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سخن سردبیر

همانطـور کـه در شـماره قبـل ایـن نشـریه تبییـن شـد، پژوهـش از ضرورت‌هـای اساسـی جامعـه و 

دانشـگاه‌های افغانسـتان اسـت. در این میان آنچه حائز اهمیت اسـت، پژوهش در هر رشـته اسـت. 

چراکـه زیـر بنـای پژوهش در افغانسـتان ویران اسـت، قطعا در هر رشـته هم پژوهشـی انجام نشـده 

یـا اگر شـده بسـیار ناقص اسـت و ضـرورت دارد که در هر رشـته پژوهش‌های قابـل توجهی صورت 

گیرد.

در ایـن میـان رشـته اداره عامـه یـا مدیریـت دولتـی در عرصـه پژوهـش بسـیار فقیـر اسـت و تـا 

کنـون مجلـه معتبـری که معیارهـای علمـی را برآورده سـازد، وجـود نـدارد. بنابراین نه تنهـا مجله‌ی 

مدریتـی در سـطح isi  و isc هنوز یک آرمان اسـت که نشـریه در سـطح تخصصی هـم وجود ندارد 

یـا بسـیار انـدک اسـت. بـه همیـن جهت، هـم در سـطح خصوصـی و هـم در سـطح دولتـی، لازم 

اسـت کـه تحقیقاتـی در زمینـه مدیریت دولتـی انجام شـود؛ زیرا اگـر نـوآوری در این زمینـه نداریم 

حداقـل بومی‌سـازی صورت گیـرد و با توجه بـه باورها، ارزش‌هـا و هنجارهای اجتماعی افغانسـتان 

پژوهش‌هـا انجـام و تطبیق شـود.

مجلـه یافته‌هـای مدیریـت دولتـی، سـنگ زیر‌بنـای پژوهـش را در زمینـه مدیریـت بـه صـورت 

تخصصی گذاشـته اسـت. این مجله با اشـتیاق زیاد از مقالات دانشـجویان و اسـاتید رشته مدیریت 

دولتـی اسـتقبال می‌کنـد تـا گامـی در جهت رشـد دانـش مدیریت دولتـی بـردارد. این مجله سـعی 

دارد تـا دانـش مدیریـت دولتـی را بـا توجه بـه کاربـرد آن در محیـط کاری در افغانسـتان، مورد بحث 

و بررسـی قـرار دهـد، تـا گام بـه گام از ضعف پژوهش کاسـته شـده و این خالء به تدریج پـر گردد. 

در شـماره دوم ایـن مجلـه، »بررسـی تأثیـر خلاقیـت بـر عملکـرد سـازمانی در وزارت معارف«، 

»بررسـی ارتباط ویژگی‌های شـخصیتی با تعهد سـازمانی کارکنان«، »بررسـی رابطـه حکومت‌داری 

الکترونیـک بـا اعتماد شـهروندان«، »بررسـی موانع  اجرای پالیسـی‌های جنـدر در ادارات دولتی« و 
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»تأثیـر عملکـرد کمیسـیون مسـتقل اصلاحات اداری بـا رویکرد موردی بحث« و بررسـی شـده‌اند، 

تا رسـالت پژوهشـی خـود را گرچنـد اندک؛ ولـی مصمم انجـام دهد.

دکتر عزیزالله خلیلی



بررسی تأثیر خلاقیت بر عملکرد 
سازمانی در وزارت معارف1
دکتر عزیزالله خلیلی2
طاهره کربلایی3

چکیده
خلاقیت ترکیبی است از قدرت ابتکار، انعطاف‌پذیری و حساسیت در برابر نظریاتی که یادگیرنده را قادر به ایجاد و ابداع تازه 

می‌سازند. عملکرد عبارت است از مجموع رفتارهای در ارتباط با شغل یا مسئولیت وظیفوی که افراد از خود نشان می‌دهند. 

هدف از این تحقیق مشخص شدن و یا دریافت تأثیر خلاقیت بر عملکرد کارکنان می‌باشد. خلاقیت و عملکرد دو عنصر 

مهم در سازمان‌اند که باعث بقاء سازمان و استمرار حیات آن می‌شوند و با وجود این دو عنصر، سازمان متغیر و متحول 

گردیده که هر تغییر و تحول بقاء سازمان را تضمین می‌کنند، لذا خلاقیت و عملکرد با اهمیت‌ترین موضوع در عملکرد افراد 

یا کارکنان سازمان تلقی شده و باید به آن توجه کرد.

اطلاعاتی که در زمینه خلاقیت و عملکرد گردآوری گردیده، مبین تاثیرگذاری عمیق خلاقیت بر عملکرد کارکنان در سازمان 

یاد شده است و همچنان اطلاعات مفهومی و میدانی به وسیله پرسش‌نامه که جامعه آماری آن 4496 نفر هستند و از آن 

جمله 351 تن که به حیث رئیس، آمر، مدیر و کارمند ایفاء وظیفه می‌نمایند به پرسش‌نامه پاسخ داده‌اند که پرسش اصلی 

تحقیق عبارت از بررسی تأثیر خلاقیت در عملکرد سازمان )وزارت معارف( چگونه است، مورد بررسی قرار گرفته است که 

بعد از تجزیه تحلیل اطلاعات میانگین آن 3.61 محاسبه شده است که در بخش امتیازبندی و سنجش وضعیت شاخص‌ها، 

 مطلوبی قرار دارد؛ 
ً
هرگاه میانگین بین 2.66 الی 3.66 باشد، وضعیت تأثیر خلاقیت بر عملکرد سازمانی در سطح نسبتا

 مطلوب است. در این پژوهش از روش تحلیلی – توصیفی استفاده شده و 
ً
بنابراین تأثیر خلاقیت بر عملکرد سازمان نسبتا

اطلاعات نیز از طریق روش کتابخانه‌ای و توزیع پرسش‌نامه گردآوری گردیده است.

واژگان‌کلیدی: بررسی، تأثیر، خلاقیت، عملکرد، سازمان، وزارت معارف

1. مقاله مستخرج از پایان‌نامه ماستری.

2. دکتری مدیریت دولتی و عضو هیأت علمی دانشگاه بین المللی المصطفی)ص( - افغانستان.

3. ماستری مدیریت دولتی.
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مقدمه
خلاقیـت1 عبارت از ترکیبی اسـت کـه از قدرت ابتکار، انعطاف‌پذیری و حساسـیت در برابر نظریاتی 

کـه یادگیرنـده را قادر می‌سـازد، خـارج از نتایج تفکر نامعقـول، به نتایج متفاوت و مولد بیندیشـد که 

 خوش�نودی دیگران خواهد ب�ود. )شـریعتمداری، 1389: 
ً
حاص�ل آن، رضایت ش�خصی و احتم�الا

)409

جهـان امـروز ظرفیت سـازگاری و اداره کـردن تغییرات را مؤلفـه اصلی کامیابی و اسـتمرار حیات 

سـازمان دانسـته اسـت و کسـب ایـن توانایی بالقـوه را مسـتلزم توجه سـازمان بـه خلاقیـت کارکنان 

می‌دانن�د. س�ازمان‌های پیش�تاز و موفق در جامعه کنونی را متخلق به خلاقیت کارکنان‌ش�ان هس�تند. 

)احمد و همـکاران، ۱۹۹۹: ۲۳(

بـه موضـوع خلاقیت بسـیاری از دانشـمندان و محققان توجـه کرده‌اند که متخصصین رشـته‌های 

مختلـف نیـز بـه این مهـم تأکید فـراوان دارنـد و هم چنـان خلاقیت اهمیت فـراوان در سـازمان‌های 

کـه مملـو از تحـول و تغییـر بـرای رقابـت بـا سـازمان‌های رقیـب و ماندن در سیسـتم تحـولات روز 

هس�تند، توج�ه نموده‌ان�د. چـون خلاقیـت از اثرگذارترین عامـل حیاتی سـازمان‌ها به مقصـد ایجاد 

ارزش و مزیـت رقابت�ی مس�تمر در فض�ای پیچیده و متحول کنونی می‌باش�د. سـازمان‌ها به خلاقیت 

مزیـد در جـواب محیط‌هـای متغیـر، خلیق و توسـعه توانایی‌های تـازه و جدید در کارکنانش همیشـه 

تالش می‌ورزن�د تا ب�ه عملکرد بهتـر و توفیق ف�راوان نائل آین�د. )محمـدی، ۱۳۸۴: ۵(

عملکـرد2 کارکنـان عبارت از مجموع رفتارهای در ارتباط با شـغل یا مسـئولیت وظیفـوی که افراد 

از خـود نشـان می‌دهند، اسـت )گریفیـن، 1375: 479( یـا عملکرد عبارت از حاصـل فعالیت‌های 

یـک فـرد از لحـاظ اجـرای وظیفـه در مـدت زمـان معیـن و مشـخص اسـت، لـذا عملکـرد معیـار 

پیش‌بینـی شـده یـا معیـار وابسـته‌ای کلیـدی در تشـکیل ارائـه می‌شـود کـه آن چارچـوب بـه حیث 

وس�یله ب�رای قض�اوت در م�ورد اثربخش�ی و عملک�رد مفید اف�راد و یا گروه در س�ازمان اس�ت.

در ایـن تحقیـق از روش تحلیلی – توصیفی اسـتفاده می‌شـود و اطلاعات نیز از روش‌های مرسـوم 

در بخـش نظـری پژوهـش که شـیوه کتابخانه‌ای اسـت بـه‌کار گرفته خواهد شـد و در بخـش میدانی 

1. Creativity

2. Function
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ایـن تحقیـق نیـز از طریـق ابزارهـای تحقیـق موردی یـا میدانی مثل پرسـش‌نامه اسـتفاده می‌شـود تا 

تأثی�ر خلاقی�ت بر عملک�رد کارکنان س�ازمان )وزارت معارف( آش�کار گردد.

سـؤال اصلـی تحقیـق عبارت اسـت از ایـن که »تأثیـر خلاقیـت برعملکـرد سـازمانی در وزارت 

معـارف چگونـه اسـت«  و سـؤالات فرعـی نیـز بـه  قـرار ذیل‌انـد: »ریسـک‌پذیری چـه تأثیـری بـر 

عملک�رد کارکن�ان در وزارت معارف دارد«؟ که ریس�ک‌پذیری از ش�اخصه‌های مهم خلاقیت اس�ت. 

»انعطاف‌پذیـری چـه تأثیـری بـر عملکـرد کارکنـان در وزارت معـارف دارد؟« در تأثیـر خلاقیـت بر 

عملک�رد کارکن�ان، انعطاف‌پذی�ری از مؤلف�ه مهـم ش�مرده ش�ده اس�ت. »آینده‌نگـری چـه تأثیری بر 

عملکـرد کارکنـان در وزارت معـارف دارد؟« مؤلفـه آینده‌نگـری نیـز یکـی از دیگـر شـاخصه‌های 

اس�ت. خلاقیت 

سـؤال فرعـی دیگـر این اسـت کـه: »تخصص‌گرایی چـه تأثیری بـر عملکـرد کارکنـان در وزارت 

مع�ارف دارد؟« این ش�اخص س�بب تخصـص در راسـتای تجرب�ه‌کاری و علمی می‌ش�وند. »نقادی 

چـه تأثیـری بـر عملکـرد کارکنـان در وزارت معـارف دارد؟« آخریـن سـؤال فرعـی در ایـن تحقیـق 

ش�اخص نقادی اس�ت.

اهمی�ت و ض�رورت تحقیـق نی�ز از این موضوع ناش�ی می‌ش�ود. در علوم انسـانی رشـته مدیریت 

از رش�ته‌های مه�م اجتماعـی، سیاس�ی و... تلقـی شـده کـه امـروز نظـم اجتماعـی نیـز حاکـی از 

گس�ترش و کارب�رد عل�م مدیری�ت ب�ه ش�کل تخصص�ی و مدرنیـزه آن اس�ت. خلاقیت کـه از اصول 

مهـم مدیریـت و کارکنان در سـازمان محسـوب می‌شـود، ضروری پنداشـته می‌شـود که تأثیـر آن بر 

عملک�رد کارکن�ان چیس�ت و بای�د مطالعه و بررس�ی گردد.

سـازمان‌ها همـواره در معرض تغییر و تحول اسـت و تنها سـازمانی می‌تواننـد موجودیت خویش 

را حفـظ کننـد کـه خالق باشـند، ایـن امر مهـم تنهـا از طریـق جـذب کارکنان خالق تأمین شـده 

ک�ه بـه نیازهـای مش�تریان و ذی‌نفع�ان در اس�رع زمان پاسـخ دهند. خلاقیـت فرصت‌ها را تسـهیل و 

دریچـه‌ای جدیـد را بـه روی سـازمان باز می‌کننـد به همین دلیـل سـازمان‌ها دنبال افـراد خلاق‌اند و 

درص�دد بهب�ود مناب�ع و رف�ع محدودیت‌های س�ازمان خویش می‌باش�ند.

قابلیت‌های سـازمان بایـد تجدید و تقویت گردد و اسـتراتژی‌های جدید تدوین و سـازماندهی‌ها 

م�ورد تجدی�د قرار گیـرد. یکـی از راهکارهـای مدیران بـرای بهبود عملکـرد کارکنان خلاقیت اسـت 
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که سـبب تشـویق بهتـر و خوب‌تر اعضای سـازمان شـده که منجر به اسـتقلالیت عمـل در عملکرد 

کارکنان س�ازمان نیز خواهند ش�د.

خلاقیـت کارمنـدان یـک عنصـر مهـم کلیـدی بـرای پیشـرفت در سـازمان‌ها اسـت و این‌که این 

خلاقیـت بـر عملکـرد کارمنـدان چـه تأثیـر دارد، باید بررسـی و مطالعه شـود، در حالیکـه خلاقیت 

و عملکـرد هـردو از اساسـی‌ترین ویژگـی کارمنـدان در یـک سـازمان اسـت، هـرگاه کارمنـد خلاق 

باشـد بـه طبـع عملکـرد آن نیز مؤثـر و مفیـد خواهد بود و یـا این‌که خلاقیـت هیچ تأثیر بـر عملکرد 

کارکن�ان ن�دارد، اهمیت موض�وع برجس�ته می‌گردد. 

اهداف تحقیق نیز شامل موارد زیر است:

▪ بررسی تأثیر خلاقیت و عملکرد سازمانی در وزارت معارف؛	

▪ تبیین ریسک‌پذیری در عملکرد کارکنان وزارت معارف؛	

▪ تبیین انعطاف‌پذیری در عملکرد کارکنان وزارت معارف؛	

▪ تبیین آینده‌نگری در عملکرد کارکنان وزارت معارف؛	

▪ تبیین تخصص‌گرایی در عملکرد کارکنان وزارت معارف؛	

▪ تبیین نقادی در عملکرد کارکنان وزارت معارف؛	

 روش عـام که در همـه تحقیقات از 
ً
در ایـن تحقیـق از تلفیـق دو روش اسـتفاده شـده اسـت؛ اولا

آن بهـره گرفتـه می‌شـود، عبـارت اسـت از روش تحلیلـی – توصیفی که براسـاس این روش نخسـت 

اطلاعـات، اسـناد و شـواهد مرتبـط بـه ایـن تحقیـق، توصیف و سـپس مـورد تجزیـه و تحلیـل قرار 

می‌گی�رد.

روش دوم، روشـی خـاص اسـت کـه عبـارت اسـت از روش میدانـی که توسـط ابزارهـای تحقیق 

)مش�اهده، مصاحب�ه، پرس�ش‌نامه و...( اطلاعـات جمع‌آوری شـده و سـپس مورد تجزیـه و تحلیل 

ق�رار می‌گی�رد؛ ام�ا در این تحقیق از پرس�ش‌نامه جهت تبین و گردآوری معلومات اس�تفاده می‌ش�ود. 

ایـن تحقیـق از حیـث قلمـرو زمانـی محدودیـت نـدارد و از نظـر مکانـی، وزارت معـارف بـه حیث 

س�ازمان ب�زرگ به‌عن�وان جامع�ه آم�اری و م�کان تحقیق تعیین و مش�خص گردیده اس�ت.
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1. مروری بر ادبیات نظری

1. مفهوم شناسی

در ایـن قمسـت بـه مهم‌تریـن و اساسـی‌ترین واژگان کلیـدی تحقیـق پرداختـه می‌شـود تـا موضـوع 

بیش�تر واض�ح و قاب�ل درک گردد.

1-1. بررسی

بررسـی به‌معنـای امعـان، تجسـس، بازبینـی، تحقیق، تفحـص، رسـیدگی، کاوش، غـور، نظارت و 

وارس�ی آمده اس�ت. )دهخدا، پیشـین: ۲۳۴(

واژه بررسـی بـرای دریافـت معلومات بیشـتر بـا تمام ابعـاد آن پرداخته می‌شـود کـه چگونگی آن 

بـه وضاحـت کامـل تبییـن گردیـده و شـاخصه‌های موضوع بـه گونه کامـل مـورد بررسـی و بازبینی 

قـرار گیـرد و ایـن کلمه فقط اشـاره بـه تعریف و کاربـرد نـدارد، بلکه معنـی و مفهوم کلی عنـوان و یا 

موض�وع را ک�ه با کلمه بررس�ی ترکیب ش�ده، اش�اره دارد.

1-2. تأثیر

تأثی�ر در لغ�ت، اثر و نش�ان گذاش�تن در چیزی اث�ر کردن و نفوذ کردن اس�ت. )همـان، ۲۳۵( زمانی 

کـه صحبـت از تاثیرگـذاری بـه میـان می‌آید کـه مردم معـذب می‌شـوند، امـا تاثیرگذاری هـم مانند 

قـدرت خنثـی اسـت، تعـداد احسـاس می‌کنند کـه ممکن اسـت اسـتفاده نادرسـت شـود و عده‌ای 

تظاهـر می‌کننـد کـه تاثیرگـذاری چنـدان هم مهم نیسـت، امـا تاثیرگـذاری باعـث می‌شـود دیگران 

ایده‌ه�ای ش�ما را قب�ول می‌کنن�د و در راه ایج�اد تح�ول متحد می‌ش�وند.

1-3. وزارت

وزارت در کاربـرد ام�روزی یکـی از بخش‌ه�ای سـاختار دول�ت اس�ت. دولت‌هـای جهـان، امـور 

گوناگونـی را کـه بـا آن‌هـا سـروکار دارنـد بـه شـاخه‌های گوناگون بخـش کرده‌انـد و برای هر شـاخه 

از فعالیت‌ه�ا ی�ک مس�ئول ویـژه به‌ن�ام »وزی�ر« گمارده‌ان�د. هر وزیـر مسـئول اداره امور یـک وزارت 

اس�ت. نهـاد وزارت و سـاختمانی ک�ه ی�ک وزارت در آن ج�ا دارد، وزارت‌خان�ه نام دارد. )پیشـین، ج 

)۲۳۷ ،۱۱
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1-4. وزارت معارف

معـارف، کسـب معرفـت از طریق علم اسـت، تعلیم عبـارت از فراگیـری علوم و آموختـن معلومات 

در رشـته‌های مـورد نظر می‌باشـد، امـا تربیت، ایجـاد تغییرات مطلـوب در رفتار آدمی برای رسـیدن 

به ی�ک زندگی کام�ل و همه جانبه اس�ت.

تـا اواخـر قرن ۱۹ میلادی افغانسـتان از حیـث تعلیم و تربیـت دارای یک نظام مشـخص آموزش 

نبـود، بلکـه ایـن کار به‌صورت سـنتی در مراکز فرهنگی آموزشـی که میراث صدها سـال بـود؛ مانند 

مس�جد، مکتب‌خانه، مدرس�ه علمی�ه و ... انجام می‌ش�د.

1-5. خلاقیت

خلاقیـت1 واژه عربـی اس�ت که ریش�ه آن خل�ق به‌معنای آفری�دن و ایجاد ک�ردن اس�ت. در لغت‌نامه 

دهخـدا به‌معنـای خلـق کردن، آفریدن و به وجود آوردن معنی شـده اسـت؛ خلاق، شـخصی اسـت 

ک�ه دارای عقای�د نو و اندیش�ه جدید باش�د. )علی‌اکبر دهخـدا، 1377، ج 3: 256(

نظریه‌پـردازان و پژوهشـگران در مـورد خلاقیـت تعاریـف متعددی ارائه نموده اسـت که اشـتراک 

معنای�ی زی�ادی باه�م دارن�د. خلاقیت به حیـث یک فرایند ذهنی تعریف شـده اسـت و افـراد را قادر 

می‌س�ازد ت�ا درب�اره ای�ده ی�ا باورهای نوی�ن و کارب�ردی فکر کنن�د. بسـیاری از تعاریـف خلاقیت به 

ایـن مهـم اشـاره دارنـد کـه خلاقیت، خلـق ذهنی ایده‌هـای نو اسـت و راه حـل خلاقانه، به سـادگی 

می‌توان�د دان�ش موجـود را در مسـیری متف�اوت ب‌ـهکار گی�رد. صاحب‌نظـران از جنبه‌هـای مختلف، 

تعاری�ف گوناگ�ون ب�رای ای�ن واژه به‌دس�ت داده‌اند، به بعض�ی از تعاری�ف خلاقیت اش�اره می‌کنیم. 

)هزارجریبی، قاسـمی زارع، 1395: 99(

1-6. عملکرد

عملکـرد در لغـت عبـارت از حالـت یـا کیفیـت کارکـرد اسـت، بنابرایـن؛ عملکـرد سـازمانی یـک 

س�ازه‌ای کل�ی اسـت که چگونگـی انج�ام عملیات س�ازمانی اش�اره دارد. امـا تعریفی کـه قابل قبول 

ارائـه گردیده اسـت، عبارت اسـت از: »فراینـد تبیین کیفیت اثربخشـی و کارایی اقدامات گذشـته«؛ 

بـا توجـه بـه تعریف فـوق؛ عملکـرد را بـه دو دسـته یا جزء تقسـیم کرده اسـت:

۱( کارایی که توصیف کننده‌ای چگونگی اسـتفاده سـازمان از منابع در تولید خدمات یا محصولات 

1. Creativity
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اسـت، یعنـی رابطه بین ترکیب واقعی و مطلوب دروندادهـا برای تولید بروندادهای معین؛

۲( اثربخشی که توصیف کننده‌ای مراتب نیل به اهداف سازمانی است. )قلی‌پور، ۱۳۹۴: ۱۱(

1-7. عملکرد سازمانی

عملک�رد در لغ�ت نتیج�ه کار ی�ا می�زان کار اس�ت. عملکـرد سـازمانی یک سـاختار کلی اسـت که 

برچگونگ�ی انج�ام عملیات س�ازمانی اش�اره دارد. )محمدسـمیع و دیگـران، 1378: 231( فرهنگ 

کسـفورد عملکـرد را به‌عنـوان تحقق، اجـرا، انجـام و اتمام هـر کار معین یا پذیرفته‌شـده  انگلیسـی آ

بیان کرده اس�ت. عملکرد س�ازمانی فرایند تبیین کیفیت اثربخش�ی و کارایی اقدامات گذش�ته اس�ت. 

)رجبـی، فرجـاد و مطیعیان نجـار، 139۷: 50(

1-8. اهمیت و جایگاه تفکر خلاقیت

اهمیـت و جایـگاه تفکـر خلاقیـت در عصـر حاضر بـه حـدی افزایش یافته کـه اکثر حـوزات علمی 

و تکنولوژیکـی و حتـی صنعتـی از ایـن حالت متأثر گردیده اسـت، توسـعه و پیشـرفت در این زمینه 

در فض�ای رقابت�ی موجود وابس�تگی مس�تقیم ب�ه میزان توج�ه و اولویت‌ده�ی به تفکر خالق دارد.

تحقیقـات فـراوان در زمینـه خلاقیـت صورت گرفتـه اسـت و از جمله نتایـج یک بررسـی درباره 

موضوعاتـی کـه بـرای حرفه‌هـای مهندسـی و تکنولوژیکی بیشـتر مـورد نیاز اسـت، صـورت گرفته، 

نشـان می‌دهـد کـه از میـان 37 موضـوع استخراج‌شـده، داشـتن تفکـر خالق در رتبه پنجم اسـت، 

ایـن در حالـی اسـت کـه بسـیاری از موضوعاتـی کـه از نیازهـای اساسـی ایـن حرفـه اسـت و مانند 

فیزیـک سـیالات، الکترومقناطیسـی در رتبـه 34 و 36 قـرار دارنـد و همچنین نتایج بررسـی دیگری 

کـه توسـط انجمن آموزش و توسـعه آمریکا )Adat(1 در اپریـل 1990 درباره ضرورت توسـعه منابع 

انسـانی انتشـار شـده و نشـانگر اهمیت 58% مهارت حل خلاق مسـأله برای کارکنان 500 شـرکت 

خصوص�ی اس�ت ک�ه ای�ن توجه به طری�ق فش�ار فزاینده رقابت�ی در تمـام نقاط دنی�ا اس�ت. )ادوارد و 

مونیکا لامزدیـن، 1386: 73(

1-9. دانشمندان و خلاقیت

در این‌جـا بـه بررسـی خلاقیـت از دیـدگاه دانشـمندان مختلـف پرداختـه می‌شـود کـه در ذیـل آمده 

است:

1. American Society for Training and Development
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1-9-1. دیدگاه روان‌شناسی

طبـق ایـن رویکـرد، خلاقیـت پدیـده تلفیقی یـا ترکیـب از اندیشـه‌های نـو و شـهودگرایی از منابع و 

مأخ�ذ ناش�ناخته تعریـف می‌ش�ود و یک�ی از ابعـاد اصلی تفکر ی�ا خردورزی اس�ت. اندیشـه خود، 

فرآینـد بازآرایـی یـا دوباره‌سـازی اطلاعـات و نمادهـای کسب‌شـده  موجـود در حافظـه درازمـدت 

اسـت و خلاقیـت عبـارت اسـت از تفکـر واگـرا مبتنـی بـر ارتباط مسـتقیم بـا قـوه تخیل یـا توانایی 

تصویرسـازی کـه پروسـه تشـکیل تصویرهایـی از پدیده‌هـا ادراک شـده در ذهـن و اسـتمرار آن پس 

از نبـود آن پدیده‌هـا دارد و به‌طـور بسـیار سـاده و بسـیط فراینـد تولیـد فکـر و اندیشـه‌نو و بـه عبارتی 

اندیش�ه‌زایی اس�ت. )فاطمـه ارغوانـی، 1379: 56(

1-9-2. دیدگاه اجتماعی

از منظـر ایـن دیدگاه خلاقیت، فرایند دریافت مسـیرهای جدیـد برای انجام کارهای بهتـر و یا توانایی 

ارائـه راه حـل جدیـد بـرای حـل مسـائل جدید اسـت و به این معناسـت که ارائـه فکرهـا و طرح‌های 

جدی�د برای تولی�دات و خدمات ن�و، تعریف می‌ش�ود. )همان، 57(

1-9-3. دیدگاه سازمانی

خلاقیـت به‌معنـای ارائـه فکـر و طرح جدیـد، برای بهبـود و ارتقـای کمیت یـا کیفیت‌های سـازمان 

 افزایـش بهـره‌وری، افزایـش تولیـدات یـا خدمات، کاهـش هزینه‌ها، تولیـد یا ارائـه خدمت از 
ً
)مثال

روش بهت�ر، تولی�دات ی�ا خدمات نو و ... اس�تفاده می‌ش�ود.

روان‌شناسـان در بررسـی‌های خـود، عوامـل مؤثـر برخلاقیـت را بـه حیـث شـرایط اثرگـذار در 

ترغیـب خلاقیـت بـه دو دسـته شـرایط داخلـی و خارجـی تقسـیم‌بندی کرده‌انـد: شـرایط داخلی از 

دیـدگاه آنـان بـه ویژگـی شـخصی و فـرد ماننـد ظرفیت حـل مسـأله، توانایی جهـت متمرکـز نمودن 

افـکار، قـدرت ابـداع و تازگـی و به پیـش بردن فکر تازه و سالمت روان مرتبط می‌شـود، و از شـرایط 

خارجـی مؤثـر در خلاقیـت می‌تـوان محیـط اطراف شـخص خالق، آزادی تفکـر فرد خالق را نام 

ب�رد. )شـهرآرای، 1380: 47(

1-10. دیدگاه‌ها در مورد خلاقیت

خلاقیـت از مهم‌تریـن مفاهیـم سـازمانی اسـت که سـنجش عملی پیچیدگـی نظـری و مفهومی آن 

را بـا دشـواری مواجـه سـاخته اسـت؛ امـا صاحب‌نظـران در حـوزه خلاقیـت تالش کرده‌انـد کـه با 
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شـناخت عناصـر و خصوصیـات خلاقیـت، پیچیدگـی نظـری آن را تـا انـدازه ممکن کاهـش دهند، 

به‌طوری‌ک�ه بتـوان خلاقی�ت را در ابع�اد محتوایی و فرایندی تحت مطالعه و بررس�ی ق�رار داد. این دو 

وجـه نقـش تکمیلـی برای هم داشـته و می‌تواننـد، مفهـوم خلاقیت را کـه چندبُعـدی و دارای جهت 

مختل�ف اس�ت، به‌ط�وری که کل ی�ا واحد ب�ه تصویر بکش�ند.

1-10-1. دیدگاه محتوایی

مهم‌تری�ن مطال�ب، دی�دگاه محتوایی درباره خصوصیات ش�خصیتی، ش�ناختی و انگیزه افراد اس�ت. 

)محمدربیع، سـام‌خانیان، 1387(

آنـان کـه تفکـر واگـرا دارند، در فکـر و عمل خـود با دیگـران متفاوت هسـتند و از عـرف و عادت 

دور می‌ش�وند و روش‌ه�ای خالق و جدی�د را ب�ه‌کار می‌برن�د. برعکـس، کسـانی کـه از ایـن ویژگی 

برخ�ودار نیس�تند، تفکـر هم‌گ�را دارن�د، در فکـر و عم�ل خ�ود از عـرف و ع�ادت اطاعت کنن�د. لذا 

تفکـر واگـرا دور شـدن از نقطه مشـترک اسـت که همان رسـم، سـنت و عـرف اجتماع اسـت و تفکر 

هم‌گ�را عب�ارت از نزدی�گ ش�دن به نقطه مش�ترک اس�ت.

 

 نقطه مشترک مشترک نقطه

شکل)۱– 2(

تفک�ر هم‌گ�را ب�رای هر مسـأله ی�ک راه حل واحد درس�ت تولی�د می‌کن�د. از این لحـاظ نقش این 

ن�وع تفک�ر در س�نجش هوش بس�یار مهم اس�ت. از سـوی دیگـر تفکر واگـرا به مجمـوع راه حل‌های 

مختلـف بـرای یـک مسـأله یـا فرضیـه منجـر می‌شـود و از ایـن لحـاظ تفکـر در فراینـد آفرینندگـی 

بـا خلاقیـت نقـش اساسـی ایفـاء می‌کنـد، در واقـع بسـیاری از اوقـات تفکـر واگـرا بـا خلاقیـت یا 

آفرینندگ�ی مش�ابه ب�ه‌کار م�ی‌رود و اکث�ر آزمون‌ه�ای خلاقی�ت و امتح�ان تفکر واگرا هس�تند.
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تحقیـق دیگـر در سـال 2008 میالدی، رویکردهای میزان خلاقیت را به دو شـکل فـردی )تفکر 

واگ�را، خصوصی�ات ش�خصیتی( و اجتماع�ی ارائـه داده اس�ت. همچنـان تحقیقـی در سـال 1991 

انجـام شـده اسـت کـه براسـاس مـدل سـرمایه‌گذاری خلاقیـت1 معتقد اسـت کـه افراد خالق میل 

ب�ه خری�د ک�م و ت�وان فروش زیـاد ایده‌ها دارن�د. طبق تئوری خلاقیت مسـتلزم شـش منبـع متمایز و 

مرتبـط به هم اسـت:

1. توانایی‌های فکری

2. دانش

3. شیوه‌های تفکر

4. شخصیت

5. انگیزش

6. محیط

توانمندی‌هـای ناشـی از خلاقیت، براسـاس سـه عنصر هوشـمندی، دانش و مهـارت امکان‌پذیر 

اس�ت. )باکینگهـام و کلیفتـون، 1382( پیتـر دراکـر نیـز معتقـد اسـت کـه »در خلاقیـت ماننـد 

کوشـش‌های دیگـر نیـاز بـه اسـتعداد، دانـش و مهـارت دارد« )دراکـر، 1373(

تحقیـق دیگـر نیز شـده که روبرت اسـترنبرگ و لینـدا اوهارا در سـال 1997 انجام داده اسـت و در 

بررس�ی‌های خویش ش�ش عام�ل را در خلاقی�ت افراد مؤثر دانس�ته‌اند.

دانـش؛ داشـتن دانـش اسـاس در زمینه محـدود و کسـب تجربه و تخصـص در سـالیان متمادی 

است.

توانایـی عقلانـی؛ ظرفیـت و توانایی ارائه ایده خلاق از مسـیر تعریف مجدد و برقـراری ارتباطات 

جدید در مس�ائل اس�ت که ظرفیت و اندیش�ه افراد را بی�ان می‌کنند.

سـبک‌فکری؛ طـرز فکری افـراد متفاوت اسـت، بنابراین سـبک فکـری از ویژه‌ترین صفـات افراد 

خلاق هس�تند که از س�ایرین متمای�ز می‌کنند.

 بـرای اجرا در آوردن اندیشـه‌های خـود برانگیخته می‌شـوند و این 
ً
انگیـزش؛ افـراد خالق معمولا

حال�ت س�بب پ�رورش ایده‌های جدی�د و نو ش�ده و افراد ب�ه خلاقی�ت روی می‌آورند.

1 Investment Theory of Creativity
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 دارای خصوصیات شـخصیتی ماننـد مصربودن، مقـاوم بودن در 
ً
شـخصیت؛ افـراد خلاق عمومـا

براب�ر فش�ارهای خارج�ی و داخلی و نیز مقاوم بودن در برابر وسوس�ه هم‌رنگ جماعت ش�دن هس�تند.

محیـط؛ افـراد خالق در کل بـه داخـل محیط‌هـای حمایتـی بیشـتر امـکان ظهـور می‌یابنـد، بـا 

توجـه بـه اندیشـه مطرح شـده سـه عامل بُعـد محتوایی شـامل انگیـزش، خصوصیات شـخصیتی و 

مهارت‌هـای شـناختی بـه شـرح زیراند:

الف: انگیزش

ابعـاد انگیزشـی خلاقیـت ناظـر بـه انگیـزه‌ای درونی فـرد اسـت و او را برآن مـی‌دارد که بـدون آن که 

 اجـر و پـاداش بیرونـی وجـود داشـته باشـد، به شـکل مسـتمر و پیگیر بـه‌کار مـورد علاقه‌اش 
ً
الزامـا

بی‌پ�ردازد. لـذا انگیـزه یگانـه عامل مهم بر خلق ایده و اندیشـه اسـت که افـراد با انگیزه اندیشـه‌های 

جدیـد را تولیـد ک�رده و خلاقی�ت و نوآوری را ب�ه ارمغان م�ی‌آورد. )قاسـمی‌فر، 1383: 102(

ب: خصوصیات شخصیتی یا مهارت‌های مرتبط به خلاقیت

جنبه‌هـای شـخصیتی )غیرشـناختی( یـا مهـارت مرتبـط به خلاقیـت شـامل ویژگی‌های خالق در 

امورحرکتی هنری، ابهام‌پذیری و قبول خطر اس�ت که در س�طح افراد مش�ابه کمتر ش�اهد آن هس�تیم. 

دانشـمندی به‌نـام وودمـن و سـاویر )1993(؛ بـاور دارند که خلاقیـت فرد مطیع صفات شـخصیتی 

اوس�ت. همچنـان بررسـی خصوصیـات بزرگ‌سـالان را پـرورش داد و عوامـل مؤثـر برخلاقیـت بـه 

دو دسـته تقسـیم شـده اسـت کـه عبـارت از محیطـی و فـردی می‌باشـند و عوامـل فـردی مرتبـط به 

خصوصیـات شـخصیتی و عوامل فـردی از دیـدگاه صاحب نظـران عبارتند از:

خصوصیـات شـخصیتی نیازمنـد به توفیـق، اعتمـاد به‌نفس، ابهام‌پذیـری و قبول خطر، اسـتقلال 

و س�ایر موارد دیگر اس�ت.

