
   

 

    ییت رکززدا کردیبا رو یت دن سازمان یالگو یطراح
1 مجید نوری

*
 

 ** کندلوسی نادر شیخ الاسلامی

 *** زهرا علی پور درویشی

**** آزاده اشرفی
 

 10/13/1730ارسال:  خیتار
 12/30/1737: رشیپذ خیتار

 

 چکیده

اشاره دارد  یاجتماع یها، باورها، رفتارها و الگوها از ارزش یا به مجموعه یتمدن سازمان
 ریآن تهأث  یو بهر نحهوه عملکهرد و تعامهل اعضها      ردیه گ یسهازمان شهکل مه    کیکه در 

 کهرد یبها رو  یتمهدن سهازمان   یالگهو  یباههدف طراحه   قیه تحق نیه ا نیبنابرا گذارد؛ یم
برحسب مخاطب  قاتیتحق یبند ازلحاظ دسته قیتحق نیشده است. ا انجام ییتمرکززدا
 مهه ین یهها  چهارچوب، مصهاحبه   نیه . بر اسهاس ا باشد یم یفیو ازلحاظ نوع، ک یکاربرد
صهورت  ی کشورهها  یاسهتاندار  ینفر از خبرگهان منهابع انسهان    17با  قیعم افتهیساختار

بهوده اسهت. در گهام     یبه اشباع نظهر  دنیتا رس یبا روش گلوله برف یریگ گرفت. نمونه
و  لیه ( تحلکیه مضهمون )تمات  لیه هها بهه روش تحل   مصاحبهحاصل از  یها داده ،یبعد

 نیبه  ییایه ها از روش پا مصاحبه ییایسنج  پا یپژوه ، برا نیشدند. در ا یکدگذار
منجهر بهه    قیه تحق جیشده است. سرانجام نتا استفاده یریشاخص تکرارپذ ایدو کدگذار 

 هها  یدر اسهتاندار  ییتمرکززدا کردیبا رو یحوزه تمدن سازمان رد دیجد یالگو کیارائه 
و  یفرعه مضهمون   73 قیه تحق یشهنهاد یپ یالگهو  ق،یه تحق یهها  افتهه یشد. بر اسهاس  

 ت،یمهدار، توسهعه شهفاف    مهدار، عهدالت   مهدار، جامعهه   مدار، انسان )دان  یاصل مضمون8
 شود. شامل میتوسعه اعتماد( را  ،یریگ میدر تصم عیتسر نفعان،یمشارکت ذ

 لیه تحل ،یمهدل تمهدن سهازمان    ،ییتمرکززدا کردیرو ،یتمدن سازمان :کلیدی واژگان
 مضمون
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  مقدمه -1

 یریپهذ  و تحول ییایدر حال ظهور هستند که پو تیریدر عرصه مد ینینو میامروزه مفاه

 «یتمهدن سهازمان  »مفههوم   ان،یه م نی. در ادهند یها را بازتاب م و سازمان تیریحوزه مد

 نیه شده اسهت. ا  تیریمد اتیوارد ادب یرانیتوسط پژوهشگران ا ن،ینو یکردیعنوان رو به

 لیه ضهمن تکم  رسهد  یشکل گرفته و به نظهر مه   یسازمان یدر پاسخ به مدل تعال هینظر

 یه اسهلام   یرانه یا یهها  و ارزش یراستا با بافت فرهنگه  تازه و هم یچارچوب ،یمفهوم تعال

 (.2323، 1عبید و همکاران) دهد یارائه م
شده  مطرح (1084) یسپاس ریاخیراً توسط مهایی است که  از دیدگاهتمدن سازمانی 

است درازمدت بهرای بهبهود فراینهدها و نوسهازی سهازمان،      تلاشی است. تمدن سازمانی 

ویژه با استفاده از تئوری و فناوری علوم رفتاری کاربردی از طریق مشارکت جمعی در  به

رگیری نقه   کها  های کهاری و بهه   وری تیم سازمانی، ارتقای بهره راستای مدیریت فرهنگ

ی، سپاسه  ریه مهدیریت ارشهد سهازمان باشهد )م     تیکه باید موردحما یلگریمشاوره تسه

از  ژهیه و به ،یسازمان یدر جهت تعال کردیرو کیعنوان  به یتمدن سازمان دگاهید (.1084

 نیه دارد. ا دیدر سازمان تأک یاخلا  و حقو  مدن تی(، به رعا1084منظر میر سپاسی )

 کنهد  یها کمک م و به سازمان کند یم فایو تحول سازمان ا رییدر تغ یمفهوم نق  اساس

 ینهدها یکهرده و راهبردهها، سهاختارها و فرآ    یابیارز یخوب را به رامونیپ طیتا خود و مح

 راتییه تا از تغ کند یآن کمک م یتوسعه سازمان به اعضا ن،یروز کنند. همچن خود را به

 تیرا ههدا  یسهازمان  یدهنهد کهه رفتارهها    رییه را تغ ییها و ارزش رندیفاصله بگ یسطح

(؛ 2321) ،7(؛ اورتیونیو2321) و همکاران، 0مامید زاده (.2318، 2)ژو و همکاران کند یم

 یهک  عنوان به سازمانی را (، درواقع تمدن2322) همکاران و 0(؛ ایینگ2323) ،7شیرینکو

 دانند می جوامع و ها سازمان عملکرد ارتقاء در محوری نق  پذیر، تطبیق و پویا چارچوب

 هسهتیم،  مواجهه  روزافهزون  ههای  پیچیهدگی  و سهریع  تغییهرات  با که امروز دنیای که در

 بهر  مبتنهی  و پویا سازمانی محیط یک ایجاد نیازمند خود موفقیت و بقاء برای ها سازمان

 بین تعاملات تقویت ی،سازمان فرهنگ توسعه بر تأکید با سازمانی تمدن. هستند یادگیری

 بها  مهؤثری طهور   بهه  تها  کنهد  مهی  کمک ها سازمان به سازمانی، های ظرفیت ایجاد و افراد

. یابنهد  دسهت  خهود  اسهتراتژیک  اههداف  به و کرده مقابله نوظهور های فرصت و ها چال 

 افهزای   به منجر کارکنان، مشارکت و تعلق احساس تقویت با سازمانی تمدن همچنین،
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 اسهتراتژیک،  ابزار یک عنوان به سازمانی تمدن ،لذا. شود می ها آن عملکرد بهبود و انگیزه

 کرده حفظ را خود رقابتی موقعیت امروز، رقابتی دنیای در تا کند می کمک ها سازمان به

 یابند. دست پایدار توسعه و رشد به و
 مهدیریت  در فراگیهر  و جهامع  رویکهرد  یک عنوان نیز به را سازمانی تمدن 4بیک زاده

 مهداری  دانه   و عهدالت  همکهاری،  انسهانی،  های ارزش پایه بر که کرد تعریف ها سازمان

 ی،جامعههه مههدار مههداری، انسههان شههامل سههازمانی تمههدن مختلههف ابعههاد. اسههت اسههتوار

 تیدرنها و بوده تأثیرگذار یکدیگر بر متقابلطور  به که است مداری دان  و مداری عدالت

 (.2322شوند)بیک زاده،  می منجر کارآمد و نوآور یادگیرنده، سازمان یک ایجاد به
ها، نق  اساسهی در   گذار در استان عنوان نهادهای راهبردی و سیاست ها به استانداری

گهویی بهه نیازههای     های توسعه ملی و پاسخ های اجرایی، تحقق برنامه هماهنگی دستگاه

شهروندان بر عهده دارند. در شرایط کنونی، سرعت بالای تغییرات اجتماعی، اقتصادی و 

نفعهان   ههای محهیط اداری و ضهرورت تعامهل مهؤثر بها ذی       فناورانه، همراه بها پیچیهدگی  

منهد شهوند.    ها از الگوهای نهوین مهدیریتی بههره    کند که این سازمان گوناگون، ایجاب می

ها کمک کنهد تها از طریهق     تواند به استانداری تمدن سازمانی با رویکرد تمرکززدایی، می

پهذیری،   گیهری و افهزای  انعطهاف    د فرآینهدهای تصهمیم  ارتقای فرهنگ سازمانی، بهبهو 

 عملکرد کارآمدتری در تحقق اهداف کلان کشور داشته باشند.

