قیمت  اين، مشوق ها  بر 
گسترش قانون های مراقبت مقرون به صرفه را بر تصمیم بازنشستگی افراد با تحصیلات پايین 
در محدوده سن 55 تا 64 ساله بررسی کرده است. برآوردها حاکی از آن است که اين گسترش به 
بازنشستگی زودهنگام زنان منجر می شود، در حالی که هیچ تغییر قابل توجهی در رفتار بازنشستگی 
مردان وجود ندارد. هَنسُن و همکاران3 )2019( به بررسی اثرات متقابل عزت نفس، خودمختاری، 
حمايت اجتماعی، سلامت جسمانی، توانايی شناختی و منابع مالی پايه بر سطوح و تغییرات رضايت 
از زندگی در دوران گذار بازنشستگی پرداختند. آن ها 1924 فرد در دوره گذار به بازنشستگی را مورد 
بررسی قرار دادند و نشان دادند که اثرات منفی سلامت ضعیف و کمبود منابع مالی اولیه بر رضايت 
از زندگی بازنشستگان ممکن است با سطوح بالاتر استقلال، حمايت اجتماعی، و توانايی شناختی 
درک شده جبران شود. بويسونیولت و بیر4 )2018(، توانايی کاری افراد در مسیر بازنشستگی را مورد 
بررسی قرار دادند. آن ها نشان دادند که کاهش توانايی افراد به بازنشستگی زودرس منجر می شود 
و کارگران با توانايی پايین و رو به کاهش بیش تر در معرض خطر بیکاری، ناتوانی و عدم فعالیت 
قبل از بازنشستگی قرار دارند. بايرولیا5 )2019(، به بررسی نقش تغییرات سیاست تامین اجتماعی 
و تغییر در برنامه های بازنشستگی مبتنی بر مستمری بر بازنشستگی می پردازد. در اين پژوهش به 
ارائه مدلی ساختاری متشکل از بازنشستگی، مصرف، پس انداز، تامین اجتماعی، بیمه درمانی و طرح 

بازنشستگی پرداخته شده است. 
از سود  بازنشستگان  بازنشستگی و میزان درک  به  بررسی گذار  به  هورتادو و توپا6 )2019(، 
بازنشستگی  از  آن ها پس  رفاه  بر  آن  اثر  و  بازنشستگی  به  نزديک شدن  هنگام  در  زيان خود  و 
بین  رابطۀ  آن ها  شد.  انجام  اسپانیايی  کارگر   244 شامل  نمونه ای  با  آن ها  پژوهش  پرداختند. 

1. Bönke
2. Aslim
3. Hansson
4. Boissonneault & de Beer
5. Bairoliya
6. Hurtado & Topa
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رفتارهای آماده سازی افراد پیش از بازنشستگی و کیفیت زندگی و سلامت آن ها پس از بازنشستگی 
نمودند.  بررسی  بازنشستگی  در  درک شده  زيانِ  و  سود  واسطه ای  نقش  گرفتن  نظر  در  با   را 
هنسن و همکاران )2020(، ارتباط مستقیم و غیرمستقیم بین پنج ويژگی شخصیتی بزرگ و رضايت 
از زندگی را در دوران گذار بازنشستگی بررسی نمودند. آن ها اثرات غیرمستقیم را از طريق نقش 
شخصیت برای سطوح و تغییرات در عزت نفس، خودمختاری، حمايت اجتماعی، سلامت جسمانی 
خود ـ رتبه بندی، توانايی شناختی خود، و رضايت مالی مورد ارزيابی قرار دادند. همچنین، آن ها 
با سطوح بالاتر روان رنجوری در فرايند گذار آسیب پذيرتر هستند و  بازنشستگان  نشان دادند که 
از تغییرات منفی در منابع کلیدی را تجربه  احتمال بیش تری دارد که مشکلات سازگاری ناشی 
که  افرادی  نمايی،  اولويت های  با  افراد  با  مقايسه  در  که  دادند  نشان   ،)2019( لی1  و  چن  کنند. 
اما  شوند،  بازنشسته  زودتر  فعلی  اولويت های  دلیل  به  می دهند  ترجیح  دارند،  هذلولی  ترجیحات 
بازنشستگی را برای نرخ ترجیح زمانی اولیه به تاخیر بیاَندازند. آن ها نشان دادند که نسبت مصرف 
به سرمايه ممکن است تاثیر کمی بر افزايش امید به زندگی پیش از بازنشستگی داشته باشد، اما 
به بررسي  هِنینگ2 و همکاران )2019(،  بازنشستگی دارد.  از  بر آن پس  تاثیر مثبت و معناداری 
با سلامت روان  ارتباط آن ها  بازنشستگي و  ماهیت تغییرات فعالیت هاي تفريحي در دوران گذار 
در سوئد«،  بازنشستگي  دوران  و  پیري  مطالعه »سلامت،  موج سالانه  اساس  بر  آن ها  پرداختند. 
ارتباط طولي فعالیت هاي اوقات فراغت و علائم افسردگي را مورد بررسي قرار دادند. آن ها ضرورت 
توجه به نقش تغییرات شیوۀ زندگي در سازگاري با بازنشستگي و سلامت رواني را نشان دادند. 
کساويوث3 و همکاران )2020(، به بررسی اين که تا چه اندازه افراد، بازنشستگی خود را پیش بینی 
می کنند و در طول زمان با آن سازگار می شوند، پرداختند. در اين پژوهش، متغیر سن بازنشستگی 
به عنوان متغیری برون زا در نظر گرفته شده است. آن ها نشان دادند که بازنشستگی رضايت از 
میزان اوقات فراغت را تا دو سال پیش از بازنشستگی افزايش می دهد. پس از بازنشستگی، افراد 
رضايت بیش تری از درآمد و اوقات فراغت خود گزارش کردند. اين يافته ها شواهد تجربی جديدی 
را در مورد ارتباط علیّ بین بازنشستگی و رفاه ارائه می کنند و نشان می دهند که چنین پیوندی 
ممکن است به عنوان فرايندی سه مرحله ای که در پیش، حین و پس از بازنشستگی اتفاق می افتد، 
بهتر درک شود. پرينسیپی4 و همکاران )2020(، نقش برنامه ريزی و تحقق برنامه برای رضايت از 

1. Chen & Li
2. Henning
3. Kesavayuth
4. Principi
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بازنشستگی را با استفاده از رويکرد نظريه منابع پويا1 بررسی نمودند. آن ها با نمونه ای شامل 41 نفر 
از انگلستان، 40 نفر از ايتالیا و 30 نفر از ايالات متحده نشان دادند که تحقق برنامه ها با رضايت 
از بازنشستگی مرتبط است. آن ها همچنین نشان دادند که رضايت از بازنشستگی همچنین با ادغام 
اجتماعی، پذيرش نقش های اجتماعی جديد و فرصت هايی برای فعال بودن در حوزۀ خصوصی و 
فراتر از آن، مانند داوطلب شدن يا شرکت در باشگاه ها يا فعالیت های اوقات فراغت مرتبط است. 
همچنین، صرف نظر از برنامه ريزی، کیفیت روابط خانوادگی عنصر مهمی برای رضايت يا نارضايتی 
با تمرکز بر زمان و منابع  بازنشستگی است. آموريم و دی فريتاس پینهو فرانچا2 )2022(،  دوران 
واسطۀ  را  منابع فردی  آزمايش کردند که  و  پیشنهاد  را  بازنشستگی  در  از رضايت  موجود، مدلی 
بین برنامه ريزی بازنشستگی و رضايت از بازنشستگی فرض می کند. نتايج تاکید می کند که برای 
برنامه ريزی بازنشستگی مهم است که بر توسعه منابع فردی ضروری برای رفاه، به ويژه منابع مرتبط 
با سلامت، امور مالی و روابط تمرکز کند. هِنینگ و همکاران )2021(، به بررسی فعالیت های اوقات 
فراغت در دوران گذار بازنشستگی و ارتباط آن ها با سلامت روان پرداختند. آن ها ارتباط فعالیت های 
اوقات فراغت و علائم افسردگی را با استفاده از مدل های امتیاز تغییر دومتغیره بررسی نمودند و 
مشارکت فکری-اجتماعی و فعالیت فیزيکی را متمايز کردند. آن ها نقش تغییرات سبک زندگی 
برای سازگاری دوران بازنشستگی و سلامت روان را برجسته نمودند. لو و شِلی3 )2021(، با مقايسه 
تفاوت میان کشورها و گروه های سنی، ارتباط  بازنشستگی با مستمری های دولتی و خصوصی و 
علائم افسردگی بزرگسالان را بررسی نموده اند. آن ها کشورهای چین، انگلیس، مکزيک و ايالات 

متحده را در سال های 2012 تا 2013 مورد بررسی قرار دادند. 
اين پژوهش به صورت  ارائه شدۀ  با توجه به مطالعات صورت گرفته، چارچوب نظری و مدل 
شکل )1( استخراج شده است. در اين مدل، تامین هزينه زندگی، هويت و تعاملات فرد تحت تاثیر 
بازنشستگی فرد قرار می گیرد که تحت عنوان آثار ناشی از بازنشستگی معرفی شده اند. برای رفع 
اين چالش ها که در اثر بازنشستگی فرد اتفاق می افتد )آثار ناشی از بازنشستگی(، اين پژوهش به 
ارائه راهکارهايی پرداخته که در چهار طبقه بازسازی هويت، عوامل پشتیبان، عادی نمودن زندگی 

)مثبت نگری(، و فعالیت های جايگزين دسته بندی شده اند.

1. Dynamic Resource Theory
2. Amorim & De Freitas Pinho França
3. Lu & Shelley
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 آنمدل مفهومی آثار ناشی از بازنشستگی و راهکارهای سازگاری با : 1شکل 
 

 پژوهش یشناس روش
، به صورت ابعاد و زیرابعاد شودمی منجر بازنشستگی که به نوعی به عدم تمایل افراد به بازنشستگیآثار ناشی از  پژوهشاین  در

شرکت توزیع  کارکنانموثر بر سازگاری با بازنشستگی در  راهکارهای شده، بر اساس آثار بازنشستگی شناسایی شوند واستخراج می
 شده در ادبیات موضوع، معیارهای موثر تدا بر اساس مطالعات مشابه انجاماب ،. برای این منظورگردندتعیین می زدنیروی برق استان ی

در  یدانیم اتاند. سپس بر اساس مطالع استخراج شده «راهکارهای سازگاری با بازنشستگی»و « آثار بازنشستگی»در دو موضوع 
 نیها متناسب با ساختار ا شاخص ،شرکت نیبا کارشناسان ا متعدد جلسات یبرگزار نیو همچن زدی تانبرق اس عیشرکت توز
با  یسازگار یراهکارها»و  «یآثار بازنشستگ»دو موضوع  در پژوهشی ها پرسشنامه ،تیاند. در نها شده یساز یشرکت بوم

 از طریق شبکه تکمیلو هم به صورت  یا ها هم به صورت مصاحبه ها، پرسشنامه داده یآور جمع ی. براشدند یینها «یبازنشستگ
از هر دو  کارکنانکنندگان،  . برای رعایت حداکثر تنوع مشارکتاجرا شده استبه صورت الکترونیکی  داخلی این شرکت ترانتاین

اند. به منظور صحت و استحکام این  متنوع انتخاب شده یسازمان یها تسِممختلف و  ی، سابقه کارهاها و آقایان( )خانمجنس 
ها،  مان کافی برای بررسی جزئیات دادهاختصاص ز ژوهش،مدت در میدان پ حضور طولانیهای مشاهده مداوم،  روشاز  پژوهش،

 کنندگان استفاده شده است. ها توسط همکاران و مشارکت ر عرصه و بررسی تاییدپذیری یافتهیادداشت د
طالعات میدانی در شرکت بر اساس مرور ادبیات و م ،سازگاری با بازنشستگی برهای موثر  ها و زیرشاخص از استخراج شاخص پس

در ها صورت گرفته است.  پرسشنامه یآمار لیتحلو هیپرسشنامه، تجز قیها از طر داده یآور جمع نیتوزیع برق استان یزد و همچن
که به صورت تصادفی انتخاب شده بودند،  ،شرکت های مختلفاز طریق مصاحبه با افراد در طیف پرسشنامه 56ها،  آوری داده جمع

دقیقه در نظر گرفته شد. در  45پرسشنامه مورد تایید قرار گرفت. برای هر مصاحبه زمانی حدود  50تکمیل شد که در نهایت 
 25که ، دست آمدارسال فراخوان برای تکمیل آن به گیری بر روی سایت داخلی شرکت وپرسشنامه نیز از طریق قرار 05، ضمن

مورد از طریق تکمیل به صورت  25مورد از طریق مصاحبه و  50)شده  پرسشنامۀ تکمیل 51. ندها مورد تایید قرار گرفت عدد از آن

 بازنشستگیآثار ناشی از 

تامین هزینه 
 زندگی

 بازنشستگی

 هویت

 تعاملات

 بازسازی هویت

عادی نمودن زندگی 
 نگری()مثبت

 های جایگزین فعالیت

عوامل 
 پشتیبان

شکل 1: مدل مفهومی آثار ناشی از بازنشستگی و راهکارهای سازگاری با آن

روش شناسی پژوهش

در اين پژوهش آثار ناشی از بازنشستگی که به نوعی به عدم تمايل افراد به بازنشستگی منجر 
می شود، به صورت ابعاد و زيرابعاد استخراج می شوند و بر اساس آثار بازنشستگی شناسايی شده، 
راهکارهای موثر بر سازگاري با بازنشستگي در کارکنان شرکت توزيع نیروي برق استان يزد تعیین 
می گردند. براي اين منظور، ابتدا بر اساس مطالعات مشابه انجام شده در ادبیات موضوع، معیارهاي 
موثر در دو موضوع »آثار بازنشستگی« و »راهکارهای سازگاری با بازنشستگی« استخراج شده اند. 
برگزاری جلسات  استان يزد و همچنین  بر اساس مطالعات میدانی در شرکت توزيع برق  سپس 
شده اند.  بومی سازی  اين شرکت  ساختار  با  متناسب  اين شرکت، شاخص ها  کارشناسان  با  متعدد 
در نهايت، پرسشنامه های پژوهش در دو موضوع »آثار بازنشستگی« و »راهکارهای سازگاری با 
بازنشستگی« نهايی شدند. برای جمع آوری داده ها، پرسشنامه ها هم به صورت مصاحبه ای و هم به 
صورت تکمیل از طريق شبکه اينترانت داخلی اين شرکت به صورت الکترونیکی اجرا شده است. 
آقايان(، سابقه  و  )خانم ها  از هر دو جنس  تنوع مشارکت کنندگان، کارکنان  براي رعايت حداکثر 
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اين  استحکام  به منظور صحت و  انتخاب شده اند.  کارهای مختلف و سِمت های سازمانی متنوع 
پژوهش، از روش هاي مشاهده مداوم، حضور طولاني مدت در میدان پژوهش، اختصاص زمان کافي 
براي بررسي جزئیات داده ها، يادداشت در عرصه و بررسي تايیدپذيري يافته ها توسط همکاران و 

مشارکت کنندگان استفاده شده است.
اساس  بر  بازنشستگي،  با  سازگاري  بر  موثر  زيرشاخص هاي  و  شاخص ها  استخراج  از  پس 
مرور ادبیات و مطالعات میداني در شرکت توزيع برق استان يزد و همچنین جمع آوری داده ها از 
طريق پرسشنامه، تجزيه وتحلیل آماری پرسشنامه ها صورت گرفته است. در جمع آوری داده ها، 56 
پرسشنامه از طريق مصاحبه با افراد در طیف های مختلف شرکت، که به صورت تصادفی انتخاب 
شده بودند، تکمیل شد که در نهايت 53 پرسشنامه مورد تايید قرار گرفت. برای هر مصاحبه زمانی 
حدود 45 دقیقه در نظر گرفته شد. در ضمن، 35 پرسشنامه نیز از طريق قرارگیری بر روی سايت 
تايید  مورد  آن ها  از  آمد، که 25 عدد  به دست  آن  تکمیل  برای  فراخوان  ارسال  و  داخلی شرکت 
قرار گرفتند. 78 پرسشنامۀ تکمیل شده )53 مورد از طريق مصاحبه و 25 مورد از طريق تکمیل 
به صورت الکترونیکی( حدود سه ماه به طول انجامید. بعد از جمع آوری داده ها، در تجزيه وتحلیل 
آماری به بررسی آمار توصیفی و همچنین بررسی تفاوت ديدگاه های کارکنان پرداخته شده است. 
در تجزيه وتحلیل آماری صورت گرفته، بر اساس میانگین نظرات به دست آمده امکان تجزيه وتحلیل 
مقايسه ای آثار بازنشستگی و راهکارهای سازگاری با آن فراهم شده است. تجزيه وتحلیل مقايسه ای 
شاخص ها براي شرکت اين امکان را فراهم مي آورد تا منابع و زمان کافي را با توجه به درجۀ اهمیت 
هر شاخص برای سازگاری کارکنان خود با مقوله بازنشستگی اختصاص دهد. خلاصۀ مراحل انجام 

اين پژوهش در شکل )2( نشان داده شده است.
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1 

 نیو همچن یفیتوص رآما یبه بررس یآمار لیتحلوهیتجزها، در آوری دادهبعد از جمع سه ماه به طول انجامید. حدود الکترونیکی(
آمده  دست نظرات به نیانگیگرفته، بر اساس م صورت یآمار لیتحلوهیاست. در تجز شده پرداخته کارکنانی ها دگاهیتفاوت د یبررس

ها  شاخص یا سهیمقا لیتحلو هی. تجزشده استفراهم  سازگاری با آن یو راهکارها بازنشستگی آثار یا سهیمقا لیتحلو هیامکان تجز
خود  کارکنانبرای سازگاری اهمیت هر شاخص  ۀجه به درجزمان کافی را با تو آورد تا منابع و برای شرکت این امکان را فراهم می

 نشان داده شده است. (2)در شکل  پژوهش نیمراحل انجام ا ۀاختصاص دهد. خلاصبا مقوله بازنشستگی 
 

 
 پژوهشروش  راهنمای: 2شکل 

 
 پژوهش یها افتهی
 یراهکارها»همچنین و  «بازنشستگی آثار»ابعاد مربوط به ریپژوهش پرداخته است. ابتدا ابعاد و ز یها افتهیبخش به ارائه  نیا

مختلف  یها گروه یها دگاهیها، تفاوت د پرسشنامه یآمار لیتحلو هیتجز قیاند. سپس از طر شده ییشناسا «یبا بازنشستگ یسازگار
 یراهکارها نیو همچن بازنشستگی آثارمربوط به  یهاشاخصریز یاسهیمقا لیتحلوهیتجز ،تیقرار گرفته است. در نها یمورد بررس

 ارائه شده است. گرفتهصورت یآمار لیتحلوهیبا توجه به تجز ،یبا بازنشستگ یسازگار
 

 «یبا بازنشستگ یسازگار یراهکارها»و  «بازنشستگی آثار»ابعاد ریابعاد و ز

ها و  استخراج شاخص
های موثر بر حوزه زیرشاخص

 بازنشستگی بر اساس مرور ادبیات

شرکت توزیع برق مطالعه میدانی در 
اندیشی  و برگزاری جلسات هم

 هاها و زیرشاخصپیرامون شاخص

های  ها و زیرشاخصتعیین شاخص
نهایی موثر بر حوزه بازنشستگی 
 کارکنان شرکت توزیع برق یزد

بندی آثار و راهکارهای سازگاری با بازنشستگی کارکنان  رتبه
 گرفتهصورت شرکت توزیع برق استان یزد با توجه به پیمایش

« آثار ناشی از بازنشستگی»های تهیه و تدوین پرسشنامه
 «راهکارهای سازگاری با بازنشستگی»و 

شده از طریق قرارگیری های تدوین تکمیل پرسشنامه
 ها بر روی سایت شرکت توزیع برق پرسشنامه

شده از های تدوین تکمیل پرسشنامه
 طریق برگزاری جلسات مصاحبه

های آمده از پرسشنامهدستهای بهوتحلیل آماری دادهتجزیه
 «راهکارهای بازنشستگی»و « آثار بازنشستگی»

شکل 2: راهنمای روش پژوهش

يافته های پژوهش

»آثار  به  مربوط  زيرابعاد  و  ابعاد  ابتدا  است.  پرداخته  پژوهش  يافته های  ارائه  به  بخش  اين 
بازنشستگی« و همچنین »راهکارهای سازگاری با بازنشستگی« شناسايی شده اند. سپس از طريق 
تجزيه وتحلیل آماری پرسشنامه ها، تفاوت ديدگاه های گروه های مختلف مورد بررسی قرار گرفته 
است. در نهايت، تجزيه وتحلیل مقايسه ای زيرشاخص های مربوط به آثار بازنشستگی و همچنین 
راهکارهای سازگاری با بازنشستگی، با توجه به تجزيه وتحلیل آماری صورت گرفته ارائه شده است.



100

12
4 

پي
پيا

 ـ 
2 

اره
شم

 ـ 
14

02
ن 

ستا
 تاب

3 ـ
ه 6

دور
 |

ابعادوزيرابعاد»آثاربازنشستگی«و»راهکارهایسازگاریبابازنشستگی«

بايد  ابتدا  يزد،  استان  برق  توزيع  شرکت  کارکنان  در  بازنشستگی  با  سازگاری  ايجاد  برای 
مشکلات مربوط به بازنشستگان را شناسايی نمود و سپس به دنبال راهکارهايی برای آن ها بود. 
عمدۀ مشکلات بازنشستگان پس از بازنشستگی، که در اين پژوهش با عنوان »آثار بازنشستگی« 
در نظر گرفته شده است، شامل ابعاد و زيرابعاد مطرح شده در جدول )1( است. اين ابعاد )طبقات( و 
زيرابعاد )زيرطبقات( در حقیقت علت چسبندگي کارکنان به اشتغال، علي رغم مشمول بودن شرايط 

بازنشستگي در شرکت توزيع نیروي برق استان يزد را نشان می دهد.

جدول 1: عوامل و زيرعوامل آثار بازنشستگی

زیرطبقاتطبقاتردیف

عدم تامین هزینه زندگی1

Q1: کاهش حقوق و مزایای دریافتی

Q2: مسائل و مشکلات مالی و مشکلات اقتصادی خانواده

Q3: عدم افزایش حقوق بازنشستگی متناسب با تورم سالیانه

Q4: قطع دریافت مزایا

Q5: تامین آتیه مسکن

Q6: هزینه های درمان

تهدید هویتی2

Q7: حس ناکارامدی

Q8: شوک و ناباوری

Q9: ابهامات شرایط پس از بازنشستگی

Q10: کاهش منزلت اجتماعی

تعاملات منفی3

Q11: کاهش ارتباطات 

Q12: کم ارزش انگاری برای تجربیات

Q13: فراموش شدن

Q14: حس کاهش سلامتی یا از کارافتادگی

با توجه به آثار بازنشستگی )جدول 1(، می بايست راهکارهايی برای رفع اين آثار ارائه شود. 
اين راهکارها در حقیقت هدف اين پژوهش در مورد سازگاری با بازنشستگی را محقق می سازد. 
به عبارت ديگر، ايجاد سازگاري با بازنشستگي در کارکنان شرکت توزيع برق يزد با اين راهکارها 
محقق خواهد شد. بنابراين، جدول )2( راهکارهای سازگاری با بازنشستگی را نشان می دهد. اين 

راهکارها در چهار بعُد )طبقه( در نظر گرفته شده اند که هر کدام از ابعاد شامل زيرطبقاتی هستند.
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جدول 2: راهکارهای سازگاری با بازنشستگی

زیرطبقاتطبقاتردیف

 بازسازی1
هویت

Q1: توانایی در حل چالش ها

Q2: ایجاد فرصت های جدید )تمرکز بر سایر جنبه های زندگی، تعامل و صرف 

وقت بیش تر با خانواده، رشد فردی(
Q3: حرفه آموزی )مهارت آموزی( در طول سال های اشتغال برای استفاده در دوران 

بازنشستگی
Q4: عدم واگذاری سِمت سازمانی مهم در سال های انتهایی خدمت

Q5: به کارگیری تجارب و دانش بازنشستگان در طول دوران بازنشستگی 

Q6: پس انداز و مدیریت سرمایه گذاری قبل از بازنشستگی

Q7: مشارکت در امور عام المنفعه و فعالیت های اجتماعی

 عوامل2
پشتیبان

Q8: مشاوره و پشتیبانی در انجام فعالیت های جدید

Q9: برنامه ریزی برنامه های سلامت برای بازنشستگان

Q10: بهبود خدمات درمانی

Q11: افزایش امکانات رفاهی

Q12: صندوق های حمایتی

Q13: برگزاری گردهمایی های بازنشستگان

Q14: ایجاد تشکل های بازنشستگی

Q15: همسان سازی تسهیلات بیمه ای و پوشش بیمه ای مناسب برای بازنشستگان

Q16: تسهیلات مسکن برای بازنشستگان

3
عادی نمودن 

زندگی 
)مثبت نگری(

Q17: بازنشستگی تدریجی )کاهش زمان بندی شدۀ ساعات کار در سال های آخر 

اشتغال(
Q18: مشاوره قبل از بازنشستگی

Q19: برگزاری دوره های انگیزشی قبل از بازنشستگی

Q20: بررسی دغدغه های بازنشستگان در مشاوره های بعد از بازنشستگی

فعالیت های 4
جایگزین

Q21: افزایش تعاملات اجتماعی

Q22: شرکت در فعالیت های تفریحی، ورزشی، مذهبی، مطالعه، مسافرت و ...

Q23: اشتغال و فراهم آوردن منبع درآمدی جدید

Q244: انعقاد قراردادهای مشاوره با بازنشستگان

لازم است توضیح داده شود که موارد مطرح شده در جداول )1( و )2(، شاخص هايی هستند که 
با توجه به روش پژوهش )شکل 2(، ابتدا بر پايه ادبیات اين موضوع استخراج شده اند و سپس طی 

جلسات متعددی که با کارشناسان شرکت توزيع برق استان يزد برگزار شد، بومی سازی شده اند. 
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تجزيه وتحلیل آمار توصیفی پرسشنامه ها

برای  پژوهش  اين  در  قرار می گیرد.  بررسی  مورد  پرسشنامه ها  توصیفی  آمار  بخش،  اين  در 
استفاده از نظرات افراد مختلف، کارکنان با جنسیت های متفاوت، با سِمت های سازمانی متنوع و 
افراد با سوابق کاری مختلف مورد بررسی قرار گرفته اند. جدول )3(، توزيع فراوانی پاسخ دهندگان 

را نشان می دهد.

جدول 3: توزيع فراوانی پاسخ دهندگان

درصد تراکمیفراوانی تراکمیدرصدفراوانیزیرطبقاتمعیار طبقه بندی

جنسیت
1620/51620/5زن
6279/578100مرد

سِمت سازمانی
2532/12532/1سطح 1
3544/96076/9سطح 2
1823/178100سطح 3

سابقه کاری
1113/91113/9سطح 1
3139/24453/2سطح 2
3746/878100سطح 3

در جدول )3(، برای جايگاه و سِمت سازمانی افراد در شرکت توزيع برق، سه سطح در نظر 
گرفته شده است:

سطح 1: معاون، مدير و ريیس گروه/ اداره
سطح 2: کارشناس مسئول و کارشناس

سطح 3: تکنسین، کمک کارشناس و کارگر
همچنین، بر اساس سابقه خدمتی نیز سه دسته در نظر گرفته شده است که به شرح زير هستند:

سطح 1: بازنشسته
سطح 2: در شُرف بازنشستگی

سطح 3: مشغول به کار
کارکنانِ بازنشسته افرادی را شامل می شوند که در حال حاضر بازنشسته هستند و با سازمان 
ارتباط کاری ندارند. کارکنانِ در شرف بازنشستگی شامل افرادی هستند که کم تر از پنج سال ديگر 
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بازنشسته می شوند و افراد مشغول به کار کارکنانی هستند که زمان بازنشستگی آن ها بیش تر از 
پنج سال ديگر است.

تجزيهوتحليلآماریپرسشنامهآثاربازنشستگی

در اين بخش، تجزيه وتحلیل آماری پرسش های مطرح شده در پرسشنامه »آثار بازنشستگی« 
صورت می گیرد. اين پرسشنامه، همان طور که در جدول )4( آمده است، در سه بعُد »عدم تامین 
ابعاد،  از  کدام  هر  برای  که  شده  تنظیم  منفی«  »تعاملات  و  هويتی«  »تهديد  زندگی«،  هزينه 

پرسش هايی در نظر گرفته شده است.

جدول 4: ابعاد و تعداد پرسش های پرسشنامه آثار بازنشستگی

شماره پرسش هاتعداد پرسش هاابعاد پرسشنامه
6Q1- Q6 پرسشعدم تامین هزینه زندگی

5Q7- Q11 پرسشتهدید هویتی

3Q12- Q14 پرسشتعاملات منفی

پیش از هر گونه پردازش آماری، بايد نشان داد که پرسشنامه »آثار بازنشستگی« از پايايی و 
روايی لازم برخوردار است. در اين پژوهش، روايی پرسشنامه ها بر اساس نظرات کارکنان شرکت 
توزيع برق، که در تیم علمی اين پژوهش مشارکت داشته اند، مورد تايید قرار گرفت. در حقیقت، 
کلیه ابعاد و زيرابعادِ تعیین شده در پرسشنامه ها با همفکری و نظرخواهی از اين افراد طی جلسات 
متعدد مشخص شده و بنابراين، روايی پرسشنامه با توجه به نظرات خبرگان مشارکت کننده در اين 
آلفای کرونباخ کمک گرفته شده  از محاسبه  پايايی  برای سنجش  اما  تايید است.  پژوهش مورد 
است. چنانچه ضريب آلفای کرونباخ بیش از 0/7 محاسبه گردد، پايايی پرسشنامه مطلوب ارزيابی 
می شود. میزان آلفای کرونباخ برای اين پرسشنامه 0/817 به دست آمده است که نشان دهندۀ پايايی 

بالای اين پرسشنامه است.

بررسیاهميتابعاد»آثاربازنشستگی«باآزمونtتکنمونه

پرسشی که در اين بخش مطرح می شود اين است که آيا ابعاد مطرح شده در اين پرسشنامه 
 t از نظر کارکنان شرکت توزيع برق موضوعیت دارند يا خیر. برای اين منظور، از طريق آزمون
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تک نمونه بررسی شده است که آيا میانگین ديدگاه يا امتیازهای افراد تکمیل کنندۀ پرسشنامه از عدد 
معینی که معمولًا برابر میانگین امتیازهاست، بیش تر است يا خیر. برای اين منظور، آزمون فرض 

در نظر گرفته شده به صورت جدول )5( است.

جدول 5: آزمون t تک نمونه برای ابعاد پرسشنامه »آثار بازنشستگی«

مقدار معناداریمیانگینمقدار tفرضیه های پژوهش
فاصله اطمینان 95 درصد

حد بالاحد پایین
0/0010/21800/6196>4/1520/41880عدم تامین هزینه زندگی

0/21190/2529-0/1760/0202510/861تهدید هویتی
0/15710/2597-0/4900/051280/626تعاملات منفی

در بعُد »عدم تامین هزينه زندگی«، مقدار معناداری کوچک تر از 0/001 به دست آمده است 
که کوچک تر از سطح خطا )0/05( است و چون t بزرگ تر از 1/96 و همچنین، حد بالا و پايین 
فاصله اطمینان مقداری بزرگ تر از صفر )مثبت( محاسبه شده، ادعای آزمون تايید می شود. بنابراين، 
»عدم تامین هزينه زندگی« يکی از مهم ترين دغدغه های افراد در مسئله بازنشستگی محسوب 
می شود. اما در دو بعُد ديگر، يعنی »تهديد هويتی« و »تعاملات منفی«، برای ادعای آزمون در 
سطح خطای 0/05 با توجه به مقادير معناداری و t امکان اظهار نظر وجود ندارد. در حقیقت، اين 
دو بعُد به عنوان »آثار بازنشستگی« برای افراد در جايگاه بعدی، پس از مسئله »عدم تامین هزينه 

زندگی« مطرح می گردند.

بررسیتفاوتديدگاههادرابعادپرسشنامه»آثاربازنشستگی«باآزمونtمستقل
براساسجنسيت

اختلاف  آيا  که  می شود  پرداخته  موضوع  اين  بررسی  به  مستقل   t آزمون  با  بخش  اين  در 
معناداری در نظر خانم ها و آقايان در موارد مطرح شده در پرسشنامه آثار بازنشستگی وجود دارد يا 
خیر. برای اين منظور برای کل موارد مطرح شده در پرسشنامه و همچنین، برای هر کدام از ابعاد 
پرسشنامه به صورت مجزا اين بررسی صورت گرفته است. آزمون فرض در اين مورد به صورت 

جدول )6( است:
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جدول 6: آزمون t مستقل در بررسی معنادار بودن اختلاف نظر خانم ها با آقايان در آثار بازنشستگی

خطا از میانگینانحراف معیارمیانگینتعداد نمونهگروه
163/19200/674470/16862زن
623/19930/662170/08410مرد

آزمون t مستقل بر اساس 
جنسیت

FSig.t مقدار میانگینمقدار
معناداری

فاصله اطمینان 95 درصد
حد بالاحد پایین

با فرض برابری 
واریانس ها

0/110/917
-0/039-0/007340/969-0/378520/36383

با فرض عدم برابری 
0/39070/38240-0/007340/969-0/039-واریانس ها

همان طور که جدول نخست )6( نشان می دهد، میانگین نظر خانم ها در مورد موارد مطرح شده 
در  است.  آمده  به دست   3/1993 آقايان  نظر  میانگین  و   3/1920 بازنشستگی  آثار  پرسشنامه  در 
آزمون t مستقل بررسی می شود که آيا اين اختلاف میانگین معنادار است يا خیر. با توجه به اين که 
مقدار معناداری 0/917 از سطح خطای آزمون يعنی 5 درصد بزرگ تر است، بنابراين فرض تساوی 
واريانس ها رد می شود. بنابراين، برای بررسی اختلاف تفاوت بايد از داده های فرض عدم تساوی 
واريانس ها )سطر دوم( استفاده کرد. در جدول دوم )6(، در سطر مربوط به عدم برابری واريانس ها، 
مقدار معناداری 0/969 به دست آمده است که از سطح خطای آزمون يعنی 5 درصد بزرگ تر است. 
همچنین، مقدار آماره t نیز 0/039- به دست آمده که نسبت به مقدار بحرانی 1/96- کوچک تر 
است. بنابراين، دلیلی برای رد فرض صفر وجود ندارد. به عبارت ديگر، در سطح اطمینان 95 درصد 

بین نظرات کارکنان مرد و زن در پرسشنامه آثار بازنشستگی اختلاف معناداری وجود ندارد.

بررسیتفاوتديدگاههادرابعاد»آثاربازنشستگی«باآزمونANOVAمستقلبر
اساسسِمتسازمانیوسابقهخدمتی

فعالیت کارکنان  برای سِمت و جايگاه  اين پژوهش  اشاره شد، در  نیز  همان طور که پیش تر 
در شرکت توزيع برق، سه سطح )سطح 1: معاون، مدير و ريیس گروه/ اداره؛ سطح 2: کارشناس 
افراد  مسئول و کارشناس؛ و سطح 3: تکنسین، کمک کارشناس و کارگر( و برای سابقه خدمتی 
سه سطح )سطح 1: مشغول به کار؛ سطح 2: در شرف بازنشستگی؛ و سطح 3: بازنشسته( در نظر 
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گرفته شده است. جدول )7(، بررسی می کند که آيا بین سطوح مختلف شغلی شرکت توزيع برق و 
همچنین، بین افراد با سوابق خدمتی متفاوت اختلاف ديدگاه در مورد هر کدام از ابعادِ مطرح شده 
در پرسشنامه »آثار بازنشستگی« وجود دارد يا خیر. در حقیقت، آزمون فرضی که بررسی می شود 

به صورت زير است:

 

10 

آزمون  یدست آمده است که از سطح خطا به 363/3 یمقدار معنادار ،هاانسیوار یدر سطر مربوط به عدم برابر ،(6)در جدول دوم 
تر است. کوچک -36/1 یدست آمده که نسبت به مقدار بحران هب -303/3 زین tمقدار آماره  ،نیتر است. همچن بزرگ درصد 5 یعنی

مرد و زن در  کارکناننظرات  نیب درصد 35 نانیدر سطح اطم ،گریرد فرض صفر وجود ندارد. به عبارت د برای یلیدل ،نیبنابرا
 وجود ندارد. یاختلاف معنادار یبازنشستگ آثارپرسشنامه 

 
 مت سازمانی و سابقه خدمتیسِمستقل بر اساس  ANOVAبا آزمون  «یبازنشستگ آثار»ها در ابعاد  دگاهیتفاوت د یبررس
 :1سطح )برق، سه سطح  عیدر شرکت توز کارکنانمت و جایگاه فعالیت سِ یبرا پژوهش نیا در ،نیز اشاره شد تر پیشطور که  همان

( و برای کارشناس و کارگرکمک ن،یتکنس :0 سطح ؛ وکارشناس مسئول و کارشناس :2سطح ؛ گروه/ اداره سییو ر ریمعاون، مد
( در نظر گرفته شده : بازنشسته0طح و س ؛ی: در شرف بازنشستگ2سطح ؛ به کار : مشغول1سطح سابقه خدمتی افراد سه سطح )

بین افراد با سوابق خدمتی  ،و همچنین برق عیشرکت توز یسطوح مختلف شغل نیب ایکند که آ یم یبررس (،5) جدولاست. 
آزمون  ،قتی. در حقریخ ایوجود دارد  «یگبازنشست آثار»شده در پرسشنامه مطرح در مورد هر کدام از ابعادِ دگاهیاختلاف د متفاوت

 است: ریبه صورت ز شود بررسی میکه  یفرض
0 1 2 3:H      
1 1 2 3:H      

 مت و سابقهبر اساس سِ «بازنشستگی آثار»در ابعاد پرسشنامه  کارکنانهای  : بررسی اختلاف دیدگاه7جدول 

 .Sum of Squares d.f. Mean Square F Sig مت و جایگاه سازمانیسِ

 عدم تامین هزینه زندگی
Between Groups 633/0 2 145/1 411/2 335/3 
Within Groups 435/55 55 565/3   

Total 335/61 55    

 تهدید هویتی
Between Groups 350/1 2 315/3 325/3 433/3 
Within Groups 104/53 55 364/1   

Total 135/11 55    

 تعاملات منفی
Between Groups 133/1 2 333/3 355/1 050/3 
Within Groups 335/60 55 150/3   

Total 535/65 55    

 .Sum of Squares d.f. Mean Square F Sig سابقه خدمت

 عدم تامین هزینه زندگی
Between Groups 611/1 2 144/3 366/1 05/3 
Within Groups 433/53 55 532/3   

Total 335/61 55    

 تهدید هویتی
Between Groups 341/6 2 323/0 333/2 356/3 
Within Groups 566/55 55 313/1   

Total 135/11 55    

 تعاملات منفی
Between Groups 501/4 2 065/2 335/2 361/3 
Within Groups 364/61 55 114/3   

Total 535/65 55    
 

جدول 7: بررسی اختلاف ديدگاه های کارکنان در ابعاد پرسشنامه »آثار بازنشستگی« بر اساس سِمت و سابقه

.Sum of Squares.d.fMean SquareFSigسِمت و جایگاه سازمانی

عدم تامین 
هزینه زندگی

Between Groups3/69021/8452/4110/097
Within Groups57/407750/765

Total61/09777

تهدید هویتی
Between Groups1/97320/9870/9270/400
Within Groups79/834751/064

Total81/80777

تعاملات منفی
Between Groups1/80020/9001/0550/353
Within Groups63/995750/853

Total65/79577
.Sum of Squares.d.fMean SquareFSigسابقه خدمت

عدم تامین 
هزینه زندگی

Between Groups1/68820/8441/0660/35
Within Groups59/409750/792

Total61/09777

تهدید هویتی
Between Groups6/04123/0202/9900/056
Within Groups75/766751/010

Total81/80777

تعاملات منفی
Between Groups4/73122/3652/9050/061
Within Groups61/064750/814

Total65/79577

در هر سه بعُد مطرح شده در پرسشنامه »آثار بازنشستگی«، مقدار معناداری هم برای افراد در سِمت 
و جايگاه سازمانی مختلف و هم برای افراد با سابقه خدمتی متفاوت، از سطح خطا بزرگ تر است. بنابراين، 
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دلیلی برای رد فرض صفر نیست. آماره فیشر نیز از مقدار بحرانی F0.05 کوچک تر است که باز هم نشان 
می دهد دلیلی برای رد فرض صفر وجود ندارد. بنابراين، برای ديدگاه افراد با سِمت های مختلف و همچنین، 

سوابق متفاوت در سه بعُد مطرح شده در پرسشنامه »آثار بازنشستگی«، تفاوت معناداری وجود ندارد. 

تجزيهوتحليلآماریپرسشنامهراهکارهایسازگاریبابازنشستگی

پرسشنامه دومی که در اين پژوهش مورد بررسی قرار گرفت، پرسشنامه »راهکارهای سازگاری 
در  مطرح شده  آثار  حل  در  می توانند  که  راهکارهايی  پرسشنامه،  اين  در  است.  بازنشستگی«  با 
اين راهکارها بر اساس نظر خبرگان  ارائه شده است.  باشند،  بازنشستگی« موثر  پرسشنامه »آثار 
شرکت توزيع برق، که در تیم علمی اين پژوهش مشارکت داشته اند، طی جلسات متعدد استخراج 
شده است. در ارتباط با »راهکارهای سازگاری با بازنشستگی« چهار بعُد در نظر گرفته شده که اين 
ابعاد در جدول )8( نشان داده شده است. برای هر بعُد، زيرابعادهايی لحاظ شده است که به صورت 

پرسش هايی در پرسشنامه از کارکنان مختلف نظرخواهی شده است.

جدول 8: ابعاد پرسشنامه راهکارهای سازگاری با بازنشستگی

شماره پرسش هاتعداد پرسش هاابعاد پرسشنامه
7Q1- Q7 پرسشبازسازی هویت

9Q8- Q16 پرسشعوامل پشتیبان

4Q17- Q20 پرسشعادی نمودن زندگی )مثبت نگری(

4Q21- Q24 پرسشفعالیت های جایگزین

روايی پرسشنامه »راهکارهای سازگاری با بازنشستگی« نیز مانند پرسشنامه »آثار سازگاری با 
بازنشستگی« بر اساس نظرات کارکنان شرکت توزيع برق مورد تايید قرار گرفته است. در حقیقت، 
کلیه ابعاد و زيرابعادِ تعیین شده با همفکری و نظرخواهی از اين افراد طی جلسات متعدد مشخص 
شده و بنابراين، روايی پرسشنامه با توجه به نظرات خبرگان مورد تايید بوده است. برای سنجش 
پايايی پرسشنامه »راهکارهای سازگاری با بازنشستگی« نیز مانند پرسشنامه »آثار بازنشستگی«، 
آلفای کرونباخ محاسبه شده است. میزان آلفای کرونباخ 0/957 نشان دهندۀ میزان پايايی بسیار 
بالای اين پرسشنامه است. اين مطلب نشان می دهد که راهکارهای استخراج شده مورد پذيرش 

عموم کارکنان شرکت توزيع برق است.
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بررسیاهميتابعاد»راهکارهایسازگاریبابازنشستگی«باآزمونtتکنمونه

برای بررسی اين که آيا ابعاد مطرح شده در پرسشنامه »راهکارهای سازگاری با بازنشستگی« از 
نظر کارکنان شرکت توزيع برق موضوعیت دارند يا خیر، از آزمون t تک نمونه استفاده شده است. 
در اين آزمون، بررسی می شود که آيا میانگین ديدگاه يا امتیازهای افرادِ تکمیل کنندۀ پرسشنامه، 
آزمون فرض در نظر  يا خیر.  امتیازهاست، بیش تر است  برابر میانگین  از عدد معینی که معمولًا 

گرفته شده به صورت جدول )9( است.