خود انگیزی

توانایی‌های شناختی خاص

تمایل به خطر کردن

تخصصی در رشته

تجارت متنوع

در بیـن شـاخصه‌های شـخصیتی خلاقیـت دو معیـار، ابهام‌پذیـری و ریسـک‌پذیری نقـش مهـم 
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ً
را برعه�ده دارن�د. قبـول مجهـولات و ابهامـات زمینه‌سـاز خلاقیـت اسـت، اقدامات خلاق اساسـا

در ج�واب ب�ه ابهام�ات رخ داده و از درون ابه�ام معنـی می‌ش�ود. لـذا همـواره بـا ابهام بـه حیث یک 

فرص�ت برخ�ورد کرد. )دیویـد بوهـم، 1381: 101(

ج: مهارت‌های شناختی

جنبه‌هـای شـناختی یـا مهارت‌هـای شـناختی مرتبـط بـا موضـوع، حقایـق و اصول‌های کـه ناظر بر 

وجـود تفک�ر واگ�را در ش�خص اس�ت. فـرد خالق دارای ظرفیت تولیـدی ایده‌هـای بیشـتری دارد و 

جریـان تولیـد ایده‌هـا نـزد او از انعطاف‌پذیـری ذهنـی بالاتـری برخـوردار اسـت، در جریـان تولیـد 

ایده‌هایـی بـا اسـتفاده از هـوش و دانـش تخصصـی، ایده‌هـای بدیـع و ابتـکاری نیـز تولیـد می‌کنند 

کـه ای�ن اندیش�ه‌ها و نظری�ات در ذه�ن کمتر کسـی خطور می‌کن�د. گیلفـورد، بُعد شـناختی را مورد 

بررسـی قـرار داده و برهمین اسـاس آزمون‌هایـش را از خلاقیت تدوین کرده‌اند و آزمـون چهارگانه‌ای 

تفکـر واگرا را می‌سـنجد؛ مانند سـیالی فکری، سـیالی کلامی، سـیالی بیانی، سـیالی تداعـی، موارد 

اس�تفاده از اش�یاء طراح�ی و ... آزم�ون تورنس نی�ز به موقعیت‌های مش�ابهی اختصاص�ی دارد.

1-10-2. دیدگاه فرایندی

تعـداد محققـان دیگـر خلاقیـت را بـه حیـث یـک فراینـد در نظـر گرفتـه اسـت و منظـور از فراینـد 

به‌معنـای نیـل بـه خلاقیـت و مراحلـی را طـی نمـوده و تجربیات قبلـی مورد تحلیـل قرار گرفتـه و با 

ترکیـب آن‌ه�ا، الگوهـای تـازه و اندیش�ه ‌نـو به‌دس�ت می‌آی�د. )سـام‌خانیان، 1387: 105( 

صاحب‌نظـر به‌نـام گراهـام والاس1 اثـر خـود را بـه نـام هنـر تفکـر در سـال 1926 منتشـر کـرده 

اسـت کـه در آن اولیـن روش و شـیوه‌های فراینـد خلاقیت ارائـه کرده اسـت، مدلی که توسـط وی از 

خلاقیـت ارائـه شـد، دیدگاه‌ها و روشـنگری‌هایی را به همـراه دارد که توسـط فرایند مرحلـه زیر تبیین 

شـده است:

تعریف مسأله

آماده‌سازی

ایده‌یابی

انکشاف ایده‌ها

1 Wallas



15رد سازمانی در وزارت معارکخلاقیت بر عمل أثیرت رسیرب

ارزیابی ایده‌ها

انتخاب ایده

نظریه‌پـرداز دیگـر به‌نـام آماییـل بـا تشـخیص و تعییـن روابـط بیـن مراحـل خلاقیـت و اجـزاء 

خلاقیـت، مـدل پنـج مرحلـه‌ای را ارائـه نمـوده اسـت:

ارائه مسأله

آمادگی

تولید ایده‌ها

اثبات

ارزیابی نتایج

پلسـک، نیـز در سـال 1996 مبتنـی بـر تحقیقـات در مدل‌هـای فراینـد خلاقیـت؛ مـدل خـود را 

تح�ت عن�وان ح�ول خلاقیت جه�ت‌دار، ارائه کرد. ایـن مدل تلفیقـی از مدل‌های قبلی بـوده و دارای 

چهـار مرحلـه ی�ا فراین�د کلی و هش�ت مرحل�ه تفصیلی می‌باش�د. چهار مرحلـه کلـی و عمومی آن 

عبارت اسـت از:

آمادگی

تخیل

توسعه

عمل

بـا توجـه بـه دیدگاهای مطرح شـده، سـه عامـل جنبه فراینـدی شـامل مسـأله‌یابی )حقیقت‌یابی، 

ایده‌یاب�ی، اثب�ات و اج�راء به ش�رح زیر می‌باش�د.(

مبانـی نظـری تحقیـق روابـط بیـن عوامل شناسایی‌شـده با مفهـوم خلاقیـت ذکر گردیده اسـت و 

لـذا مـدل که ذکر شـده جـدول آن چنین اسـت:
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خلاقیت

محتوایی

انگیزش
چالش پذیری

میل قوی به موفقیت

مهارت های شناختی
ابهام پذیری

یسک پذیری ر

ویژگی شخصیتی
هوش و استعداد

دانش و تخصص

فرایندی

مسئله یابی
یف مسئله تعر

آماده سازی

ایده یابی
ایجاد ایده

پروراندن ایده

انتخاب و اجراء
انتخاب

اجراء

شکل )۲ -۲(

1-11. مدل‌های تحقیق در خلاقیت

در تحقیق‌های مختلف، مدل‌های متفاوت استفاده شده که به برخی آن‌ها اشاره شده است:

1-11-1. مدل‌های فرایندی

مدل‌های فرایندی در بُعد آموزشـی تفسـیرهای مختلف داشـته و از طریق روش‌هـای ایجاد خلاقیت 

 تابعی از ش�رایط مس�أله طراح�ی می‌باش�ند. مدل‌های در 
ً
در مدل‌ه�ای فراین�دی متن�وع ب�وده و غالبـا

فراینـد آموزشـی طراحـی گردیده اسـت که شـامل مـدل ایـده و آزمون، مـدل تجزیه و ترکیـب، مدل 
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تجربـی، مـدل منطقـی و مـدل تداعی‌گرا اسـت که بـا توجه بـه مطالـب در زمینه مدل‌هـای فرایندی 

و نگـرش موجـوده در قامـوس آن‌هـا )فراینـد، نگرش‌های هـم وجه در فراینـد، توجه بـه مراحل تولید 

ایـده و الگوی سـیر تکوینی که سـبب تکامل آن‌ها شـده(، برداشـتی تحلیلی سـاختاری از مدل‌های 

حاض�ر ب�ه عمل آمد که س�رانجام به ی�ک مدل تجویزی رس�ید. )راعـی و همـکاران،‌ 1396: 45(

1-11-2. مدل تجویزی پیشنهادی فرایند طراحی خلاق

هر مدل سـاختاری دارای یک سلسـله سـیر فرایندی اسـت که به فرایند آموزش محوریت می‌بخشـد 

و در این تحقیق، مدل تجویزی برمبنای خلاقیت و اسـتمرار آن پیشـنهاد ش�ده اس�ت. بدیهی اسـت 

کـه مدل پیشـنهادی خالی از نقص نبـوده و در جهت افزایش و اسـتمرار خلاقیـت در جریان پرورش 

پیشـنهاد شـده اسـت که در این بخش بـرای درک بهتر مـدل تجویزی، تنظیم سـاختاری مدل نمایش 

داده شـده اس�ت و در ج�دول زی�ر به‌ص�ورت مختصر بی�ان می‌گردد. لـذا مطالب زیر که شـاخصه و 

یـا نشـانه‌های از مدل‌هـای زیر اسـت در جدول ذیل لیسـت گردیده اسـت:

مدل‌های فرایند طراحی

مدل تجزیه و ترکیبمدل تداعی‌گرامدل ایده و آزمون

1. براساس تحقیقات کتابخانه‌ای و 

تجارب شخصی صورت می‌گیرد.

1. نشان‌دهندۀ خلاقیت فردی است 

و رویکردی تداعی‌گرا دارد.

1. اطلاعات پژوهش قبل از شروع تعیین 

می‌شود، ذهن اطلاعات را جمع‌آوری تا 

موقعیت پیش آید و آنها را استفاده کند.

2. ظاهر شدن یک یا چند ایده 

براساس فرایند ادراکی است.

2. مرحله تولید ایده از طریق 

گاه و مکاشفه است. ضمیر ناخودآ

2. مسأله طراحی به عناصر آن 

تجزیه می‌شود، تبدیل عناصر 

طراحی به کل منسجم است.

3. تحلیل از طریق ترکیب انجام 

می‌شود.

3. اطلاعات پژوهشی ریشه در 

گاه دارند. محتوی بدون  ناخودآ

ملاحظات آگاهانه شکل می‌گیرد و 

تداعی ذهنی‌مند فرایند طراحی است.

3. مدل از مشارکت‌های اطلاعاتی 

و دارای قواعد استاندارد، می‌باشند.
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4. تلاش در جهت خلق راه حل 

به شناسایی مسأله پرداخته و نه از 

مسیر مطالعه مجزا و حساب شده 

است.

4. رویکردی واگرا دارد و خلاقیت 

گاه فرد است. از ناخودآ

4. خلاقیت در سه مرحله 

ایده‌سازی اولیه، انتخاب ایده برتر، 

ارزیابی ایده نهایی و تجدید نظر 

شده رخ می‌دهند. )همان، 58(

 

 تصمیم بازنگری ارزیابی تعریف ایده)طرح(  تولید ایده

ایجاد انگیزش با دور  
بودن از قواعد از  
قبل تعین شده و  
متکی به خلاقیت  

 فردی  
بروز چندین  

 ایده

بینش ارزشمند  
اجازه به تفکر  

آزادبودن برای   

پرورش  
ذهن 

شاگردان  
 و انگیزش 

اطلاعات  
در اختیار  
دانشجویان  
 قرار گیرد 

تعریف  
مجدد ایده و  

 طرح 

دوره  
تطبیق و  
 نهفتگی 

انتخاب راه  
 حل برتر

برای امکان سنجی  
ترمنطقی  

گذاری  ارزش
هاایده  

 انگیزش  

ضمیر  
 ناخودآگاه

طوفان  
 مغزی

1-11-3. مدل عملکرد سازمانی

در مـدل عملکـرد سـازمانی کـه در شـکل زیـر بیـان می‌شـود و در عمـوم سـازمان‌ها چنیـن مطـرح 

گردیـده اسـت کـه ایـن چرخـه را شـامل و پروسـیس را بایـد طـی کنند:
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 پاداش

یابی و رتبه   ارز
 بندی کارکنان 

توسعه و  
 آموزش 

نظارت کنترل 
 رفتار و عملکرد 

یزی و   برنامه ر
 هدف گذاری

شکل )۸ – 2(

چرخـه بالا مدل سـاده از عملکرد سـازمانی اسـت که یک مدیـر وظیفه ارزیابی عملکـرد کارکنان 

را بـه عهـده داشـته و مطابـق سیسـتم بـالا ارزیابـی و بررسـی نمایند تـا نظـارت و کنترل مدیـران نیز 

قانونمن�د و منظم باش�ند. )ابوالعلایی بهـزاد، 1389: 56(

1-11-4. مدل نظری )مفهومی( تحقیق

در ایـن تحقیـق تأثیـر خلاقیـت بـر عملکـرد سـازمانی بـه پنـج دسـته تقسـیم شـده کـه هرکـدام آن 

 سـبب ریسـک‌پذیری 
ً
شـاخصه‌ها، سـؤال فرعـی تحقی�ق را تش�کیل می‌دهن�د. خلاقیـت معمـولا

)احمـدی مقیـم،‌ پیشـین، ‌78( شـده، چـون افـراد خالق ریسـک را قبـول می‌کننـد و تقبل ریسـک 

منجـر بـه خلاقیت می‌گـردد، کارمندان که منعطـف و انعطاف‌پذیر )ارغوانی،‌ پیشـین؛ 49( باشـند، 

خلاق‌انـد، چـون بـه روال کار پیـش می‌رونـد و کارهـا را مطابـق ذوق و علائـق اداری و کار ادامـه 

می‌دهنـد و بایـد جنبـه آینده‌نگـری )آتنـا، پیشـین، 68( را در خلاقیـت کاری در نظـر گرفـت و ایـن 

 اف�راد متخص�ص توج�ه دارن�د و منتقداند.
ً
مس�ائل را معم�ولا

 تازگـی و خلاقیت را به دنبـال دارند و اگر کارکنان ریسـک‌پذیر، منعطف، 
ً
مولفه‌هـای فـوق معمولا

در ضمـن آینده‌نگـر، منتقد و متخصـص )تخصصگرا( )آقایی،‌ پیشـین، 79( نباشـند، خلاقیت را به 

دنبـال ندارنـد، بلکـه کارهـا به‌صـورت مـداوم و به شـکل قدیمـی و کلاسـیک باقی‌مانـده و هیچگاه 

 خواسـتار خلاقیـت و 
ً
تازه‌گـی و نـوآوری در آن وارد نمی‌شـوند؛ بنابرایـن کارمنـدان سـازمان فطرتـا
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نـوآوری اسـت، ولـی آنچـه را کـه بایـد دقـت کنند و مطابـق الگوهـای که منجـر به خلاقیـت گردد، 

بایـد حرکـت کنند، مشـکل و دشـوار اسـت کـه این مطلـب را بسـیاری کارکنان مـورد نظـر ندارند و 

تغیی�ر در کار و سیس�تم کاری ب�ه وج�ود نمی‌آید.

مدیـران ارشـد زمینه خلاقیـت را به‌کارمندان مهیا کـرده و کارکنان را به آن تشـویق و ترغیب نمایند 

ت�ا این‌ک�ه کارکن�ان خلاق بارآم�ده یا این‌که به خاطر خلاقیت تلاش مس�تمر و مفید داش�ته باش�ند.

 
 پذیریریسک
 پذیریانعطاف

 عملکرد سازمانی      نقادی         خلاقیت  
 نگریآینده

 گراییتخصص
 

2. روش تحقیق

در ایـن مقالـه از روش تحلیلـی – توصیفی اسـتفاده شـده اسـت که در گـردآوری اطلاعـات از روش 

کتابخانـه‌ای و در بخـش میدانـی تحقیـق از پرسـش‌نامه بهـره گرفته شـده اسـت و اطلاعات توسـط 

Spss تجزی�ه و تحلی�ل می‌گردن�د.

2-1. جامعه و نمونه آماری تحقیق

جامعـه آمـاری وزارت معـارف بـا مجموع کارکنـان 4496 تن بوده کـه از آن جمله 351 تن براسـاس 

فرمـول و روش تعییـن نمونـه آمـاری بـه حیـث نمونـه آمـاری انتخاب شـده اسـت و ضریـب پایایی 

پرسـش‌نامه به شـکل زیر اسـت:

Reliability Statistics

Cronbach’s Alpha No of Items

0.877 25
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3. تجزیه و تحلیل اطلاعات

3-1. جنسیت

قلمرو تحقیق از حیث جنسیت نیز مرد و زن را شامل می‌شوند.

 

63

216

زن مرد

گراف براساس جنسیت

3-2. درجه تحصیل

پاسـخ‌دهندگان کارمنـدان وزارت معـارف و دارای درجـه تحصیـل مختلـف می‌باشـند، بنابرایـن در 

ج�دول ذی�ل درج�ه‌‌ی تحصیل�ی براس�اس درصدی نش�ان داده می‌ش�ود.

جدول پاسخ‌دهندگان براساس درجه تحصیل

دکتریماسترلیسانسفوق بکلوریابکلوریادرجه تحصیل

289214883فراوانی

1.1%2.9%53%33%10%درصدی

۱۰۰ ٪مجموع

3-3.رشته تحصیل

پاسخ‌دهندگان از رشته‌های متفاوت تحصیلی شرکت ورزیده‌اند.
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جدول تعداد پاسخ‌دهندگان براساس رشته تحصیل

سایررشته‌ها السنه
علوم 

دینی

انجینری و 

علوم تخنیکی
علوم ساینسی علوم اجتماعی رشته تحصیل

69 32 37 38 49 54 فراوانی

%69 %11.5 %13.3 %13.6 %17.6 %19.4 درصدی

مجموع                             100 %

3-4. نوع مسئولیت

نوع مسـئولیت یا وظیفه نیز در تکمیل پرسـش‌نامه مهم اسـت که در وزارت معارف دو نوع اسـتخدام  

رس�می و غیررسمی مرسوم است.

جدول فراوانی پاسخ‌دهندگان براساس نوع مسئولیت

مجموعغیررسمی )قراردادی(رسمینوعیت مسئولیت

22356279فراوانی

21.1100%79.9%درصدی

100%مجموع

گراف )4 – 4(

3-5. مدت خدمت

مـدت خدمـت نیـز بـه 5 بخـش در این‌جـا آمده اسـت کـه از یکسـالگی آغاز تا 40 سـال را شـامل 

می‌ش�ود.
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جدول وضعیت پاسخ‌دهندگان براساس مدت خدمت

مدت خدمت
 5 – 1

سال
5 – 10 سال

 20 – 10

سال

 30 – 20

سال

 40 – 30

سال
مجموع

93121132923279فراوانی

100%8.2%10.4%4.7%43.1%33.3%درصدی

۱۰۰ ٪مجموعی

3-6. سن

 در ادارات بـا تکمیـل سـن 18 سـالگی اسـتخدام و در سـن 65 سـالگی بـه بازنشسـتگی 
ً
معمـولا

می‌رس�ند.

جدول پاسخ‌دهندگان براساس سن که اجرای وظیفه نموده‌اند.

۶۰ – ۵۰۶۵ -۴۰۶۰ – ۳۰۵۰ – 18۴۰ - 30سن

88116232428فراوانی

10.0 ٪8.6 ٪8.2 ٪41.6 ٪31.5%درصدی

۱۰۰ ٪درصد تجمعی

4. تجزیه و تحلیل سوال‌های تحقیق

1. سؤال اصلی تحقیق: »تأثیر خلاقیت بر عملکرد سازمانی در وزارت معارف چگونه است«؟

پاسـخ سـؤال اصلـی تحقیـق که محـور ایـن نوشـتار را تشـکیل می‌دهـد، از اساسـی‌ترین عنصر 

تحقیـق اسـت و اکثـر پاسـخ‌دهندگان در مـورد تأثیـر خلاقیت بـر عملکرد سـازمانی پاسـخ داده‌اند 

 مطلوب اس�ت. این 
ٌ
و وضعیـت خلاقی�ت کاری کارکن�ان ک�ه بـر عملک�رد آن‌ها اثرگذار اس�ت نس�بتا

تحقیـق در اداره مرکـزی وزارت معـارف انجـام شـده و آنچـه کـه بـر خلاقیـت اثرگذار اسـت، موارد 

 فکر نمـوده و تصامیم 
ٌ
متعـدد و مختلـف اداری هسـتند کـه دربـاره آن رهبران و مدیران ارشـد عمیقـا
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مقتض�ی در زمینه اتخ�اذ نمایند.

میانهمیانگینتعدادمتغیر
مد/

نما

انحراف 

معیار
بیشینهکمینهکشیدگیچولگی

۰.۳۲۱۵-۰.۰۰۱-2793.613.3320.51خلاقیت

به‌صـورت عمـوم پرسـش‌نامه‌های تکمیـل شـده کـه جمـع‌آوری گردیـده 279 ورق اسـت کـه 

نمره‌دهـی گـروه از ۱ الـی ۵ بـوده و انحراف معیار توزیع نیز ۰.۵1 محاسـبه شـده و میانگین آن ۳.61 

می‌باشـند؛ بنابرایـن در مقیـاس لیکـرت؛ نظـر بـه امتیازبنـدی؛ در صورتیکـه میانگین بیـن ۲.۳۳ و 

 مطل�وب برخ�وردار و قابل قبول اس�ت.
ً
۳.۶۶ باش�د از وضعی�ت نس�بتا

میانگیـن پاسـخ سـؤال اصلی تحقیق ۳.61 اسـت کـه در کل تأثیـر خلاقیت بر عملکـرد کارکنان 

 مطلوب‌ان�د. در 
ً
 مطلـوب نش�ان می‌ده�د و ای�ن میانگی�ن بیانگ�ر وضعیـت نس�بتا

ً
مع�ارف را نس�بتا

حقیقـت تأثیـر خلاقیـت بر عملکـرد کارکنان در مسـیر رسـیدن به مطلـوب را طی می‌کند نـه این‌که 

بـه وضعیـت مطلوب رسـیده باشـد، یعنی وضعیـت موجود فاصله طولانی نسـبت بـه وضع مطلوب 

را دارد.

سؤال فرعی اول: »انعطاف‌پذیری چه تأثیری بر عملکرد کارکنان در وزارت معارف دارد«؟

مد/نمامیانهمیانگینتعدادمتغیر
انحراف 

معیار
بیشینهکمینهکشیدگیچولگی

۰.2۸۱۵-۰.۱۹-279۳.61۳3.3۰.46انعطاف‌پذیری

جواب‌هـای کـه در پاسـخ شـاخصه انعطاف‌پذیـری دریافـت گردیده‌انـد، قابـل قبـول بـوده و در 

 مطل�وب قـرار دارند. در پرسـش‌نامه سـوال‌های 21 الـی 25 مربوط بـه مؤلفه 
ً
س�طح خ�وب یا نس�بتا

اس�ت. انعطاف‌پذیری 

سؤال فرعی دوم: »آینده‌نگری چه تأثیری بر عملکرد کارکنان در وزارت معارف دارد«؟

ارقـام جـدول و نمـودار فـوق در زمینـه آینده‌نگـری کـه در پرسـش‌نامه درج و به افراد و اشـخاص 
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توزیـع گردیده اسـت کـه آن‌ها به حیث رؤسـا، آمـران، مدیران و کارکنـان وزارت معارف پرسـش‌نامه 

را پاسـخ داده‌اند: 

مد/نمامیانهمیانگینتعدادمتغیر
انحراف 

معیار
بیشینهکمینهکشیدگیچولگی

۰.۴۹۱۵-۰.31-279۳.۶5۳۳.2۰.61آینده‌نگری

آمـاری کـه در جـدول فـوق مؤلفـه آینده‌نگـری تأثیـر خلاقیت بـر عملکرد سـازمانی چنیـن آمده 

اسـت، دامنـه تغییـر نمرات گـروه مورد مطالعه از 1 شـروع تـا 5 ادامه دارن�د. انحراف معیـار نیز نمره 

توزیـع آن برابـر بـا 0.61 اس�ت. امـا در مقیاس‌هـای کـه سـطح مطلوبیـت آن را دریافـت کـرد، باید 

میانگیـن آن را محاسـبه کـرد و میانگیـن نمـرات مؤلفـه آینده‌نگـری برابر با 3.65 اس�ت.

سؤال فرعی سوم: »تخصص‌گرایی چه تأثیری بر عملکرد کارکنان در وزارت معارف«؟

جهـت دریافـت پاسـخ؛ سـؤالات 11 الـی 15، مطرح گردیده اس�ت. در هـر یک از پرسـش‌ها به 

بعـد خاصی از مؤلفه توجه شـده اسـت و در نتیجـه آنچه از تجزیه و تحلیل این بخش از پرسـش‌نامه 

به‌دس�ت‌آمده اس�ت در جدول زیر نش�ان داده می‌ش�ود.

بیشینهکمینهکشیدگیچولگیانحراف معیارمد/نمامیانهمیانگینتعدادمتغیر

279۳.683.13۰.61۰.290.31۱۵تخصص‌گرایی

ایـن تحقیـق براسـاس جدول فـوق میانگیـن وضعیـت کنونـی تخصص‌گرایـی را مطلـوب نمی‌داند 

 در محـور اس�تاندارد، موقعیت داش�ته و فاصله آن ب�ا حالت معیاری بعید اس�ت. طبق 
ً
چ�را کـه دقیق�ا

 مطلوب برخوردار اس�ت.
ً
ج�دول ف�وق از حالت نس�بتا

سؤال فرعی چهارم: »ریسک‌پذیری چه تأثیری بر عملکرد کارکنان در وزارت معارف دارد«؟

جهـت دریافـت پاسـخ سـؤال فرعی فـوق پرسـش‌نامه‌ی طراحی شـد که هر یـک از سـؤال 1 الی 

5 ایـن پرسـش‌نامه بـه بُعد خاصی از مؤلفـه تعلـق دارد و در نتیجه آنچـه از تجزیه‌وتحلیل این بخش 

از پرس�ش‌نامه به‌دس�ت‌آمده اس�ت در جدول زیر نش�ان داده ش�ده اس�ت.
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بیشینهکمینهکشیدگیچولگیانحراف معیارمد/نمامیانهمیانگینتعدادمتغیر

۰.29۱۵-۰.۱۸-279۳.65۳.1۳۰.42ریسک‌پذیری

در ایـن پرسـش دامنـه نمـرات مؤلفـه ریسـک‌پذیری که مـورد مطالعه قـرار گرفتـه بیـن 1 و 5 قرار 

دارد، انحـراف معیـار مؤلفـه خلاقیـت نیـز برابـر بـا 0.42 اس�ت. میانگین محاسبه‌شـده ایـن مؤلفه 

توسـط برنامـه Spss برابـر با 3.65 برابر اس�ت. ایـن نمره که 3.65 اسـت نظر به جـدول امتیازبندی 

 مطلـوب و بسـیار نزدیـک به سـطح مطلـوب واقع اسـت و میانـه توزیع هـم برابر با 
ً
در سـطح نسـبتا

3.1 حسـاب شـده و مد/نمـا توزیـع برابر با 3 در جدول نشـان داده شـده اسـت که کمینـه توزیع از ۱ 

شـروع شـده و بیشـینه آن نیز ۵ نش�ان داده ش�ده است.

سؤال فرعی پنجم: »نقادی چه تأثیری بر عملکرد کارکنان در وزارت معارف دارد«؟

ارقـام جدول‌هـا و نمـودار زیـر در بـاره نقـادی از دیدگاه رؤسـا، مدیـران، آمـران و کارکنـان وزارت 

معـارف کـه در سـطوح مختلف رهبـری، عملیاتـی و برنامه‌ریـزی کار می‌کنند به روایـت جدول زیر 

چنین اسـت:

بیشینهکمینهکشیدگیچولگیانحراف معیارمد/نمامیانهمیانگینتعدادمتغیر

279۳.653.23.1۰.62۰.230.39۱۵نقادی

دامنـه نمـرات مؤلفـه نقـادی خلاقیـت که چـه تأثیری بـر عملکـرد کارکنـان دارد، بیـن 1 و 5 قرار 

دارد، انحـراف معیـار مؤلفـه نقادی برابر با 0.62 اس�ت. میانگین آن که محاسـبه شـده توسـط برنامه 

Spss برابر با 3.65 محاس�به ش�ده اس�ت. این نمره که 3.65 اسـت نظر به جدول امتیازبندی )3 - 

 مطلـوب و بسـیار نزدیک به سـطح مطلوب واقع اسـت و میانه توزیـع هم برابر 
ً
20( در سـطح نسـبتا

بـا 3.2 حسـاب شـده و مد/نمـا توزیع برابر با 3.1 در جدول نشـان داده شـده اسـت کـه کمینه توزیع 

از ۱ شـروع شـده و بیشـینه آن نیز ۵ نش�ان داده شده است.

نتیجه‌گیری
بـا توجـه بـه نظرات پاسـخ‌دهندگان پرسشـنامه که به سـؤالات اصلی و فرعـی تحقیق جـواب داده‌اند 



27رد سازمانی در وزارت معارکخلاقیت بر عمل أثیرت رسیرب

و وضعیـت تحقیـق کـه توسـط جـداول نشـان داده شـد، تأثیر خلاقیـت بر عملکـرد سـازمانی مورد 

سـنجش قـرار گرفـت کـه بـه طـور کلی ایـن را میرسـاند کـه بـه کارکنـان باید توجـه صورت گیـرد تا 

خلاقیـت در زمینـه کاری ایجـاد گردد.

سـؤال اصلـی تحقیـق ، عبـارت بـود از این‌کـه »تأثیـر خلاقیت بـر عملکـرد سـازمانی در وزارت 

			 معارف چگونه است«؟

میانگیـن پاسـخ سـؤال اصلی تحقیق ۳.61  اسـت کـه در کل تأثیـر خلاقیت بر عملکـرد کارکنان 

مطلوب نشـان می‌دهـد. در حقیقـت تأثیـر خلاقیـت بر عملکـرد کارکنان در مسـیر 
ً
معـارف را نسـبتا

رسـیدن بـه مطلـوب را طـی می‌کنـد نـه اینکـه بـه وضعیت مطلـوب رسـیده باشـد، یعنـی وضعیت 

موجـود فاصلـه طولانی نسـبت به وضـع مطلـوب را دارد.

سؤال فرعی اول: »انعطاف‌پذیری چه تأثیری بر عملکرد کارکنان در وزارت معارف دارد»؟

انعطاف‌پذیـری از مهم‌تریـن شـاخصه خلاقیـت در تأثیرگـذاری عملکـرد کارکنـان در سـازمان 

اسـت کـه ایـن خصلت سـبب تغییـر و تحول در سـازمان شـده و در بحـث تأثیرگـذاری از مهم‌ترین 

مسـئله شـمرده می‌شـود. انعطـاف اولیـن پلـه به‌سـوی خلاقیت اسـت کـه در ضمـن می‌شـود آن را 

بررسـی کـرد و اثـر آن را دریافـت نمود.

جوابـات کـه در پاسـخ شـاخصه انعطاف‌پذیـری دریافـت گردیـده اسـت، قابـل قبـول بـوده و در 

 مطلوب قـرار دارد. میانگین پاسـخ سـؤال اول تحقیق را 3.61 نشـان می‌دهد
ً
سـطح خـوب یا نسـبتا

سؤال فرعی دوم: » آینده‌نگری چه تأثیری بر عملکرد کارکنان در وزارت معارف دارد«؟

بـا توجـه بـه تحقیـق فـوق جایـگاه آینده‌نگـری در بیـن کارکنـان مهم اسـت و اکثـر کارکنـان را به 

حیـث رهنمـا و هدایتگـر الگو قـرار داده و تحـت تأثیر خلاقیت و سـایر برنامه‌ها مـی‌رود. آینده‌نگری 

در بحـث سـازمانی از مهم‌تریـن ابعـاد خلاقیت محسـوب شـده و آنچه کـه سـازندگی و مفیدیت را 

شـکل می‌دهند، مسـئله آینده سـازمان اسـت، اگر آینده سـازمان به نحـوی تضمین گـردد و مالکیت 

آینده‌نگـری سـازمان را جاودانـه می‌سـازند و در صـورت ذهنیت آینده‌نگـری در افراد نهادینه شـوند و 

کارکنـان تمـام اهداف شـخصی و کلی خویـش را مبتنی بـر آینده‌نگری تدوین و طرح کنند، سـازمان 

شـکوفاتر از هـر زمان دیگر می‌شـوند.

 مطلوب 
ً
میانگیـن در محـور 3.65 موقعیـت دارد، پـس وضعیت مولفـه آینده‌نگری در رده نسـبتا
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قرار داشـته است.

سؤال فرعی سوم: »تخصص‌گرایی چه تأثیری بر عملکرد کارکنان در وزارت معارف«؟

میانگیـن توزیـع مولفـه تخصص‌گرایـی برابـر بـا 3.68 محاسبه‌شـده کـه بـر اسـاس تجزیـه و 

تحلیل اطلاعات جمع‌آوری شـده بیانگر جایگاه مناسـب اسـت که در سـطح مطلوب قرار داشـته و 

بـه سـطح عالی نایـل آمده اسـت.

سؤال فرعی چهارم: » ریسک‌پذیری چه تأثیری بر عملکرد کارکنان در وزارت معارف دارد «؟

 مطلوب 
ً
میانگیـن شـاخصه ریسـک‌پذیری، کـه عبـارت از 3.65 اسـت ایـن وضعیـت را نسـبتا

ارزیابـی کـرده اسـت و راهـکار بهبـود آن وابسـته و منـوط بـه قیـودات وضع شـده سـازمان و روحیه 

کارکنـان دانسـته اسـت کـه کارمنـد بـه چـه سـطح از ذهنیـت وارد سـازمان شـده و در چـه حـد بـه 

ایجـاد خلاقیـت تالش می‌کنند کـه محقق دنبال نوعیـت و روش خلـق خلاقیت باشـند و تأثیر آن را 

دریابند. برعملکـرد 

سؤال فرعی پنجم: »نقادی چه تأثیری بر عملکرد کارکنان در وزارت معارف دارد«؟

 مطلوب 
ً
میانگیـن مولفـه نقـادی، کـه عبـارت از 3.65 اسـت و وضعیـت مولفه نقـادی را نسـبتا

ارزیابـی کـرده اسـت و تحقیق بالا که برمبنـی تفکر انتقادی بررسـی و اینجا تأثیر نقـادی بر عملکرد 

کارکنـان بررسـی خواهد شـد کـه تحقیق صـورت گرفته اسـت، از اینجا واضح می‌شـود کـه ذهنیت 

و تفکـر انتقـادی افـراد سـبب روشـنی ضمیـر و آگاهـی آن‌هـا شـده و دلیل بر شـرح وضعیـت مولفه 

نقـادی خلاقیـت بـر عملکرد کارکنان کـه چه تأثیـر دارد نیسـت، در حالیکه تأثیر وضعیـت نقادی بر 

عملکـرد کارکنـان را نشـان می‌دهند.

در ایـن تحقیـق به شـش سـؤال اساسـی و اصلـی پرداخته شـده کـه اولین پرسـش تحقیـق را بنام 

 مطلوب قـرار دارند، 
ً
سـؤال اصلـی یاد کرده اسـت که میانگین وضعیت پاسـخ‌دهندگان در حد نسـبتا

یعنـی وضعیـت کلـی خلاقیـت که بـر عملکـرد کارکنـان اثـر می‌گذارند در سـطح مطلوب نرسـیده 

است.

 مطلـوب قـرار دارند که 
ً
سـؤالات فرعـی اول تـا پنجـم تحقیـق نیـز وضعیـت شـان در حـد نسـبتا

 
ً
میـزان میانگین آن‌ها بین 2.66 و 3.66 هسـتند که میانگین وضعیت پاسـخ‌دهندگان در حد نسـبتا

دارند. قـرار  مطلوب 
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پیوست‌
سلام و درود حضور پاسخ‌دهندگان محترم!

ایـن پرسـش‌نامه جهـت تکمیـل تحقیق یـا پایان‌نامه کارشناسـی ارشـد در بخـش میدانی اسـت که 

تحت عنوان: »بررسـی تأثیر خلاقیت بر عملکرد سـازمانی در وزارت معارف« اسـت و پاسـخ شـما 

به‌صـورت مح�رم گـردآوری گردی�ده و هیچ‌گونه مس�ئولیت بعـدی متوجه ش�ما نمی‌گ�ردد. امیدوارم 

کـه سـؤالات ذیـل را بـه دقـت مطالعـه و سـپس پاسـخ دهیـد و در اخیـر از همـکاری شـما در مورد 

تکمی�ل ای�ن پرس�ش‌نامه س�پاس‌گزارم و توفیق�ات روزافزون را تمن�ا دارم.

طاهره کربلایی

دانشجوی کارشناسی ارشد مدیریت دولتی

یر را با گذاشتن علامه  تکمیل نماید:  اطلاعات ز
ً
پاسخ‌دهنده محترم لطفا

مرد □         زن □  		 الف: جنسیت

بکلوریا □       فوق بکلوریا □        لیسانس □     ماستر □     دکتری □ 		 ب: درجه تحصیلی

ج: رشته تحصیلی: .......................................................................... 