کارگیری  ها توانایی به شود استانداری تمرکززدایی در بستر تمدن سازمانی موجب می

های محلی را افزای  داده و ضمن کاه  بروکراسهی و اتکهای بهی  از حهد بهه       ظرفیت

ها را بر پایه شناخت دقیق شرایط بومی اتخاذ کنند. این امر نه تنها موجب  یممرکز، تصم

شهود، بلکهه    افزای  رضایت عمومی و مشارکت شهروندان در فرآیندهای حکمرانهی مهی  

 دهد. ها را نیز ارتقا می ها و برنامه اثربخشی سیاست

از  یا دهکه بخ  عم دهد ینشان م یدر حوزه تمدن سازمان قاتیتحق نهیشیپ یبررس

 یاقتصهاد  یهها  بنگاه ای یدر سطح مل یو خصوص یدولت یها بر سازمان نیشیمطالعات پ

 یو محله  یا هیه ناح یتیحاکم یدر ساختارها کردیرو نیمتمرکز بوده و کمتر به کاربرد ا

 ینظهر  یهها  مطالعات موجود عمدتاً به جنبه ن،یمچناند. ه پرداخته ها یهمچون استاندار

مفههوم   نیه زمان با ا طور هم را به ییتمرکززدا کردیتوجه کرده و کمتر رو یتمدن سازمان

 اند. کرده یبررس
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 هها  یدر استاندار یتمدن سازمان یساز یاتیعمل یجامع برا یهنوز چارچوب جه،ینت در

مختلف کشور  یها استان یتیریو مد یساختار ،یفرهنگ یها یژگیو یکه بتواند پاسخگو

موجهود   یهها  تیاز ظرف یاریبس شود یباعث م یشکاف دانش نیباشد، ارائه نشده است. ا

بهه طهور کامهل مهورد      یاستان نیو ب یسازمان نیب عاملاتو ت یور بهره ،ییبهبود کارا یبرا

تمهدن   شهده  یمدل بوم نییخلأ را با تب نیا کوشد ی. پژوه  حاضر مردیاستفاده قرار نگ

 نیپر کند.در ا رانیا یمرکز یها استان یها یدر استاندار ییبر تمرکززدا یمبتن یسازمان

 کهرد یبا رو یتمدن سازمان ی: الگوشود یشکل مطرح م نیپژوه  به ا یراستا، سؤال اصل

 چگونه است؟ی ها یاستانداریی در تمرکززدا

 ادبیات تحقیق

و فنهون حهل    یدانه  و علهوم رفتهار    ریتحت تأث ریاخ یها در طول دهه یتمدن سازمان

 یرا تجربه کرده است. تمدن سهازمان  یتوجه قابل راتییگرفته و تغقرار یمشکلات سازمان

هها   در حوزه سهازمان  یدر حال تکامل، از دان  علم یو کاربرد یعلم رشته کیعنوان  به

 یهها  و روش میمفاه ت،یریو مد یسازمان یها با چال  مقابله یبرا ن،ی؛ بنابرابرد یبهره م

انقهلاب اطلاعهات و    شهدن،  یها وجود دارد. در جههان  ساختار سازمان رییتغ یبرا یمتنوع

)مامید  اندازد یم یو قدرتمند دهیچیپ ر،یمتغ یروهاین ریها را به تأث دان ، سازمان دیتول

کهه   سهتند روبهرو ه  ییها یدگیچیها با پ سازمان ط،یشرا نیدر ا (.2321زاده و همکاران، 

 ازیمداوم ن یبقا و رقابت، به سازگار یها است و برا آن یو خارج یداخل یروهایاز ن یناش

 راتییه فرصت. انجام تغ کیفقط  ها ضرورت است و نه سازمان یبرا رییتغ ن،یدارند؛ بنابرا

 هها اسهت   آن یداخله  یها یستگیو شا ها تیتوسعه ظرف ازمندیها ن در سازمان کیاستراتژ

 نیه کامهل و مهؤثر ا   یاجرا یست. براا یضرور رییتغ جادیا جه،یدرنت. (2321)اورتیونیو، 

 یهها  تیه موقع جهاد یبه همراه الزامات و ا یسازمان توسعه کردیاستفاده از رو ر،ییتغ ندیفرا

اههداف،   هها،  یریه گ از باورهها، ادراک، جههت   یو مناسهب  حیصهح  بیه و ترک زیآم تیموفق

بها توسهعه    توانهد  یمه  یاسهت. تمهدن سهازمان    یضهرور  هها  تیساختارها، اقدامات و حما

 ،یطه یمح یازهها یبهه ن  ییپاسهخگو  یلازم بهرا  یهها  یو توانمنهد  ها یستگیشا ها، تیقابل

 یدیه کل ینقشه  یو عملکرد آن را بهبود ببخشد. تمدن سازمان دهیرا بهبود بخش سازمان

 یابیه خهود را ارز  طیتا خهود و محه   کند یبه سازمان کمک م رایسازمان دارد، ز رییدر تغ
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 (.2322ایینگ و همکاران،کند ) جادیلازم را در سازمان ا راتییکرده و راهبر تغ
( و 2317) 1و همکهاران  بلهک اسهتوک   (؛2317) 8و همکهاران  گورگلو بر اساس نظر 

تعریف کردنهد  هایی  فرهنگ رندهیدربرگ را تمدن سازمانی(، 2317) 13و همکاران فلورس

و  یرسان بهبود خدمت که زمینة لازم برای تربیت نیروی انسانی منظم و هدفمند را برای

امروزی  یها ، این موضهوع مؤیهد مدنیت در سازمانکنند یکسب منافع برد ه برد مهیا م 

 ژهیه و ها، به کاری در سازمان یها انسهانی و گروه یها هیاست؛ معضلی که بسیاری از سرما

ی و های کهار  . وجهود قربانیبرند یمراتبی دولتهی از نبهود آن رنهج م های سلسله سازمان

تمهدن و  از نمودهههای دوری   توانهد از  هها، مهی   ترویج رفتارهای قلدری فراوان در سازمان

( و هههاس و 2310) 11سنکاوسهههکا. همچنههین هههای امههروزی باشههد مههدنیت در سههازمان

دلیهل  ها، بهه رفتارههای خهارج از مدنیت در سازمان ( بیان کردند که2317) 12همکاران

ههای کهاری در    بخ  روابهط بهین همکهاران و سهایرنکهردن حقهو  فهردی در  رعایهت

سهاز تهرویج رفتارههای منفههی در سههازمان و از بهین برنهدۀ         تواند زمینهه  ها، می سازمان