جدول 9: آزمون t تک نمونه برای ابعاد پرسشنامه »راهکارهای سازگاری با بازنشستگی«

مقدار میانگینمقدار tفرضیه های پژوهش
معناداری

فاصله اطمینان 95 درصد
حد بالاحد پایین

0/0010/22140/5405>4/7550/38095بازسازی هویت
0/0010/38510/8001>5/6870/59259عوامل پشتیبان

0/0010/23700/6348>4/3640/43590عادی نمودن زندگی )مثبت نگری(
0/0010/29590/7169>4/7900/50641فعالیت های جایگزین

در هر چهار بعُد مطرح شده برای پرسشنامه »راهکارهای سازگاری با بازنشستگی«، مقدار معناداری 
کم تر از 0/001 به دست آمده است که از سطح خطا )0/05( کوچک تر است. از طرف ديگر، مقدار t نیز در 
هر چهار بعُد بزرگ تر از 1/96 به دست آمده است. همچنین، در هر چهار بعُد، حد بالا و پايین فاصله اطمینان 
مقداری بزرگ تر از صفر )مثبت( محاسبه شده است. بنابراين، هر چهار بعُد مطرح شده در اين پرسشنامه از 

نظر کارکنان شرکت توزيع برق به عنوان ابعاد موثر بر سازگاری با بازنشستگی مناسب هستند.

بررسیتفاوتديدگاههادرابعادپرسشنامه»راهکارهایسازگاریبابازنشستگی«
باآزمونtمستقلبراساسجنسيت

در اين بخش با آزمون t مستقل بررسی شده است که آيا اختلاف معناداری در نظر خانم ها و 
آقايان در موارد مطرح شده در پرسشنامه »راهکارهای سازگاری بازنشستگی« وجود دارد يا خیر. 
همان طور که جدول نخست )10( نشان می دهد، میانگین نظر خانم ها در مورد موارد مطرح شده در 
با بازنشستگی 3/7318 و میانگین نظر آقايان 3/4281 به دست  پرسشنامه راهکارهای سازگاری 

آمده است. در آزمون t مستقل بررسی می شود که آيا اين اختلاف میانگین معنادار است يا خیر.
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جدول 10: آزمون t مستقل در بررسی معنادار بودن اختلاف نظر خانم ها با آقايان در راهکارهای 
سازگاری با بازنشستگی

خطا از میانگینانحراف معیارمیانگینتعداد نمونهگروه
163/73180/719920/17998زن
623/42810/804920/10222مرد

جدول دوم 10

FSig.t مقدار میانگینمقدار
معناداری

فاصله اطمینان 95 درصد
حد بالاحد پایین

با فرض برابری واریانس ها
1/6560/202

1/3730/303680/174-0/136890/74425
با فرض عدم برابری 

0/122120/72948-1/4670/303680/155واریانس ها

با توجه به اين که مقدار معناداری 0/202 از سطح خطای آزمون يعنی 5 درصد بزرگ تر است، 
بنابراين فرض تساوی واريانس ها رد می شود. بنابراين، برای بررسی اختلاف تفاوت بايد از داده های 
فرض عدم تساوی واريانس ها )سطر دوم( استفاده کرد. در جدول دوم )10( در سطر مربوط به عدم 
برابری واريانس ها، مقدار معناداری 0/155 به دست آمده است که از سطح خطای آزمون، يعنی 5 
درصد بزرگ تر است. همچنین، مقدار آماره t نیز 1/467 به دست آمده که نسبت به مقدار بحرانی 
1/96 کوچک تر است. بنابراين، دلیلی برای رد فرض صفر وجود ندارد. به عبارت ديگر، در سطح 
اطمینان 95 درصد بین نظرات کارکنان مرد و زن در ابعاد مطرح شده در پرسشنامۀ »راهکارهای 

سازگاری با بازنشستگی« اختلاف معناداری وجود ندارد.

بررسیتفاوتديدگاههادرابعاد»راهکارهایسازگاریبابازنشستگی«باآزمون
ANOVAمستقلبراساسسِمتسازمانیوسابقهخدمت

برای »راهکارهای سازگاری با بازنشستگی« نیز مانند »آثار بازنشستگی« در سه سطح سِمت 
سازمانی و همچنین سه سطح سابقه خدمت بررسی می شود که آيا اختلاف ديدگاه در مورد هر کدام 

از ابعاد مطرح شده در پرسشنامه »راهکارهای سازگاری با بازنشستگی« وجود دارد يا خیر.
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جدول 11: بررسی اختلاف ديدگاه کارکنان در ابعاد پرسشنامه »راهکارهای سازگاری با بازنشستگی« 
بر اساس سِمت و سابقه

.Sum of Squaresd.f.Mean SquareFSigسِمت و جایگاه سازمانی

بازسازی هویت
Between Groups7/00423/5028/3230/001
Within Groups31/554750/421

Total38/55877

عوامل پشتیبان
Between Groups9/51124/7566/4050/003
Within Groups55/690750/743

Total65/20277

عادی نمودن 
زندگی 

)مثبت نگری(

Between Groups5/14322/5723/5200/035
Within Groups54/786750/730

Total59/92977

فعالیت های 
جایگزین

Between Groups9/36624/6836/0810/004
Within Groups57/756750/770

Total67/12277
.Sum of Squaresd.f.Mean SquareFSigسابقه خدمت

بازسازی هویت
Between Groups6/62923/3147/785<0/001
Within Groups31/929750/426

Total38/55877

عوامل پشتیبان
Between Groups8/15224/0765/3590/007
Within Groups57/050750/761

Total65/20277

عادی نمودن 
زندگی 

)مثبت نگری(

Between Groups2/42521/2121/5810/212
Within Groups57/505750/767

Total59/29277

فعالیت های 
جایگزین

Between Groups6/35623/1783/9220/024
Within Groups60/766750/810

Total67/12277

در هر چهار بعُد مطرح شده در پرسشنامه »راهکارهای سازگاری با بازنشستگی« در جدول )11( 
مقدار معناداری برای سِمت های سازمانی متفاوت از سطح خطا کوچک تر است. همچنین، آماره فیشر 
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در اين آزمون برای هر چهار بعُد از مقدار بحرانی F0.05 کوچک تر است که نشان می دهد دلیلی برای 
رد فرض صفر وجود ندارد. بنابراين، در ديدگاه افرادی با سِمت های مختلفی که در شرکت توزيع برق 
تفاوت  بازنشستگی«،  با  بعُد مطرح شده در پرسشنامۀ »راهکارهای سازگاری  دارند، در چهار  وجود 
معناداری وجود ندارد. اما برای افرادی با سابقه خدمتی متفاوت در سه بعُد »بازسازی هويت«، »عوامل 
پشتیبان«، و »فعالیت های جايگزين« مقدار معناداری از سطح خطا کوچک تر است. همچنین، آماره 
فیشر در اين آزمون برای اين سه بعُد از مقدار بحرانی F0.05 بزرگ تر است که نشان می دهد دلیلی برای 
پذيرش فرض صفر در اين دو بعُد وجود ندارد. بنابراين، در ديدگاه افراد در سطوح مختلف، سابقه کاری 
که در شرکت توزيع برق در نظر گرفته شده است، در سه بعُد »بازسازی هويت«، »عوامل پشتیبان«، 
و »فعالیت های جايگزين« تفاوت معنادار وجود دارد. اما در بعُد »عادی نمودن زندگی )مثبت نگری(« 
 F0.05 مقدار معناداری )0/212( از سطح خطا )0/05( بزرگ تر است و آماره فیشر نیز از مقدار بحرانی
کوچک تر است. بنابراين، دلیلی بر رد فرض صفر وجود ندارد و اختلاف معناداری در ديدگاه افراد 

مختلف در سطوح متفاوت سابقه کاری در بعُد »عادی نمودن زندگی )مثبت نگری(« وجود ندارد.

تجزيهوتحليلمقايسهای»آثار«و»راهکارهایسازگاری«بابازنشستگی

برای تجزيه وتحلیل مقايسه ای عوامل استخراج شده در اين پژوهش، در دو حوزه »آثار بازنشستگی« 
و »راهکارهای سازگاری با بازنشستگی«، می توان بر اساس برايند نظر تکمیل کنندگان عمل کرد. در 
جدول )12(، آمار توصیفی پرسش های مطرح شده در پرسشنامه »آثار بازنشستگی« ارائه شده است. 

مقدار کمینه، بیشینه، میانگین و واريانس پاسخ به هر کدام از پرسش ها نشان داده شده است.

جدول 12: آمار توصیفی پرسش های پرسشنامۀ »آثار بازنشستگی«

رتبه واریانس میانگین بیشینه کمینه تعداد نمونه زیرمعیارها
4 1/180 3/44 5 1 78 Q1

5 1/221 3/41 5 1 78 Q2

1 1/236 3/65 5 1 78 Q3

3 1/125 3/5 5 2 78 Q4

11 1/032 2/88 5 1 78 Q5

2 1/186 3/63 5 1 78 Q6

7 1/348 3 5 1 78 Q7

9 1/391 2/96 5 1 78 Q8
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ادامه جدول 12: آمار توصیفی پرسش های پرسشنامۀ »آثار بازنشستگی«

رتبه واریانس میانگین بیشینه کمینه تعداد نمونه زیرمعیارها
7 1/227 3 5 1 78 Q9

10 1/327 2/92 5 1 78 Q10

6 1/147 3/22 5 1 78 Q11

8 1/222 2/99 5 1 78 Q12

6 1/101 3/22 5 1 78 Q13

12 1/194 2/65 5 1 78 Q14

ستون میانگین نظرات کارکنان در جدول )12( می تواند بیانگر تحلیل مقايسه ای آثار مطرح شده 
برای بحث آثار بازنشستگی باشد. هرچقدر میانگین نظرات برای يک زيرمعیار بزرگ تر باشد، رتبه 
بیش تری را به خود اختصاص می دهد. اثر سوم يعنی »عدم افزايش حقوق بازنشستگی متناسب با 
تورم سالیانه« با امتیاز 3/65 مهم ترين اثر ناشی از بازنشستگی، و مورد چهاردهم يعنی »حس کاهش 
سلامتی يا از کارافتادگی« با امتیاز 2/65 کم اهمیت ترين اثری است که کارکنان شرکت توزيع برق 
يزد در رويارويی با موضوع بازنشستگی با آن روبه رو هستند. ساير آثار ناشی از بازنشستگی با توجه 
به میانگین کسب شده در پیمايش صورت گرفته رتبه بندی می شوند. در جدول )13( نیز آمار توصیفی 
پرسش های مطرح شده در پرسشنامۀ »راهکارهای سازگاری با بازنشستگی« ارائه شده است. مقدار 

کمینه، بیشینه، میانگین و واريانس پاسخ به هر کدام از پرسش ها نشان داده شده است.

جدول 13: آمار توصیفی پرسش های پرسشنامۀ »راهکارهای بازنشستگی«

رتبه واریانس میانگین بیشینه کمینه تعداد نمونه زیرمعیارها
8 1/036 3/6 5 2 78 Q1

19 1/060 3/38 5 1 78 Q2

6 1/116 3/64 5 2 78 Q3

24 1/203 2/5 5 1 78 Q4

12 1/054 3/51 5 1 78 Q5

6 1/173 3/64 5 2 78 Q6

19 0/957 3/38 5 2 78 Q7

17 1/050 3/41 5 1 78 Q8
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ادامه جدول 13: آمار توصیفی پرسش های پرسشنامۀ »راهکارهای بازنشستگی«

رتبه واریانس میانگین بیشینه کمینه تعداد نمونه زیرمعیارها
5 1/126 3/65 5 2 78 Q9

1 1/221 3/83 5 2 78 Q10

2 1/202 3/78 5 2 78 Q11

14 1/066 3/5 5 2 78 Q12

10 1/099 3/58 5 1 78 Q13

11 1/089 3/54 5 1 78 Q14

3 1/197 3/76 5 2 78 Q15

22 1/226 3/28 5 1 78 Q16

23 1/306 3/27 5 1 78 Q17

9 1/074 3/59 5 2 78 Q18

19 1/022 3/38 5 2 78 Q19

14 1/041 3/5 5 1 78 Q20

16 1/112 3/44 5 1 78 Q21

4 1/202 3/67 5 2 78 Q22

12 1/114 3/51 5 1 78 Q23

17 1/062 3/41 5 1 78 Q24

با  در سازگاری  راهکارهای شناسايی شده  پاسخ دهندگان، می توان  نظرات  میانگین  اساس  بر 
باشد،  بزرگ تر  پاسخ دهندگان  نظرات  میانگین  هرچقدر  نمود.  مقايسه ای  تحلیل  را  بازنشستگی 
شاخص مد نظر در رتبه بالاتری قرار می گیرد. همان طور که در ستون »رتبه« در جدول )13( نشان 
داده شد، راهکار »بهبود خدمات درمانی« بالاترين اولويت با امتیاز 3/83 و راهکار »عدم واگذاری 
سِمت سازمانی مهم در سال های انتهايی خدمت« با امتیاز 2/5 کم ترين اولويت را به خود اختصاص 

می دهد. ساير راهکارها نیز بر اساس ستون میانگین جدول )13( رتبه بندی می شوند.
با توجه به اهمیت موضوع بازنشستگی به عنوان يکی از مهم ترين دغدغه های کارکنان هر 
سازمان، نتايج و يافته های اين پژوهش می تواند راهگشای مناسبی در رفع اين مشکل باشد. »آثار 
بازنشستگی« در شناسايی دغدغه های کارکنان در ارتباط با موضوع بازنشستگی به سازمان کمک 
می کند و »راهکارهای سازگاری با بازنشستگی« نیز سازمان را در حل مشکل کارکنان در ارتباط 

با موضوع بازنشستگی ياری می دهد.
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به طور خلاصه، يافته های پژوهش شامل سه مورد اصلی زير است:
1( ارائه ابعاد و زيرابعاد »آثار بازنشستگی« و »راهکارهای سازگاری با بازنشستگی«.

2( ارائه و مقايسه ديدگاه های کارکنان با جنسیت های متفاوت، سِمت های سازمانی مختلف، 
و سوابق خدمتی متنوع در هر دو بحث »آثار ناشی از بازنشستگی« و »راهکارهای سازگاری با 

بازنشستگی«.
3( تعیین میزان اهمیت هر کدام از موارد مطرح شده در »آثار بازنشستگی« و همچنین »ارائه 

راهکارهای سازگاری با آن« با توجه به میانگین نظرات پاسخ دهندگان.
يافته ها در ارتباط با مورد اول در جداول )1( و )2( ارائه شده است. يافته های مربوط به مورد دوم 
در بحث »آثار ناشی از بازنشستگی« بر اساس جداول )6( و )7( و در بحث »راهکارهای سازگاری 
با بازنشستگی« بر اساس جداول )10( و )11( استنباط شده اند. يافته های مربوط به مورد سوم نیز 
که در حقیقت میزان اهمیت »آثار ناشی از بازنشستگی« و »راهکارهای سازگاری با بازنشستگی« 

را مطرح می کند در جداول )12( و )13( ارائه شده است.
تعیین  ديگر  طرف  از  و  »راهکارها«،  و  »آثار«  دسته  دو  در  عوامل  استخراج  حقیقت،  در 
راهکارهای سازگاری با بازنشستگی بر اساس آثار ناشی از بازنشستگی، از وجوه تمايز اين پژوهش 
نسبت به کارهای مشابه است. علاوه بر آن، بررسی تفاوت ديدگاه های کارکنان با موقعیت های 

مختلف از طريق تجزيه وتحلیل های آماری، از ديگر سهم های پژوهش است.

بحث و نتیجه گیری

اين پژوهش با هدف بررسی دلايل چسبندگی کارکنان شرکت توزيع برق يزد به کار و ارائه 
راهکارهايی به منظور سازگاری هرچه بیش تر آن ها با مبحث بازنشستگی ارائه شده است. برای اين 
منظور، مطالعه ادبیات در هر دو حوزه »آثار بازنشستگی« و »راهکارهای سازگاری با بازنشستگی« 
به منظور تعیین ابعاد و زيرابعاد هر کدام صورت گرفت. ابعاد و زيرابعاد استخراج شده از ادبیات، طی 
جلسات متعدد با کارکنان اين شرکت مورد بررسی قرار گرفت و متناسب با شرايط شرکت توزيع 
برق استان يزد اصلاح و نهايی گرديد. در نهايت، دو پرسشنامه طراحی و تدوين شد که شامل 

»شناسايی آثار بازنشستگی« و »شناسايی راهکارهای سازگاری با بازنشستگی« می شود. 
در مرحلۀ تحلیل آماری، آزمون های مختلفی صورت گرفت. در آزمون t تک نمونه نشان داده 
شد که کلیه ابعادی که در هر دو پرسشنامۀ »شناسايی آثار بازنشستگی« و »شناسايی راهکارهای 

سازگاری با بازنشستگی« مطرح شده اند، از نظر کارکنان شرکت توزيع برق موضوعیت دارند. 
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تحلیل آماری صورت گرفته با آزمون t مستقل در بررسی تفاوت ديدگاه ها در ابعاد پرسشنامه های 
»آثار بازنشستگی« و »راهکارهای سازگاری با بازنشستگی« بر اساس جنسیت نشان می دهد که 

اختلاف معناداری در ديدگاه های خانم ها و آقايان در ارتباط با ابعاد اين دو پرسشنامه وجود ندارد.
همچنین تحلیل آماری صورت گرفته با آزمون ANOVA در بررسی تفاوت ديدگاه ها در ابعاد 
سطوح  اساس  بر  بازنشستگی«  با  سازگاری  »راهکارهای  و  بازنشستگی«  »آثار  پرسشنامه های 
مختلف شغلی نشان می دهد که اختلاف معناداری در ديدگاه های کارکنان با سِمت های مختلف 

وجود ندارد.
تحلیل آماری صورت گرفته با آزمون ANOVA در بررسی تفاوت ديدگاه ها در ابعاد پرسشنامۀ 
»آثار بازنشستگی« بر اساس سابقه کار نشان می دهد که اختلاف معناداری در ديدگاه های کارکنانِ 
مشغول به کار، در شرف بازنشستگی، و بازنشسته در ارتباط با ابعاد پرسشنامۀ »آثار بازنشستگی« 
وجود ندارد. اما در پرسشنامۀ »راهکارهای سازگاری با بازنشستگی« در سه بعُد »بازسازی هويت«، 
»عوامل پشتیبان« و »فعالیت های جايگزين« تفاوت ديدگاه ها در کارکنانِ مشغول به کار، در شرف 
بعُد »عادی نمودن زندگی )مثبت نگری(« تفاوت  بازنشسته معنادار است، ولی در  بازنشستگی، و 

معناداری در ديدگاه کارکنانِ مشغول به کار، در شرف بازنشستگی، و بازنشسته وجود ندارد.
در ادامۀ اين پژوهش، رتبه بندی راهکارهای سازگاری با بازنشستگی صورت گرفت. برای انجام 
اين  راهکارها  رتبه بندی  استفاده شد.  افراد تکمیل کنندۀ پرسشنامه ها  از متوسط نظرات  اين مهم 
امکان را برای شرکت توزيع برق استان يزد فراهم می کند که تخصیص زمان و هزينه برای انجام 
اين راهکارها بر اساس اولويت و درجۀ اهمیت استخراج شده برای هر راهکار بر اساس پژوهش 
و 15(  )جداول 14  نظرات  میانگین  اساس  بر  راهکارها  اين  باشد.  پژوهش  اين  در  صورت گرفته 
رتبه بندی شده اند. پیامد »عدم افزايش حقوق بازنشستگی متناسب با تورم سالیانه« کم اهمیت ترين 
و »حس کاهش سلامتی يا از کارافتادگی« پراهمیت ترين پیامد ناشی از بازنشستگی است که از 
نظر کارکنان شرکت توزيع برق استان يزد شناسايی شده اند. در مورد راهکارها نیز »بهبود خدمات 
انتهايی خدمت«  سال های  در  مهم  سازمانی  سِمت  واگذاری  »عدم  و  اولويت  بالاترين  درمانی« 

پايین ترين اولويت را به خود اختصاص داده اند. 
انسانی ای است که  نیروهای  به عنوان  بازنشستگان  به  اين پژوهش در کمک  نتايج  اهمیت 
گنجینه اي از دانش و تجربه از سال ها کار در سازمان محسوب می شوند. اين پژوهش به سازمان ها 
)آثار  بازنشسته شدن  در  کارکنان  دغدغه های  از  مناسب تری  و  جامع  شناخت  که  می کند  کمک 
ناشی از بازنشستگی( داشته باشند و بر اساس اين، راهکارهای ارائه شده در اين پژوهش پیرامون 
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سازگاری با اين مبحث می تواند کمک موثری به حل چالش ها و آثار شناسايی شده در ارتباط با 
بازنشستگی باشد. علاوه بر آن، بررسی ديدگاه های کارکنان با جنسیت های متفاوت، سِمت های 
اين  اهمیت  رابطه  اين  در  تحلیل های صورت گرفته  و  متنوع،  و سوابق خدمتی  سازمانی مختلف 

موضوع را بیش از پیش نشان می دهد.
جدول )14(، مقايسه سهم های اين پژوهش را با مقالات معتبر پیشین نشان می دهد. همان طور 
که نشان داده شد، استخراج عوامل در دو دسته »آثار« و »راهکارها« و تعیین راهکارهای سازگاری 
اين پژوهش نسبت به کارهای  از وجوه تمايز  بازنشستگی  از  آثار ناشی  بر اساس  بازنشستگی  با 

مشابه پیشین است.
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جدول 14: مقايسه سهم پژوهش حاضر با مقالات معتبر پیشین

مطالعه زمینۀ پژوهشپژوهشگران )سال(ردیف
موردی

تجزیه وتحلیل 
آماری

بررسی آثار 
بازنشستگی

ارائه راهکارهای 
سازگاری با 
بازنشستگی

بررسی دیدگاه های 
کارکنان با شرایط 

متفاوت

اولویت بندی 
آثار و 
راهکارها

1Danaeifard et al. 
)2012(

سازمان های دولتی ایران

2Nobahar et al. 
)2013(

ایران

3Eshaghi Gorji et al. 
)2019(

ایران )آموزش و پرورش 
شهرستان بهشهر(



4Alavi et al. )2021(ایران

5Henkens et al. 
)2018(

هلند

6Topa & Pra )2018(اسپانیا

7Kesavayuth et al. 
)2020(

تایلند

8Froidevaux et al. 
)2018(

آمریکا

9Bönke et al. )2018(آلمان

10Hansson et al. 
)2019(

سوئد

11Chen & Li )2019(چین
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ادامه جدول 14: مقايسه سهم پژوهش حاضر با مقالات معتبر پیشین

مطالعه زمینۀ پژوهشپژوهشگران )سال(ردیف
موردی

تجزیه وتحلیل 
آماری

بررسی آثار 
بازنشستگی

ارائه راهکارهای 
سازگاری با 
بازنشستگی

بررسی دیدگاه های 
کارکنان با شرایط 

متفاوت

اولویت بندی 
آثار و 
راهکارها

12Henning et al. 
)2021(

سوئد

13Lu & Shelley )2021(
چین، انگلیس، مکزیک، و 

ایالات متحده


14Aslim )2019(آمریکا

15Bairoliya )2019(آمریکا

16Hurtado & Topa 
)2019(

اسپانیا

17Boissonneault & de 
Beer )2018(

آمریکا

18Principi et al. )2020(انگلیس، ایتالیا و آمریکا

19
Amorim & De 

Freitas Pinho França 
)2022(

برزیل

شرکت توزیع برق استان یزدپژوهش حاضر20
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در  بازنشستگی  با  سازگاری  راهکارهای  و  آثار  ديگر  بررسی  به  می توانند  آتی  پژوهش های 
کارکنان ساير سازمان ها يا شرکت ها بپردازند. از طرف ديگر، استفاده از تکنیک های تصمیم گیری 
رتبه بندی  منظور  به  پژوهش  اين  ادامۀ  برای  مناسب  موضوعات  ديگر  از  چندگانه  معیارهای  با 
راهکارهای سازگاری با بازنشستگی است. همچنین، استفاده از تکنیک معادلات ساختاری به منظور 
ارائه مدل مفهومی مناسب برای بررسی ارتباط بین ابعاد مطرح شده در آثار بازنشستگی نیز می تواند 

موضوع جذابی برای انجام پژوهش های آتی باشد. 

اظهاريه قدردانی

اين پژوهش قدردانی می شود.  انجام  برای حمايت و همکاری در  يزد  برق  توزيع  از شرکت 
بی شک، بدون حضور فعال و همراهی بی نظیر کارکنان اين شرکت در تامین اطلاعات و امکانات 
مورد نیاز، انجام پژوهش حاضر امکان پذير نبوده است. تلاش و درک عمیق اين شرکت از اهمیت 

نیروی انسانی، از جمله بازنشستگان، ستودنی است.
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چکید  ه:
هدف:فرهنگ در همه ابعادش عنصر بنیادين توسعه پايدار است. هدف اين پژوهش ارائه مدل 

مفهومی توسعه فرهنگ ملیّ در اسناد بالادستی است.
طرحپژوهش/روششناسی/رويکرد:روش پژوهش به صورت موردپژوهی و تحلیل محتوا 
به روش دستی است. در اين پژوهش، ابتدا با استفاده از مبانی نظری، مولفه های نظری و مفهومی 
توسعه فرهنگ ملیّ به دست آمده است. سپس با مطالعه اسناد بالادستی )الگوی پايه اسلامی-

ايرانی پیشرفت، بیانیه گام دوم انقلاب، سیاست های کلی برنامه دوم تا ششم توسعه، و تمامی 
بندهای مربوط به حوزه های فرهنگ در سیاست های کلی در موضوعات مختلف مصوب مجمع 

تشخیص مصلحت نظام( مشخص شد.
يافتهها: در پايان مدل توسعه فرهنگ ملیّ برای سیاست های کلی مصوب ارائه شده است. مدلِ 
به دست آمده پیشنهاد می کند که برای تقويت و ايجاد عناصر مثبت فرهنگ و تضعیف و حذف 

عناصر منفی فرهنگ، چه مراجعی مسئول اند و از چه سازوکارهايی می توان استفاده نمود.

کلید  واژه ها:  توسعه فرهنگ، توسعه فرهنگی، فرهنگ، توسعه، مد، 
جوّ.
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مقد  مه

فرهنگ در گسترده ترين معنای آن، مجموعه ای از ويژگی های متمايز معنوی، مادی، فکری 
و عاطفی است که مشخصۀ يک جامعه يا گروه اجتماعی است. اين نه تنها شامل هنرها و ادبیات 
است، بلکه شیوه های زندگی، حقوق اساسی انسان، نظام های ارزشی، سنت ها و باورها را نیز دربر 
می گیرد. فرهنگ است که به انسان اين توانايی را می دهد در مورد خودش فکر کند. فرهنگ است 
که ما را به طور خاص انسان و موجودات عاقل و دارای يک قضاوت انتقادی و احساس تعهد اخلاقی 
می سازد. از طريق فرهنگ است که ما ارزش ها را تشخیص می دهیم و انتخاب می کنیم. از طريق 
فرهنگ است که انسان خود را بیان می کند، از خود آگاه می شود، ناقص بودن خود را می شناسد، 
دستاوردهای خود را زير سوال می برد، به طور خستگی ناپذير به دنبال معانی جديد می گردد و آثاری 

.)UNESCO, 1982( خلق می کند که از طريق آن ها از محدوديت های خود فراتر می رود
استقلال، حاکمیت و هويت  تقويت  به  و  را تشکیل می دهد  توسعه  روند  اساسی  بعُد  فرهنگ 
ابزاری برای توسعه کشور می دانند، برخی به فرهنگ به  را  ملتّ ها کمک می کند. برخی فرهنگ 
عنوان هدف توسعه می نگرند، و برخی هم سهمی برابر برای فرهنگ در کنار ساير ابعاد اقتصادی، 
تغییر  را  توسعه  برخی   .)Sakalasooriya, 2020( قائل اند  توسعه  اجتماعی  و  صنعتی،  سیاسی، 
می دانند  اجتماعی  و  ساختاری  تغییر  بلندمدت  فرايند  را  توسعه  برخی  و  می کنند  تعريف   خوب 

.)Sumner & Tribe, 2008(

اجتماعی  و  اقتصادی  نظام های  فرايند چندبعُدی تجديد سازمان و جهت دهی مجدد  توسعه، 
است. توسعه، فرايند بهبود کیفیت زندگی بشر به طور برابر در سه جنبه مهم است: 1( بالا رفتن 
تحصیل؛  و  درمان،  و  بهداشت  خدمات  غذا،  مصرف،  درآمد،  سطح  قبیل  از  مردم  زندگی   سطح 
2( ايجاد شرايط مساعد برای رشد عزت نفس مردم از طريق ايجاد نظام ها و نهادهای اجتماعی، 
سیاسی و اقتصادی که موجب ارتقای کرامت و احترام انسانی می شود؛ و 3( افزايش آزادی انتخاب 

مردم با افزايش دامنه متغیرهای انتخابی آن ها، برای مثال، تنوع کالاها و خدمات.
توسعۀ فرهنگ يا توسعۀ فرهنگی يک فرايند است. توسعۀ فرهنگی هم معلول و هم زمینه ساز 
توسعه است، به گونه ای که در پرتو آن، ساير ابعاد توسعه نیز زمینۀ بروز و ظهور پیدا می کنند و 
جامعه به سوی رشد و کمال رهنمون می گردد. مقصود از توسعۀ فرهنگی، ايجاد شرايط و امکانات 
مادی و معنوی مناسب برای افراد جامعه به منظور شناخت جايگاه آنان و رشد و افزايش علم و 
دانش و معرفت انسان ها و همچنین، آمادگی برای تحول و پیشرفت و پذيرش اصول کلی توسعه 
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نظیر قانون پذيری، نظم و انضباط، بهبود روابط اجتماعی و انسانی، و افزايش توانايی های علمی و 
.)Malaki et al., 2015( اخلاقی و معنوی برای همۀ افراد جامعه است

ماندگاری  و  پايداری  برای  و  فناست  به  توسعه محکوم  ايدۀ  جامعه،  فرهنگ  به  توجه  بدون 
توسعه، بايسته است که به فرهنگ هر جامعه نظر داشت. برنامه های توسعه اقتصادی، اجتماعی و 
فرهنگی جمهوری اسلامی ايران، مجموعه برنامه های میان مدتی است که به صورت پنج ساله و 
توسط دولت وقت تنظیم می شود و برای اجرا به تصويب مجلس شورای اسلامی می رسد. آمارها 
نشده  برنامه ها محقق  اهداف  توسعه يکم، دوم، سوم، و چهارم  برنامه های  در  نشان می دهد که 
است. مقايسه عملکرد شاخص های برنامه های توسعه يکم تا چهارم اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی 
کلانِ  اهداف  به  توانسته ايم  معدودی  موارد  در  فقط  که  می دهد  نشان  ايران  اسلامی  جمهوری 

پیش بینی شده در برنامه ها دست پیدا کنیم )خبرگزاری بصیرت، 1395(.
برای مثال، موضوع »تقويت نهاد خانواده و جايگاه زن« در بند 25 سیاست های کلی برنامه دوم 
توسعه، بند 24 و 25 برنامه سوم توسعه، بند 14 برنامه چهارم توسعه، بند 12 برنامه پنجم توسعه، 
و در بند 46 برنامه ششم مطرح شده است. هر برنامه پنج يا شش سال طول کشیده است. تقويت 
نهاد خانواده و جايگاه زن ابتدا و انتهای هر يک از برنامه های توسعه چه وضعیتی داشته است؟ 26 
يا 28 سال قبل وضعیت آن چگونه بوده است؟ و اکنون چگونه است؟ چرا در پنج برنامه تکرار شده 
است؟ صرف نظر از بودجۀ تخصیص يافته، با توجه به مفهوم توسعه، آيا بین وضع موجود و وضع 
مطلوب تفاوتی مثبت وجود دارد؟ اگر نقصی وجود دارد، در کجاست؟ علت يا علل آن چه می تواند 
باشد؟ مجری يا مجريان مسئول اجرای هر بند چه کسانی هستند؟ آيا برای هر يک از موضوعات 

مربوط به فرهنگ سنجۀ مربوط تهیه شده است؟
در  مطرح شده  بندهای  ساير  و  جوانان«  ملیّ  هويت  »تقويت  موضوع  برای  مثال  همین 
رهبری،  سوی  از  ابلاغ شده  بالادستی  اسناد  توسعه،  ششم  تا  يکم  برنامه های  کلی  سیاست های 
الگوی اسلامی-ايرانی پیشرفت، و بیانیه گام دوم انقلاب قابل طرح است. شايد يکی از دلايل عدم 
موفقیت برنامه های پنج ساله کشور در بحث توسعۀ فرهنگی، نبودِ مدل مفهومی مناسب برای اين 
موضوع است. با توجه به موارد فوق، پرسشی که در اين پژوهش مطرح می شود اين است که مدل 

توسعۀ فرهنگی و عناصر تشکیل دهندۀ آن در اسناد بالادستی کدام است. 



126

12
4 

پي
پيا

 ـ 
2 

اره
شم

 ـ 
14

02
ن 

ستا
 تاب

3 ـ
ه 6

دور
 |

مبانی نظری پژوهش

فرهنگ

در فرهنگ معین، فرهنگ به معنای علم و دانش؛ تربیت و ادب؛ واژه نامه و کتاب لغت؛ عقل و خرد؛ و 
تدبیر و چاره آمده است1. در فرهنگ کیمبريج، فرهنگ راه زندگی مخصوصاً رسوم و باورهای خاص گروهی 
از مردم در يک زمان خاص تعريف شده است2. جعفری تبريزی )1379(، حدود 164 تعريف از فرهنگ را 
جمع آوری کرده است. در پژوهش حاضر، پس از بررسی و نقد مهم ترين تعريف های فرهنگ، اين تعريف مد 
نظر است: »فرهنگ عبارت است از: کیفیت يا شیوۀ بايسته يا شايسته برای آن دسته از فعالیت های حیات 
مادی و معنوی انسان ها که مستند به طرز تعقل سلیم و احساسات تصعیدشدۀ آنان در حیات تکاملی باشد«.

جنبۀ  هم  و  دارد  درون ذاتی  جنبۀ  هم  يعنی  است،  دوقطبی  پديده ای  فرهنگ  کلی،  به طور 
برون ذاتی. از سويی، پديدۀ فرهنگ مربوط به ساختمان مغزی و نظام روانی انسان است و ساير 
يعنی  است،  عینی  نمودهای  دارای  فرهنگ  ديگر،  از سوی  و  ناتوان اند  آن  دريافت  از  موجودات 
»رفتارها و نمودهای آن هاست که در عرصه جسم و جسمانیات بروز می کند و قابل مشاهده است«. 
آن  از  که  هنجارهايی  دارند،  معین  گروه  يک  اعضای  که  ارزش هايی  از  است  عبارت  فرهنگ 
پیروی می کنند، و کالاهای مادی که تولید می کنند. فرهنگ الگوهای رفتار، نمادها و ارزش هاست. 
فرهنگ، مجموعه ای از ايده ها، باورها، ارزش ها و دانش متمايز يک جامعه است. فرهنگ راه هايی 
انتزاعی  آرمان های  ارزش ها   .)Serrat, 2017( می کنند  تفسیر  را  خود  محیط  انسان ها  که  است 
هستند، در حالی که هنجارها اصول و قواعد معینی هستند که از مردم انتظار می رود آن ها را رعايت 

کنند. هنجارها نشان دهندۀ بايدها و نبايدها در زندگی اجتماعی هستند.
هنگامی که از فرهنگ صحبت می کنیم، اغلب فراورده های متعالی ذهن مانند هنر، ادبیات، 
موسیقی، نقاشی و ... را در نظر داريم. اما مفهوم فرهنگ، علاوه بر موارد فوق، به مجموعه شیوۀ 
زندگی اعضای يک جامعه اطلاق می شود مانند چگونگی لباس پوشیدن آن ها، رسم های ازدواج، 
زندگی خانوادگی، الگوهای کارشان، مراسم مذهبی، و سرگرمی های اوقات فراغت، همه را دربر 
می گیرد. همچنین، شامل »کالاهايی می شود که تولید می کنند و برای آن ها مهم است مانند تیر و 

کمان، کارخانه، ماشین، رايانه، کتاب و مسکن« )گیدنز، 1399: 55-56(. 
1. https://abadis.ir/fatofa/%D9%81%D8%B1%D9%87%D9%86%DA%AF/
2. https://dictionary.cambridge.org/dictionary/english/culture )Culture: The way of life, 

especially the general cus toms and beliefs, of a particular group of people at a particular 
time(
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نکته هايی که بايد در تعريف فرهنگ و در تمايز با ساير مفاهیم مرتبط با فرهنگ به آن توجه 
داشت، از اين قرار است: الف( فرهنگ اختیاری و ارادی است؛ ب( فرهنگ در طول زمان )بلندمدت( 
شکل می گیرد؛ ج( فرهنگ بايد تکرار شود؛ د( فرهنگ در جمع مطرح می شود. اين که گفته می شود 
ه(  است؛  شخصیت  فرد  برای  فرهنگ  معادل  است.  غلطی  بیان  است  بی فرهنگ  فردی  فلانی 
فرهنگ خاص انسان است؛ و( واحد تحلیل فرهنگ جمع است؛ و ز( فرهنگ با ذهن ناخودآگاه انجام 

می شود، و پذيرش آن جنبۀ اقناعی دارد، ولی نیازمند بحث و استدلال نیست.
برای درک بهتر اين که فرهنگ چه هست و چه نیست، تعريف برخی از مفاهیم آن لازم به نظر می رسد:
جوّ:جوّ توصیفی تجربی است از آنچه مردم در يک موقعیت »می بینند« و گزارش می دهند که 
اتفاق افتاده است. جوّ شامل ادراک کارکنان از نحوۀ عملکرد سازمان از نظر اقدامات، خط مشی ها، 
رويه ها، روال ها و پاداش هاست. از اين رو، تمرکز جوّ بر »وضعیت« و پیوند آن با ادراکات، احساسات 
و رفتار کارکنان است )Weiner et al., 2012(. می توان آن را موقت، ذهنی و احتمالًا در معرض 
سوء استفادۀ صاحبان قدرت در نظر گرفت )Denison, 1996(. در فرهنگ آکسفورد، واژه ی جوّ 
از حیث لغوی به نگرش يا احساس عمومی، وضع و حالت در يک مکان خاص اشاره دارد1. جوّ 
سازمانی اصطلاح وسیعی است که به ادراک کارکنان از محیط عمومی کار سازمان اطلاق شده 
است. جوّ سازمانی را به عنوان مجموعۀ نسبتاً پايداری از ادراک اعضای سازمان دربارۀ ويژگی های 
فرهنگ سازمان است. فرهنگ در مقايسه با جوّ مانند فصل است. جوّ مانند شرايط آب وهواست و 

نسبت به فرهنگ سريع تر تغییر می کند. جوّ می تواند تبديل به فرهنگ شود.
مُد:مُد محدود به پوشش، لباس و آرايش مو يا تزيین منزل می شود )Arnold, 2009(. مُد 
تاثیر اوضاع  يا فَشِن ]= Fashion[ اصطلاح کلی در زمینۀ هنر طراحی پوشاک است که تحت 
فرهنگی و اجتماعی جامعه در يک دوره زمانی مشخص انجام می پذيرد. محصولات اين صنعت 
نسبتاً  شیوه هاي  از  است  عبارت  مُد  می شود.  اثاث  و  آرايشی  لوازم  کیف،  پاافزار،  پوشاک،  شامل 
زودگذر کنش در آرايش شخصي يا طرز گفتار و بسیاري ديگر از رفتارها. تفاوت مُد با رسم در آن 
است که مُد برخلاف رسم، که دوام و ديرپايي ويژگي آن است، تازه است و تبعیت از آن بیش تر 
تازگي آن است. در جامعه شناسي، به رفتار جمعي نوظهوري که به قدر رسم اجتماعي  به خاطر 
تثبیت نشده باشد، مُد اجتماعي مي گويند )رفعت جاه، 1386(. مراحل مختلف چرخه حیات مُد به اين 
شرح است: معرفی، رشد، نقطه اوج، نزول، و منسوخ شدن )Babu & Arunraj, 2019: 2-3(. مُد 

می تواند در بلندمدت به فرهنگ تبديل شود.

1. https://www.oxfordlearnersdictionaries.com/definition/english/atmosphere
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از دانش بدخويی ها و نیک خويی ها1. اخلاق  اخلاق: در فرهنگ دهخدا اخلاق عبارت است 
شامل شناخت صحیح از ناصحیح و آنگاه انجام صحیح از ترک ناصحیح است. اخلاق در اصل، 
واژه ای عربی است که مفرد آن »خُلقْ« و »خُلُق« است. در لغت به  معنای »سرشت و سجیّه« 
به  کار رفته است؛ اعم از اين که سجیّه و سرشتی نیکو و پسنديده باشد مانند جوانمردی و دلیری، 
يا زشت و ناپسند باشد مثل فرومايگی و بزدلی. لغت  شناسان عموماً آن را با واژۀ »خَلق« هم ريشه 
دانسته اند. وقتی گفته می شود فلان کس خُلق زيبايی دارد، يعنی نیرو و سرشت يا صفت معنوی و 
باطنی زيبا دارد. در مقابل، هنگامی که می گويند فلان کس خَلق زيبايی دارد، به معنای آن است 

که دارای آفرينش و ظاهری زيبا و اندامی سازگار است )مصباح يزدی، 1381(. 
منشأ اخلاق در جوامع سکولار عرف است. عرف يعنی انجام يا ترک مکرر و مستمر کاری در 
جامعه، به گونه ای که مردم بدون هیچ گونه الزام قانونی يا قراردادی خود را به انجام يا ترک آن ملزم 

می دانند. منشأ اخلاق در جوامع دينی وحی است. 
شهید مطهری معتقد است طرفداران نظريه نسبیت اخلاق مفهوم واقعی اخلاق را درست درک 
نکرده اند و به عبارتی، آنچه در باب حق و عدالت و اخلاق متغیر است، شکل اجرايی و مظهر عملی 
آن هاست نه حقیقت و ماهیت شان. اصول اولیه اخلاق و معیارهای اولیه انسانیت مطلق است، ولی 
معیارهای ثانوی نسبی است. اخلاق ثابت است، ولی آداب نسبی است. اخلاق مطلق است، ولی 
رفتار و فعل اخلاقی نه. مثلًا سیلی زدن به يتیم اگر برای تربیت او باشد، خوب است، ولی اگر برای 
اذيت کردن او باشد، ضداخلاقی است )مطهری، 1372(. اخلاق جزو فرهنگ است. فرهنگ برای 

جمع مطرح می شود، ولی اخلاق برای فرد هم مطرح می شود.
نهاد: نهاد نظامی به نسبت پايدار و سازمان يافته از الگوی اجتماعی است که برخی از رفتارهای 
نظارت شده و يکسان را با هدف برآوردن نیازهای اساسی جامعه دربر می گیرد مانند نهاد خانواده، 
آموزش و پرورش، دين، اقتصاد، و حکومت. هر نهاد کارکرد و مسئولیت خاصی دارد که به آن نهاد 
اختصاص يافته است. نهادی شدن فرايند توسعه سامانه ای از هنجارها، پايگاه ها و نقش های مشخص 
و به هم پیوسته است که جامعه آن را پذيرا شده است. از طريق نهادی شدن، رفتارهای خودانگیخته و 

پیش بینی ناپذير جای خود را به رفتار نظام يافته و پیش بینی پذير می دهد )کوئن، 1391(.
تمدن: در فارسی به معنای شهرنشینی، اخلاق شهری پیدا کردن و انتقال از حالت خشونت، توحش 
و جهل به ظرافت، انُس و معرفت، و در مقابل باديه نشینی و بربريت به کار رفته است. واژه های المَدنیّه، 
الحَضَر، الحضاره و Civilization به ترتیب در عربی و لاتین برای رساندن مفهوم تمدن به کار می روند. 