رسمی □   قراردادی □ 		 د: نوع مسئولیت

□ ۶۵ – ۶۰      □ ۶۰ – ۵۰      □ ۵۰ – ۴۰        □ ۴۰ – ۳۰        □ ۳۰ -18 			  ه: سن

□ 40 – 30  □ 30 – 25   □ 25 – 2۰   □ 2۰ – 15   □ 15 – 1۰   □ 10 -5   □ 5 – 1 		 و: مدت خدمت



31رد سازمانی در وزارت معارکخلاقیت بر عمل أثیرت رسیرب
گویه )سؤالات(مولفه‌هاشماره

لاً موافقم
کام

موافقم

نظری ندارم

حالفم
م

لاً موافقم
کام

۱

ریسک‌پذیری

خوش‌بینی بر عملکرد سازمانی تأثیر دارد

روشن نبودن نتایج بر عملکرد سازمانی تأثیر دارد۲

روشن نبودن اهداف بر عملکرد سازمانی تأثیر دارد۳

ابهام‌پذیری بر عملکرد سازمانی تأثیر دارد۴

مقاومت بعد از شکست عملکرد سازمانی تأثیر دارد۵

6

آینده‌نگری

کنترل بر خود و بر تصمیم‌ها و رفتار بر عملکرد سازمانی تأثیر دارد.

پشت کار داشتن در فعالیت‌ها بر عملکرد سازمانی تأثیر دارد.7

داشتن دید کلی‌نگر بر عملکرد سازمانی تأثیر دارد8

بینش قوی بر عملکرد سازمانی تأثیر دارد9

داشتن برنامه‌های بلندمدت بر عملکرد سازمانی تأثیر دارد۱0

11

تخصص‌گرایی

 جدید بر عملکرد سازمانی تأثیر دارد
ً
استفاده از راهکارهای کاملا

تمرکز بر فرصت‌ها بر عملکرد سازمانی تأثیر دارد12

آشنایی یا فناوری‌های جدید بر عملکرد سازمانی تأثیر دارد13

استفاده از منابع جدید بر عملکرد سازمانی تأثیر دارد14

جستجوی ایده‌های تازه بر عملکرد سازمانی تأثیر دارد15
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16

نقادی

روحیه پرسش‌گری بر عملکرد سازمانی تأثیر دارد

استفاده از اطلاعات جدید بر عملکرد سازمانی تأثیر دارد17

ارتباط دادن بین اطلاعات قدیم و جدید بر عملکرد سازمانی تأثیر دارد18

ذهن خلاق بر عملکرد سازمانی تأثیر دارد19

داشتن مدیریت زمان بر عملکرد سازمانی تأثیر دارد20

21

انعطاف‌پذیری

خودآگاهی بر عملکرد سازمانی تأثیر دارد

قبول کردن اشتباهات بر عملکرد سازمانی تأثیر دارد22

سازگاری با محیط بر عملکرد سازمانی تأثیر دارد23

انتقادپذیری بر عملکرد سازمانی تأثیر دارد24

مهارت حل مسأله بر عملکرد سازمانی تأثیر دارد25

سؤالات اصلی و فرعی تحقیق

خوب

مقیاس سنجش پاسخ

ی
عال

نظر ندارم

ط
متوس

ف
ضعی

تأثیر خلاقیت برعملکرد سازمانی در وزارت معارف چگونه است؟سؤال اصلی1

2

سؤالات فرعی

ریسک‌پذیری چه تأثیری بر عملکرد کارکنان در وزارت معارف دارد؟

انعطاف‌پذیری چه تأثیری بر عملکرد کارکنان در وزارت معارف دارد؟3

آینده‌نگری چه تأثیری بر عملکرد کارکنان در وزارت معارف دارد؟4

تخصص‌گرایی چه تأثیری بر عملکرد کارکنان در وزارت معارف دارد؟5

نقادی چه تأثیری بر عملکرد کارکنان در وزارت معارف دارد؟6



تأثیر عملکرد کمیسیون مستقل اصلاحات اداری و 
خدمات ملکی بر بهبود حکومت داری در ادارات 
خدمات ملکی افغانستان1
دکتر محمدهاشم شایان2
سید نجیب‌الله مصدق3

چکیده
بهبود  به‌منظور  اساسی  قانون  ماده 50  و  بن  برمبنای نشست  اداری و خدمات ملکی  کمیسیون مستقل اصلاحات 

حکومت‌داری در ادارات دولتی افغانستان ایجاد شد و کمتر از دو دهه فعالیت کرده است. با این حال، فلسفۀ ایجاد این 

نهاد،‌ مدرن‌سازی سیستم اداری و بهبود ارائه خدمات نهادهای خدمات ملکی بوده است. این نهاد به‌منظور شکل‌گیری 

اداره سالم و جذب کارکنان خدمات ملکی بر اساس شایستگی و لیاقت و در کل برای بهبود حکومت‌داری و بازسازی 

نظام اداری کشور، ایجاد گردیده است. روش تحقیق حاضر، توصیفی-تحلیلی است. اطلاعات به دو روش کتابخانه‌ای 

و ساحوی جمع‌آوری گردیده و ابزار جمع‌آوری اطلاعات، منابع کتابخانه‌ای و پرسش‌نامه بوده است. جامعه آماری 

این تحقیق را کارمندان پنج وزارتخانه و دو اداره دولتی تشکیل می‌دهند، جمعیت نمونه آن ۱۲۰ تن کارمندان ادارات 

دولتی شکل می‌دهند. تجزیه و تحلیل اطلاعات جمع‌آوری‌شده، توسط برنامه SPSS صورت گرفته است. تحقیق 

حاضر در پی دو هدف اساسی است؛ یکی این که تلاش شده تا تأثیر عملکرد کمیسیون مستقل اصلاحات اداری و 

خدمات ملکی بر بهبود حکومت‌داری بررسی گردد، دیگر این که از نتایج تحقیق پیشنهادهای عملی در جهت حل 

چالش‌های کارکردی نهاد یادشده، ارائه گردد. یافته‌های پژوهش نشان‌دهندۀ عدم موفقیت کمیسیون مستقل اصلاحات 

اداری و خدمات ملکی، در راستای بهبود حکومت‌داری در ادارات دولتی افغانستان بوده و مهم‌ترین چالش‌های آن عدم 

استراتژی منظم اداری، فساد اداری، عدم شفافیت در پروسه استخدام و ظرفیت پائین کارمندان خدمات ملکی است.

واژگان کلیدی: اداره، اداره عامه، حکومت‌داری، خدمات ملکی، اصلاحات اداری.

1. مقاله مستخرج از پایان‌نامه ماستری.

2. دکتری مدیریت دولتی و استاد دانشگاه بین‌المللی المصطفی )ص(- کابل

3. دانشجوی ماستری مدیریت دولتی دانشگاه بین‌المللی المصطفی )ص(- کابل
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مقدمه
کمیسـیون مسـتقل اصلاحات اداری و خدمات ملکی، برمبنای فیصله اجلاس بن در راسـتای بهبود 

حکومـت‌داری در ادارات عامـه افغانسـتان ایجاد گردیـد و کمتر از دو دهه به فعالیت‌هـای خود ادامه 

داد. هرچنـد فلسـفه وجودی این نهاد مدرن‌سـازی سیسـتم اداری و بهبود در ارائـه خدمات نهادهای 

خدمـات ملکـی ب�ود؛ ام�ا به ای�ن مه�م آن‌گونه‌ ک�ه می‌باید انجام می‌ش�د، دس�ت نیافت. کمیسـیون 

مسـتقل اصلاحـات ادارای و خدمـات ملکـی به‌منظـور شـکل‌گیری اداره سـالم و جـذب کارکنـان 

خدمـات ملکی بر اسـاس شایسـتگی و لیاقـت و در کل برای بهبـود حکومت‌داری و بازسـازی نظام 

اداری کش�ور، ایجاد گردیده اس�ت. دورنمای نهاد مذکور عبارت اسـت از داشـتن یک اداره خدمات 

ملکـی قانون‌منـد، غیرسیاسـی، باثبـات و حسـابده در چهارچوب حکومـت‌داری خوب کـه توانایی 

اسـتفاده مؤثر و سـالم از منابع عامه را در راسـتای عرضه خدمات اساسـی، افزایش عواید و حمایت 

از توس�عه بخش خصوصی، برای توس�عه اقتصادی و اجتماعی کش�ور داش�ته باش�د.

کمیسـیون مذکـور در راسـتای تحقـق اهـداف اسـتراتژی خـود، یک‌سـری فعالیت‌هـای را انجام 

داده کـه نمی‌تـوان از آن چشـم پوشـید؛ امـا ایـن کـه تـا چـه میزانی توانسـته به ایـن مهم دسـت یابد 

ت�ا کنـون ب�ا نـگاه پژوهش‌مح�ور بـدان کمت�ر پرداخت�ه ش�ده اس�ت. ازایـن‌رو، مقالـه سـعی دارد تـا 

عملکـرد کمیسـیون اصلاحـات اداری و خدمـات ملکـی را در راسـتای بهبود حکومـت‌داری با نگاه 

واقع‌گرایانه‌ت�ری ب�ه بررس�ی گی�رد.

اهـداف بنیـادی تحقیـق حاضر این اسـت که از یک سـو تلاش شـده تـا تأثیر عملکرد کمیسـیون 

مسـتقل اصلاحـات اداری و خدمـات ملکی بر بهبود حکومت‌داری بررسـی شـود و از سـوی دیگر، 

پیش�نهادهای عمل�ی در جه�ت حل چالش‌ه�ای کارکردی نه�اد یادش�ده، ارائه گردد.

، تا کنون کارکرد کمیسـیون 
ً
آنچـه اهمیـت و ضرورت تحقیق را نمایان می‌سـازد این اسـت که اولا

مسـتقل اصلاحـات اداری و خدمـات ملکی در امـر بهبود حکومت‌داری مورد بررسـی قـرار نگرفته 

، کارک�رد آن با نگاه اس�تراتژیک و در س�طح کلان صـورت نگرفته اس�ت. تحقیق حاضر 
ً
اس�ت؛ ثانی�ا

تالش دارد در حد ت�وان، کمبودهای یادش�ده را جبران نماید.



35ادارات خدمات ملکی افغانستا مستقل اصلاحات اداری و خدمات ملکی بر بهبود حکومت داری در تأثیر عملکرد کمیسیون

1. ادبیات نظری

1-1. اداره

اداره یکـی از مفاهیـم مـدرن در امـر حکومـت‌داری شـناخته می‌شـود، هرچنـد کـه ما بـا روش‌های 

 در عصـر مـدرن وارد ادبیـات 
ً
مختلـف اداره دولت‌هـا مواجـه هسـتیم، لیکـن ایـن اصطالح دقیقـا

سیاس�ی و اجتماع�ی گردی�ده ک�ه بار معنای�ی متفاوت�ی را از نظر اندیش�مندان با خود حم�ل می‌کند.

ایـن اصطالح هـر چند در ظاهر سـاده به‌نظر می‌رسـد، امـا باید گفت کـه مقام کاربـرد و تعریف 

آن از نظر اندیش�مندان و علمای حوزه مدیریت اجتماعی و س�ازمانی متفاوت اس�ت. بنابراین، یافتن 

تعری�ف جام�ع و مانع�ی ک�ه در آن تمامی نظریه‌پردازان اتفاق نظر داش�ته باش�ند، دش�وار خواهد بود. 

در ذیـل بـه برخـی از تعاریفی کـه در خصوص ایـن مفهوم ارائـه گردیده اسـت به گونه اجمال اشـاره 

می‌شود:

اداره در مفهـوم سـازمانی بـه مجموعـه امکانـات و اشـخاصی اطالق می‌شـود کـه اهـداف اداره 

را تحقـق می‌بخش�ند. در ایـن مفهـوم نیـروی انسـانی و ابزارهـای مـادی کـه در تحقـق اهـداف اداره 

مؤثرانـد، مـورد نظـر اسـت )محمـدی، 1390، ص. 24(

در تعریـف دیگـر می‌تـوان گفـت کـه: »اداره عبـارت از نظـام اجتماعـی و طـرح روش‌هـا و 

 
ً
شـالوده‌های خـاص اسـت که در آن یـک عده از افراد به‌منظور رسـیدن به یک سلسـله اهداف نسـبتا

مشـخص بـه انجـام وظایـف پیچیـده باهـم همـکاری و اشـتغال دارنـد« )قاضـی، 1394، ص. 2(

همچنیـن در تعریـف اداره گفته‌انـد: »اداره عبـارت از نظـام اجتماعـی اسـت کـه بـر اسـاس یک 

سلسـله قواعـد و اصـول مشـخص بنا نهـاده شـده کـه در آن تعـدادی از افـراد به‌منظـور حصول یک 

سلسـله اهـداف معین و مشـخص گـرد هم جمع شـده و باهم در انجـام وظایف مختلـف همکاری 

و تشـریک مسـاعی می‌نماینـد« )رحمانـی، 1396، ص. 15(

بـر اسـاس تعریـف دیگر: »اداره پروسـه هماهنگ شـده با یک تشـکیل منظم برای انجـام وظایف 

معیـن اسـت« و یـا بـه عبـاره دیگـر: »اداره قـوه‌ای اسـت که بـا در نظرداشـت پالیسـی کلـی و با یک 

تشـکیل منظـم انجـام بهتـر وظایف مربوط را میسـر سـاخته و رسـیدن به اهـداف مطلـوب را ممکن 

می‌سـازد« )سـتانکزی، 1393، ص. 3(.
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1-2. اداره عامه

ادارۀ عام�ه یک�ی از مفاهی�م دانش مدیریت اس�ت ک�ه امروزه کاربرد خیلی گس�ترده یافته اس�ت. اداره 

عامـه بـه دلیـل اهمیـت وافـری که پیـدا نمـوده، به‌عنـوان یـک رشـته تخصصـی مدیریـت درآمده و 

طرف�داران زی�ادی را ب�ه خ�ود جلب نموده اس�ت.

تعاریـف متعـدد از مفهـوم اداره عامـه از طـرف اندیشـمندان مطرح شـده‌اند که اینک بـه برخی از 

تعاریـف یاد شـده بـه گونه اجمالـی پرداخته می‌شـود:

 
ً
اداره عامـه عبـارت از اجتمـاع خاصی اسـت که در آن تعدادی افراد برای رسـیدن به اهداف نسـبتا

معین و مشـخص باهم همکاری و اشـتغال دارند )محمدی، 1394، ص: 3(.

براسـاس تعریـف دیگـری: »اداره عامـه به‌عنوان نهاد و سـازمانی اسـت که پالیسـی‌ها و طرح‌های 

انکشـافی دولـت را به‌عنـوان مدیـر مسـؤول جامعـه بـه اجـرا در مـی‌آورد و رونـد عرضـه خدمـات 

عمومـی را به‌عهـده دارد« )رحمانـی، 1394، ص. 15(

1-3. خدمات ملکی

ای�ن مفهـوم را برخ�ی به نام خدمات کش�وری نیز ی�اد می‌کنند. اگر نیک نگریسـته شـود، در نگاه اول 

ایـن مفهـوم معنـای عـام و فراگیری در ذهن انسـان متبـادر می‌کند، تمـام فعالیت‌هـای غیرنظامی در 

ی�ک جامعـه را در ب�ر می‌گی�رد. در ایـن برداشـت مفهوم خدمـات ملکی ناظـری به هرگونـه خدمات 

غیرنظامـی اسـت کـه از سـوی افراد و اشـخاص اعم حقیقـی و حقوقی ارائه می‌شـود؛ امـا در ادبیات 

حقـوق اداری، مفهـوم خدمـات ملکـی بـه خدمات دولتـی یـا فعالیت‌هـای اجرایـی و اداری دولت 

محـدود می‌شـودکه از سـوی »کارکنـان خدمـات ملکی« )قانـون کارکنـان خدمات ملکی، مـاده ۴، 

بنـد ۲( عرضه می‌شـود )محمـدی،1390، ص. 407(.

از سـوی دیگـر می‌تـوان گفت کـه مفهوم خدمـات ملکـی، از مفاهیم متغیری اسـت کـه از ثبات 

دایمـی برخـوردار نیسـت و همـواره دسـتخوش تغییر و تحول می‌شـود و دلیل آن هم روشـن اسـت؛ 

زیـرا اداره عمومـی بـه تناسـب مداخلـه دولـت و بـا توجـه به‌میـزان ایـن دخالـت، گسـتره وسـیع یـا 

مح�دود پی�دا می‌کن�د. آنچـه در ایـن رابطـه تعیین‌کننـده به‌نظـر می‌رسـد، همـان نگـرش حاکمان و 

اندیش�ه حاکم بر نظام سیاس�ی نس�بت ب�ه اداره خدمات ملکی اس�ت. از جانب دیگـر می‌توان گفت 

کـه خدمـات ملکـی از مـواردی اسـت کـه مسـتلزم هزینه از سـوی دولـت اسـت و تنها خـرج روی 
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دول�ت می‌گ�ذارد. دولـت از بابـت ارائـه ایـن خدمـات عایـد خاصـی نـدارد کـه بتوانـد بـا مصارف 

صورت‌گرفتـه برابـری نمایـد )همـان،1390، ص. 170(.

عبدالعلـی محمـدی بـه نقل از دوگی1 معتقد اسـت که: »خدمـات ملکی عبـارت از هرگونه امری 

اسـت کـه بایـد از طرف دولـت تنظیم، تأمین و کنتـرل گردد؛ زیـرا وجود آن »برای تحقق همبسـتگی 

اجتماعـی ضـروری بـوده، طبیعـت آن به‌نحـوی اسـت کـه تأمیـن شایسـته آن فقـط از سـوی دولت 

ممکـن اسـت؛ بنابرایـن، دو عنصـر در تعریـف خدمـات ملکـی دخالـت دارد: یکی نیـاز عمومی و 

دیگـر نقش دولـت در اداره آن« )همـان،1390، ص. 170(

1-4. حکومت‌داری

حکومـت‌داری واژه یـا اصطالح کیفـی مفهوم حقیقـی حکومت بـوده و با مفهـوم حکومت متفاوت 

اس�ت. ایـن اصطالح بیشـتر بیانگـر سـبک و روش حکومت می‌باشـد که بـر مبنـای آن حکومت با 

 در خصـوص حکومـت‌داری بایـد گفـت بـه هر 
ً
ای�ن روش امـور خ�ود را مدیریـت می‌کن�د. اساسـا

میزانی که شـفافیت بیشـتر باشـد و مردم یـا نمایندگان مـردم از چگونگی فعالیـت و کارکرد حکومت 

نظـارت نماینـد، بـه همان میـزان حکومت مـورد اعتمـاد و حمایت مردم قـرار می‌گیـرد و بر عکس، 

بـه هـر میزانی که پاسـخ‌گویی، شـفافیت و نظـارت مـردم از کارکرد حکومـت پایین باشـد، به همان 

میـزان مـردم نسـبت بـه حکومت بـا نـگاه بدبینانـه می‌نگرنـد و در کل روی سـبک حکومـت‌داری و 

مسـئوولین حکومتـی اعتماد نمی‌کننـد )محمـدی، 1394، ص. 192(.

1-5. حکومت‌داری خوب

بحـث اصطالح حکومـت‌داری خـوب زمانـی می‌تواند مصـداق عینی پیـدا کند کـه مـا در برابر آن 

حکوم�ت‌داری ب�د نیز داشـته باش�یم. چراکه هـر مفهومـی در برابر ضد خـود معنادار می‌شـود؛ مثل 

ای�ن ک�ه ش�ب در براب�ر روز معنا پی�دا می‌کند، س�یاه در برابر س�فید.

»حکومـت‌داری خـوب یـک اصطلاح عینـی بوده و تأکید بـر اداره مؤثـر، کارا و شـفاف در داخل 

نظـام مردم‌س�الار دارد. ایـن اصطالح زمانـی مصـداق پیـدا می‌کنـد کـه مـا یـک اداره هدفمنـد و 

توسـعه‌طلب کـه متعهـد بـه ارتقای سـطح کیفـی خدمـات و تأمین نیاز مردم باشـد، داشـته باشـیم« 

1. Dogi
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)همـان، 1394، ص. 192(.

و یـا می‌تـوان گفـت کـه: »حکومـت‌داری خـوب عبـارت اسـت از انجـام وظایـف حکومـت به 

شـیوه‌ای عـاری از فسـاد، تبعیـض در چهارچـوب قوانیـن موجـود یـک کشـور اسـت« )حیـدرزاده، 

 )1394

2. پیشینه تحقیق
در مورد این‌که کمیسـیون مسـتقل اصلاحـات اداری و خدمـات ملکی تا چه میزانی توانسـته اهداف 

مـاده 50 قانـون اساسـی کشـور را تأمیـن کند و با کـدام چالش‌هـا در این راسـتا مواجه بـوده تا کنون 

تحقیـق خاصـی صـورت نگرفته اسـت؛ امـا برخـی از تحقیقات به شـکل غیرمسـتقیم و تلویحی به 

مسـأله اصلاحـات و رونـد بازسـازی اداره عامـه در افغانسـتان پرداخته‌انـد کـه در ذیـل بـه آن اشـاره 

می‌گـردد:

1. »نقـش و وظایف سـکتور خدمات ملکی طی پروسـه اصلاحات اداری در افغانسـتان«، عنوان 

تحقیقـی اسـت کـه از طـرف واحـد تحقیـق و ارزیابـی افغانسـتان صـورت گرفته اسـت کـه در این 

تحقیـق بیشـتر پالیسـی‌های محوری در خصـوص اصلاحات اداره عامه افغانسـتان را مورد سـنجش 

و ارزیاب�ی ق�رار گرفته اس�ت. هدف از تحقیق یادشـده بررسـی نقـش و کارکرد نهادهای اسـت که در 

امـر اصالح ادارات مرکزی و محلی افغانسـتان فعالیـت دارند )غرهـارد، 1395، ص. 2(.

2. تحقیق دیگری با عنوان »بررسـی اصلاحات اداره عامه در افغانسـتان« به‌وسـیله سـارا لیسـتر، 

بـا حمایـت نهاد تحقیق و ارزیابی افغانسـتان صورت گرفته اسـت کـه در آن از موجودیـت اداره عامه 

فعـال و شـفاف در جهـت مشروعیت‌بخشـی نظـام سیاسـی و اعتبـار بخشـیدن حکومـت یـادآوری 

شـده و بیشـتر روی ارزیابـی دسـتاوردها، فرصت‌هـا و چالش‌های بحث نموده اسـت که در راسـتای 

اصلاحـات اداره عامه افغانسـتان متمرکز گردیده اسـت، )لیسـتر، 1385، ص. 3(.

3. »سیسـتم اداری و تشـکیلات افغانسـتان معاصـر« تحقیـق دیگـری اسـت که به‌وسـیله محمد 

ناصـر سـتانکزی درسـال 1392 صـورت گرفتـه و ایـن تحقیـق روی سیسـتم‌های اداری )مرکزیـت 

اداری، عـدم تمرکزگرایـی اداری(، سـاختار و تشـکیل و تقسـیم وظایـف و سیسـتم‌بندی تشـکیلاتی 

معاص�ر افغانس�تان تمرک�ز نموده اس�ت. )سـتانکزی، 1392(.
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بایـد یـادآور شـد که هر یک از تحقیقات ذکرشـده از اهمیـت علمی خاصی برخوردار اسـت؛ اما 

بای�د گف�ت که هی�چ یکی از آثار یاد ش�ده نمی‌تواند پاس�خ‌گوی پرس�ش آغازین تحقیق ما باش�د.

هـر چنـد ایـن اثر تحقیقـی تالش دارد عملکرد کمیسـیون مسـتقل اصلاحـات اداری و خدمات 

ملکـی را مورد بررسـی و مطالعه قرار دهد، اما نبود منبع علمی مسـتقیم و عـدم تحقیقات اکادمیک، 

چالش‌های پیش�روی آن اس�ت.

3. روش‌شناسی
در ایـن تحقیـق از روش مختلـط اسـتفاده شـده و اطلاعـات بـه دو روش کتابخانـه‌ای و سـاحوی 

گردیده‌ان�د. جم�ع‌آوری 

قلمرو مکانی تحقیق، ادارات خدمات ملکی افغانسـتان اسـت که در پنج وزارت و دو اداره مستقل 

م�ورد س�نجش و ارزیاب�ی قـرار گرفت�ه اس�ت. جامعـه آمـاری و احصائیوی ایـن تحقیـق را کارمندان 

وزارت مالیـه، وزارت معـارف، وزارت فوایـد عامـه، وزارت معـادن و پطرولیم، وزارت مبـارزه با مواد 

مخدر، اداره مسـتقل هوانوردی ملکی و کمیسـیون مسـتقل نظارت بر تطبیق قانون اساسـی، تشـکیل 

می‌دهـد و جمعیـت نمونـه این تحقیـق ۱۲۰ تن کارمنـدان ادارات مذک�ور می‌باش�ند. کارمندانی که 

به‌عنـوان جمعیـت نمونـه در ایـن تحقیـق سـهم داشـته‌اند، بیشـتر کارمندان سـطح متوسـط و عالی 

ادارات فوق‌الذکـر بوده‌انـد کـه براسـاس حوزه فعالیت‌شـان بیشـتر با کمیسـیون اصلاحـات اداری و 

خدمـات ملک�ی در تم�اس بـوده و درک واضـح از فعالیت‌ه�ای کمیس�یون داش�ته‌اند. همچنین دلیل 

انتخـاب و گزینـش ایـن کارمندان آن اسـت که برمبنای مسـوولیت ها و وظایف‌شـان آن‌ها بیشـتر در 

تصمیم‌گیری‌هـا و برنامه‌ریزی‌هـای کـه بتواننـد باعث ایجـاد اصلاحـات و بهبود حکومـت‌داری در 

ادارات خدم�ات ملک�ی گردد، نقش داش�ته‌اند.

ابزارهای گردآوری اطلاعات، به قرار ذیل دسته‌بندی می‌شود:

▪ مهم‌تریـن ابـزار جمـع‌آوری اطلاعـات در ایـن تحقیـق، اسـتفاده از پرسـش‌نامه بـوده کـه 	

می�ان کارمن�دان خدم�ات ملک�ی توزی�ع و بع�د از درج دیدگاه‌های‌ش�ان، جم�ع‌آوری گردی�د.

▪ مطالعـه و مـرور مقـالات و گزارش‌های منتشره‌شـده در مورد کمیسـیون اصلاحـات اداری 	

و خدم�ات و اجراآت آن.



۝   خزان و زمستان 1400 ۝   شماره دوم    دوفصلنامه »یافته‌های مدیریت دولتی«    40

▪ مطالعه و بررسی کتاب‌ها و رساله‌های تحقیقی در مورد حقوق و نظام اداری افغانستان.	

▪ مطالعه و مرور کتاب‌ها و مقالات در مورد ادارات خدمات ملکی و حکومت‌داری.	

▪ بررسی نشریات و مجلات که به موضوع نوشتار کنونی ارتباط داشته‌اند.	

▪ مطالعـه و تحلیـل محتویات وب سـایت‌های ملـی و بین‌المللی در مـورد حکومت‌داری، 	

اصلاح�ات و اصلاح�ات ادارات خدمات ملکی.

محتویـات پرسـش‌نامه‌ها با اسـتفاده از نرم‌افزار SPSS، مـورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته اسـت و 

میـزان قبولـی آن حـدود 95% بوده که ضریب همبس�تگی متغیرها را واقع‌بینانه ب�ه نمایش می‌گذارد.

4. تجزیه و تحلیل یافته‌ها
مهم‌تریـن بخـش ایـن پژوهـش را عملکـرد کمیسـیون مسـتقل اصلاحـات اداری و خدمـات ملکی 

تش�کیل می‌ده�د. در ایـن بخـش دیدگاه‌هـای کارکنـان ادارات خدمـات ملکـی افغانسـتان را کـه از 

طری�ق پرس‌ـشنامه گـردآوری ش�ده‌اند م�ورد ارزیاب�ی و تحلی�ل ق�رار می‌دهی�م. در ایـن پژوهـش 

دیدگاه‌هـای ۱۲۰ تـن از کارکنـان ادارات خدمـات ملکی، گردآوری شـده و در دو بخـش )اطلاعات 

دموگرافیـک و تحلیـل توصیفـی شـاخص‌ها و متغیرهـا( بـه تحلیـل گرفته می‌شـوند:

4-1. تحلیل دموگرافیک اطلاعات

4-1-1. پست یا موقف وظیفوی

این پرس�ش‌نامه‌ها توس�ط کارمندان ادارات خدمات ملکی در س�طوح مختلف پاس�خ داده ش�ده‌اند. 

پاس�خ‌دهندگان در پن�ج رده ق�رار گرفت�ه که ش�امل رئیس، آمر، مدیر، مأمور و کارشناس�ان می‌باش�ند. 

قسـمی که در شـکل )4-1( دیده می‌شـود، موقـف وظیفوی 11 درصـد پاسـخ‌دهندگان را رئیس، 12 

درصـد را کارشـناس، 11 درصـد را مأمـور، 36 درصد را مدیـر و 30 درصد را آمر تش�کیل می‌دهند.
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رئیس
11%

آمر
30%

مدیر
36%

مأمور
11%

کارشناس
12%

فیصدی پاسخ دهندگان براساس موقف وظیفوی

شکل 4-1: درصدی پاسخ‌دهندگان براساس پست و یا موقف وظیفوی

4-1-2. جنسیت

از میـان همـه پاسـخ‌دهندگان، 55 درصـد آن‌هـا را مـردان و 45 درصـد دیگـر آن‌‌هـا را زنـان کـه در 

ادارات فوق‌الذک�ر خدم�ات ملک�ی مص�روف ایف�ای وظیفه‌ان�د، تش�کیل می‌ده�د.
 

55%
45%

فیصدی مردان و زنان پاسخ دهنده
1 2

 شکل 4- 2: درصدی پاسخ‌دهندگان به تفکیک جنسیت
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4-1-3. درجه تحصیل

در هنـگام جمـع‌آوری دیدگاه‌هـای کارمنـدان ادارات مختلـف، سـعی بـر آن بوده اسـت تـا نظریات 

کارمن�دان ب�ا درج�ات مختل�ف تحصیلی، جم�ع‌آوری گ�ردد. 57 درصد پاسـخ‌دهندگان را کسـانی 

تش�کیل می‌دهند که تحصیلات‌ش�ان تا مقطع لیس�انس اس�ت. 26 درصد این پاسـخ‌دهندگان دارای 

س�ند ماس�تری می‌باش�ند. 10 درصـد ایـن اشـتراک‌کنندگان بیان داشـته‌اند کـه درجه تحصیلی‌شـان 

ف�وق بکلوری�ا بوده‌ان�د. 6 درصـد آن‌هـا را کارمندانـی تشـکیل می‌دهنـد کـه دارای سـند بکلوریـا 

بوده‌ان�د. قابـل تذکر اسـت کـه یک درصـد ایـن جواب‌دهنـدگان دارای تحصیلات تا سـطح دوکتورا 

بوده‌ان�د.

 

یا بکلور
6%

یا فوق بکلور
10%

لیسانس
57%

ماستر
26%

دوکتورا
1%
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شکل 4- 2: درصدی پاسخ‌دهندگان براساس درجه تحصیل

4-1-4. اداره )محل وظیفه(

از میـان پاسـخ‌دهندگان، 20,8 درصـد پاسـخ‌دهندگان را کارمنـدان وزارت مبـارزه بـا مـواد مخـدر، 

16.7 درصـد کارمنـدان وزارت فوایـد عامـه، 19.2 درصـد کارمنـدان وزارت مالیـه، 12.5 درصـد 
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کارمنـدان کمیسـیون نظـارت بر تطبیق قانـون اساسـی، 9.2 درصد کارمنـدان وزارت معـارف، 9.2 

درصـد از وزارت معـادن و پطرولیـم و 12.5 درصد آن‌ها را کارمندان اداره هوانوردی ملکی، تشـکیل 

می‌ده�د.
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شکل 4- 3: درصدی پاسخ‌دهندگان براساس ادارات ذی‌ربط

4-1-5. سابقه خدمت

از نـگاه مـدت و ادوار خدمـت در ادارات خدمـات ملکـی، 11 درصـد پاسـخ‌دهندگان را کسـانی 

احتـوا می‌نمایـد کـه بیشـتر از 20 س�ال در خدم�ات ملک�ی مص�روف خدم�ت بوده‌ان�د. 13 درصد 

ایـن پاسـخ‌دهندگان نوشـته‌اند کـه دارای تجربـه‌کاری کمتـر از 20 س�ال می‌باش�ند.  43 درصـد 

ایـن پاسـخ‌دهندگان کسـانی‌اند کـه تجربه‌کاری‌شـان بیـن 5 الـی 10 س�ال می‌باش�ند. 33 درصـد 

اش�تراک‌‌کنندگان ای�ن تحقی�ق، اظه�ار داش�تند ک�ه م�دت خدمت‌ش�ان کمتر از پنج‌س�ال می‌باش�د.
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شکل 4- 4: درصدی اشتراک‌‌کنندگان براساس ادوار خدمت

4-2. تحلیل توصیفی متغیرها و شاخص‌ها

ایـن بخشـی از تحقیـق ب�ه تحلی�ل و توصی�ف متغیره�ای اصل�ی می‌پ�ردازد. سـؤالات پرسـش‌نامه 

بیانگـر شـاخص‌های مهـم جهـت ارزیابـی کارکرد کمیسـیون مسـتقل اصلاحـات اداری و خدمات 

ملک�ی در بهب�ود حکوم�ت‌داری در ادارات ملک�ی افغانس�تان، اس�ت. هـر یـک از ایـن شـاخص‌ها 

به‌ص�ورت مفص�ل در نموداره�ای ذی�ل توصی�ف گردیده اس�ت.

تطبیق برنامه‌های اصلاحی توسط کمیسیون اصلاحات اداری وخدمات ملکی

در پاسـخ به این پرسـش که »آیا برنامه‌های ریفورم که توسـط کمیسـیون مسـتقل اصلاحات اداری و 

خدمـات ملکـی جهـت اصلاح اداره عامه به اجرا گذاشـته شـده، موفقیت‌آمیز عملی شـده اسـت؟« 

29 تـن از پاسـخ‌دهندگان گزینـه خیلـی کـم، 36 تن گزینه کـم، 39 تن گزینه متوسـط،13 تن گزینه 

زیـاد و 3 ت�ن گزینه خیل�ی زیاد را انتخ�اب نموده‌اند.
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آیا کمیسیون مستقل اصلاحات اداری و خدمات ملکی توانسته است که 
اصلاحات لازم را در ادارات عامه افغانستان تطبیق کند؟

شکل 4- 5: آیا کمیسیون مستقل اصلاحات اداری و خدمات ملکی توانسته است که اصلاحات لازم را در ادارات عامه افغانستان تطبیق 

کند؟

ایـن نشـان می‌دهـد کـه قسـمت اعظـم از پاسـخ‌دهندگان درحـد بالاتـر از 50 درصد کمیسـیون 

مسـتقل اصلاحـات اداری و خدمـات ملکـی را در عـدم تطبیـق برنامه‌هـای ریفـورم و اصلاحـی در 

ادارات عام�ه مقص�ر می‌دانن�د.