( و 1084میهر سپاسهی )  . سهازمانی باشهد یور رفتارهای مثبت و مانعی برای بهبود بهره

بعهد  دادنهد:  قهرار   ریمتغچههار  ریتحت تهأث تمدن سازمانی را مفهوم نیز  (1731) انینماز

 ( و2313)، 10سادیه و آروموگا. مداری ، عدالت مداری، جامعه مداری و دان یمدار انسان

کهه از   کردنهد این شکل تعریهف   را بهتمدن سازمانی موفق  (2310)، 17پالیمو و مارتینز

و به اصول اخلاقی پایبند باشد و با اتخاذ اقدامات مبتنی بر اخلا ، عملکرد خهود   سو کی

گرایانه هدایت کنهد. از سهوی دیگهر، ایهن      نیروی انسانی را به سمت سطوح عالی و کمال

های لازم را برای تقویت و افزای   گیری از رویکردهای اخلاقی، زمینه سازمان باید با بهره

 .سطح رفاه جامعه فراهم آورد

اسهت کهه    کهرد یرو کیه  یدر تمهدن سهازمان   یهی تمرکززداگفهت   توان یمهمچنین  

 نیه . اشهود  یهها اسهتفاده مه    ها و شرکت سازمان ییکارا  یمنظور بهبود عملکرد و افزا به

اسهت کهه مهانع رشهد و توسهعه       ییها تیبردن موانع و محدود نیمتمرکز بر از ب کردیرو

 جهاد یا ،ییتمرکززدا یصلها دارند. هدف ا بر عملکرد آن یمنف ریو تأث شوند یها م سازمان

سهرعت واکهن     تا سهازمان بهه   دهد یاست که اجازه م ریپذ قیمنعطف و تطب طیمح کی

نوع تمدن سهازمانی   این در داخل و خارج سازمان پاسخگو باشد راتیینشان دهد و به تغ

کنند که در  ها احساس می تواند به افزای  انگیزه و تعهد کارکنان منجر شود، زیرا آن می
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گیرد. همچنهین،   و نظراتشان موردتوجه قرار می گیری مشارکت دارند فرآیندهای تصمیم

پذیری و پاسخگویی سازمان به تغییهرات محیطهی    تواند به بهبود انعطاف می ییتمرکززدا

شهود.   سرعت و نزدیک به محل وقوع مسائل انجام مهی  ها به گیری کمک کند، زیرا تصمیم

و نوآورانه منجر شود که پویا  یسازمان تواند به ایجاد یک فرهنگ ، این رویکرد میجهیدرنت

، 17ی و همکارانمیآلتمطور فعال در تحقق اهداف سازمان مشارکت دارند ) در آن اعضا به

2320.) 
چهارعنصر اصلی  را شامل ارکان تمرکززدایی( 2323) 14ساکو گید( و 2323) 10پال

؛ معرفهی کردنهد   راو توسعه اعتماد  یریگ میدر تصم عیتسر، نفعان مشارکت ذی ت،یشفاف

شامل دعوت  نفعان ی. مشارکت ذشود یفهم ارائه م اطلاعات کامل و قابل ت،یدر شفاف که

 زیه ن یریه گ میدر تصم عیاست. تسر یریگ میدر تصم نفع یذ یها و مشارکت افراد و گروه

مشهارکت و   ت،ی. بهاوجود شهفاف  پردازد یم ها میاتخاذ تصم یبه کاه  زمان موردنیاز برا

به  تواند یاعتماد م نی. اابدی یم  یافزا ندهایه نهادها و فرآکارآمد، اعتماد ب یریگ میتصم

مثبهت   یفضها  کیه  جهاد یجامعه و نهادها منجر شود و به ا یاعضا انیم شتریب یهمکار

 .کمک کند یعموم شرفتیحل مشکلات و پ یبرا
طورکلی بسیار محدود بوده است. ایهن بهه    تحقیقات قبلی در زمینه تمدن سازمانی به

شهده، بسهیار کهم بهوده و بهه       که تعداد تحقیقاتی که در این حوزه انجام این معنی است

مسئله تمرکززدایی و نق  آن در بهبود سازمان و تمهدن سهازمانی توجهه کهافی نشهده      

است. اهمیت تمرکززدایی برای سازمان و اثرات آن بر بهبود تمدن سازمانی در تحقیقات 

طهور کامهل در    ر سطح خرد و سازمانی بهشده و بررسی تمرکززدایی د قبلی نادیده گرفته

نشده است. بیشتر تحقیقهات قبلهی    صورت داخلی و خارجی( انجام های قبلی )به پژوه 

دهنده نهوآوری ایهن تحقیهق اسهت.      اند که این نیز نشان شده در سطح بزرو و ملی انجام

با توجهه بهه    پردازد که های مرکز ایران می علاوه بر این، این مطالعه به بررسی استانداری

هها اهمیهت زیهادی دارد، امها      ها، تفویض اختیار به فرمانهداری  شرایط کشور و استانداری

توجهی از آن یفلت شده است؛ بنابراین، این مطالعه بهه پهرداختن    طور یافلگیرانه و بی به

پردازد و نقص  های مرکز ایران می های استان زدایی در استانداری به اهمیت و تأثیر تمرکز

 کند. های قبلی را که از بررسی این موضوع محروم بودند، تکمیل می وه پژ
، (2317بلهک استوک و همکهاران )  ،(2317گورگلو و همکاران )لذا با توجه به اینکه 
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میر ، (2310پالیمو و مارتینز، )، (2313سادیه و آروموگا، ) (،2320همکاران )و  یمیآلتم

به منابع  یشامل )دسترسی این پژوه  ها لفهمؤبه  (1731) انی( و نماز1084سپاسی )

 نهرخ ی، دانه  ضهرور   یگهذار  اشتراک، مستمر یها در آموزش مشارکتی، اتیدان  عمل

شهده و   که توسط کارکنهان ارائهه   ییها یو نوآور ها دهیا، انتشار و انتقال دان  در سازمان

، مهؤثر  یهمکاری، ضرور یها دان  و مهارت یروزرسان در به یگذار هیسرما ،شده رفتهیپذ

 نیبه  زیه آم سازنده و احتهرام  تعاملاتی، سازمان یندهایو فرآ ها یریگ میدر تصم مشارکت

 میتنظ، سازمان یکار یها و گروه ها میمثبت در ت تعامل، سازمان یاعضا ریکارکنان و سا

و  یو احتهرام بهه تنهوع فرهنگه     شهناخت ، صهورت کارآمهد   بهه  فیو انجام وظها  ها تیاولو

 تعامهل ی، با جامعه محل یو همکار یاجتماع یها تیکارکنان در فعال شارکتمی، اجتماع

 یو همکار تعامل، سازمان یاجتماع یها یریگ میها و تصم و مشارکت کارکنان در راهبرد

دههی و مشهارکت در    سهازمان  ییتوانها ، مهرتبط  یهها و نهادهها   سهازمان  ریسازمان با سها 

 نسهبت ی، سهازمان  ینهدها یعادلانه و برابر با کارکنهان در فرآ  تعاملی، اجتماع یها پروژه