1. https://vajehyab.com/dehkhoda/%D8%A7%D8%AE%D9%84%D8%A7%D9%82
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تمدن، که از ريشۀ مدينه و مدنیت می آيد با آثار شهرنشینی همراه است. تمدن يا شهرآيینی به هر جامعۀ 
پیچیده که دارای ساختارهای يکجانشینی، طبقه بندی اجتماعی، شکلی از مديريت اجتماعی و سامانه 
نمادين ارتباطی مثل دستگاه نوشتاری باشد، گفته می شود. در تمدن بايد چهار رکن و عنصر اصلی را 
تشخیص داد که عبارت اند از: ساختار اقتصادی، سازمان سیاسی، سنن اخلاقی، و فرهنگ. در دانشنامه 
اسلامی، تمدن مجموعه دستاوردهای مادی و معنوی بشر در يک منطقه، کشور يا عصر معین يا حالات 
پیشرفته و سازمان  يافتۀ فکری و فرهنگی هر جامعه است که نشان آن پیشرفت در علم و هنر و ظهور 
نهادها ی اجتماعی و سیاسی است1. تمدن عبارت است از »مجموعه دانش ها، هنرها، فنون، آداب و رسوم، 
تاسیسات و نهادهای اجتماعی که در پرتو ابداعات، اختراعات و فعالیت های افراد و گروه های انسانی طی 
قرون و اعصار گذشته توسعه و تکامل يافته و در تمام قسمت های يک جامعه يا چند جامعه، که با هم 
ارتباط دارند، رايج شده است، مثل تمدن مصر، ايران، يونان و ... که هر کدام دارای ويژگی هايی است که 

عوامل جغرافیايی و تاريخی و فنی خاص خود را دارد« )قرايی مقدم، 1374: 152(.
عُرف: عرف در لغت به معنای معروف مقابل منکر به کار رفته است، و به معنای خصلت نیکو 
و پسنديده است. عرف در لغت به معنای »معرفت و شناخت« و »پی در پی بودن چیزی« به کار 
رفته است، در اصطلاح، عرف شیوه و روشی است که مردم آن را می پذيرند و بر اساس آن حرکت 
می کنند؛ خواه در گفتار باشد يا در کردار. از عرف به عادت نیز تعبیر کرده اند. به معنای روش و شیوۀ 
مستمر عملی يا گفتاری است که در میان همه يا بیش تر مردم، يا قوم يا گروه خاصی شناخته شده 
و مرسوم بوده است. عرف انجام يا ترک مکرر يا مستمر کاری در جامعه است، به گونه ای که مردم 
بدون هیچ الزام قانونی يا قراردادی خود را به انجام يا ترک آن ملزم می دانند )دانش پژوه، 1390(.

اهميتفرهنگ

فرهنگ برای جامعه دارايی و سرمايه است. فرهنگ نقش هوا را برای جامعه بازی می کند. به فرد 
و جامعه هويت می دهد. بدون فرهنگ انسان به پوچی و سرخوردگی می رسد. فرهنگ يکی از دلايل و 
ابزارهای ايجاد نظم و رفتار انسان هاست. فرهنگ يک ملتّ است که می تواند آن ملتّ را پیشرفته، عزيز، 
توانا، عالمِ، فناور، نوآور و دارای آبروی جهانی کند. اگر فرهنگ در کشوری دچار انحطاط شد و هويت 
فرهنگی خودش را از دست داد، حتی پیشرفت هايی که ديگران به آن کشور تزريق کنند، نخواهد توانست 

آن کشور را از جايگاه شايسته  ای در مجموعه  بشريت برخوردار کند و منافع آن ملتّ را محفوظ دارد.
1.https://wiki.ahlolbait.com/%D9%81%D8%B1%D9%87%D9%86%DA%AF_%D9%

88_%D8%AA%D9%85%D8%AF%D9%86_%D8%A7%D8%B3%D9%84%D8%
A7%D9%85 
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ارتباطفرهنگباجامعه

دو  اين  بین  نزديکی  ارتباط  اما  نمود،  متمايز  از جامعه  مفهومی  از حیث  را می توان  فرهنگ 
مفهوم وجود دارد. فرهنگ به شیوۀ زندگی اعضای يک جامعۀ معین، عادات و رسوم آن ها، همراه 
با کالاهای مادی که تولید می کنند، مربوط می شود. جامعه به روابط متقابلی اطلاق می شود که 
بدون  به همديگر مربوط می سازد. هیچ فرهنگی  دارای فرهنگ مشترکی هستند،  را که  افرادی 
انسان ها  از  به گروهی  )گیدنز، 1399(. جامعه  ندارد  بدون فرهنگ وجود  جامعه و هیچ جامعه ای 
سکنا  معینی  سرزمینی  در  و  کرده  زندگی  يکديگر  با  سال  هزاران  طول  در  که  می شود  اطلاق 
گزيده اند، و سرانجام خود را به عنوان يک واحد اجتماعی متمايز از ديگر گروه ها سازمان داده اند؛ 

افراد هر جامعه نیز فرهنگ مشترکی دارند )کوئن، 1391(.

اصولچهارگانهفرهنگ

جعفری تبريزی )1379(، در تعريفی که از فرهنگ ارائه می نمايد، معتقد است که بايد اصول 
چهارگانه زير مورد لحاظ قرار گیرد:

1( بايستگی و شايستگی مستند به تعقل سلیم و احساسات تصعیدشدۀ مردم. يعنی هر يک از 
عناصر فرهنگی بايد مبتنی بر عقل سلیم و احساسات عالی انسانی باشد و موجبات رشد و کمال 
افراد را فراهم آورد و اگر اموری که در جامعه به نام فرهنگ نامیده می شوند، در مسیر رشد و تعالی 
انسان ها نباشد و احساسات عالی آن ها را تحريک نکند، عنصر ضدفرهنگی خواهد بود. فرهنگ 
قدرت طلبی،  يا  پرستیژ  نظیر شهرت،  پديده هايی  و  نمودها  ارزش هاست؛  حامل  که  است  واژه ای 

خودخواهی و لذت گرايی را نبايد از امور فرهنگی تلقی کرد.
2( حیات انسانی بدون فرهنگ به معنای فوق، شايستۀ بقا نیست، زيرا زندگی بدون فرهنگ 

بی معنا و بی مفهوم و عاری از عقل و احساسات عالی انسانی است.
3( هر اندازه که فرهنگ جامعه ای بیش تر بر اصول ثابته معقول و دريافت های عالی انسانی 

مبتنی باشد، فرهنگ آن جامعه از بقای بیش تری برخوردار خواهد بود.
4( فرهنگ دارای دو بعُد است: بعُد نسبی و بعُد مطلق. مراد از بعُد مطلق، بعُد فراگیر و کلی فرهنگ 
است، مانند فرهنگ توجه به زيبايی ها، احترام به انسان ها، حق شناسی، علم جويی که همه جوامع بشری را 
دربر می گیرد. بعُد نسبی فرهنگ نیز ناشی از طرز تفکر و احساسات و رفتارهای خاص هر جامعه ای است.
پرداخته  بالادستی  اسناد  در  ملیّ  فرهنگ  توسعه  مفهومی  مدل  عناصر  تشريح  به  ادامه  در 

می شود.
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يکم:عناصرفرهنگ

قرايی مقدم )1374(، عناصر فرهنگ را به دو بخش تقسیم می کند: 1( فرهنگ مادی که به 
مجموعه ای از پديده هايی اطلاق می شود که محسوس و ملموس و قابل اندازه گیری با موازين کمّی 
و علمی است. فرهنگ مادی شامل اشیايی است که به دست اعضای پیشین جامعه ساخته شده و 
به ارث به اعضای حاضر جامعه رسیده است مانند ابزارهای کار، وسايل کشاورزی و صنعتی، لباس، 
لوازم خانه، داروها، فنون پزشکی و دست ساخته های ديگر انسان ها؛ و 2( فرهنگ معنوی يا غیرمادی 
که مشتمل بر موضوعاتی است که جنبه کیفی دارد، با موازين کمّی قابل اندازه گیری نیست و به آسانی 
نمی توان آن ها را مقايسه نمود مانند آداب و رسوم، معتقدات، اخلاقیات، باورها، آثار ادبی و هنری، 
فکری و دانستنی های عامه و غیره که عمدتاً به وسیله زبان يا خط فرا گرفته می شوند. برای رعايت 

اختصار، عناصر فرهنگ از ديدگاه ساير صاحب نظران در جدول )1( ارائه شده است.

جدول 1: عناصر فرهنگ

عناصر فرهنگپژوهشگران )سال(
ارزش ها، هنجارها، باورها، نگرش ها و نمادهاقنادان و همکاران )1395(

Schein )2010(باورهای قوی، ارزش ها، هنجارها و مصنوعات
عقاید و باورها، ارزش ها، هنجارهاسعادت )1389(

Newton & Knight )2022(مصنوعات، باورها و هنجارها، مفروضات اساسی
Andreatta & Ferraro )2012(اشیای مادی، ارزش ها و نگرش ها، الگوهای رفتاری

دوم:انواعفرهنگ

فرهنگآرمانیوفرهنگموجود:فرهنگ موجود فرهنگی است که عملًا حاکم بر جامعه 
است. فرهنگ آرمانی فرهنگی است که که رسماً تايید می شود مانند فرهنگ سیگار نکشیدن در 

مکان های عمومی، در حالی که فرهنگ موجود اين را ناديده می گیرد )کوئن، 1391(.
فرهنگپيرو:آن نوع کیفیت و شیوۀ زندگی است که تابع هیچ اصل و قانونِ اثبات شده ای 
نیست، بلکه ملاک درستی و نادرستی آن، تمايلات و خواسته های مردم است. اين قِسم فرهنگ، 
از هوی و هوس ها و تمايلات طبیعی انسان است. اين نوع فرهنگ، شامل زيبايی ها و پديده های 
خوشايند و تجملات غیرحیاتی می شود نه خواسته های جدی مردم. در واقع، نمودهای مبتذل و 
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ضداخلاقیِ فرهنگ نام می گیرد. فرهنگ عصر و زمان ما، فرهنگ پیروست نه فرهنگ پیشرو. 
فرهنگپيشروياهدفداروپويا: اين نوع فرهنگ از اصول ثابتۀ حیات تکاملی انسان ريشه می گیرد. 
عامل محرک اين فرهنگ، ابعاد اصیل انسانی است و هدف آن عبارت است از آرمان هايی که آدمی را در 
جاذبه هدف اعلای حیات به تکاپو درمی آورد. اين نوع فرهنگ می تواند تمدن انسانی اصیل را برای بشريت 
به ارمغان آورد و بشريت را از چنگال خودخواهان رها سازد. فعالیت های فرهنگی نیز در مسیر ارزش های 
متعالی انسانی قرار دارد. اگر فرهنگی خلاق و هدفدار و پیشرو باشد، دچار سقوط و زوال نخواهد شد. فرهنگ 
پیشرو از دو عامل اولی و ثانوی ريشه می گیرد. عامل اولی اين فرهنگ، آن عنصر فعال روانی است که 
می خواهد جهان هستی را به کمک ابعاد سازندۀ انسانی به صورت آشیانه ای آرمانی درآورد. ريشۀ ثانوی 
فرهنگ پويا نیز عوامل درونی و بیرونی خاص بر قوم و ملتّی است که شئون مختلف زندگی را رنگ آمیزی 
و توجیه می کند. برای آن که فرهنگ پیشرو در جوامع انسانی حاکم شود، بايد انسان ها هدف اعلای زندگی 

را به عنوان يکی از عناصر اساسی فرهنگ خود تلقی کنند )جعفری تبريزی، 1379(.

سوم:فرهنگضعيف-فرهنگقوی

شاخص های مطرح در تمايز بین فرهنگ قوی از فرهنگ ضعیف عبارت اند از: 1( تعداد افراد 
پیرو يک فرهنگ، و 2( عمق اعتقاد افراد پیرو. به عبارت ديگر، فرهنگی قوی است که اکثريت افراد 
جامعه پايبند به موضوع فرهنگ باشند و اين افراد اعتقاد بسیار بالايی نسبت به موضوع فرهنگ 

داشته باشند. در اين جا بايد به عناصر و اجزای فرهنگ توجه داشت )رابینز، 1399(. 

چهارم:خردهفرهنگ

گروه کوچک تری از فرهنگ جامعه است. خرده فرهنگ ها منسوب به فرهنگ وسیع تری است، 
زيرا هنجارها و موازين فرهنگ بزرگ تر را می پذيرند، اما از سويی خرده فرهنگ ها از فرهنگ کل 
جامعه متمايز هستند )کوئن، 1391(. بخشی از فرهنگ که در عین حال دارا بودن ويژگي هاي کلي 
فرهنگ، مشخصات مخصوص به خود را داشته باشد که موجب تمايز آن از ساير بخش ها مي شود، 
فرهنگ خاصي است که در داخل فرهنگ کلي به وجود آمده است و آن را خرده فرهنگ مي نامند. به 
عبارت ديگر، خرده فرهنگ ها هر کدام داراي مباني مشترک با فرهنگ کلي هستند و در عین حال با 
آن فرق دارند )سازگارا، 1377(. خرده فرهنگ ها بر اساس حرفۀ شغلی، سازمان، قومیت، موضوع و... 
شکل می گیرند مانند فرهنگ حسابداران، فرهنگ سازمان بیمه تامین اجتماعی در مقابل فرهنگ 

سازمان بیمه خدمات درمانی، فرهنگ کردی، و فرهنگ مالیاتی.
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پنجم:سطوحفرهنگ

منظور از سطوح فرهنگ، سطوح مورد مطالعه و مديريت پذير فرهنگ است که کل جامعه يا 
بخش قابل توجهی از آن را تحت پوشش قرار می دهد. در نقشۀ مهندسی فرهنگی کشور، فرهنگ 

در سه سطح مورد شناسايی، بررسی، تحلیل و برنامه ريزی قرار می گیرد:
1. فرهنگ ملیّ )اسلامی ـ ايرانی(: نظام وارۀ باورها و عقايد اساسی، ارزش ها، آداب و الگوهای 
رفتاری باثبات و ريشه دار و نمادها و مصنوعات مردم مسلمان ايران و عموماً در مرزهای جغرافیايی 
يک کشور است که طی قرن ها و هزاره ها ايجاد و تثبیت شده و به يک ملتّ هويت بخشیده است 
)نقشه مهندسی فرهنگی(. ارزش های فرهنگی ملیّ ايده های مشترکی هستند که در يک جامعه 
خوب، درست و مطلوب اند. آن ها ترجیحات يک جامعه ملیّ برای مديريت چالش های مربوط به 

سازگاری خارجی و انسجام داخلی هستند که بقای آن را تهديد می کند.
2. فرهنگ عمومی: نظام وارۀ باورها، ارزش ها، نگرش ها و گرايش ها، الگوهای رفتاری و نمادها 

و مصنوعاتی که فضای عمومی و مشترک فرهنگی جامعه را شکل می دهد.
3. فرهنگ حرفه ای )فرهنگ معلمان، بازاريان، روحانیان، سیاستمداران، پزشکان، قضات و...(.

ششم:مديريت،دگرگونیياتغييرفرهنگ

هرچند مردم نسبت به رها کردن سنت ها و آداب و رسوم خود برای قبول سنت ها و آداب و رسوم 
تازه انعطاف ناپذير و سخت گیرند، اما کم تر فرهنگی است که در طول تاريخ دچار دگرگونی هايی 
نشده باشد. بديهی است روش ها و میزان اين دگرگونی متفاوت است. هرجا که عناصر جديد و 
مجموعه هايی نو در فرهنگ ظاهر شود و بدين سان محتوا و ساخت فرهنگ را تغییر دهد، دگرگونی 

فرهنگی رخ می دهد )کوئن، 1391(.
تبیین اين نکته به نظر مناسب مي رسد، که وقتي بحث از مديريت فرهنگ به میان مي آيد، آن 
را تغییر )دادن( فرهنگ معنا مي کنیم. اين تعريف بسیار متداول شده است، با وجود اين، همان طور 
که گفته می شود: »مديريت کردن فرهنگ لزوماً همان تغییر فرهنگ نیست«. براي مثال، ممکن 
است در مرحله انتقال مديريت کردن فرهنگ به جاي تغییر فرهنگ به تثبیت آن اقدام کند. بنابراين، 
گاهی مواقع مديريت فرهنگ ممکن است فرهنگ کنوني را تثبیت نمايد، به همان اندازه که ممکن 

است آن را تغییر دهد. در نتیجه، تغییر فرهنگ بخشی از مديريت فرهنگ است.
نقطۀ  بهترين  است.  نیاز  و هماهنگ شده  راهبردی جامع  به  فرهنگ،  )کردن(  مديريت  براي 
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تجزيه وتحلیل  اين  است.  فرهنگ  تجزيه وتحلیل  فرهنگ،  مديريت  براي  لازم  اقدامات  شروع 
مي تواند شامل بررسي فرهنگ براي ارزيابي فرهنگ فعلي، مقايسۀ بین فرهنگ هاي فعلي در برابر 
آنچه مطلوب است، و ارزيابي شکاف موجود بین آن دو به منظور تعیین اين که چه عناصر فرهنگي 
به تغییر نیاز دارند. مرحله بعدي در تجزيه وتحلیل فرهنگ، مستلزم اين است که ارزش هايي که در 
فرهنگِ جديد بايد اشاعه داده شوند، تعیین و مشخص شوند. فرهنگ جديد چه چیزي را ترجیح 
مي دهد، که در جستجوي آن باشد. اين فرهنگِ مطلوب را بايد با ارزش هاي موجود مقايسه کرد. 
مرحله نهايي در تجزيه وتحلیل فرهنگي، تعیین ابعاد و ارزش هاي فرهنگي نامناسب و غیرضروري 
و نیازمند تغییر است. احتمال نمي رود که همه ارزش هاي غالب غیرقابل قبول تلقي شوند. بنابراين، 
اين توجه مرحلۀ نهايي فقط متمرکز بر ارزش هاي خاص فعلي است که به اصلاح نیاز دارند. بعد 
از اين که شکاف ها تشخیص داده شدند، بايد توجه اقداماتِ ويژه متمرکز بر اصلاح اين اختلاف ها 

شود )رابینز، 1399(. مديريت فرهنگ می تواند فعالیت های زير را دربر گیرد: 
1( اداره فرهنگ داخلی که خود شامل حفظ و تثبیت فرهنگ، تقويت فرهنگ، تضعیف فرهنگ، 

حذف فرهنگ، ايجاد فرهنگ، و سنجش فرهنگ می شود.
به  بومی.  انتظارات مردم  باورها و  ارزش ها و  به حقوق فرهنگی،  احترام  امنیت فرهنگی:   )2
عبارت ديگر، حفاظت از نظام شهروندی يک جامعه. وظیفه اصلی امنیت فرهنگی تضمین حاکمیت 

.)Madouni, 2021( فرهنگی و رفع تهديدهای پنهان فرهنگی است
عمومی  فرهنگ  و  باور  ملیّ،  عزم  ارتقای  از  است  عبارت  فرهنگی  دفاع  فرهنگی:  دفاع   )3
فرهنگی  تهديدات  از  ناشی  بحران های  مديريت  و  دفاع  اصول  رعايت  خصوص  در  سازمانی  و 
دشمن. اصول بنیادين دفاع فرهنگی عبارت اند از: هوشیاری و مراقبت فرهنگی، کاهش تاثیرپذيری 
دشمن،  پنجم  ستون  برابر  در  فرهنگی  نفوذناپذيری  جامعه،  ايمن سازی  و  دشمن  روانی  عملیات 
 خنثاسازی عملیات روانی دشمن، و کاهش آسیب پذيری های زيرساخت های عرصه فرهنگی جامعه 

.)Basiri et al., 2021(

4( هجوم فرهنگی: در تهاجم فرهنگی، يک نظام سیاسی يا اقتصادی سعی در تضعیف بنیان های 
فرهنگی يک ملتّ برای وابسته ساختن آن و در نتیجه رسیدن به اهداف خود دارد و از اين طريق 
می کند  وارد  ملتّ  آن  ملیّ  فرهنگ  و  ارزش ها  جايگزينی  برای  را  ارزش ها  از  متفاوت   مجموعه ای 
)Panahi, 2015b(. اصطلاح »تهاجم يا هجوم فرهنگی« توسط افرادی در اروپا و ايالات متحده مطرح 

شده است که شروع به تاکید بر تسلط فرهنگی و نه اقتصادی يا سیاسی غرب دارند. تهاجم فرهنگی يعنی 
.)Zhang, 2018( سلطۀ فرهنگی يک فرهنگ و تحمیل شیوۀ زندگی خود بر فرهنگ ديگر
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هفتم:توسعۀفرهنگياتوسعۀفرهنگی

توسعه: فرايند ارتقا و اعتلای مادی و غیرمادی جامعه در راستای اهداف و مقاصد مطلوب 
است که زمینه های مناسب را برای تعالی همه جانبه انسان ها فراهم می سازد. بايد توجه داشت که 
بنابراين، جامعه ای که به مرحله نهايی توسعه رسیده  توسعه، فرايندی مستمر و همیشگی است. 
باشد، وجود ندارد. توسعه جريانی چندبعُدی است و بايد تمام ابعاد حیات انسان )اقتصادی، سیاسی، 
فرهنگی، روانی، اجتماعی، و...( را دربر گیرد. توسعه ابزاری است در جهت بهبود زندگی مادی و 

غیرمادی انسان، پس انسانْ محور توسعه است )امام جمعه، 1395(. 
توسعۀ فرهنگ فرايندی است که طی آن فرهنگ با تاکید بر حفظ اصالت خود و با توجه به 
و عناصر  بیگانه  الگوهای  رد  با  تا  قرار می گیرد  بازتولید  و  بازبینی  و مکانی مورد  زمانی  اقتضائات 
کژکارکرد يا فاقد کارکرد زمینه، پیشرفت و ترقی را فراهم نمايد. در فرايند توسعۀ فرهنگ، فرهنگ 
جامعه از حالت رکود و خمودگی به حالت بالنده، زنده، فعال و مشارکت پذير تبديل می شود. توسعه 
عبارت است از فرايندی که طی آن با ايجاد تغییراتی در حوزه های ادراکی، شناختی، ارزشی، و گرايشی 
انسان ها، قابلیت ها، و باورها، شخصیت ويژه ای را در آن ها به وجود می آورد که حاصل اين باورها و 
قابلیت ها، رفتارها و کنش های خاصی است که مناسب توسعه است. توسعۀ فرهنگی خاصیت ملیّ 
است و در درون هر کشور و جامعه خاص انجام می شود. بنابراين، توسعۀ فرهنگی با جهانی شدن 
فرهنگ متفاوت است. توسعۀ فرهنگ نیازمند برنامه ريزی و سیاستگذاری فرهنگی، پژوهش های ژرف 

و تطبیقی است. توسعۀ فرهنگ مبتنی بر ارزش ها و اخلاق خاصی است )سعادت، 1389(.
نوع سیاستگذاري  استفاده می شود، دو  از آن  امروزه  به معنايی که  از توسعۀ فرهنگ،  منظور 
است: يکی اين که سیاست هايی اتخاذ شود که محصولات فرهنگی از انواع گوناگون در دسترس 
همه افراد جامعه قرار گیرد، تا همگان بتوانند حد مناسبی از مصرف کالاهاي فرهنگی را تجربه 
کنند. در واقع، اين به معناي جلوگیري از نخبه گرايی در حوزۀ فرهنگی و گرايش به توزيع کالاهاي 
فرهنگی در میان همه اقشار و طبقات اجتماعی است، تا آن ها در دسترس همه شهروندان جامعه 
قرار گیرند. از اين سیاستگذاري با مفهومی دموکراتیزه کردن فرهنگ نیز نام برده می شود. براي 
سنجش اين نوع از توسعۀ فرهنگ، معمولًا شاخص هايی از قبیل تیراژ روزنامه ها، مطبوعات، کتاب ها، 
میزان مطالعه، تعداد کتابخانه ها، راديو و تلويزيون ها، سینماها، گالري ها، تعداد آموزشگاه ها، مساجد، 
مدارس، ورزشگاه ها، و ساير کالاهاي فرهنگی مورد بررسی قرار می گیرد. با توجه به تعريف ارائه شده 
از فرهنگ، چنین تلقی می شود که دسترسی وسیع تر مردم به کالاهاي فرهنگی مناسب سبب ارتقاي 
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کیفیت زندگی آنان خواهد شد. اين نوع از توسعۀ فرهنگ را توسعۀ کمّی فرهنگ می نامند. 
نوع  اين  در  دارد.  فراوانی  اهمیت  به صورت کیفی است که  توسعۀ فرهنگ،  از  نوع ديگري 
توسعه، افزايش تولید و توزيع صِرف کالاهاي فرهنگی مد نظر نیست، بلکه مباحثی از قبیل کیفیت 
تولیدات فرهنگی، انسجام درونی نظام فرهنگی، رابطه میزان تولید و مصرف کالاهاي فرهنگی با 
قوت و ضعف هويت انسان، چگونگی جامعه پذيري و درونی شدن فرهنگ، میزان انطباق تولید و 
توزيع کالاهاي فرهنگی با حفظ محیط زيست، محتواي پیام ها و تولیدات رسانه اي، و به طور کلی 
رابطه میزان تولید و مصرف کالاهاي فرهنگی با رشد و تعالی انسان و کیفیت زندگی مادي و معنوي 
مورد توجه است. از اين ديدگاه است که می توان گفت هر نوع تولید و توزيع کالاهاي فرهنگی، و 
دسترسی به هر نوع کالاهاي فرهنگی لزوماً نمی تواند سبب رشد و تعالی و خودشکوفايی انسانی 
گردد، بلکه بايد هماهنگی آن با نیازهاي واقعی مادي و معنوي انسان مورد توجه قرار گیرد. در تهیه 

و تنظیم برنامه هفتم کدام مد نظر است؟
توسعۀ  ترکیب  معنا  برده می شود: در يک  به کار  متفاوت  با دو معناي کاملًا  توسعۀ فرهنگی 
فرهنگی به صورت اضافی است و واژۀ »فرهنگی« مضاف الیه توسعه است. هنگامی که از توسعۀ 
به  امکانات دسترسی مردم  با گزينش هاي معینی  فرهنگی سخن می گويیم و قصد می کنیم که 
می جويیم  دوري  است،  نخبگان  ويژۀ  که  فرهنگ  نوعی  از  عمل  در  بیاوريم،  فراهم  را  فرهنگ 
از  مفهوم گسترده تر  به  متکی  که  بگسترانیم  و  بپرورانیم  را  شیوه هايی  و  قابلیت ها  می خواهیم  و 
فرهنگ باشد، يعنی فرهنگ را براي مردم عادي هر جامعه سازمان بدهیم و تدارک ببینیم. توسعۀ 
فرهنگی تمام مردمان را هدف می گیرد، نه فقط نخبگان را. هدف توسعۀ فرهنگی فراهم آوردن 
اسباب دسترسی توده هاي مردم به فرهنگ و مشارکت آنان در زندگی فرهنگی است. بدين ترتیب، 
دو عامل در اين جا اهمیت می يابد: دسترسی و مشارکت. با توجه به دو جنبۀ دسترسی و مشارکت 
در حوزۀ فرهنگ، در واقع توسعۀ فرهنگی فرايندي خواهد بود که در آن رشد و توسعۀ فرهنگی و 
رشد و تعالی انسانی همزمان و دست به دست هم قابل تحقق است. بدين سان، انسان در تلاش 

براي توسعۀ فرهنگی سبب رشد و تعالی و خودشکوفايی خودش می گردد.
اما در ترکیب ديگر توسعۀ فرهنگی، واژۀ »فرهنگی« صفت توسعه است، و نه مضاف الیه. در 
بايد فرهنگی باشد، و ماهیت فرهنگی داشته  نتیجه، توسعۀ فرهنگی به اين معناست که توسعه 
باشد، يا توسعه بايد مبتنی بر فرهنگ باشد. به عبارت ديگر، همه انواع توسعه اقتصادي، اجتماعی 
و سیاسی بايد مبتنی بر فرهنگ باشد، و ماهیت فرهنگی داشته باشد. با اين رويکرد، در دهه هفتاد 
میلادی به بعُد فرهنگی توسعه توجه شده بود، به اين معنا که استفاده از داده هاي فرهنگی يکی از 
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شرايط و عوامل اصلی موفقیت برنامه هاي توسعه اقتصادي و اجتماعی متوازن است. با اين نگرش، 
يعنی  باشیم،  داشته  توجه  آن ها  فرهنگی  بعُد  به  اقتصادي  توسعه  برنامه هاي  در  پیشنهاد شد که 
بايد به پیامدهاي فرهنگی برنامه هاي توسعه اقتصادي توجه داشته باشیم، که از الگوهاي توسعۀ 
اقتصادي نامناسب، وارداتی و تخريب کنندۀ فرهنگ و هويت مردم استفاده نشود؛ و هم به اين معنا 
که فرهنگ سهم بسزايی در رشد اقتصادي دارد، به طوري که بدون هماهنگی برنامه هاي توسعۀ 
اقتصادي با وضعیت و شرايط فرهنگی موجود جامعه، توسعۀ اقتصادي نمی تواند در بلندمدت موفق 
باشد. توسعۀ اقتصاديِ پايدار مستلزم در نظر گرفتن فرهنگ جامعۀ مورد نظر و ويژگی هاي آن است 

)Panahi, 2015a(. در تهیه و تنظیم برنامه هفتم کدام مد نظر است؟

ديدگاه های توسعۀ فرهنگ

فرهنگ متاثر از دگرگونی های اقتصادی، اجتماعی و سیاسی و همزمان تاثیرگذار بر اقتصاد، 
اجتماع، و تحولات سیاسی است )اينگلهارت، 1373(. يک ديدگاه معتقد است که فرهنگ روبناست 
قضايی،  فناوری،  سیاسی،  اجتماعی،  مانند  توسعه  ابعاد  ساير  کنار  در  فرهنگ  ملیّ،  توسعه  در  و 
زيست محیطی، و... همه و همه بايد کمک کنند تا توسعه اقتصادی به بهترين وجه اتفاق بیاُفتد. 
بر اساس اين نگاه، فرهنگ بايد شرايطی را مهیا سازد که توسعه اقتصادی بتواند به اهداف خود 
اين  بر  اعتقاد  ديگر،  ديدگاه  در  است.  اقتصادی  توسعه  تابع  فرهنگ  ديگر،  عبارت  به  نايل شود. 
زيست محیطی،  اجتماعی،  اقتصادی، سیاسی،  توسعه  است  قرار  اگر  زيربناست.  فرهنگ  که  است 
قضايی، فناوری، و... برای کشور انجام شود، بايد بر مبنای اعتقادات، باورها، ارزش ها و در يک 
کلام، فرهنگ جامعه انجام شود. به بیان احمدی علی آبادی )1384(، فرهنگ منبعی برای تجديد 
حیات توسط خويش خواهد بود که حامل ارزش های اخلاقی، زيباشناختی و معنوی است و می تواند 
فعالیت های اقتصادی را با اهدافی والاتر از انگیزۀ سودجويی بیارايد، مردم را از فقر و نادانی برهاند، 

و اشَکال نوينی از همبستگی بین افراد و ملتّ ها و نوع بشر و طبیعت ايجاد کند.
اغلب نظريه های توسعه در دهه هفتاد میلادی از طرف دانشمندان غربی يا وابسته به غرب و 
نظام استکباری حاکم بر جهان ارائه شده است. در نتیجه، برخی نظريه های توسعه به طور آگاهانه 
و عمد و گاهی غیرعمد، عقب ماندگی و وابستگی اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی کشورهای جهان 
سوم را به آمريکا و چند قطب صنعتی ديگر جهان به دنبال داشته است؛ گاهی نیز آشکارا ارزش های 
معارض با نظام ارزشی جهان سوم را که پذيرش آن ها در اصل رهاورد ديگری جز بی هويتی و 

پوچی اين ملتّ ها در پی ندارد، تبلیغ کرده است.
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الگوی نوسازی عقیدۀ کسانی است که انديشۀ دوگانگی جامعه سنتی و جامعه مدرن را مطرح 
ساخته اند. طرفداران اين عقیده آشکارا در جهت نفی هويت فرهنگی ملتّ های جهان سوم تلاش 
کرده اند. فرض بر اين است که تمام جوامع در مرحله سنتی شبیه به هم بوده اند و اين جوامع همان 
دگرگونی هايی را از سر خواهند گذراند که در غرب اتفاق افتاده است و به صورت جوامع مدرن 
در خواهند آمد. اين گذر از طريق اشاعه فرهنگ، فناوری، نظام ارزشی سرمايه داری يا گسترش 
نظام های اجتماعی، اقتصادی، و سیاسی از نوع غربی به وجود می آيد. طرفداران اين روش، غربی 

شدن را در نهايت تنها راه توسعه قلمداد کرده اند.
مفهوم  جامعیت   )1 از:  عبارت اند  خمینی)ره(  امام  ديدگاه  از  فرهنگی  توسعه  ويژگی های  اما 
است،  فرهنگ  بر  مبتنی  توسعه  اساس  فرا می گیرد، 2(  را  انسان  ابعاد  کلیه  به نحوی که   توسعه، 
3( استقلال فرهنگی عامل اصلی توسعه و وابستگی فرهنگی عامل اصلی توسعه نیافتگی است، 
4( فرهنگ اسلامی اساس و هدف توسعه فرهنگی است، و 5( تربیت و تعالی انسان شرط توسعه 
و غايت آن است )ضمیری، 1394(. امام خمینی)ره( بیان می کند: »بی شک بالاترين و والاترين 
عنصری که در موجوديت هر جامعه دخالت اساسی دارد فرهنگ آن جامعه است. اساساً فرهنگ 
هر جامعه هويت و موجوديت آن جامعه را تشکیل می دهد و با انحراف فرهنگ، هر چند جامعه در 
بعُدهای اقتصادی، سیاسی، صنعتی، و نظامی قدرتمند و قوی باشد، ولی پوچ و پوک و میان تهی 
است. اگر فرهنگ جامعه ای وابسته و مرتزق از فرهنگ مخالف باشد، ناچار ديگر ابعاد آن جامعه به 
جانب مخالف گرايش پیدا می کند و بالاخره در آن مستهلک می شود و موجوديت خود را در تمام 

ابعاد از دست می دهد« )امام خمینی، 1385: 243(.

هشتم:مراجعمسئولدرامرفرهنگ

منظور از عاملان يا کارگزاران فرهنگی، افرادی است که در زمینۀ فرهنگ فعالیت می کنند، شامل 
خط مشی گذاران، پديدآورندگان، مجريان، مديران و متخصصان مرتبط با فعالیت های فرهنگی. در 
رابطه با مسائل فرهنگی جامعه وظايفی متوجه دولت است، وظايفی هم بر عهدۀ نهادهای انقلابی 
گذاشته شده است. در بخش دستگاه های دولت وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامی، سازمان فرهنگ 
و ارتباطات و به نوعی وزارت تحقیقات و فناوری، وزارت آموزش و پرورش، و سازمان مديريت و 
برنامه ريزی عهده دار آن هستند. در بخش نهادهای انقلابی نیز نهادهايی همچون شورای عالی 
انقلاب فرهنگی، سازمان صدا و سیما، سازمان تبلیغات اسلامی، دفتر تبلیغات اسلامی حوزه علمیه 
قم و... بر اساس اهداف و وظايف مصوب مشغول انجام امور فرهنگی هستند. با توجه به متون 
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قانونی، مراجع دولتی دارای نقش در فرهنگ به اين شرح هستند: شورای عالی انقلاب فرهنگی؛ 
وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامی؛ سازمان فرهنگ و ارتباطات؛ وزارت آموزش و پرورش؛ سازمان 
مديريت و برنامه ريزی؛ سازمان صدا و سیما؛ سازمان تبلیغات اسلامی؛ دفتر تبلیغات اسلامی حوزه 
مسلح؛  نیروهای  پشتیبانی  و  دفاع  وزارت  پزشکی؛  آموزش  و  درمان  بهداشت،  وزارت  قم؛  علمیه 
اوراق  بورس  سازمان  اجتماعی؛  رفاه  و  کار  تعاون،  وزارت  اطلاعات؛  فناوری  و  ارتباطات  وزارت 
بهادار؛ وزارت علوم، تحقیقات و فناوری؛ وزارت صنعت، معدن و تجارت؛ گمرک جمهوری اسلامی 
ايران؛ وزارت امور اقتصاد و دارايی؛ وزارت ورزش و جوانان؛ وزارت راه و شهرسازی؛ وزارت جهاد 
کشاورزی؛ وزارت امور خارجه؛ وزارت دادگستری؛ وزارت کشور؛ وزارت نفت؛ وزارت نیرو؛ و سازمان 

حفاظت از محیطِ زيست.

نهم:عواملموثربرفرهنگ

متقابل  کنش  فرايند  را  فرهنگ پذيری  و  جامعه   ،)1398( اژه ای  فرهنگپذيری:  و جامعه
 اجتماعی می داند که در آن فرد عناصر اجتماعی و فرهنگی محیط خود را فرا می گیرد. در اين فرايند: 
بقای  ترتیب،  بدين  و  می شود  فراهم  بعد  نسل  به  نسل  يک  از  جامعه  فرهنگ  انتقال  زمینۀ   )1
جامعه و استمرار آن از يک نسل به نسل ديگر تضمین می گردد. 2( شخصیت فرد از طريق توسعۀ 
توانايی های شناختی )درک کردن، به خاطر سپردن، استدلال کردن، محاسبه کردن، باور داشتن، و 
...( و همچنین توسعۀ استعدادهای عاطفی )يعنی احساساتی از قبیل عشق، تنفر، همدردی، اعتماد، 
و حسد( شکل می گیرد و کمال می يابد. 3( رسوم و عادات و همچنین آرزوهای افراد شکل می يابد. 
4( فرد با شیوه های پذيرفته شدۀ زندگی اجتماعی آشنايی و سازگاری می يابد. 5( ارزش ها و اعتقادات 
اساسی جامعه را در ذهن خود متمرکز می کند و آن ها را درونی می سازد. 6( مهارت هايی را که برای 
زندگی در جامعه ضروری است کسب می کند. 7( با ديگران به گونه ای موثر ارتباط برقرار می کند و 
نقش های اجتماعی، نگرش ها، انتظارها و گرايش های وابسته به آن و همچنین هنجارها، ارزش ها، 

زبان ها، عقايد و الگوهای فکر و عمل را فرا می گیرد.
در فرايند جامعه پذيری و فرهنگ پذيری چهار عامل خانواده، مدرسه، گروه همسالان، وسايل 
اساسی  دارای نقش  و  اهمیت  افراد حايز  بر  آثار مداوم و مستمر، و موثر  به خاطر  ارتباط جمعی 
هستند. موسسه های دينی، مساجد، موسسه های اقتصادی، احزاب سیاسی و... در اين رابطه نقش 
مهمی را ايفا می کنند. چهار عمل اصلی تکرار، تشويق و تنبیه، تقلید، و آزمايش و خطا محور اصلی 

دو سازوکار يادگیری و درونی کردن در فرايند فرهنگ پذيری است.
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به  اجتماعی  نظارت  است.  اجتماعی شدن  فرايند  دنبالۀ  اجتماعی  نظارت  اجتماعی: نظارت
ابزارها و روش هايی اطلاق می شود که برای وادار کردن فرد به انطباق او با انتظارات جمع معین 
يا کل جامعه به کار می رود. هرگاه نظارت اجتماعی در عمل تحقق يابد، رفتار فرد يا نوع رفتار مورد 
انتظار هماهنگ می شود. نظارت اجتماعی به صورت متقابل نیز میان افراد اعِمال می شود، يعنی ما 
بر رفتار ديگران تاثیر می گذاريم و در مقابل، ديگران نیز بر رفتار ما تاثیر می گذارند. در صورتی که 
اجتماعی کردن اعضا تحقق نیابد، فرايند نظارت اجتماعی مناسب و خاصی را بايد در جامعه فعال 

کرد تا نظم لازم آن جامعه تامین و حفظ شود.
هر جامعه، نوعی نظام پاداش و مجازات را تعبیه کرده است تا بتواند اعضا را وادار کند که خود 
را با هنجارهای موجود تطبیق دهند. پاداش يا تضمین مثبت پاسخ هايی است که به فرد وقتی خود 
را با موازين انطباق می دهد داده می شود. پاسخ های منفی تنبیه هايی است که هر فرد، وقتی در 

انطباق با موازين شکست می خورد، بر او اعِمال می شود. 
نظارت اجتماعی ممکن است رسمی يا غیررسمی باشد. نظارت اجتماعی غیررسمی غالباً در 
 )... و  اجتماعی  گروه های  ديگر  همکار،  گروه های  همسالان،  گروه  )خانواده،  نخستین  گروه های 
عبارت اند  غیررسمی  اجتماعی  نظارت  برای  غیررسمی  سازوکارهای  وسیع  طیف  می شود.  آشکار 
از: تمسخر، خنديدن، زخم زبان زدن، شايعه پراکنی، طرد و غیره. نظارت اجتماعی رسمی ممکن 
است به وسیله تعداد زيادی از سازمان ها و موسسه های مختلف از قبیل پلیس، زندان، دادگاه ها، 
يا  مشروط،  آزادی  و  التزام  جريمه،  زندان،  قالب  در  و  اجتماعی  مددکاری  و  رفاهی  موسسه های 

محکومیت به مرگ انجام شود )کوئن، 1391(.
لی و کاراکوفسکی1 )2002(، بیان می کنند که خط مشی های دولت بر فرهنگ ملیّ تاثیرگذار 
است. سْمال-کلودن2 )2015(، بیان می کنند که فناوری، آموزش، موسیقی، توسعه اقتصادی، فضای 
مجازی، ارتباطات، تبلیغات، رسانه ها، و قوانین بر فرهنگ تاثیر می گذارند. پارک3 )2019(، اظهار 
می دارد که رهبری، تغییر در خط مشی، رشد خرده فرهنگ ها، رسوايی، تغییر جمعیت شناختی، جهانی 

شدن، فناوری، و جامعه دانشی بر فرهنگ اثرگذار است.
مديريت،  اقدامات  که  می کند  بیان  بین المللی  پروژه های  مديريت  زمینه ای  اطلاعات  درگاه 
ملیّ  فرهنگ  بر  جغرافیا  و  جوّ  دين،  زبان،  آموزشی،  نظام  سیاسی،  نظام  اقتصادی،  نظام  تاريخ، 

1. Li & Karakowsky
2. Small-Clouden
3. Park
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تاثیرگذارند. کینیکارا1 )2008(، علاوه بر موارد بیان شده از سوی درگاه اطلاعات زمینه ای مديريت 
پروژه های بین المللی، استحکام حکومت را موثر بر فرهنگ می داند. بروکس2 )2006( عوامل زبان، 
نظام قضايی و حقوقی، دين، نظام سیاسی )فاصله قدرت(، و آموزش را بر شکل دهی فرهنگ موثر 

می داند.

دهم:فرهنگدراسنادبالادستی

سیاست هاي کلي نظام جمهوری اسلامی ايران در مورد »شبکه هاي اطلاع رساني رايانه اي«؛ 
سیاست هاي کلي نظام جمهوری اسلامی ايران در مورد منابع طبیعی؛ سیاست های کلی قضايی؛ 
اجتماعي؛ سیاست های کلی  ايران در بخش مشارکت  سیاست  هاي کلي نظام جمهوري اسلامي 
 1404 افق  در  ايران  اسلامي  جمهوري  چشم انداز  مسکن؛  کلی  سیاست های  شهرسازی؛  بخش 
رشد  براي  نظام  کلي  سیاست هاي  مالي؛  بخش  در  نظام  کلي  سیاست هاي  خورشیدی؛  هجري 
و توسعه علمي و تحقیقاتي کشور در بخش آموزش عالي و مراکز تحقیقاتي؛ سیاست هاي کلي 
سیاست های  غیرمترقبه؛  حوادث  و  طبیعي  سوانح  از  ناشي  کاهش خطرات  و  پیشگیري  مورد  در 
ايثار و جهاد  کلی نظام در بخش صنعت؛ سیاست های کلی نظام برای ترويج و تحکیم فرهنگ 
و ساماندهی امور ايثارگران؛ سیاست های کلی مبارزه با مواد مخدر؛ ابلاغ سیاست های کلی نظام 
اداری؛ سیاست های کلی پدافند غیرعامل؛ سیاست های کلی اصلاح الگوی مصرف؛ سیاست های 
کلی امنیت فضای تولید و تبادل اطلاعات و ارتباطات )افتا(؛ سیاست های کلی اشتغال؛ سیاست های 
کلی آمايش؛ سیاست های کلی نظام در خصوص موضوع خودکفايی دفاعی و امنیتی؛ سیاست های 
کلی ايجاد تحول در نظام آموزش و پرورش کشور؛ سیاست های کلی اقتصاد مقاومتی؛ سیاست هاي 
کلي سلامت؛ سیاست های کلی جمعیت؛ سیاست هاي کلي محیط زيست؛ سیاست های کلی خانواده؛ 
دوم؛  برنامه  کلی  قانون گذاری؛ سیاست های  نظام  کلی  انتخابات؛ سیاست های  کلی  سیاست های 
کلی  سیاست های  توسعه؛  سوم  برنامه  کلی  سیاست های  دوم؛  پنج ساله  برنامه  کلی  سیاست هاي 
برنامه چهارم توسعه؛ سیاست های کلی برنامه پنجم توسعه؛ سیاست های کلی برنامه ششم توسعه؛ 

متن الگوی پايه اسلامی-ايرانی پیشرفت؛ و بیانیه گام دوم انقلاب. 