تنظیـم سـاختار منظـم تشـکیلاتی در ادارات عامـه توسـط کمیسـیون اصلاحـات اداری وخدمـات 

ملکی

در پاسـخ بـه این پرسـش که »آیا کمیسـیون اصلاحـات اداری توانسـته سـاختار/ تشـکیلات ادارات 

عامـه افغانسـتان را منطقـی و مؤثـر تهیـه کنـد؟« 4.2 درصـد از پاسـخ‌دهندگان گزینـه خیلـی زیاد، 

9.2 درصـد گزینـه زیـاد، 33.3 درصـد گزینـه متوسـط، 30.8 درصـد گزینـه کـم و 22.5 درصـد 

گزین�ه خیل�ی ک�م را انتخـاب کرده‌ان�د. در واقـع اکثـر پاسـخ‌دهندگان میزان رضایت‌شـان در سـطح 

پایین ق�رار داش�ته‌اند.
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ان را منطقی آیا کمیسیون اصلاحات اداری توانسته تشکیلات ادارات عامه افغانست
و موثر تهیه کند؟

شکل 4- 6: آیا کمیسیون اصلاحات اداری توانسته تشکیلات ادارات عامه افغانستان را منطقی و مؤثر تهیه کند؟

پروسه استخدام توسط کمیسیون اصلاحات اداری وخدمات ملکی رعایت اصل شفافیت در

در پاسـخ بـه ایـن سـؤال کـه »آیـا کمیسـیون اصلاحـات اداری و خدمات ملکی، پروسـه اسـتخدام 

کارکنـان را شـفاف سـاخته اسـت؟« 34.2 درصـد پاسـخ‌دهندگان گزینـه خیلی کـم، 29.2 درصد 

گزینـه کـم، 16.7 درصـد گزینه متوسـط 15 درصد گزینـه زیاد و بقیـه 5 درصد گزینه خیلـی زیاد را 

انتخ�اب کرده‌ان�د. همانگونـه که دیده می‌شـود، قسـمت اعظـم از پاسـخ‌دهندگان به ایـن باورمنداند 

کـه کمیسـیون یـاد شـده نتوانسـته در اسـتخدام کارکنـان خدمـات ملکی اصل شـفافیت را به شـکل 

بایس�ته آن رعای�ت کند.
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فاف آیا کمیسیون اصلاحات اداری و خدمات ملکی، پروسه استخدام کار کنان را ش
ساخته است؟

شکل 4- 7: آیا کمیسیون اصلاحات اداری و خدمات ملکی، پروسه استخدام کار کنان را شفاف ساخته است؟
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سیسـتم رسـیدگی به شـکایات پروسـه‌ای اسـتخدام توسـط کمیسـیون اصلاحات اداری وخدمات 

: ملکی

در پاسـخ به سـوالی که »آیا در پروسـه اسـتخدام کارمندان، شـکایت‌نامه‌های کسـانی که از پروسـه 

اسـتخدام شـاکی بوده‌انـد، به‌صورت قانونـی و عادلانه از طرف بورد شـکایات کمیسـیون اصلاحات 

اداری مـورد بررسـی قـرار گرفته اسـت؟« دراین مورد حـدود 25.8 درصـد از پاسـخ‌دهندگان گزینه 

خیلـی کـم، 24.2 درصـد گزینه کـم، 28.3 درصد گزینه متوسـط، 5 درصد گزینه زیـاد و بقیه 6.7 

درص�د گزینه خیلی زی�اد را انتخ�اب کرده‌اند.
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دام شاکی آیا در پروسه استخدام کارمندان، شکایت نامه های کسانی که از پروسه استخ
ت اداری صورت قانونی وعادلانه از طرف بورد شکایات کمیسیون اصلاحابوده اند، به 

مورد بررسی قرار گرفته است؟ 

شکل 4- 8: آیا در پروسه استخدام کارمندان، شکایت‌نامه‌های کسانی که از پروسه استخدام شاکی بوده‌اند، به‌صورت قانونی و عادلانه از 

طرف بورد شکایات کمیسیون اصلاحات اداری مورد بررسی قرار گرفته است؟

رقابتی ساختن پروسه استخدام

پاسـخ‌دهندگان بـه ایـن پرسشـی کـه »آیـا کمیسـیون مسـتقل اصلاحـات اداری و خدمـات ملکی، 

از طریـق رقابتـی سـاختن اسـتخدام کارمنـدان ادارات دولتی، توانسـته زمینـه فسـاد اداری را محدود 

کنـد؟« بـه گونه ذیـل پاسـخ ارائـه نموده‌اند:

2.5 درصـد گزینـه خیلـی زیـاد، 14.2 درصـد گزینـه زیـاد، 25.8 درصـد گزینـه متوسـط، 



۝   خزان و زمستان 1400 ۝   شماره دوم    دوفصلنامه »یافته‌های مدیریت دولتی«    48

32.5 درصـد گزینـه کـم و 25.4 درص�د گزین�ه خیل�ی ک�م. همان‌گونـه که دیـده می‌شـود، اکثر از 

پاسـخ‌دهندگان بـه ایـن باورانـد کـه کمیسـیون اصلاحـات اداری وخدمات ملکـی در زمینـه زدودن 

فس�اد اداری از طری�ق رقابت�ی س�اختن پروس�ه اس�تخدام کارمن�دان ادارات دولتی موفق نبوده اس�ت.
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تن آیا کمیسیون مستقل اصلاحات اداری و خدمات ملکی، از طریق رقابتی ساخ
استخدام کارمندان ادارات دولتی، توانسته زمینه فساد اداری را محدود کند؟

شکل 4- 9: آیا کمیسیون مستقل اصلاحات اداری و خدمات ملکی، از طریق رقابتی ساختن استخدام کارمندان ادارات دولتی، توانسته زمینه 

فساد اداری را محدود کند؟

ایجاد سیستم مدرن اداری به‌جای سیستم کهنه و سابقه

در پاسـخ به سـوالی که »آیا کمیسـیون مسـتقل اصلاحات اداری و خدمات ملکی توانسـته سیسـتم 

اداری جدیـد را جایگزیـن سیسـتم اداری کهن سـازد؟« 12.5 درصد از پاسـخ‌دهندگان گزینه خیلی 

کـم، 30.8 درصـد گزینـه کـم، 33.3 درصـد گزینـه متوسـط، 17.5 درصد گزینـه زیـاد و بقیه 5.8 

درص�د گزین�ه خیلی زی�اد را انتخ�اب کرده‌اند.
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سیستم آیا کمیسیون مستقل اصلاحات اداری و خدمات ملکی توانسته سیستم اداری جدید را جاگزین
اداری کهن سازد؟

شکل 4- 10: آیا کمیسیون مستقل اصلاحات اداری و خدمات ملکی توانسته سیستم اداری جدید را جایگزین سیستم اداری کهن سازد؟
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مسئولیت‌پذیر ساختن ادارات خدمات ملکی

در پاسـخ به سـوالی که »آیا کمیسـیون مسـتقل اصلاحات اداری، اداره خدمات ملکی افغانسـتان را 

به‌سـوی پاسـخ‌گویی بیشـتر سـوق داده اسـت؟« 20.8 درصـد از پاسـخ‌دهندگان گزینـه خیلی کم، 

35 درصـد گزینـه کـم، 37.5 درصـد گزینـه متوسـط، 5.8 درصـد گزینـه زیـاد و بقیـه 0.8 درصد 

گزین�ه خیل�ی زی�اد را انتخ�اب نموده‌ان�د. ایـن خـود می‌رسـاند که از نظـر پاسـخ‌دهندگان ایـن اداره 

نتوانس�ته اس�ت به ای�ن ه�دف به‌خوبی نائ�ل گردد.
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سخگویی آیا کمیسیون مستقل اصلاحات اداری، اداره خدمات ملکی افغانستان را بسوی پا
بیشتر سوق داده است؟

شکل 4- 11: آیا کمیسیون مستقل اصلاحات اداری، اداره خدمات ملکی افغانستان را به‌سوی پاسخ‌گویی بیشتر سوق داده است؟

ظرفیت‌سازی به‌عنوان یک روند در پروسه استخدام ادارات دولتی

در پاسـخ بـه ایـن سـؤال »آیا کمیسـیون مسـتقل اصلاحـات اداری و خدمات ملکی، ظرفیت‌سـازی 

را به‌عنـوان یـک رونـد، در ادارات دولتـی به‌صـورت همـه جانبـه به پیـش می‌بـرد؟« 23.3 درصد از 

پاسـخ‌دهندگان گزینـه خیلی کـم، 27.5 درصـد گزینه کـم 35.8 درصد گزینه متوسـط، 10 درصد 

گزینـه زیـاد و 3.3 درص�د گزینه خیلی زی�اد را انتخ�اب کرده‌اند.
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ک آیا کمیسیون مستقل اصلاحات اداری و خدمات ملکی، ظرفیت سازی را به عنوان ی
روند، در ادارات دولتی به صورت همه جانبه به پیش میبرد؟

خیلی کم کم متوسط زیاد خیلی زیاد

شکل 4- 12: آیا کمیسیون مستقل اصلاحات اداری و خدمات ملکی، ظرفیت‌سازی را به‌عنوان یک روند، در ادارات دولتی به‌صورت همه 

جانبه به پیش می‌برد؟

زمینه‌سازی مشارکت عمومی مردم در روند حکومت‌داری

در پاسـخ به سـؤالی که »آیا کمیسـیون مسـتقل اصلاحات اداری، زمینه‌سـاز مشـارکت عمومی مردم 

در حکوم�ت‌داری اس�ت؟«.24.2 درصـد از پاسـخ‌دهندگان گزینـه خیلـی کـم، 33.3 درصـد از 

پاسـخ‌دهندگان گزینـه کم 29.2 درصد گزینه متوسـط، 9.2 درصـد گزینه زیـاد و 4.4 درصد گزینه 

خیل�ی زیاد برگزی�ده بودند.
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ساز مشارکت عمومی مردم در آیا کمیسیون مستقل اصلاحات اداری، زمینه
حکومتداری است؟

شکل 4- 13: آیا کمیسیون مستقل اصلاحات اداری و خدمات ملکی زمینه‌ساز مشارکت عموم مردم در حکومت‌داری است؟
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همان‌گونـه کـه در فوق دیده می‌شـود، کمیسـیون اصلاحـات اداری در زمینه مشـارکت مردمی در 

عرصه حکومت‌داری به عقیده پاس�خ‌دهندگان اثربخش�ی خوبی نداش�ته اس�ت.

یفورم و اصلاحات اداری تطبیق ر

پاسـخ‌دهندگان در پاسـخ بـه سـوالی »آیـا کمیسـیون اصلاحـات اداری، ریفـورم اداری را به‌صـورت 

بسـیار منظـم تطبیق کـرده اسـت؟« 21.7 درصد گزینـه خیلی کـم، 32.5 درصد گزینه کـم، 29.2 

درصـد گزینه متوسـط، 15.1 درصـد گزینه زیاد و 0.8 درص�د گزینه خیلی زیاد را انتخ�اب کرده‌اند. 

قسـمیکه در نمـودار ذیـل دیده می‌شـود، به اسـاس نظریات پاسـخ‌دهندگان تطبیق ریفـورم اصلاحی 

در پروس�ه اس�تخدام از جان�ب کمیس�یون اصلاح�ات اداری به‌خوبی صورت نگرفته اس�ت.
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ده است؟آیا کمیسیون اصلاحات اداری ریفورم اداری را به صورت بسیار منظم تطبیق کر

شکل 4- 14: آیا کمیسیون اصلاحات اداری ریفورم اداری را به‌صورت بسیار منظم تطبیق کرده است

جلب اعتماد و اطمینان مردم در عرصه استخدام افراد در ادارات ملکی

درایـن رابطـه نظـر پاسـخ‌دهندگان در پاسـخ بـه سـؤال »آیـا کمیسـیون مسـتقل اصلاحـات اداری و 

خدمـات ملکـی توانسـته اعتمـاد مـردم را جلـب کنـد؟« 30 درصـد از پاسـخ‌دهندگان گزینه خیلی 

کـم، 30 درصـد، گزینه کـم، 27.5 درصد گزینه متوسـط، 9.2 درصد گزینه زیـاد وبقیه 3.3 درصد 

گزینه خیل�ی زی�اد را انتخ�اب کرده‌اند.
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را آیا کمیسیون مستقل اصلاحات اداری و خدمات ملکی توانسته اعتماد مردم
جلب کند؟

شکل 4- 15: آیا کمیسیون مستقل اصلاحات اداری و خدمات ملکی توانسته اعتماد مردم را جلب کند؟

ایجاد هماهنگی بین ادارات خدمات ملکی

پاسـخ‌دهندگان در پاسـخ به این سـؤال که »آیا کمیسـیون توانسـته اسـت میان ادارات خدمات ملکی 

افغانسـتان هماهنگـی را ایجـاد کنـد؟« 20.9 درصـد گزینـه خیلـی کـم، 24.2 درصـد گزینـه کم، 

38.3 درصـد گزینـه متوسـط، 14.2 درصـد گزینـه زیـاد و بقیـه 2.5 درصـد گزینـه خیلـی زیـاد را 

برگزیده‌ان�د. ایـن خـود نشـان می‌دهد کـه کمیسـیون اصلاحـات اداری وخدمات ملکی در قسـمت 

هماهنگـی و انسـجام امـور بـه اسـاس نظریـه پاسـخ‌دهندگان، وظایـف خویـش را به‌خوبـی انجـام 

نداده اس�ت.
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شکل 4- 16: آیا کمیسیون توانسته است تا میان ادارات خدمات ملکی افغانستان هماهنگی را ایجاد کند؟
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میزان رضایت از عملکرد کمیسیون اصلاحات اداری وخدمات ملکی

در رابطه به میزان رضایت از عملکرد کمیسـیون اصلاحات اداری در پاسـخ به سـؤال »آیا از کار کرد 

کمیسـیون اصلاحات اداری و خدمات ملکی راضی هستید؟«

از مجمـوع 120 پاسـخ‌دهنده، 24.2 درصـد آن‌هـا کمتریـن رضایـت، 30. رضایت کـم، 31.7 

درصـد رضایـت متوسـط، 9.2 درصد رضایت زیـاد و 5 درصد آن‌ها بیش�ترین رضایت را داش�ته‌اند.
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شکل 4- 17: آیا از کار کرد کمیسیون اصلاحات اداری و خدمات ملکی راضی هستید؟

نتیجه‌گیری
براسـاس نتایـج به‌دسـت‌آمده از این تحقیق، هویدا گردید که کمیسـیون مسـتقل اصلاحـات اداری و 

خدمـات ملکـی در ابعـاد و بخش‌هـای مختلف کاری نتوانسـته اسـت تا در سـکتور خدمات ملکی 

به‌نحـو موفقیت‌آمیـز عمـل نمایـد که می‌تـوان به مـوارد عمده آن طـور ذیل اشـاره نمود:

۵۴.۲٪ از پاسـخ‌دهندگان از کارکرد کمیسـیون مسـتقل اصلاحات اداری و خدمات ملکی میزان 

رضایـت پاییـن )کـم و خیلـی کـم( داشـته‌اند؛ یعنـی کمیسـیون نتوانسـته رضایـت اکثـر کارمنـدان 

بخش‌ه�ای خدم�ات ملک�ی را کس�ب کند.

اداری و  پاسـخ‌دهندگان اظهـار داشـته‌اند کـه کمیسـیون مسـتقل اصلاحـات  از  حـدود ٪۴۵ 

خدمـات ملک�ی در س�طح پایین توانس�ته می�ان ادارات دولتـی هماهنگی ایج�اد نمای�د. در حالی که 

حـدود ۱۶.۷٪ دیگر معتقدند که کمیسـیون در سـطح بالا )زیاد و بسـیار زیاد( توانسـته میـان ادارات 

هماهنگ�ی لازم ایج�اد کن�د. ایـن امـر در واقـع بیانگر این اسـت که کمیسـیون اصلاحـات اداری از 
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دی�دگاه اکث�ر پاس�خ‌دهندگان نتوانس�ته هماهنگ�ی لازم بی�ن ادارات خدم�ات ملک�ی را فراهم س�ازد.

۶۰٪ از پاسـخ‌دهندگان معتقدنـد کـه کمیسـیون اصلاحـات اداری و خدمـات ملکـی در سـطح 

پاییـن اعتمـاد مـردم را به خـود جلب کـرده، در حالی کـه ٪ ۱۲.۵ پاسـخ‌دهندگان باورمندنـد که در 

س�طح ب�الا اعتم�اد م�ردم را کمیس�یون به خ�ود جلب نموده اس�ت.

۵۴.۲٪ از پاسـخ‌دهندگان باور دارند که اصلاحات توسـط کمیسـیون اصلاحات اداری به شـکل 

درس�ت در سـطح پایین )کم و خیلی کم( تطبیق ش�ده اس�ت. این مهم بیانگر آن اسـت که بیشـترین 

پاس�خ‌دهندگان معتقدند که روند اصلاحات مس�یر مناس�بی را نپیموده اس�ت.

بیشـتر از 57% از پاسـخ‌دهندگان عقیده دارند که کمیسـیون مسـتقل اصلاحات اداری و خدمات 

ملکـی زمینه‌سـاز مشـارکت عمومـی مـردم در حکومـت‌داری در سـطح پاییـن اسـت، در حالی که 

تعداد کسـانی که باورمندند که کمیسـیون در سـطح بالا برای مشـارکت عموم مردم در حکومت‌داری 

فرصت‌سـازی نموده‌انـد، به 10.4% می‌رس�د.

6.6 درصـد از پاسـخ‌دهندگان عقیـده دارنـد کـه در سـطح بـالا ادارات خدمات ملکـی از طرف 

کمیسـیون اصلاحـات اداری و خدمـات ملکـی به‌سـوی پاسـخ‌گویی سـوق داده شـده‌اند، در حالی 

کـه حـدود 55.8% از پاس�خ‌دهندگان نق�ش کمیس�یون را در ای�ن راس�تا ضعیف پنداش�ته‌اند.

توسـط  حکومـت‌داری  مـدرن  و  جدیـد  سیسـتم  کـه  دارنـد  بـاور  پاسـخ‌دهندگان  از   %23.3

کمیسـیون اصلاحـات اداری جایگزین سیسـتم سـنتی در سـطح بالا گردیـده، در حالی کـه %43.3 

پاس�خ‌دهندگان ب�اور دارن�د ک�ه کمیس�یون در ای�ن زمین�ه در س�طح پایی�ن تأثیرگ�ذار ب�وده اس�ت.

16.7% پاسـخ‌دهندگان معتقدند که رقابتی سـاختن بسـت هـای ادارات خدمـات ملکی از طرف 

کمیسـیون اصلاحـات اداری و خدمـات ملکـی در سـطح بالا زمینه‌سـاز شـفافیت و محدودسـازی 

عرصـه فسـاد اسـت، در حالی کـه 57.7 درصد معتقدند که در سـطح بسـیار پایین فسـاد را محدود 

نموده اس�ت.

در نتیجـه می‌تـوان گفـت کـه فرضیـه تحقیـق مـا کـه »کمیسـیون مسـتقل اصلاحـات اداری و 

خدمـات ملکـی، بـر بهبـود حکومـت‌داری در ادارات خدمـات ملکـی چنـدان موفق نبوده اسـت و 

عمده‌تریـن عامـل آن عـدم اسـتراتژی مناسـب اداری با توجه به وضعیت کشـور می‌باشـد«، موفق از 

آزم�ون ب�در آمده اس�ت.
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آنچـه یافته‌هـای تحقیـق بدان اشـاره می‌کنـد، در واقع بیانگر این امر اسـت کـه از دیدگاه جمعیت 

نمونه این تحقیق کمیسـیون مسـتقل اصلاحات اداری و خدمات ملکی نتوانسـته زمینه مناسـبی را در 

امـر بهبـود حکومت‌داری در ادارات خدمات ملکی افغانسـتان فراهم کند و از دیدگاه پاسـخ‌دهندگان 

ایـن تحقیـق، برنامه‌هـا و فعالیت‌های را که کمیسـیون یادشـده در پیـش گرفته و با توجه بـدان تاکنون 

حرک�ت نم�وده ت�ا نظ�م اداری نوینی ایج�اد نماید ت�وأم ب�ا چالش‌ها و مش�کلاتی همراه بوده اس�ت. 

چالش‌های یادش�ده س�بب گردیده که کمیس�یون در تحقق اهداف س�ازمانی خود، موفق نباش�د.
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بررسی رابطه حکومت داری الکترونیک 
با اعتماد شهروندان
)مطالعه موردی وزارت مخابرات و تکنالوژی معلوماتی(1
محمدهادی اکبری2
علی‌حسین نظری3

چکیده
اعتماد شهروندان به حکومت، امروزه جلب توجه بسیاری از محققان کشورها را در پی داشته است، هرچند این مقوله در تمام 

دوره‌های تاریخ یکی از موضوعات حیاتی در زندگی اجتماعی بوده است، اما به‌صورت روزافزون بر اهمیت آن افزوده شده 

است. دولت‌ها در تلاش‌اند تا اعتماد شهروندان را جلب کنند، زیرا کاهش اعتماد شهروندان باعث کناره‌گیری آنان از حمایت 

دولت شده و مشروعیت حاکمیت مردم‌سالار را با مشکل مواجه می‌سازد. از همین‌رو، موضوع اعتماد عمومی از محورهای 

مهم مدیریت دولتی است. حکومت‌داری الکترونیک با توسعه فناوری اطلاعات، ارتباطات از راه دور، جایگزینی تعاملات رو 

در رو شده اعتماد را از راه دور فراهم می‌کند، به همین صورت بررسی اثرات حکومت‌داری الکترونیک بر میزان اعتماد عمومی 

نقش دارد. به همین منظور در افغانستان نیز در این اواخر روی پیاده‌سازی حکومت‌داری الکترونیک با استفاده از فناوری 

اطلاعات گام‌هایی برداشته شده است.

بنا بر این هدف تحقیق حاضر تبین اثرات حکومت‌داری الکترونیک بر اعتماد شهروندی در کشور است. در این راستا سعی شده 

است که رابطه حکومت‌داری الکترنیک با اعتماد شهروندان در یک نهاد مهمی چون وزارت مخابرات و تکنالوژی معلوماتی 

افغانستان که خود ترویج‌کننده حکومت‌داری الکترونیک به‌حساب می‌آید، مورد بررسی قرار گیرد. تعداد کارمندان مرکزی این 

وزارت 700 نفربوده که بر اساس جدول مورگان نمونه‌گیری شده و نمونه آماری تحقیق حاضر 250 نفر تعیین گردید. پس از 

توزیع پرسش‌نامه بین کارمندان این نهاد، به تعداد 260 پرسش‌نامه مورد تحلیل آماری قرار گرفته است. در نهایت دیده شد که 

امروزه پیاده‌سازی حکومت‌داری الکترونیک بر افزایش میزان اعتماد عمومی در کشور نقش بسزایی داشته است.

کلید واژه‌ها: حکومت‌داری الکترونیک، دولت الکترونیک، اعتماد، اعتماد عمومی، خدمات آنلاین، شفافیت

1. برگرفته از پایان‌نامه ماستری مدیریت دولتی

2. دانشجوی دکتری مدیریت دولتی و استاد دانشگاه

3. ماستر مدیریت دولتی
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مقدمه
اعتمـاد شـهروندان یکـی از مسـائل اساسـی و از مولفه‌هـای مـورد توجـه حکومت‌ها در طـی قرون 

متم�ادی بوده اس�ت. دانشـمندان اعتمـاد را یکی از ارزشـمندترین سـرمایه‌های اجتماعی دانسـته‌اند 

ک�ه مخ�دوش شـدن آن هزینه بسـیار س�نگینی ب�ر نظام سیاس�ی تحمی�ل خواهد ک�رد. براین اسـاس 

اف�ول اعتم�اد یک�ی از مس�ائل مح�وری در سیاس�ت‌های دولت امروزی اس�ت.

از جملـه معضالت اساسـی کـه دولت‌هـای امـروزی بـا آن مواجه‌انـد، کاهـش اعتماد مـردم به 

دولت‌هـا )بحران اعتمادعمومی( و همچنین کاهش مشـروعیت آن‌ها )بحران مشـروعیت( در اذهان 

عموم�ی اس�ت. ب�ا ای�ن ح�ال دولت‌ه�ا در رف�ع ای�ن بحران‌ه�ا ض�رورت ج�دی احس�اس می‌کنند. 

اعتمـاد، اهمیـت نظـری و عمل�ی مهمـی بـرای مطالع�ه سـازمان‌های دولت�ی دارد. صاحب‌نظـران 

مدعـی هسـتند کـه اعتمـاد نوعـی سـازوکار انسـجام‌دهنده اسـت کـه وحـدت را در سیسـتم‌های 

اجتماعـی ایجـاد و حفـظ و بـه مثابـه پدیده‌ای اسـت تسـهیل‌گر کـه باعث بهره‌وری بیشـتر سـازمان 

می‌شـود )الوانـی و دانایی‌فـرد، 1380(.

از سـوی دیگـر دولـت الکترونیـک یکـی از ضرورت‌هـای جهـان امـروز اسـت کـه بسـیاری از 

کش�ورها به‌دنب�ال ایج�اد آن درکشـور خ�ود هس�تند. دولـت الکترونیکـی عبـارت اسـت از اسـتفاده 

سـازمان‌های دولتـی از فناوری‌هـای جدیـد اطلاعاتـی و ارتبـاط جهـت ارائـه و توزیـع خدمـات و 

اطلاعـات به‌صـورت به هنگام و شـبانه روزی در کمتریـن زمان، با کمترین هزینـه و بالاترین کیفیت 

بـه شـهروندان و مشـتریان دولـت؛ به‌گونـه‌ای کـه آن‌هـا از طریـق سیسـتم‌های کامپیوتـری بتوانند با 

دولـت ارتبـاط برقرار کنند و مشـارکت بیشـتری در فرایندهـای اداره امو دولتی و نهادهای مردم‌سـالار 

داشته باشـند )سـیدجوادین، 1385(.

بنابرایـن، می‌تـوان گفت کـه دولـت الکترونیک و یـا حکومـت‌داری الکترونیک نقـش موثری در 

جل�ب اعتم�اد عمومی نس�بت ب�ه‌ دس�تگاه حاکمیت دولتـی می‌تواند داشـته باش�د. حکومـت‌داری 

الکترونیـک از طریـق به وجود آوردن شـفافیت در عملکرد پروسـه‌ها و سیسـتم‌ها، ضابطه‌مند شـدن 

ام�ور اداری و حکومت�ی و درنهای�ت تروی�ج قانون‌مداری، به اعتماد ش�هروندان می‌افزای�د. امروزه در 

افغانس�تان فق�ط می‌ت�وان با توس�عه حکوم�ت‌داری الکترونیک اعتم�اد را احی�ا و تقویت نمود.

بنابرایـن، مسـأله ایـن اسـت کـه چگونـه بـا عملـی شـدن حکومـت‌داری الکترونیـک اعتمـاد 
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شـهروندان افزایـش می‌یابـد و چـه ارتباطـی میـان حکومـت‌داری الکترونیـک و اعتماد شـهروندان 

وج�ود دارد؟ پاس�خ آن در ای�ن تحقی�ق داده خواه�د ش�د.

ادبیات تحقیق

حکومت‌داری الکترونیک )دولت الکترونیک(

اصطلاحـات زیـادی بـرای کاربـرد تکنالـوژی اطلاعاتـی و ارتباطـی در دورن حکومت بـه‌کار گرفته 

می‌شـود، چـون دولـت دیجتالـی، دیموکراسـی الکترونیـک، دولـت الکترونیـک و حکومـت‌داری 

الکترونی�ک. عـده‌ای اصطالح دولت الکترونیـک و حکومـت‌داری الکترونیک را به‌جـای هم به‌کار 

می‌برنـد )صابـری، 1397، ص 35(. 

یف دولت الکترونیک تعار

تعاریـف متعـددی از دولـت الکترونیک ارائه شـده اسـت کـه هریک از آن‌هـا برخی از وجـوه دولت 

الکترونی�ک را آشـکار می‌س�ازند. برخـی دولـت الکترونیـک را ارائـه خدمـات دولتـی بـا بهره‌گیری 

از فنـاوری اطلاعـات در 24 سـاعت شـبانه روز و 7 روز هفتـه تعریـف کرده‌انـد )طهـران و دیگران، 

1391، ص 6(.

اصطالح دولـت الکترونیکـی به‌معنای کاربرد شـبکه اینترنت یـا اینترانت در سـازمان‌های دولتی 

بـرای ارائـه خدمـات و اطلاعـات به مردم، شـرکت‌ها و دیگر سـازمان‌های دولتی و خصوصی اسـت 

)طهران و دیگـران، 1391، ص 6(.

دولـت الکترونیـک فرآیندهـای جـاری مبتنـی برکاغـذ را میکانیـزه و کامپیوتریـزه می‌کنـد و بیـن 

مقام�ات دولت�ی بخش‌ه�ای خصوص�ی و ش�هروندان پ�ل ارتباط�ی ایج�اد می‌نماید. مهم‌تـر از همه 

امـکان اعمـال یک کنتـرل اثر بخش را برای دولت در جهت اسـتفاده بهینه از سـرمایه‌های اجتماعی، 

سیاسـی و اقتصـادی در مسـیر توسـعه فراهم می‌سـازد )خواجـه‌زاده، 1398 ص 24(.

در یـک تعریـف جامـع و سـاده دیگـر، دولـت الکترونیکـی عبـارت اسـت از ارائـه اطلاعـات و 

خدمـات از طریـق شـبکه‌های کامپیوتـری از جملـه انترنـت، توسـط دولـت بـه مـردم، شـرکت‌ها، 

کارکنـان دولـت و دیگـر سـازمان‌های دولتـی )طهـران و دیگـران، 1391، ص 7(.

مفهـوم مشـترک میـان همـه تعاریف فـوق این اسـت که دولـت الکترونیـک همان اتومات‌سـازی 
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و کامپیوتری‌سـازی پروسـیجرهای موجـود مبتنـی بـر کاغـذ می‌باشـد کـه در برگیرنـده روش‌هـای 

جدیـد رهبـری، راه‌هـای جدیـد مناظـره و تصمیم‌گیـری روی اسـتراتژی‌ها، راه‌هـای جدیـد معاملـه 

باشـرکت‌های تجـاری، راه‌هـای جدید گـوش دادن به شـهروندان و جوامـع و راه‌های جدید سـازمان 

بخش�یدن ب�ه فعالی�ت ادارات و ارائ�ه اطلاعـات می‌باش�د. بالاخـره دولـت الکترونیک قصـد دارد تا 

دسترس�ی ب�ه خدمات حکومت�ی را جهت نفع رسـانیدن به ش�هروندان ب�الا ببرد. )صابـری، 1397، 

ص 38(.

اشکال تعامل در دولت الکترونیک

دولـت الکترونیـک در برگیرنـده فعالیت‌هـا و بازیگـران زیـادی اسـت و شـش بخـش متمایـز در آن 

قابـل ذکـر اس�ت. دولـت بـه شـهروند،1دولت بـه دولت،2دولـت بـه بخش‌هـای تجاری،3دولـت 
به‌کارمنـدان،4 دولـت بـه مشـتری،5 ش�هروند ب�ه دول�ت.6

اهداف دولت الکترونیک

دولـت الکترونیـک به‌عنوان یک سیسـتم، توسـعه می‌یابـد تا اهـداف و منافع معینی را بـرای ذین‌فعان 

خـود بـه همـراه آورد )الناجـی و همدانی، 2007(. سـه هـدف اصلی نویـن یا مدرن‌سـازی دولت- 

برنامـه بلنـد مـدت بهبـود که همچنیـن مجموعه جدیـدی از اصلاحـات فـوری را ارائـه می‌دهد- به 

شـرح زیر است:

مدرن‌سـازی دولـت تمرکـز عمیـق بر نقـش فناوری‌هـای اطلاعاتـی و ارتباطـی در دسـت‌یابی به 

اهـداف اصلاحـی دولت؛

اطمینان از این‌که ایجاد خط‌مشی، استراتژی است؛

اطمینـان از این‌کـه کاربـران خدمـات دولتـی- نـه فراهم‌آورنـدگان آن‌هـا- بـرای انطبـاق بیش‌تـر 

خدمـات ب�ا زندگـی م�ردم، مدنظران�د. )خواجـه‌زاده، 1398، ص 61(

1 Government to Citizen(G2C)

2 Government to Government(G2G)

3 Government to Business(G2B)

4 Government to Employee(G2E)

5 Government to Customer(G2C)

6 Citizen to Government(C2G)
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ضرورت دولت الکترونیک

بـرای ضـرورت توجـه بـه اندیشـه دولـت الکترونیکـی، عوامـل متعـددی را می‌تـوان نـام بـرد کـه 

از: عبارتنـد  آن‌هـا  مهم‌تریـن 

بحران اعتماد به دولت

در ده�ه اخی�ر م�ردم احس�اس می‌کنند ک�ه از دولت فاصلـه گرفته‌اند. ایـن نکته به‌وضـوح در کاهش 

تعـداد رأی‌دهنـده‌گان و در نظـر سـنجی‌های عمومـی مشـهود بـوده و گویـای آن اسـت کـه اعتمـاد 

ب�ه دول�ت ب�ه پایین‌تری�ن حد خود رسـیده اس�ت. ایـن مسـأله، به‌ویژه بـرای جوانـان حقیقـت دارد؛ 

چـرا کـه در دوره‌ای زندگـی می‌کننـد کـه در برخی کشـورها رسـوایی‌های سیاسـی و اقتصـادی و نیز 

ضعف‌هـای عموم�ی موجـب بدبین�ی آن�ان نس�بت ب�ه دولـت و خدم�ات دولتی ش�ده اس�ت. مردم 

امـروزه از خدمـات دولتـی به‌عنـوان فرآینـدی زمان بـر، هزینه‌بر و پر درد سـر یاد می‌کننـد، در حالی 

کـه اندیشـه دولـت الکتردونیک قابلیـت آن را دارد که رابطـه میان دولت و مـردم را به‌طور کلی متحول 

 بهبود بخشـد )خواجـه‌زاده، ۱۳۹۸، ص ۷۹(.
ً
کنـد و خدمـات دولتی را کامال

نسل جوان دیجیتال

بـرای نسـل جدید رهبـران دولتی، جوانان پیشـتاز کـه صفحه کلیدها و ارتباطات بی‌سـیم بخشـی از 

ابزار ارتباطی‌ش�ان محس�وب ش�ود، هجوم فن‌آوری جدید یک امر محتوم اس�ت. رسـانه الکترونیکی 

از مدت‌هـا پیـش نقـش عمده در زندگی کـودکان و نوجوانـان ایفا نمـوده و اکنون بسـیاری از آن‌ها از 

داش�تن ابزار رسـانه ش�خصی خویـش در برخوردارن�د. آن‌ها همچنیـن در دنیای رشـد می‌کنند که از 

ش�بکه‌های اطلاعات�ی، اب�زار دیجیتالی و امواج ارتباطی، اش�باع اس�ت. بر اسـاس مطالعـه یک مرکز 

تحقیقـات، تـا سـال ۱۳۸۱ میالدی، قریـب بـه ۷۰ درصد کـودکان ۵ تا ۱۸ سـاله، متصل به شـبکه 

خواهنـد بود )دانایی‌فـرد، ۱۳۸۹، ص ۱۱۴(.

مزایای استفاده از دولت الکترونیک

استفاده از دولت الکترونیک می‌تواند مزیت‌های زیر را به ارمغان بیاورد:

	1 افزایش کارایی و بهره‌وری.

	2 تسریع در انجام کارها.
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	3 کارآفرینی.

	4 کاهش اندازه دولت.

	5 بهبود کیفیت خدمات عمومی.

	6 افزایش اعتماد عمومی به حکومت.

	7 شفافیت، پاسخ‌گویی و کاهش فساد اداری.

	8 ایجاد اعتماد بین دولت و شهروندان.

اعتماد

اعتمـاد یـک عنصـر مهـم در بیـن سـازمان‌ها و معامالت تجـاری اسـت که تسـهیل‌کننده ریسـک 

می‌باشـد و به‌طـور قابـل ملاحظـه‌ای روان‌کننـده معامالت اقتصـادی )ونـگ، 2005(.

یف اعتماد تعر

به‌نظ�ر بس�یاری از صاحب‌نظ�ران تواف�ق جهان‌ش�مولی درب�اره تعری�ف اعتم�اد در دس�ت نیس�ت. 

کسـفورد اعتمـاد را اتـکا یـا اطمینان بـه برخـی ویژگی‌ها یـا خصایص یک  به‌عنـوان مثـال فرهنـگ آ

شـخص یا سـازمان، پذیرفتن یا اعتبار دادن به شـخص یا سـازمان بدون بررسـی و دریافت شـواهد 

و قرایـن، بـاور یـا اعتقـاد یـا اتکا به صداقـت یک فرد یا سـازمان داشـتن انتظارات مطمئین نسـبت به 

فـرد یـا سـازمان و همچنیـن صداقت، درسـتی و وفـاداری تعریف کرده اسـت )زاهدی، خانباشـی و 

رضایـی،1390، ص 70(.

در تعریـف دیگـری )روتـر، 1997( آن را صلاحدیـدی از جانـب فـرد یـا گروهـی که می‌تـوان به 

واس�طه‌ی آن ب�ر کلام، وع�ده، اظه�ار ش�فاهی یا کتب�ی فرد یا گ�روه دیگری تکی�ه کرد، بی�ان می‌کند. 