و انصاف در  تیشفاف زانیم، شانیها تیو مسئول فیکارکنان به انجام وظا یایحقو  و مزا

و منافعشهان   ازهاین کنند یکه حس م یکارکنان، در سازمان عیاستخدام و ترف یندهایفرآ

بهه   یو دسترسه  عیه و عدالت در توز یسطح تساو سنج ، شود یم نیطور عادلانه تأم به

منهابع   صیتخصه ، در استخدام تیشفاف به اطلاعات یدسترس، رشد و توسعه یها فرصت

و  وجهود ، شفاف و صهادقانه  یاز رفتارها تیو حما قیتشو، تیشفاف جیتوسعه و ترو یبرا

 ینهدها یدر فرآ نفعهان یحضهور و مشهارکت ذ   زانیه میی، پاسهخگو  یها زمیمکان تیشفاف

 تیرضها ، مربهوا بهه سهازمان    یهها  به اطلاعهات و داده  نفعانیذ یدسترسی، ریگ میتصم

 زمهان ، نفعهان یو التزام سازمان به مشارکت ذ تعهد، مشارکت تیفیاز سطح و ک نفعانیذ

 یداده بهرا  لیه تحل یاز ابزارهها  اسهتفاده ، ماتیتصم تیفیک، ماتیاتخاذ تصم یلازم برا

در  یسهازگار ی، ریه گ میدر تصهم  یریپهذ  انعطاف، مختلف یها نهیگز یابیو ارز ینیب  یپ

ی، ریه گ میتصم ندیمختلف در فرآ یها دهیو استفاده از نظرات و ا مشارکتی، ریگ میتصم

بهه گهزارش تخلفهات و     لیتمای، به عهد و تعهدات سازمان یوفا، در امور سازمان صداقت

ن پهژوه  از  ( دست پیدا نکردنهد ایه  خاطر در سازمان و تعلق تیرضاو  فساد در سازمان

 .باشد یماین لحاظ دارای نوآوری 
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 روش تحقیق

آوری اطلاعهات، کیفهی    این تحقیق ازلحاظ مخاطب، از نوع کاربردی و ازنظر روش جمهع 

امعهه آمهاری تحقیهق را    ج شهده اسهت.   است که با استفاده از مصاحبه و تحلیل تم انجام

های مرکزی ایران تشکیل  نهای استا گروهی از خبرگان حوزه منابع انسانی در استانداری

گیهری   دهند. حجم نمونه با استفاده از روش گلوله برفی تعیین گردید و فرآیند نمونه می

مصاحبه منجر شد. ابهزار   17تا رسیدن به اشباع نظری ادامه یافت که در نهایت به انجام 

و های عمیق با خبرگهان بهوده اسهت. بهرای اسهتخراج       ها، مصاحبه آوری داده اصلی جمع

هها و   آمهده نیهز از روش تحلیهل تهم اسهتفاده گردیهد. ویژگهی        دسهت  تحلیل اطلاعات به

 .ارائه شده است 1کننده در پژوه  در جدول شماره  مشخصات خبرگان شرکت

 مشخصات خبرگان پژوهش -1 جدول

 دهنده مشخصات پاسخ رشته تحصیلی سابقه کار میزان تحصیلات جنس سن
 1دهنده  پاسخ مدیریت دولتی سال 13 کارشناسی ارشد مرد 77

 2دهنده  پاسخ روانشناسی سال 22 دکتری مرد 78

 0دهنده  پاسخ یعلوم اجتماع سال 17 کارشناسی ارشد مرد 77

 7دهنده  پاسخ حقو  سال 14 کارشناسی ارشد مرد 01

 7دهنده  پاسخ اقتصاد سال 14 کارشناسی ارشد مرد 73

سال 02 دکتری مرد  00  0دهنده  پاسخ مدیریت دولتی 

سال 12 کارشناسی ارشد مرد 74  4دهنده  پاسخ مدیریت منابع انسانی 
 8دهنده  پاسخ مدیریت تحول سازمانی سال 18 دکتری مرد 70
سال 13 کارشناسی ارشد زن 77  1دهنده  پاسخ یدولت یها سازمان یطراحمدیریت   
ارشد یکارشناس زن 72 سال 10   13دهنده  پاسخ مدیریت رفتار سازمانی 
سال 1 کارشناسی ارشد مرد 73  11دهنده  پاسخ مدیریت صنعتی 
سال 17 دکتری زن 77  12دهنده  پاسخ مدیریت بازرگانی 
سال 23 کارشناسی ارشد  مرد  78  10دهنده  پاسخ اقتصاد 

 17دهنده  پاسخ علوم اجتماعی سال 17  دکتری مرد 77
سال 23 دکتری مرد 71  17دهنده  پاسخ اقتصاد 

 
شوند و  های پژوه  محسوب می روایی و پایایی از موضوعات کلیدی در تمامی شیوه

عنهوان رکهن    های کیفی، روایی بهه  همواره مورد توجه پژوهشگران قرار دارند. در پژوه 

هها از   شود. با توجه به اینکه در بخ  کیفی ایهن تحقیهق، داده   اساسی پژوه  تلقی می

رسی روایی به این شیوه انجام شد که در هر مرحلهه  اند، بر طریق مصاحبه گردآوری شده
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شده در اختیار سایر پژوهشگران و اساتید  ها، طبقات استخراج آوری و تحلیل داده از جمع

ها در طهول فرآینهد تحقیهق دریافهت و اعمهال       ها و بازخوردهای آن قرار گرفت و دیدگاه

 .گردید

ت گرفتهه از روش توافهق   ها به لحهاظ کدگهذاری صهور    رای سنج  پایایی مصاحبهب

بهره گرفته شد. میزان درصد توافق درون موضوعی دو  ()پایایی بین دو کدگذار یموضوع

بهرای  . اسهت  لیه تحل ییایه پا یبهرا  یروش زیندر هر مورد  (درصد یا بیشتر 03)کدگذار 

آشهنا بها روش تحقیهق کیفهی      شوندگان مصاحبهها از یک نفر از  سنج  پایایی مصاحبه

ههای   عنوان همکار پژوه  مشهارکت داشهته باشهند. ایشهان بهه مهتن       ا بهخواسته شد ت

اند و بدون توجه به کدهای قبلی کدگهذاری بهه    مصاحبه یادداشت شده دسترسی داشته

مصاحبه را کدگذاری کردند و درصهد توافهق درون موضهوعی کهه      2همراه محقق تعداد 

 :محاسبه شدزیر از رابطه رود با استفاده  عنوان شاخص پایایی تحلیل به کار می به

هها(   درصد توافق درون موضوعی = )تعداد توافقات بین دو کدگذار / تعداد کل بررسی

 ×133      

          (1 )  

 آمده است: 2در جدول  ها یکدگذار نیحاصل از ا جینتا

 محاسبه اعتبار بین دو کُدگذار -2جدول 

 اعتبار بین دو کدگذار )درصد( توافقاتتعداد عدم  تعداد توافقات تعداد کل کُدها ردیف

1 21 11 2 87% 

2 24 21 0 80% 

 %17 8 73 78 کل

 

شود تعهداد کهل کهدها کهه توسهط محقهق و        مشاهده می 2طور که در جدول  همان

تعداد کل توافقات بهین ایهن کهدها      بوده و 78  همکار تحقیق به ثبت رسیده است برابر

پایهایی بهین   بها انجهام محاسهبات     است.  8و تعداد عدم توافقات بین این کدها برابر  73

شد. با توجه بهه  % محاسبه 17کدگذاران در این تحقیق با توجه به فرمول ذکرشده برابر 

مورد تائیهد   ها یدرصد است، قابلیت اعتماد کدگذار 03اینکه این میزان پایایی بیشتر از 