1. Kainikara
2. Brooks
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چارچوب نظری و مدل مفهومی

برای توسعه فرهنگ، يعنی تغییر فرهنگ پیرو به فرهنگ پیشرو )جعفری تبريزی، 1379(، يا 
فرهنگ موجود به فرهنگ مطلوب و آرمانی )کوئن، 1391(، که در اسناد بالادستی از سوی مراجع 
خط مشی گذار به تصويب رسیده است، بايد عناصر فرهنگ يعنی ارزش ها، باورها، هنجارها، و نمادها 
و سمبل ها )قنادان و همکاران، 1395؛ سعادت، 1389( که منفی هستند، تضعیف يا حذف )کاهش 
تعداد افراد و کاهش عمق اعتقاد و باور به عناصر فرهنگ )رابینز، 1399(( شود و عناصر فرهنگ 
يعنی ارزش ها، باورها، هنجارها، و نمادها و سمبل هايی که مثبت هستند، ايجاد يا تقويت )افزايش 
تعداد افرادی که عمیقاً به عناصر فرهنگ باور و اعتقاد دارند )رابینز، 1399(( گردد. اين کار بر عهده 
مديريت فرهنگ )کوئن، 1391؛ رابینز، 1399( با استفاده از عوامل موثر بر فرهنگ و از طريق مراجع 

فرهنگی ذی ربط است. در شکل )1(، مدل مفهومی ارائه شده است.

وضع موجود

12 
 

 
 وضع مطلوب  گذار دورۀ  موجودوضع 

هست، فرهنگ موجود،  فرهنگِ
 فرهنگ پیرو

ها، باورها، هنجارها، و نماد  ارزش
 ها و سمبل
 ضعیف فرهنگ ـ قوی فرهنگ

ها، باورها، هنجارها،  تقویت ارزش
 های منفی نمادها و سمبل

 هنجارها، باورها، ها، ارزش تضعیف
 مثبت های سمبل و نمادها

 فرهنگمدیریت 
 مدیریت فرهنگ داخلی (1

 ایجاد فرهنگ ●
 حذف فرهنگ ●
 تقویت فرهنگ ●
 تضعیف فرهنگ ●

 دفاع فرهنگی (2
 هجوم فرهنگی (3

بایدی، فرهنگ مطلوب،  فرهنگِ
 فرهنگ پیشرو

 و هنجارها، باورها، ها، ارزش
 ها سمبل و نماد

 فرهنگ ضعیف ـ فرهنگ قوی
 هنجارها، باورها، ها، ارزش تضعیف

 منفی های سمبل و نمادها
 هنجارها، باورها، ها، ارزش تقویت
 عوامل موثر بر فرهنگ مثبت های سمبل و نمادها

 مراجع فرهنگی + عمق اعتقاد تعداد
 سیاستگذار ●
 مجری ●
 مردم ●

 اعتقاد عمق+  تعداد

 مدل مفهومی پژوهش: 1شکل 
 

 پژوهش شناسیروش
ظر فرهنگ مد ن جا موضوع توسعۀدر این و به روش دستی انجام شده است. پژوهی، و تحلیل محتوااین پژوهش از نوع کیفی، مورد

دست بهمورد بررسی قرار گرفته و تمامی بندهای مربوط به فرهنگ در هر زمینه  است. تمامی محتوای اسناد بالادستی ذکرشده
عوامل موثر بر فرهنگ  ه،از متون و مقالات و کتب مربوط ،است. همچنین گزارش شده (2)آن در جدول  آمده است، که خلاصۀ

 .ه استارائه شدگیری  نتیجهدر بخش بحث و  ،(2) اختصار در جدول برایکه  هدست آمدبه
  گیری نتیجهبحث و 

های مختلف  فرهنگ در حوزه عناصر کلیه مفاهیم مربوط به ،1های کلی مصوب مجمع تشخیص مصلحت نظامبا مطالعه کلیه سیاست
 در 2ایران اسلامی جمهوری نظام کلی های سیاست 2بر اساس بند  ،مثال (، برای1شکل )با توجه به مدل مفهومی  استخراج شد و

بر ترویج فرهنگ و اندیشه اسلامی تاکید شده است. اولین کار این است که باید دید در  «ای رایانه رسانی اطلاع های شبکه» مورد
مناسب طراحی و  سنجۀ ابزار و وضع موجود وضعیت عناصر فرهنگ و اندیشه اسلامی در جامعه چه میزان است. برای این کار باید

یک از عناصر فرهنگ و اندیشه  ورت وجود ضعف در هر. در صکردضعف یا قوت آن را در جامعه سنجید و مطالعه تهیه شود. سپس 
ت آن تلاش نمود. این کار در جهت تقوی باید ربط،اسلامی، با استفاده از فنون مدیریت فرهنگ و با همکاری و هماهنگی مراجع ذی

 های زمانی تکرار خواهد شد. در دوره
 

 شده با توجه به مدل مفهومی: نتایج تحلیل محتوای انجام2جدول 
 هست فرهنگِ

 فرهنگ موجود
 فرهنگ پیرو

 بایدی فرهنگِ گذار دورۀ
 فرهنگ مطلوب
 فرهنگ پیشرو

 فرهنگضعف عناصر 
مثبت و قوت عناصر 

 فرهنگ منفی

 مدیریت
 فرهنگ

قوت و ایجاد عناصر  مراجع فرهنگی عوامل موثر بر فرهنگ
فرهنگ مثبت و ضعف 

یا حذف عناصر فرهنگ 
 منفی

                                                           
1. https://maslahat.ir/0001Iv 
2. https://rc.majlis.ir/fa/law/show/99709 

دورۀ گذار
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 وضع مطلوب  گذار دورۀ  موجودوضع 

هست، فرهنگ موجود،  فرهنگِ
 فرهنگ پیرو

ها، باورها، هنجارها، و نماد  ارزش
 ها و سمبل
 ضعیف فرهنگ ـ قوی فرهنگ

ها، باورها، هنجارها،  تقویت ارزش
 های منفی نمادها و سمبل

 هنجارها، باورها، ها، ارزش تضعیف
 مثبت های سمبل و نمادها

 فرهنگمدیریت 
 مدیریت فرهنگ داخلی (1

 ایجاد فرهنگ ●
 حذف فرهنگ ●
 تقویت فرهنگ ●
 تضعیف فرهنگ ●

 دفاع فرهنگی (2
 هجوم فرهنگی (3

بایدی، فرهنگ مطلوب،  فرهنگِ
 فرهنگ پیشرو

 و هنجارها، باورها، ها، ارزش
 ها سمبل و نماد

 فرهنگ ضعیف ـ فرهنگ قوی
 هنجارها، باورها، ها، ارزش تضعیف

 منفی های سمبل و نمادها
 هنجارها، باورها، ها، ارزش تقویت
 عوامل موثر بر فرهنگ مثبت های سمبل و نمادها

 مراجع فرهنگی + عمق اعتقاد تعداد
 سیاستگذار ●
 مجری ●
 مردم ●

 اعتقاد عمق+  تعداد

 مدل مفهومی پژوهش: 1شکل 
 

 پژوهش شناسیروش
ظر فرهنگ مد ن جا موضوع توسعۀدر این و به روش دستی انجام شده است. پژوهی، و تحلیل محتوااین پژوهش از نوع کیفی، مورد

دست بهمورد بررسی قرار گرفته و تمامی بندهای مربوط به فرهنگ در هر زمینه  است. تمامی محتوای اسناد بالادستی ذکرشده
عوامل موثر بر فرهنگ  ه،از متون و مقالات و کتب مربوط ،است. همچنین گزارش شده (2)آن در جدول  آمده است، که خلاصۀ

 .ه استارائه شدگیری  نتیجهدر بخش بحث و  ،(2) اختصار در جدول برایکه  هدست آمدبه
  گیری نتیجهبحث و 

های مختلف  فرهنگ در حوزه عناصر کلیه مفاهیم مربوط به ،1های کلی مصوب مجمع تشخیص مصلحت نظامبا مطالعه کلیه سیاست
 در 2ایران اسلامی جمهوری نظام کلی های سیاست 2بر اساس بند  ،مثال (، برای1شکل )با توجه به مدل مفهومی  استخراج شد و

بر ترویج فرهنگ و اندیشه اسلامی تاکید شده است. اولین کار این است که باید دید در  «ای رایانه رسانی اطلاع های شبکه» مورد
مناسب طراحی و  سنجۀ ابزار و وضع موجود وضعیت عناصر فرهنگ و اندیشه اسلامی در جامعه چه میزان است. برای این کار باید

یک از عناصر فرهنگ و اندیشه  ورت وجود ضعف در هر. در صکردضعف یا قوت آن را در جامعه سنجید و مطالعه تهیه شود. سپس 
ت آن تلاش نمود. این کار در جهت تقوی باید ربط،اسلامی، با استفاده از فنون مدیریت فرهنگ و با همکاری و هماهنگی مراجع ذی

 های زمانی تکرار خواهد شد. در دوره
 

 شده با توجه به مدل مفهومی: نتایج تحلیل محتوای انجام2جدول 
 هست فرهنگِ

 فرهنگ موجود
 فرهنگ پیرو

 بایدی فرهنگِ گذار دورۀ
 فرهنگ مطلوب
 فرهنگ پیشرو

 فرهنگضعف عناصر 
مثبت و قوت عناصر 

 فرهنگ منفی

 مدیریت
 فرهنگ

قوت و ایجاد عناصر  مراجع فرهنگی عوامل موثر بر فرهنگ
فرهنگ مثبت و ضعف 

یا حذف عناصر فرهنگ 
 منفی

                                                           
1. https://maslahat.ir/0001Iv 
2. https://rc.majlis.ir/fa/law/show/99709 

وضع مطلوب
موجود،  فرهنگ  هست،  فرهنگِ 

فرهنگ پیرو
ارزش ها، باورها، هنجارها، و نماد 

و سمبل ها
فرهنگ قوی ـ فرهنگ ضعیف

تقویت ارزش ها، باورها، هنجارها، 
نمادها و سمبل های منفی

تضعیف ارزش ها، باورها، هنجارها، 
نمادها و سمبل های مثبت

مدیریت فرهنگ
1( مدیریت فرهنگ داخلی

 ایجاد فرهنگ
 حذف فرهنگ
 تقویت فرهنگ

 تضعیف فرهنگ
2( دفاع فرهنگی

3( هجوم فرهنگی

فرهنگِ بایدی، فرهنگ مطلوب، 
فرهنگ پیشرو

و  هنجارها،  باورها،  ارزش ها، 
نماد و سمبل ها

فرهنگ قوی ـ فرهنگ ضعیف
تضعیف ارزش ها، باورها، هنجارها، 

نمادها و سمبل های منفی
تقویت ارزش ها، باورها، هنجارها، 

عوامل موثر بر فرهنگنمادها و سمبل های مثبت
تعداد + عمق اعتقاد مراجع فرهنگی

 سیاستگذار
 مجری
 مردم

تعداد + عمق اعتقاد

شکل 1: مدل مفهومی پژوهش

روش شناسی پژوهش

اين پژوهش از نوع کیفی، موردپژوهی، و تحلیل محتوا و به روش دستی انجام شده است. در 
اين جا موضوع توسعۀ فرهنگ مد نظر است. تمامی محتوای اسناد بالادستی ذکرشده مورد بررسی 
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قرار گرفته و تمامی بندهای مربوط به فرهنگ در هر زمینه به دست آمده است، که خلاصۀ آن در 
جدول )2( گزارش شده است. همچنین، از متون و مقالات و کتب مربوطه، عوامل موثر بر فرهنگ 

به دست آمده که برای اختصار در جدول )2(، در بخش بحث و نتیجه گیری ارائه شده است.

بحث و نتیجه گیری 

با مطالعه کلیه سیاست های کلی مصوب مجمع تشخیص مصلحت نظام1، کلیه مفاهیم مربوط 
به عناصر فرهنگ در حوزه های مختلف استخراج شد و با توجه به مدل مفهومی )شکل 1(، برای 
»شبکه هاي  مورد  در  ايران2  اسلامی  جمهوری  نظام  کلي  سیاست هاي   4 بند  اساس  بر  مثال، 
اطلاع رساني رايانه اي« بر ترويج فرهنگ و انديشه اسلامی تاکید شده است. اولین کار اين است که 
بايد ديد در وضع موجود وضعیت عناصر فرهنگ و انديشه اسلامی در جامعه چه میزان است. برای 
اين کار بايد ابزار و سنجۀ مناسب طراحی و تهیه شود. سپس ضعف يا قوت آن را در جامعه سنجید 
و مطالعه کرد. در صورت وجود ضعف در هر يک از عناصر فرهنگ و انديشه اسلامی، با استفاده از 
فنون مديريت فرهنگ و با همکاری و هماهنگی مراجع ذی ربط، بايد در جهت تقويت آن تلاش 

نمود. اين کار در دوره های زمانی تکرار خواهد شد.

1. https://maslahat.ir/0001Iv
2. https://rc.majlis.ir/fa/law/show/99709
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جدول 2: نتايج تحلیل محتوای انجام شده با توجه به مدل مفهومی
فرهنگِ هست

فرهنگ موجود

فرهنگ پیرو

دورۀ گذار

فرهنگِ بایدی

فرهنگ مطلوب

فرهنگ پیشرو

ضعف عناصر فرهنگ 

مثبت و قوت عناصر 

فرهنگ منفی

مدیریت 

فرهنگ
عوامل موثر بر فرهنگ مراجع فرهنگی

قوت و ایجاد عناصر 

فرهنگ مثبت و ضعف یا 

حذف عناصر فرهنگ منفی

تعداد افراد + عمق اعتقاد تعداد افراد + عمق اعتقاد

ترویج فرهنگ و 
اندیشۀ اسلامي

تقویت 
فرهنگی

رفتار رهبران جامعه )ائمه جماعات، 
سخنرانان(؛ رفتار مدیران )وزرا، معاونان، 

مدیران(؛ رفتار نمایندگان )مجلس، شورای 
شهر، و ...(؛ آموزش )مدارس، عالی، 

غیررسمی، سازمانی(؛ نشر
فضای مجازی؛ هنر )سینما، تئاتر، موسیقی، و 
...(؛ الگوها و چهره های جامعه )هنرپیشه ها، 

ورزشکاران، و ...(؛ قوانین و مقررات؛ کنترل و 
نظارت؛ خانواده؛ جامعه پذیری؛ کثرت گرایی؛ 
نظام سیاسی؛ نظام حقوقی؛ نظام پاداش؛ عدم 
درک صحیح مدیران فرهنگی از تحولات 
محیط فرهنگی؛ فقدان ثبات در مدیریت 

فرهنگی؛ عدم انسجام میان نهادهای فرهنگی؛ 
فقدان کارایی نهادهای نظارتی و سیاستگذاری 
فرهنگی؛ تداخل وظایف نهادهای فرهنگی؛ 
سیاست زدگی نهادهای فرهنگی؛ ضعف 

مدیریت در حوزه فرهنگ؛ انفعال و تسلیم 
فرهنگی؛ عدم توجه لازم به پژوهش در 

حوزه فرهنگ؛ وجود موازی کاری فرهنگی؛ 
فقدان نگرش مناسب در سرمایه گذاری در 
عرصه فرهنگ؛ وجود ساختار نامناسب در 

حوزه فرهنگ؛ فقدان راهبردها و اهداف کلان 
فرهنگی؛ مُد؛ جوّ؛ عوامل بین المللی )یونسکو، 
هالیوود، ...(؛ جهانی شدن؛ ایجاد شرایط لازم 
برای اجرای قوانین مربوط؛ هماهنگی عمودی، 

افقی، داخلی، و خارجی

صدا و سیما؛ سینما؛ روزنامه ها 
و مجلات؛ خانواده؛ مسجد؛ 
شورای انقلاب فرهنگی؛ 
وزارت ارشاد اسلامی؛ 

آستان قدس رضوی، تمامی 
وزارتخانه ها و سازمان های 
دولتی؛ سازمان تبلیغات 

اسلامی؛ دانشگاه ها؛ مدارس؛ 
وزارت آموزش و پرورش؛ 

وزارت علوم؛ مجلس 
شورای اسلامی؛ صنایع 
تولیدی؛ کسب وکارها؛ 

مردم؛ فروشندگان لباس؛ 
شهرداری ها؛ فروشندگان 
و ارائه کنندگان محصولات 
فرهنگی؛ معلمان و استادان 
مدارس و دانشگاه ها؛ حوزه؛ 
مجمع تشخیص مصلحت 

نظام؛ نهاد نماز جمعه؛ 
تولیدکنندگان پوشاک؛ 
تولیدکنندگان پارچه؛ 

واردکنندگان پوشاک؛ وزارت 
جوانان؛ طراحان بازی های 

رایانه ای؛ طراحان مد؛ 
فروشندگان؛ و ...

ترویج فرهنگ و 
اندیشۀ اسلامي

فرهنگ عمومي
تقویت 
فرهنگی

فرهنگ عمومي

شایستگي اخلاقي
تقویت 
فرهنگی

شایستگي اخلاقي

فرهنگ حقوقي و 
قضایي

تقویت 
فرهنگی

فرهنگ حقوقي و 
قضایي

فرهنگ مشارکت
تقویت 
فرهنگی

فرهنگ مشارکت

مشارکت همگاني در 
فعالیت هاي مساجد

تقویت 
فرهنگی

مشارکت همگاني در 
فعالیت هاي مساجد

مشارکت همگاني در 
اماکن دیني

تقویت 
فرهنگی

مشارکت همگاني در 
اماکن دیني

مشارکت همگاني در 
هیئات مذهبي

تقویت 
فرهنگی

مشارکت همگاني در 
هیئات مذهبي

مشارکت همگاني در 
نماز جمعه

تقویت 
فرهنگی

مشارکت همگاني در 
نماز جمعه

مشارکت همگاني 
در تظاهرات و 

راهپیمایي هاي عمومي 
مردمي

تقویت 
فرهنگی

مشارکت همگاني 
در تظاهرات و 

راهپیمایي هاي عمومي 
مردمي

مشارکت همگاني 
در وقف

تقویت 
فرهنگی

مشارکت همگاني در 
وقف

مشارکت همگاني 
در انفاق

تقویت 
فرهنگی

مشارکت همگاني 
در انفاق

مشارکت همگاني در 
موسسه های عام المنفعه 

و خیریه

تقویت 
فرهنگی

مشارکت همگاني در 
موسسه های عام المنفعه 

و خیریه
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ادامه جدول 2: نتايج تحلیل محتوای انجام شده با توجه به مدل مفهومی
فرهنگِ هست

فرهنگ موجود

فرهنگ پیرو

دورۀ گذار

فرهنگِ بایدی

فرهنگ مطلوب

فرهنگ پیشرو

ضعف عناصر فرهنگ 

مثبت و قوت عناصر 

فرهنگ منفی

مدیریت 

فرهنگ
عوامل موثر بر فرهنگ مراجع فرهنگی

قوت و ایجاد عناصر 

فرهنگ مثبت و ضعف یا 

حذف عناصر فرهنگ منفی

تعداد افراد + عمق اعتقاد تعداد افراد + عمق اعتقاد

مشارکت همگاني در 
بسیج مردمي

تقویت 
فرهنگی

رفتار رهبران جامعه )ائمه جماعات، 
سخنرانان(؛ رفتار مدیران )وزرا، معاونان، 

مدیران(؛ رفتار نمایندگان )مجلس، شورای 
شهر، و ...(؛ آموزش )مدارس، عالی، 

غیررسمی، سازمانی(؛ نشر
فضای مجازی؛ هنر )سینما، تئاتر، موسیقی، و 
...(؛ الگوها و چهره های جامعه )هنرپیشه ها، 

ورزشکاران، و ...(؛ قوانین و مقررات؛ کنترل و 
نظارت؛ خانواده؛ جامعه پذیری؛ کثرت گرایی؛ 
نظام سیاسی؛ نظام حقوقی؛ نظام پاداش؛ عدم 
درک صحیح مدیران فرهنگی از تحولات 
محیط فرهنگی؛ فقدان ثبات در مدیریت 

فرهنگی؛ عدم انسجام میان نهادهای فرهنگی؛ 
فقدان کارایی نهادهای نظارتی و سیاستگذاری 
فرهنگی؛ تداخل وظایف نهادهای فرهنگی؛ 
سیاست زدگی نهادهای فرهنگی؛ ضعف 

مدیریت در حوزه فرهنگ؛ انفعال و تسلیم 
فرهنگی؛ عدم توجه لازم به پژوهش در 

حوزه فرهنگ؛ وجود موازی کاری فرهنگی؛ 
فقدان نگرش مناسب در سرمایه گذاری در 
عرصه فرهنگ؛ وجود ساختار نامناسب در 

حوزه فرهنگ؛ فقدان راهبردها و اهداف کلان 
فرهنگی؛ مُد؛ جوّ؛ عوامل بین المللی )یونسکو، 
هالیوود، ...(؛ جهانی شدن؛ ایجاد شرایط لازم 
برای اجرای قوانین مربوط؛ هماهنگی عمودی، 

افقی، داخلی، و خارجی

صدا و سیما؛ سینما؛ روزنامه ها 
و مجلات؛ خانواده؛ مسجد؛ 
شورای انقلاب فرهنگی؛ 
وزارت ارشاد اسلامی؛ 

آستان قدس رضوی، تمامی 
وزارتخانه ها و سازمان های 
دولتی؛ سازمان تبلیغات 

اسلامی؛ دانشگاه ها؛ مدارس؛ 
وزارت آموزش و پرورش؛ 

وزارت علوم؛ مجلس 
شورای اسلامی؛ صنایع 
تولیدی؛ کسب وکارها؛ 

مردم؛ فروشندگان لباس؛ 
شهرداری ها؛ فروشندگان 
و ارائه کنندگان محصولات 
فرهنگی؛ معلمان و استادان 
مدارس و دانشگاه ها؛ حوزه؛ 
مجمع تشخیص مصلحت 

نظام؛ نهاد نماز جمعه؛ 
تولیدکنندگان پوشاک؛ 
تولیدکنندگان پارچه؛ 

واردکنندگان پوشاک؛ وزارت 
جوانان؛ طراحان بازی های 

رایانه ای؛ طراحان مد؛ 
فروشندگان؛ و ...

مشارکت همگاني در 
بسیج مردمي

مشارکت اجتماعي زنان 
با صیانت از استحکام 

نهاد خانواده

تقویت 
فرهنگی

مشارکت اجتماعي زنان 
با صیانت از استحکام 

نهاد خانواده
مشارکت اجتماعي 
جوانان و آموزش و 

ترویج فرهنگ و روحیه 
مسئولیت پذیري

تقویت 
فرهنگی

مشارکت اجتماعي 
جوانان و آموزش و 

ترویج فرهنگ و روحیه 
مسئولیت پذیري

امر به معروف و نهي 
از منکر

تقویت 
فرهنگی

امر به معروف و نهي 
از منکر

همبستگي ملّي و 
وحدت ملّي

تقویت 
فرهنگی

همبستگي ملّي و 
وحدت ملّي

تاکید بر هویت ایرانی-
اسلامی

تقویت 
فرهنگی

تاکید بر هویت ایرانی-
اسلامی

حفظ هویت تاریخی 
در توسعه موزون شهر 

و روستا

حفظ 
فرهنگ

حفظ هویت تاریخی 
در توسعه موزون شهر 

و روستا
حفظ هویت تاریخی و 

معنوی قم و مشهد
حفظ 
فرهنگ

حفظ هویت تاریخی و 
معنوی قم و مشهد

رعایت ارزش های 
فرهنگی و حفظ حرمت 

و منزلت خانواده در 
معماری مسکن

حفظ 
فرهنگ

رعایت ارزش های 
فرهنگی و حفظ حرمت 

و منزلت خانواده در 
معماری مسکن

مردم سالاري دیني
تقویت 
فرهنگی

مردم سالاري دیني

عدالت اجتماعي
تقویت 
فرهنگی

عدالت اجتماعي

آزادي هاي مشروع
تقویت 
فرهنگی

آزادي هاي مشروع
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ادامه جدول 2: نتايج تحلیل محتوای انجام شده با توجه به مدل مفهومی
فرهنگِ هست

فرهنگ موجود

فرهنگ پیرو

دورۀ گذار

فرهنگِ بایدی

فرهنگ مطلوب

فرهنگ پیشرو

ضعف عناصر فرهنگ 

مثبت و قوت عناصر 

فرهنگ منفی

مدیریت 

فرهنگ
عوامل موثر بر فرهنگ مراجع فرهنگی

قوت و ایجاد عناصر 

فرهنگ مثبت و ضعف یا 

حذف عناصر فرهنگ منفی

تعداد افراد + عمق اعتقاد تعداد افراد + عمق اعتقاد

حفظ کرامت و حقوق 
انسان ها

تقویت 
فرهنگی

رفتار رهبران جامعه )ائمه جماعات، 
سخنرانان(؛ رفتار مدیران )وزرا، معاونان، 

مدیران(؛ رفتار نمایندگان )مجلس، شورای 
شهر، و ...(؛ آموزش )مدارس، عالی، 

غیررسمی، سازمانی(؛ نشر
فضای مجازی؛ هنر )سینما، تئاتر، موسیقی، و 
...(؛ الگوها و چهره های جامعه )هنرپیشه ها، 

ورزشکاران، و ...(؛ قوانین و مقررات؛ کنترل و 
نظارت؛ خانواده؛ جامعه پذیری؛ کثرت گرایی؛ 
نظام سیاسی؛ نظام حقوقی؛ نظام پاداش؛ عدم 
درک صحیح مدیران فرهنگی از تحولات 
محیط فرهنگی؛ فقدان ثبات در مدیریت 

فرهنگی؛ عدم انسجام میان نهادهای فرهنگی؛ 
فقدان کارایی نهادهای نظارتی و سیاستگذاری 
فرهنگی؛ تداخل وظایف نهادهای فرهنگی؛ 
سیاست زدگی نهادهای فرهنگی؛ ضعف 

مدیریت در حوزه فرهنگ؛ انفعال و تسلیم 
فرهنگی؛ عدم توجه لازم به پژوهش در 

حوزه فرهنگ؛ وجود موازی کاری فرهنگی؛ 
فقدان نگرش مناسب در سرمایه گذاری در 
عرصه فرهنگ؛ وجود ساختار نامناسب در 

حوزه فرهنگ؛ فقدان راهبردها و اهداف کلان 
فرهنگی؛ مُد؛ جوّ؛ عوامل بین المللی )یونسکو، 
هالیوود، ...(؛ جهانی شدن؛ ایجاد شرایط لازم 
برای اجرای قوانین مربوط؛ هماهنگی عمودی، 

افقی، داخلی، و خارجی

صدا و سیما؛ سینما؛ روزنامه ها 
و مجلات؛ خانواده؛ مسجد؛ 
شورای انقلاب فرهنگی؛ 
وزارت ارشاد اسلامی؛ 

آستان قدس رضوی، تمامی 
وزارتخانه ها و سازمان های 
دولتی؛ سازمان تبلیغات 

اسلامی؛ دانشگاه ها؛ مدارس؛ 
وزارت آموزش و پرورش؛ 

وزارت علوم؛ مجلس 
شورای اسلامی؛ صنایع 
تولیدی؛ کسب وکارها؛ 

مردم؛ فروشندگان لباس؛ 
شهرداری ها؛ فروشندگان 
و ارائه کنندگان محصولات 
فرهنگی؛ معلمان و استادان 
مدارس و دانشگاه ها؛ حوزه؛ 
مجمع تشخیص مصلحت 

نظام؛ نهاد نماز جمعه؛ 
تولیدکنندگان پوشاک؛ 
تولیدکنندگان پارچه؛ 

واردکنندگان پوشاک؛ وزارت 
جوانان؛ طراحان بازی های 

رایانه ای؛ طراحان مد؛ 
فروشندگان؛ و ...

حفظ کرامت و حقوق 
انسان ها

بهره مندی از امنیت 
اجتماعي و قضایي

تقویت 
فرهنگی

بهره مندی از امنیت 
اجتماعي و قضایي

فعال
تقویت 
فرهنگی

فعال

مسئولیت پذیر
تقویت 
فرهنگی

مسئولیت پذیر

ایثارگر
تقویت 
فرهنگی

ایثارگر

مؤمن
تقویت 
فرهنگی

مؤمن

برخوردار از وجدان و 
انضباط کاري

تقویت 
فرهنگی

برخوردار از وجدان و 
انضباط کاري

روحیه تعاون و 
سازگاري اجتماعي

تقویت 
فرهنگی

روحیه تعاون و 
سازگاري اجتماعي

جامعه اخلاقي، نواندیش 
و با پویایي فکري و 

اجتماعي

تقویت 
فرهنگی

جامعه اخلاقي، نواندیش 
و با پویایي فکري و 

اجتماعي

فرهنگ مالیاتي
تقویت 
فرهنگی

فرهنگ مالیاتي

تربیت نیروي انساني 
کارامد و مؤمن

تقویت 
فرهنگی

تربیت نیروي انساني 
کارامد و مؤمن

زبان و ادب فارسي
تقویت 
فرهنگی

زبان و ادب فارسي

خودباوري دانشجویان و 
پژوهشگران

تقویت 
فرهنگی

خودباوري دانشجویان و 
پژوهشگران

تحکیم پیوند حوزه و 
دانشگاه

تقویت 
فرهنگی

تحکیم پیوند حوزه و 
دانشگاه
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ادامه جدول 2: نتايج تحلیل محتوای انجام شده با توجه به مدل مفهومی
فرهنگِ هست

فرهنگ موجود

فرهنگ پیرو

دورۀ گذار

فرهنگِ بایدی

فرهنگ مطلوب

فرهنگ پیشرو

ضعف عناصر فرهنگ 

مثبت و قوت عناصر 

فرهنگ منفی

مدیریت 

فرهنگ
عوامل موثر بر فرهنگ مراجع فرهنگی

قوت و ایجاد عناصر 

فرهنگ مثبت و ضعف یا 

حذف عناصر فرهنگ منفی

تعداد افراد + عمق اعتقاد تعداد افراد + عمق اعتقاد

پرورش، جذب و 
به کارگیري استعدادهاي 
درخشان و پیشگیري از 

مهاجرت نخبگان

تقویت 
فرهنگی رفتار رهبران جامعه )ائمه جماعات، 

سخنرانان(؛ رفتار مدیران )وزرا، معاونان، 
مدیران(؛ رفتار نمایندگان )مجلس، شورای 

شهر، و ...(؛ آموزش )مدارس، عالی، 
غیررسمی، سازمانی(؛ نشر

فضای مجازی؛ هنر )سینما، تئاتر، موسیقی، و 
...(؛ الگوها و چهره های جامعه )هنرپیشه ها، 

ورزشکاران، و ...(؛ قوانین و مقررات؛ کنترل و 
نظارت؛ خانواده؛ جامعه پذیری؛ کثرت گرایی؛ 
نظام سیاسی؛ نظام حقوقی؛ نظام پاداش؛ عدم 
درک صحیح مدیران فرهنگی از تحولات 
محیط فرهنگی؛ فقدان ثبات در مدیریت 

فرهنگی؛ عدم انسجام میان نهادهای فرهنگی؛ 
فقدان کارایی نهادهای نظارتی و سیاستگذاری 
فرهنگی؛ تداخل وظایف نهادهای فرهنگی؛ 
سیاست زدگی نهادهای فرهنگی؛ ضعف 

مدیریت در حوزه فرهنگ؛ انفعال و تسلیم 
فرهنگی؛ عدم توجه لازم به پژوهش در 

حوزه فرهنگ؛ وجود موازی کاری فرهنگی؛ 
فقدان نگرش مناسب در سرمایه گذاری در 
عرصه فرهنگ؛ وجود ساختار نامناسب در 

حوزه فرهنگ؛ فقدان راهبردها و اهداف کلان 
فرهنگی؛ مُد؛ جوّ؛ عوامل بین المللی )یونسکو، 
هالیوود، ...(؛ جهانی شدن؛ ایجاد شرایط لازم 
برای اجرای قوانین مربوط؛ هماهنگی عمودی، 

افقی، داخلی، و خارجی

صدا و سیما؛ سینما؛ روزنامه ها 
و مجلات؛ خانواده؛ مسجد؛ 
شورای انقلاب فرهنگی؛ 
وزارت ارشاد اسلامی؛ 

آستان قدس رضوی، تمامی 
وزارتخانه ها و سازمان های 
دولتی؛ سازمان تبلیغات 

اسلامی؛ دانشگاه ها؛ مدارس؛ 
وزارت آموزش و پرورش؛ 

وزارت علوم؛ مجلس 
شورای اسلامی؛ صنایع 
تولیدی؛ کسب وکارها؛ 

مردم؛ فروشندگان لباس؛ 
شهرداری ها؛ فروشندگان 
و ارائه کنندگان محصولات 
فرهنگی؛ معلمان و استادان 
مدارس و دانشگاه ها؛ حوزه؛ 
مجمع تشخیص مصلحت 

نظام؛ نهاد نماز جمعه؛ 
تولیدکنندگان پوشاک؛ 
تولیدکنندگان پارچه؛ 

واردکنندگان پوشاک؛ وزارت 
جوانان؛ طراحان بازی های 

رایانه ای؛ طراحان مد؛ 
فروشندگان؛ و ...

پرورش، جذب و 
به کارگیري استعدادهاي 
درخشان و پیشگیري از 

مهاجرت نخبگان

فرهنگ ایمني
تقویت 
فرهنگی

فرهنگ ایمني

گسترش صنایع دستی 
با محتوای فرهنگی و 
هنری و بهره گیری از 

صنعت گردشگری

تقویت 
فرهنگی

گسترش صنایع دستی 
با محتوای فرهنگی و 
هنری و بهره گیری از 

صنعت گردشگری

گسترش صنعت 
گردشگری

تقویت 
و حمله 
فرهنگی

گسترش صنعت 
گردشگری

فرهنگ جهاد، شهادت و 
تفکر بسیجی

تقویت
فرهنگ جهاد، شهادت و 

تفکر بسیجی
ارزش ها، حماسه ها و 

تجارب انقلاب اسلامی 
و دفاع مقدس

تقویت 
فرهنگی

ارزش ها، حماسه ها و 
تجارب انقلاب اسلامی 

و دفاع مقدس
پیشگیری از مواد مخدر 
و روانگردان با تاکید بر 
تقویت باورهای دینی 

مردم و اقدامات فرهنگی 
و هنری

تقویت 
فرهنگی

پیشگیری از مواد مخدر 
و روانگردان با تاکید بر 
تقویت باورهای دینی 

مردم و اقدامات فرهنگی 
و هنری

جلوگیری از تغییر 
الگوی مصرف از مواد 
کم خطر به مواد پرخطر

تقویت 
فرهنگی

جلوگیری از تغییر 
الگوی مصرف از مواد 
کم خطر به مواد پرخطر

نهادینه سازی فرهنگ 
سازمانی مبتنی بر 

ارزش های اسلامی و 
کرامت انسانی

تقویت 
فرهنگی

نهادینه سازی فرهنگ 
سازمانی مبتنی بر 

ارزش های اسلامی و 
کرامت انسانی
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ادامه جدول 2: نتايج تحلیل محتوای انجام شده با توجه به مدل مفهومی
فرهنگِ هست

فرهنگ موجود

فرهنگ پیرو

دورۀ گذار

فرهنگِ بایدی

فرهنگ مطلوب

فرهنگ پیشرو

ضعف عناصر فرهنگ 

مثبت و قوت عناصر 

فرهنگ منفی

مدیریت 

فرهنگ
عوامل موثر بر فرهنگ مراجع فرهنگی

قوت و ایجاد عناصر 

فرهنگ مثبت و ضعف یا 

حذف عناصر فرهنگ منفی

تعداد افراد + عمق اعتقاد تعداد افراد + عمق اعتقاد

دانش گرایی و 
شایسته سالاری مبتنی بر 

اخلاق اسلامی

تقویت 
فرهنگی

رفتار رهبران جامعه )ائمه جماعات، 
سخنرانان(؛ رفتار مدیران )وزرا، معاونان، 

مدیران(؛ رفتار نمایندگان )مجلس، شورای 
شهر، و ...(؛ آموزش )مدارس، عالی، 

غیررسمی، سازمانی(؛ نشر
فضای مجازی؛ هنر )سینما، تئاتر، موسیقی، و 
...(؛ الگوها و چهره های جامعه )هنرپیشه ها، 

ورزشکاران، و ...(؛ قوانین و مقررات؛ کنترل و 
نظارت؛ خانواده؛ جامعه پذیری؛ کثرت گرایی؛ 
نظام سیاسی؛ نظام حقوقی؛ نظام پاداش؛ عدم 
درک صحیح مدیران فرهنگی از تحولات 
محیط فرهنگی؛ فقدان ثبات در مدیریت 

فرهنگی؛ عدم انسجام میان نهادهای فرهنگی؛ 
فقدان کارایی نهادهای نظارتی و سیاستگذاری 
فرهنگی؛ تداخل وظایف نهادهای فرهنگی؛ 
سیاست زدگی نهادهای فرهنگی؛ ضعف 

مدیریت در حوزه فرهنگ؛ انفعال و تسلیم 
فرهنگی؛ عدم توجه لازم به پژوهش در 

حوزه فرهنگ؛ وجود موازی کاری فرهنگی؛ 
فقدان نگرش مناسب در سرمایه گذاری در 
عرصه فرهنگ؛ وجود ساختار نامناسب در 

حوزه فرهنگ؛ فقدان راهبردها و اهداف کلان 
فرهنگی؛ مُد؛ جوّ؛ عوامل بین المللی )یونسکو، 
هالیوود، ...(؛ جهانی شدن؛ ایجاد شرایط لازم 
برای اجرای قوانین مربوط؛ هماهنگی عمودی، 

افقی، داخلی، و خارجی

صدا و سیما؛ سینما؛ روزنامه ها 
و مجلات؛ خانواده؛ مسجد؛ 
شورای انقلاب فرهنگی؛ 
وزارت ارشاد اسلامی؛ 

آستان قدس رضوی، تمامی 
وزارتخانه ها و سازمان های 
دولتی؛ سازمان تبلیغات 

اسلامی؛ دانشگاه ها؛ مدارس؛ 
وزارت آموزش و پرورش؛ 

وزارت علوم؛ مجلس 
شورای اسلامی؛ صنایع 
تولیدی؛ کسب وکارها؛ 

مردم؛ فروشندگان لباس؛ 
شهرداری ها؛ فروشندگان 
و ارائه کنندگان محصولات 
فرهنگی؛ معلمان و استادان 
مدارس و دانشگاه ها؛ حوزه؛ 
مجمع تشخیص مصلحت 

نظام؛ نهاد نماز جمعه؛ 
تولیدکنندگان پوشاک؛ 
تولیدکنندگان پارچه؛ 

واردکنندگان پوشاک؛ وزارت 
جوانان؛ طراحان بازی های 

رایانه ای؛ طراحان مد؛ 
فروشندگان؛ و ...

دانش گرایی و 
شایسته سالاری مبتنی بر 

اخلاق اسلامی
استحکام خانواده و 

ایجاد تعادل بین کار و 
زندگی افراد

تقویت 
فرهنگی

استحکام خانواده و 
ایجاد تعادل بین کار و 

زندگی افراد
دانش بنیان کردن نظام 

اداری با ابتنای بر 
ارزش های اسلامی

تقویت 
فرهنگی

دانش بنیان کردن نظام 
اداری با ابتنای بر 
ارزش های اسلامی

قانون گرایی اشاعه 
فرهنگ مسئولیت پذیری 

اداری و اجتماعی، 
پاسخگویی و تکریم 

ارباب رجوع و 
شهروندان

تقویت 
فرهنگی

قانون گرایی اشاعه 
فرهنگ مسئولیت پذیری 

اداری و اجتماعی، 
پاسخگویی و تکریم 

ارباب رجوع و 
شهروندان

فرهنگ خودکنترلی، 
امانتداری، صرفه جویی، 

ساده زیستی و حفظ 
بیت المال

تقویت 
فرهنگی

فرهنگ خودکنترلی، 
امانتداری، صرفه جویی، 

ساده زیستی و حفظ 
بیت المال

تنظیم روابط و مناسبات 
اداری

تقویت 
فرهنگی

تنظیم روابط و مناسبات 
اداری

فرهنگ سلامت نظام 
اداری

تقویت 
فرهنگی

فرهنگ سلامت نظام 
اداری

فرهنگ نوآوری و ابتکار 
و اشاعه و بهبود مستمر

تقویت 
فرهنگی

فرهنگ نوآوری و ابتکار 
و اشاعه و بهبود مستمر

فرهنگ پدافند غیرعامل 
در بخش دولتی

تقویت 
فرهنگی

فرهنگ پدافند غیرعامل 
در بخش دولتی
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ادامه جدول 2: نتايج تحلیل محتوای انجام شده با توجه به مدل مفهومی
فرهنگِ هست

فرهنگ موجود

فرهنگ پیرو

دورۀ گذار

فرهنگِ بایدی

فرهنگ مطلوب

فرهنگ پیشرو

ضعف عناصر فرهنگ 

مثبت و قوت عناصر 

فرهنگ منفی

مدیریت 

فرهنگ
عوامل موثر بر فرهنگ مراجع فرهنگی

قوت و ایجاد عناصر 

فرهنگ مثبت و ضعف یا 

حذف عناصر فرهنگ منفی

تعداد افراد + عمق اعتقاد تعداد افراد + عمق اعتقاد

فرهنگ صرفه جویی 
و قناعت و مقابله 
با اسراف، تبذیر، 

تجمل گرایی و مصرف 
کالای خارجی

تقویت 
فرهنگی

رفتار رهبران جامعه )ائمه جماعات، 
سخنرانان(؛ رفتار مدیران )وزرا، معاونان، 

مدیران(؛ رفتار نمایندگان )مجلس، شورای 
شهر، و ...(؛ آموزش )مدارس، عالی، 

غیررسمی، سازمانی(؛ نشر
فضای مجازی؛ هنر )سینما، تئاتر، موسیقی، و 
...(؛ الگوها و چهره های جامعه )هنرپیشه ها، 

ورزشکاران، و ...(؛ قوانین و مقررات؛ کنترل و 
نظارت؛ خانواده؛ جامعه پذیری؛ کثرت گرایی؛ 
نظام سیاسی؛ نظام حقوقی؛ نظام پاداش؛ عدم 
درک صحیح مدیران فرهنگی از تحولات 
محیط فرهنگی؛ فقدان ثبات در مدیریت 

فرهنگی؛ عدم انسجام میان نهادهای فرهنگی؛ 
فقدان کارایی نهادهای نظارتی و سیاستگذاری 
فرهنگی؛ تداخل وظایف نهادهای فرهنگی؛ 
سیاست زدگی نهادهای فرهنگی؛ ضعف 

مدیریت در حوزه فرهنگ؛ انفعال و تسلیم 
فرهنگی؛ عدم توجه لازم به پژوهش در 

حوزه فرهنگ؛ وجود موازی کاری فرهنگی؛ 
فقدان نگرش مناسب در سرمایه گذاری در 
عرصه فرهنگ؛ وجود ساختار نامناسب در 

حوزه فرهنگ؛ فقدان راهبردها و اهداف کلان 
فرهنگی؛ مُد؛ جوّ؛ عوامل بین المللی )یونسکو، 
هالیوود، ...(؛ جهانی شدن؛ ایجاد شرایط لازم 
برای اجرای قوانین مربوط؛ هماهنگی عمودی، 

افقی، داخلی، و خارجی

صدا و سیما؛ سینما؛ روزنامه ها 
و مجلات؛ خانواده؛ مسجد؛ 
شورای انقلاب فرهنگی؛ 
وزارت ارشاد اسلامی؛ 

آستان قدس رضوی، تمامی 
وزارتخانه ها و سازمان های 
دولتی؛ سازمان تبلیغات 

اسلامی؛ دانشگاه ها؛ مدارس؛ 
وزارت آموزش و پرورش؛ 

وزارت علوم؛ مجلس 
شورای اسلامی؛ صنایع 
تولیدی؛ کسب وکارها؛ 

مردم؛ فروشندگان لباس؛ 
شهرداری ها؛ فروشندگان 
و ارائه کنندگان محصولات 
فرهنگی؛ معلمان و استادان 
مدارس و دانشگاه ها؛ حوزه؛ 
مجمع تشخیص مصلحت 

نظام؛ نهاد نماز جمعه؛ 
تولیدکنندگان پوشاک؛ 
تولیدکنندگان پارچه؛ 

واردکنندگان پوشاک؛ وزارت 
جوانان؛ طراحان بازی های 

رایانه ای؛ طراحان مد؛ 
فروشندگان؛ و ...