در تعریـف کلاس اوفـه، اعتمـاد به‌معنـای ایـن باور اسـت که دیگـران با اقدام یـا خـودداری از اقدام 

خـود بـه رفـاه مـن بـا مـا کمـک می‌کننـد و از آسـیب زدن بـه مـن خـودداری می‌کننـد )بختیـاری، 

1389، ص 68(.

  همچنیـن )هاورسـون، 2003( نیـز اعتمـاد را اتکا یـا اطمینان به برخـی رویدادهـا و فرآیندها یا 

اشـخاص تعریـف کـرده اسـت؛ بنابرایـن اعتمـاد را به‌طـور کلی می‌تـوان اتکا بـر اقدامات مشـروط 

آتـی طرفی�ن تعریف ک�رد. )دانایی‌فـرد، 1387(.
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مفهوم اعتماد

بـه عقیـده‌ی )اسـتوک، 1999(،  صـرف این‌کـه اشـخاص جامعـه در کنـار هـم زندگـی می‌کنند، به 

یکدیگـر احترام می‌گذارند و شـاید رفتـاری خیرخواهانه یـا حداقل غیربدخواهانه بـه یکدیگر دارند، 

ناش�ی از اعتم�اد س�طحی بی�ن افراد اس�ت. البتـه اهمیت پایـه‌ای اعتماد فراتـر از این دلایـل اخلاقی 

اس�ت. ارزش کارک�ردی و س�ودمند در جلوگی�ری از به خطر افت�ادن روابط اجتماعی ظاهر می‌ش�ود. 

)لارسـون، 2007، ص 222(.

اعتماد عمومی

بررسـی ادبیـات موجـود در زمینـه اعتمـاد و اعتمـاد عمومـی نشـان‌دهندۀ نبـود یـک تعریـف مـورد 

 
ً
اجم�اع از معن�ای ای�ن واژه اس�ت. با این حـال در تعاریفی که از اعتماد ارائه شـده اسـت آن را عموما

انتظـار رفتارهـای صادقانه و فاقـد منفعت‌جویـی از دیگران می‌داننـد )دانایی‌فـرد، 1382(. بر همین 

اسـاس اعتمـاد عمومـی نیز بـاور مردم نسـبت بـه رفتارهـا و اقدامات خاصی اسـت که انتظـار دارند 

از دولـت ببینند )لومـن، 1979(.

وقتـی اعتمـاد عمومـی مطـرح می‌شـود مـردم انتظـار دارنـد مقامـات و سـازمان‌های دولتـی بـا 

اقدامـات خـود در تعامـل بـا آن‌هـا که در ایـن تعامـل نوعی عـدم اطمینان و عـدم شـناخت از نحوه 

انج�ام ام�ور در س�ازمان‌های دولت�ی وجود دارد، به انتظارات آن‌ها پاس�خ داده ش�ود. بـه عبارت دیگر 

اعتمـاد عمومـی، یعنـی انتظـار مـردم از دریافت مثبـت به خواسـته‌های آنـان از طریق متولیـان امور 

عمومـی )الوانـی و دانایی‌فـرد، 1380(.

اعتمـاد عمومـی ماهیـت جامعه‌شـناختی دارد و می‌تـوان آن را در عرصـه اقتصـادی، سیاسـی و 

فرهنگ�ی جامعه رصد ک�رد. )نیه و وزلیکـو، 1997( اعتماد عمومی حاصل باور افـراد به توانایی‌های 

آنـان در اثرگـذاری بـر فراگـرد توسـعه سیاسـی و تصـور آنـان از مراتـب پاسـخ‌گویی وحسـاب‌دهی 

دولت اشـاره دارد )خانباشـی، زاهـدی و الوانـی، 1390، ص 33(.

اهمیت اعتماد عمومی

اعتمـاد شـهروندان بـه سیسـتم حکومتـی جامعـه خویـش، یکـی از دارایی‌هـای ارزشـمند بـرای 

حکومت‌هـا و بـا تأکیـدی عمیق‌تـر، بـه منزلـه یکـی از سـنگ‌پایه‌های مشـروعیت و تضمین‌کننـده 

بقـای حکومت‌هـا معرفی می‌شـود )پورعـزت و دیگـران، 1388(. بـر همین اسـاس حکومت‌ها در 



۝   خزان و زمستان 1400 ۝   شماره دوم    دوفصلنامه »یافته‌های مدیریت دولتی«    64

تلاش‌انـد تـا بـا بهره‌گیـری از میکانیزم‌های مختلف در راسـتای افزایـش اعتماد عمومـی به مجموعه 

سـازمان‌ها، نهادهـا و مؤسسـات موجـود در نظام‌هـای خـود و هم‌چنیـن عملکـرد آن‌ها در پیشـگاه 

ش�هروندان جامع�ه، اقدام�ات لازم را انج�ام دهند.

بـه دلیـل ضرورتـی کـه توجـه بـه مسـأله اعتمـاد عمومـی در بقـای سیسـتم‌های حکومتـی دارد، 

حکومت‌هـا در تلاش‌انـد تـا از هر وسـیله، ابـزار و یـا میکانیزمی به‌منظـور ارتقای آن بهره‌مند شـوند 

و اعتمـاد ش�هروندان را ب�ه حاکم�ان جوام�ع خ�ود و نظ�ام حکومتی جامع�ه خویش جل�ب کنند. بر 

همیـن اسـاس و بـا توجـه بـه توسـعه فناروی‌هـای نویـن اطلاعاتـی و ارتباطـی، حکومت‌هـا از این 

فرصـت بـرای بهبـود و ارتقـای اعتمـاد عمومی بهـره می‌جوینـد )پیـران نـژاد، 1395، ص 167(.

مدل مفهومی تحقیق

بـا توجـه بـه آنچـه از چارچـوب نظـری تحقیـق به‌دسـت می‌آیـد متغیـر حکومـت‌داری الکترونیک 

به‌عنـوان متغیـر مسـتقل و متغیـر اعتماد شـهروندان به‌عنـوان متغیر وابسـته در مدل مفهومـی در نظر 

گرفت�ه ش�ده اس�ت که م�دل مفهوم�ی تحقی�ق به ش�کل زیر می‌باش�د.

شکل مدل مفهومی تحقیق
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روش تحقیق
هـدف از انجـام هرگونـه تحقیق علمی، کشـف و به‌دسـت آوردن واقعیت اسـت که از راه جسـتجو و 

کش�ف‌کردن رواب�ط منطق�ی بین متغیرها ص�ورت می‌گیرد. در این تحقیق نخسـت بـه معرفی جامعه 

آمـاری، حجـم نمونـه، ابزار جمـع‌آوری داده‌هـا پرداخته‌شـده، در ادامه روایـی و پایایی ابـزار تحقیق 

بررس�ی گردی�د، درنهای�ت به ش�یوه‌ای تجزیه ‌و تحلی�ل داده‌های جمع‌آوری‌ش�ده پرداخته می‌ش�ود.

جامعه آماری

جامعـه آمـاری بـرای هـر تحقیق بـه همه افـراد، اشـیا و حوادثـی که محقـق می‌خواهـد تحقیق خود 

را در مـورد آن‌هـا انجـام دهـد و نتایـج تحقیق خـود را به آن‌هـا تعمیم دهد گفته می‌شـود )سـروری، 

۱۳۹۵(. جامعـه آمـاری تحقیق حاضر شـامل تمـام کارمندان مرکـزی وزارت مخابـرات وتکنالوژی 

معلوماتـی افغانسـتان می‌باشـد کـه به تعـداد )700( نفر می‌باش�د.

حجم نمونه

در ایـن تحقیـق بـا توجـه به جامعـه آماری و تعـداد کارمنـدان مرکـزی وزارت مخابـرات و تکنالوژی 

معلوماتـی افغانسـتان با اسـتفاده از جـدول کوکران بـه تعداد )248( نفـر نمونه انتخاب شـده و برای 

اعتبـار بالاتـر 280 پرسـش‌نامه بـه جامعـه آماری توزیع شـده اسـت از مجمـوع پرسـش‌نامه توزیع 

شـده 265 پرسـش‌نامه جمـع‌آوری شـده و 5 تـای آن بـه علـت نواقـص و تکمیـل نبـودن آن کنـار 

گذاشـته شـده و 260 پرس�ش‌نامه م�ورد بررس�ی ق�رار گرفته‌اند.

ابزار جمع‌آوری اطلاعات

بـا توجـه بـه نوع تحقیق و بـا توجه به اهـداف، فرضیات و خصوصیـات میدان تحقیق بـرای گردآوری 

داده‌هـا، از اب�زار پرس�ش‌نامه ب�ا س�ؤالات بس�ته اسـتفاده ‌ش�ده اس�ت. گویه‌های مربـوط بـه ارزیابی 

متغیرهـای مسـتقل و وابسـته، به‌صـورت طیـف لیکـرت تدویـن گردیده‌ و بـرای سـنجش متغیرهای 

زمین�ه‌ای، س�ؤالات در س�طح مقی�اس اس�می و ترتیبی، طراحی‌ش�ده‌اند.

فرضیه‌های تحقیق

فرضیه‌ای اصلی:

▪ به‌نظـر می‌رسـد کـه میـان حکومـت‌داری الکترونیـک با اعتمـاد شـهروندی رابطـه مثبت 	

دارد وجود 
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فرضیه‌های فرعی:

▪ به‌نظر می‌رسد بین ارائه خدمات آنلاین و اعتماد شهروندان رابطه مثبت وجود دارد.	

▪ به‌نظر می‌رسد بین خدمات وبسایت و اعتماد شهروندان رابطه مثبت وجود دارد.	

▪ به‌نظر می‌رسد بین مردم‌سالاری دیجیتالی و اعتماد شهروندان رابطه مثبت وجود دارد.	

▪ به‌نظـر می‌رسـد بین پیاده‌سـازی تجـارت الکترونیک اعتماد شـهروندان رابطـه مثبت جود 	

دارد.

▪ به‌نظـر می‌رسـد بیـن ایجـاد سیسـتم‌های الکترونیـک و اعتمـاد شـهروندان رابطـه مثبـت 	

وج�ود دارد.

▪ به‌نظر می‌رسد بین امنیت اینترانت و اعتماد شهروندان رابطه مثبت وجود دارد.	

چگونگی طراحی ابزار سنجش تحقیق

پژوهش‌گـر به‌منظـور دسـتیابی بـه داده‌هـای مـورد نیـاز جهـت آزمـون سـؤالات در ایـن تحقیـق از 

پرسـش‌نامه، به‌عنـوان ابـزار اصلـی اسـتفاده نمـوده اسـت کـه می‌تـوان گفـت یکـی از روش‌هـای 

جم�ع‌آوری داده‌ه�ا در جامعه آماری اس�ت. پرسـش‌نامه این تحقیق در دوبخش، سـؤالات عمومی و 

اختصاصی طراحی ش�ده اس�ت. بخش سـؤالات عمومی مشـخصات فردی افراد پاسـخ‌دهنده را در 

برگرفته که شـامل: درجه تحصیلات، جنسـیت، بوده و سـؤالات اختصاصی شـامل سـؤالات مرتبط 

بـا رابطـه حکومت‌داری الکترونیک و اعتماد شـهروندان می‌باشـد و در طراحی این پرسـش‌نامه‌ها از 

مقای�س پنج‌امتیازی لیکرت )از بس�یار کم تا بسـیار زیاد( اس�تفاده ش�ده اس�ت. اعتبـار محتوای یک 

 توس�ط اف�راد متخص�ص در موضوع م�ورد مطالع�ه تعیین می‌ش�ود. اعتبـار محتوایی 
ً
آزم�ون معم�ولا

پرسـش‌نامه تحقیـق حاضـر بـا اسـتفاده از نظـر اسـتاد راهنمـا و چهـار تـن از اسـاتید ورزیـده دیگر 

ارزیاب�ی و تأیید ش�ده اس�ت و از اعتب�ار لازم برخوردار اس�ت.

روایی و پایایی پرسش‌نامه

روای�ی و پایای�ی اب�زار پژوه�ش، م�وارد مهمی‌ان�د ک�ه بای�د در ه�ر پژوه�ش م�ورد توجه ق�رار گیرند. 

اگـر ابـزار جمع‌آوری اطلاعـات از روایـی و پایایـی لازم برخوردار باشـد، داده‌های جمع‌آوری شـده 

از صح�ت و دق�ت لازم برخ�وردار خواهن�د ب�ود. در این قسـمت پیرامون پایایـی و روایی ابـزار مورد 
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اسـتفاده توضیح داده شـده است:

الف( روایی

اعتبـار و روایـی به این پرسـش پاسـخ می‌دهد که ابـزار اندازه‌گیری تحقیق تاچه حـد ویژگی موردنظر 

محق�ق را می‌س�نجد. آزمون‌هـای روایـی را می‌توان تحت سـه عنـوان کلـی روایی محتوایـی، روایی 

صـوری )معیـار( و روایی سـازه )هم گرا( گروه‌بنـدی نمود )دانایی‌فـرد، ۱۳۸۳(.

نـوع روایـی کـه در ایـن تحقیق برای پرسـش‌نامه اسـتفاده شـده اسـت روایـی محتوایی اسـت که 

بـا اسـتفاده از نظریـات اسـتاد راهنما و چهـار تن از اسـاتید ورزیده دیگر مـورد ارزیابی و مـورد تأیید 

قرار گرفته اس�ت.

ب( پایایی

قابلی�ت اعتم�اد و پایای�ی یک�ی از ویژگی‌هـای فنـی ابـزار اندازه‌گی�ری اس�ت. یـک ابـزار اندازه‌گیری 

زمانـی دارای پایایـی اسـت کـه دارای ویژگـی تکرار‌پذیـری باشـد، یعنی بتـوان آن را در مـوارد متعدد 

ب�ه‌کار ب�رد و در هم�ه موارد نتایج مش�ابه دریافت کرد. در تحقیـق حاضر پایایی پرسـش‌نامه از طریق 

آلفای کرونباخ مورد بررس�ی قرارگرفته اس�ت. برای سـنجش پایایی )رابطه میان حکومت الکترونیک 

ب�ا اعتم�اد ش�هروندی( پرس�ش‌نامه مربوط بـه متغیرهای تحقیق اس�ت. در آلفـای کرونبـاخ دامنه آن 

میـان صفرتـا یـک )0-1( اس�ت و بر اس�اس آن ب�ه پای�داری درون�ی گویه‌ها پی برده می‌ش�ود.

اگـر ضریـب حاصـل از آلفـای کرونباخ بـه صفـر )0( نزدیک باشـد، نشـانه عدم پایایـی گوی‌ها 

اسـت و بـه هـر مقدار به یـک )1( نزدیک شـود نشـان‌دهنده پایایی بـالا در گویه ها می‌باشـد؛ و باید 

یـادآور شـد در علـوم اجتماعـی آلفـای )0.7( در سـطح خـوب ارزیابی‌شـده و در این سـطح پایایی 

متغیرهـا قابل‌قبـول اسـت در تحقیـق حاضـر در مرحله آزمـون مقدماتـی )پیش‌آزمون( پرسـش‌نامه 

تهیه‌شـده میـان 30 نفـر از دانش�جویان م�رد و زن در رش�ته‌های متفـاوت توزی�ع گردی�د. پـس از 

جمـع‌آوری، پرسـش‌نامه‌ها کدگـذاری شـده وارد نرم‌افـزار SPSSگردیـده و بـا اسـتفاده از آن، آلفای 

کرونب�اخ ب�رای همبس�تگی یا هماهنگ�ی درونی متغیره�ا و معرف‌ها مورد بررس�ی قرار گرفته اس�ت. 

نتایـج مقـدار آلفـای کرونبـاخ مربـوط به هـر متغیر را در جدول زیر نشـان داده‌شـده اسـت:
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جدول 3-1 برآورد آلفای کرونباخ جهت سنجش دقت اندازه‌گیری

آلفای کرونباخمتغیرها

0.95حکومت‌داری الکترونیک

0.86ارائه خدمات آنلاین

0.85توسعه خدمات مبتنی بروب

0.86مردم‌سالاری دیجیتالی

0.82پیاده‌سازی تجارت الکترونیک

0.88ایجاد سیستم‌های کامپیوتری

0.77امنیت در اینترنت

0.84اعتماد شهروندی

نتایـج محاسـبات آلفـای کرونباخ متغیرهـای تحقیق حاضر چنانکـه در جدول فوق گزارش شـده 

اس�ت نش�ان می‌دهد پرس�ش‌نامه از پایای�ی خوبی برخوردار اس�ت.

روش و ابزار تجزیه و تحلیل داده‌ها

در تحقیـق لازم اسـت محقـق بـا اسـتفاده از تکنیک‌هـای آمـاری و ابزارهـای مناسـب، داده‌هـای 

به‌دسـت‌آمده از نمونـه آمـاری را مـورد تجزیـه و تحلیل قـرار داده و فرضیه‌های تحقیق را مـورد آزمون 

قراردهن�د. در تحقیـق حاضـر ابتـدا به تعـداد 270 پرسـش‌نامه به نمونه آمـاری توزیـع و جمع‌آوری 

شـده اسـت، از مجمـوع 270 پرسـش‌نامه 10 پرسـش‌نامه بـه علـت تکمیـل نبـودن کنـار گذاشـته 

شـده و 260 پرسـش‌نامه ابتـدا از 1-5 ک�د گ�ذاری گردی�ده اس�ت. بـه گزینه خیلـی کم نمـره 1 و به 

گزینـه کـم نمـره 2، گزینه متوسـط نمـره 3، گزینه زیـاد نمره 4، گزینـه خیلی زیاد نمـره 5 اختصاص 

داده ش�ده اس�ت. در مرحلـه دوم، گویه‌هـای هـر متغیر همـراه با نمره‌هـای اختصاص داده شـده وارد 

نرم‌افـزار SPSS گردی�ده اس�ت. بعـد بـا توجـه بـه قابلیت‌هـای نرم‌افـزار یادشـده، داده‌هـای مذکور 

م�ورد تجزی�ه و تحلیل قرار گرفته اس�ت. نتایج به‌دسـت‌آمده از آن در دو سـطح توصیفی و اسـتنباطی 
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بیـان گردیده اسـت؛ در سـطح توصیفی از جدول‌های توزیـع فراوانی برای بررسـی و تجزیه و تحلیل 

اطلاعـات مربـوط به ویژگی‌های عمومی پاسـخ‌گویان و متغیرهای تحقیق اسـتفاده شـده اسـت و در 

سـطح اسـتنباطی با اسـتفاده از آزمون تی، تحلیل واریانس و ضریب همبسـتگی پیرسـون متغیرهای 

تحقی�ق م�ورد آزمون ق�رار گرفت�ه و نتای�ج به‌دس�ت‌آمده از آن بیان گردیده اس�ت.

تجزیه و تحلیل داده‌ها

یافته‌های توصیفی جمعیت‌شناختی

در ایـن بخـش داده‌هـای تحقیـق بر اسـاس متغیرهای جمعیت‌شـناختی با اسـتفاده از جـدول توزیع 

فراوانـی و نموداره�ای مرب�وط توصیف�ی از نمون�ه آم�اری تحقی�ق گزارش‌ش�ده اس�ت. متغیرهـای 

اصلـی تحقیـق با توجه به شـاخص‌های آمـار توصیفـی )گرایش مرکـزی، پراکندگی و شـکل توزیع( 

توصیف‌ش�ده اس�ت.

ج�دول و نم�ودار زی�ر نش�ان‌دهندۀ توزیع فراوانی متغیر جنس�یت اعضای نمونه اس�ت. بر اسـاس 

نتایـج برآمـده از جـدول ذیل مجمـوع نمونه آماری کـه تعداد )260( نفر پاس�خ‌دهنده اس�ت. 74.2 

درصـد پاسـخ‌گویان را مردان و 25.8 درصد پاس�خ‌دهندگان را زنان تش�کیل داده‌ان�د. درنتیجه مردان 

نس�بت ب�ه زن�ان درصدی بیش�تری از نمونه آماری را ب�ه خود اختص�اص داده‌اند. علـت آن را می‌توان 

کـه زیـاد بـودن کارمنـدان مرد نسـبت به‌کارمنـدان زن و عدم دسترسـی مسـتقیم محقـق به‌کارمندان 

زن بی�ان کرد.

یع فراوانی نمونه آماری برحسب جنسیت جدول 4-1 توز

درصدتعدادجنسیت

19374.2مرد

6725.8زن

260100مجموع
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شکل 4-1 نمودار متغیر جنسیت بر اساس درصد

نمـودار 4-1 توزی�ع فراوانـی متغی�ر جنس�یت پاس�خ‌گویان را نشـان می‌ده�د. بـر اسـاس نتایـج 

به‌دسـت‌آمده از جـدول و نمـودار فـوق از کل پاسـخ‌گویان کـه 260 نفرنـد 74 درصد آنـان را مردان 

و 26 درص�د آن�ان را زن�ان تش�کیل داده‌اند.

جـدول 4-2 توزی�ع فراوان�ی متغی�ر مقط�ع تحصیل�ی پاس�خ‌گویان را نش�ان می‌دهد. طـوری که 

ملاحظـه می‌شـود از 260 نفـر نمونـه آمـاری 85.8 درصـد پاسـخ‌گویان تحصیلات‌شـان در مقطع 

لسـانس می‌باشـد و 14.2 درص�د آن�ان تحصیلات‌ش�ان در مقطع ماس�تری اس�ت.

یع فراوانی متغیر مقطع تحصیلی جدول 4-2 توز

درصد فراوانی مقطع تحصیلی

85.8 223 لسانس

14.2 37 ماستر

0 0 دکتری

100 260 مجموع
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شکل 4-2 نمودار متغیر مقطع تحصیلی بر اساس درصد

نمـودار 4-2 توزی�ع فراوان�ی متغی�ر مقط�ع تحصیل�ی پاس�خ‌گویان را نش�ان می‌ده�د. بر اسـاس 

نتایـج به‌دسـت‌آمده از نمـودار فـوق از کل پاسـخ‌گویان کـه 260 نفرنـد 86 درصـد آنان را مـردان و 

14 درص�د آن�ان را زن�ان تش�کیل داده‌اند.

متغیرهای مستقل و وابسته

در ای�ن بخ�ش آم�ار توصیفی متغیرهای مس�تقل و وابس�ته به‌طورکلی بیان می‌ش�ود. ابتـدا توصیف از 

متغی�ر مس�تقل با ابع�اد آن و در نهایت متغیر وابس�ته انجام می‌ش�ود.

حکومـت‌داری الکترونیـک در تحقیـق حاضـر به‌واسـطه شـش شـاخصه یا بعـد، ارائـه خدمات 

آنلایـن، خدمـات مبتنی بر وب‌سـایت، مردم‌سـالاری دیجیتالـی، پیاده‌سـازی تجـارت الکترونیک، 

ایج�اد سیس�تم‌های کامپیوت�ری و امنی�ت اینترانی�ت مورد بررس�ی قرار گرفته اس�ت.

بر اسـاس مقادیـر زیر به‌طور کلـی درخصوص حکومـت الکترونیک می‌توان به این نتیجه رسـید 

کـه نمونـه آمـاری قریـب بـه 70 درصدشـان حکومـت‌داری الکترونیک را بـا توجه به شـاخصه‌های 

کـه مـورد سـنجش قـرار گرفته‌انـد، در قانون‌مـداری، ایجـاد شـفافیت، مبـارزه بـا فسـاد، افزایـش 

بهـره‌وری، افزایـش سـرعت کار و کاهـش هزینه‌هـا مؤثـر دانسـته‌اند که از ایـن طریـق می‌تواند روی 
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اعتم�اد ش�هروندان نی�ز تأثیـر بگذارند. میانگیـن متغیـر حکومـت‌داری الکترونیک در نمونـه آماری 

تحقیـق مقـدار 3.77 بالاتـر از حـد متوسـط میانگیـن فرضـی 2.5 ب�رآورد ش�ده اس�ت. همچنیـن 

مقادیـر شـاخص پراکندگـی انحـراف معیـار 0.62 نشـان‌دهندۀ پراکندگـی در حد معمـول داده‌های 

مرب�وط ب�ه متغی�ر حکوم�ت‌داری الکترونیک از ش�اخص میانگی�ن در نمونه آماری اس�ت. همچنین 

شـاخص‌های شـکل توزیـع بـا کجـی 1.52- و کشـیدگی 3.10 گزارش ش�ده اس�ت.

کشـیدگی=3.10   -1.52 کجـی=   0.62 معیـار=  انحـراف   3.88  = میانـه   3.77 میانگیـن= 

دامنـه=3.61

شکل 4-3 نمودار بافت نگار متغیر حکومت‌داری الکترونیک

1. ارائه خدمات آنلاین
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شکل 4-4 نمودار ارائه خدمات آنلاین
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چنانچـه در نمـودار )4-4( مشـاهده می‌شـود در مـورد تأثیـر خدمـات آنلایـن برحکومـت‌داری 

الکترونیـک بیشـترین نمونـه آماری تأثیـرات متغیر مذکور را زیـاد و خیلی زیاد دانسـته و تعداد خیلی 

مح�دود آن تأثی�رات خدم�ات آنلای�ن را ک�م و خیلی کم دانس�ته‌اند.

2. خدمات مبتنی بر وب
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شکل 4-5 نمودار متغیر خدمات وب‌سایت

شـکل )4-5( نشـان می‌دهـد کـه توسـعه خدمات مبتنی بـر وب تأثیـرات زیاد بـر حکومت‌داری 

الکترونیـک می‌گـذارد همانطوریکـه بیـان گردید بیشـترین نمونـه آماری با ایـن موضـوع موافق بوده 

وتعـداد خیلـی کمـی اعضـای نمونه آمـاری اعالن مخالفت نمـوده به این معنـی که تأثیـرات متغیر 

مذک�ور را ک�م وخیلی ک�م بی�ان نموده‌اند.
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مردم‌سالاری دیجیتالی
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شکل 4-6 نمودار متغیر مردم‌سالاری دیتجیتالی

در نمـودار )4-6( چنانچـه مشـاهده می‌کنید نشـان‌دهندۀ تأثیرات متغیر مردم‌سـالاری دیجیتالی 

برحکومـت‌داری الکترونیکـی اسـت کـه از پاسـخ نمونـه آمـاری به‌دسـت‌آمده اسـت، بیشـترین 

پاسـخ‌گویان در مـورد تأثیـرات متغیـر مذکـور گزینـه زیـاد وخیلـی زیـاد را انتخـاب نمـوده و تعداد 

خیل�ی کم�ی از پاس�خ‌گویان ب�ا گزین�ه ک�م و خیل�ی ک�م اعالن موافق�ت نموده‌اند.

پیاده‌سازی تجارت الکترونیک
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شکل 4-7 نمودار متغیر تجارت الکترونیک

بـر  را  الکترونیـک  تأثیـرات تجـارت  پاسـخ‌گویان  بیشـترین  نمـودار فـوق نشـان می‌دهـد کـه 

حکومـت‌داری الکترونیـک زیـاد و خیلی زیاد بیـان نموده‌اند و تعـدادی خیلی محدود آنـان تأثیرات 

تج�ارت الکترونی�ک را برحکوم�ت‌داری الکترونی�ک ک�م دانس�ته‌اند.
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ایجاد سیستم‌های کامپیوتری
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شکل 4-8 نمودار متغیر سیستم‌های کمپیوتری

کامپیوتـری  سیسـتم‌های  تأثیـر  مـورد  در  می‌شـود  مشـاهده   )8-4( نمـودار  در  چنانچـه 

برحکومـت‌داری الکترونیـک بیشـترین نمونـه آمـاری تأثیـرات متغیـر مذکـور را زیـاد و خیلـی زیاد 

دانس�ته و تع�داد خیل�ی مح�دود آن تأثی�رات سیس�تم‌های کامپیوت�ری را ک�م و خیلی کم دانس�ته‌اند.

امنیت اینترانیت
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شکل 4-9 نمودار متغیر امنیت اینترنت

نمـودار فـوق نشـان می‌دهـد کـه امنیـت اینترانـت در حکومـت‌داری الکترونیـک مؤثر می‌باشـد 

چنانچـه نظـرات پاسـخ‌گویان در مورد متغیـر مذکور نشـان می‌دهد اکثریـت آنان با گزینه‌هـای زیاد 
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و خیل�ی زی�اد اعالن موافق�ت نموده‌ان�د و به ترتی�ب ذیل با گزین�ه کم و خیل�ی کم کمت�ر موافق‌اند.

اعتماد شهروندی
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شکل 4-10 نمودار متغیر اعتماد شهروندی

در نمودار )4-10( چنانچه مشـاهده می‌کنید نشـان‌دهندۀ تأثیـرات متغیر حکومت الکترونیک بر 

اعتماد میان شـهروندان اسـت که از پاسـخ نمونه آماری به‌دسـت‌آمده اسـت، بیشـترین پاسـخ‌گویان 

در مـورد تأثیـرات متغیـر مذکور گزینـه زیاد وخیلـی زیاد را انتخـاب نموده و تعـداد خیلی محدودی 

از پاس�خ‌گویان ب�ا گزینه ک�م و خیلی ک�م اعلان موافق�ت نموده‌اند.

تحلیل‌های دومتغیره

در ایـن بخـش از تحلیـل آمـاری بـا در نظر گرفتـن فرضیه‌هـای تحقیق، سـنجش متغیرهـای مربوط 

بـه فرضیه‌هـا و پیش‌فرض‌هـای ضرایـب و آزمون‌هـای آمـاری، در مرحلـه اول رابطـه بیـن متغیرهای 

جمعیت‌شـناختی بـا متغیـر وابسـته تحقیـق »حکومـت‌داری الکترونیـک« بررسی‌شـده و رابطـه 

متغیره�ای اصل�ی تحقی�ق ب�ا متغیر وابس�ته آزمون ش�ده اس�ت.

حکومت‌داری الکترونیک

بـرای بررسـی فرضیـه فـوق بـا در نظـر داشـت گویه‌هـای مربـوط بـه حکومـت‌داری الکترونیـک و 

نمرده‌دهـی گویه‌هـا به‌صـورت )1 تـا 5( بنابرایـن عـدد 3 به‌عنـوان حد وسـط یـا میانگیـن فرضی به 

حیـث ملاک سـنجش حکومـت‌داری الکترونیـک در نظر گرفته شـده اسـت، به این معنا کـه مقدار 

بالاتـر از میانگیـن فرضی )3( بیانگر بالاتر از حد وسـط بـودن حکومت الکترونیـک و دارای تفاوت 
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معنـادار اسـت، مقـدار پایین‌تـر از میانگیـن فرضی نیـز دارای تفـاوت معنادار بـا آن و نشـان‌دهنده‌ی 

پایین‌تـر از حـد متوسـط بـودن حکومـت‌داری الکترونیـک و بدین‌صـورت مقـدار برابـر بـا میانگین 

فرضـی و همچنیـن مقادیـر بالاتـر و پایین‌تـر از ایـن مقـدار دارای تفـاوت غیرمعنـادار بـا گویه‌هـای 

در ح�د متوس�ط ب�ودن حکوم�ت‌داری الکترونی�ک اس�ت. بـرای مقایسـه میانگیـن حکومـت‌داری 

الکترونی�ک در نمون�ه آماری ب�ا میانگین فرض�ی از آزمون تی تک- نمونه‌ای اس�تفاده گردیده اس�ت. 

نتایـج مربـوط بـه این آزمـون در جـدول زیر گزارش‌شـده اسـت:

جدول 4-9 برآورد آزمون تی مستقل برای مقایسه میانگین متغیر حکومت‌داری الکترونیک با میانگین مفروض

آمار استنباطیآمار توصیفی

انحراف معیارمیانگین

Test Value: 3
فاصله اطمینان 95% برای پارامتر 

میانگین

t درجه آزادیآمارهSigکران بالاکران پایین

3.770.6219.972590.0000.700.85

نتایـج جدول فوق نشـان‌دهنده‌ی این اسـت کـه میانگین متغیـر حکومـت‌داری الکترونیک دارای 

تفـاوت معنادار با میانگین فرضی )3( اس�ت زیرا س�طح معناداری آن )Sig>0.05( اسـت؛ بنابراین 

ف�رض پژوه�ش مبن�ی ب�ر حکوم�ت‌داری الکترونیک بالات�ر از حد متوس�ط اس�ت، تأیی�د می‌گردد. 

به‌عبارت‌دیگـر میانگیـن متغیر حکومـت‌داری الکترونیـک به‌طور معنـادار بالاتـر از میانگین فرضی 

قـرار دارد، می‌تـوان گفت با اطمینـان 95% تفاوت بین میانگین حکومـت‌داری الکترونیک در جامعه 

آمـاری با حداقـل 0.70 و حداکثر 0.85 اس�ت.

مقایسه حکومت‌داری الکترونیک با جنسیت

بـرای ارزیابـی رابطـه جنسـیت بـا حکومـت‌داری الکترونیـک از آزمـون تی مسـتقل اسـتفاده گردید 

برآوردهـای مربـوط بـه ایـن آزمـون در جـدول زیـر گـزاش گردیـده اسـت کـه نشـان می‌دهـد بیـن 

 )Sig <0.05( کارمنـدان مـرد و زن، حکومـت‌داری الکترونیک دارای تفاوت معنادار نیسـت یعنـی

اسـت، طوری‌کـه مردان بـا میانگین 3.80 به حکومت‌داری الکترونیک بیشـتر از دختـران با میانگین 
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3.71 می‌باشـد؛ بنابرایـن شـواهد کافـی بـرای تائید فرضیـه صفر مبنی بـر عدم رابطه بین جنسـیت و 

حکومـت‌داری الکترونیـک، وجـود دارد؛ به عبـارت دیگر با اطمینان 95 درصد، رابطه بین جنسـیت 

و حکومـت‌داری الکترونیـک رد می‌شـود که قابلیـت تعمیم به جامعه آمـاری تحقیـق را دارد و میزان 

تف�اوت م�ردان و زن�ان ناش�ی از تصادف و ی�ا خطای نمونه‌گیری اس�ت.

جدول 4-10 برآورد آزمون تی جهت مقایسه میانگین حکومت‌داری الکترونیک بر اساس جنسیت

سطح معناداریدرجه آزادیآماره Tانحراف معیارمیانگینگروه

3.800.60مردان
0.922580.152

3.710.68زنان

شکل 4-11 نمودار برآورد مقایسه حکومت الکترونیک و جنسیت

مقایسه میانگین حکومت الکترونیک با مقطع تحصیلی

بـرای آزمـون رابطه حکومـت‌داری الکترونیک با مقطع تحصیلی از آزمون تحلیـل واریانس یک‌طرفه 

اس�تفاده ‌ش�ده اس�ت. نتایـج مربـوط بـه ایـن آزمـون در جـدول و نمـودار زیر گزارش‌شـده اسـت که 
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نشـان می‌دهد نمونه آماری برحسـب مقطع تحصیلی در سـه گروه لیسـانس، ماسـتر تقسـیم شـدند 

از لحـاظ آمـاری تفـاوت معنـادار در سـطح )Sig>0.05(. در نمره‌های حکومـت‌داری الکترونیک 

ب�رای ه�ر دو مقطـع لیس�انس و ماس�تر وج�ود ندارن�د. درنتیجـه فـرض تحقیـق مبنـی بر این‌کـه بین 

حکومـت‌داری الکترونیـک بـا مقاطع تحصیلـی رابطه معنـادار وجـود دارد تأیید نمی‌شـود؛ بنابراین 

می‌تـوان گفـت با اطمینان 95 درصـد رابطه حکومت‌داری الکترونیـک و مقاطع تحصیلی در جامعه 

آم�اری تحقی�ق قابل‌تعمیم نمی‌باش�د.

جدول 4-11 برآورد آزمون تحلیل واریانس جهت مقایسه میانگین کیفیت زندگی دانشگاهی با مقطع تحصیلی

سطح معناداری )Sig(مقدار Fانحراف معیارمیانگینتعدادمقطع تحصیلی

2233.760.64لیسانس
0.7940.374

373.860.55ماستر

شکل 4-12 نمودار برآورد مقایسه حکومت الکترونیک و مقطع تحصیلی

تحلیل همبستگی پیرسون میان متغیرهای مستقل

در ایـن بخـش از آمار اسـتنباطی رابطه متغیرهای مسـتقل با یکدیگر با اسـتفاده از آزمون همبسـتگی 
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پیرسون موردبررس�ی قرارگرفته است.