و جلهب اعتمهاد    در فرایند انجهام تحقیهق   مدت یرگیری طولاناست. همچنین با توجه د
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اطمینان از  موجبتوسط مصاحبه شوندگان،  ها یبدفهمجلوگیری از کنندگان و  مشارکت

 . پایایی گردید

 ی تحقیقها افتهی

 :شود در این تحقیق فرایند تحلیل مضمون، در قالب سه مرحله اصلی معرفی می

ههای میهدانی محقهق،     ه نهوع داده شهامل یادداشهت   ها که سه  داده یساز آماده -الف 

میهدانی   یها ادداشتیهای اساسی تحقیق آماده شد. دو نوع  اساسی و داده یها ادداشتی

هها نکهات، مهوارد مههم یها       کهاربرده شهد. یادداشهت    اساسی در تحلیل به یها ادداشتیو 

حله از تحقیق، و در هر مر رندیگ یها هستند که در ذهن محقق شکل م الگوهایی از داده

 .کند یها را ثبت م محقق آن

شهود.   ها انجام می بندی و توصیف داده های تحقیق از طریق طبقه کدگذاری دادهب( 

 این گام شامل مراحل زیر است:

 تولید کدها. 1

 های مجدد محقق برداری یادداشت. 2

 ای شهده  کدهای اولیه در چارچوب کدگذاری باید حدومرز کهاملاً مشهخص و تعریهف   

که تغییرپذیر و یا تکراری نباشند. همچنین، کدها بایهد محهدود    یا گونه داشته باشند، به

طور روشن بهر موضهوع تحقیهق تمرکهز داشهته باشهند تها از         به قلمرو تحقیق باشند و به

 ای از متن اصلی اجتناب شود. کدگذاری هر جمله

سهاز   ماننهد مجسهمه  در این مرحله، محقهق   :ها )تحول مضامین( بندی داده مقولهج(  

ای را که مربوا به تعدادی از کهدهای مربهوا    عمل کرده و هر موضوع یا مسئله گسترده

کنهد. فرآینهد اصهلی در تولیهد مضهامین شهامل شناسهایی         به شکاف است، شناسایی می

شهوند؛   هایی است که برای تولید یک تم، زیرمجموعه محسوب مهی  موضوعات و زیرشاخه

رسهد   بندی کدهایی است کهه بهه نظهر مهی     ن مضامین شامل دستهبنابراین، فرآیند تکوی

ها یک  آن که یطور گذارند. به ها اطلاعات مشابهی را با یکدیگر به اشتراک می برخی از آن

ههای   دههد مؤلفهه   کنند که نشهان مهی   ها را منعکس می الگوی منسجم و معنادار در داده

گانه با تفسیر و تحلیهل همهراه    هاین مراحل س شکاف با این الگوی منسجم مرتبط است.

تمدن های  تری از ابعاد و مؤلفه است که در هر مرحله از تحلیل، به شناخت جامع و کامل
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 .میابی یمسازمانی با رویکرد تمرکززدایی دست پیدا 

شناسهایی شهدند. در ایهن     0ها و مفاهیم طبهق جهدول    بعد از طی سه مرحله، مقوله

مهدار،   مدار، انسهان  دان اصلی،  بعدچهار در قالب انی ی مدل تمدن سازمها مؤلفه جدول

 استخراج شد.در سازمان  جامعه مدار و عدالت محور

 ت دن سازمانی() نیشبکه مضام -3جدول  

 تم فراگیر مضامین اصلی مضامین فرعی

 دسترسی به منابع دان  عملیاتی

مدار دان   

 

 تمدن سازمانی
 

 

 

 

های مستمر مشارکت در آموزش  

ی دان  ضروریگذار اشتراک  

 نرخ انتشار و انتقال دان  در سازمان

اند شده یرفتهپذو  شده ارائههایی که توسط کارکنان  ها و نوآوری ایده  

های ضروری روزرسانی دان  و مهارت گذاری در به سرمایه  

مؤثرهمکاری   

مدار انسان  

ها و فرآیندهای سازمانی گیری مشارکت در تصمیم  

آمیز بین کارکنان و سایر اعضای سازمان تعاملات سازنده و احترام  

های کاری سازمان ها و گروه تعامل مثبت در تیم  

صورت کارآمد ها و انجام وظایف به تنظیم اولویت  

 شناخت و احترام به تنوع فرهنگی و اجتماعی

 جامعه مدار

همکاری با جامعه محلیهای اجتماعی و  مشارکت کارکنان در فعالیت  

های اجتماعی سازمان گیری ها و تصمیم تعامل و مشارکت کارکنان در راهبرد  

ها و نهادهای مرتبط تعامل و همکاری سازمان با سایر سازمان  

های اجتماعی و مشارکت در پروژه دهی سازمانتوانایی   

سازمانیتعامل عادلانه و برابر با کارکنان در فرآیندهای   

 عدالت محور

هایشان نسبت حقو  و مزایای کارکنان به انجام وظایف و مسئولیت  

 میزان شفافیت و انصاف در فرآیندهای استخدام و ترفیع در سازمان

شود عادلانه تأمین می طور بهکنند نیازها و منافعشان  درصد کارکنانی که حس می  

های رشد و توسعه دسترسی به فرصت سنج  سطح تساوی و عدالت در توزیع و  

در سازمان سطح توانایی کارکنان در رعایت قوانین و مقررات  
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 یشبکه مض ون ت دن سازمان -1ن ودار 

 اکتشهافی  عهاملی  تحلیهل  ضهرایب  آن در که را مضامینی شبکه 1 نمودار و 0جدول 

 ایهن . دههد  مهی  نشهان  بهود، شهده   ارائهه  "سهازمانی  تمدن" با مرتبط فرعی مضامین برای

. کننهد  مهی  بیهان  را "سازمانی تمدن" اصلی تم با فرعی تم هر همبستگی میزان ضرایب،

 جامعهه  ،مدار انسان ،مدار دان  که داد نشان بود،آمده  دست به که نتایجی تفسیر و تحلیل

 بودند. سازمانی تمدن در کلیدی بعد چهار ترتیب به مدار عدالت و مدار

 فرعهی  کهدهای  قالهب  در موضهوعی،  همبسهتگی  بها  مهرتبط  مفهاهیم  مرحله، این در

 مفاهیم، شناسایی به فرعی مضامین کدگذاری طریق از ،گرید عبارت . بهشدند بندی دسته

 فراینهد  الگهوریتم  از اسهتفاده  بها  ادامهه،  شهد. در  پرداختهه  تحقیهق  متغیرهای و ها مؤلفه

 صهورت به تا شد تلاش فرعی، مضامین کدگذاری مرحله در مضمون، تحلیل و کدگذاری

 مهرتبط  اصهلی  مضهامین  کدگهذاری ها بر اساس  مقوله ریز و ها مقوله منظم،دهی  سازمان

 .شوند
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در  عیتسههر نفعههان، یمشههارکت ذ ت،یشههفافی دیههپههژوه ، چهههار مؤلفههه کل نیههدر ا

 در ادامهه  طور جداگانهه  ها به مؤلفه نیاز ا کیهر  ؛ کهاست و توسعه اعتماد یریگ میتصم

 :شوند یم لیو تحل یبررس

 شفافیت( . شبکه مض ون )توسعه1

 کیفهی  ههای  داده عمیهق  واکهاوی  بهه  مضمون، تحلیل روش از گیری بهره با پژوه ، این