فرهنگ صرفه جویی 
و قناعت و مقابله 
با اسراف، تبذیر، 

تجمل گرایی و مصرف 
کالای خارجی

فرهنگ بهره وری
تقویت 
فرهنگی

فرهنگ بهره وری

الگوی مصرف آب
تقویت 
فرهنگی

الگوی مصرف آب

فرهنگ نان در پخت و 
مصرف

تقویت 
فرهنگی

فرهنگ نان در پخت و 
مصرف

فرهنگ حراست از 
حریم خصوصی

تقویت 
فرهنگی

فرهنگ حراست از 
حریم خصوصی

فرهنگ سازی در حوزه 
امنیت فضای تولید و 
تبادل اطلاعات )افتا(

ایجاد 
فرهنگ

فرهنگ سازی در حوزه 
امنیت فضای تولید و 
تبادل اطلاعات )افتا(

فرهنگ کار، تولید، 
کارآفرینی

تقویت 
فرهنگی

فرهنگ کار، تولید، 
کارآفرینی

فرهنگ تعاونی و رقابت
تقویت 
فرهنگی

فرهنگ تعاونی و رقابت

محیط کسب وکار 
متناسب با فرهنگ

تقویت 
فرهنگی

محیط کسب وکار 
متناسب با فرهنگ

تربیت انسان هاي سالم، 
باانگیزه، شاداب، متدین، 
وطن دوست، جمع گرا، 

نظم پذیر و قانون گرا

تقویت 
فرهنگی

تربیت انسان هاي سالم، 
باانگیزه، شاداب، متدین، 
وطن دوست، جمع گرا، 

نظم پذیر و قانون گرا
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ادامه جدول 2: نتايج تحلیل محتوای انجام شده با توجه به مدل مفهومی
فرهنگِ هست

فرهنگ موجود

فرهنگ پیرو

دورۀ گذار

فرهنگِ بایدی

فرهنگ مطلوب

فرهنگ پیشرو

ضعف عناصر فرهنگ 

مثبت و قوت عناصر 

فرهنگ منفی

مدیریت 

فرهنگ
عوامل موثر بر فرهنگ مراجع فرهنگی

قوت و ایجاد عناصر 

فرهنگ مثبت و ضعف یا 

حذف عناصر فرهنگ منفی

تعداد افراد + عمق اعتقاد تعداد افراد + عمق اعتقاد

تقویت همگرایي، 
یکپارچگي ملّي، 

وحدت و پیوندهاي 
اجتماعي با ارتقای سطح 

توسعه یافتگي مناطق 
مختلف کشور

تقویت 
فرهنگی رفتار رهبران جامعه )ائمه جماعات، 

سخنرانان(؛ رفتار مدیران )وزرا، معاونان، 
مدیران(؛ رفتار نمایندگان )مجلس، شورای 

شهر، و ...(؛ آموزش )مدارس، عالی، 
غیررسمی، سازمانی(؛ نشر

فضای مجازی؛ هنر )سینما، تئاتر، موسیقی، و 
...(؛ الگوها و چهره های جامعه )هنرپیشه ها، 

ورزشکاران، و ...(؛ قوانین و مقررات؛ کنترل و 
نظارت؛ خانواده؛ جامعه پذیری؛ کثرت گرایی؛ 
نظام سیاسی؛ نظام حقوقی؛ نظام پاداش؛ عدم 
درک صحیح مدیران فرهنگی از تحولات 
محیط فرهنگی؛ فقدان ثبات در مدیریت 

فرهنگی؛ عدم انسجام میان نهادهای فرهنگی؛ 
فقدان کارایی نهادهای نظارتی و سیاستگذاری 
فرهنگی؛ تداخل وظایف نهادهای فرهنگی؛ 
سیاست زدگی نهادهای فرهنگی؛ ضعف 

مدیریت در حوزه فرهنگ؛ انفعال و تسلیم 
فرهنگی؛ عدم توجه لازم به پژوهش در 

حوزه فرهنگ؛ وجود موازی کاری فرهنگی؛ 
فقدان نگرش مناسب در سرمایه گذاری در 
عرصه فرهنگ؛ وجود ساختار نامناسب در 

حوزه فرهنگ؛ فقدان راهبردها و اهداف کلان 
فرهنگی؛ مُد؛ جوّ؛ عوامل بین المللی )یونسکو، 
هالیوود، ...(؛ جهانی شدن؛ ایجاد شرایط لازم 
برای اجرای قوانین مربوط؛ هماهنگی عمودی، 

افقی، داخلی، و خارجی

صدا و سیما؛ سینما؛ روزنامه ها 
و مجلات؛ خانواده؛ مسجد؛ 
شورای انقلاب فرهنگی؛ 
وزارت ارشاد اسلامی؛ 

آستان قدس رضوی، تمامی 
وزارتخانه ها و سازمان های 
دولتی؛ سازمان تبلیغات 

اسلامی؛ دانشگاه ها؛ مدارس؛ 
وزارت آموزش و پرورش؛ 

وزارت علوم؛ مجلس 
شورای اسلامی؛ صنایع 
تولیدی؛ کسب وکارها؛ 

مردم؛ فروشندگان لباس؛ 
شهرداری ها؛ فروشندگان 
و ارائه کنندگان محصولات 
فرهنگی؛ معلمان و استادان 
مدارس و دانشگاه ها؛ حوزه؛ 
مجمع تشخیص مصلحت 

نظام؛ نهاد نماز جمعه؛ 
تولیدکنندگان پوشاک؛ 
تولیدکنندگان پارچه؛ 

واردکنندگان پوشاک؛ وزارت 
جوانان؛ طراحان بازی های 

رایانه ای؛ طراحان مد؛ 
فروشندگان؛ و ...

تقویت همگرایي، 
یکپارچگي ملّي، 

وحدت و پیوندهاي 
اجتماعي با ارتقای سطح 

توسعه یافتگي مناطق 
مختلف کشور

حوزه تمدن ایراني-
اسلامي با تقویت 

نقش آفریني سیاسي، 
اقتصادي، فرهنگي و 

امنیتي کشور در جهت 
تامین منافع ملّي یا 

مشترک

هجوم 
فرهنگی

حوزه تمدن ایراني-
اسلامي با تقویت 

نقش آفریني سیاسي، 
اقتصادي، فرهنگي و امنیتي 

کشور در جهت تامین 
منافع ملّي یا مشترک

تقویت نهادها و 
تشکل هاي منطقه اي در 

زمینه هاي گوناگون به ویژه 
علمي، فرهنگي، اقتصادي، 

و زیست محیطي با 
بهره گیري از عناصر 
هویت ایراني-اسلامي

هجوم 
فرهنگی

تقویت نهادها و 
تشکل هاي منطقه اي در 

زمینه هاي گوناگون به ویژه 
علمي، فرهنگي، اقتصادي، 

و زیست محیطي با 
بهره گیري از عناصر 
هویت ایراني-اسلامي

فرهنگ تفکر، 
خودباوری، خودکفایی، 
نوآوری و خلاقیت در 
تمام سطوح و ابعاد 

دفاعی و امنیتی

تقویت 
و دفاع 
فرهنگی

فرهنگ تفکر، 
خودباوری، خودکفایی، 
نوآوری و خلاقیت در 
تمام سطوح و ابعاد 

دفاعی و امنیتی
ترویج نهضت نرم افزاری، 

تولید و توسعه علوم 
و فناوری و تحقیقات 

دفاعی و امنیتی و حرکت 
در مرزهای دانش با تاکید 
بر بومی سازی و روزامدی

تقویت 
فرهنگی

ترویج نهضت نرم افزاری، 
تولید و توسعه علوم و 

فناوری و تحقیقات دفاعی 
و امنیتی و حرکت در 

مرزهای دانش با تاکید بر 
بومی سازی و روزامدی
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ادامه جدول 2: نتايج تحلیل محتوای انجام شده با توجه به مدل مفهومی
فرهنگِ هست

فرهنگ موجود

فرهنگ پیرو

دورۀ گذار

فرهنگِ بایدی

فرهنگ مطلوب

فرهنگ پیشرو

ضعف عناصر فرهنگ 

مثبت و قوت عناصر 

فرهنگ منفی

مدیریت 

فرهنگ
عوامل موثر بر فرهنگ مراجع فرهنگی

قوت و ایجاد عناصر 

فرهنگ مثبت و ضعف یا 

حذف عناصر فرهنگ منفی

تعداد افراد + عمق اعتقاد تعداد افراد + عمق اعتقاد

تنظیم نقش نهادهای 
مردمی و عمومیِ 

غیردولتیِ اقتصادی در 
جهت تولید ملّی

تقویت 
فرهنگی رفتار رهبران جامعه )ائمه جماعات، 

سخنرانان(؛ رفتار مدیران )وزرا، معاونان، 
مدیران(؛ رفتار نمایندگان )مجلس، شورای 

شهر، و ...(؛ آموزش )مدارس، عالی، 
غیررسمی، سازمانی(؛ نشر

فضای مجازی؛ هنر )سینما، تئاتر، موسیقی، و 
...(؛ الگوها و چهره های جامعه )هنرپیشه ها، 

ورزشکاران، و ...(؛ قوانین و مقررات؛ کنترل و 
نظارت؛ خانواده؛ جامعه پذیری؛ کثرت گرایی؛ 
نظام سیاسی؛ نظام حقوقی؛ نظام پاداش؛ عدم 
درک صحیح مدیران فرهنگی از تحولات 
محیط فرهنگی؛ فقدان ثبات در مدیریت 

فرهنگی؛ عدم انسجام میان نهادهای فرهنگی؛ 
فقدان کارایی نهادهای نظارتی و سیاستگذاری 
فرهنگی؛ تداخل وظایف نهادهای فرهنگی؛ 
سیاست زدگی نهادهای فرهنگی؛ ضعف 

مدیریت در حوزه فرهنگ؛ انفعال و تسلیم 
فرهنگی؛ عدم توجه لازم به پژوهش در 

حوزه فرهنگ؛ وجود موازی کاری فرهنگی؛ 
فقدان نگرش مناسب در سرمایه گذاری در 
عرصه فرهنگ؛ وجود ساختار نامناسب در 

حوزه فرهنگ؛ فقدان راهبردها و اهداف کلان 
فرهنگی؛ مُد؛ جوّ؛ عوامل بین المللی )یونسکو، 
هالیوود، ...(؛ جهانی شدن؛ ایجاد شرایط لازم 
برای اجرای قوانین مربوط؛ هماهنگی عمودی، 

افقی، داخلی، و خارجی

صدا و سیما؛ سینما؛ روزنامه ها 
و مجلات؛ خانواده؛ مسجد؛ 
شورای انقلاب فرهنگی؛ 
وزارت ارشاد اسلامی؛ 

آستان قدس رضوی، تمامی 
وزارتخانه ها و سازمان های 
دولتی؛ سازمان تبلیغات 

اسلامی؛ دانشگاه ها؛ مدارس؛ 
وزارت آموزش و پرورش؛ 

وزارت علوم؛ مجلس 
شورای اسلامی؛ صنایع 
تولیدی؛ کسب وکارها؛ 

مردم؛ فروشندگان لباس؛ 
شهرداری ها؛ فروشندگان 
و ارائه کنندگان محصولات 
فرهنگی؛ معلمان و استادان 
مدارس و دانشگاه ها؛ حوزه؛ 
مجمع تشخیص مصلحت 

نظام؛ نهاد نماز جمعه؛ 
تولیدکنندگان پوشاک؛ 
تولیدکنندگان پارچه؛ 

واردکنندگان پوشاک؛ وزارت 
جوانان؛ طراحان بازی های 

رایانه ای؛ طراحان مد؛ 
فروشندگان؛ و ...

تنظیم نقش نهادهای 
مردمی و عمومیِ 

غیردولتیِ اقتصادی در 
جهت تولید ملّی

فرهنگ حمایت از 
سرمایه، کار، کالاها و 

خدمات ایرانی

تقویت 
فرهنگی

فرهنگ حمایت از 
سرمایه، کار، کالاها و 

خدمات ایرانی
تربیت انسان های مؤمن، 

پرهیزکار، متخلق به 
اخلاق اسلامی، بلندهمت، 
امیدوار، خیرخواه، بانشاط، 

حقیقت جو، آزادمنش، 
مسئولیت پذیر، قانون گرا، 
عدالت خواه، خردورز، 
خلاق، وطن دوست، 
ظلم ستیز، جمع گرا، 

خودباور

تقویت 
فرهنگی

تربیت انسان های مؤمن، 
پرهیزکار، متخلق به 

اخلاق اسلامی، بلندهمت، 
امیدوار، خیرخواه، بانشاط، 

حقیقت جو، آزادمنش، 
مسئولیت پذیر، قانون گرا، 
عدالت خواه، خردورز، 
خلاق، وطن دوست، 
ظلم ستیز، جمع گرا، 

خودباور
اعتلای منزلت اجتماعی 

معلمان
تقویت 
فرهنگی

اعتلای منزلت اجتماعی 
معلمان

فرهنگ و معارف 
اسلامی و یادگیری قرآن 
و سیره پیامبر اکرم)ص( 

و اهل بیت)ع(

تقویت 
فرهنگی

فرهنگ و معارف 
اسلامی و یادگیری قرآن 
و سیره پیامبر اکرم)ص( 

و اهل بیت)ع(

فرهنگ نماز
تقویت 
فرهنگی

فرهنگ نماز

ارتقای معرفت، 
بصیرت دینی و اخلاقی 
معلمان، دانش آموزان و 

خانواده ها

تقویت 
فرهنگی

ارتقای معرفت، بصیرت 
دینی و اخلاقی معلمان، 
دانش آموزان و خانواده ها
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ادامه جدول 2: نتايج تحلیل محتوای انجام شده با توجه به مدل مفهومی
فرهنگِ هست

فرهنگ موجود

فرهنگ پیرو

دورۀ گذار

فرهنگِ بایدی

فرهنگ مطلوب

فرهنگ پیشرو

ضعف عناصر فرهنگ 

مثبت و قوت عناصر 

فرهنگ منفی

مدیریت 

فرهنگ
عوامل موثر بر فرهنگ مراجع فرهنگی

قوت و ایجاد عناصر 

فرهنگ مثبت و ضعف یا 

حذف عناصر فرهنگ منفی

تعداد افراد + عمق اعتقاد تعداد افراد + عمق اعتقاد

وطن دوستی
تقویت 
فرهنگی رفتار رهبران جامعه )ائمه جماعات، 

سخنرانان(؛ رفتار مدیران )وزرا، معاونان، 
مدیران(؛ رفتار نمایندگان )مجلس، شورای 

شهر، و ...(؛ آموزش )مدارس، عالی، 
غیررسمی، سازمانی(؛ نشر

فضای مجازی؛ هنر )سینما، تئاتر، موسیقی، و 
...(؛ الگوها و چهره های جامعه )هنرپیشه ها، 

ورزشکاران، و ...(؛ قوانین و مقررات؛ کنترل و 
نظارت؛ خانواده؛ جامعه پذیری؛ کثرت گرایی؛ 
نظام سیاسی؛ نظام حقوقی؛ نظام پاداش؛ عدم 
درک صحیح مدیران فرهنگی از تحولات 
محیط فرهنگی؛ فقدان ثبات در مدیریت 

فرهنگی؛ عدم انسجام میان نهادهای فرهنگی؛ 
فقدان کارایی نهادهای نظارتی و سیاستگذاری 
فرهنگی؛ تداخل وظایف نهادهای فرهنگی؛ 
سیاست زدگی نهادهای فرهنگی؛ ضعف 

مدیریت در حوزه فرهنگ؛ انفعال و تسلیم 
فرهنگی؛ عدم توجه لازم به پژوهش در 

حوزه فرهنگ؛ وجود موازی کاری فرهنگی؛ 
فقدان نگرش مناسب در سرمایه گذاری در 
عرصه فرهنگ؛ وجود ساختار نامناسب در 

حوزه فرهنگ؛ فقدان راهبردها و اهداف کلان 
فرهنگی؛ مُد؛ جوّ؛ عوامل بین المللی )یونسکو، 
هالیوود، ...(؛ جهانی شدن؛ ایجاد شرایط لازم 
برای اجرای قوانین مربوط؛ هماهنگی عمودی، 

افقی، داخلی، و خارجی

صدا و سیما؛ سینما؛ روزنامه ها 
و مجلات؛ خانواده؛ مسجد؛ 
شورای انقلاب فرهنگی؛ 
وزارت ارشاد اسلامی؛ 

آستان قدس رضوی، تمامی 
وزارتخانه ها و سازمان های 
دولتی؛ سازمان تبلیغات 

اسلامی؛ دانشگاه ها؛ مدارس؛ 
وزارت آموزش و پرورش؛ 

وزارت علوم؛ مجلس 
شورای اسلامی؛ صنایع 
تولیدی؛ کسب وکارها؛ 

مردم؛ فروشندگان لباس؛ 
شهرداری ها؛ فروشندگان 
و ارائه کنندگان محصولات 
فرهنگی؛ معلمان و استادان 
مدارس و دانشگاه ها؛ حوزه؛ 
مجمع تشخیص مصلحت 

نظام؛ نهاد نماز جمعه؛ 
تولیدکنندگان پوشاک؛ 
تولیدکنندگان پارچه؛ 

واردکنندگان پوشاک؛ وزارت 
جوانان؛ طراحان بازی های 

رایانه ای؛ طراحان مد؛ 
فروشندگان؛ و ...

وطن دوستی

فرهنگ جهادی در 
ایجاد ارزش افزوده، 

تولید ثروت، بهره وری، 
کارآفرینی، سرمایه گذاری 

و اشتغال مولد

تقویت 
فرهنگی

فرهنگ جهادی در 
ایجاد ارزش افزوده، 

تولید ثروت، بهره وری، 
کارآفرینی، سرمایه گذاری 

و اشتغال مولد
نهادینه سازی ارائه 
خدمات آموزشي، 

پژوهشي، بهداشتي، 
درماني و توان بخشي 

سلامت بر اساس اصول 
و ارزش هاي انساني-

 اسلامي

تقویت 
فرهنگی

نهادینه سازی ارائه 
خدمات آموزشي، 

پژوهشي، بهداشتي، 
درماني و توان بخشي 

سلامت بر اساس اصول 
و ارزش هاي انساني-

 اسلامي
رشد معنویت و اخلاق 

اسلامي در جامعه
تقویت 
فرهنگی

رشد معنویت و اخلاق 
اسلامي در جامعه

سبک زندگي اسلامي-
ایراني و تحکیم بنیان 

خانواده

تقویت 
فرهنگی

سبک زندگي اسلامي-
ایراني و تحکیم بنیان 

خانواده

نهادینه نمودن طب 
سنتي ایران

تقویت 
فرهنگی

نهادینه نمودن طب 
سنتي ایران

مقابله با ابعاد نامطلوب 
سبک زندگی غربی

تقویت 
فرهنگی

مقابله با ابعاد نامطلوب 
سبک زندگی غربی

فرهنگ احترام و تکریم 
سالمندان

تقویت 
فرهنگی

فرهنگ احترام و تکریم 
سالمندان



153

ری
لانت

ر ک
رپو

طاه
اله 

ب 
حبی

ی | 
دست

الا
اد ب

اسن
در 

یّ 
گ مل

رهن
ه ف

سع
 تو

دل
- م
ه 5

قال
م

ادامه جدول 2: نتايج تحلیل محتوای انجام شده با توجه به مدل مفهومی
فرهنگِ هست

فرهنگ موجود

فرهنگ پیرو

دورۀ گذار

فرهنگِ بایدی

فرهنگ مطلوب

فرهنگ پیشرو

ضعف عناصر فرهنگ 

مثبت و قوت عناصر 

فرهنگ منفی

مدیریت 

فرهنگ
عوامل موثر بر فرهنگ مراجع فرهنگی

قوت و ایجاد عناصر 

فرهنگ مثبت و ضعف یا 

حذف عناصر فرهنگ منفی

تعداد افراد + عمق اعتقاد تعداد افراد + عمق اعتقاد

هویت بخش ملّی 
)ایرانی، اسلامی، 

انقلابی( و ارتقای وفاق 
و همگرایی اجتماعی 

در پهنه سرزمینی به ویژه 
در میان مرزنشینان و 
ایرانیان خارج از کشور

تقویت 
فرهنگی

رفتار رهبران جامعه )ائمه جماعات، 
سخنرانان(؛ رفتار مدیران )وزرا، معاونان، 

مدیران(؛ رفتار نمایندگان )مجلس، شورای 
شهر، و ...(؛ آموزش )مدارس، عالی، 

غیررسمی، سازمانی(؛ نشر
فضای مجازی؛ هنر )سینما، تئاتر، موسیقی، و 
...(؛ الگوها و چهره های جامعه )هنرپیشه ها، 

ورزشکاران، و ...(؛ قوانین و مقررات؛ کنترل و 
نظارت؛ خانواده؛ جامعه پذیری؛ کثرت گرایی؛ 
نظام سیاسی؛ نظام حقوقی؛ نظام پاداش؛ عدم 
درک صحیح مدیران فرهنگی از تحولات 
محیط فرهنگی؛ فقدان ثبات در مدیریت 

فرهنگی؛ عدم انسجام میان نهادهای فرهنگی؛ 
فقدان کارایی نهادهای نظارتی و سیاستگذاری 
فرهنگی؛ تداخل وظایف نهادهای فرهنگی؛ 
سیاست زدگی نهادهای فرهنگی؛ ضعف 

مدیریت در حوزه فرهنگ؛ انفعال و تسلیم 
فرهنگی؛ عدم توجه لازم به پژوهش در 

حوزه فرهنگ؛ وجود موازی کاری فرهنگی؛ 
فقدان نگرش مناسب در سرمایه گذاری در 
عرصه فرهنگ؛ وجود ساختار نامناسب در 

حوزه فرهنگ؛ فقدان راهبردها و اهداف کلان 
فرهنگی؛ مُد؛ جوّ؛ عوامل بین المللی )یونسکو، 
هالیوود، ...(؛ جهانی شدن؛ ایجاد شرایط لازم 
برای اجرای قوانین مربوط؛ هماهنگی عمودی، 

افقی، داخلی، و خارجی

صدا و سیما؛ سینما؛ روزنامه ها 
و مجلات؛ خانواده؛ مسجد؛ 
شورای انقلاب فرهنگی؛ 
وزارت ارشاد اسلامی؛ 

آستان قدس رضوی، تمامی 
وزارتخانه ها و سازمان های 
دولتی؛ سازمان تبلیغات 

اسلامی؛ دانشگاه ها؛ مدارس؛ 
وزارت آموزش و پرورش؛ 

وزارت علوم؛ مجلس 
شورای اسلامی؛ صنایع 
تولیدی؛ کسب وکارها؛ 

مردم؛ فروشندگان لباس؛ 
شهرداری ها؛ فروشندگان 
و ارائه کنندگان محصولات 
فرهنگی؛ معلمان و استادان 
مدارس و دانشگاه ها؛ حوزه؛ 
مجمع تشخیص مصلحت 

نظام؛ نهاد نماز جمعه؛ 
تولیدکنندگان پوشاک؛ 
تولیدکنندگان پارچه؛ 

واردکنندگان پوشاک؛ وزارت 
جوانان؛ طراحان بازی های 

رایانه ای؛ طراحان مد؛ 
فروشندگان؛ و ...

هویت بخش ملّی 
)ایرانی، اسلامی، 

انقلابی( و ارتقای وفاق 
و همگرایی اجتماعی 

در پهنه سرزمینی به ویژه 
در میان مرزنشینان و 
ایرانیان خارج از کشور

ارتقای علوم انسانی، 
به ویژه تعمیق شناخت 
معارف دینی و مبانی 

انقلاب اسلامی

تقویت 
فرهنگی

ارتقای علوم انسانی، 
به ویژه تعمیق شناخت 
معارف دینی و مبانی 

انقلاب اسلامی
حاکمیت مبانی، 

ارزش ها، اخلاق و 
موازین اسلامی در نظام 
آموزش عالی، تحقیقات 

و فناوری و تحقق 
دانشگاه اسلامی

تقویت 
فرهنگی

حاکمیت مبانی، 
ارزش ها، اخلاق و 

موازین اسلامی در نظام 
آموزش عالی، تحقیقات 

و فناوری و تحقق 
دانشگاه اسلامی

تربیت استادان و 
دانشجویان مؤمن به 
اسلام، برخوردار از 

مکارم اخلاقی، عامل به 
احکام اسلامی، متعهد 
به انقلاب اسلامی و 
علاقه مند به اعتلای 

کشور

تقویت 
فرهنگی

تربیت استادان و 
دانشجویان مؤمن به 
اسلام، برخوردار از 

مکارم اخلاقی، عامل به 
احکام اسلامی، متعهد 
به انقلاب اسلامی و 
علاقه مند به اعتلای 

کشور
حفظ موازین اسلامی و 
ارزش های فرهنگی و 
اجتماعی در استفاده از 

علم و فناوری

حفظ 
فرهنگ

حفظ موازین اسلامی و 
ارزش های فرهنگی و 
اجتماعی در استفاده از 

علم و فناوری
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ادامه جدول 2: نتايج تحلیل محتوای انجام شده با توجه به مدل مفهومی
فرهنگِ هست

فرهنگ موجود

فرهنگ پیرو

دورۀ گذار

فرهنگِ بایدی

فرهنگ مطلوب

فرهنگ پیشرو

ضعف عناصر فرهنگ 

مثبت و قوت عناصر 

فرهنگ منفی

مدیریت 

فرهنگ
عوامل موثر بر فرهنگ مراجع فرهنگی

قوت و ایجاد عناصر 

فرهنگ مثبت و ضعف یا 

حذف عناصر فرهنگ منفی

تعداد افراد + عمق اعتقاد تعداد افراد + عمق اعتقاد

فرهنگ کسب وکار 
دانش  بنیان و تبادل 

آرا و تضارب افکار، 
آزاداندیشی علمی

تقویت 
فرهنگی رفتار رهبران جامعه )ائمه جماعات، 

سخنرانان(؛ رفتار مدیران )وزرا، معاونان، 
مدیران(؛ رفتار نمایندگان )مجلس، شورای 

شهر، و ...(؛ آموزش )مدارس، عالی، 
غیررسمی، سازمانی(؛ نشر

فضای مجازی؛ هنر )سینما، تئاتر، موسیقی، و 
...(؛ الگوها و چهره های جامعه )هنرپیشه ها، 

ورزشکاران، و ...(؛ قوانین و مقررات؛ کنترل و 
نظارت؛ خانواده؛ جامعه پذیری؛ کثرت گرایی؛ 
نظام سیاسی؛ نظام حقوقی؛ نظام پاداش؛ عدم 
درک صحیح مدیران فرهنگی از تحولات 
محیط فرهنگی؛ فقدان ثبات در مدیریت 

فرهنگی؛ عدم انسجام میان نهادهای فرهنگی؛ 
فقدان کارایی نهادهای نظارتی و سیاستگذاری 
فرهنگی؛ تداخل وظایف نهادهای فرهنگی؛ 
سیاست زدگی نهادهای فرهنگی؛ ضعف 

مدیریت در حوزه فرهنگ؛ انفعال و تسلیم 
فرهنگی؛ عدم توجه لازم به پژوهش در 

حوزه فرهنگ؛ وجود موازی کاری فرهنگی؛ 
فقدان نگرش مناسب در سرمایه گذاری در 
عرصه فرهنگ؛ وجود ساختار نامناسب در 

حوزه فرهنگ؛ فقدان راهبردها و اهداف کلان 
فرهنگی؛ مُد؛ جوّ؛ عوامل بین المللی )یونسکو، 
هالیوود، ...(؛ جهانی شدن؛ ایجاد شرایط لازم 
برای اجرای قوانین مربوط؛ هماهنگی عمودی، 

افقی، داخلی، و خارجی

صدا و سیما؛ سینما؛ روزنامه ها 
و مجلات؛ خانواده؛ مسجد؛ 
شورای انقلاب فرهنگی؛ 
وزارت ارشاد اسلامی؛ 

آستان قدس رضوی، تمامی 
وزارتخانه ها و سازمان های 
دولتی؛ سازمان تبلیغات 

اسلامی؛ دانشگاه ها؛ مدارس؛ 
وزارت آموزش و پرورش؛ 

وزارت علوم؛ مجلس 
شورای اسلامی؛ صنایع 
تولیدی؛ کسب وکارها؛ 

مردم؛ فروشندگان لباس؛ 
شهرداری ها؛ فروشندگان 
و ارائه کنندگان محصولات 
فرهنگی؛ معلمان و استادان 
مدارس و دانشگاه ها؛ حوزه؛ 
مجمع تشخیص مصلحت 

نظام؛ نهاد نماز جمعه؛ 
تولیدکنندگان پوشاک؛ 
تولیدکنندگان پارچه؛ 

واردکنندگان پوشاک؛ وزارت 
جوانان؛ طراحان بازی های 

رایانه ای؛ طراحان مد؛ 
فروشندگان؛ و ...

فرهنگ کسب وکار 
دانش  بنیان و تبادل 

آرا و تضارب افکار، 
آزاداندیشی علمی

نهادینه سازي فرهنگ و 
اخلاق زیست محیطي

تقویت 
فرهنگی

نهادینه سازي فرهنگ و 
اخلاق زیست محیطي

ایجاد جامعه ای 
خانواده محور و تقویت 

و تحکیم خانواده

تقویت 
فرهنگی

ایجاد جامعه ای 
خانواده محور و تقویت 

و تحکیم خانواده
محور قرار گرفتن 

خانواده در قوانین و 
مقررات، برنامه ها، 

سیاست های اجرایی و 
تمام نظامات آموزشی، 
فرهنگی، اجتماعی و 
اقتصادی به ویژه نظام 
مسکن و شهرسازی

تقویت 
فرهنگی

محور قرار گرفتن 
خانواده در قوانین و 
مقررات، برنامه ها، 

سیاست های اجرایی و 
تمام نظامات آموزشی، 
فرهنگی، اجتماعی و 
اقتصادی به ویژه نظام 
مسکن و شهرسازی

ارتباط خانواده و مسجد 
برای حفظ و ارتقای 
هویت اسلامی و ملّی

تقویت 
فرهنگی

ارتباط خانواده و مسجد 
برای حفظ و ارتقای 
هویت اسلامی و ملّی

ترویج و تسهیل ازدواج 
موفق و آسان

تقویت 
فرهنگی

ترویج و تسهیل ازدواج 
موفق و آسان

فرهنگ سازی و تقویت 
تعاملات اخلاقی

حفظ 
وتقویت 
فرهنگ

فرهنگ سازی و تقویت 
تعاملات اخلاقی

مقابله موثر با جنگ نرم 
دشمنان برای فروپاشی 

و انحراف روابط 
خانوادگی

دفاع 
فرهنگی

مقابله موثر با جنگ نرم 
دشمنان برای فروپاشی 

و انحراف روابط 
خانوادگی
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ادامه جدول 2: نتايج تحلیل محتوای انجام شده با توجه به مدل مفهومی
فرهنگِ هست

فرهنگ موجود

فرهنگ پیرو

دورۀ گذار

فرهنگِ بایدی

فرهنگ مطلوب

فرهنگ پیشرو

ضعف عناصر فرهنگ 

مثبت و قوت عناصر 

فرهنگ منفی

مدیریت 

فرهنگ
عوامل موثر بر فرهنگ مراجع فرهنگی

قوت و ایجاد عناصر 

فرهنگ مثبت و ضعف یا 

حذف عناصر فرهنگ منفی

تعداد افراد + عمق اعتقاد تعداد افراد + عمق اعتقاد

ممنوعیت نشر 
برنامه های مخل 
ارزش های خانواده

دفاع 
فرهنگی رفتار رهبران جامعه )ائمه جماعات، 

سخنرانان(؛ رفتار مدیران )وزرا، معاونان، 
مدیران(؛ رفتار نمایندگان )مجلس، شورای 

شهر، و ...(؛ آموزش )مدارس، عالی، 
غیررسمی، سازمانی(؛ نشر

فضای مجازی؛ هنر )سینما، تئاتر، موسیقی، و 
...(؛ الگوها و چهره های جامعه )هنرپیشه ها، 

ورزشکاران، و ...(؛ قوانین و مقررات؛ کنترل و 
نظارت؛ خانواده؛ جامعه پذیری؛ کثرت گرایی؛ 
نظام سیاسی؛ نظام حقوقی؛ نظام پاداش؛ عدم 
درک صحیح مدیران فرهنگی از تحولات 
محیط فرهنگی؛ فقدان ثبات در مدیریت 

فرهنگی؛ عدم انسجام میان نهادهای فرهنگی؛ 
فقدان کارایی نهادهای نظارتی و سیاستگذاری 
فرهنگی؛ تداخل وظایف نهادهای فرهنگی؛ 
سیاست زدگی نهادهای فرهنگی؛ ضعف 

مدیریت در حوزه فرهنگ؛ انفعال و تسلیم 
فرهنگی؛ عدم توجه لازم به پژوهش در 

حوزه فرهنگ؛ وجود موازی کاری فرهنگی؛ 
فقدان نگرش مناسب در سرمایه گذاری در 
عرصه فرهنگ؛ وجود ساختار نامناسب در 

حوزه فرهنگ؛ فقدان راهبردها و اهداف کلان 
فرهنگی؛ مُد؛ جوّ؛ عوامل بین المللی )یونسکو، 
هالیوود، ...(؛ جهانی شدن؛ ایجاد شرایط لازم 
برای اجرای قوانین مربوط؛ هماهنگی عمودی، 

افقی، داخلی، و خارجی

صدا و سیما؛ سینما؛ روزنامه ها 
و مجلات؛ خانواده؛ مسجد؛ 
شورای انقلاب فرهنگی؛ 
وزارت ارشاد اسلامی؛ 

آستان قدس رضوی، تمامی 
وزارتخانه ها و سازمان های 
دولتی؛ سازمان تبلیغات 

اسلامی؛ دانشگاه ها؛ مدارس؛ 
وزارت آموزش و پرورش؛ 

وزارت علوم؛ مجلس 
شورای اسلامی؛ صنایع 
تولیدی؛ کسب وکارها؛ 

مردم؛ فروشندگان لباس؛ 
شهرداری ها؛ فروشندگان 
و ارائه کنندگان محصولات 
فرهنگی؛ معلمان و استادان 
مدارس و دانشگاه ها؛ حوزه؛ 
مجمع تشخیص مصلحت 

نظام؛ نهاد نماز جمعه؛ 
تولیدکنندگان پوشاک؛ 
تولیدکنندگان پارچه؛ 

واردکنندگان پوشاک؛ وزارت 
جوانان؛ طراحان بازی های 

رایانه ای؛ طراحان مد؛ 
فروشندگان؛ و ...

ممنوعیت نشر برنامه های 
مخل ارزش های خانواده

پررنگ کردن ارزش های 
اخلاقی و زدودن 

پیرایه های باطل از آن

حذف 
فرهنگی

پررنگ کردن ارزش های 
اخلاقی و زدودن 

پیرایه های باطل از آن

مبارزه با اشرافیت و 
تجمل  گرایی و مظاهر 

فرهنگ غرب

حذف، 
تضعیف 
و دفاع 
فرهنگی

مبارزه با اشرافیت و 
تجمل  گرایی و مظاهر 

فرهنگ غرب

حمایت از عزت و 
کرامت همسر، نقش 
مادری و خانه داری 
زنان و نقش پدری 
و اقتصادی مردان و 
مسئولیت تربیتی و 
معنوی زنان و مردان

تقویت 
فرهنگی

حمایت از عزت و 
کرامت همسر، نقش 
مادری و خانه داری 
زنان و نقش پدری 
و اقتصادی مردان و 
مسئولیت تربیتی و 
معنوی زنان و مردان

فرهنگ سازی کراهت 
طلاق

ایجاد 
فرهنگ

فرهنگ سازی کراهت 
طلاق

حمایت فرهنگی 
از خانواده هایی با 

سرپرستی زنان و تشویق 
و تسهیل ازدواج آنان

ایجاد و 
تقویت 
فرهنگ

حمایت فرهنگی 
از خانواده هایی با 

سرپرستی زنان و تشویق 
و تسهیل ازدواج آنان

ترویج هنجارهای 
انتخاباتی و نهادینه 
کردن آن در فرهنگ 

عمومی

تقویت 
فرهنگی

ترویج هنجارهای 
انتخاباتی و نهادینه کردن 

آن در فرهنگ عمومی
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ادامه جدول 2: نتايج تحلیل محتوای انجام شده با توجه به مدل مفهومی
فرهنگِ هست

فرهنگ موجود

فرهنگ پیرو

دورۀ گذار

فرهنگِ بایدی

فرهنگ مطلوب

فرهنگ پیشرو

ضعف عناصر فرهنگ 

مثبت و قوت عناصر 

فرهنگ منفی

مدیریت 

فرهنگ
عوامل موثر بر فرهنگ مراجع فرهنگی

قوت و ایجاد عناصر 

فرهنگ مثبت و ضعف یا 

حذف عناصر فرهنگ منفی

تعداد افراد + عمق اعتقاد تعداد افراد + عمق اعتقاد

جلوگیری از سوء 
استفادۀ اخلاقی نمایندگی 

مجلس در منتخبان

حذف 
فرهنگی

رفتار رهبران جامعه )ائمه جماعات، 
سخنرانان(؛ رفتار مدیران )وزرا، معاونان، 

مدیران(؛ رفتار نمایندگان )مجلس، شورای 
شهر، و ...(؛ آموزش )مدارس، عالی، 

غیررسمی، سازمانی(؛ نشر
فضای مجازی؛ هنر )سینما، تئاتر، موسیقی، و 
...(؛ الگوها و چهره های جامعه )هنرپیشه ها، 

ورزشکاران، و ...(؛ قوانین و مقررات؛ کنترل و 
نظارت؛ خانواده؛ جامعه پذیری؛ کثرت گرایی؛ 
نظام سیاسی؛ نظام حقوقی؛ نظام پاداش؛ عدم 
درک صحیح مدیران فرهنگی از تحولات 
محیط فرهنگی؛ فقدان ثبات در مدیریت 

فرهنگی؛ عدم انسجام میان نهادهای فرهنگی؛ 
فقدان کارایی نهادهای نظارتی و سیاستگذاری 
فرهنگی؛ تداخل وظایف نهادهای فرهنگی؛ 
سیاست زدگی نهادهای فرهنگی؛ ضعف 

مدیریت در حوزه فرهنگ؛ انفعال و تسلیم 
فرهنگی؛ عدم توجه لازم به پژوهش در 

حوزه فرهنگ؛ وجود موازی کاری فرهنگی؛ 
فقدان نگرش مناسب در سرمایه گذاری در 
عرصه فرهنگ؛ وجود ساختار نامناسب در 

حوزه فرهنگ؛ فقدان راهبردها و اهداف کلان 
فرهنگی؛ مُد؛ جوّ؛ عوامل بین المللی )یونسکو، 
هالیوود، ...(؛ جهانی شدن؛ ایجاد شرایط لازم 
برای اجرای قوانین مربوط؛ هماهنگی عمودی، 

افقی، داخلی، و خارجی

صدا و سیما؛ سینما؛ روزنامه ها 
و مجلات؛ خانواده؛ مسجد؛ 
شورای انقلاب فرهنگی؛ 
وزارت ارشاد اسلامی؛ 

آستان قدس رضوی، تمامی 
وزارتخانه ها و سازمان های 
دولتی؛ سازمان تبلیغات 

اسلامی؛ دانشگاه ها؛ مدارس؛ 
وزارت آموزش و پرورش؛ 

وزارت علوم؛ مجلس 
شورای اسلامی؛ صنایع 
تولیدی؛ کسب وکارها؛ 

مردم؛ فروشندگان لباس؛ 
شهرداری ها؛ فروشندگان 
و ارائه کنندگان محصولات 
فرهنگی؛ معلمان و استادان 
مدارس و دانشگاه ها؛ حوزه؛ 
مجمع تشخیص مصلحت 

نظام؛ نهاد نماز جمعه؛ 
تولیدکنندگان پوشاک؛ 
تولیدکنندگان پارچه؛ 

واردکنندگان پوشاک؛ وزارت 
جوانان؛ طراحان بازی های 

رایانه ای؛ طراحان مد؛ 
فروشندگان؛ و ...

جلوگیری از سوء استفادۀ 
اخلاقی نمایندگی مجلس 

در منتخبان
فرهنگ رعایت، تمکین 

و احترام به قانون
تقویت 
فرهنگی

فرهنگ رعایت، تمکین 
و احترام به قانون

تقویت ارزش هاي انقلابي 
در عرضه کردن منابع 
مالي و امکانات دولتي

تقویت 
فرهنگی

تقویت ارزش هاي انقلابي 
در عرضه کردن منابع مالي 

و امکانات دولتي
زنده و نمایان نگاه داشتنِ 
اندیشۀ دیني و سیاسي 
امام خمیني)ره( در  

همۀ سیاستگذاري ها و 
برنامه ریزي ها، و برجسته 
کردن نقش آن به عنوان 

یک معیار اساسي

تقویت 
فرهنگی

زنده و نمایان نگاه داشتنِ 
اندیشۀ دیني و سیاسي 
امام خمیني)ره( در  

همۀ سیاستگذاري ها و 
برنامه ریزي ها، و برجسته 
کردن نقش آن به عنوان 

یک معیار اساسي
آراستگي سیماي جامعه 

و کشور و محیط 
سازندگي به ارزش هاي 

اسلامي و انقلابي

تقویت 
فرهنگی

آراستگي سیماي جامعه 
و کشور و محیط 

سازندگي به ارزش هاي 
اسلامي و انقلابي

ترویج فرهنگ و 
ارزش هاي والاي 

اسلام و ایران اسلامي 
به جهانیان و تبیین 
شخصیت و مباني 

سیاسي و فکري امام 
خمیني)ره( به آنان

هجوم 
فرهنگی

ترویج فرهنگ و 
ارزش هاي والاي 

اسلام و ایران اسلامي 
به جهانیان و تبیین 
شخصیت و مباني 

سیاسي و فکري امام 
خمیني)ره( به آنان

ترویج روحیه ظلم ستیزی 
و مخالفت با سلطه گری 

استکبار جهاني

دفاع 
فرهنگی

ترویج روحیه ظلم ستیزی 
و مخالفت با سلطه گری 

استکبار جهاني
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ادامه جدول 2: نتايج تحلیل محتوای انجام شده با توجه به مدل مفهومی
فرهنگِ هست

فرهنگ موجود

فرهنگ پیرو

دورۀ گذار

فرهنگِ بایدی

فرهنگ مطلوب

فرهنگ پیشرو

ضعف عناصر فرهنگ 

مثبت و قوت عناصر 

فرهنگ منفی

مدیریت 

فرهنگ
عوامل موثر بر فرهنگ مراجع فرهنگی

قوت و ایجاد عناصر 

فرهنگ مثبت و ضعف یا 

حذف عناصر فرهنگ منفی

تعداد افراد + عمق اعتقاد تعداد افراد + عمق اعتقاد

تقویت نهاد خانواده و 
جایگاه زن در آن

تقویت 
فرهنگی

رفتار رهبران جامعه )ائمه جماعات، 
سخنرانان(؛ رفتار مدیران )وزرا، معاونان، 

مدیران(؛ رفتار نمایندگان )مجلس، شورای 
شهر، و ...(؛ آموزش )مدارس، عالی، 

غیررسمی، سازمانی(؛ نشر
فضای مجازی؛ هنر )سینما، تئاتر، موسیقی، و 
...(؛ الگوها و چهره های جامعه )هنرپیشه ها، 

ورزشکاران، و ...(؛ قوانین و مقررات؛ کنترل و 
نظارت؛ خانواده؛ جامعه پذیری؛ کثرت گرایی؛ 
نظام سیاسی؛ نظام حقوقی؛ نظام پاداش؛ عدم 
درک صحیح مدیران فرهنگی از تحولات 
محیط فرهنگی؛ فقدان ثبات در مدیریت 

فرهنگی؛ عدم انسجام میان نهادهای فرهنگی؛ 
فقدان کارایی نهادهای نظارتی و سیاستگذاری 
فرهنگی؛ تداخل وظایف نهادهای فرهنگی؛ 
سیاست زدگی نهادهای فرهنگی؛ ضعف 

مدیریت در حوزه فرهنگ؛ انفعال و تسلیم 
فرهنگی؛ عدم توجه لازم به پژوهش در 

حوزه فرهنگ؛ وجود موازی کاری فرهنگی؛ 
فقدان نگرش مناسب در سرمایه گذاری در 
عرصه فرهنگ؛ وجود ساختار نامناسب در 

حوزه فرهنگ؛ فقدان راهبردها و اهداف کلان 
فرهنگی؛ مُد؛ جوّ؛ عوامل بین المللی )یونسکو، 
هالیوود، ...(؛ جهانی شدن؛ ایجاد شرایط لازم 
برای اجرای قوانین مربوط؛ هماهنگی عمودی، 

افقی، داخلی، و خارجی

صدا و سیما؛ سینما؛ روزنامه ها 
و مجلات؛ خانواده؛ مسجد؛ 
شورای انقلاب فرهنگی؛ 
وزارت ارشاد اسلامی؛ 

آستان قدس رضوی، تمامی 
وزارتخانه ها و سازمان های 
دولتی؛ سازمان تبلیغات 

اسلامی؛ دانشگاه ها؛ مدارس؛ 
وزارت آموزش و پرورش؛ 

وزارت علوم؛ مجلس 
شورای اسلامی؛ صنایع 
تولیدی؛ کسب وکارها؛ 

مردم؛ فروشندگان لباس؛ 
شهرداری ها؛ فروشندگان 
و ارائه کنندگان محصولات 
فرهنگی؛ معلمان و استادان 
مدارس و دانشگاه ها؛ حوزه؛ 
مجمع تشخیص مصلحت 

نظام؛ نهاد نماز جمعه؛ 
تولیدکنندگان پوشاک؛ 
تولیدکنندگان پارچه؛ 

واردکنندگان پوشاک؛ وزارت 
جوانان؛ طراحان بازی های 

رایانه ای؛ طراحان مد؛ 
فروشندگان؛ و ...