نتایـج جـدول زیـر بیان می‌کنـد که بیـن متغیرهـای ارائـه خدمـات و حکومـت‌داری الکترونیک 

همبسـتگی مثبـت و معنـادار وجـود دارد کـه بـه لحـاظ آمـاری )Sig>0.05( اس�ت. بنابرایـن بـا 

اطمینـان 95 درصـد فـرض تحقیق مبنـی بر رابطه میـان ارائه خدمـات و حکومـت الکترونیک تأیید 

می‌ش�ود. بـه این معنا که هرچـه ارائه خدمات بهتر باشـد حکومـت‌داری الکترونیک به همـان اندازه 

می‌باش�د. بهتر 

در مـورد توسـعه خدمات مبتنی بـر وب و حکومت‌داری الکترونیک همبسـتگی مثبتی وجود دارد 

و بـه لحاظ آماری سـطح معناداری )Sig>0.05( اس�ت. بنابراین فرض تحقیق در مورد همبسـتگی 

می�ان توس�عه خدم�ات مبتن�ی ب�ر وب و حکوم�ت‌داری الکترونی�ک تأیی�د می‌شـود. به‌عبارت‌دیگـر 

می‌تـوان گفت با اطمینان 95 درصد توسـعه خدمـات مبتنی بر وب روی حکومـت‌داری الکترونیک 

تأثی�ر می‌گذارد.

در خصـوص متغیـر مردم‌سـالاری دیجیتالـی و حکومـت‌داری الکترونیـک نتایج نشـان می‌دهد 

بیـن متغیرهـای مذکـور رابطـه مثبـت و معنـادار وجـود دارد، بنابرایـن بـا اطمینـان 95 درصد فرض 

تحقیـق در مـورد رابطـه میـان متغیـر مردم‌سـالاری دیجیتالـی و حکومـت‌داری الکترونیـک تأییـد 

می‌شـود

بـا توجـه بـه آزمـون پیرسـون کـه در خصـوص پیاده‌سـازی تجـارت الکترونیـک بـا حکومـت 

الکترونی�ک انج�ام شـده اس�ت. نتایـج نشـان می‌دهـد بیـن متغیرهـای تجـارت الکترونیـک بـا 

حکومـت‌داری الکترونیـک رابط مثبـت و معنادار وجـود دارد به لحاظ آماری )Sig>0.05( اسـت؛ 

بنابرایـن بـا اطمینـان 95 درصـد فرض تحقیـق در مـورد رابطه میان پیاده‌سـازی تجـارت الکترونیک 

ب�ا حکوم�ت الکترونی�ک تأیید می‌ش�ود.

در مـورد همبسـتگی متغیـر ایجاد سیسـتم‌های کامپیوتـری با حکومـت‌داری الکترونیـک، نتایج 

نش�ان‌دهندۀ رابط�ه مثبت و معنادار اس�ت. به لحاظ آمـاری )Sig>0.05( اس�ت. بدین لحاظ فرض 

صفـر مبنـی بر عدم رابطه میـان متغیر ایجاد سیسـتم‌های کامپیوتری با حکومـت‌داری الکترونیک رد 

می‌شـود و فـرض تحقیق در مورد رابطـه متغیر سیسـتم‌های کامپیوتری با حکومـت‌داری الکترونیک 

تأیید می‌ش�ود.
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بـه همیـن صورت آزمون متغیرهای امنیـت اینترانیت با حکومت‌داری الکترونیک نیز نشـان‌دهندۀ 

رابطـه مثبـت و معنادار می‌باشـد که به لحاظ آماری سـطح معنـاداری آن )Sig>0.05( اسـت بدین 

لحـاظ می‌تـوان گفـت هرچه امنیـت اینترنت بالاتر و بهتـر در راسـتای حکومـت‌داری الکترونیک با 

ش�د به همان ان�دازه نحوه‌ی انج�ام حکوم�ت‌داری الکترونیک بهتر اج�را خواهد گردید.

جدول 4-12 برآورد همبستگی میان متغیرهای مستقل تحقیق

سطح معناداری )Sig(ضریب پیرسونمتغیرها

0.840.000ارائه خدمات آنلاین و حکومت‌داری الکترونیک

0.810.000خدمات مبتنی بر وب و حکومت‌داری الکترونیک

0.890.000مردم‌سالاری دیجیتالی و حکومت‌داری الکترونیک

0.870.000تجارت الکترونیک و حکومت‌داری الکترونیک

0.840.000ایجاد سیستم‌های کامپیوتری و حکومت‌داری الکترونیک

0.800.000امنیت در اینترنت و حکومت الکترونیک

همبستگی بین متغیرهای مستقل و وابسته

در این بخش از آمار اسـتنباطی رابطه متغیرهای مسـتقل تحقیق با متغیر وابسـته )اعتماد شـهروندی( 

مورد بررسـی قرارگرفته است:

نتایـج جـدول زیر نشـان می‌دهـد که بین شـاخص ارائـه خدمات آنلایـن و اعتماد شـهروندی در 

سـطح 95 درصد همبسـتگی مثبت وجـود دارد، زیرا از لحـاظ آماری )Sig>0.05( اس�ت. بنابراین 

فـرض صفـر مبنی به رعدم رابطه میـان ارائه خدمات آنلاین با اعتماد شـهروندی رد می‌شـود و فرض 

تحقی�ق در م�ورد رابط�ه بیـن ای�ن دو تـا متغیر تأیید می‌ش�ود. بـه این معنا کـه هرچه خدمـات آنلاین 

بهت�ر ارائ�ه گردد به هم�ان ترتیب اعتماد ش�هروندان از حکومت‌داری الکترونیک بیش�تر می‌ش�ود.

در مـورد توسـعه خدمـات مبتنـی بـر وب نیـز نتایـج بیانگر این اسـت کـه بین شـاخص خدمات 
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وب و اعتمـاد شـهروندی در سـطح اطمینـان 95 درصـد، همبسـتگی مثبـت وجـود دارد، زیـرا از 

لحـاظ آمـاری )Sig>0.05( اس�ت. بنابرایـن، فـرض صفر مبنی بر عـدم رابطه میـان متغیر خدمات 

مبتنـی بـر وب و اعتماد شـهروندی رد می‌شـود و فـرض تحقیق مبنی بر همبسـتگی میـان متغیرهای 

موص�وف تأیی�د می‌ش�ود. بـه ایـن معنـا کـه هرچـه خدمـات وب توسـعه پیـدا کند، بـه همـان اندازه 

اعتم�اد ش�هروندان نیز بیش�تر می‌ش�ود.

درخصـوص متغیرهـای مردم‌سـالاری دیجیتالـی و اعتمـاد شـهروندی نیـز جـدول زیـر، نتایـج 

همبسـتگی را در سـطح 95 درصد اطمینان نشـان می‌دهد زیرا سـطح معناداری )Sig>0.05( است 

و ف�رض تحقی�ق مبن�ی ب�ر رابط�ه می�ان مردم‌س�الاری دیجیتال�ی و اعتماد ش�هروندی تأیید می‌ش�ود.

نتایـج به‌دسـت‌آمده از آزمـون همبسـتگی پیرسـون نشـان می‌دهـد کـه میـان متغیرهـای تجارت 

الکترونیـک و اعتمـاد شـهروندی رابطـه مثبـت و معنادار در سـطح 95 درصـد اطمینان وجـود دارد 

ازلحـاظ آمـاری سـطح معنـاداری آن )P>0.05( اس�ت. بنابرایـن فـرض صفـر مبنی بر عـدم رابطه 

میـان تجـارت الکترونیـک بـا اعتمـاد شـهروندی رد شـده و فـرض تحقیـق مبنـی بـر رابطـه میـان 

متغیره�ای مذک�ور تأیید می‌ش�ود.

در مـورد متغیـر ایجـاد سیسـتم‌های کامپیوتـری و اعتمـاد شـهروندی نیـز نتایـج به‌دسـت‌آمده از 

آزمـون همبسـتگی نشـان می‌دهـد کـه در سـطح اطمینـان 95 درصـد، رابطـه مثبـت و معنـادار بـا 

متغیـر اعتمـاد شـهروندی وجـود دارد و از لحاظ آماری سـطح معنـاداری آن‌ها )P>0.05( اسـت؛ 

بنابرایـن می‌تـوان گفـت هرچـه سیسـتم‌های کامپیوتـری به‌صـورت منظم ایجـاد گـردد درخصوص 

حکوم�ت‌داری اعتم�اد ش�هروندان نیز بیش�تر می‌ش�ود.

درنهایـت، نتایـج گزارش‌شـده در مـورد امنیـت اینترانـت بـا اعتماد شـهروندی نشـان می‌دهد که 

ه�ر دو متغی�ر دری�ک همبس�تگی مثبت معن�ادار با هـم ق�رار دارد. از لحـاظ آماری سـطح معناداری 

هـر دو بعـد )P>0.05( اس�ت. بنابرای�ن فرض تحقیـق تأیید می‌ش�ود. به‌عبارت بهتـر می‌توان گفت 

بـا اطمینـان 95 درصـد میـان امنیـت اینترانـت در حکومـت‌داری الکترونیک بـا اعتماد شـهروندی 

همبس�تگی مثبت وج�ود دارد.
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جدول 4-13 برآورد همبستگی متغیرهای اصلی تحقیق

سطح معناداری )Sig(ضریب پیرسونمتغیر

0.640.000ارائه خدمات آنلاین و اعتماد شهروندی

0.640.000خدمات مبتنی بر وب و اعتماد شهروندی

0.660.000مردم‌سالاری دیجیتالی و اعتماد شهروندی

0.620.000تجارت الکترونیک و اعتماد شهروندی

0.690.000ایجاد سیستم‌های کامپیوتری و اعتماد شهروندی

0.700.000امنیت در اینترنت و اعتماد شهروندی

همبستگی بین متغیر حکومت‌داری الکترونیکی با اعتماد شهروندی

حکومـت‌داری الکترونیـک بـا توجـه به شـاخصه‌هایی ماننـد ارائه خدمـات آنلاین، خدمـات مبتنی 

بـر وب، مردم‌سـالاری دیجیتالـی، تجـارت الکترونیـک، ایجـاد سیسـتم‌های کامپیوتـری و امنیـت 

اینترانـت کـه هرکـدام به‌صـورت جزئـی و تنهـای رابطـه‌اش بـا اعتمـاد شـهروندی سـنجیده شـد، 

بیانگ�ر همبس�تگی و رابط�ه معن�ادار ب�ا اعتماد شـهروندی بودن�د. درخصوص متغیـر حکومت‌داری 

الکترونیـک و تأثیـر آن بر اعتماد شـهروندان از طریق آزمون همبسـتگی پیرسـون مـورد آزمایش قرار 

گرفتـه اسـت و نتایـج آن در جـدول زیر گـزارش گردیده اسـت که نشـان می‌دهد رابطه و همبسـتگی 

میـان متغیرهـای مذکور بـا اطمنـان % 99 مثب�ت و معنادار می‌باش�د. 

بنابرایـن فرضیـه صفـر مبنی بـر عدم رابطـه میـان حکومـت‌داری الکترونیـک و اعتماد شـهروندی 

رد می‌گـردد و فرضیـه تحقیـق مبنـی بـر وجـود رابطـه میـان حکومـت‌داری الکترونیـک و اعتمـاد 

ش�هروندی تأییـد می‌گ�ردد. به ایـن معنا کـه اگر حکومـت‌داری الکترونیـک به‌صورت مطلـوب انجام 

گـردد شـهروندان بـه همـان اندازه نسـبت به حکومت اعتمادشـان بیشـتر می‌گـردد و بـر عکس هرچه 

حکومـت‌داری الکترونیک به‌صورت ضعیف عمـل کرده و نیازهای ملت و شـهروندان را برآورده نتواند 

ب�ه همان اندازه ش�هروندان نس�بت ب�ه حکوم�ت‌داری و حکوم�ت‌داری الکترونیک بی‌ب�اور می‌گردند.
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جدول 4-14 برآورد همبستگی متغیراصلی تحقیق

سطح معناداری )Sig(ضریب پیرسونمتغیر

0.780.000حکومت‌داری الکترونیک و اعتماد شهروندی

بحث و نتیجه‌گیری
اعتمـاد شـهروندان از حکومـت، امـروزه جلـب توجـه بسـیاری از محققـان کشـورها را در پـی 

داشـته اسـت، هرچنـد ایـن مقولـه در تمـام دوره‌هـای تاریخ یکـی از موضوعـات حیاتـی در زندگی 

اجتماع�ی ب�وده اس�ت به‌ص�ورت روز افزون بـر اهمیت آن افزوده ش�ده اس�ت. دولت‌هـا در تلاش و 

کوشـش‌اند تـا اعتمـاد شـهروندان را جلب کننـد، زیرا کاهـش اعتماد شـهروندان باعـث کناره‌گیری 

آن�ان از حمای�ت دولت ش�ده و مش�روعیت حاکمیت مردم‌س�الاری را با مش�کل مواجه می‌س�ازد. از 

همی�ن‌رو، موض�وع اعتم�اد عمومی از محورهـای مهم مدیری�ت دولتی تبدیل اس�ت. حکومت‌داری 

الکترونیـک با توسـعه فنـاوری اطلاعـات، ارتباطـات از راه دور، جایگزینی تعاملات رو در رو شـده 

اعتمـاد را از راه دور فراهـم می‌کنـد، بـه همین صورت بررسـی اثـرات حکومـت‌داری الکترونیک بر 

میـزان اعتمـاد عمومی در سـازمان مهمی چـون وزارت مخابـرات و تکنالوژی معلوماتی افغانسـتان، 

مـورد توجـه قـرار گرفته اسـت؛ زیـرا وزارت مخابـرات و تکنالـوژی معلوماتی افغانسـتان در توسـعه 

 نق�ش دارد.
ً
حکوم�ت‌داری الکترونیک مس�تقیما

ه�دف تحقیـق حاضـر تبیـن اث�رات حکوم�ت‌داری الکترونیک ب�ر اعتماد ش�هروندی اس�ت. در 

این راسـتا سـعی شـده اسـت که بـا اسـتفاده از مطالعـات و دیدگاه‌هـای مربـوط به موضـوع مذکور، 

روابـط منطقـی حاکم بر متغیـر حکومـت‌داری الکترونیـک )ارائه خدمـات آنلاین، خدمـات مبتنی 

بـر وب، مردم‌سـالاری دیجیتالـی، تجـارت الکترونیـک، ایجـاد سیسـتم‌های کامپیوتـری و امنیـت 

اینترن�ت( و همچنین متغیرهای فرعی )جنس�یت، مقطع تحصیلی( بیان ش�ود. محـور اصلی تحقیق 

ارتبـاط هریـک از متغیرهـای فوق‌الذکـر بر متغیر وابسـته )اعتماد شـهروندی( می‌باشـد کـه در ادامه 

یافته‌ه�ای تحقی�ق در ارتب�اط ب�ا هری�ک از متغیرها بیان خواهد ش�د.

روش مورد اسـتفاده در این تحقیق پیمایشـی اسـت که جمع‌آوری اطلاعات از طریق پرسـش‌نامه 



85ترونیک با اعتماد شهروندانکبررسی رابطه حکومت داری ال

انجـام گرفتـه اسـت، جامعـه آمـاری مـورد مطالعـه کارمنـدان اداری وزارت مخابـرات و تکنالـوژی 

معلوماتـی افغانسـتان اسـت، برای رسـیدن بـه نمونه معـرف جامعه آمـاری روش نمونه‌گیـری اتخاذ 

ش�ده از فرم�ول کوک�ران می‌باش�د. در تحقیـق حاضر از اعتبـار صوری و بـرای به‌دسـت آوردن روایی 

از آلفای کرونباخ اس�تفاده ش�ده اس�ت.

در تحقیـق حاضـر 7 فرضیـه وجـود دارد کـه در این‌جـا بـه خلاصـه‌ای از یافته‌هـای توصیفـی و 

س�پس ب�ه یافته‌ه�ای اس�تنباطی در راب�ط ب�ه فرضیه‌ه�ای مذک�ور پرداخت�ه می‌ش�ود.

خلاصه تحلیل‌های توصیفی

برمبنـای یافته‌هـای توصیفـی تحقیـق، تعـداد 260 کارمنـد اداری وزارت مخابـرات و تکنالـوژی 

معلوماتی افغانسـتان به حیث نمونه آماری در تحقیق حاضر انتخاب شـده اسـت که تعداد زیادشـان 

 کم اسـت، همچنین بـه لحاظ مقاطع تحصیلی بیشترشـان یعنی 
ً
را مـردان تشـکیل داده و زنان نسـبتا

)85.8%( درصدشـان به‌سـویه لیسـانس و تعداد )14.2%( درصدشـان با درجه ماسـتر مشـغول کار 

. هستند

خلاصه تحلیل‌های استنباطی

در بخـش تحلیل‌های اسـتنباطی به توصیف و بررسـی نتایج اسـتنباطی روابط بیـن متغیرهای تحقیق 

بـا اسـتفاده از آزمون‌هـای تـی1 و آزمـون همبسـتگی پیرسـون پرداختـه می‌شـود کـه در ادامـه ایـن 

مباحـث نتایـج آزمـون فرضیه‌هـای تحقیـق ارائه می‌شـود:

آمـار اسـتنباطی رابطـه متغیرهای مسـتقل بـا یکدیگر را با اسـتفاده از آزمون همبسـتگی پیرسـون 

نشـان می‌دهـد کـه بیـن متغیرهـای ارائـه خدمـات و حکومـت‌داری الکترونیک همبسـتگی مثبت و 

معن�ادار وج�ود دارد. بـه ایـن معنا که هرچـه ارائه خدمـات بهتر باشـد حکومـت‌داری الکترونیک به 

همـان ان�دازه بهتـر می‌باش�د. درنتیجـه فرضیه تحقیـق ما مبتنـی بر همبسـتگی میان ارائـه خدمات و 

حکوم�ت الکترونی�ک تأیی�د می‌گردد.

بـه همیـن ترتیـب در مـورد متغیرهای )توسـعه خدمات مبتنـی بـر وب، مردم‌سـالاری دیجیتالی، 

پیاده‌سـازی تجـارت الکترونیـک، ایجـاد سیسـتم‌های کامپیوتـری، امنیـت اینترانـت( کـه هرکـدام 

1. T
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بـا اعتمـاد شـهروندی مـورد آزمـون همبسـتگی پیرسـون قـرار گرفتـه اسـت، نتایـج به‌دسـت‌آمده 

نشـان‌دهندۀ همبسـتگی مثبـت و معنـادار میـان هرکـدام از متغیرهـای مذکور بـا اعتماد شـهروندی 

می‌باشـد؛ بنابرایـن فـرض تحقیـق در مـورد همبسـتگی میـان متغیرهای )توسـعه خدمـات مبتنی بر 

وب، مردم‌سـالاری دیجیتالـی، پیاده‌سـازی تجـارت الکترونیـک، ایجـاد سیسـتم‌های کامپیوتـری، 

امنی�ت اینترانـت( با اعتماد ش�هروندی تأیید می‌ش�ود. با اطمینـان 95 درصد توسـعه خدمات مبتنی 

بـر وب، مردم‌سـالاری دیجیتالی، پیاده‌سـازی تجـارت الکترونیـک، ایجاد سیسـتم‌های کامپیوتری، 

امنی�ت اینتران�ت روی اعتم�اد ش�هروندی تأثی�ر می‌گذارد.

فرضیه: 1

به‌نظر می‌رسد میان متغیر ارائه خدمات آنلاین و اعتماد شهروندی رابطه مثبت وجود دارد.

نتایـج به‌دسـت‌آمده از آزمون همبسـتگی پیرسـون نشـان می‌دهد که بین شـاخص ارائـه خدمات 

آنلایـن و اعتمـاد شـهروندی در سـطح 95 درصـد اطمینان همبسـتگی مثبـت وجـود دارد، بنابراین 

فرضی�ه تحقی�ق در م�ورد رابط�ه بی�ن ای�ن دو متغی�ر تأییـد می‌ش�ود. بـه این معنـا که هرچـه خدمات 

آنلایـن بهتـر ارائـه گردد به همـان میزان اعتمـاد شـهروندان از حکومت و حکومـت‌داری الکترونیک 

می‌شود. بیش�تر 

فرضیه: 2

به‌نظر می‌رسد که بین توسعه خدمات مبتنی بر وب با اعتماد شهروندی رابطه مثبت وجود دارد.

در مـورد توسـعه خدمـات مبتنـی بـر وب نیـز نتایـج بیانگر این اسـت کـه بین شـاخص خدمات 

وب و اعتمـاد شـهروندی همبسـتگی مثبـت وجـود دارد، بـه لحـاظ آمـاری سـطح معناداری‌شـان 

)Sig>0.05( اسـت؛ بنابرایـن فـرض تحقیـق مبنـی بر همبسـتگی میان توسـعه خدمـات مبتنی بر 

وب و اعتم�اد ش�هروندی تأیی�د می‌ش�ود. بـه ایـن معنـا که هرچـه خدمات وب توسـعه پیـدا کند، به 

هم�ان ان�دازه اعتماد ش�هروندان نیز بیش�تر می‌ش�ود.

فرضیه:3

به‌نظر می‌رسد میان مردم‌سالاری دیجیتالی با اعتماد شهروندی رابطه مثبت وجود دارد.

درخصـوص رابطـه میان مردم‌سـالاری دیجیتالی و اعتماد شـهروندی نیز نتایج آزمون همبسـتگی 

پیرسـون نشـان‌دهندۀ همبسـتگی در سـطح 95 درصـد اطمینـان می‌باشـد؛ بنابراین فرضیـه تحقیق 
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مبن�ی ب�ر رابط�ه میان مردم‌س�الاری دیجیتال�ی و اعتماد ش�هروندی تأیید می‌ش�ود.

فرضیه:4

به‌نظر می‌رسد بین تجارت الکترونیک با اعتماد شهروندی رابطه مثبت وجود دارد.

آمـار اسـتنباطی رابطـه متغیـر تجـارت الکترونیـک با اعتمـاد شـهروندی را بـا اسـتفاده از آزمون 

همبسـتگی پیرسـون نشـان می‌دهـد کـه بیـن متغیرهـای تجـارت الکترونیـک و اعتمـاد شـهروندی 

همبسـتگی مثبـت و معنادار وجود دارد کـه در نتیجه فرضیه تحقیق مبنی بر همبسـتگی میان تجارت 

الکترونی�ک ب�ا اعتماد ش�هروندی تأیی�د می‌گردد.

فرضیه:5

به‌نظر می‌رسد میان ایجاد سیستم‌های کامپیوتری با اعتماد شهروندی رابطه مثبت وجود دارد

فرضیـه حاضـر مبنی بر رابطه میـان ایجادسیسـتم‌های کامپیوتری و اعتماد شـهروندی با اسـتفاده 

از آزمـون همبسـتگی پیرسـون مـورد آزمایـش قـرار گرفتـه نتایـج به‌دسـت‌آمده از آزمون همبسـتگی 

نشـان‌دهندۀ رابطـه مثبـت معنـادار در سـطح اطمینـان 95 درصـد را ثابـت می‌کنـد؛ پـس در نتیجه 

فرضی�ه مذک�ور تأیی�د می‌گردد.

فرضیه:6

به‌نظر می‌رسد میان امنیت اینترانت با اعتماد شهروندی رابطه مثبت وجود دارد.

نتایـج گزارش‌شـده در مـورد امنیـت اینترنت با اعتماد شـهر وندی نشـان می‌دهد که هـر دو متغیر 

در ی�ک همبس�تگی مثب�ت معنادار با ه�م ق�رار دارد؛ بنابراین فرض تحقی�ق تأیید می‌ش�ود. به عبارت 

بهتـر می‌تـوان گفـت بـا اطمینـان 95 درصد میـان امنیـت اینترنـت در حکومـت‌داری الکترونیک با 

اعتماد ش�هروندی همبس�تگی مثبت قرار دارد.

فرضیه:7

به‌نظر می‌رسد بین متغیر حکومت‌داری الکترونیک با اعتماد شهروندی رابطه مثبت وجود دارد.

حکومـت‌داری الکترونیـک باتوجـه به شـاخصه‌های مانند ارائـه خدمات آنلایـن، خدمات مبتنی 

بـر وب، مردم‌سـالاری دیجیتالـی، تجـارت الکترونیـک، ایجـاد سیسـتم‌های کامپیوتـری و امنیـت 

اینترنـت کـه هرکـدام به‌صـورت جزئـی و تنهایـی رابطـه‌اش بـا اعتمـاد شـهروندی سـنجیده شـد، 
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بیانگ�ر همبس�تگی و رابط�ه معن�ادار ب�ا اعتماد شـهروندی بودن�د. درخصوص متغیـر حکومت‌داری 

الکترونیـک و تأثیـر آن بر اعتماد شـهروندان از طریق آزمون همبسـتگی پیرسـون مـورد آزمایش قرار 

گرفتـه اسـت و نتایـج آن نشـان می‌دهـد رابطـه و همبسـتگی میـان متغیرهـای مذکـور بـا اطمنان % 

99 مثب�ت و معن�ادار می‌باش�د. بنابرایـن فرضیـه تحقیـق مبنی بـر وجود رابطـه میـان حکومت‌داری 

الکترونیـک و اعتمـاد شـهروندی تأیید می‌گـردد، اگر حکومـت‌داری الکترونیک به‌صـورت مطلوب 

انجـام گـردد شـهروندان بـه همان اندازه نسـبت به حکومت اعتمادشـان بیشـتر می‌گـردد و بر عکس 

هرچـه حکومـت‌داری الکترونیـک به‌صورت ضعیف عمل کـرده نیازهای ملت و شـهروندان برآورده 

نتوانـد بـه همـان انـدازه شـهروندان نسـبت بـه حکومـت‌داری و حکومـت‌داری الکترونیـک بی‌باور 

می‌گـردد

درجمع‌بنـدی کلـی، تحقیـق حاضـر ابتـدا فرضیه‌های فرعـی تحقیق مـورد آزمون وسـنجش قرار 

گرفتـه اس�ت. برای سـنجش اثـر متغیرهای )خدمـات آنلاین، خدمـات مبتنی بر وب، مردم‌سـالاری 

دیجیتالی، تجارت الکترونیک، ایجاد سیسـتم‌های کامپیوتـری و امنیت اینترانت( بر متغیر غیراعتماد 

ش�هروندی از ضریب همبس�تگی پیرسـون اس�تفاده ‌ش�ده اس�ت. نتایج نشـان می‌دهد که متغیرهای 

ارائـه خدمـات آنلاین، خدمات مبتنی بـر وب، مردم‌سـالاری دیجیتالی، تجـارت الکترونیک، ایجاد 

سیس�تم‌های کامپیوت�ری و امنی�ت اینترن�ت تأثیـر مس�تقیم و معن�ادار بر اعتمـاد ش�هروندی دارد. در 

مرحلـه بعـدی رابطه متغیر مسـتقل )حکومـت‌داری الکترونیک( با متغیر وابسـته اعتماد شـهروندی 

از طریـق آزمـون همبسـتگی پیرسـون مـورد سـنجش قـرار گرفتـه اسـت نتایـج به‌دسـت‌آمده نشـان 

می‌دهـد کـه بیـن متغیرهای مذکور در سـطح اطمنان%99 ا همبسـتگی مثبـت و معنادار وجـود دارد
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بررسی ارتباط ویژگی های شخصیتی با 
تعهد سازمانی کارکنان
»مطالعه موردی: دانشگاه بلخ«1
عبدالکریم سروری2
محمد هاشم عظیمی3

چکیده
هدف اصلی این پژوهش، بررسی رابطه ویژگی‌های شخصیتی کارکنان دانشگاه بلخ با تعهد سازمانی آنان بود. فرضیات تحقیق 

با در نظر گرفتن پنج ویژگی شخصیتی )روان‌رنجوری، برون‌گرایی، تجربه‌پذیری، توافق‌پذیری( و سه بعد تعهد سازمانی )عاطفی 

مستمر و هنجاری( مورد بررسی قرار گرفتند. در این پژوهش از روش توصیفی و از نوع همبستگی استفاده شد. جامعه آماری 

پژوهش شامل کلیه کارمندان اداری دانشگاه بلخ بالغ بر 400 تن در سال 1398 بود که با استفاده از شیوه‌های نمونه‌گیری تصادفی 

196 به‌عنوان نمونه انتخاب گردیدند. برای جمع‌آوری داده‌های پژوهش از پرسش‌نامه پنج عاملی نئو با ضریب اعتبار 0.79 و 

پرسش‌نامه تعهد سازمانی آلن ومیر با ضریب 0.82 استفاده گردید. آماره‌های توصیفی به‌کاررفته در این تحقیق شامل جداول 

فراوانی و شاخص‌های مرکزی و پراکندگی و نمودارهای میله‌ای است و در سطح استنباطی نیز از آزمون‌های تی استودنت، کای 

اسکوار، کروسکال والیس، کولموگروف- اسمیرنوف ضریب همبستگی... در نرم‌افزار SPSS نسخه 22 و نرم‌افزار Excel استفاده 

شد. یافته‌های تحقیق آشکار نمود که بین ابعاد پنج‌گانه شخصیت کارکنان دانشگاه بلخ با تعهد سازمانی آنان رابطه مثبت و معنادار 

وجود دارد. همین‌طور نتایج نشان داد که میان ویژگی‌های شخصیتی و ارتقای تعهد سازمانی کارکنان رابطه مثبت و معنادار وجود 

دارد. همچنین نتایج تحلیل به روش مرحله‌ای نشان داد که میان جنسیت و تعهد سازمانی رابطه مثبت و معنادار، میان سطح 

تحصیلات، دستمزد و تعهد سازمانی آنان رابطه مثبت و معنادار وجود ندارد.

واژگان کلیدی: تعهد سازمانی، ویژگی‌های شخصیتی، کارکنان، دانشگاه بلخ

1. برگرفته شده از پایان‌نامه ماستری

2. ماستری مدیریت دولتی و استاد دانشگاه

3. ماستری مدیریت دولتی از دانشگاه المصطفی)ص( _ کابل
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مقدمه
تعهـد سـازمانی ماننـد مفاهیـم دیگـر رفتـار سـازمانی بـه شـیوه‌های متفـاوت تعریف‌شـده اسـت، 

معمولی‌تریـن شـیوه برخـورد با تعهد سـازمانی آن اسـت کـه آن را نوعی بسـتگی عاطفی به سـازمان 

در نظـر می‌گیرنـد. بـر اسـاس ایـن، فـردی کـه به‌شـدت متعهـد اسـت هویـت خـود را از سـازمان 

می‌گیـرد، در سـازمان مشـارکت دارد و بـا آن درمی‌آمیـزد و از عضویـت آن لـذت می‌برد )سـاروقی، 

1375؛ اسـماعیلی،1381 ص 24(.

سـازمان‌ها در عصـر کنونـی برای بقـای خود علاوه بـر ابزار و تجهیـزات به نیروی انسـانی متعهد 

به‌عنـوان اصلی‌تریـن و ضروری‌تریـن عامـل نیازمنـد می‌باشـند. هرچقـدر سـازمان‌ها و مؤسسـات 

بزرگ‌تـر گردیـده و بـر حجـم کاری آن‌هـا افـزوده شـود، نیازمنـدی آن‌هـا به منابـع انسـانی متعهد و 

باانگیـزه بیشـتر می‌گردد. لذا هرچقدر این سـرمایه از کیفیت بهتر و بیشـتر برخوردار باشـد، احتمال 

موفقیـت، بقـاء و ارتقـای سـازمان بیشـتر خواهـد بـود و بالعکـس درصورتی‌کـه سـازمان‌ها نتواننـد 

نیـروی انسـانی باکیفیـت و متعهـد را بـه‌کار گیرند، قـادر نخواهند بـود از سـایر منابع اسـتفاده بهینه 

ببرنـد و بـا مشـکلات فراوانی هماننـد کاهش کارآیـی و بهـره‌وری، مواجه خواهند شـد.

ابن تعهد سـازمانی اسـت که در زمینه بهره‌وری از اهمیت ویژه برخوردار اسـت. تعهد سـازمانی 

یـک فراینـد پویـای تعامـل بیـن شـخص و محیطـش بـوده )لئـو، 2008، ص 119( و یک سـاختار 

چندبعـدی اسـت کـه می‌تـوان آن را یـک حالت روانی دانسـت که پای‌بندی اشـخاص را به سـازمان 

منتقـل می‌کند. )آلـن و می‌یـر، 1990، ص 14(.

برخـورداری سـازمان‌ها از نیـروی انسـانی متعهـد باعـث می‌شـود که افراد شـاغل تمـام تلاش و 

کوشـش خـود را به‌عنـوان عضـوی وفـادار بـه سـازمان و اهـداف و ارزش‌هـای آن در نیـل بـه اهداف 

سـازمان بـه‌کار بسـته و همـواره در جهـت کسـب موفقیـت و بهبـود و بهره‌وری سـازمان خـود اقدام 

نماینـد؛ امـا بـا وجود این مسـأله در زمینه شـناخت ویژگی‌های رفتاری و نگرشـی کارکنان و بررسـی 

علـل وجـود طیف متفـاوت از عملکرد آنـان، تحقیقـات کافی در کشـور صورت نگرفته اسـت. این 

کـه چـرا برخی عاشـقانه مجذوب کار می‌شـوند و برخـی دیگر در انجـام کارهای روزمـره و تکراری، 

کسـل و خسـته می‌شوند؟

چـرا بعضـی از کارکنـان نسـبت به شـغل خـود، وظیفه‌شـناس‌تر و متعهدانـه عمل کننـد و عده‌ای 
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دیگـر در انجـام وظایـف اصلی خود احسـاس تعهـد نمی‌کنند؟

همچنیـن در زمینـه‌ی پژوهش‌هـای مرتبط با تعهد سـازمانی به دلایل گوناگون و از جمله مشـکل 

بـودن تعریـف و اندازه‌گیـری تعهـد سـازمانی، تعامـل متغیرهـای مختلف در سـطح خـرد و کلان و 

عیـن و ذهـن، تفاوت فرهنگ‌هـا و کاربرد نظریه‌هـا در تعبیر و تبییـن تعهد سـازمانی، نمی‌توان نتایج 

پژوهـش هـارا بااطمینـان کافـی بـه مـوارد مشـابه تعمیـم داد. البته شـایان ذکر اسـت که چـون تعهد 

سـازمانی یـک انگیـزه درونی اسـت، تشـخیص و بـرآورد آن در مورد مسـئولان، کار چندان سـاده‌ای 

نیسـت و لازم اسـت چنیـن ارزیابی‌هـای در قالـب تحقیقـات علمـی و بـا بهره‌گیـری از ابزارهـای 

ااسـتاندارد انجـام پذیـرد و نتایـج آنها در اختیـار مدیران و مسـئولان این سـازمان قرار داده شـود.

ازایـن‌رو، تالش ایـن تحقیـق معطـوف بـه ارزیابـی ارتبـاط بیـن ویژگی‌های شـخصیتی بـا توجه 

بـه سـازه‌های شـخصیتی پنـج عامـل بـزرگ و تعهـد سـازمانی در نظرفتـه گرفتـه شـده اسـت. بدین 

منظـور در گام نخسـت، تعهد سـازمانی و ویژگی‌های شـخصیتی کارکنان دانشـگاه بلخ بـا ابزارهای 

اسـتاندارد اندازه‌گیـری و در گام بعـدی ارتبـاط میـان ایـن دو متغیـر تعییـن خواهـد گردید.

بـدون تردیـد، هـر پژوهشـی بـرای رسـیدن بـه هـدف و یـا اهدافـی پایه‌ریزی می‌شـود کـه تلاش 

پژوهشـگر با بررسـی متغیرهای تحقیق کسـب اهداف اصلی و فرعی تحقیق اسـت. در این پژوهش 

هـم پژوهشـگر بـه دنبال رسـیدن به اهـداف ذیـل در فرایند تحقیق می‌باشـد.