 بها  نخست، گام در. شد پرداخته «شفافیت توسعه» با مرتبط مضامین استخراجمنظور  به

 موضهوعات  و عنهاوین  شهامل  کهه  شدند شناسایی اولیه مضامین ها، داده اولیه کدگذاری

 ایهن  میهان  ارتباطهات  و درونهی  انسهجام  به توجه با سپس،. بود شفافیت حوزه با مرتبط

 شهبکه  ایجهاد  بها  ادامهه،  در. شهدند  تهر تبهدیل   جزئهی   فرعی مضامین به ها آن مضامین،

 «شهفافیت  توسعه» اصلی مضمون و فرعی مضامین این میان پیچیده ارتباطات مضامین،

 را شهفافیت  توسهعه  مفههوم  درونهی  ساختار شبکه، این. شد داده نمای  بصری صورت به

 .آورد می فراهم را مفهوم این مختلف ابعاد تر عمیق تحلیل امکان و ساخته آشکار

 (شفافیت توسعهشبکه مض ون ) -0جدول 

 مضامین اصلی مضامین فرعی
 شفافیت توسعه دسترسی به اطلاعات
 شفافیت در استخدام

 برای توسعه و ترویج شفافیت تخصیص منابع
 تشویق و حمایت از رفتارهای شفاف و صادقانه

 های پاسخگویی وجود و شفافیت مکانیزم

 ذینفعان( شبکه مض ون )مشارکت.2

کهه   انهد  شهده  ییشناسها  یمتعهدد  ی، موضهوعات فرعه  "ذینفعان مشارکت"موضوع  یبرا

هها   آن نیو ارتباطات و ارتباطهات به   پردازند یموضوع م نیمختلف ا یها هرکدام به جنبه

 .شوند یداده م  یشبکه از موضوعات نما کیصورت به
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 (ذینفعان مشارکتشبکه مض ون ) -5جدول 

 مضامین اصلی مضامین فرعی
 گیری میزان حضور و مشارکت ذینفعان در فرآیندهای تصمیم

 ذینفعان مشارکت
 سازمان های مربوا به دسترسی ذینفعان به اطلاعات و داده

 رضایت ذینفعان از سطح و کیفیت مشارکت

 تعهد و التزام سازمان به مشارکت ذینفعان

 (یریگ میتص  در تسریعشبکه مض ون )

کهه   انهد  شده ییشناسا یمتعدد ی، موضوعات فرع"یریگ میتصم در تسریع"موضوع  یبرا

هها   آن نیو ارتباطات و ارتباطهات به   پردازند یموضوع م نیمختلف ا یها هرکدام به جنبه

 .شوند یداده م  یشبکه از موضوعات نما کیصورت به
 (یریگ میتص  در تسریعشبکه مض ون ) -6جدول 

 مضامین اصلی مضامین فرعی
 زمان لازم برای اتخاذ تصمیمات

 گیری یمتصم در تسریع

 کیفیت تصمیمات
 های مختلف و ارزیابی گزینه بینی استفاده از ابزارهای تحلیل داده برای پی 

 گیری پذیری در تصمیم انعطاف
 گیری سازگاری در تصمیم

 گیری های مختلف در فرآیند تصمیم مشارکت و استفاده از نظرات و ایده

 (اعت اد توسعهشبکه مض ون )

که هرکدام بهه   اند شده ییشناسا یمتعدد ی، موضوعات فرع"اعتماد توسعه"موضوع  یبرا

 کیصورت ها به آن نیو ارتباطات و ارتباطات ب پردازند یموضوع م نیمختلف ا یها جنبه

 .شوند یداده م  یشبکه از موضوعات نما

 (اعت اد توسعهشبکه مض ون ) -2جدول 

 مضامین اصلی مضامین فرعی
 صداقت در امور سازمان

 اعتماد توسعه
 وفای به عهد و تعهدات سازمانی

 تمایل به گزارش تخلفات و فساد در سازمان
 در سازمان خاطر تعلقرضایت و 
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 تحلیل کلی شبکه مضامین استخراجی

 تحلیهل  الگهوریتم بهر اسهاس   کیفهی   ههای  داده سهازی  پیاده و پالای  آوری، جمع از پس

. شد انجام فرعی مضامین کدگذاری صورتبه پنهان محتوای تحلیل اول، گام در مضمون

 .شوند می داده نمای شده   استخراج اصلی و فرعی مضامین 8 جدول در

 مضامین فرعی و اصلی یکدگذار یندفرا -8 جدول

 مضامین اصلی مضامین فرعی ردیف
 دسترسی به منابع دان  عملیاتی 1

 مدار دان 

 های مستمر مشارکت در آموزش 2
 ی دان  ضروریگذار اشتراک 0
 دان  در سازماننرخ انتشار و انتقال  7
 اند شده رفتهیپذو  شده ارائههایی که توسط کارکنان  ها و نوآوری ایده 7
 های ضروری روزرسانی دان  و مهارت گذاری در به سرمایه 0
 همکاری مؤثر 4

 مدار انسان
 ها و فرآیندهای سازمانی گیری مشارکت در تصمیم 8
 کارکنان و سایر اعضای سازمانآمیز بین  تعاملات سازنده و احترام 1
 های کاری سازمان ها و گروه تعامل مثبت در تیم 13
 صورت کارآمد ها و انجام وظایف به تنظیم اولویت 11
 شناخت و احترام به تنوع فرهنگی و اجتماعی 12

 مدار جامعه
 های اجتماعی و همکاری با جامعه محلی مشارکت کارکنان در فعالیت 10
 های اجتماعی سازمان گیری ها و تصمیم تعامل و مشارکت کارکنان در راهبرد 17
 ها و نهادهای مرتبط تعامل و همکاری سازمان با سایر سازمان 17
 های اجتماعی دهی و مشارکت در پروژه توانایی سازمان 10
 تعامل عادلانه و برابر با کارکنان در فرآیندهای سازمانی 14

 مدار عدالت

 هایشان نسبت حقو  و مزایای کارکنان به انجام وظایف و مسئولیت 18
 میزان شفافیت و انصاف در فرآیندهای استخدام و ترفیع در سازمان 11

23 
طور عادلانه تأمین  کنند نیازها و منافعشان به درصد کارکنانی که حس می

 شود می

21 
های رشد و  فرصتسنج  سطح تساوی و عدالت در توزیع و دسترسی به 

 توسعه
 دسترسی به اطلاعات 22

 شفافیت توسعه
 شفافیت در استخدام 20
 تخصیص منابع برای توسعه و ترویج شفافیت 27
 تشویق و حمایت از رفتارهای شفاف و صادقانه 27
 های پاسخگویی وجود و شفافیت مکانیزم 20
 گیری تصمیممیزان حضور و مشارکت ذینفعان در فرآیندهای  24

 ذینفعان مشارکت
 های مربوا به سازمان دسترسی ذینفعان به اطلاعات و داده 28
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 رضایت ذینفعان از سطح و کیفیت مشارکت 21
 تعهد و التزام سازمان به مشارکت ذینفعان 03
 زمان لازم برای اتخاذ تصمیمات 01

 در تسریع
 گیری تصمیم

 کیفیت تصمیمات 02
 های مختلف بینی و ارزیابی گزینه ابزارهای تحلیل داده برای پی استفاده از  00
 گیری پذیری در تصمیم انعطاف 07
 گیری سازگاری در تصمیم 07
 گیری های مختلف در فرآیند تصمیم مشارکت و استفاده از نظرات و ایده 00
 صداقت در امور سازمان 04