تقویت نهاد خانواده و 
جایگاه زن در آن

ارائه تصویر روشن از 
انقلاب اسلامی و تبیین 
دستاوردها و تجربیات 
سیاسی، فرهنگی و 
اقتصادی جمهوری 

اسلامی و معرفی فرهنگ 
غنی و هنر و تمدن 

ایرانی و مردم سالاری 
دیني به جهان اسلام

هجوم 
فرهنگی

ارائه تصویر روشن از 
انقلاب اسلامی و تبیین 
دستاوردها و تجربیات 

سیاسی، فرهنگی و 
اقتصادی جمهوری 

اسلامی و معرفی فرهنگ 
غنی و هنر و تمدن 

ایرانی و مردم سالاری 
دیني به جهان اسلام

تقویت و تسهیل حضور 
فرهنگی جمهوری 

اسلامی ایران در مجامع 
جهانی و سازمان های 

فرهنگی بین المللی

تقویت 
فرهنگی

تقویت و تسهیل حضور 
فرهنگی جمهوری 

اسلامی ایران در مجامع 
جهانی و سازمان های 

فرهنگی بین المللی
تقویت هویت اسلامی-
ایرانی ایرانیان خارج از 
کشور و کمک به ترویج 
زبان فارسی در میان آنان

تقویت 
فرهنگی

تقویت هویت اسلامی-
ایرانی ایرانیان خارج از 
کشور و کمک به ترویج 
زبان فارسی در میان آنان

اجرای طرح مهندسی 
فرهنگی کشور و تهیه 
پیوست فرهنگی برای 

طرح های مهم

حفظ و 
ایجاد 
فرهنگ

اجرای طرح مهندسی 
فرهنگی کشور و تهیه 
پیوست فرهنگی برای 

طرح های مهم
مقابله با جریانات انحرافی 
در حوزه دین و زدودن 

خرافات و موهومات

حذف 
فرهنگ

مقابله با جریانات انحرافی 
در حوزه دین و زدودن 

خرافات و موهومات
هویت بخشی به سیمای 
شهر و روستا، بازآفرینی 
و روزامدسازی معماری 

ایرانی-اسلامی

تقویت 
فرهنگی

هویت بخشی به سیمای 
شهر و روستا، بازآفرینی 
و روزامدسازی معماری 

ایرانی-اسلامی
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ادامه جدول 2: نتايج تحلیل محتوای انجام شده با توجه به مدل مفهومی
فرهنگِ هست

فرهنگ موجود

فرهنگ پیرو

دورۀ گذار

فرهنگِ بایدی

فرهنگ مطلوب

فرهنگ پیشرو

ضعف عناصر فرهنگ 

مثبت و قوت عناصر 

فرهنگ منفی

مدیریت 

فرهنگ
عوامل موثر بر فرهنگ مراجع فرهنگی

قوت و ایجاد عناصر 

فرهنگ مثبت و ضعف یا 

حذف عناصر فرهنگ منفی

تعداد افراد + عمق اعتقاد تعداد افراد + عمق اعتقاد

جهت دهی جریانات 
سیاسی به پایبندی به 
ارزش های اسلامی-

انقلابی، دفاع از منافع  ملّی، 
دشمن ستیزی، قانون پذیری 

و اصول اخلاقی

تقویت 
فرهنگی

رفتار رهبران جامعه )ائمه جماعات، 
سخنرانان(؛ رفتار مدیران )وزرا، معاونان، 

مدیران(؛ رفتار نمایندگان )مجلس، شورای 
شهر، و ...(؛ آموزش )مدارس، عالی، 

غیررسمی، سازمانی(؛ نشر
فضای مجازی؛ هنر )سینما، تئاتر، موسیقی، و 
...(؛ الگوها و چهره های جامعه )هنرپیشه ها، 

ورزشکاران، و ...(؛ قوانین و مقررات؛ کنترل و 
نظارت؛ خانواده؛ جامعه پذیری؛ کثرت گرایی؛ 
نظام سیاسی؛ نظام حقوقی؛ نظام پاداش؛ عدم 
درک صحیح مدیران فرهنگی از تحولات 
محیط فرهنگی؛ فقدان ثبات در مدیریت 

فرهنگی؛ عدم انسجام میان نهادهای فرهنگی؛ 
فقدان کارایی نهادهای نظارتی و سیاستگذاری 
فرهنگی؛ تداخل وظایف نهادهای فرهنگی؛ 
سیاست زدگی نهادهای فرهنگی؛ ضعف 

مدیریت در حوزه فرهنگ؛ انفعال و تسلیم 
فرهنگی؛ عدم توجه لازم به پژوهش در 

حوزه فرهنگ؛ وجود موازی کاری فرهنگی؛ 
فقدان نگرش مناسب در سرمایه گذاری در 
عرصه فرهنگ؛ وجود ساختار نامناسب در 

حوزه فرهنگ؛ فقدان راهبردها و اهداف کلان 
فرهنگی؛ مُد؛ جوّ؛ عوامل بین المللی )یونسکو، 
هالیوود، ...(؛ جهانی شدن؛ ایجاد شرایط لازم 
برای اجرای قوانین مربوط؛ هماهنگی عمودی، 

افقی، داخلی، و خارجی

صدا و سیما؛ سینما؛ روزنامه ها 
و مجلات؛ خانواده؛ مسجد؛ 
شورای انقلاب فرهنگی؛ 
وزارت ارشاد اسلامی؛ 

آستان قدس رضوی، تمامی 
وزارتخانه ها و سازمان های 
دولتی؛ سازمان تبلیغات 

اسلامی؛ دانشگاه ها؛ مدارس؛ 
وزارت آموزش و پرورش؛ 

وزارت علوم؛ مجلس 
شورای اسلامی؛ صنایع 
تولیدی؛ کسب وکارها؛ 

مردم؛ فروشندگان لباس؛ 
شهرداری ها؛ فروشندگان 
و ارائه کنندگان محصولات 
فرهنگی؛ معلمان و استادان 
مدارس و دانشگاه ها؛ حوزه؛ 
مجمع تشخیص مصلحت 

نظام؛ نهاد نماز جمعه؛ 
تولیدکنندگان پوشاک؛ 
تولیدکنندگان پارچه؛ 

واردکنندگان پوشاک؛ وزارت 
جوانان؛ طراحان بازی های 

رایانه ای؛ طراحان مد؛ 
فروشندگان؛ و ...

جهت دهی جریانات 
سیاسی به پایبندی به 
ارزش های اسلامی-

انقلابی، دفاع از منافع  ملّی، 
دشمن ستیزی، قانون پذیری 

و اصول اخلاقی
سازمان دهی تلاش 
مشترک برای ایجاد 

مناسبات و نظامات جدید 
اقتصادی، سیاسی و 

فرهنگی منطقه ای و جهانی 
با هدف تامین عدالت، 
صلح و امنیت جهانی

دفاع و 
هجوم 
فرهنگی

سازمان دهی تلاش مشترک 
برای ایجاد مناسبات و 

نظامات جدید اقتصادی، 
سیاسی و فرهنگی 

منطقه ای و جهانی با هدف 
تامین عدالت، صلح و 

امنیت جهانی
حضور فعال و هدفمند 

در سازمان های 
بین المللی و منطقه  ای و 
تلاش برای ایجاد تحول 

در رویه های موجود 
بر اساس ارزش های 

اسلامی

دفاع و 
هجوم 
فرهنگی

حضور فعال و هدفمند 
در سازمان های 

بین المللی و منطقه  ای و 
تلاش برای ایجاد تحول 

در رویه های موجود 
بر اساس ارزش های 

اسلامی
تقویت تعامل فرهنگی 
با جهان به ویژه حوزه 
تمدن اسلامی-ایرانی

دفاع و 
هجوم 
فرهنگی

تقویت تعامل فرهنگی 
با جهان به ویژه حوزه 
تمدن اسلامی-ایرانی

مقابله با عوامل بروز 
گسست  های هویتی، 
اجتماعی، فرهنگی و 

اعتقادی

دفاع 
فرهنگی

مقابله با عوامل بروز 
گسست  های هویتی، 
اجتماعی، فرهنگی و 

اعتقادی
فرهنگ سازی برای 

تحقق سیاست های کلی 
جمعیت

ایجاد و 
تقویت 
فرهنگی

فرهنگ سازی برای 
تحقق سیاست های کلی 

جمعیت
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ادامه جدول 2: نتايج تحلیل محتوای انجام شده با توجه به مدل مفهومی
فرهنگِ هست

فرهنگ موجود

فرهنگ پیرو

دورۀ گذار

فرهنگِ بایدی

فرهنگ مطلوب

فرهنگ پیشرو

ضعف عناصر فرهنگ 

مثبت و قوت عناصر 

فرهنگ منفی

مدیریت 

فرهنگ
عوامل موثر بر فرهنگ مراجع فرهنگی

قوت و ایجاد عناصر 

فرهنگ مثبت و ضعف یا 

حذف عناصر فرهنگ منفی

تعداد افراد + عمق اعتقاد تعداد افراد + عمق اعتقاد

صیانت از میراث 
فرهنگی کشور

تقویت 
فرهنگی

رفتار رهبران جامعه )ائمه جماعات، 
سخنرانان(؛ رفتار مدیران )وزرا، معاونان، 

مدیران(؛ رفتار نمایندگان )مجلس، شورای 
شهر، و ...(؛ آموزش )مدارس، عالی، 

غیررسمی، سازمانی(؛ نشر
فضای مجازی؛ هنر )سینما، تئاتر، موسیقی، و 
...(؛ الگوها و چهره های جامعه )هنرپیشه ها، 

ورزشکاران، و ...(؛ قوانین و مقررات؛ کنترل و 
نظارت؛ خانواده؛ جامعه پذیری؛ کثرت گرایی؛ 
نظام سیاسی؛ نظام حقوقی؛ نظام پاداش؛ عدم 
درک صحیح مدیران فرهنگی از تحولات 
محیط فرهنگی؛ فقدان ثبات در مدیریت 

فرهنگی؛ عدم انسجام میان نهادهای فرهنگی؛ 
فقدان کارایی نهادهای نظارتی و سیاستگذاری 
فرهنگی؛ تداخل وظایف نهادهای فرهنگی؛ 
سیاست زدگی نهادهای فرهنگی؛ ضعف 

مدیریت در حوزه فرهنگ؛ انفعال و تسلیم 
فرهنگی؛ عدم توجه لازم به پژوهش در 

حوزه فرهنگ؛ وجود موازی کاری فرهنگی؛ 
فقدان نگرش مناسب در سرمایه گذاری در 
عرصه فرهنگ؛ وجود ساختار نامناسب در 

حوزه فرهنگ؛ فقدان راهبردها و اهداف کلان 
فرهنگی؛ مُد؛ جوّ؛ عوامل بین المللی )یونسکو، 
هالیوود، ...(؛ جهانی شدن؛ ایجاد شرایط لازم 
برای اجرای قوانین مربوط؛ هماهنگی عمودی، 

افقی، داخلی، و خارجی

صدا و سیما؛ سینما؛ روزنامه ها 
و مجلات؛ خانواده؛ مسجد؛ 
شورای انقلاب فرهنگی؛ 
وزارت ارشاد اسلامی؛ 

آستان قدس رضوی، تمامی 
وزارتخانه ها و سازمان های 
دولتی؛ سازمان تبلیغات 

اسلامی؛ دانشگاه ها؛ مدارس؛ 
وزارت آموزش و پرورش؛ 

وزارت علوم؛ مجلس 
شورای اسلامی؛ صنایع 
تولیدی؛ کسب وکارها؛ 

مردم؛ فروشندگان لباس؛ 
شهرداری ها؛ فروشندگان 
و ارائه کنندگان محصولات 
فرهنگی؛ معلمان و استادان 
مدارس و دانشگاه ها؛ حوزه؛ 
مجمع تشخیص مصلحت 

نظام؛ نهاد نماز جمعه؛ 
تولیدکنندگان پوشاک؛ 
تولیدکنندگان پارچه؛ 

واردکنندگان پوشاک؛ وزارت 
جوانان؛ طراحان بازی های 

رایانه ای؛ طراحان مد؛ 
فروشندگان؛ و ...

صیانت از میراث 
فرهنگی کشور

فرهنگ سازی دربارۀ 
اصلاح الگوی مصرف 
و سیاست های اقتصاد 

مقاومتی

ایجاد و 
تقویت 
فرهنگی

فرهنگ سازی دربارۀ 
اصلاح الگوی مصرف 
و سیاست های اقتصاد 

مقاومتی
حمایت مادی و 

معنوی از هنرمندان، 
نوآوران، پژوهشگران 
و تولیدکنندگان آثار و 
محصولات فرهنگی 
و هنریِ مقوم اخلاق، 

فرهنگ و هویت 
اسلامی-ایرانی

تقویت 
فرهنگی

حمایت مادی و 
معنوی از هنرمندان، 
نوآوران، پژوهشگران 
و تولیدکنندگان آثار و 
محصولات فرهنگی 
و هنریِ مقوم اخلاق، 

فرهنگ و هویت 
اسلامی-ایرانی

حضور موثر نهادهای 
فرهنگی دولتی و مردمی 

در فضای مجازی به 
منظور توسعه و ترویج 

فرهنگ، مفاهیم و 
هویت اسلامی-ایرانی و 

مقابله با تهدیدات

دفاع، 
حفظ، و 
تقویت 
فرهنگ

حضور موثر نهادهای 
فرهنگی دولتی و مردمی 

در فضای مجازی به 
منظور توسعه و ترویج 

فرهنگ، مفاهیم و هویت 
اسلامی-ایرانی و مقابله 

با تهدیدات
توسعه و تجلی مفاهیم، 
نمادها و شاخص های 
هویت اسلامی-ایرانی 
در ساختارهای سیاسی، 
اقتصادی، اجتماعی و 

فرهنگی کشور

تقویت 
فرهنگی

توسعه و تجلی مفاهیم، 
نمادها و شاخص های 
هویت اسلامی-ایرانی 
در ساختارهای سیاسی، 
اقتصادی، اجتماعی و 

فرهنگی کشور
تبیین و ترویج اسلام 
ناب محمدی)ص( 

متناسب با مقتضیات روز

تقویت 
فرهنگی

تبیین و ترویج اسلام 
ناب محمدی)ص( 

متناسب با مقتضیات روز
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ادامه جدول 2: نتايج تحلیل محتوای انجام شده با توجه به مدل مفهومی
فرهنگِ هست

فرهنگ موجود

فرهنگ پیرو

دورۀ گذار

فرهنگِ بایدی

فرهنگ مطلوب

فرهنگ پیشرو

ضعف عناصر فرهنگ 

مثبت و قوت عناصر 

فرهنگ منفی

مدیریت 

فرهنگ
عوامل موثر بر فرهنگ مراجع فرهنگی

قوت و ایجاد عناصر 

فرهنگ مثبت و ضعف یا 

حذف عناصر فرهنگ منفی

تعداد افراد + عمق اعتقاد تعداد افراد + عمق اعتقاد

تقویت و تعمیق فرهنگ 
توحیدی و معادباور و 

ایمان به غیب

تقویت 
فرهنگی

رفتار رهبران جامعه )ائمه جماعات، 
سخنرانان(؛ رفتار مدیران )وزرا، معاونان، 

مدیران(؛ رفتار نمایندگان )مجلس، شورای 
شهر، و ...(؛ آموزش )مدارس، عالی، 

غیررسمی، سازمانی(؛ نشر
فضای مجازی؛ هنر )سینما، تئاتر، موسیقی، و 
...(؛ الگوها و چهره های جامعه )هنرپیشه ها، 

ورزشکاران، و ...(؛ قوانین و مقررات؛ کنترل و 
نظارت؛ خانواده؛ جامعه پذیری؛ کثرت گرایی؛ 
نظام سیاسی؛ نظام حقوقی؛ نظام پاداش؛ عدم 
درک صحیح مدیران فرهنگی از تحولات 
محیط فرهنگی؛ فقدان ثبات در مدیریت 

فرهنگی؛ عدم انسجام میان نهادهای فرهنگی؛ 
فقدان کارایی نهادهای نظارتی و سیاستگذاری 
فرهنگی؛ تداخل وظایف نهادهای فرهنگی؛ 
سیاست زدگی نهادهای فرهنگی؛ ضعف 

مدیریت در حوزه فرهنگ؛ انفعال و تسلیم 
فرهنگی؛ عدم توجه لازم به پژوهش در 

حوزه فرهنگ؛ وجود موازی کاری فرهنگی؛ 
فقدان نگرش مناسب در سرمایه گذاری در 
عرصه فرهنگ؛ وجود ساختار نامناسب در 

حوزه فرهنگ؛ فقدان راهبردها و اهداف کلان 
فرهنگی؛ مُد؛ جوّ؛ عوامل بین المللی )یونسکو، 
هالیوود، ...(؛ جهانی شدن؛ ایجاد شرایط لازم 
برای اجرای قوانین مربوط؛ هماهنگی عمودی، 

افقی، داخلی، و خارجی

صدا و سیما؛ سینما؛ روزنامه ها 
و مجلات؛ خانواده؛ مسجد؛ 
شورای انقلاب فرهنگی؛ 
وزارت ارشاد اسلامی؛ 

آستان قدس رضوی، تمامی 
وزارتخانه ها و سازمان های 
دولتی؛ سازمان تبلیغات 

اسلامی؛ دانشگاه ها؛ مدارس؛ 
وزارت آموزش و پرورش؛ 

وزارت علوم؛ مجلس 
شورای اسلامی؛ صنایع 
تولیدی؛ کسب وکارها؛ 

مردم؛ فروشندگان لباس؛ 
شهرداری ها؛ فروشندگان 
و ارائه کنندگان محصولات 
فرهنگی؛ معلمان و استادان 
مدارس و دانشگاه ها؛ حوزه؛ 
مجمع تشخیص مصلحت 

نظام؛ نهاد نماز جمعه؛ 
تولیدکنندگان پوشاک؛ 
تولیدکنندگان پارچه؛ 

واردکنندگان پوشاک؛ وزارت 
جوانان؛ طراحان بازی های 

رایانه ای؛ طراحان مد؛ 
فروشندگان؛ و ...

تقویت و تعمیق فرهنگ 
توحیدی و معادباور و 

ایمان به غیب
زنده نگه داشتن فرهنگ 
عاشورا و انتظار بدون 

انحراف و بدعت

تقویت 
فرهنگی

زنده نگه داشتن فرهنگ 
عاشورا و انتظار بدون 

انحراف و بدعت
توسعه نمادهای 

اسلامی ایرانی، به ویژه 
در پوشش، معماری و 

شهرسازی با حفظ تنوع 
فرهنگی در پهنه سرزمین

تقویت 
فرهنگی

توسعه نمادهای اسلامی 
ایرانی، به ویژه در پوشش، 
معماری و شهرسازی با 
حفظ تنوع فرهنگی در 

پهنه سرزمین
گسترش نهضت 

کسب وکار هنرهای نمایشی 
و کاربردهای فضای 

مجازی با استفاده از میراث 
فرهنگی و ادبی ایرانی-

اسلامی و قابلیت های ملّی 
و محلی مطابق تقاضا و 
پسند مخاطب منطقه ای 

و جهانی

تقویت 
فرهنگی

گسترش نهضت 
کسب وکار هنرهای 

نمایشی و کاربردهای 
فضای مجازی با استفاده 

از میراث فرهنگی و 
ادبی ایرانی-اسلامی و 

قابلیت های ملّی و محلی 
مطابق تقاضا و پسند 

مخاطب منطقه ای و جهانی
التزام به رعایت اصول و 
قواعد اسلامی در غایت 
و ساختار تصمیمات، 

سیاستگذاری ها و 
نهادسازی های اقتصادی 

و مالی

تقویت 
فرهنگی

التزام به رعایت اصول و 
قواعد اسلامی در غایت 
و ساختار تصمیمات، 

سیاستگذاری ها و 
نهادسازی های اقتصادی 

و مالی
گسترش قطب های 
گردشگری طبیعی، 
فرهنگی، مذهبی و 
سلامت با محوریت 

مناطق و مراکز هویت ساز

تقویت 
فرهنگی

گسترش قطب های 
گردشگری طبیعی، 
فرهنگی، مذهبی و 
سلامت با محوریت 

مناطق و مراکز هویت ساز
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ادامه جدول 2: نتايج تحلیل محتوای انجام شده با توجه به مدل مفهومی
فرهنگِ هست

فرهنگ موجود

فرهنگ پیرو

دورۀ گذار

فرهنگِ بایدی

فرهنگ مطلوب

فرهنگ پیشرو

ضعف عناصر فرهنگ 

مثبت و قوت عناصر 

فرهنگ منفی

مدیریت 

فرهنگ
عوامل موثر بر فرهنگ مراجع فرهنگی

قوت و ایجاد عناصر 

فرهنگ مثبت و ضعف یا 

حذف عناصر فرهنگ منفی

تعداد افراد + عمق اعتقاد تعداد افراد + عمق اعتقاد

پیشگیری از جرم و 
افزایش آگاهی و اخلاق 
اجتماعی و تقوای عمومی

حذف و 
تقویت 
فرهنگی رفتار رهبران جامعه )ائمه جماعات، 

سخنرانان(؛ رفتار مدیران )وزرا، معاونان، 
مدیران(؛ رفتار نمایندگان )مجلس، شورای 

شهر، و ...(؛ آموزش )مدارس، عالی، 
غیررسمی، سازمانی(؛ نشر

فضای مجازی؛ هنر )سینما، تئاتر، موسیقی، و 
...(؛ الگوها و چهره های جامعه )هنرپیشه ها، 

ورزشکاران، و ...(؛ قوانین و مقررات؛ کنترل و 
نظارت؛ خانواده؛ جامعه پذیری؛ کثرت گرایی؛ 
نظام سیاسی؛ نظام حقوقی؛ نظام پاداش؛ عدم 
درک صحیح مدیران فرهنگی از تحولات 
محیط فرهنگی؛ فقدان ثبات در مدیریت 

فرهنگی؛ عدم انسجام میان نهادهای فرهنگی؛ 
فقدان کارایی نهادهای نظارتی و سیاستگذاری 
فرهنگی؛ تداخل وظایف نهادهای فرهنگی؛ 
سیاست زدگی نهادهای فرهنگی؛ ضعف 

مدیریت در حوزه فرهنگ؛ انفعال و تسلیم 
فرهنگی؛ عدم توجه لازم به پژوهش در 

حوزه فرهنگ؛ وجود موازی کاری فرهنگی؛ 
فقدان نگرش مناسب در سرمایه گذاری در 
عرصه فرهنگ؛ وجود ساختار نامناسب در 

حوزه فرهنگ؛ فقدان راهبردها و اهداف کلان 
فرهنگی؛ مُد؛ جوّ؛ عوامل بین المللی )یونسکو، 
هالیوود، ...(؛ جهانی شدن؛ ایجاد شرایط لازم 
برای اجرای قوانین مربوط؛ هماهنگی عمودی، 

افقی، داخلی، و خارجی

صدا و سیما؛ سینما؛ روزنامه ها 
و مجلات؛ خانواده؛ مسجد؛ 
شورای انقلاب فرهنگی؛ 
وزارت ارشاد اسلامی؛ 

آستان قدس رضوی، تمامی 
وزارتخانه ها و سازمان های 
دولتی؛ سازمان تبلیغات 

اسلامی؛ دانشگاه ها؛ مدارس؛ 
وزارت آموزش و پرورش؛ 

وزارت علوم؛ مجلس 
شورای اسلامی؛ صنایع 
تولیدی؛ کسب وکارها؛ 

مردم؛ فروشندگان لباس؛ 
شهرداری ها؛ فروشندگان 
و ارائه کنندگان محصولات 
فرهنگی؛ معلمان و استادان 
مدارس و دانشگاه ها؛ حوزه؛ 
مجمع تشخیص مصلحت 

نظام؛ نهاد نماز جمعه؛ 
تولیدکنندگان پوشاک؛ 
تولیدکنندگان پارچه؛ 

واردکنندگان پوشاک؛ وزارت 
جوانان؛ طراحان بازی های 

رایانه ای؛ طراحان مد؛ 
فروشندگان؛ و ...

پیشگیری از جرم و 
افزایش آگاهی و اخلاق 
اجتماعی و تقوای عمومی

گزینش مسئولان و مدیران 
بر مبنای التزام عملی آنان 

به حد کفاف در معیشت و 
اهتمام ایشان به هنجارهای 

عدالت، صداقت، 
راستگویی، اعتماد، 

فداکاری و پاسخگویی

تقویت 
فرهنگی

گزینش مسئولان و مدیران 
بر مبنای التزام عملی آنان 

به حد کفاف در معیشت و 
اهتمام ایشان به هنجارهای 

عدالت، صداقت، 
راستگویی، اعتماد، 

فداکاری و پاسخگویی
برجسته کردن 

ارزش های معنوی از 
قبیل اخلاص، ایثار، 
توکل، ایمانِ در خود 
و در جامعه، و اخلاق 

به معنای رعایت 
فضیلت هایی چون 

خیرخواهی، گذشت، 
کمک به نیازمند، 

راست گویی، شجاعت، 
تواضع، اعتماد به  نفس 
و دیگر خلقیات نیکو

تقویت 
فرهنگی

برجسته کردن 
ارزش های معنوی از 
قبیل اخلاص، ایثار، 
توکل، ایمانِ در خود 
و در جامعه، و اخلاق 

به معنای رعایت 
فضیلت هایی چون 

خیرخواهی، گذشت، 
کمک به نیازمند، 

راست گویی، شجاعت، 
تواضع، اعتماد به  نفس و 

دیگر خلقیات نیکو

مبارزه با کانون های 
ضدمعنویت و اخلاق

حذف 
و دفاع 
فرهنگی

مبارزه با کانون های 
ضدمعنویت و اخلاق

آزادی نباید در تقابل 
با اخلاق و قانون و 

ارزش های الهی تعریف 
شود

اصلاح و 
تقویت 
فرهنگی

آزادی نباید در تقابل 
با اخلاق و قانون و 

ارزش های الهی تعریف 
شود
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از سیاست های  با هر يک  به مسئولان حوزه فرهنگی و پژوهشکده های قوه مجريه مرتبط 
کلی مصوب مجمع تشخیص مصلحت يا ساير مراجع ذی ربط توصیه می شود، سنجه يا سنجه های 
مناسب مربوط به حوزه فرهنگی هر سیاست را طراحی کنند و به طور مستمر در دوره های زمانی 
لازم توزيع و جمع آوری نمايند. همچنین، ايجاد پايگاه داده لازم برای پايش ضعف يا قوت فرهنگی 

لازم و ضروری است. 
به سازمان های مسئول حوزه فرهنگ پیشنهاد می شود با استفاده از نتايج پژوهش های انجام شده 
در حوزه فرهنگ، و با اجرای دوره های آموزشی نوين در عرصه مديريت فرهنگ، دفاع فرهنگی، و 

هجوم فرهنگی در جهت عملی ساختن سیاست های کلی و اسناد بالادستی تلاش نمايند. 
موضوع فرهنگ بسیار مهم، حیاتی، پیچیده، و حساس است. بنابراين، حکمرانی خاص خود 
را می طلبد. حکمرانی بومی مطلوب در حوزه فرهنگ موضوع بسیار مهمی است که بايد دغدغۀ 
مسئولان فرهنگی کشور باشد. در اين راستا، قاعده و خط مشی گذاری مطلوب و اثربخش، ايجاد 
شرايط و عوامل موثر بر اجرای اسناد بالادستی، ايجاد نظام هماهنگی مطلوب و اثربخش، و ايجاد 

نظام کنترل مطلوب و اثربخش بسیار حائز اهمیت است. 
جماعات،  ائمه  جامعه،  رهبران  رفتار  از  استفاده  با  بايد  فرهنگ  حوزه  مسئولان  همچنین، 
)مدارس،  آموزش  و...،  شهر،  شورای  مجلس،  نمايندگان  معاونان،  وزرا،  مديران،  سخنرانان، 
آموزش عالی، غیررسمی، ضمن خدمت سازمانی(، نشر، هنر )سینما، تئاتر، موسیقی، و...(، الگوها 
و چهره های جامعه )هنرپیشه ها، ورزشکاران، و...( و ظرفیت سازی آن ها، قوانین و مقررات، خانواده 
و ظرفیت سازی آن، فرايند جامعه پذيری، نظام سیاسی، حقوقی، پاداش، درک صحیح فرهنگ و 
تحولات آن، ايجاد ثبات در مديريت فرهنگ، ممانعت از تداخل وظايف نهادهای فرهنگی، ممانعت 
از سیاست زدگی نهادهای فرهنگی، جلوگیری از انفعال و تسلیم فرهنگی، توجه لازم به پژوهش 
در حوزه فرهنگ، سرمايه گذاری در عرصه فرهنگ، ايجاد ساختار مناسب در حوزه فرهنگ، ايجاد 
مُد، مديريت جوّ، مديريت فضای مجازی و  اهداف کلان مناسب فرهنگی، مديريت  راهبردها و 
عوامل بین المللی و ساير عوامل موثر بر فرهنگ، سیاست های کلی و اسناد بالادستی را در حوزه 
مقالات خاص خود  يا  مقاله  به  و  قابل بحث  فوق الذکر  از عوامل  )هر يک  نمايند  فرهنگ عملی 

نیازمند است(. 
 به ساير پژوهشگرها توصیه می شود برای هر موضوع فرهنگی در بندها يا رديف های جدول )2(، 
سنجه های مناسب را طراحی نمايند. همچنین، به پژوهشگرها توصیه می شود پژوهش هايی برای 
تقويت و ايجاد عناصر فرهنگی مثبت و تضعیف يا حذف عناصر فرهنگ منفی انجام دهند. نقد 
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پژوهشگران  که  است  ديگری  موضوع   )2( جدول  در  مطرح شده  مسئول  دستگاه های  عملکرد 
می توانند طرح های پژوهشی را برای آن پیشنهاد دهند.  

اظهاريه قدردانی

از نظرات داوران محترم و ناشناس نشريه فرايند مديريت و توسعه قدردانی می شود.  
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چکید  ه:
هدف:پژوهش حاضر با هدف شناسايی و اولويت   بندی مولفه های مسئولیت اجتماعی 

در راستای اثربخشی دانشگاه های دولتی ايران انجام پذيرفت.
طرحپژوهش/روششناسی/رويکرد: اين پژوهش از نظر روش ترکیبی است. جامعه 
آماری اعضای هیئت علمی دانشگاه شهید بهشتی هستند که با استفاده از روش نمونه گیری 
هدفمند و بر اساس اصل کفايت نظری 20 نفر از آنان به  عنوان اعضای نمونه انتخاب شدند. 
در پژوهش حاضر، با استفاده از ترکیب روش کمّی و کیفی، ابتدا با استفاده از مصاحبه، 
مولفه های مسئولیت اجتماعی دانشگاه مشخص شدند. سپس از طريق پرسشنامه، و روش 
دلفی فازی مولفه های شناسايی شده رتبه بندی شدند. ابزار گردآوری اطلاعات در بخش کیفی 
مصاحبه و در بخش کمّی پرسشنامه بود که روايی و پايا يی آن ها با استفاده از شاخص روايی 
محتوای نسبی و روايی محتوايی و پايا يی آزمون مجدد تايید شدند. داده های کیفی با روش 

کد گذاری و نرم افزار Maxqda و داده های کمّی با روش دلفی فازی تحلیل شدند.
يافتهها: نتايج پژوهش مشتمل بر دو بخش است، که در بخش نخست، مجموعه ای 
و  اهمیت  میزان  دوم،  بخش  در  و  شناسايی  دانشگاه  اجتماعی  مسئولیت  مولفه های  از 
مسئله مندی  که  می دهد  نشان  پژوهش  نتايج  شدند.  مشخص  مولفه ها  اين  اولويت 
مسئولیت اجتماعی، فهم پذيری مسئولیت اجتماعی، شفافیت تصمیم گیری، مطالبه گری، 

فرهنگ سازی آکادمیک، و تصحیح علم سنجی از اهمیت بیش تري برخوردار هستند.
ارزش/اصالتپژوهش: استفاده از روش ترکیبی در پژوهش حاضر باعث شناسايی و 
اولويت بندی مولفه های جديدی از مسئولیت دانشگاه به عنوان سازمان و نهاد اجتماعی 

پیشران توسعه شده است.
 

پاسخگویی  اثربخشی،  دانشگاه،  اجتماعی  کلید  واژه ها:  مسئولیت 
اجتماعی دانشگاه، تعامل جامعه و دانشگاه. 
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مقدمه

باعث  دولت ها  و  اجتماعي  نهادهای  و  مختلف  عوامل  فشارهای  افزايش  اخیر  سال های  در 
يابد  تغییر  واقعیتی عملیاتي  به  ايدئولوژی صِرف  از يک  اجتماعی1 سازمان ها،   شده که مسئولیت 
)Weber et al., 2014(. از دانشگاه نیز به عنوان يکی از مهم ترين نهادها، انتظار مي رود که مسئولیت 

 .)Rahman et al., 2019( اجتماعي را با تعهد بیش تر و به جامع ترين وجه ممکن پیگیری کند 
در همین راستا، دانشگاه ها می توانند از طريق توجه به شايستگی های هیئت علمی، نهادينه سازی 
تعامل با ذی نفعان، توجه به مسائل محیط پیرامونی و ايفای مسئولیت اجتماعی به ارتقای سرمايه 
اجتماعی2 و اثربخشی3 خود اقدام نمايند )Huang & Do, 2021(. اثربخشی سازمانی مرحله ای 
است که سازمان هدف هايش را تشخیص می دهد و به آن ها دست می  يابد )ايران نژاد پاريزی، 1395(. 
ارتقای اثربخشی سازمان ها )از جمله دانشگاه ها(، وابسته به مقوله ها و متغیرهايی است که با رفتار 
افراد سازمان مرتبط است. آن ها در ارتباط با يکديگر، رفتار افراد سازمان را به صورت مطلوب تری 
 .)Hassani et al., 2014( می شود  منجر  سازمان  اثربخشی  به  نهايت  در  که  می دهند   شکل 
اثربخشی دانشگاه به چیزی بستگی دارد که جامعه انتظار دارد به عنوان يک هدف از طريق آموزش 
عالی به آن دست يابد )Brint & Clotfelter, 2016(. يکی از اهداف و کارکردهای نظام دانشگاهی، 
ايفای مسئولیت اجتماعی است )Karami et al., 2017( و اعتقاد به مسئولیت اجتماعی در سازمان های 

.)Alvani & Ahmadi, 2013( سنگ بنای مديريت دولتی است ، )دولتی )از جمله دانشگاه
اقداماتی است که  از سیاست ها، راهبرد ها و  اجتماعی دانشگاه مجموعه ای  هرچند مسئولیت 
وجود  محیطی  و  اقتصادی  اجتماعی،  شرايط  تفاوت  دلیل  به  آن،  در خصوص  اجماعی  و  توافق 
باز نمی تواند بدون  اما دانشگاه به عنوان سیستم اجتماعی   ،)Moghadam et al., 2021( ندارد
و   )Giuffré & Ratto, 2014( باشد  داشته  حیات  اجتماعی  زمینه های  ساير  با  مستقیم  پیوند 
تغییرات  بازيگر  عنوان  به  و  کند  کمک  مردم  زندگی  کیفیت  بهبود  به  که  می رود  انتظار  آن  از 
اجتماعی و محرک توسعه اجتماعی نقش خود را به خوبی ايفا نمايد )Leoński, 2021(. از اين رو، 
است  شده  تبديل  عالی  آموزش  در  راهبردی  و  مهم  موضوعی  به  دانشگاه  اجتماعی   مسئولیت 
مسئولیت  ايفای  به  دانشگاه ها  توجه  اهمیت  از  حکايت  که   )1396 همکاران،  و  پامچلو  )شفايی 
اجتماعی، به عنوان فرايندی تفکیک ناپذير در سیاست ها، روش های مديريتی، فعالیت های تخصصی 

1. Social Responsibility
2. Social Capital
3. Effectiveness
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آموزشی و پژوهشی آن ها دارد )Ali et al., 2021(. بر اين مبنا دانشگاه ها، در سرتاسر دنیا، با اتخاذ 
 سیاست های مربوط به پايداری، به توسعه ارزش های اخلاقی و روابط با ذی نفعان بیرونی پرداخته اند 

.)Wigmore-Álvarez et al., 2020(

زمینه های  و  ابعاد  در  دانشگاه ها  پاسخگويی  از  است  عبارت  دانشگاه  اجتماعی  مسئولیت 
گوناگون، که ناظر بر تعريف و تقويت نقش اجتماعی آنان در قبال جامعه اعم از جامعه محلی، ملیّ 
و جهانی است )Meseguer-Sánchez et al., 2020( و نوعی حرکت به سمت اهداف انسانی، و 
به معنای تغییر سازمان و عملکرد دانشگاه ها )Saiz, 2019(، و عاملی برای جلب اعتماد و رضايت 
برای  مطلوبی  ابزار  و   )Ahmad, 2012( دانشگاه  برند  بهبود   ،)Latif et al., 2021( ذی نفعان 
از مهم ترين عوامل  پايداری است )Huang & Do, 2021(. مسئولیت اجتماعی دانشگاه  تحقق 
و ظرفیت های کنش های ارتباط تعاملی موثر با جامعه، آزادسازی و عمومی سازی دانش است که 
اثربخشی اجتماعی آن عامل تغییر نگرش، ديدگاه ها و گفتمان ها در جامعه است و کیفیت و نوع 
 ،)Kövér & Franger, 2019( روابط با کارکنان، اعضای هیئت علمی، دانشجويان، و آزمون ها
همدلی در سازمان )Lemos Lourenço et al., 2022( و توسعه عملکرد حرفه ای دانشگاهیان 
در  عملی  راهنمای  نوعی  اجتماعی  مسئولیت   .)1401 همکاران،  و  )رادمنش  می کند  تقويت  را 
 .)Ahumada-Tello et al., 2018( راستای اشتغال پايدار و بهره وري در جامعه محسوب می شود 
مشروعیت دانشگاه با ايفای مسئولیت اجتماعی آن حاصل می شود و انتظار می رود که نقشی در 
 .)Hazelkorn, 2020( پايداری زيست بوم، پاسخگويی، و فهم سفارش های اجتماعی داشته باشد
دانشگاهِ دارای مسئولیت اجتماعی همواره متعهد به رفع مشکلات جامعه از طريق تولید دانش جديد، 
 .)Santos et al., 2020( پرورش شهروندان مسئولیت پذير، و ارائه خدماتِ با کیفیت به جامعه است 
بی توجهی دانشگاه به مسئولیت اجتماعی در هر يک از ابعاد آن نتايجی مخرب به دنبال دارد، از 
جمله نبودِ آموزش های اخلاقی و شهروندی، فقدان پژوهش مبتنی بر نیاز اجتماع، پاسخگويی به 

.)Vallaeys, 2014( اجتماع، دموکراسی و شفافیت، و سوء استفاده در اقدامات زيست محیطی
به  دانشگاه  دارد.  وجود  اجتماعی  توسعه  در  عالی  آموزش  اهمیت  دربارۀ  زيادی  شواهد 
سمت  به  اساسی  حرکتی  شروع  برای  کافی  توانايی  دارای  دارد،  که  بالايی  تاثیر  ضريب  دلیل 
است  اجتماعی  توسعه  منابع  مهم ترين  از  يکی  عنوان  به  جوامع  پیشرفت  و  پايدار   توسعه 
)Oliver & Jorre de S t Jorre, 2018(. توسعه اجتماعی نیز به طور مستقیم از مسئولیت اجتماعی 

تاثیر می پذيرد )Maqbool & Zameer, 2018(. بنابراين، سیاست اصولی جوامع برای دستیابی 
به توسعه همه جانبه، سرمايه گذاری در حوزه آموزش عالی است )Keykha & Abili, 2020(. اما 
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نظام دانشگاهی ايران، در دهه های اخیر کم تر توانسته است با جامعه ارتباط تعاملی مناسبی ايجاد 
را  آنان  توانمندی  نیازهای جامعه،  به  کند و بی توجهی به مسئولیت اجتماعی و عدم پاسخگويی 
برای هر نوع تحول درونی و تغییرات اثربخش محیطی ناچیز کرده است )مهدی و شفیعی، 1398(. 
با توجه به آنچه گفته شد و اهمیت روزافزون مسئولیت اجتماعی دانشگاه، گفتنی است که ضعف 
مطالعاتی در پژوهش های داخلی در زمینۀ مسئولیت اجتماعی دانشگاه به وضوح نمايان است و با وجود 
پژوهش های خارجی انجام شده در اين زمینه، در داخل کشور چندان مورد توجه قرار نگرفته است. بدون 
ترديد، مسئولیت اجتماعی دانشگاه و ايفای موفقیت آمیز اين نقش، می تواند جان تازه ای به دانشگاه بدمد و 
موجب اثربخشی آن شود. با اين تفاسیر و خلأ پژوهشی موجود، پژوهش حاضر بر آن است که مولفه های 

مسئولیت اجتماعی دانشگاه را با استفاده از رويکرد دلفی فازی شناسايی و اولويت بندی کند.