1- سـنجش میـزان تعهـد سـازمانی و اندازه‌گیری اثر آن بر رفتارهای شـغلی کارکنـان نظیر غیبت، 

جابجایی و ...، در دانشـگاه بلخ و سـازمان‌های مشـابه.

2- ارائه اطلاعات صحیح و مناسب جهت تصمیم‌گیری مدیران در انجام بهتر وظایف‌شان.

3- تجزیـه و تحلیـل عوامـل مؤثـر بـر تعهـد سـازمانی کارکنان و میـزان آن‌هـا در دانشـگاه بلخ و 

سـازمان‌های مشـابه.

4- تجزیـه و تحلیـل رابطـه تعهـد سـازمانی بـا ویژگی‌هـای شـخصی در جهـت کمـک بـه 

کشـور. دانشـگاه‌های  سـایر  و  بلـخ  و  دانشـگاه  مدیـران  بـرای  بهتـر  برنامه‌ریـزی 

ادبیات تحقیق
کارایی، اثربخشـی و بهبود عملکرد از مهم‌ترین اهداف سـازمان محسـوب می‌شـوند و هر سـازمانی 
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سـعی در تقویـت ایـن سـتاده‌ها از راه‌هـای گوناگـون دارد. برای رسـیدن به اهـداف فوق بایـد عوامل 

مرتبـط و تقویت‌کننـده‌ی آن شناسـایی شـوند و پـس از شناسـایی و بررسـی، باید در جهـت تقویت 

آن‌هـا گام برداشـت. یکـی از این عوامل، تعهد سـازمانی اسـت که طی سـال‌های اخیـر توجه زیادی 

را بـه خـود معطـوف کـرده اسـت؛ زیـرا از بسـیاری از متغیرهـا متأثر شـده و بر بسـیاری دیگـر نظیر 

رضایـت شـغلی، غیبـت، تـرک خدمـت، چالـش شـغلی و عملکـرد تأثیرگـذار می‌باشـد )مورهد و 

گریفـن، 1374، ص 85-81(.

تعهـد سـازمانی مانند دیگر مفاهیم رفتار سـازمانی به شـیوه‌های متفاوت تعریـف و از دیدگاه‌های 

متعددی بررسـی شـده اسـت؛ تعهـد سـازمانی را می‌توان به‌طور سـاده اعتقـاد به ارزش‌هـا و اهداف 

سـازمان، احسـاس وفـاداری بـه سـازمان، الـزام اخلاقـی، تمایل قلبـی و احسـاس نیاز بـه ماندن در 

سـازمان تعریـف کـرد که بـر پایه دیدگاه آلـن و مایـر )1991(. برای آن سـه مؤلفه در نظر گرفته شـده 

است:

1- تعهـد عاطفـی: آلـن و مـی یر، تعهـد عاطفـی را به‌عنوان وابسـتگی عاطفـی فرد به سـازمان و 

تعییـن هویـت شـدن ا ز طریـق آن می‌داننـد. بنابرایـن، تعهد عاطفی دارای سـه جنبه اسـت: صورتی 

از وابسـتگی عاطفـی بـه سـازمان، تمایل فردی بـرای تعیین هویت شـدن از طریق سـازمان و میل به 

.)Allen, N & Meyer, 1997, P.152-156( ادامـه فعالیـت در سـازمان

2- تعهـد مسـتمر: تعهد مسـتمر بر مبنـای تئوری سـرمایه‌گذاری‌های بکـر قـرار دارد. این تئوری 

بـر ایـن اسـاس اسـت که بـا گذشـت زمـان، فـرد سـرمایه‌ای در سـازمان انباشـته می‌کند کـه هرچه 

سـابقه فرد در سـازمان بیشـتر می‌شـود، این سـرمایه نیز انباشـته‌تر شـده، از دسـت دادن آن برای فرد 

هزینـه‌آور می‌گـردد. مـی یـر و همکاران تعهـد مسـتمر را صورتی از دلبسـتگی روانی فرد به سـازمان 

دانسـته کـه از ادراک کارمنـد از چیزهایـی کـه در صـورت تـرک سـازمان از دسـت می‌دهـد، ناشـی 

می‌شـود. در واقـع می‌تـوان گفـت کـه تعهد مسـتمر شـامل آگاهـی فـرد از هزینه‌های ترک سـازمان 

اسـت )آلـن و مایر، همـان، ص 156(.

3- تعهـد هنجـاری: تعهـد هنجاری نشـان‌دهندۀ یک نوع احسـاس تکلیف بـرای ادامه همکاری 

بـا سـازمان اسـت، افرادی کـه دارای سـطح بالایی از تعهـد هنجاری هسـتند، احسـاس می‌کنند که 

مجبورنـد در سـازمان فعلـی باقـی بماننـد. رنـدال و کوته، بـه تعهد هنجـاری از منظـر نوعی تکلیف 
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اخلاقـی نگریسـته‌اند کـه فرد در قبـال سـرمایه‌گذاری‌هایی که سـازمان روی او انجام داده اسـت، در 

خـود احسـاس تکلیف می‌کنـد. )رندال و کوتـه، 1991(.

در تحلیـل عوامـل مؤثر بر تعهد سـازمانی و همچنیـن تأثیرات و پیامدهای آن به‌طـور خاص از دو 

مـدل نظـری می‌تـوان بهـره گرفت. مـؤدی و همکاران در مـدل نظر خود چهار دسـته و گـروه از پیش 

شـرط‌های تعهد سـازمانی را بیـان کرده‌اند:

الف: ویژگی‌های شـخصی و فردی، شـامل سـن، جنس، میزان تحصیلات، نژاد، سـابقه خدمت 

در میـزان تعهد فرد به سـازمان متبوعش تأثیر قابـل توجهی دارد.

ب: ویژگی‌هـای مرتبـط بـا نقـش، همچـون حیطـه شـغل یا چالش شـغلی، تضـاد نقـش و ابهام 

نقـش از دیگـر عوامـل مرتبـط بـا تعهد سـازمانی تلقی می‌شـود.

ج: ویژگی‌هـای سـاختاری، همچـون به عـدو اندازه سـازمان، میزان تمرکز و رسـمیت سـازمانی، 

حیطـه کنتـرل و نظـارت، معرفـی عوامل موثری اسـت کـه موجب تعهد سـازمانی نیروها می‌شـود.

د: تجربیـات کاری کـه در طـول زندگی کاری فرد در سـازمان رخ می‌دهند، عامل عمده‌ای اسـت 

کـه بـر میـزان وابسـتگی روانی کارکنـان به سـازمان، مهم اسـت و قتی کارکنان نسـبت به شـغل خود 

احسـاس مثبـت و خشـنودی و رضایت داشـته باشـند به همان نسـبت بر میـزان تعهد سـازمانی آنان 

.).Mowdey R. T. Porter L. W & Steers R. M. 1982, p57( افـزوده می‌شـود

بـه همیـن اسـاس در این تحقیـق تنها تأثیر ویژگی‌های شـخصیتی را بر تعهد سـازمانی را بررسـی 

نمود. خواهیم 

در یـک نـگاه کلـی دانشـمندان و روان‌شناسـان در سـال 1985 در نتیجـه واکاوای ویژگی‌هـای 

شـخصیتی، پنـج ویژگی شـخصیتی را بـرای تحلیل شـخصیت بیان داشـده‌اند که بـه آن ویژگی‌های 

شـخصیتی NEO می‌گوینـد کـه در ادامـه بـه ایـن ویژگی‌هـا اشـاره می‌کنیـم:

الف: تجربه‌پذیری:1

بـه شـیفتگی و علاقه بـه پدیده‌هـا و تجربیات جدیـد اشـاره دارد. افـراد دارای این ویژگـی خیال‌پرداز 

بـوده و از نظـر احساسـات هنرگـرا و اهـل تفکـر و تعقـل، آزاد از قیود و کنج‌کاو می‌باشـد )اسـتیون، 

1391، ص 54(. ایـن ویژگـی خصوصیت افرادی اسـت کـه از هنر و تجربه‌های تـازه لذت می‌برند؛ 

1. Openness to experience
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کـه در شـکل‌های زیر بـروز پیـدا می‌کند:

فانتزی: دارای تخیل قوی‌ هستند.9	

زیبایی‌شناسی: به هنر اهمیت می‌دهند.9	

احساسات: عواطف مختلف را به‌شدت تجربه می‌کنند.9	

کنش‌ها: تنوع را به روزمرگی ترجیح می‌دهند.9	

ایده‌ها: به مسائل پیچیده علاقه دارند.9	

ارزش‌ها: به آزادی‌خواهان رأی می‌دهند.9	

ب: باوجدان بودن:1

مسـئولیت‌پذیر بـودن فـرد را مـورد توجـه قـرار می‌دهـد. افـراد وظیفه‌شـناس قابـل اطمینـان، پایدار، 

سـاختارمند و هـدف گرا می‌باشـند )قلی‌پـور، 1394، ص 145-166(. این افراد منظم‌اند و دوسـت 

 رو به‌جلـو حرکـت کننـد. زندگی آن‌ها روش‌مند و براسـاس فهرسـت کارهایی اسـت که 
ً
دارنـد دائمـا

از قبـل یادداشـت کرده‌اند.

ویژگی افراد داخل این دسته به شرح زیر است:

قابلیت: کارها را با موفقیت انجام می‌دهند.

نظم: به نظم علاقه دارند.9	

وظیفه‌شناس: از قوانین پیروی می‌کنند.9	

تلاش برای رسیدن به اهداف: به‌سختی کار می‌کنند.9	

نظم شخصی: کارهای روزمره را سریع انجام می‌دهند.9	

تعمق: از اشتباهات دوری می‌کنند.9	

ج: برون‌گرایی:2

برون‌گرایـی بـه راحت بودن فـرد در روابط دلالت دارد، این افراد پیوسـته اظهار نظـر کرده، اجتماعی، 

خون‌گـرم، خوش‌مشـرب و قاطـع هسـتند )قلی‌پـور، همـان ص 145(. ایـن ویژگـی در قالـب میزان 

1. Conscientiousness

2. Extraversion
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اجتماعـی بـودن و منابـع انرژی و هیجان فـرد تعریف می‌شـود. البته گاهی به این ویژگی شـادخویی 

)surgency( نـام می‌دهنـد که البتـه مخفف OCEAN را بـه هم می‌ریزد. 

ویژگی‌ها:

گرمی: راحت با دیگران دوست می‌شوند.9	

جمع‌گرایی: مهمانی‌های بزرگ را دوست دارند.9	

اعتماد به‌نفس: مسئولیت‌پذیرند.9	

فعال بودن: همیشه سرشان شلوغ است.9	

هیجان‌طلبی: عاشق هیجان‌اند.9	

احساسات و عواطف: لذت از زندگی از آن‌ها می‌بارد.9	

د: سازگار بودن:1

احتـرام نسـبت به دیگران را شـامل می‌شـود. این افـراد دارای روحیه همـکاری، قابل اعتمـاد، صادق 

و درسـت، نوع دوسـت و از نظر فطت خوب هسـتند )قلی‌پـور، همان، ص 146(. تمـام ویژگی‌های 

ایـن افـراد در اعتمـاد، صداقـت و کنـار آمدن بـا دیگران خلاصه می‌شـود. ایـن افـراد همچنین صبور 

هم هسـتند. ۶ ویژگی این دسـته عبارت اسـت از:

اعتماد: به دیگران اعتماد می‌کنند.9	

پیروی: هرگز در پرداخت مالیات تخلف نمی‌کنند.9	

نوع‌دوستی: هم‌نوعان خود را دوست دارند.9	

صراحت و صداقت: خیلی ساده راضی می‌شوند.9	

تواضع: دوست ندارند در مرکز توجه باشند.9	

نرم‌خویی: با افراد بی‌خانمان و فقیر هم‌ذات‌پنداری می‌کنند.9	

یی(:2 ه: روان‌نژندی )روان‌رنجور

بـه توانایـی فـرد در تحمـل عوامـل تنـش‌زا و محرک‌هـای اسـترس مربـوط می‌شـود. خصیصـه بارز 

1. Agreeableness

2. Neuroticism
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روان‌رنجوریـی گرایـش بـه تجربـه احسـاس منفـی و مشـاهده جهـان اطـراف به‌عنـوان یـک محیط 

مـا  همـه  کاسـپی(  )مکرگـرا،  ص 2(.  کـرای، 2003،  )مـک  می‌باشـد  تهدید‌کننـده  و  ناراحـت 

روان‌شـناس نیسـتیم امـا بسـیار از ما بـا معنی »عصبی بـودن« آشـنایی داریم. افـراد روان‌نژنـد دارای 

۶ ویژگـی زیرانـد:

اضطراب: نگران موضوعات مختلف‌اند.9	

خصومت: خیلی راحت عصبانی می‌شوند.9	

افسردگی: بیش‌تر اوقات غمگین و گرفته‌اند.9	

خودآگاهی: خیلی ساده وحشت‌زده می‌شوند.9	

بی‌اختیاری: بیش از اندازه می‌خورند.9	

آسیب‌پذیری: خیلی راحت نگران و مضطرب می‌شوند )مهناز مغانلو، 1386، ص 26(.9	

پیشینه تحقیق
سـبک‌های شـخصیتی و تأثیـر آن بر تعهد سـازمانی یکی از موضوعاتی اسـت که همـواره مورد توجه 

محققـان قـرار داشـته اسـت و تحقیقاتـی زیـادی در ایـن زمینـه صـورت گرفتـه و هرکـدام به‌صورت 

مجـزا روی یـک سـازمان مشـخص به بررسـی پرداخته شـده اسـت و همچنـان در کتـب و مقالاتی 

زیـادی به‌صـورت پراکنـده روی موضـوع متذکـره دقـت صورت گرفتـه که به ذکـر آن‌هـا می‌پردازیم:

تحقیقات داخلی

در زمینـه تعهـد سـازمان و ارتباط آن با ویژگی‌های شـخصیتی می‌بایسـت تحقیقات زیـادی صورت 

می‌گرفـت تـا ارتباط ایـن دو پدیده را در سـازمان و ادارات افغانسـتان می‌شـناختیم؛ اما متأسـفانه در 

ایـن زمینه تـا کنون تحقیقـی انجام نگرفته اسـت. 

تحقیقات بیرونی

میسـکل1 و فوارلـی2 و اسـتوارت3 )1989( در یک مطالعه مرتبط با این موضـوع دریافتند افزایش تمرکز 

1. Muscle

2. Farley

3. Stewart
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در قـدرت تصمیم‌گیـری، رضایت شـغلی را که یکی از عوامـل مهم وفاداری اسـت کاهش می‌دهد.

پاتـون و میسـکل )1985( دریافتنـد کـه بیـن درجـه بوروکراسـی سیسـتم مدیریتـی بـا انگیـزش 

کارکنـان رابطـه معنـادار وجود ندارد، یافته‌های اسـکارت و مـات )1989( از این فرضیـه که به همان 

انـدازه‌ای کـه سـطح بوروکراسـی افزایـش می‌یابد سـطح رضایت شـغلی کارمندان کاهـش می‌یابد، 

نمی‌کند. حمایـت 

سـیروان کـرد بهمنـی )1389( در یـک مطالعـه بـر روی تأثیـر سـبک‌های مدیریتـی چهارگانـه 

لیریـک بـر تعهـد سـازمانی کارکنـان دریافت کـه نوع سـبک‌های مدیریتـی لیکریت بـر عوامل تعهد 

سـازمان کارکنـان اعتمـاد به اهـداف، تمایل شـدید به سـازمان، ادامه عضویـت در سـازمان، اعتقاد 

بـه ارزش‌هـا، تعهد وفاداری تأثیر می‌گـذارد. )ریچارد کورتـن، 1901، به نقـل از عبداللهی 1375(.

بـزرگ اشـرفی )1374( در پایان‌نامـه خـود تحـت عنـوان »تبییـن عوامـل مؤثر بر تعهد سـازمانی 

مدیـران و کارکنـان شـرکت زغـال سـنگ البرز شـرقی«، به بررسـی موضوع تعهـد سـازمانی پرداخته 

اسـت کـه نتایـج این پژوهـش نشـان می‌دهد بیـن رضایت شـغلی و میـزان تعهـد سـازمانی مدیران 

و کارکنـان شـرکت رابطـه خطـی مسـتقیم وجـود دارد. بیـن میزان وجـود عوامـل نگهدارنـده و میزان 

تعهـد سـازمانی مدیران و کارکنان شـرکت رابطه خطی مسـتقیم و جـود دارد. بین میـزان وجود عوامل 

محیطـی و میـزان تعهـد سـازمانی مدیـران و کارکنان شـرکت رابطـه خطی مسـتقیم وجود دارد. سـه 

دسـته عوامـل رضایت شـغلی عوامل نگهدارنـده و عوامل محیطی بـا میزان تعهد سـازمانی مدیران و 

کارکنـان شـرکت، رابطه خطی مسـتقیم متمایـزی دارند.

علـی حسـین‌زاده )1385( نیـز در پژوهش خـود تحت عنوان »بررسـی رابطه بین تعهد سـازمانی 

و عملکرد کارشناسـان شـهرداری و سـازمان‌های تابعه آن در مشـهد« به بررسـی تأثیر تعهد سازمانی 

و عملکرد کارشناسـان شـهرداری و سـازمان‌های تابعه آن در مشـهد به بررسـی تأثیر تعهد سـازمانی 

عملکـرد کارکنـان پرداختـه کـه نتیجـه گرفته‌ اسـت تعهد سـازمانی رابطه مسـتقیم مثبتی بـا عملکرد 

دارد. کارکنان 

مطالعـات فراوانـی در زمینـه تعهد سـازمانی صورت گرفته اسـت و تحقیقات مختلف نشـان داده 

کـه امـکان نـدارد یک سـازمان مدعی رضایت مشـتریانش باشـد، بـدون این‌کـه کارمنـدان راضی و 

تعهد سـازمانی داشـته باشد.
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خـدادادی )1383( پژوهشـی تحـت عنوان »بررسـی رابطه بین ویژگی‌های شـخصیتی و شـغلی 

کارکنـان بـا تعهد سـازمانی آنـان در سـازمان آب و برق اهـواز«، انجـام داد که نتایج به‌دسـت‌آمده از 

ایـن پژوهـش بدین شـرح می‌باشـد: بیـن اکثـر ویژگی‌های شـخصیتی با تعهـد سـازمانی )عاطفی، 

مسـتمر و هنجـاری( رابطـه معنـادار وجـود دارد. بیـن انـواع ویژگی‌هـای شـغلی بـا تعهـد عاطفی و 

هنجـاری رابطـه مثبت و معنادار وجـود دارد، ولی با تعهد مسـتمر رابطه‌ی منفی معنـادار وجود دارد. 

 یافته‌ها نشـان می‌دهـد که تفاوت معنادار بین ضرایب همبسـتگی چندمتغیـری و خصوصیات 
ً
ضمنـا

شـخصیتی و ویژگی‌های شـغلی بـا انواع تعهد سـازمانی وجـود دارد.

نتایـج مطالعـه جزایری و همـکاران )1385( در زمینه بررسـی روابط سـاده و چندگانه ویژگی‌های 

شـخصیت با تعهـد حرفـه‌ای در پرسـتاران برخی از بیمارسـتان‌های شهرسـتان اهواز نشـان می‌دهد 

کـه بالاترین ضریب همبسـتگی بین ویژگی‌های شـخصیتی و دو نوع تعهد عاطفـی و هنجاری وجود 

دارد. همچنیـن نتایـج تحلیل ریگریسـون بـا روش مرحله‌یی نشـان داد که برون‌گرایـی، تجربه‌پذیری 

و همسـازی بیشـترین نقـش را در تبییـن حیطه‌های سـه‌گانه تعهد سـازمانی ایفا می‌کند.

محمـودی )1386( در پژوهشـی رابطه‌ی بین تعهد سـازمانی و بیگانگـی از کار مدیران و معلمان 

مـدارس اسـتثنایی اسـتان آذربایجـان غربـی را مـورد بررسـی قـرار داده اسـت. نتایـج ایـن پژوهـش 

نشـان می‌دهـد که بیـن میانگین تعهد سـازمانی مدیـران و معلمان تفـاوت معنادار وجود نـدارد. بین 

میانگیـن تعهـد سـازمانی مدیـران زن و مرد تفاوت معنادار مشـاهده نشـد.

پرویـن )1387(، در پژوهشـی روابـط سـاده و ترکیبـی ابعـاد شـخصیتی بـا تعهد سـازمانی را در 

معلمـان مدارس رهنمایی و دبیرسـتان شـهر اسالم‌آباد غرب مورد بررسـی قـرار داد. براسـاس نتایج 

ایـن پژوهـش، رابطـه معنـادار بیـن مـوارد زیر مشـاهده شـد: روان‌رنجوری خـوب با تعهـد عاطفی، 

برون‌گرایـی بـا تعهـد عاطفی و تعهد هنجـاری، تجربه‌پذیری بـا تعهد عاطفی، تعهد مسـتمر و تعهد 

هنجـاری همسـازی بـا تعهد عاطفی، وظیفه‌شناسـی بـا تعهد عاطفـی و تعهد هنجاری وجـود دارد.

برنـان )2003( در پژوهشـی در زمینـه نقـش تعهـد سـازمانی در پیشـرفت کارکنـان یکـی از 

سـازمانی  تعهـد  آمـوزش  درصـد  شـصت‌ویک  کـه  داد  نشـان  آمریـکا  موتر‌سـازی  شـرکت‌های 

به‌کارکنـان را لازم دانسـتند و پنجاه‌وچهـار درصـد از نقـش تعهـد سـازمانی در بـازده سـازمان خـود 

بازخـورد مثبـت دارنـد.
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دیـده می‌شـود کـه تحقیقات زیـادی در زمینه تعهـد سـازمانی و ویژگی‌های شـخصیتی در بیرون 

از افغانسـتان صـورت گرفتـه اسـت کـه هرکـدام به‌صـورت اخـص روی نهـادی بـه بررسـی گرفتـه 

شـده اسـت. حـال بـر پایـه ایـن تحقیقـات انجام شـده و اسـتناد بـر آن در تحقیـق کنونی به بررسـی 

ویژگی‌های شـخصی با تهد سـازمان کارکنان را در دانشـگاه بلخ در افغانسـتان مورد تجزیه و تحلیل 

می‌دهیم. قـرار 

مدل مفهومی تحقیق
مـدل تحلیلـی تحقیق نشـان‌دهندۀ روابط بیـن متغیرها می‌باشـد. در این تحقیق پنج بعد شـخصیتی 

به‌عنـوان متغیر مسـتقل، سـه بعـد تعهد سـازمانی به‌عنـوان متغیـر وابسـته و ابعاد جمعیت‌شـناختی 

به‌عنـوان متغیـر تعدیل‌گـر در نظـر گرفته شـده‌اند. مدل مفهومی در شـکل ذیل ترسـیم شـده اسـت.

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 تعهد عاطفی 

 تعهد مستمر 

 تعهد هنجاری 

های  ویژگی تعهد سازمان
 شخصیتی 

 عصبانیت

گراییبرون  

پذیری توافق  

 باز بودن به تجربه

 با وجدان بودن

 جنسیت دستمزد  تحصیلات

اختیشنجمعیت  

شکل شماره 1 نشان‌دهندۀ مدل تحلیلی تحقیق

روش تحقیق
روش تحقیـق حاضـر توصیفی و از نوع همبسـتگی اسـت. مطالعه مـورد نظر بـر روی جامعه آماری 
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400 تـن از کارمنـدان دانشـگاه بلـخ صـورت گرفـت کـه بـا اسـتفاده از روش نمونه‌گیـری تصادفی 

طبقـه‌ای نسـبتی تعـداد 196کارمنـد بـه دلیل کم بـودن حجم جامعـه‌ی آماری بـا اسـتفاده از فرمول 

انتخاب شـدند. کوکران 

جهـت بررسـی ویژگی‌هـای شـخصیتی از پرسـش‌نامه اسـتاندارد NEO-PI اسـتفاده شـد. این 

پرسـش‌نامه حـاوی 5 حیطـه )روان‌رنجوری خوبـی، برون‌گرایـی، تجربه‌پذیری، همسـازی و وظیفه 

شناسـی( و 60 سـؤال اسـت و همچنین برای بررسـی تعهد سـازمانی از پرسـش‌نامه تعهد سـازمانی 

آلن و مایر اسـتفاده شـد. این پرسـش‌نامه دارای 24 گویه و شـامل سـه خرده مقیاس )تعهد عاطفی، 

تعهد مسـتمر و تعهد هنجاری( اسـت که هریک از این ابعاد با 8 سـؤال سـنجیده می‌شـوند. جهت 

سـنجش روایـی پرسـش‌نامه‌ها عالوه بر نظریه‌هـای اسـتادان از جدیدتریـن مقالات علمـی موجود 

در زمینـه مذکـور بهـره گرفتـه شـد کـه همگـی روایـی پرسـش‌نامه را مـورد تأیید قـرار دادنـد. در این 

پژوهـش ضریـب پایایی پرسـش‌نامه ویژگی‌های شـخصیتی از راه ضریـب الفای کرونبـاخ 0.79 و 

تعهد سـازمانی 0.85 محاسـبه گردید.

شیوه تحلیل اطلاعات

به‌منظـور تجزیـه و تحلیـل داده‌هـا از روش‌هـای آمـاری در دو سـطح توصیفـی )فراوانـی، درصـد، 

میانگیـن و انحـراف معیـار( و اسـتنباطی )ضریب همبسـتگی پیرسـون، رگریسـیون چندگانـه، کای 

مربـع( اسـتفاده گردید.

یافته‌های پژوهش

فرضیـه اول: به‌نظـر می‌رسـد بیـن ویژگی‌هـای شـخصیتی و تعهـد سـازمانی کارکنـان دانشـگاه بلخ 

رابطـه مثبـت و معنادار وجود داشـته باشـد.

H0: میان ویژگی‌های شخصیتی و تعهد سازمانی کارکنان دانشگاه بلخ رابطه وجود ندارد.

H1: میان ویژگی‌های شخصیتی و تعهد سازمانی کارکنان دانشگاه بلخ رابطه وجود دارد.

به‌صـورت جمعـی تأثیـر متغیـر ویژگی‌های شـخصیتی بر تعهـد سـازمانی کارکنان دانشـگاه بلخ 

مـورد آزمـون قـرار گرفتـه که نتایـج آزمون در جدول ذیل نشـان داده شـده اسـت:
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جدول 1 نتایج آزمون همبستگی پیرسون برای تعهد سازمانی از مجرای ویژگی‌های شخصیتی کارکنان

تعهد سازمانی ویژگی‌های شخصیتی

تعهد سازمانی

Pearson Correlation 1 .316**

Sig. (2-tailed) .000

N 188 188

ویژگی‌های 

شخصیتی

Pearson Correlation .316** 1

Sig. (2-tailed) .000

N 188 188

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). منبع: یافته‌های تحقیق

بـا توجـه بـه جدول فوق دیده می‌شـود که مقـدار معنـادار یـا )Sig.( کوچک‌تر از مقـدار الفا بوده 

اسـت؛ در نتیجـه شـواهد کافی بـرای رد فرضیه صفر آزمـون به‌دسـت‌آمده و بر اسـاس نمونه موجود 

می‌تـوان ادعـای مطـرح شـده در فرض صفـر آزمـون را رد کـرد و ادعای فرضیـه مخالف مـورد تأیید 

قـرار می‌گیـرد و میـان ویژگی‌هـای شـخصیتی و تعهد سـازمانی کارکنان دانشـگاه بلخ رابطـه معنادار 

دارد. وجود 

فرضیـه دوم: به‌نظـر می‌رسـد بیـن ویژگی‌هـای شـخصیتی کارکنـان و ارتقـای تعهـد سـازمانی 

دانشـگاه بلـخ رابطـه مثبـت و معنـادار وجـود داشـته باشـد.

H0: میان ویژگی‌های شخصیتی کارکنان و ارتقای تعهد سازمانی رابطه معنادار وجود ندارد.

H1: میان ویژگی‌های شخصیتی کارکنان و ارتقای تعهد سازمانی رابطه معنادار وجود دارد.
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جدول 2 نشان‌دهندۀ ضرایب همبستگی میان متغیرهای تعهد سازمانی و ویژگی‌های شخصیتی

رد یا تأیید فرضیه 

صفری
تعداد

درجه 

معنادار

ضریب 

همبستگی
تعهد عاطفی

تأیید 188 0.445 0.056 روان‌رنجوری بودن 1

تأیید 188 0.984 0.001 برون‌گرایی 2

رد 188 0.035* 0.154 تجربه‌پذیر بودن 3

تأیید 188 0.052 0.142 توافق‌پذیر بودن 4

تأیید 188 0.369 0.066 وجدانی بودن 5

تعهد مستمر

رد 188 0.007* 0.195 روان‌رنجور بودن 1

تأیید 188 0.613 0.037 برون‌گرایی 2

رد 188 0.000* 0.276 تجربه‌پذیر بودن 3

رد 188 0.02* 0.169 توافق‌پذیر بودن 4

رد 188 0.034* 0.155 وجدانی بودن 5

تعهد هنجاری

رد 188 0.002* 0.227 روان‌رنجور بودن 1

تأیید 188 0.351 0.068 برون‌گرایی 2

رد 188 0.006* 0.2 تجربه‌پذیر بودن 3

رد 188 0.000* 0.266 توافق‌پذیر بودن 4

رد 188 0.001* 0.237 وجدانی بودن 5

*رابطه معنادار، در سطح اطمینان 95 درصد و پذیرش خطای %5

منبع: یافته‌های تحقیق
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بـا توجـه بـه جدول فـوق دیده می‌شـود، ویژگـی تجربه‌پذیر بـودن رابطه مثبـت و معنـادار با تعهد 

عاطفـی داشـته و با بقیـه متغیرهای چهارگانـه )روان‌رنجوری، برون‌گـرا، توافق‌پذیـر و وجدانی بودن( 

رابطه معنادار نداشـته اسـت.

و همچنبـن متغیـر تعهـد مسـتمر جـزء ویژگـی شـخصیتی برون‌گـرا، بـا متغیرهـای چهارگانـه 

)روان‌رنجـوری، تجربه‌پذیـری، وجدانـی بـودن و توافق‌پذیر بودن( رابطه مثبت و معنادار داشـته اسـت.

چهارگانـه  متغیرهـای  بـا  برون‌گـرا،  شـخصیتی  ویژگـی  جـزء  نیـز  هنجـاری  تعهـد  متغیـر  و 

)روان‌رنجـوری، تجربه‌پذیـر، وجدانی بـودن و توافق‌پذیر بودن( رابطه مثبت و معنادار داشـته اسـت.

پـس می‌تـوان بیان کـرد که متغیرهـای ویژگی‌های شـخصیتی کارکنان دانشـگاه بلـخ روی ارتقای 

تعهـد سـازمانی آن‌هـا تأثیر داشـته و رابطه مثبـت و معنادار با هـم دارند.

فرضیـه سـوم: به‌نظر می‌رسـد بین متغیر جنسـیت، سـطح تحصیالت، حقوق و دسـتمزد و تعهد 

سـازمانی کارمندان دانشـگاه بلخ رابطه مثبت و معنادار وجود داشـته باشـد.

بـرای تحلیـل ایـن فرضیه و بررسـی رابطه میـان متغیرهای مورد نظـر از آزمون کروسـکال-والیس 

استفاده شـده است.

جزء اول: نتایج آزمون جز اول فرضیه سوم در جدول شماره 5 در ذیل نشان داده شده است:

H0: بین تعهد سازمانی و جنسیت کارمندان رابطه معنادار وجود ندارد.

H1: بین تعهد سازمانی و جنسیت کارمندان رابطه معنادار وجود دارد.

جدول 3 رتبه‌های به‌دست‌آمده برای آزمون کروسکال-والیس در جز اول فرضیه سوم

جنسیت تعداد میانگین رتبه‌ها

ی
تعهد سازمان

مرد 134 101.11

زن 54 78.09

مجموع 188  

منبع: یافته‌ها
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جدول 4 نتایج آزمون کروسکال-والیس برای جز اول فرضیه سوم

  تعهد سازمانی

Chi-Square 6.918

df 1

Asymp. Sig. .009

منبع یافته‌های تحقیق

بـا توجـه بـه جدول فوق مشـاهده می‌شـود کـه میانگین رتبه‌هـای به‌دسـت‌آمده بـرای متغیر تعهد 

سـازمانی در گروهـای جنسـیتی تفـاوت زیـادی باهمدیگـر دارنـد، طوریکـه به‌نظـر می‌رسـد به هر 

انـدازه جنسـیت پاسـخ‌دهنده در مردهـا افـزوده شـود تعهـد سـازمانی آن‌هـا نیز افـزوده می‌شـود اما 

بـرای بررسـی معنـادار بودن اختلاف بیـن گروه‌های جنسـیتی در رابطه به تعهد سـازمانی بایسـتی از 

 ).Sig( آزمون‌های آماری اسـتفاده می‌شـود. از طرفی مقدار آماره کای- اسـکویر و سـطع معناداری

در جـدول نشـان می‌دهـد کـه فرضیه صفـر مبنی بر عـدم رابطـه میان متغیـر تعهد سـازمانی و متغیر 

جنسـیت را نمی‌تـوان در سـطح معنـادار 5 درصـد تأیید کـرد. بنابراین بـا توجه به نتایج به‌دسـت‌آمده 

نتیجـه می‌گیریـم کـه از نظـر پاسـخ‌دهنده‌ها میـان تعهـد سـازمانی و جنسـیت رابطه معنـادار وجود 

دارد؛ یعنـی این‌کـه دلایـل کافی بـرای رد فرضیه صفـر وجـود دارد و فرضیه مخالـف را تأیید می‌کند.

جزء دوم: نتایج آزمون جزء دوم فرضیه سوم در جدول 7 در ذیل نشان داده شده است:

H0: بین تعهد سازمانی و سطح تحصیلات کارمندان رابطه معنادار وجود ندارد.

H1: بین تعهد سازمانی و سطح تحصیلات کارمندان رابطه معنادار وجود دارد.
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جدول 5 رتبه‌های به‌دست‌آمده برای آزمون کروسکال-والیس در جزء دوم فرضیه سوم

تحصیلات تعداد میانگین رتبه‌ها

تعهد 

سازمانی

بکلوریا 5 85.90

فوق بکلوریا 11 74.95

لیسانس 130 92.54

ماستر 42 106.70

Total 188  

منبع: یافته‌های تحقیق

جدول 6 نتایج آزمون کروسکال-والیس برای جزء دوم فرضیه سوم

تعهد سازمانی

Chi-Square 3.841

df 3

Asymp. Sig. .279

منبع: یافته‌های تحقیق

همان‌گونـه کـه در جـدول فـوق دیـده می‌شـود، میانگیـن رتبه‌هـای به‌دسـت‌آمده بـرای متغیر تعهد 

سـازمانی در گروه‌هـای تحصیلـی تفـاوت چندانـی با هم ندارنـد و با افزایش سـطح تحصیلـی در این 

سـازمان در تعهـد سـازمانی آنـان تغییـرات زیاد به وجـود نمی‌آیـد. اما برای بررسـی رابطه معنـادار این 

دو متغیـر بایـد از آزمون‌هـای آمـاری اسـتفاده صورت گیرد. دیده می‌شـود کـه مقدار کای- اسـکویر و 

سـطح معنـاداری )Sig.( در جـدول نشـان می‌دهـد کـه فرضیه صفـر مبنی بر عـدم رابطه میـان متغیر 
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تعهـد سـازمانی و متغیر سـطح تحصیلات را با سـطح اطمینـان 95% درصد نمی‌تـوان رد کرد و چنین 

نتیجـه گرفتـه می‌شـود کـه میـان تعهد سـازمانی و سـطح تحصیالت کارمنـدان دانشـگاه بلـخ رابطه 

معنـادار وجـود ندارد. در نتیجه می‌توان گفت شـواهد کافی بـرای رد فرضیه صفر آزمون به‌دسـت نیامد 

و بـر اسـاس نمونـه موجود می‌تـوان ادعـای مطرح شـده در فرض صفـر آزمـون را پذیرفت.

جزء سوم: نتایج آزمون جزء سوم فرضیه سوم در جدول شماره 9 در ذیل نشان داده شده است:

H0: بین تعهد سازمانی و حقوق کارمندان رابطه معنادار وجود ندارد.