 اعتماد توسعه
 سازمانیوفای به عهد و تعهدات  08
 تمایل به گزارش تخلفات و فساد در سازمان 01
 خاطر در سازمان رضایت و تعلق 73

 

 ی کیفیهاهداد شبکه مضامین ین ودار درخت -2ن ودار 

 صهورت بهه  محققهان  فرعهی،  مضهمون  مورد 73 شناسایی از پس 8 جدول به با توجه

 هها  مقولهه  شناسهایی  و فرعهی  مضهامین  کدگهذاری  به مضمون، تحلیل فرایند با متناسب

 مطابق. شد پرداخته نظریه ایجاد و اصلی مضامین شناسایی به بعد، مرحله در. پرداختند

 مضهمون  8 درنهایهت  کهه  دههد  می نشان مضمون تحلیل و کدگذاری ، فرایند8 جدول با
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 مشهارکت ، تیتوسهعه شهفاف  ، عهدالت مهدار  ، جامعهه مهدار  ، مدار انسان، مدار )دان  یاصل

 .است شده شناسایی (اعتماد توسعه، گیری در تصمیم عیسرت ،نفعانیذ

 گیری بحث و نتیجه

 تمرکززدایهی  رویکهرد  از که هایی ی، سازمانفیک های‌داده نیشبکه مضام جیبر اساس نتا

 امهر  ایهن . کننهد  مهی  تجربهه  را سهازمانی  تمهدن  از بهالاتری  سطح برند، می بهره بیشتری

 مشهارکت  افهزای   سهازمانی،  تر پایین سطوح به اختیار تفویض که است آن دهنده نشان

 بهبهود  بهه  توانهد  می خلاقیت، و نوآوری برای فضایی ایجاد و ها گیری تصمیم در کارکنان

 سهازمانی  تمهدن  .کنهد  شهایانی  کمهک  سهازمانی  تمدن اهداف تحقق و سازمان عملکرد

 عملکرد بهبود برای جامع چارچوب یک عنوان به تواند می چندبعدی، مفهوم یک عنوان به

 حرکهت  سهازمانی  تمهدن  سهوی  بهه  کهه  ههایی  سازمان. گیرد قرار مورداستفاده ها سازمان

 شههده، توجههه ههها انسههان نیازهههای بههه ههها آن در کههه هسههتند هههایی سههازمان کننههد، مههی

 سهازمان  و شهود  مهی  انجهام  ذینفعان همه مشارکت با و شواهد اساس بر ها گیری تصمیم

 .کند می نق  ایفای جامعه در مسئول شهروند یک عنوان به

 8ها در قالهب   این مضمون ؛ کهمضمون فرعی استخراج شد 73ها،  با تحلیل مصاحبه

، جامعه مدار، مدار انسان، مدار )دان  یاصلبعد  8 بیترت نیا بهبندی شدند.  تم اصلی طبقه

( اعتماد توسعه، گیری در تصمیم عیتسر، نفعانیذ مشارکت، تیتوسعه شفاف، عدالت مدار

  ها شناسایی شد. برای مدل تمدن سازمانی با رویکرد تمرکززدایی  در استانداری

نه تنهها بهه بهبهود     ها یدر استاندار ییآن است که تمرکززدا انگریب نیشبکه مضام جینتا

تمهدن  »و عمهق   تیه فیدر ک میطور مستق بلکه اثرات آن به شود، یمنجر م یتیریساختار مد

وجهود دارد،   ییاز تمرکززدا یکه سطح بالاتر ییها قابل مشاهده است. در سازمان «یسازمان

 یها خارج شده و با مشارکت گروه مدت یاز حالت متمرکز و طولان یریگ میتصم یندهایفرآ

تر کارکنان،  مشارکت گسترده نی. اابدی یم  یافزا ماتیمتعدد و متنوع، سرعت و دقت تصم

 یهها  حهل  بهه راه  یابیو دسهت  یفکهر  هیسهرما  یبه ارتقا ،یازمانحس تعلق س جادیعلاوه بر ا

 ،ییبهاز و چندصهدا   یریه گ میتصهم  یفضا نیکه ا دها نشان دادن . دادهشود یخلاقانه منجر م

 .کند یفراهم م کیو استراتژ یاتیعمل یها یبروز نوآور یرا برا نهیزم

 یبهه شهکل محسوسه    تیو شهفاف  یاعتماد سازمان ،یساختار نیدر چن ن،یبر ا افزون
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 نهدها یدر فرآ کننهد  یسازمان احساس م یرونیب نفعانیکارکنان و ذ رایز گردد؛ یم تیتقو

 هها  افتهی. گردد یلحاظ م ماتیدر تصم شانیازهایو منافع و ن شود یم دهیها شن آن یصدا

و مسئولانه را فعال کرده  عیسر یده پاسخ یازوکارهاس ط،یشرا نیاز آن است که ا یحاک

کنهد. در   فایرا در تعامل با جامعه ا« شهروند مسئول» کیسازمان نق   شود یو باعث م

 یبرا ینه فقط ابزار ها یاستاندار یبرا ییتمرکززدا کردیبا رو یمدل تمدن سازمان ت،ینها

  یافهزا  ت،یمشهروع  یارتقها  یبرا یراهبرد یاست، بلکه سازوکار یبهبود عملکرد داخل

 .شود یمحسوب م یا در سطح منطقه داریبه توسعه پا یابیو دست یعموم تیرضا

نیز  در حوزه تمدن سازمانیپیشین مقایسه تطبیقی نتایج پژوه  حاضر با مطالعات 

دهد پژوه  حاضهر از نظهر رویکهرد مفههومی، بها مطالعهاتی چهون گورگلهو و          نشان می

(، 2320آلتمیمههی و همکههاران ) (،2317اسههتوک و همکههاران ) (، بلههک2317همکههاران )

( و نمازیهان  1084(، میهر سپاسهی )  2310(، پالیمو و مهارتینز ) 2313سادیه و آروموگا )

خوانی دارد؛ چرا که تمامی این مطالعات، به بررسی ابعهاد مختلهف عملکهرد     ( هم1731)

ت، سازمانی، ارتقای تعاملات سازمانی، و توجه به متغیرهایی چون اعتماد، شفافیت، عدال

-اند. مشابهت دیگر، استفاده از رویکرد کیفی یها کیفهی   مداری و مشارکت پرداخته دان 

تهر روابهط میهان مفهاهیم      ترکیبی در برخی از این مطالعات است کهه بهه کشهف عمیهق    

پوشانی مفهومی با تحقیقات پیشهین، ایهن پهژوه  چنهد تمهایز       با وجود هم انجامد. می

کنهد. نخسهت، تمرکهز ویهژه آن بهر       عات متمهایز مهی  اساسی دارد که آن را از سایر مطال

که ایلب تحقیقات گذشهته در سهطح    تمرکززدایی در سطح خرد سازمانی است؛ در حالی

طور مستقیم به بررسی سهاختارهای مهدیریتی    اند، این مطالعه به کلان یا ملی انجام شده

سازی مفهوم تمدن  ها و ارتباا آن با تمدن سازمانی پرداخته است. دوم، بومی استانداری

ههای مرکهزی    های اسهتان  (، در بستر استانداری1084سازمانی، برگرفته از میر سپاسی )

ههای تفهویض اختیهار بهه      ایران و تطبیق آن بها شهرایط خهاص ایهن منهاطق و سیاسهت      