مبانی نظری پژوهش

مسئوليتاجتماعیدانشگاه

پايداری  به  نیل  برای   ،)Kuo et al., 2021( اجتناب ناپذير  اولويتی  به  اجتماعی  مسئولیت 
مديريتي  اقدامات  محلی،  جوامع  توسعه  در  مشارکت  و   )Bian et al., 2021( کسب وکار 
و   )Arena et al., 2019( دارد  اشاره  کارکنان  توانمندسازی  و  اجتماعي  زيست محیطی، 
رفاه  تامین  راستای  در  بايد  افراد  و  سازمان ها  که  است  تعهداتی  و  وظايف  مجموعۀ  معنای   به 
)Amadi & Bayo, 2020( و رشد و تعالی جامعه انجام دهند )Wang et al., 2020( و گسترۀ 

از محیط زيست  اقتصادی و حفاظت  اجتماعی، سیاسی،  امور   آن شامل موضوعات مختلفی چون 
 .)Luhmann & Theuvsen, 2016( و فعالیت های بشردوستانه است )Fordham & Robinson, 2018( 

در دانشگاه های پیشرو نیز امروزه مسئولیت اجتماعی به عنوان يکی از کارکردها و وظايف دانشگاهی 
تاکید شده است )Sharma & Sharma, 2019(، چون دانشگاه به عنوان نهادی اجتماعی نمی تواند 
در  افراد  که  بینشی  و  دانش  يابد.  توسعه  نظام های کلان  حمايت  و  خود  محیط  با  ارتباط  بدون 
دانشگاه پیدا می کنند و به صورت قابلیت ها و توانايی های فنی و تخصصی در آنان ظاهر می شود، 
آينده  در حقیقت،  و  آن هاست  و سوءگیری سیاسی  اجتماعی  منش  بر شکل گیری  موثری  عامل 
اجتماعی را پی ريزی می کند )Zulu et al., 2020(. به دلیل بروز بحران ها و چالش های اجتماعی، 
فرايند  در  عاملی  به  دانشگاه ها،  اقدامات  و  سیاست ها  در  پارادايمی  چرخش  يونسکو،  نظر  بر  بنا 
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توسعه اين نهادها تبديل شده و سبب شده که به طور جدی در نقش و اهداف دانشگاه ها تجديدنظر 
شود )Grau, 2017( و ايفای مسئولیت اجتماعی آن ها به سرعت به يکی از مهم ترين موضوعات 

 .)Moubed & Nadizadeh, 2022( راهبردی دانشگاه های جهان تبديل شده است
نتايج پژوهش الکسار و همکاران1 )2023(، نشان داد که سرمايه گذاری در مسئولیت اجتماعی 
دانشگاه از نظر فرهنگی، تجربۀ خوبی برای موسسه های آموزش عالی است، زيرا استفادۀ از آن، 
نه تنها تکمیل کنندۀ اهداف آموزشی و پژوهشی آنان است، بلکه به الزامات و انتظارات ذی نفعان 
پاسخ می دهد، رقابت پذيری را افزايش می دهد و عملکرد پايدار را تضمین می کند و باعث رضايت 
دانشجو و وفاداری دانش آموختگان می شود. سانچز ـ هرناندز و مايناردز2 )2016(، استدلال مي کنند 
که مسئولیت اجتماعي دانشگاه پیوندی قوي با زمینۀ آن، يعني بیانیه ماموريت آموزش حرفه اي، 
نوآوري و توسعه دانش دارد و ضرورت دارد که جزئي از دستورالعمل ها و سیاست هاي دانشگاه قرار 
گیرد و فراتر از مقامات و استادان، دانشجويان نیز مسئولیت اجتماعي را به عنوان يک چشم انداز 
مد نظر خود داشته باشند. رَبابه3 و همکاران )2021(، اظهار داشتند که مسئولیت اجتماعی يکپارچه 
برنامه ريزی راهبردی سازمانی موفقیت آمیز فعالیت ها، به ويژه در زمان بحران جهانی  دانشگاه به 
مسئولیت  ايفای  که  داد  نشان  نیز   ،)2020( همکاران  و  سانتوس  پژوهش  نتايج  می شود.  منجر 
در  مقوله  اين  به  پرداختن  در  البته  دارد.  معنادار  و  مثبت  اثر  عالی  آموزش  کیفیت  بر  اجتماعی 
در  که  حالی  در  تاکید می شود،  بلندمدت  در  اصلی  ارزش های  بر  بیش تر  توسعه يافته،  کشورهای 
با تمرکز بر ذی نفعان مطرح است  کشورهای در حال توسعه، بیش تر به فعالیت های کوتاه مدت، 

.)Huang & Do, 2021(

است.  گرفته  قرار  بررسی  مورد  مختلف  ديدگاه های  و  منظر  از  دانشگاه  اجتماعی    مسئولیت 
کیزل4 و همکاران )2021(، از مسئولیت اجتماعی دانشگاه به عنوان رويکرد اخلاقی حامی توسعه 
پايدار اقتصادی، اکولوژيکی، اجتماعی، زيست محیطی و فنی جامعه ياد می کنند. بنابراين، آگاهی 
با محیط زيست،  دانشگاه  آيندۀ  و  فعلی  روابط  برای درک  را  مفهوم  اين  از  دانشجويان  نگرش  و 
بروزرسانی  به  بايد  دانشگاه ها  امر،  اين  تحقق  برای  می دانند.  ضروری  آينده،  مديران  عنوان  به 
برنامه های آموزشی خود برای شکل دادن به نگرش های مسئولیت اجتماعی اقدامات اساسی انجام 

1. El-Kassar
2. Sánchez-Hernández & Mainardes
3. Rababah
4. Kieżel
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 دهند. لارَن جُرگه و آندرادِس پنا1 )2017(، معتقدند که مسئولیت اجتماعی دانشگاه از اين قرار است: 
1( در آموزش، با استفاده از درج مسائل اجتماعی، اخلاقی و زيست محیطی در برنامه های درسی 
برای پاسخگويی به خواسته های جامعه، يا اصول آموزش مسئولانه؛ 2( در پژوهش، با استفاده از 
انتقال دانش به جامعه؛ 3( در مديريت، با استفاده از اجرای شیوه های حکمرانی خوب و پاسخگويی؛ 
و 4( فعالیت های تعامل با جامعه، که از طريق ارتقای مشارکت های شهروندی، ارزش های مدنی 
و کمک به محیط اقتصادی اجتماعی آن ها تعريف می شود. دانشگاه از يک سو بايد مشابه با ساير 
سازمان ها در برابر جامعه احساس مسئولیت کند و از سوی ديگر، آموزش دهنده و مروج فرهنگ 
اين ترتیب در تحولات  به  باشد و  مسئولیت اجتماعی در سطح سازمان ها و شهروندان و جامعه 
اقتصادی و اجتماعی تاثیرگذار باشد )شفايی پامچلو و همکاران، 1396(. گومز2 و همکاران )2018(، 
مسئولیت اجتماعی را مديريت اخلاقی و شفاف فرايندهای اداری، آموزشی، شناختی و اجتماعی 
می دانند که توسط دانشگاه انجام می شود. ارتقای سطح تعهد مسئولیت اجتماعی دانشگاه، اثرات و 
نتايج مثبتی مانند افزايش تاثیر دانشگاه در جامعه و کمک به مقابله با چالش های اجتماعی، افزايش 
درک جامعه از ماهیت و مقاصد پژوهش های دانشگاهی و تاثیر آن بر زندگی اجتماعی و فرهنگی 
جامعه محلی، مشارکت دانشگاه در سیاست های کلان جامعه و فراهم سازی فرصت برای حضور 

کنشگران نهادهای علمی در همه عرصه های جامعه را دربر خواهد داشت.
مطرح شده  موارد  اساسی ترين  از  يکی  را  اجتماعی  مسئولیت   ،)2022( همکاران  و  محمدی 
در حوزۀ اخلاق حرفه ای و مقوله ای مهم در گفتمان دانشگاه های نسل چهارم با محوريت تعهد 
مسئولیت آن ها نسبت به محیط پیرامونی از جمله نقش مشارکت در توسعه اجتماعی تعهد در قبال 
محیط زيست، شفافیت شايسته سالاری، و رعايت حقوق عامه مختلف با هدف بازطراحی اخلاقی 
محیط های فعالیت خود ذکر کرده اند. تینگ3 و همکاران )2021(، خاطرنشان کردند که اختصاص 
اجتماعی  مسئولیت  برنامه  ترويج  طريق  از  محلی  توسعه  جهت  در  دانشگاه ها  استعداد  و  دانش 
دانشگاه، به افزايش صلاحیت بینارشته ای و آگاهی دانشجويان دانشگاه از مسئولیت اجتماعی نیاز 
نیازهای  به  دارد. فان4 و همکاران )2021(، مسئولیت اجتماعی را رعايت اصول اخلاقی و توجه 
ارتقا و  باعث  دانشگاه است و  فعالیت های  از  دانشگاه می دانند که بخشی جدايی ناپذير  ذی نفعان 
بهبود قابل توجه تصوير برند دانشگاه، رضايت دانشجويان، کیفیت تدريس و پژوهش، قابلیت های 

1. Larrán Jorge & Andrades Peña
2. Gomez
3. Ting
4. Phan
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بازار کار و توانايی دانشجويان می شود. رَبابه و همکاران )2021(، خلاقیت مديريت دانشگاه، ارتباط 
موثر با مردم و ذی نفعان، کیفیت فرايند آموزشی و توسعه فعالیت های علمی را محرک مسئولیت 
اجتماعی ذکر کرده اند که بايد به عنوان مبنايی برای برنامه ريزی راهبردی فعالیت ها مورد استفاده 
به  اعضای هیئت علمی  و  دانشجويان  دانشگاه،  اجتماعی  پارادايم جديد مسئولیت  در  گیرد.  قرار 
متقابل،  احترام  اجتماعی،  آگاهی  عناصر محیطی،  با  که  دانشگاه هستند  کلیدی  بازيکنان  عنوان 
 .)Ayala-Rodríguez et al., 2019( مسئولیت مشترک، هويت دانشگاه و آموزش همراه است
ابعاد مسئولیت اجتماعی دانشگاه نیز بر چهار حوزه اساسی فعالیت دانشگاه، يعنی ارتباطات خارجی 
با محیط و ذی نفعان خارجی آن، ارتباطات داخلی اعضای دانشگاه، انجام پژوهش، و آموزش تاکید 
می کند )Brdulak, 2020(. تترِوُوا و سابولوا1 )2010(، مولفه های کلیدی مسئولیت اجتماعی دانشگاه 
بعُد اقتصادی، اخلاقی، اجتماعی، محیط زيست، و بشردوستانه برشمرده اند. ديما2 و  را شامل پنج 
همکاران )2013(، پروژه های دانش آموختگان محور، همکاری بین دانشگاهی، همکاری دانشگاه با 
دبیرستان ها و ساير موسسه ها، محیط کسب وکار جامعه محور، همکاری بین المللی جامعه محور، و 
ذکر  دانشگاه  اجتماعی  مسئولیت  مولفه های  را  زيست محیطی  و  فرهنگی  ـ  اجتماعی  پروژه های 
کرده اند. بنورث و فیتجار3 )2019(، در پژوهش خود اذعان داشتند که دانشگاه های پیشرو از طريق 
مشارکت در مهارت افزايی بازار کار، توسعه شبکه های نوآوری منطقه ای با استفاده از دانشِ به روز و 
جهانی، حمايت از مشارکت منطقه ای دانشگاهیان و بالا بردن کیفیت فرايندهای راهبردی نوآوری 

منطقه ای و دارايی های نوآوری جمعی می توانند در توسعه منطقه ای تاثیرگذار باشند. 
مارتینز ـ ويرتو و پرز ـ ارِانسوس4 )2021(، مسئولیت اجتماعی دانشگاه را تلاش برای آموزش 
حرفه ای و شبکه سازی هماهنگ حرفه ای با همکاری ذی نفعان و الگوهايی برای پايان دادن به 
برای  داخلی  مالی  کمک  صندوق  ايجاد  صنعتی،  و  تجاری  قراردادهای  طريق  از  منطقه  در  فقر 
جلوگیری از ترک تحصیل دانشجويان فقیر، و آموزش های لازم در راستای تقويت عدالت اجتماعی 
و رفاه شهروندان می دانند. علاوه بر اين، بايد چارچوب و سازوکارهای فرابخشی را برای ارزيابی 
و  باپتیسته5  کرد.  تثبیت  و  ايجاد  علمی  هیئت  و  نهادی  سطوح  در  دانشگاه  اجتماعی  مسئولیت 
همکاران )2022(، مسئولیت اجتماعی دانشگاه را شاملِ مسئولیت توسعه جامعه؛ مسئولیت مددکاری 

1. Tetřevová & Sabolova
2. Dima
3. Benneworth & Fitjar
4. Martínez-Virto & Pérez-Eransus
5. Baptis te
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اجتماعی و مديريت بلايا؛ مسئولیت توسعه سرمايه انسانی )از طريق کلاس های ديجیتال برخط، 
به ويژه برای کودکانی که از نظر اقتصادی محروم هستند، و دوره های آزاد انبوه برخط، دوره های 
کوتاه در رابطه با برنامه های هدايت شغلی و توسعه اشتغال به عنوان دوره های »مستقل« برای 
دانشجويانی که به دنبال ورود به بازار کار هستند، و ارائه انواع آموزش های توسعه توانمندی ها بدون 
در نظر گرفتن سن شرکت کنندگان(؛ و مسئولیت اثرات زيست محیطی )از طريق ارائه برنامه های 
آموزشی متنوع در سطوح کارشناسی، ارشد و دکتری به مديران، مهندسان و پژوهشگران محلی، 
می دانند.  سبز(  زيست محیطی  فرهنگ  و  منابع  از  کارامد  استفادۀ  زيست محیطی،  آگاهی  ترويج 
ارتقا و توسعه  يوروابايهو1 و همکاران )2020(، توسعه حرفه ای مستمر گواهی شده برای آموزش، 
ظرفیت دانش رهبران جامعه محلی از طريق همکاری دانشگاه و دولت ها را از مولفه های مسئولیت 
اجتماعی دانشگاه ذکر کرده اند. لئونسکی )2021(، اقدامات حفاظتی و ارتقای خودمراقبتی در میان 
دانشجويان و مديريت دانش را از مولفه های دانشگاه های متعهد به مسئولیت اجتماعی در شرايط 
ذکر  زندگی  از  حفاظت  راستای  در  جنگ  از  پس  جوامع  و  ملیّ  و  منطقه ای  جهانی،  بحران های 

کرده اند.
هرچند به دلیل شرايط متفاوت اجتماعی، فرهنگی، محیطی و سیاسی )Ali et al., 2020( و 
نوظهور بودن مفهوم مسئولیت اجتماعی، دگرديسی های فراوان و چندتباری بودن آن سبب دشواری 
اين  از درک همگرايی  آنچه  اما   ،)Green & Peloza, 2011( اين مفهوم شده است  تعريف  در 
مفهوم وجود دارد، اين است که مسئولیت اجتماعی مفهومی درهم تنیده با اعَمال جمعی است که با 
بر عهده گرفتن مسئولیت های مدنی فردی با افق های جهانی، به پیامدهای جمعی منتهی می شود 
)Ayala-Rodríguez et al., 2019(. والايس )2014(، مسئولیت اجتماعی دانشگاه را خط مشی 

کیفیت اخلاقی در فعالیت های جامعه دانشگاهی )دانشجو، مربی و مدير( در خلال مديريتِ پاسخگو 
در قبال اثرهای آموزشی، شناختی، کاری و محیطی دانشگاه، که در گفتگويی فعال با جامعه برای 
ارتقای توسعه انسانی پايدار است تعريف می کند که دارای چهار گام تعهد2، خودتشخیصی3، تطابق4 
و پاسخگويی5 است. در تعريف ديگری، مسئولیت اجتماعی دانشگاه به معنای پاسخگويی در قبال 
جامعه در ابعاد و زمینه های گوناگون و ناظر بر تعريف و تقويت نقش اجتماعی دانشگاه در جامعه 

1. Uworwabayeho
2. Commitment
3. Self-Diagnosis
4. Compliance
5. Accountability
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.)Meseguer-Sánchez et al., 2020( اعم از جوامع محلی، ملیّ و جهانی ذکر شده است
می شود  ياد  جامعه  در  تغییر  ايجاد  کلیدی  عامل  عنوان  به  دانشگاه  اجتماعی  مسئولیت   از 
يک  نقش  در  دانشگاه،  آن  طی  که   )Sánchez-Hernández & Mainardes, 2016(

و  کند  مردم کمک  زندگی  کیفیت  بهبود  به  می تواند  اجتماعی،  دانش  مرکز  و  اجتماعی  سازمان 
پرچم دار  و   )Phan et al., 2021( اجتماعی  بهبود  محرک  اجتماعی،  تغییرات  بازيگر  عنوان  به 
اخلاق مدار  و  مسئولیت پذير  هويت های  تقويت کنندۀ  و  جامعه  در  اجتماعی  مسئولیت  ترويج 
و   ،)Vallaeys, 2014( باشد  و مجازی  واقعی  برابر محیط زيست  در  متعهد  و  برابر هم نوعان  در 
مسئولیت پذيری  فرهنگ  به  دانشگاه  فرهنگ  تغییر  در  مدرن،  دانشگاه های  برای  مهمی   محرک 
آموزش  جهت گیری  اصلاح  طريق  از   )Sánchez-Hernández & Mainardes, 2016(

برای  ارزشمند  صرفاً  و  اجتماعی  ارزش  فاقد  و  بی معنا  تحقیقات  از  دانشگاهی،  پژوهش های  و 
به  توجه  و  اثربخشی، مسئولیت پذيری  به سمت کیفیت،   )Aitkenhead, 2013( آن  نويسندگان 

.)Alvesson et al., 2017( تولید دانش با معیارهای معنادار اجتماعی
نمود:  تبیین  متعددی  دلايل  با  می توان  را  دانشگاه  اجتماعی  مسئولیت  به  پرداختن   لزوم 
1( تربیت نیروی انسانی مورد نیاز آينده جامعه؛ 2( ايفای نقش مهم آموزشی و پژوهشی دانشگاه ها 
در اجتماعات محلی؛ 3( کمک به مردم در برقراری تعادل بین نیازهای فردی و اجتماعی آن ها؛ 
بودن  دارا  رقابتی؛ 5(  باقی ماندن در شرايط  برای  با ذی نفعان  برقراری روابط راهبردی  لزوم   )4
نقش دائمی در آموزش و استخدام منطقه ای؛ 6( مداخلۀ بیش تر شرکت ها در دانشگاه ها، به واسطه 
بازاری شدن خدمات آموزش عالی؛ 7( لزوم پیشرو بودن در حوزه مسئولیت اجتماعی به واسطۀ رشد 
آگاهی جمعی دانشجويان و اعضای هیئت علمی؛ و 8( انتظار از دانشگاه برای گنجانیدن موضوعات 
پايداری در برنامه های آموزشی برای رفع چالش های زيست محیطی به واسطۀ نقش کلیدی آن ها 
بنابراين،   .)1396 همکاران،  و  )بوک  پسامدرن  دنیای  در  مسئول  جهانی  شهروندان  پرورش  در 
موضوع مسئولیت اجتماعی به عنوان يکی از مصاديق اثربخشی بايد مورد توجه جدی مديران و 
سیاستگذاران دانشگاه قرار گیرد. از اين رو، روند پژوهش در خصوص مسئولیت اجتماعی دانشگاه، 

.)Meseguer-Sánchez et al., 2020( به ويژه در سال های اخیر، رشد قابل توجهی داشته است

دانشگاهِاثربخش

اثربخشي  موضوع  به  روزافزون  به طور  سازماني  انديشمندان  تمرکز  اخیر،  سال هاي  در 
محسوب  دانشگاه ها  عملکرد  ارزشیابی  برای  رايج  ابزاری  اگرچه  اثربخشی  است.  شده  جلب 
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دارد  نیاز  پژوهش  و  تفکر  به  تربیتی  و  مديريتی  پیچیده  مسئلۀ  قالب  در  همچنان  ولی   می شود، 
با  و  معتبر  بااهمیت،  سادۀ  اقدامات  هیچ گونه  اثربخشی،  برای سنجش   .)Sandu et al., 2014(

قابلیت اطمینان و هیچ شاخص منحصر به فردی وجود ندارد، بلکه برخی از شاخص ها )در میان 
 .)Martini & Fabbris, 2017( می کنند  توصیف  سايرين  از  بهتر  را  مسئله  معتبر(،  موارد  تمام 
کْوان و واکر1 )2003(، شاخص های دانشگاهِ اثربخش را رضايت شغلی، توسعه حرفه ای و کیفی 
اعضای هیئت علمی، سیستم باز و ارتباطات تعاملی، توانايی جذب منابع، رضايت تحصیلی دانشجو، 
کرده اند.  ذکر  دانشجو  فردی  توسعه  و  دانشجو،  شغلی  مسیر  توسعه  دانشجو،  آکادمیک  توسعه 
نرخ  مالی،  منابع  دانشجو،  بهگزينی  انسانی،  منابع  نگهداشتِ  دانش آموختگان،  آکادمیک  شهرت 
 .)Cos tley, 2015( کارايی دانش آموختگان و رضايت آن ها از شاخص های دانشگاهِ اثربخش است
از کیفیت زندگی دانشگاهی، فعالیت های  پانديا و سريواستاوا2 )2017( سلامت سازمانی، رضايت 
اثربخش  دانشگاه  ويژگی های  جزو  را  تکمیلی  تحصیلات  از  ادارک شده  منافع  و  دانشجويی، 
برای جامعه، حفظ هنر و فرهنگ، مديريت و  آموزشی، خدمات دانشگاهی  برشمرده اند. مديريت 
 توسعه سازمانی، و توسعه در جهت تعالی نیز از شاخص های دانشگاه اثربخش محسوب می شوند 
به دست آمده،  دانشِ  شرکت کنندگان،  رضايت  به  نیز   )2002( آلن3   .)Kraipetch et al., 2013(

مهارت های فنیِ کسب شده، تغییر در نگرش و ادراک، تغییر رفتار فردی با توجه به کاربرد دانش 
جديد، تغییر انبوه بحرانی، و تغییر فرهنگ به عنوان ابعاد دانشگاهِ اثربخش اشاره کرده اند.

پیشینۀ تجربی پژوهش

در مطالعات پیشین به مسئولیت اجتماعی دانشگاه از منظرهای مختلف پرداخته شده است. 
برادران حقیر و همکاران )2019(، به تعريف و مفهوم سازی مسئولیت اجتماعی دانشگاه به عنوان 
نهادی اجتماعی پرداختند و نتايج پژوهش خود را در قالب الگويی شامل ابعاد )فردی و سازمانی(، 
و  زمینه ای  متغیرهای  و  بیرونی(  نهادی  عوامل  و  برون دانشگاهی  )درون دانشگاهی،  علیّ  شرايط 
و  ساختاری  انگیزشی،  شناختی،  موانع  فرهنگی،  موانع  کمّیت گرايی،  تاريخی،  )زمینه  مداخله گر 
قانونی( و پیامدهايی چون کاهش مرارت های بشری و افزايش سرمايه ها از جمله سرمايه اجتماعی 
را  اجتماعی دانشگاه  ارائه دادند. کابررا4 )2018(، نشان داد که مديران دانشگاه مفهوم مسئولیت 

1. Kwan & Walker
2. Pandya & Srivas tava
3. Allen
4. Cabrera
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که  حالی  در  می کنند،  مرتبط  پاسخگويی  و  علمی،  پیشنهادهای  جامعه،  با  ارتباط  فعالیت های  با 
دانشجويان اين مفهوم را با تدريس در ارزش ها و فعالیت های بشردوستانه، و کارکنان اداری اين 
مفهوم را با مزايای کار مد نظر دارند. نتايج چن1 و همکاران )2015(، نشان می دهد که مسئولیت 

اجتماعی از طريق رفتار شفاف و اخلاقی به توسعه پايدار، سلامت و رفاه جامعه کمک می کند. 
نجاتی و همکاران )2011(، به مواردی چون حکمرانی سازمانی، حقوق بشر، شیوه های انجام 
کار شرايط محیطی، ترويج عدالت، مسائل دانشجويان، و مشارکت اجتماعی اشاره کرده اند. چن و 
بايد مورد توجه  نیز  بین دانشگاه ها و جوامع میزبان آن ها  رابطه  وانکلی2 )2021(، نشان دادند که 
جدی قرار گیرد، زيرا دانشگاه ها معمولًا تاثیرات اجتماعی خود را مديريت نمی کنند و عموماً مسائل 
مربوط به مسئولیت اجتماعی و جنبه های زيست محیطی، اجتماعی و حاکمیتی فعالیت های خود را در 
نظر نمی گیرند. برای ارتقای وضعیت فعالیت های خود و برآوردن انتظارات پیرامون در راستای ايفای 
مسئولیت اجتماعی، دانشگاه بايد اصول کلیدی بین المللی و استانداردهای حقوق بشر، رويه های موثر 
اجرای سازوکار رسیدگی  ارائه مزايای محلی )تسهیم منافع(، نظارت، مديريت و  کاهش آسیب ها، 
از  به سختی  دانشگاه ها  که  دادند  نشان   ،)2021( و همکاران  کند. دی تولیو3  رعايت  را  به شکايات 
فناوری های ارتباطی مانند رسانه های اجتماعی برای ايجاد گفتگو با ذی نفعان خود در مورد مسئولیت 
اجتماعی و پايداری استفاده می کنند. دانشگاه هايی که تجربۀ طولانی مدت و مستمر گزارش دهی در 
اين زمینه دارند، از رسانه های اجتماعی برای تقويت ارتباطات، تعامل با ذی نفعان و در نتیجه بهبود 
شیوه های گزارش دهی فعالیت های خود استفاده می کنند. استفاده از ظرفیت رسانه های اجتماعی توسط 
دانشگاه نیز به عنوان يک ابزار آموزشی برای آگاه کردن مردم و پرورش فرهنگ پايداری می تواند در 
جامعه به خوبی استفاده شود. نتايج هرناندز گارسیا4 و همکاران )2020(، نشان داد که ارتباط اجتماعی 
دانشگاه با جامعه در راستای نیل به کیفیت زندگی و پیشرفت پايدار انسانی از طريق بررسی مشکلات، 
نیازها و الزامات محیط اجتماعی با مديريت موثر کارکردهای دانشگاهی به شیوه ای متعهدانه، آموزش 
متخصصان منطبق با نیازهای اجتماعی، توجه به پايداری ناشی از توسعه انسانی و اجتماعی ـ اقتصادی 
از طريق خلاقیت ها، ظرفیت ها و نوآوری های بومی جامعه، و همزيستی بین جامعه و دانشگاه به نفع 
رشد درون زا مورد نیاز است. پرتوگوئز کاسترو5 و همکاران )2019(، نشان  دادند  که دانشگاه های  پیشرو  

1. Chen
2. Chen & Vanclay
3. Di Tullio
4. Hernández García de Velazco
5. Portuguez Cas tro
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از  طريق  ارائه  آموزش های  نوين  و  نوآور مبتنی بر  ايجاد  مهارت کارآفرينی  در  دانشجويان،  سهم مهمی 
 در  حل مشکلات  اقتصادی منطقه ای  دارند  و  از  آن ها  به عنوان  سرمايه های اجتماعی ياد  می کنند.

روش شناسی پژوهش

پژوهش حاضر از نظر روش آمیخته و از نوع پژوهش های قیاسی ـ استقرايی است. از نظر هدف، 
پژوهش  آماری  جامعه  است.  اکتشافی  پژوهش های  اطلاعات جزو  گردآوری  از حیث  و  کاربردی 
حاضر، خبرگان متشکل از اعضای هیئت علمی دانشگاه شهید بهشتی هستند که نمونه گیری آن با 
بهره مندی از منطق نمونه گیری نظری و روش هدفمند و بر اساس اصل کفايت نظری است؛ تعداد 
20 نفر از آنان به عنوان اعضای نمونه انتخاب شدند. خصوصیات مورد نظر برای خبره بودن افراد، 
راهنمايی  اجتماعی،  و مسائل  آموزش عالی  مباحث  بر  اشراف  نظري،  دارای تسلط  مواردی چون 
تالیفات در زمینه پژوهش، در دسترس بودن و همچنین تمايل مشارکت در  پايان نامه و رساله و 
پژوهش بود. در بخش کیفی، برای تعیین روايی پژوهش از روش های چندسويه نگري منابع داده ها1، 
بازبینی توسط همکاران2 و بررسی توسط اعضا )مصاحبه شوندگان( استفاده شده است. ابزار گردآوری 
اطلاعات در بخش کیفی مصاحبه و در بخش کمّی پرسشنامه بود. چون پژوهش حاضر به صورت 
آمیخته و با رويکرد اکتشافی است، ابتدا بايد مطالعۀ کیفی صورت گیرد و پس از آن مطالعۀ کمّی انجام 
شود. پس با استفاده از داده های کیفی به دست آمده از مصاحبه های اکتشافی، مولفه های مسئولیت 
اجتماعی دانشگاه مشخص شدند. میانگین زمان هر مصاحبه 30 دقیقه و به صورت حضوری و تلفنی 
انجام شد. پس از شناسايی مصاحبه شوندگان و تعیین زمان و مکان مصاحبه، دستورالعملي تهیه شد و 
پیش از تشکیل جلسه، خلاصه ای از طرح و اهداف پژوهش برای آمادگي اولیه مصاحبه شوندگان ارائه 
گرديد. مصاحبه های حضوری در دفتر کار مصاحبه شوندگان صورت گرفت. سپس در بخش کمّی، با 
استفاده از پرسشنامه، و روش دلفی فازی، مولفه های شناسايی شده اولويت بندی شدند. برای سنجش 
روايی و پايايی پرسشنامه پژوهش در بخش کمّی، از روش روايی محتوای نسبی و پايايی بازآزمون 
استفاده شد. داده های کیفی با استفاده از روش کدگذاری و بهره گیری از نرم افزار تحلیل داده های 
کیفی Maxqda2020 و داده های کمّی با روش دلفی فازی تحلیل شدند. پیش از آن که به يافته های 

پژوهش پرداخته شود، ويژگی های جمعیت شناختی نمونه در جدول )1( ارائه می شود.

1. Data Source Triangulation
2. Peer Debriefing
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جدول 1: ويژگی های جمعیت شناختی افراد نمونه

سهم نسبی )درصد(تعدادشاخص هاویژگی ها

شغل
1890هیئت علمی
210مدیر گروه

جنسیت
15زن
1995مرد

سابقه کار
1470کم تر از 10 سال

20420-10 سال
210بیش تر از 20 سال

يافته های پژوهش

پرسش نخست پژوهش: مولفه های مسئولیت اجتماعی دانشگاه شهید بهشتی از ديدگاه خبرگان 
کدام اند؟

پس از انجام مصاحبه ها و رسیدن به اشباع نظری، ابتدا برای تحلیل داده ها، مفاهیم و کدهای اولیه 
از متن مصاحبه ها استخراج شد. فرايند شناسايی کدها به صورت رفت وبرگشتی بود، بدين گونه که ابتدا 
با بررسی پیشینه موضوع، مفاهیم اولیه و کلی دربارۀ مسئولیت اجتماعی دانشگاه استخراج شد. سپس 
با مصاحبه و مطرح شدن مفاهیم جديد و جزئی تر، بار ديگر به پیشینه مراجعه شد تا معادل های مناسبی 
برای اين مفاهیم جستجو شود. در نهايت، 89 کد منحصربه فرد شناسايی شدند. يافته های حاصل از 
کدگذاری در قالب جدولی مدون دسته بندی و طراحی شده اند که به دلیل کثرت، از ارائه جزئیات آن ها 

صرف نظر شده و صرفاً 20 مقوله اصلی مسئولیت اجتماعی دانشگاه در جدول )2( ارائه شده است.

جدول 2: مولفه های شناسايی شده مسئولیت اجتماعی حاصل از کدگذاری محوری

مولفه ها مولفه ها
پژوهش مسئله محور ارزیابی و نظارت

آموزش هدفمند تعامل گرایی
کارامدی اجتماعی نوآوری
تصحیح علم سنجی استقلال دانشگاهی

فهم پذیری مسئولیت اجتماعی حمایت سازمانی
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ادامه جدول 2: مولفه های شناسايی شده مسئولیت اجتماعی حاصل از کدگذاری محوری

مولفه ها مولفه ها
ظرفیت سازی رسانه ای شفافیت تصمیم گیری

شبکه سازی مسئله مندی مسئولیت اجتماعی
مطالبه گری فرهنگ سازی آکادمیک

توسعه محلی تکثرگرایی
توسعه فردی گفتمان سازی

به تصوير  اکتشافی در شکل )1(  پیشین و مصاحبه های  از مطالعات  به دست آمده  مولفه های 
کشیده شده است.

 

11 
 

 
 در دانشگاه اثربخش یاجتماع تیمسئول یها مولفه :1شکل 

 
های  طور سنتی مربوط به پژوهشوهش بهها و نتایج پژ اعتبار و روایی داده ۀبحث دربار معتقدند که ی از پژوهشگرانبرخ
اهمیت بالایی ها  ها و یافته های کیفی نیز صحت و اعتبار داده در پژوهش اما (.Johnson & Christensen, 2019) استی کمّ

، استادان راهنما باو مشاوره  شوندگان مصاحبهاصلاحی  و پیشنهادهای هاپس از دریافت نظر .(Creswell, 2012) دارند
 .و مدل نهایی ارائه شد های لازم صورت گرفت ویرایش

 های بخش کمّی پژوهش یافته
 روش دلفی فازی

  شده چگونه است؟های شناسایی بندی مولفه اولویت پژوهش:دوم  پرسش
های  شده و انتخاب شاخصهای شناسایی مینان از اهمیت شاخصصول اطگری و ح برای غربال ،پرسشاین در پاسخ به 

کاربرد این روش  .کردندابداع  راروش دلفی فازی  ،(1311) 1تاکافمن و گوپ نهایی از روش دلفی فازی استفاده شده است.
 ایبه نتایج ارزنده، صراحت مشخص نیستند ی که در آن اهداف و پارامترها بهگیری و اجماع بر سر مسائل به منظور تصمیم

پاسخ  با سه ویژگی اصلی است: این روش بررسی کامل عقاید خبرگان ،(. در واقعMirsepassi et al., 2010شود ) می منجر
شده، و پاسخ گروهی آماری. در این روش کنترل ارسال پرسشنامه، بازخوردِپرسشنامه، تکرار دفعات  های پرسشنام به  بی

و به اجماع در شوند  های عینی تبدیل می به داده های آماری،وتحلیلن با استفاده از تجزیهذهنی خبرگاهای  داده
 فازی های مجموعه نظریه و دلفی روش از ترکیبی روش (. اینMontazer & Jafari, 2008شود ) میمنجر گیری تصمیم

 ند از: اعبارت (Mousavi et al., 2015) فازی یهای روش دلف گام کردند.ارائه  (1332) 2سا و لوفتووکه ایشیک است
ها از طریق مصاحبه با خبرگان دانشگاهی شناسایی شدند که  شاخص ،در پژوهش حاضر: های پژوهش شناسایی شاخص

 ه شده است.( ارائ2)آمده در قالب جدول دستهای به این شاخص
 هایمولفهمربوط به  های ها و شاخص لفهمو در این مرحله پس از تعیین :یرندهگ یممتخصصان تصم ینظرها یآور جمع

با هدف کسب نظر خبرگان، راجع به  شده در قالب پرسشنامههای شناسایی اجتماعی از طریق مصاحبه، مولفه مسئولیت
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                        

1. Kaufmann & Gupta 
2. Ishikawa & Loftus 

مولفههایمسئولیت
اجتماعیدردانشگاه

 اثربخش

شفافیت سازیشبکه
 گیریتصمیم

پذیریفهم
مسئولیت

پژوهش
محورمسئله

مندیمسئله
مسئولیت

تکثرگرایی

سازیفرهنگ

سازیگفتمان

ونظارت
ارزیابی

گراییتعاملنوآوری

کارامدی
اجتماعی

 حمایتسازمانی

توسعهمحلی

 توسعهفردی

آموزشهدفمند

سازیظرفیت
 ایرسانه

گریمطالبه

تصحیح
سنجیعلم

شکل 1: مولفه های مسئولیت اجتماعی در دانشگاه اثربخش
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برخی از پژوهشگران معتقدند که بحث دربارۀ اعتبار و روايی داده ها و نتايج پژوهش به طور 
سنتی مربوط به پژوهش های کمّی است )Johnson & Chris tensen, 2019(. اما در پژوهش های 
کیفی نیز صحت و اعتبار داده ها و يافته ها اهمیت بالايی دارند )Creswell, 2012(. پس از دريافت 
با استادان راهنما، ويرايش های لازم  نظرها و پیشنهادهای اصلاحی مصاحبه شوندگان و مشاوره 

صورت گرفت و مدل نهايی ارائه شد.

يافته های بخش کمّي پژوهش

روشدلفیفازی

پرسش دوم پژوهش: اولويت بندی مولفه های شناسايی شده چگونه است؟ 
شاخص های  اهمیت  از  اطمینان  حصول  و  غربال گری  برای  پرسش،  اين  به  پاسخ  در 
شناسايی شده و انتخاب شاخص های نهايی از روش دلفی فازی استفاده شده است. کافمن و گوپتا1 
)1988(، روش دلفی فازی را ابداع کردند. کاربرد اين روش به منظور تصمیم گیری و اجماع بر سر 
 مسائلی که در آن اهداف و پارامترها به صراحت مشخص نیستند، به نتايج ارزنده ای منجر می شود 
)Mirsepassi et al., 2010(. در واقع، اين روش بررسی کامل عقايد خبرگان با سه ويژگی اصلی است: 

پاسخ بی نام به پرسش های پرسشنامه، تکرار دفعات ارسال پرسشنامه، بازخوردِ کنترل شده، و پاسخ 
گروهی آماری. در اين روش داده های ذهنی خبرگان با استفاده از تجزيه وتحلیل های آماری، به داده های 
 .)Montazer & Jafari, 2008( عینی تبديل می شوند و به اجماع در تصمیم گیری منجر می شود 
اين روش ترکیبی از روش دلفی و نظريه مجموعه های فازی است که ايشیکوا و لوفتوس2 )1990( 

ارائه کردند. گام های روش دلفی فازی )Mousavi et al., 2015( عبارت اند از: 
شناسايیشاخصهایپژوهش:در پژوهش حاضر، شاخص ها از طريق مصاحبه با خبرگان 

دانشگاهی شناسايی شدند که اين شاخص های به دست آمده در قالب جدول )2( ارائه شده است.
و  مولفه ها  تعیین  از  پس  مرحله  اين  در  تصمیم گیرنده:  متخصصان  نظرهای  جمع آوری 
شاخص های مربوط به مولفه های مسئولیت اجتماعی از طريق مصاحبه، مولفه های شناسايی شده در 
قالب پرسشنامه با هدف کسب نظر خبرگان، راجع به میزان موافقت آن ها طراحی شد و در اختیار 
خبرگان قرار گرفت و خبرگان از طريق متغیرهاي کلامی خیلی کم، کم، متوسط، زياد، و خیلی زياد 

1. Kaufmann & Gupta
2. Ishikawa & Loftus
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میزان موافقت خود را ابراز کردند. از آن جا که خصوصیات متفاوت افراد بر تعابیر ذهنی آنان نسبت 
به متغیرهاي کیفی اثرگذار است، پس با تعريف دامنۀ متغیرهاي کیفی، خبرگان با ذهنیت يکسان 
به پرسش ها پاسخ دادند. متغیرها با توجه به جدول )3(، برای بیان اهمیت هر شاخص به شکل 

اعداد فازي مثلثی تعريف شده اند. 

)Mirsepassi et al., 2010;Mousavi et al., 2015( جدول 3: عبارات زبانی و اعداد دلفی فازی

اعداد فازی مثلثی )درصد(عبارات زبانی
)25  ،0 ، 0(خیلی کم

)5 ، 25، 0(کم
)75 ، 5، 25(متوسط
)1 ، 75، 5(زیاد

)1، 1، 75(خیلی زیاد

تاييدوغربالگریشاخصها: اين کار از طريق مقايسه مقدار ارزش اکتسابی هر شاخص 
 صورت می پذيرد. مقدار آستانه با استنباط ذهنی تصمیم گیرنده معین می شود و 

11 
 

کم، کم،  گان از طریق متغیرهای کلامی خیلیخبرو  و در اختیار خبرگان قرار گرفتشد طراحی  ها میزان موافقت آن
جا که خصوصیات متفاوت افراد بر تعابیر ذهنی آنان ز آند. ازیاد میزان موافقت خود را ابراز کردن خیلیو  ،متوسط، زیاد

ها  پرسشهای کیفی، خبرگان با ذهنیت یکسان به متغیربا تعریف دامنۀ  پسنسبت به متغیرهای کیفی اثرگذار است، 
 .اند شاخص به شکل اعداد فازی مثلثی تعریف شده یت هراهم یانب یبرا (،3)متغیرها با توجه به جدول  .پاسخ دادند

 
 (Mirsepassi et al., 2010; Mousavi et al., 2015: عبارات زبانی و اعداد دلفی فازی )3جدول 

 )درصد( اعداد فازی مثلثی عبارات زبانی
 (2،  2، 21) خیلی کم

 (2، 21 ،1) کم
 (21، 1 ،21) متوسط

 (1، 21 ،1) زیاد
 (21، 1، 1) خیلی زیاد

 
𝑆𝑆 آستانه با مقدار شاخص هر اکتسابی ارزش مقدار مقایسه طریق از کار این ها: گری شاخص غربالو  تایید  صورت  

 شوند تاثیر شود و مستقیم بر تعداد عواملی که غربال می گیرنده معین م تصمیم مقدار آستانه با استنباط ذهنی پذیرد.می
به عنوان مقدار  2/2 انونی برای تعیین مقدار آستانه وجود ندارد. در این پژوهش مقدارهیچ راه ساده و ق .خواهد داشت

 خبرگان نظرهای یفازی مثلث مقادیر باید ابتدا کار (. برای اینRahdary & Nasr, 2017آستانه در نظر گرفته شده است )
. محاسبه عدد فازی گردد محاسبه ها آن فازی میانگین دهنده،پاسخ n میانگین نظرات محاسبه برای سپس شود، محاسبه

τ  گیرد ) ها با استفاده از روابط زیر صورت می برای هر یک از شاخصRahdary & Nasr, 2017; Saifoddin Asl et al., 

2017.) 
 

 

 

 

 

 

شده زدایی، مقدار فازیگیری اشاره دارد. همچنین به شاخص تصمیم jبه فرد خبره و اندیس  iاندیس  ،در روابط بالا
 آید. دست میهب (1)میانگین عدد فازی از رابطه 

 
 
 
 

 ،تر باشد کم 1/2 متوالی دلفی فازی از دورْچنانچه اختلاف میانگین دو  ،در این مرحلهع و اتمام دلفی فازی: مرحله اجما
 (.Cheng & Lin, 2002) رسد دلفی فازی به اتمام می

 سنجی مرحله اولنظر

(1) 
 ̃   (           )                             

(2)    ∑
   
  

(3)    ∑
   
  

(0)    ∑
   
  

(1)             
  

با مقدار آستانه 
مستقیم بر تعداد عواملی که غربال می شوند تاثیر خواهد داشت. هیچ راه ساده و قانونی برای تعیین 
آستانه در نظر گرفته شده  به عنوان مقدار  اين پژوهش مقدار 0/7  ندارد. در  آستانه وجود  مقدار 
است )Rahdary & Nasr, 2017(. برای اين کار ابتدا بايد مقادير فازی مثلثی نظرهای خبرگان 
محاسبه شود، سپس برای محاسبه میانگین نظرات n پاسخ دهنده، میانگین فازی آن ها محاسبه 
می گیرد  زير صورت  روابط  از  استفاده  با  از شاخص ها  يک  هر  برای  فازی   عدد  محاسبه   گردد. 

.)Rahdary & Nasr, 2017; Saifoddin Asl et al., 2017(
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کم، کم،  گان از طریق متغیرهای کلامی خیلیخبرو  و در اختیار خبرگان قرار گرفتشد طراحی  ها میزان موافقت آن
جا که خصوصیات متفاوت افراد بر تعابیر ذهنی آنان ز آند. ازیاد میزان موافقت خود را ابراز کردن خیلیو  ،متوسط، زیاد

ها  پرسشهای کیفی، خبرگان با ذهنیت یکسان به متغیربا تعریف دامنۀ  پسنسبت به متغیرهای کیفی اثرگذار است، 
 .اند شاخص به شکل اعداد فازی مثلثی تعریف شده یت هراهم یانب یبرا (،3)متغیرها با توجه به جدول  .پاسخ دادند

 
 (Mirsepassi et al., 2010; Mousavi et al., 2015: عبارات زبانی و اعداد دلفی فازی )3جدول 

 )درصد( اعداد فازی مثلثی عبارات زبانی
 (2،  2، 21) خیلی کم

 (2، 21 ،1) کم
 (21، 1 ،21) متوسط

 (1، 21 ،1) زیاد
 (21، 1، 1) خیلی زیاد

 
𝑆𝑆 آستانه با مقدار شاخص هر اکتسابی ارزش مقدار مقایسه طریق از کار این ها: گری شاخص غربالو  تایید  صورت  

 شوند تاثیر شود و مستقیم بر تعداد عواملی که غربال می گیرنده معین م تصمیم مقدار آستانه با استنباط ذهنی پذیرد.می
به عنوان مقدار  2/2 انونی برای تعیین مقدار آستانه وجود ندارد. در این پژوهش مقدارهیچ راه ساده و ق .خواهد داشت

 خبرگان نظرهای یفازی مثلث مقادیر باید ابتدا کار (. برای اینRahdary & Nasr, 2017آستانه در نظر گرفته شده است )
. محاسبه عدد فازی گردد محاسبه ها آن فازی میانگین دهنده،پاسخ n میانگین نظرات محاسبه برای سپس شود، محاسبه

τ  گیرد ) ها با استفاده از روابط زیر صورت می برای هر یک از شاخصRahdary & Nasr, 2017; Saifoddin Asl et al., 

2017.) 
 

 

 

 

 

 

شده زدایی، مقدار فازیگیری اشاره دارد. همچنین به شاخص تصمیم jبه فرد خبره و اندیس  iاندیس  ،در روابط بالا
 آید. دست میهب (1)میانگین عدد فازی از رابطه 

 
 
 
 

 ،تر باشد کم 1/2 متوالی دلفی فازی از دورْچنانچه اختلاف میانگین دو  ،در این مرحلهع و اتمام دلفی فازی: مرحله اجما
 (.Cheng & Lin, 2002) رسد دلفی فازی به اتمام می

 سنجی مرحله اولنظر

(1) 
 ̃   (           )                             

(2)    ∑
   
  

(3)    ∑
   
  

(0)    ∑
   
  

(1)             
  

                    )1(
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کم، کم،  گان از طریق متغیرهای کلامی خیلیخبرو  و در اختیار خبرگان قرار گرفتشد طراحی  ها میزان موافقت آن
جا که خصوصیات متفاوت افراد بر تعابیر ذهنی آنان ز آند. ازیاد میزان موافقت خود را ابراز کردن خیلیو  ،متوسط، زیاد

ها  پرسشهای کیفی، خبرگان با ذهنیت یکسان به متغیربا تعریف دامنۀ  پسنسبت به متغیرهای کیفی اثرگذار است، 
 .اند شاخص به شکل اعداد فازی مثلثی تعریف شده یت هراهم یانب یبرا (،3)متغیرها با توجه به جدول  .پاسخ دادند

 
 (Mirsepassi et al., 2010; Mousavi et al., 2015: عبارات زبانی و اعداد دلفی فازی )3جدول 

 )درصد( اعداد فازی مثلثی عبارات زبانی
 (2،  2، 21) خیلی کم

 (2، 21 ،1) کم
 (21، 1 ،21) متوسط

 (1، 21 ،1) زیاد
 (21، 1، 1) خیلی زیاد

 
𝑆𝑆 آستانه با مقدار شاخص هر اکتسابی ارزش مقدار مقایسه طریق از کار این ها: گری شاخص غربالو  تایید  صورت  

 شوند تاثیر شود و مستقیم بر تعداد عواملی که غربال می گیرنده معین م تصمیم مقدار آستانه با استنباط ذهنی پذیرد.می
به عنوان مقدار  2/2 انونی برای تعیین مقدار آستانه وجود ندارد. در این پژوهش مقدارهیچ راه ساده و ق .خواهد داشت

 خبرگان نظرهای یفازی مثلث مقادیر باید ابتدا کار (. برای اینRahdary & Nasr, 2017آستانه در نظر گرفته شده است )
. محاسبه عدد فازی گردد محاسبه ها آن فازی میانگین دهنده،پاسخ n میانگین نظرات محاسبه برای سپس شود، محاسبه

τ  گیرد ) ها با استفاده از روابط زیر صورت می برای هر یک از شاخصRahdary & Nasr, 2017; Saifoddin Asl et al., 

2017.) 
 

 

 

 

 

 

شده زدایی، مقدار فازیگیری اشاره دارد. همچنین به شاخص تصمیم jبه فرد خبره و اندیس  iاندیس  ،در روابط بالا
 آید. دست میهب (1)میانگین عدد فازی از رابطه 

 
 
 
 

 ،تر باشد کم 1/2 متوالی دلفی فازی از دورْچنانچه اختلاف میانگین دو  ،در این مرحلهع و اتمام دلفی فازی: مرحله اجما
 (.Cheng & Lin, 2002) رسد دلفی فازی به اتمام می

 سنجی مرحله اولنظر

(1) 
 ̃   (           )                             

(2)    ∑
   
  

(3)    ∑
   
  

(0)    ∑
   
  

(1)             
  

                  )2(
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کم، کم،  گان از طریق متغیرهای کلامی خیلیخبرو  و در اختیار خبرگان قرار گرفتشد طراحی  ها میزان موافقت آن
جا که خصوصیات متفاوت افراد بر تعابیر ذهنی آنان ز آند. ازیاد میزان موافقت خود را ابراز کردن خیلیو  ،متوسط، زیاد

ها  پرسشهای کیفی، خبرگان با ذهنیت یکسان به متغیربا تعریف دامنۀ  پسنسبت به متغیرهای کیفی اثرگذار است، 
 .اند شاخص به شکل اعداد فازی مثلثی تعریف شده یت هراهم یانب یبرا (،3)متغیرها با توجه به جدول  .پاسخ دادند

 
 (Mirsepassi et al., 2010; Mousavi et al., 2015: عبارات زبانی و اعداد دلفی فازی )3جدول 

 )درصد( اعداد فازی مثلثی عبارات زبانی
 (2،  2، 21) خیلی کم

 (2، 21 ،1) کم
 (21، 1 ،21) متوسط

 (1، 21 ،1) زیاد
 (21، 1، 1) خیلی زیاد

 
𝑆𝑆 آستانه با مقدار شاخص هر اکتسابی ارزش مقدار مقایسه طریق از کار این ها: گری شاخص غربالو  تایید  صورت  

 شوند تاثیر شود و مستقیم بر تعداد عواملی که غربال می گیرنده معین م تصمیم مقدار آستانه با استنباط ذهنی پذیرد.می
به عنوان مقدار  2/2 انونی برای تعیین مقدار آستانه وجود ندارد. در این پژوهش مقدارهیچ راه ساده و ق .خواهد داشت

 خبرگان نظرهای یفازی مثلث مقادیر باید ابتدا کار (. برای اینRahdary & Nasr, 2017آستانه در نظر گرفته شده است )
. محاسبه عدد فازی گردد محاسبه ها آن فازی میانگین دهنده،پاسخ n میانگین نظرات محاسبه برای سپس شود، محاسبه

τ  گیرد ) ها با استفاده از روابط زیر صورت می برای هر یک از شاخصRahdary & Nasr, 2017; Saifoddin Asl et al., 

2017.) 
 

 

 

 

 

 

شده زدایی، مقدار فازیگیری اشاره دارد. همچنین به شاخص تصمیم jبه فرد خبره و اندیس  iاندیس  ،در روابط بالا
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                       )4(

در روابط بالا، انديس i به فرد خبره و انديس j به شاخص تصمیم گیری اشاره دارد. همچنین، 
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مقدار فازی زدايی شده میانگین عدد فازی از رابطه )5( به دست می آيد.

11 
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ها  پرسشهای کیفی، خبرگان با ذهنیت یکسان به متغیربا تعریف دامنۀ  پسنسبت به متغیرهای کیفی اثرگذار است، 
 .اند شاخص به شکل اعداد فازی مثلثی تعریف شده یت هراهم یانب یبرا (،3)متغیرها با توجه به جدول  .پاسخ دادند

 
 (Mirsepassi et al., 2010; Mousavi et al., 2015: عبارات زبانی و اعداد دلفی فازی )3جدول 

 )درصد( اعداد فازی مثلثی عبارات زبانی
 (2،  2، 21) خیلی کم

 (2، 21 ،1) کم
 (21، 1 ،21) متوسط

 (1، 21 ،1) زیاد
 (21، 1، 1) خیلی زیاد

 
𝑆𝑆 آستانه با مقدار شاخص هر اکتسابی ارزش مقدار مقایسه طریق از کار این ها: گری شاخص غربالو  تایید  صورت  

 شوند تاثیر شود و مستقیم بر تعداد عواملی که غربال می گیرنده معین م تصمیم مقدار آستانه با استنباط ذهنی پذیرد.می
به عنوان مقدار  2/2 انونی برای تعیین مقدار آستانه وجود ندارد. در این پژوهش مقدارهیچ راه ساده و ق .خواهد داشت

 خبرگان نظرهای یفازی مثلث مقادیر باید ابتدا کار (. برای اینRahdary & Nasr, 2017آستانه در نظر گرفته شده است )
. محاسبه عدد فازی گردد محاسبه ها آن فازی میانگین دهنده،پاسخ n میانگین نظرات محاسبه برای سپس شود، محاسبه

τ  گیرد ) ها با استفاده از روابط زیر صورت می برای هر یک از شاخصRahdary & Nasr, 2017; Saifoddin Asl et al., 

2017.) 
 

 

 

 

 

 

شده زدایی، مقدار فازیگیری اشاره دارد. همچنین به شاخص تصمیم jبه فرد خبره و اندیس  iاندیس  ،در روابط بالا
 آید. دست میهب (1)میانگین عدد فازی از رابطه 

 
 
 
 

 ،تر باشد کم 1/2 متوالی دلفی فازی از دورْچنانچه اختلاف میانگین دو  ،در این مرحلهع و اتمام دلفی فازی: مرحله اجما
 (.Cheng & Lin, 2002) رسد دلفی فازی به اتمام می

 سنجی مرحله اولنظر

(1) 
 ̃   (           )                             

(2)    ∑
   
  

(3)    ∑
   
  

(0)    ∑
   
  

(1)             
                     )5(

مرحله اجماع و اتمام دلفی فازی: در اين مرحله، چنانچه اختلاف میانگین دو دوْر متوالی دلفی 
.)Cheng & Lin, 2002( فازی از 0/1 کم تر باشد، دلفی فازی به اتمام می رسد

نظرسنجیمرحلهاول

در اين مرحله، پرسشنامه اي شامل 20 شاخص در اختیار اعضاي گروه خبره قرار گرفت و از 
آنان درخواست شد که نظرشان را دربارۀ هر معیار در قالب متغیرهاي کلامي مندرج در پرسشنامه 

بیان کنند. نتايج اولیه از نظرات خبرگان در جدول )4( آورده شده است.

جدول 4: نظر سنجی مرحله اول مولفه های مسئولیت اجتماعی دانشگاه

مولفه ها

میزان اهمیت

مولفه ها

میزان اهمیت

کم
ی 

خیل

سطکم
متو

یاد
ز

یاد
ی ز

خیل

کم
ی 

خیل
سطکم

متو

یاد
ز

یاد
ی ز

خیل

002117شفافیت تصمیم گیری121115فرهنگ سازی آکادمیک
212114پژوهش مسئله محور111116مطالبه گری

فهم پذیری مسئولیت 
111215توسعه فردی010217اجتماعی

112115ظرفیت سازی رسانه ای112313شبکه سازی
110315ارزیابی و نظارت021215آموزش هدفمند

101117تصحیح علم سنجی002216استقلال دانشگاهی
113312کارامدی اجتماعی121214تعامل گرایی
111116تکثرگرایی112115گفتمان سازی

111314نوآوری013214حمایت سازمانی
مسئله مندی مسئولیت 

113213توسعه محلی001217اجتماعی

برای  است.  شده  آورده  پژوهش  شاخص های  به  خبرگان  نظرات  شمارش   ،)4( جدول  در 
فازی سازی اعداد، ابتدا بايد بر اساس طیف جدول )3(، به عدد فازی تبديل شوند. سپس بر اساس 
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روابط )2( تا )4(، میانگین فازی از امتیازها اخذ می شود و سپس توسط رابطه )5(، میانگین فازی 
به عدد قطعی تبديل می شود. نتايج حاصل از میانگین فازی و فازی زدايی مولفه ها به شرح جدول 

)5( است.

جدول 5: میانگین ديدگاه های خبرگان حاصل از نظرسنجی مرحله اول

امتیاز امتیاز فازیمولفه ها
امتیاز امتیاز فازیمولفه هاقطعی

قطعی
فرهنگ سازی 

شفافیت 0/616)0/9، 0/838، 0/6(آکادمیک
0/697)0/975، 0/938، 0/688(تصمیم گیری

پژوهش 0/650)0/925، 0/875، 0/638(مطالبه گری
0/594)0/875، 0/8، 0/575(مسئله محور

فهم پذیری 
مسئولیت 
اجتماعی

0/641)0/925، 0/863، 0/625(توسعه فردی0/697)0/975، 0/938، 0/688(

ظرفیت سازی 0/609)0/913، 0/825، 0/588(شبکه سازی
0/628)0/913، 0/85، 0/613(رسانه ای

0/653)0/938، 0/875، 0/638(ارزیابی و نظارت0/641)0/938، 0/875، 0/625(آموزش هدفمند
استقلال 
تصحیح 0/688)0/975، 0/925، 0/675(دانشگاهی

0/684)0/95، 0/913، 0/675(علم سنجی

کارامدی 0/606)0/9، 0/825، 0/588(تعامل گرایی
0/588)0/9، 0/8، 0/563(اجتماعی

0/650)0/925، 0/875، 0/638(تکثرگرایی0/628)0/913، 0/85، 0/613(گفتمان سازی
0/631)0/925، 0/85، 0/613(نوآوری0/631)0/938، 0/863، 0/613(حمایت سازمانی

مسئله مندی 
0/597)0/9، 0/813، 0/575(توسعه محلی0/709)0/988، 0/95، 0/7(مسئولیت اجتماعی

پس از اتمام  نظرسنجی در مرحله اول، ضروری است که نظرسنجی مرحله دوم نیز انجام شود 
تا نتايج به دست آمده از هر دو مرحله با هم مقايسه شوند و نتیجه مشخص گردد. در نظرسنجی 

مرحله دوم نیز نتايج شمارش پاسخ های داده شده به مولفه ها در جدول )6( نشان داده شده است.
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نظرسنجیمرحلهدوم

جدول 6: نظرسنجی مرحله دوم مولفه های مسئولیت اجتماعی دانشگاه

مولفه ها

میزان اهمیت

مولفه ها

میزان اهمیت

کم
ی 

خیل

سطکم
متو

یاد
ز

یاد
ی ز

خیل

کم
ی 

خیل
سطکم

متو
یاد

ز
یاد

ی ز
خیل

100316شفافیت تصمیم گیری100216فرهنگ سازی آکادمیک
023114پژوهش مسئله محور112315مطالبه گری

فهم پذیری مسئولیت 
201116توسعه فردی010118اجتماعی

ظرفیت سازی 122114شبکه سازی
203213رسانه ای

122213ارزیابی و نظارت211115آموزش هدفمند
200117تصحیح علم سنجی011315استقلال دانشگاهی

222212کارامدی اجتماعی110216تعامل گرایی
120215تکثرگرایی220115گفتمان سازی

122312نوآوری112214حمایت سازمانی
مسئله مندی مسئولیت 

221213توسعه محلی000218اجتماعی

خبرگان  نظرات  از  که  شاخص هايی  همراه  به  دلفی  اول  مرحله  پرسشنامه  مرحله،  اين  در 
استخراج شده است، در پرسشنامه ای جديد طراحی شد و در اختیار خبرگان قرار گرفت. همچنین در 
اين دوْر، میانگین قطعی دوْر اول نیز قرار داده شده است تا خبرگان از میزان میانگین هر شاخص 
در مرحله قبل نیز مطلع شوند. نتايج مرحله دوم دلفی فازی در جدول )7( آورده شده است. در اين 
دوْر نیز به طريق مشابه با استفاده از روابط )1( تا )3(، میانگین فازی امتیازها و توسط رابطه )4( 

امتیازهای قطعی محاسبه می شود.
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جدول 7: میانگین ديدگاه های خبرگان حاصل از نظرسنجی مرحله دوم و اختلاف میانگین 
فازی زدايی شدۀ مرحله اول و دوم

میانگین قطعی میانگین فازی مرحله دومشاخص ها
مرحله دوم

میانگین قطعی 
اختلافمرحله اول

0/6750/6160/059)0/95، 0/9، 0/663(فرهنگ سازی آکادمیک
0/6780/6500/028)0/975، 0/913، 0/663(مطالبه گری

0/7060/6970/009)0/975، 0/95، 0/7(فهم پذیری مسئولیت اجتماعی
0/5940/6090/016 )0/888، 0/813، 0/575(شبکه سازی

0/6160/6410/025 )0/888، 0/825، 0/6(آموزش هدفمند
0/6660/6880/022)0/963، 0/9، 0/65(استقلال دانشگاهی

0/6630/6060/056 )0/938، 0/888، 0/65(تعامل گرایی
0/6030/6280/025 )0/875، 0/813، 0/588(گفتمان سازی

0/6190/6310/013)0/913، 0/838، 0/6(حمایت سازمانی
0/7310/7090/022)1، 0/975، 0/725(مسئله مندی مسئولیت اجتماعی

0/6880/6970/009)0/963، 0/913، 0/675(شفافیت تصمیم گیری
0/6060/5940/013)0/913، 0/838، 0/588(پژوهش مسئله محور

0/6500/6410/009)0/913، 0/863، 0/638(توسعه فردی
0/5970/6280/031)0/888، 0/8، 0/575(ظرفیت سازی رسانه ای

0/5840/6530/069)0/888، 0/8، 0/563(ارزیابی و نظارت
0/6720/6840/013)0/925، 0/888، 0/663(تصحیح علم سنجی
0/5500/5880/038)0/85، 0/75، 0/525(کارامدی اجتماعی

0/6280/6310/003 )0/9، 0/838، 0/613(تکثرگرایی
0/5750/6310/056)0/888، 0/788، 0/55(نوآوری

0/5720/5970/025)0/863، 0/775، 0/55(توسعه محلی

در جدول )7(، میانگین فازی و قطعی مرحله دوم دلفی فازی آورده شده است همچنین، در 
اين مرحله تفاوت میانگین قطعی مرحله دوم و اول نیز آورده شده است. چنانچه اختلاف بین دو 
متوقف مي شود،  نظرسنجي  فرايند  باشد،   )0/1( کم  خیلی  آستانه  حد  از  کم تر  نظرسنجي  مرحلۀ 
يعنی به اجماع رسیده ايم )Cheng  Lin, 2002(. جدول )7(، نشان می دهد که اختلاف میانگین 
بدان  اين  می شود.  متوقف  فازی  دلفی  فرايند  پس  است،  شده   0/1 از  کم تر  شاخص ها  تمامی 
داشته اند.  يکسانی  تقريباً  نگاه  پژوهش  در  ابعاد شناسايی شده  و  مولفه ها  به  معناست که خبرگان 
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براي اولويت بندي مولفه ها، از میانگین فازي زدايی شدۀ مرحلۀ نهايی دلفی فازي استفاده می شود 
قرار  بالاتري  اولويت هاي  در  باشند،  بیش تري  فازي زدايی شدۀ  میانگین  داراي  که  مولفه هايی  و 
می گیرند. رتبه بندی مولفه های مسئولیت اجتماعی دانشگاه در جدول )8( نشان داده شده است. بر 
اجتماعی، شفافیت  اجتماعی، فهم پذيری مسئولیت  اين، مولفه هاي مسئله مندی مسئولیت  اساس 
بیش تري  اهمیت  از  علم سنجی  تصحیح  و  آکادمیک،  فرهنگ سازی  مطالبه گری،  تصمیم گیری، 

برخوردارند.

جدول 8: رتبه بندی مولفه های مسئولیت اجتماعی دانشگاه بر مبنای رويکرد دلفی فازی

رتبه ها مولفه ها رتبه ها مولفه ها
یازدهم حمایت سازمانی اول مسئله مندی مسئولیت اجتماعی 
دوازدهم آموزش هدفمند دوم فهم پذیری مسئولیت اجتماعی
سیزدهم پژوهش مسئله محور سوم شفافیت تصمیم گیری
چهاردهم گفتمان سازی چهارم مطالبه گری
پانزدهم ظرفیت سازی رسانه ای پنجم فرهنگ سازی آکادمیک
شانزدهم شبکه سازی ششم تصحیح علم سنجی
هفدهم ارزیابی و نظارت هفتم استقلال دانشگاهی
هجدهم نوآوری هشتم تعامل گرایی
نوزدهم توسعه محلی نهم توسعه فردی
بیستم کارامدی اجتماعی دهم تکثرگرایی

بحث و نتیجه گیری

پژوهش حاضر با هدف شناسايی و اولويت بندی مولفه های مسئولیت اجتماعی دانشگاه انجام 
شد. دانشگاه به عنوان نهادی اجتماعی و عنصری اساسی از سیستم های اجتماعی کلان کشور 
سازد.  نمايان  را  خود  اثربخشی  می تواند  جامعه  مشکلات  و  نیازها  به  توجه  در صورت  که  است 
دانشگاهِ مسئول دربارۀ چگونگی کمک به توسعه اجتماعی و حل مسائل آن از خود پرسش می کند 
که در اين راستا چه نقشی می تواند داشته باشد؟ توجه به مسئولیت اجتماعی و توسعۀ هرچه بیش تر 
اين مفهوم، از محورهای اثربخشی دانشگاه است. اثربخشی سازمانی يعنی انجام کارهاي درست و 

اين که در يک افق زمانی مشخص به کجا خواهیم رسید.
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در بخش کیفی پژوهش، مولفه های مسئولیت اجتماعی دانشگاه در قالب 20 مولفه مشخص 
شد. در اين مرحله از پژوهش با استفاده از مصاحبه و گفتگو با خبرگان در دانشگاه شهید بهشتی 
پژوهش  نتايج  شدند.  دسته بندی  و  شناسايی  اجتماعی  مسئولیت  اصلی  مولفه های  و  شد  سعی 
شفافیت  اجتماعی،  مسئولیت  فهم پذيری  اجتماعی،  مسئولیت  مسئله مندی  که  بود  آن  از  حاکی 
دانشگاهی،  استقلال  علم سنجی،  تصحیح  آکادمیک،  فرهنگ سازی  مطالبه گری،  تصمیم گیری، 
تعامل گرايی، توسعه فردی، تکثرگرايی، حمايت سازمانی، آموزش هدفمند، پژوهش مسئله محور، 
و  محلی،  توسعه  نوآوری،  نظارت،  و  ارزيابی  شبکه سازی،  رسانه ای،  ظرفیت سازی  گفتمان سازی، 
اجتماعی دانشگاه هستند. همچنین، در بخش  اجتماعی مهم ترين مولفه های مسئولیت  کارامدی 
مولفه های  اولويت بندی  و  اهمیت  میزان  تعیین  به  فازی،  دلفی  فن  از  استفاده  با  پژوهش،  کمّی 
از  که  است  اين  از  پژوهش حاکی  از  اين بخش  نتايج  پرداخته شد.  دانشگاه  اجتماعی  مسئولیت 
میان کلیه مولفه ها، مسئله مندی مسئولیت اجتماعی مهم ترين مولفه مسئولیت اجتماعی دانشگاه 
در  تصمیم گیری  شفافیت  و  اجتماعی  مسئولیت  فهم پذيری  به ترتیب،  عامل،  اين  از  پس  است. 
اولويت دوم و سوم قرار دارند. مطالبه گری، فرهنگ سازی آکادمیک، تصحیح علم سنجی در اولويت 
چهارم تا ششم قرار دارند، و بعد از اين، به ترتیب، استقلال دانشگاهی، تعامل گرايی، توسعه فردی، 
تکثرگرايی، حمايت سازمانی، آموزش هدفمند، پژوهش مسئله محور، گفتمان سازی، ظرفیت سازی 
رسانه ای، شبکه سازی، ارزيابی و نظارت، نوآوری، توسعه محلی، و کارامدی اجتماعی در اولويت های 

بعدی هستند.
برای مقايسه نتايج و يافته های پژوهش با پژوهش های صورت گرفته، و ابراز وجوه تشابه آن ها، 
بايد گفت که کابررا )2018(، و برادران حقیر و همکاران )2019( مانند پژوهش حاضر، به نوعی به 
مفهوم سازی مسئولیت اجتماعی دانشگاه در نزد ذی نفعان اشاره کرده اند؛ که اين مفهوم در نزد هر يک 
 از ذی نفعان دانشگاه )مديران و دانشجويان(، معانی متفاوتی دارد. سانچز-هرناندز و مايناردز )2016(، 
نشان دادند که معیار اندازه گیری سنجش مسئولیت اجتماعی شامل جهت گیری به سمت مديريت 
با توجه به اين که در پژوهش حاضر،  مسئول، برنامه های آموزشی و تحقیقاتی مسئول است که 
آموزش هدفمند و پژوهش مسئله محور نیز از مولفه های مسئولیت اجتماعی دانشگاه است، همسانی 
نزديک و تشابهی در هر دو پژوهش به چشم می خورد. همچنین يافته های اين پژوهش با نتايج 
و  شفاف  رفتار  طريق  از  اجتماعی  مسئولیت  دادند  نشان  که    )2015( همکاران  و  چن  پژوهش 
با شفافیت تصمیم گیری  به نوعی  رفاه جامعه کمک می کند،  پايدار، سلامت و  توسعه  به  اخلاقی 
پژوهش حاضر تشابه و همخوانی دارد. نتايج پژوهش دی تولیو و همکاران )2021( نیز نشان داد 
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با  گفتگو  ايجاد  برای  اجتماعی  رسانه های  مانند  ارتباطی  فناوری های  از  به سختی  دانشگاه ها  که 
ظرفیت  از  استفاده  پس  می کنند.  استفاده  پايداری  و  اجتماعی  مسئولیت  مورد  در  خود  ذی نفعان 
رسانه های اجتماعی توسط دانشگاه نیز به عنوان يک ابزار آموزشی برای آگاه کردن مردم و پرورش 
با ظرفیت سازی  به نوعی  که  گیرد،  قرار  تاکید  مورد  جامعه  در  به خوبی  می تواند  پايداری  فرهنگ 

رسانه ای اشاره شده در پژوهش حاضر تشابه و همخوانی دارد.
پژوهشی  نشان می دهد،  پژوهشی  ادبیات  مرور  که  پژوهش می توان گفت  اين  از سهم های 
که به طور مشخص به صورت آمیخته و با استفاده از رويکرد دلفی فازي به شناسايی و رتبه بندی 
مولفه های مسئولیت اجتماعی دانشگاه در راستای ارتقای اثربخشی در داخل کشور و بالتبع جامعه 
آماری )دانشگاه شهید بهشتی( پرداخته شده باشد، يافت نشد. پس می توان گفت که پژوهش حاضر 
از لحاظ موضوعی و نو بودن در جامعه مورد بررسی و از لحاظ روش شناسیِ مورد استفاده دارای 
مسئولیت  مسئله مندی  قبیل  از  نیز  پژوهش  اين  در  مطرح شده  مضامین  از  برخی  است.  نوآوری 
فردی،  توسعه  تکثرگرايی،  علم سنجی،  تصحیح  آکادمیک،  فرهنگ سازی  مطالبه گری،  اجتماعی، 
گفتمان سازی، ظرفیت سازی رسانه ای، شبکه سازی و کارامدی اجتماعی در پژوهش های قبلی به 

آن ها اشاره نشده بود که از ديگر سهم های پژوهش محسوب می شوند.
از محدوديت های پژوهش حاضر بايد اذعان کرد که با توجه به هدف و نوع پژوهش، بايد از 
خبرگان استفاده می شد، که اين امر محدوديت تعداد نمونه را در پی داشت. دسترسی به خبرگان 
برای انجام مصاحبه و همچنین اختلاف برداشت و ديدگاه های گاه متفاوت آنان از مفهوم مسئولیت 

اجتماعی و اهمیت آن در دانشگاه از جمله محدوديت های مهم پژوهش حاضر بود. 
با توجه به نتايج پژوهش حاضر، چند راهکار اجرايی برای ايجاد و توسعه مسئولیت اجتماعی 
دانشگاه ارائه می شود: پیشنهاد می شود مولفه های معرفی شده در اين پژوهش مبنايی برای تدوين 
به  علاقه مندان  از  حمايت  سیاست های  توسعه  به  گیرد.  قرار  دانشگاه ها  اثربخشی  برنامه های 
مسئولیت اجتماعی، سازمان های مردم نهاد و فعالیت های داوطلبانه دانشگاهیان توجه جدی شود. 
سازوکارهای انگیزشی در خصوص اقدامات مربوط به مسئولیت اجتماعی به صورت دقیق مشخص 
شود تا رغبت و تمايل افراد برای مشارکت افزايش يابد. در پرداختن به مقوله مسئولیت اجتماعی 
به زمینه هايی چون تعامل گرايی، فرهنگ سازی آکادمیک، تکثرگرايی و گفتمان سازی که زمینه ساز 
بیش تر  در  تاکنون  که  و...  انرژی  محیط زيستی،  مولفه های  هم سطح  نیز  هستند  دانشگاه  تحول 
پژوهش های اين حوزه تمرکز شده است، توجه ويژه شود. پیشنهاد می شود دانشگاه های دولتی با 
با جامعه،  ارتباط دانشگاه  تقويت  آموزش های هدفمند و پژوهش های کاربردی و مسئله محور، و 
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بهبود  و  تسهیل  و  راستای شبکه سازی، ضمن هدايت  در  نمايند.  فراهم  را  آنان  اثربخشی  زمینۀ 
شرايط فعالیت های مسئولانه اجتماعی فردی دانشگاهیان، از طريق مشوق های متناسب، به سمت 
جهت گیری های جمعی هدايت شوند. در راستای شفافیت تصمیم گیری، دانشگاه به عنوان پیشران 
توسعه و تحول جامعه، برای ساير سازمان های دولتی، فعالیت های درون سازمانی خود را بر مبنای 
شفافیت تنظیم نمايد. در راستای توسعه محلی، از افراد مستعد بومیِ دارای ظرفیت خاص، برای 

هدايت استعداد آن ها، از طريق برگزاری جشنواره های استعداديابی شناسايی و حمايت شوند.
به پژوهشگران آتی پیشنهاد می شود که در راستای اثربخشی، با استفاده از تکنیک مدلسازی 
ساختاری-تفسیری و نظريه داده بنیاد، مدل مسئولیت اجتماعی دانشگاه را طراحی نمايند و انجام 
پژوهشی برای شناسايی موانع ايفای مسئولیت اجتماعی دانشگاه و نحوۀ رفع و اصلاح و تقويت 

آن ها را پیگیری کنند.

اظهاريه قدردانی

داوران  از همکاري مشارکت کنندگان، حمايت معنوي  را  نهايت قدردانی و سپاس ويژۀ خود 
ناشناس، و ويراستار علمی و ادبی )مازيار چابک( نشريه فرايند مديريت و توسعه اعلام می کنیم.
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مقاله ها قبلًا د  ر نشريه د  يگری چاپ نشد  ه باشد   يا برای انتشار آن اقد  ام همزمان انجام نگرفته باشد  ؛  

ساختار کلی نشريه
يافته ها،  تحلیل  و  تجزيه  پژوهش،  روش  پژوهش،  پیشینه  و  نظری  مبانی  مقد  مه،  کلید  واژه،  شامل چکید  ه،  بايد    مقاله  اصلی  بد  نه   

نتیجه گیری و پیشنهاد  ها و منابع باشد  .
شیوه استناد   به صورت د  رون متنی به سبک استناد  د  هی انجمن روانشناسان آمريکا )APA( باشد  .   

     فهرست منابع نیز به صورت الفبايی، بر اساس سبک انجمن روانشناسان آمريکا د  ر انتهای مقاله به صورت يکسان و مطابق روش
     زير تنظیم شد  ه باشد  :

- برایکتاب: نام خانواد  گی، نام کوچک نويسند  ه )سال نشر(. عنوان کتاب )ايتالیک(، احتمالًا نام و نام خانواد  گی مترجم 
يا مترجمان، محل نشر: نام ناشر.

- براینشريه: نام خانواد  گی نويسند  ه، نام کوچک )سال نشر(. عنوان مقاله، احتمالًا نام و نام خانواد  گی مترجم يا مترجمان، نام 
نشريه )ايتالیک(، د  وره ) شماره انتشار(، صفحات.

https://www.landmark.edu/library/citation-guides/ برای آگاهی کامل از شیوه استناد  د  هی به سايت، با نشانی(     
    apa-citation-s tyle-guide مراجعه فرمايید  .(

نشانی به  فارسی  اد  ب  و  زبان  فرهنگستان  مصوبات  مبنای  بر  فارسی  زبان  د  ر  معاد  ل  واژه های  و  نقطه گذاری  رسم الخط،   -     
    http://www.persianacademy.ir است. 

معاد  ل های فارسی واژگان، اسامی و همچنین اصطلاح های خارجی مهم د  ر متن، با اعد  اد   تک از 1 شماره گذاری و د  ر زيرنويس هر   
صفحه آورد  ه شود  .

ابتد  ا منابع فارسی و سپس منابع انگلیسی آورد  ه شوند  .  
تمامی منابع از راه نرم افزار اند  نوت يا د  يگر نرم افزارهای مشابه رفرنس د  هی اشاره شوند  .  

سايرنکات
    هر مقاله از حد  ود   25 صفحه کاغذ قطع وزيری )23*17( حروف نگاری شد  ه تجاوز نکند  ؛

     مقاله حاوی چکید  ه فارسی و انگلیسی بین 150 تا 200 کلمه باشد  ؛
    کلید  واژه ها )د  ست کم 5 تا 7 واژه( پس از چکید  ه د  رج شود  ؛

قلم با  انگلیسی  واژه های  و   B  Nazanin  11/5 فونت  و   Word  2010 يا   Word  2013 نرم  افزار  با  مقاله ها      متن 
    Time New Raman 10 نوشته شود   و فايل مقاله از طريق وب سايت نشريه ارسال شود  ؛

      عنوان جد  ول ها د  ر بالا و عنوان شکل ها و نمود  ارها د  ر پايین آنها و شماره جد  ول ها و شکل ها و نمود  ارها د  ر عنوان آنها با رقم و بد  ون نگارش واژه
      »شماره« د  رج شود  . ]مانند  : جد  ول 2. توزيع فراوانی...[ اعد  اد   د  اخل جد  اول به فارسی نوشته شود  .

     اعد  اد   و نوشته های د  اخل جد  ول حتماً بايد   به صورت فارسی نوشته شود   بجای نقطه د  ر اعد  اد   فارسی بايد   ممیز )/( گذاشته شود  .
با رقم و بد  ون نگارش واژه »شماره« د  رج شود  . مانند  :  نیز  با شماره مشخص می شوند  . شماره فرمول ها  فرمول ها چپ چین و      

    )4( عد  د   روبروی فرمول باشد  .
     تمام صفحه ها از صفحه عنوان تا پايان آن، شماره گذاری  شوند  . شماره گذاری از يک شروع و به ترتیب اد  امه  يابد  .

      زير نام نويسند  ه يا نويسند  گان، مرتبه علمی د  انشگاهی، محل اشتغال، نشانی کامل، شماره تلفن، د  ورنگار و نشانی پست الکترونیکی د  رج و
      نويسند  ه مسؤول مکاتبات مشخص گرد  د  .

       نويسند  گان بايد   از صحت مقالۀ ارسال شد  ه به فصل نامه اطمینان کامل کسب کنند  . چرا که تا مراحل اولیه د  اوری امکان تصحیح مقاله برای
     آنان وجود   ند  ارد  .

      نويسند  گان موظف هستند   تا تنها اصلاحات مورد   نظر د  اور را به د  رستی انجام د  هند  . تغییر د  ر مقاله اعم از اضافه يا کم نمود  ن هر بخشی
      از مقاله، که بد  ون نظر د  اور انجام شد  ه باشد  ، تقلب محسوب شد  ه و سريعاً از فرايند   فصل نامه حذف خواهد   شد   و تمام عواقب ناشی از آن

     بر عهد  ۀ تک تک نويسند  گان خواهد   بود  .
بررسیمقالهها

مقاله های د  ريافت شد  ه نخست توسط د  بیرخانه نشريه مورد   بررسی قرار می گیرد   و پس از طرح د  ر جلسه هیأت تحريريه، د  ر صورتی که با 
خط مشی نشريه تطابق د  اشته باشد   به منظور ارزيابی برای سه نفر از د  اوران صاحب نظر ارسال خواهد   شد  . د  اوران از سوی اعضای هیأت 
تحريريه برای هر مقاله انتخاب می شود  . مقاله ها ابتد  ا به ترتیب تاريخ د  ريافت و سپس به ترتیب د  ريافت نظر مثبت د  اوران منتشر می شود  . 
پس از د  ريافت مقاله، تغییرات د  ر ترتیب و مشخصات نويسند  گان مقاله به هیچ وجه اعمال نخواهد   شد  . د  ر صورت هرگونه تغییر مقاله بايد   با 

اطلاعات جد  يد   نويسند  گان مجد  د  ا برای نشريه ارسال شود  . اصل مقاله های ارسالی د  ر آرشیو مجله نگهد  اری می شود   و مسترد   نخواهد   شد  .
د  ر صورت انصراف نويسند  گان از چاپ مقاله د  ر نشريه اين امر حد  اکثر به مد  ت د  و هفته پس از ارسال مقاله با نامه کتبی انصراف به نام سرد  بیر 

و به امضای کلیه نويسند  گان قابل اجرا است.
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Purpose: The aim of the present s tudy was to identify and prioritize 
the components of university social responsibilities.
Methodology: This research applied the mixed qualitative and  
quantitative approach. The s tatis tical population consis ted of the  
faculty members of Shahid Beheshti University. Using the purposive 
sampling method based on the principle of theoretical adequacy, 20 of 
them were selected as the sample. In the qualitative section, university  
social responsibility components were obtained from exploratory  
interviews and the data were analysed by Maxqda software as well as 
the coding method, Then, in the quantitative section, ques tionnaires 
were adminis tered and were validated through relative content validity  
and re-tes t reliability. Here, the data were analysed and ranked by the 
fuzzy Delphi method. 
Findings: The results fall into two parts. In the firs t part, a set of  
components of social responsibility was identified, and in the second 
part, the importance and priority of these factors are introduced. Findings  
indicate that the issue of social responsibility, unders tandability of  
social responsibility, transparency in decision making, accountability, 
academic culture building, and scientific correction are the mos t important  
components of social responsibility. 
Originality: The use of mixed research method in the present s tudy 
led to the identification and prioritization of new components of  
social responsibility in the university setting as an organization and 
social ins titution which is a driving force of development.

Keywords:  University Social Responsibility, Effectiveness, University  
Social Accountability, Community and University Interaction.

Identifying and Prioritizing the Components 
of Social Responsibility Based on University  
Effectiveness, Using the Delphi Fuzzy Approach
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Humanities, Urmieh University, Urmieh, Iran.  
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)Corresponding Author(
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Purpose: Culture, in all its dimensions, is a fundamental component of 
sus tainable development. The purpose of this paper was to provide a model 
for the development of national culture in ups tream policies. 
Methodology: The method in this s tudy was case research and content 
analysis by manual method. Based on literature review, the theoretical 
and conceptual components of national culture development were firs t  
obtained. Then, by s tudying the ups tream documents )basic Islamic- 
Iranian model of progress, the s tatement of the second s tep of the  
revolution, the general policies of the second to the sixth development 
plans, and finally, all the general policy clauses on various cultural issues 
approved by the Expediency Discernment Council) were identified. 
Findings: In this s tudy, a national culture development model for general 
policies is presented. The obtained model sugges ts what authorities are  
responsible and what mechanisms can be used to s trengthen and create 
positive elements of culture and to weaken and eliminate negative elements 
of culture.

Keywords:  Culture Development, Cultural Development, Culture,  
Development, Fashion, Climate.

National Culture Development Model in 
Ups tream Policies
Habibollah Taherpour Kalantari1  Associate Professor, Department 
of Public Adminis tration, Ins titute for Management and Planning S tudies, 
Tehran, Iran.
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Analyzing the Effects of Retirement and 
Presenting Solutions to Adapt to Them
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Yazd, Iran. )Corresponding Author(
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Abs tract
Purpose: The objective of this paper was to s tudy the impacts of retirement  
on retirees and to propose solutions to help them adapt to the new conditions.  
To achieve this goal, a case s tudy was conducted in the Yazd Electricity 
Dis tribution Company (YEDC).
Methodology: The initial s tep of our research methodology involved 
identifying the challenges and issues that contribute to individuals' 
reluctance to retire. Subsequently, based on the identified challenges,  
solutions for retirement adjus tment were proposed. The factors relevant  
to both challenges and solutions were derived from comparable work 
samples and extensive consultations with YEDC personnel. Finally, 
by applying s tatis tical analysis on each dimension and sub-dimen-
sion, the effects of retirement and the solutions for adapting to retire-
ment phase were examined.
Findings: This research presents and a comparison among the perspectives  
of individuals with different genders, diverse organizational positions,  
and varied service records. Additionally, it ranks the impacts of retirement  
and offers solutions to adapt to it based on the average opinions of the 
respondents.
Originality: Presenting retirement factors in two categories of effects 
and solutions, together with an inves tigation into   the differences in the 
personnels’ views across various positions through s tatis tical analysis  
were the two contributions of this research. 
Implications: The ranking of retirement adaptation effects and solutions  
enables the YEDC to try to prioritize the allocation of time and resources,  
ensuring that the identified solutions are implemented as efficiently as 
possible. Furthermore, other organizations can effectively address the 
challenges faced by their retirees by emulating the approach outlined 
in this research.

Keywords:  Retirement, Adaptation, Effects, Solution, S tatis tical 
Analysis, Electricity Dis tribution.
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Purpose: This s tudy intended to inves tigate the effects of organizational  
support on organizational commitment with the mediating role of  
organizational self-es teem.
Methodology: It was a quantitative and descriptive-survey research. The 
s tatis tical population of the s tudy included all employees of the Atlas Dina 
Dis tribution Firm )located in the northwes t region of Iran(. The sample was  
taken from the s tatis tical population through random and accessible  
s tratum sampling method. To collect data, ques tionnaires were adminis tered  
among 186 people. To inves tigate the relationships among variables, four 
hypotheses were presented and were analyzed by s tructural equation  
modeling method. Also, SPSS and SmartPLS tools were applied to  
interpret the hypotheses and to reach conclusions.
Findings: Organizational support has a positive and significant effect on 
organizational self-es teem and organizational commitment. On the other 
hand, organizational self-es teem has a positive and significant effect on 
organizational commitment. Finally, the results show that organizational 
self-es teem positively and significantly mediates the relationship between 
organizational support and organizational commitment. Also, self-es teem 
and organizational support variables have the greates t impact on emotional 
commitment from among the dimensions of organizational commitment.  
In general, organizational support and self-es teem lead to improved  
commitment in Atlas Dina Firm.
Originality: Inves tigating the mediating role of organizational self-es teem  
in the relationship between organizational support and organizational  
commitment has not been noticed by researchers before. Evaluated in this 
research, it can create a new perspective for organizations, so that they may 
develop commitment of employees.

Keywords:  Organizational Support, Self-es teem, Organizational  
Commitment, Motional Commitment, Continuous  
Commitment, Normative Commitment.
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Purpose: This S tudy was performed to present a model for implementing  
information technology policies for The Sixth Development Plan 
based on the neural network approach.
Methodology: Based on purpose, this research was applied and used 
survey method. Ques tionnaires were adminis tered to collect data. In 
the factor identification phase, the s tatis tical population consis ted of 
15 managers of Communication Company, who made the experts 
pannel. In the tes ting phase, 260 IT experts comprised the sample.
Findings: The factors affecting implementation include two main  
dimensions of s tructure and function, as well as ten subsequent dimensions  
)environment, policy, organization size, culture, technology, human resource  
development, infras tructure development, plans development,  
private section development, content provision( are worth of consideration.  
Results show that the neural network of the bes t s tructure consis ts 
of one entry layer with 5 entry variables, one hidden layer with 10  
neurons, and one outgoing layer with one variable.
Originality: Taking conceptology into consideration, and using 
the mixed approach, we explained the components affecting the  
implementation of IT consis ting of s tructure and function )both  
variables(. Regarding methodology, modeling through neural  
networking approach can be considered as another contribution of 
this research. With regard to application value, this s tudy makes it 
clear that the bes t combination for development is realized when all 
entry variables are considered simultaneously. Besides, the weakes t 
scenario would be when the development of infras tructures is ignored.

Keywords:  The Sixth Development Plan, Policy, Implementation,  
Communication IT, Neural Network.

A Model for Implementing Information 
Technology Policies in The Sixth Development 
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Purpose: The purpose of the current research was to inves tigate the  
nature of the black hole of politicization in the Education Minis try of Iran 
and to identify its causes and outcomes.
Methodology: The approach of the research was qualitative, and the 
s trategy used was phenomenology. To collect data from departments 
and organizations affiliated to the Minis try of Education, semi-s tructured  
interviews were performed. For this purpose, interviews were conducted 
with fifteen experts and education managers, and data coding was done 
using thematic analysis method.
Findings: Findings include the presentation of a s tructure containing 
the meaning and concept, factors, effects, and outcomes of the black 
hole of politicization in the Minis try of Education. The meaning and  
concept of this phenomenon includes the politicization of human resources  
management, excessive influence of ideological discourse in the sys tem 
and contents of education, political interventions in the s tructure and  
adminis trative and educational plans. The factors that create the  
phenomenon include organizational and contextual factors. The  
outcomes of the phenomenon are individual, organizational, and  
environmental.
Originality: The present research, contributed to such cases as the  
country’s education sys tem, development of conceptual realm of  
politicization, identifying politicization black hole and proposing  
practical recommendations as well as solutions for eradicating this black 
hole. Moreover, by identifying the factors )actions and behaviors( of  
politicization black hole, this s tudy will help the prevention of the  
occurrence of this phenomenon in future.

Keywords:  Organizational Black Hole, Politicization, Education, Adminis trative  
Sys tem, Phenomenology.
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