های داخلهی و خهارجی دیهده     ها، وجه تمایز دیگری است که کمتر در پژوه  فرمانداری

سازی هشهت بعهد اصهلی و چههل      یق توانسته است با یکپارچهشده است. سوم، این تحق

مؤلفه جزئی، مدلی جامع ارائه دهد که تمامی ابعاد کلیدی تمدن سازمانی را با محوریت 

که مطالعات پیشین معمولاً تنها بهه بخشهی از ایهن     گیرد، در حالی تمرکززدایی در بر می

انهد. چههارم، ایهن پهژوه  دارای      ها )مانند عدالت سازمانی یا شهفافیت( پرداختهه   مؤلفه
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تنها از نظر نظهری   شده نه کاربردپذیری مدیریتی مستقیم است، به این معنا که مدل ارائه

سهازی سهاختار و    عنهوان راهنمهای عملهی بهرای بهینهه      توانهد بهه   نوآوری دارد، بلکه مهی 

 .کار گرفته شود ها نیز به فرآیندهای مدیریتی استانداری

بهرداری از ابعهاد    تمدن سازمانی با رویکرد تمرکززدایی و بههره  سازی مدل برای پیاده

 کاربردی زیر را در نظر گرفت:ی  ها شنهادیتوان پ شده، می شناسایی

سههازی و بههه  آوری، ذخیههره هههای مهؤثری بههرای جمههع  ههها بایههد سیسههتم سهازمان . 1

تواننهد   هها مهی   گذاری دان  و تجربیات کارکنان ایجاد کنند. این سیستم اشتراک

نظهر باشهند کهه بهه      های داخلی و جلسات تبادل سایت های داده، وب شامل پایگاه

به اطلاعات دسترسی پیهدا کننهد و از    یراحت دهند تا به کارکنان این امکان را می

 برداری کنند. تجربیات یکدیگر بهره

های رفاهی و آموزشی مناسبی  ها باید برنامه مدار، سازمان برای تقویت بعد انسان. 2

ههای   تواننهد شهامل دوره   هها مهی   ا برای کارکنان خود طراحی کنند. این برنامهه ر

های اجتماعی باشند که به بهبهود کیفیهت    های شغلی و فعالیت آموزشی، مشاوره

 کند. زندگی کاری و افزای  انگیزه کارکنان کمک می

ؤثر با ها باید به مسئولیت اجتماعی خود توجه کنند و با برقراری روابط م سازمان. 0

ههای خیریهه،    تواند شامل برنامه پاسخ دهند. این میانتظار جامعه از خود جامعه، 

 های اجتماعی باشد. و مشارکت در پروژهمردم نهاد های همکاری با سازمان

و  یکهار  یهها  هیه رو یرا در تمهام افزای  شهفافیت  های  ها باید سیاست سازمان. 7

رسهانی   های مالی، اطلاع نتشار گزارشسازی کنند. این شامل ا پیاده تعاملات خود

ههای ارتبهاطی بهرای دریافهت بهازخورد از       درباره تصمیمات کلیدی و ایجاد کانال

 کارکنان و ذینفعان است.

توانهد   ها باید فضایی را برای مشارکت فعال ذینفعان ایجاد کنند. این می سازمان. 7

هها بها    یریه گ میو مشهارکت در تصهم   ینظرخهواه  یجلسهه هها   شامل برگزاری

ذینفعههان  یههها شههنهادیههها نظههرات و پ نفعههان  باشههد کههه در آن یذ نههدگانینما

 موردتوجه قرار گیرد.

سازی  گیری را ساده ها باید فرآیندهای تصمیم گیری، سازمان برای تسریع در تصمیم. 0

تواند شامل  برداری کنند. این می های نوین بهره کنند و از ابزارهای دیجیتال و فناوری
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 افزارهای مدیریت پروژه و ابزارهای همکاری آنلاین باشد. اده از نرماستف

 یسازمان رونیسازمانی و ب ها باید به ایجاد و حفظ اعتماد در روابط درون سازمان. 4

توجههه کننههد. ایههن شههامل برقههراری ارتباطههات صههادقانه، احتههرام بههه نظههرات و   

 ست.ها و تعهدات ا دیگران و پایبندی به وعده یها شنهادیپ

های مختلف ارزیابی کنند و از  طور منظم عملکرد خود را در زمینه ها باید به سازمان. 8

 .های خود استفاده کنند ها برای بهبود مستمر فرآیندها و سیاست نتایج این ارزیابی

 شهنهاد یپ یبه محققان آته  ق،یتحق نیدر اها  محقق و محدودیت اتیا توجه به تجربب

ترین رویکرد برای توسعه دان  در این حوزه  عنوان اصلی به فراتحلیلکه از روش  شود یم

استفاده نمایند. دلیل این پیشنهاد، محدودیت حجم نمونه و ماهیت کیفی تحقیق حاضر 

های مشهابه بها محهدودیت     ها یا سازمان است که امکان تعمیم نتایج را به همه استانداری

تواند بها ترکیهب نتهایج تحقیقهات متعهدد، یهک        سازد. استفاده از فراتحلیل می همراه می

بندی آماری و تحلیلی دقیق از تأثیر تمرکززدایی بر ابعاد تمدن سازمانی ارائه دهد.  جمع

ههای مقهدماتی    همچنین، با وجود محدود بودن تحقیقات داخلی در این زمینهه، بررسهی  

در حهوزه  ویهژه   های مهرتبط در برخهی کشهورهای دیگهر ه بهه       دهد که پژوه  نشان می

ای ه حجم قابهل تهوجهی دارد. بنهابراین،      مدیریت دولتی و ساختارهای حکمرانی منطقه

توانهد بهه ینهای ادبیهات      هها مهی   های آن گیری از داده مند این مطالعات و بهره مرور نظام

شهود ایهن رویکهرد بهرای      موضوع و درک بهتر سازوکارهای مؤثر کمک کند. توصیه مهی 

ها، و نهادهای اسهتانی   ها، فرمانداری   دولتی، نظیر استانداریهای مشابه در بخ سازمان

کار گرفته شود تها امکهان مقایسهه تطبیقهی و      ای به با وظایف توسعه و هماهنگی منطقه

 شده فراهم گردد. تدوین راهبردهای بومی
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Abstract 
Organizational civilization refers to a set of values, beliefs, behaviors, and social 
patterns that emerge within an organization and influence the way its members 
perform and interact. This study was carried out with the aim of designing a 
model of organizational civilization with a decentralization approach. In terms 
of research classification by audience, the study is applied, and in terms of 
approach, it is qualitative. Based on this framework, in-depth semi-structured 
interviews were conducted with 15 experts from provincial governorates 
(standard ariats). Sampling was performed using the snowball technique until 
theoretical saturation was achieved. In the subsequent step, the data obtained 
from the interviews were analyzed and coded through thematic analysis. To 
assess interview reliability, the inter-coder reliability (repeatability index) 
method was applied. Ultimately, the results of the study led to the development 
of a novel model of organizational civilization with a decentralization approach 
in provincial governorates. According to the findings, the proposed model 
includes 40 sub-themes and eight main themes: knowledge-oriented, 
human-oriented, society-oriented, justice-oriented, transparency development, 
stakeholder participation, decision-making acceleration, and trust development. 
Keywords: Organizational Civilization; Decentralization Approach; 
Organizational Civilization Model; Thematic Analysis 
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