H1: بین تعهد سازمانی و حقوق کارمندان رابطه معنادار وجود دارد.

جدول 7 رتبه‌های به‌دست‌آمده برای آزمون کروسکال-والیس در جزء سوم فرضیه سوم

حقوق و معاشات تعداد میانگین رتبه‌ها

تعهد 

سازمانی

کمتر از 10000 49 94.60

20000-10000 84 91.84

30000-20001 36 93.96

40000-30001 13 119.38

بیشتر از 40000 6 80.25

مجموع 188  

منبع: یافته‌های تحقیق
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جدول 8 نتایج آزمون کروسکال-والیس برای جزء سوم فرضیه سوم

  تعهد سازمانی

Chi-Square 3.349

df 4

Asymp. Sig. .501

منبع: یافته‌های تحقیق

چنانکـه در جـدول فـوق دیـده می‌شـود، میانگیـن رتبه‌هـای به‌دسـت‌آمده بـرای متغیـر تعهـد 

سـازمانی در گروه‌هـای حقـوق و دسـتمزد تفـاوت چندانـی با هـم ندارند و بـا افزایش میـزان معاش 

در ایـن سـازمان در تعهـد سـازمانی آنـان تغییـرات زیادی به وجـود نمی‌آیـد؛ اما برای بررسـی رابطه 

معنـادار ایـن دو متغیـر بایـد از آزمون‌هـای آمـاری اسـتفاده صـورت گیرد. مقـدار کای- اسـکویر و 

سـطح معنـاداری )Sig.( در جـدول نشـان می‌دهد کـه فرضیه صفر مبنی بـر عدم رابطـه میان متغیر 

تعهـد سـازمانی و متغیر معاشـات را با سـطح اطمینـان 95% درصـد نمی‌توان رد کـرد و چنین نتیجه 

گرفتـه می‌شـود کـه میـان تعهـد سـازمانی و میـزان معاشـات کارمندان دانشـگاه بلـخ رابطـه معنادار 

وجـود نـدارد. در نتیجـه می‌تـوان مدعی شـد که شـواهد کافـی بـرای رد فرضیه صفر آزمون به‌دسـت 

نیامـد و بـر اسـاس نمونـه موجـود می‌تـوان ادعای مطـرح شـده در فرضیه صفـر آزمـون را پذیرفت.

بحث و نتیجه‌گیری
از نتایـج ایـن تحقیـق می‌تـوان چنیـن اسـتنباط نمـود کـه ویژگی‌هـای شـخصیتی انسـان در محیط 

سـازمانی تأثیـر می‌گـذارد، زیـرا رفتـار هر فرد تـا حد زیـادی تحت تأثیر شـخصیت وی می‌باشـد و 

تعهـد سـازمانی به‌عنـوان یک نـوع رفتـار سـازمانی به‌طور مسـتقیم تحت تأثیـر شـخصیت وی قرار 

دارد و بـه همیـن جهـت تعهد سـازمانی به‌عنوان یـک نوع رفتار سـازمانی به‌طور مسـتقیم تحت تأثیر 

ویژگی‌هـای شـخصیتی افـراد قـرار می‌گیـرد. بنابراین مهم‌ترین مسـأله‌ی کـه سـازمان‌ها می‌توانند به 

آن توجـه نماینـد این اسـت کـه در هنگام اجـرای آزمون‌هـای اسـتخدامی و در مصاحبه‌هـای قبل از 
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اسـتخدام متغیـر ویژگی‌هـای شـخصیتی افـراد را مـد نظر قـرار دهند و چـه بهتر کـه افـراد در ابتدای 

ورود بـه سـازمان کنتـرل شـوند و افـرادی جذب سـازمان شـوند که با توجـه ویژگی‌های شـخصیتی 

آنـان بتواننـد تعهد سـازمانی بالاتـری را در سـازمان از خود نشـان دهند.

به این ترتیب سـازمان مجهز به سـرمایه انسـانی خواهد شـد که نتیجه آن بهره‌وری را در سـازمان 

افزایـش می‌دهـد و البتـه در تحلیـل شـغل که به‌عنـوان تطبیـق دوم خوانده می‌شـود یعنـی هماهنگی 

شـغل بـا رجحان‌هـا و ویژگی‌های شـخصیتی افـراد به ایـن نکته اشـاره می‌کند.

به‌طـور کلـی در ایـن پژوهـش سـه فرضیه مطرح شـد که نتایـج مهـم و اختصاصی به‌دسـت‌آمده 

از آن‌ها بدین شـرح اسـت:

نتایـج به‌دسـت‌آمده از فرضیه اول پژوهـش مبنی بر ارتباط مثبت و معنادار ویژگی‌های شـخصیت 

بـا تعهـد سـازمانی، با یافته‌هـای تحقیقـات جزایـری و همـکاران )1385(، پرویـن )1387(، مامن 

پـوش )1388(، تورسـن و همـکاران )2003(، اردهیـم و همـکاران )2006( و سـمانه شـریفی و 

همـکاران )1389( هم‌خوانـی دارد. در تبییـن ایـن یافته تحقیقـی می‌توان گفـت، از آنجایی که تعهد 

سـازمانی حالتی روانی اسـت که رابطه‌ی فرد را با سـازمان خود مشـخص می‌کند و نوعی احسـاس 

انطبـاق و همسـازی عاطفـی و ذهنـی نسـبت بـه ارزش‌هـا و آرمان‌های سـازمان در فرد بـه وجودمی 

آورد، ایـن رفتـار سـازمانی بـا حـالات و حـرکات افـراد ارتبـاط پیـدا می‌کنـد که ایـن خود ریشـه در 

شـخصیت آنـان دارد و می‌تـوان اذعـان نمـود کـه شـخصیت یکـی از عوامـل کلیـدی مؤثر بـر رفتار 

کارمندان دانشـگاه بلخ می‌باشـد.

در بررسـی فرضیه دوم تحقیق مشخص شـد که از میان ویژگی‌های شخصیتی، ویژگی تجربه‌پذیر 

بـودن دارای بیشـترین نقـش پیش‌بینی‌کننـده بـرای تعهـد عاطفـی، ویژگی‌هـای روان‌نژندخویـی، 

تجربه‌پذیـر بـودن، توافق‌پذیـر بـودن و وجدانی بـودن دارای بیشـتری نقـش پیش‌بینی‌کننـده بر تعهد 

مسـتمر و تعهـد هنجـاری داشـته‌اند و رابطـه مثبت بـا ارتقای تعهـد سـازمانی کارکنان دانشـگاه بلخ 

داشـته اسـت و ویژگـی برون‌گرایـی روی تعهد مسـتمر و تعهد هنجاری نقش چندان نداشـته اسـت. 

ایـن یافتـه پژوهشـی با نتایـج تحقیقـات جزایـری و همـکاران )1385(، پرویـن )1387(، اردهیم و 

همـکاران )2006( و سـمانه شـریفی و همـکاران )1389( کـه همگـی بـه ایـن نتیجـه رسـیدند که 

ویژگی‌هـای شـخصیتی تـوان پیش‌بینـی تعهـد سـازمانی را دارا می‌باشـد، هم خوانـی دارد.
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در توجیـه یافته‌هـای پژوهـش در ایـن بخـش می‌تـوان اظهـار نمـود، از آنجایـی کـه ویژگی‌هـای 

شـخصیتی، زیربنـای نظـام رفتـاری افراد را تشـکیل می‌دهنـد و می‌تواننـد بر چگونگی تشـخیص و 

تفسـیر محیـط اطراف به وسـیله افـراد اثر بگذارنـد، هرچه ویژگی‌های شـخصیتی و شـرایط فکری و 

روحـی کارکنـان با نیازمندی‌های شـغلی آنان سـازگارتر باشـد، عملکـرد فـردی و در نهایت عملکرد 

سـازمانی آنـان که یکی از مصادیق آن، تعهد سـازمانی اسـت بـه حدود بهینه و حتی بالاتر می‌رسـد.

یافته‌هـای فرضیـه سـوم که رابطـه بین متغیر تعهـد سـازمانی و متغیرهای جنسـیت، تحصیلات و 

معـاش مـورد بررسـی قرار گرفت، نتایج نشـان داد کـه میان متغیر جنسـیت و تعهد سـازمان کارکنان 

دانشـگاه بلـخ رابطـه مثبت و معنـاداری وجود دارد و دلایـل کافی برای رد فرضیه صفر وجود داشـت. 

در جـزء بعـدی فرضیـه که میـان متغیر تحصیالت و تعهد سـازمانی کارکنـان در این سـازمان مورد 

بررسـی قـرار گرفـت رابطه مثبـت و معناداری بیـن این دو متغیر وجود ندارد و شـواد کافـی را از نمونه 

موجـود بـرای رد فرضیـه صفر در اختیـار ما قرار نـداد. در نهایت به بررسـی رابطه میان مـزد و معاش 

کارکنـان و تعهـد سـازمانی آنـان پرداختـه شـد کـه همچنیـن میـان ایـن دو متغیر نیـز رابطـه مثبت و 

معنـادار وجـود نداشـته و دلایـل کافی بـرای رد فرضیه صفر وجود نداشـت.

نتایـج ایـن پژوهـش بـا نتایـج پژوهـش سـیدمحمد میرمعینـی )1398( و رضااحمـد کهنعلی و 

همـکاران )1392( هم‌خوانـی دارد. در توجیـه یافته‌هـای ایـن بخـش پژوهش می‌توان اظهار داشـت 

کـه نیـروی انسـانی یک از ذخایر مهم و باارزش کشـورهای در حال توسـعه اسـت. اگر این کشـورها 

بتواننـد نیـروی انسـانی را درجهـت رشـد تعالی و تخصـص بار آورند، بـا کشـورهای صنعتی رقابت 

گانه به حاشـیه رانده  خواهنـد کرد. در تقسـیم طبیعی نیروی انسـانی سـازمان‌ها، زنان، آگاهانـه یا ناآ

می‌شـوند و رشـد و ترقـی آن‌هـا بـرای سـایر افـراد بی‌اهمیت تلقـی می‌شـود و حتی گاهی دسـتیابی 

آن‌هـا بـه مـدارج عالـی، عجیـب و تحمل‌ناپذیر انگاشـته می‌شـود، زیرا تصـور غالب این اسـت که 

آن‌هـا بایـد در حاشـیه باشـند و هرگـز نبایـد در رأس قـرار گیرنـد. بـا توجـه بـه مطالب یادشـده نکته 

اساسـی پژوهـش ایـن اسـت که در فرایند اسـتخدامی سـهمی شایسـته از پسـت‌‌های مدیریتـی را به 

زنـان اختصـاص دهنـد، زیرا عوامـل مختلفی وجـود دارد که نشـان می‌دهند تعهد سـازمانی زنان در 

بسـیاری مـوارد بیشـتر از مردان در سـازمان‌های موجود اسـت.
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بررسی موانع اجرای پالیسی های جندر 
در ادارات دولتی
مطالعه موردی: وزارت تحصیلات عالی1
رحمت‌الله احمدی2
میربسم‌الله فروتن3

چکیده
باور کنیم که هر انسان خود یک جهان  افغانستان مسأله جندر هنوز مبهم است، اگر  در جامعه سنتی و مردسالار 

است و یک جهان می‌تواند توسط انسانی متحول شود باید یقین کنیم که سنت‌های غلط و غیراسلامی جهان درون 

انسان‌ها را نادیده می‌گیرد و انسانیت آن‌ها را در جنسیت‌شان محدود می‌سازد. وضعیت زنان در جامعه افغانی از روابط 

نابرابر اجتماعی و متمرکز بودن قدرت در اختیار مردان سرمنشأ می‌گیرد. زنان در افغانستان در بیشتر عرصه‌های زندگی 

مورد نابرابری و تبعیض جنسیتی قرار داشته‌اند ؛به‌خصوص در عرصه‌های صحت، تولید اقتصادی، تعلیم و تربیت و 

سوادآموزی، مشارکت سیاسی، محرومیت از حقوق، عدم حمایت در برابر خشونت، وضع موجود زنان را آشفته ساخته 

است. محقق موانع اجرای پالیسی‌های جندر در ادارات دولتی کشور را مورد تحقیق قرار داده است. این تحقیق از نظر 

هدف کاربردی است، جامعه آماری شامل کارکنان وزارت تحصیلات عالی می‌باشد. به‌منظور دستیابی به داده‌های 

مورد استفاده در تحقیق از پرسش‌نامه استفاده شد و روایی ابزار گردآوری داده‌های تحقیق توسط اساتید متخصص تأیید 

شده است. پایایی ابزار گرداوری داده‌ها توسط آزمون آلفا کروبانخ. ضریب ۰.۷۹۵ به‌دست‌آمده است. سؤالات تحقیق 

از طریق آزمون همبستگی پیرسون و ضریب رگریسیون با استفاده از نرم‌افزار spss، با مقدار خطای %۰.۵ مورد تجزیه 

و تحلیل قرار گرفت و با توجه به نتایج به‌دست‌آمده به‌نظر می‌رسد که موانع اجرای پالیسی‌های جندر در ادارات دولتی 

کشور تا حدودی وجود دارد.

واژگان کلیدی: توانمندسازی، مشارکت، پالیسی، استخدام، جندر.

1 برگرفته از پایان‌نامه ماستری

2 ماستری مدیریت دولتی و استاد دانشگاه بین‌المللی المصطفی )ص( -افغانستان

3 ماستری مدیریت دولتی
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مقدمه
در بسـیاری از کشـورها تلاش‌هـا در زمینه مشـارکت زنان، موفقیت‌های چشـمگیری را در پی‌داشـته 

اسـت. از آن جملـه می‌تـوان بـه کشـورهایی همچـون نروژ، دنمـارک و فنلاند اشـاره کرد کـه بیش از 

۴۰ درصـد مناصـب تصمیم‌گیری در اختیار زنان اسـت. متأسـفانه در بسـیاری از کشـورهای جهان 

سـوم ایـن مسـأله چندان مـودر توجه نیسـت و تنها تعداد محـدودی از زنـان در پسـت‌‌های مدیریتی 

و مهـم تصمیم‌گیـری کشـور قـرار دارند. در افغانسـتان علی‌رغـم آن کـه راه‌های قانونی بـرای تصدی 

اکثـر منصب‌هـای تصمیم‌گیـری بـرای زنـان بـاز گذاشـته شـده اسـت، بـا ایـن وجـود بـا حمایـت 

سـازمان ملـل در سـال ۲۰۱۳ تنهـا ۱۹ فیصد زنان در سـطوح ارشـد مدیریتی ارتقا یافته‌انـد )گزارش 

سـالانه نتایج اساسـی سـازمان ملل، ۲۰۱۳، ۱۲ ص (.

در بـازار کار نیـز باآنکـه زنـان نیمـی از جمعیـت جامعـه را تشـکیل می‌دهنـد، امـا از لحـاظ نوع 

شـغل، مشـارکت و میـزان درآمد ناشـی از کار با شـرایط متفاوتی نسـبت به مردان مواجه‌انـد و به‌طور 

مسـاوی از آن‌هـا در بـازار کار اسـتفاده نمی‌شـود و زنـان شـرایط بحرانی‌تـری در بـازار کار نسـبت به 

دارند. قـرار  مردان 

رابطـه توسـعه و جنسـیت و همچنیـن نقـش این عامل در بـروز و افزایش اشـتغال زنـان از اهمیت 

خاصـی برخـوردار اسـت تـا آنجـا کـه مطالعـات بسـیاری را در دهه‌هـای اخیـر به خـود اختصاص 

داده اسـت. خانـم »دایـان السـون« عقیـده دارد کـه توسـعه می‌بایسـتی بـا محوریت نیروی انسـانی 

تحقـق یابـد. بـه اعتقـاد وی سـرمایه انسـانی در زمینـه توسـعه بسـیار مهم اسـت. وی معتقد اسـت 

کـه زنـان در بحـث توسـعه، مـورد بی‌توجهـی و غفلـت در جهـان و کشـورهای در حال توسـعه قرار 

می‌گیرنـد. بی‌توجهـی به نقش زنان در کشـورهای در حال توسـعه نه تنها موجـب محرومیت جامعه 

از تلاش‌هـا و توانمندی‌هـای ایـن قشـر از نیروهای اجتماعی در فرآیند تحقق توسـعه می‌شـود، بلکه 

موجـب می‌شـود کـه بـه دلیل تغییـرات اجتماعـی به‌وجودآمـده، این قشـر از جامعـه به دلیـل فقدان 

زمینـه ایفـای نقـش مفید، مسـیر غیرمناسـب و بی‌ثمـر را در جامعه طـی کنند.
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1. ادبیات تحقیق

مفهوم جندر

وقتـی از کلمـه جنـدر نـام بـرده می‌شـود مقصـود نقش‌هـا و مسـئولیت‌های افـراد جامعـه )زنـان و 

مـردان، دختـران و پسـران( در جامعـه اسـت. )بارکـزی، ۱۳۹۷: ۷۱(

نقشـی کـه از طرف روابـط اجتماعی، کلتوری، مذهبی، سیاسـی واقتصـادی به افـراد جامعه داده 

می‌شـود تعین‌بخش جندر اسـت. )فرخـی، ۱۳۷۶: ۱۴۰(

جنـدر عبـارت اسـت از قواعـد و اصولـی کـه از طـرف جامعـه تهداب‌گذاری شـده کـه وظایف، 

مسـئولیت‌ها و نقش‌هـای افـراد جامعـه )زن و مـرد( را تعییـن می‌کنـد. عوامـل سـازنده این سـاختار 

ملیـت، مذهـب، عمـر، رسـم و رواج‌هـا، کالچر و عنعـات می‌باشـد. )شـفیعی، ۱۳۸۶: ۱۲۸(

جنـدر بـه شـیوه عملکرد و طـرز تفکر، سـلوک، رفتـار و ارزش‌هـای اجتماعـی مربوط بـه زنان و 

مـردان اسـت  کـه توسـط اجتماع تعییـن می‌شـود. )زاهـدی، ۱۳۹۵: ۷۹(

جنـدر یـک موضـوع اجتماعی بـوده و به نقش و مسـئولیت‌های زنان و مـردان ارتبـاط می‌گیرد که 

از نظـر اجتماعـی تعیـن می‌شـود؛ یعنـی نقش‌هـا و روابط جنـدر فطـری و ذاتی نبـوده و قابـل تغییر 

اسـت. )راتب بهرامـی، ۱۳۹۵: ۲۱۷(

بادرنظرداشت تعاریف فوق سه مفهوم ازکلمه جندر ارائه شده است.

۱. نقـش و مسـئولیت‌های افـراد جامعـه کـه از طـرف روابـط اجتماعـی بـرای افـراد جامعـه داده 

می‌شـود.

۲. قواعـد و اصولـی اسـت کـه از طـرف افـراد جامعـه تهداب‌گذاری شـده، وظایـف و نقش‌های 

افـراد را تعیـن می‌کند.

۳. شیوه عملکرد و طرز تفکر و ارزش‌های اجتماعی مربوطه به زنان و مردان.

دریـک تعریـف جامع‌تر می‌تـوان گفت: جنـدر همان نقـش و مسـئولیت‌های افراد جامعه اسـت 

کـه توسـط اصـول و قواعـد حاکـم بـر جامعـه تعریـف شـده و براینـد شـیوه عملکـرد و طرزتفکـر و 

ارزش‌هـای اجتماعـی مربـوط به مـردان و زنان اسـت.
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تحلیل جندر1

تحلیـل جنـدر که نشـان‌دهنده طریقه‌های مختلـف زندگی روزانه زنان و مردان می‌باشـد و بر اسـاس 

آن تأثیـرات متفـاوت انکشـاف بالای زنان و مـردان مطالعه می‌شـود. این تحلیل به مـا کمک می‌کند 

تـا معلومـات خود را با در نظرداشـت جندر درجه‌بنـدی نموده، ارزش و تقسـیم‌کار را در تمام مراحل 

زندگـی زن و مـرد دانسـته و بـر اسـاس اثـرات کار تصامیـم و بـر نامه‌هـای خاصـی را )بـرای زنـان و 

مـردان( طرح نموده که سـبب انکشـاف گردد.

یخچه جندر و دورنمای آن: تار

مفهـوم جنـدر به‌مـرور زمـان تحـول یافتـه اسـت. بـا آغـاز نهضت‌های زنـان جهـت دفـاع از حقوق 

زنـان شـروع شـده و همـگام بـا کمپاین‌هایی کـه در برابـر ظلم و به حاشـیه رانـدن زنان در انکشـاف 

می‌شـد، ادامـه یافتـه اسـت. این مبـارزات که منجر بـه دفـاع از زنان در برابر تبعیض‌ها شـده اسـت، 

چهـار دوره ذیـل در تاریخ جندر مشـاهده می‌شـود:

دهـه ۱۹۷۰: برابـری یـک مسـأله )موضـوع( انکشـاف شـد. در ایـن دهـه تأکیـد فراوانـی در باره 

شـامل سـاختن زنان در انکشـاف بـوده اسـت. پروگرام‌هـای جدا‌گانه‌ی بـرای زنان طرح و اجرا شـد. 

ایـن رویکـرد را »زنـان در توسـعه« می‌نامند.

دهه ۱۹۸۰: رویکرد »زن در توسـعه« کنار گذاشـته شـد. اسـتفاده از جندر برای شـامل سـاختن 

نظریـات و نگرانی‌هـای هـردو جنـس زن و مـرد در برنامه‌ها و فعالیت‌های انکشـافی شـروع شـد.

دهـه ۱۹۹۰: برنامه‌هـای جنـدر شـروع شـد؛ امـا اصطلاح جنـدر به دلیـل رویکرد قبلـی »زن در 

توسـعه« معـادل زنـان پنداشـته می‌شـد. چـرا کـه در آن رویکرد تأکیـد بیشـتر در مـورد فعالیت‌های 

زنـان بوده اسـت.

دهـه ۲۰۰۰: تأکیـد بـر زن و مرد اسـت و طراحی پالیسـی جندر بـه موضوع و عوامل عـدم توازن 

جنسـیتی در انکشـاف می‌پردازد و عدالت جنسـیتی و نهادینه شـدن آن را حمایت و ترویج می‌نماید. 

)محمدی، ۱۳۹۴: ۷۹(

1 Analyzing of Gender
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پالیسی جندر

پالیسـی جنـدر به‌منظـور مشـارکت عادلانـه زنـان و مـردان در تصمیم‌گیری‌هـا و امـور اجرایـی و 

حمایـت از حضـور فعـال زنـان در اداره عالـی تفتیـش، طـرح و ترتیـب گردیـده اسـت.

اهداف این پالیسی را امور زیر تشکیل می‌دهند:

	1 تأمین و ترویج مشارکت عادلانه زنان و مردان در تصمیم‌گیری‌ها و امور اجرایی..

	2 حمایت از حضور زنان در عرصه‌های اداری و اجرایی..

	3 شناسایی نیازمندی‌های ظرفیتی امور جندر و اتخاذ تدابیر لازم دراین زمینه..

	4 حل چالش‌ها و مشکلات فراروی حضور زنان..

توانمندسازی و قدرت‌یابی زنان

توانمندسـازی اصطلاحـی اسـت بـرای تعریـف همـوار کـردن راه خـود و دیگـران بـرای رسـیدن بـه 

اهـداف؛ امـا از نظـر فمینیسـت‌ها توانمندسـازی یعنی مشـارکت دادن به کسـانی که بیـرون از حوزه 

تصمیم‌گیـری قـرار دارند و سـهم دادن آنـان در تصمیم‌گیری‌هـا؛ بنابراین توانمندسـازی زنان فرایندی 

اسـت کـه طـی آن زنـان توانایی تشـکل و سـازمان‌دهی خود را پیـدا می‌کند تـا بتواند اعتمـاد به‌نفس 

خویـش را ارتقـاء بخشـند. حق انتخاب آزادانه را داشـته باشـند. امـا به‌نظر تعـدادی از صاحب‌نظران 

فمینیسـت »قدرت‌یابـی« خشـونت‌زا اسـت و باعـث به‌وجودآمـدن خشـونت می‌شـود و بایـد راه 

دیگـری را بـرای تاثیرگـذاری انتخـاب کنیـم و تأکیـد کنیـم کـه اقتـدار یا همـان قدرت مشـروع بهتر 

اسـت. مسـأله قدرت‌یابـی بـرای زنـان از آن‌جـا اهمیـت پیـدا می‌کنـد کـه اغلـب مسـائل سیاسـی 

به‌نوعـی جنبـه جنسـیتی دارد و تأثیـر متفاوت بر مـردان و زنان دارد. البتـه در اخیر قرن بیسـتم زنان به 

تحصیالت عالـی دسترسـی پیدا کردنـد و این خود زمینـه توانمندسـازی زنان و قدرت بخشـیدن به 

آنـان را فراهـم کرده اسـت. )محمـدی، ۱۳۹۴: ۱۰۲(

پالیسی‌ها بر نقش زن در توسعه تأکید می‌کند که می‌توان آن را در سه نوع کلی مطرح کرد:

	1 نظریات رفاهی، مساوات، فقرزدایی..

	2 نظریه کارآیی..

	3 نظریه توانمندسازی..



۝   خزان و زمستان 1400 ۝   شماره دوم    دوفصلنامه »یافته‌های مدیریت دولتی«    122

امـروزه توانمندسـازی به‌عنـوان مقبول‌ترین نظریه به‌شـمار می‌رود. این نظریه اسـتقلال سیاسـی و 

اقتصـادی را دو جـزء مهم می‌داند و مشـارکت زنـان در حیات اجتماعـی را توصیه می‌کند.

توانمندسـازی عبارت اسـت از تدارک و تسـلط بیشـتر بر منابع و کسـب منافع؛ برای غلبه بر موانع 

پیشـرفت فعالیت‌هـای انجـام می‌دهنـد کـه باعـث تسـلط آن‌هـا در تعیین سرنوشـت خود می‌شـود. 

ایـن واژه بـه مفهـوم غلبه بر نابرابری‌های بنیادی اسـت. توانمندسـازی زنـان به این مفهوم اسـت که او 

بـرای انجـام برخـی کارهـا توانایی جمعـی پیدا می‌کنـد و این امر بـه رفع تبعیـض میان زنـان و مردان 

منجـر می‌شـود و یـا در مقابلـه بـا تبعیض‌هـای جنسـیتی در جامعـه مؤثـر واقـع می‌گـردد؛ امـا برای 

توانمندسـازی زنـان در عرصه‌هـای مختلـف به پنج معیـار باید توجه شـود. )بهرامـی، ۱۳۹۵: ۱۹۹(

۱. رفـاه: به‌عنـوان اولیـن معیـار، مرحلـه‌ای اسـت کـه طـی آن مسـائل رفـاه مـادی زنـان ماننـد 

وضعیـت تغذیـه و درآمـد خانـوار در مقایسـه با مـردان مورد برسـی قـرار می‌گیرند. هـدف این 

روش وارد نمـودن زنـان در انکشـاف بـه حیـث مـادران بهتـر بـوده اسـت. در ایـن روش زنـان 

به‌عنـوان اسـتفاده کننده‌هـای غیرفعـال در انکشـاف دیده می‌شـوند ایـن روش نقش مولـد زنان 

را به‌رسـمیت می‌شناسـد و تالش می‌کنـد تـا نیازهـا و ضرورت‌هـای عملـی آنـان را بـا فراهـم 

نمـودن کمک‌هـای غـذای، اقدامـات لازم بـرای حـل سـوء‌تغذیه و فراهم‌سـازی تسـهیلات 

جلوگیـری از بـارداری، مرفوع سـازند. این روش خاصیـت تهدیدطلبی نداشـته و بناء هم‌اکنون 

نیـز در جهـان از محبوبیـت خـاص برخوردار اسـت.

۲. دسترسـی بـه منابـع: یعنـی زنـان دارای حـق برابـر بـا مـردان در دسترسـی بـه منابـع در حوزه 

خانـواده و در مقیـاس بزرگتـر در سیسـتم کشـوری می‌باشـد.

۳. آگاهـی: آگاهـی متضمـن تشـخیص نقش‌هـای جنسـی و جنسـیتی قابـل تغییـر در سـاختار 

فرهنـگ درسـت و تـا جایـی باید پیش رفت که تقسـیم‌کار بر حسـب جنسـیت مطلـوب هر دو 

طـرف باشـد و نبایـد سـلطه یـک جنس بـر جنـس دیگر تلقی شـود.

۴. مشـارکت: برابـری در مشـرکت به‌معنـای مشـارکت دادن زنـان در پروژه‌های اسـت کـه آنان در 

نوعـی در آن ذی‌نفـع اسـت. به‌طور کلـی افزایش حضور زنـان در جامعه عامل بالقوه مشـارکت 

و افزایش سـطح توانمندسـازی زنان است.

۵. کنتـرل: کنتـرل بـه مفهوم افزایش مشـارکت زنـان در حد تصمیم‌گیری اسـت به نحـوی که آنان 
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را به‌سـوی توسـعه فزاینده سـوق دهد. )بارکزی، ۱۳۹۷: ۲۰۰-۱۹۸(

مشارکت

مشـارکت عبـارت اسـت از: »درگیـری نظـری و احساسـی یک شـخص در یک گـروه که وی را تشـویق 

می‌کنـد تا به اهداف جمعی گروه کمک نموده و در مسـئولیت آن سـهیم باشـد« )کامـران، ۱۳۸۰: ۲۱(.

مشـارکت بر این عقیده بنیادین اسـتوار اسـت کـه همه افراد حـق دارند در مورد امـوری که مربوط 

به خودشـان اسـت احسـاس مسـئولیت نمایند، در باره آن فکر کنند، اندیشـه خود را بدون ترس بیان 

کننـد و بـر تصمیم‌هایـی کـه زندگی آن‌هـا اثر می‌گـذارد، دخالت داشـته باشـد. بنیادی‌ترین اندیشـه 

در مشـارکت پذیرش اصل برابری مردمان اسـت )شـفهی، ۱۳۸۶: ص۱(.

برخی از جنبه‌های مشارکت که بر آن‌ها تأکید شده است، عبارتند از:

	1 برابری مردمان و برخورداری از حقوق شهروندی؛.

	2 توزیع قدرت در بین مردم و سهیم کردن آنان در اختیارات و تصمیم‌گیری‌ها؛.

	3 اجازه دادن به مردم برای نظارت در اموری که بر سرنوشت آنان تأثیر دارد..

	4  گروه‌هـای پاییـن جامعـه )شـفهی، .
ً
ایجـاد فرصت‌هـای برابـر بـرای پیشـرفت همـه مـردم خصوصـا

ص۱(.  ،۱۳۸۶

سطوح مشارکت

	1 مشارکت در تصمیم‌گیری: انجمن‌ها، شوراها و....

	2 مشارکت در تصمیم‌سازی: نظام پشنهادات و نقد اجتماعی و....

	3 مشارکت در اجرا: نهادهای محلی، صنفی و....

	4 مشارکت در نظارت: مراقبت رسمی و غیررسمی و...)حافظی، ۱۳۹۱، ص ۱(..

یف مشارکت تعر

 جدیـد مدیریتـی دانسـت که با به رسـمیت 
ً
مدیریـت مشـارکتی را بایـد یکـی از رویکردهـای نسـبتا

شـناختن اهمیـت نیروی انسـانی تالش می‌کنـد راهکارهایی را بـرای حضـور فعالانه کلیه افـراد در 

سـازمان بیابـد. ایـن رویکـرد کـه هـم مبتنـی بـر مبانـی نظـری محکمـی اسـت و هـم از روش‌های 
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اجرایـی قابـل اسـتفاده‌ای بهـره می‌بـرد، در سـال‌های اخیـر در بسـیاری از سـازمان‌های تولیـدی، 

خدماتـی و اداری بـه‌کار گرفتـه شـده و بـا پیامدهـای مطلـوب مـادی و معنـوی همـراه بوده اسـت.

مهم‌تریـن پایه توجه به مدیریت مشـارکتی، مفهوم سـرمایه انسـانی و توسـعه کیفی منابع انسـانی 

اسـت. ایـن نظـام بر پایـه عمیق‌ترین نیازهـای فطری، طبیعـی و عاطفی انسـان قرار دارد. هر انسـانی 

ت می‌برد. لذا انسـان با هـر توانمندی، در هر رده سـازمانی و بـا هر نظام 
ّ

از تفکـر و حـل مسـائل لـذ

فرهنگـی لازم اسـت بـه اندیشـیدن و تفکر تشـویق شـود. بدیهی اسـت کـه در آموزش و پـرورش به 

دلیـل نقـش کلیدی سـرمایه‌ی انسـانی، این مفهـوم از جایگاه بـس مهم‌تری برخوردار باشـد.

متأسـفانه در جامعه ما پاسـخ مناسـبی به مشـارکت همه جانبه داده نشـده اسـت و با وجود این‌که 

تجـارب ارزشـمندی را از پیدایـش تفکـر نظـام مشـارکت در بسـیاری از کشـورها می‌تـوان ردگیـری 

کـرد، امـا در جامعـه مـا هنـوز فاصلـه زیـادی با اجـرای مبتنـی بر اصـول علمـی و همه جانبـه آن به 

چشـم می‌خـورد کـه ایـن نکتـه خود ضـرورت تفکـر جدی در فلسـفه ایـن نظـام و تالش پیگیر در 

بسـت سـازی و اعمال موفـق آن را اجتناب‌ناپذیر سـاخته اسـت.

چـون امـروزه در جهـان کسـی را نمی‌تـوان یافـت کـه فقط بـا توجه بـه امکانـات فردی خـود کار 

مهمـی را انجـام داده باشـد. پـس لازم اسـت برای رسـیدن بـه موفقیـت در زمینه‌های گوناگـون، هم 

سیاسـت‌های عمومـی مدبرانـه و عاقلانـه در پیـش گرفتـه و هـم به گسـترش سـازمان‌های اجتماعی 

مبتنـی بر مشـارکت مـردم بپردازیم. 

به‌طورکلـی، مشـارکت و برنامه‌ریـزی برای رفـع تدریجی موانـع و محدودیت‌ها با شـناخت دقیق 

مسـائل زنان در ابعاد منطقه‌ای و ملی می‌تواند در رشـد و توسـعه مشـارکت زنان تأثیر بسـزایی داشـته 

باشـد )کریمی، ۱۳۹۳، ص ۵(.

استخدام

اسـتخدام در لغـت به‌معنـای »بـه خدمت گرفتـن« و در اصطلاح علم بدیع آن اسـت کـه از یک لفظ 

دو معنـی مختلـفِ آن را در سـخن به‌کار گیرند، به گونـه‌ای که اگر هر یک از آن دو معنی را در سـخن 

اعتبـار نکننـد، در معنـی آن خللـی پدیـد آیـد. در علـم مدیریـت اسـتخدام قـراردادی اسـت که بین 

کارمنـد و کارفرما بسـته می‌شـود و می‌تواند شـامل چارچوب شـفاهی و یـا کتبی بـرای ارئه خدمات 

 با تضمین سـود 
ً
و کنتـرل و نظـارت بـر انجـام کار بیـن کارمنـد و کارفراما باشـد. این قـرارداد معمولا
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از جانـب کارمنـد بـرای کارفرما همراه با تعیین دسـتمزد می‌باشـد.

اسـتخدام عبـارت از سـپردن تعهد و پذیرش کلیه و خط و مشـی‌های سـازمانی از طـرف یک فرد 

و دادن تأمیـن در قبـال اعمـال آن تعهدهـا ازطرف یک سـازمان اسـت. بنابراین اگـر بخواهیم جریان 

اسـتخدام به‌طـور کامـل عملی گردد می‌بایسـتی هم کارفرمـا و هم کارگـر از دو پدیده تعهـد و تأمین 

پیـروی کننـد تاآنکـه بتواند رابطه اسـتخدامی را به وجـود آورند. )ولایت نیـرو، ۱۳۹۸: ۹۵(

اکثـر کشـورهای جهان برای اسـتخدام افـراد در سـازمان‌های صنعتی و اجتماعی خـود جماعات 

کارآمـد فراوانـی را در اختیـار دارند. لیکن هیچ کشـوری نیسـت که در حد مطلوب از نیروی انسـانی 

منظـم و مرتبـی برخـوردار باشـد؛ ولـی می‌توانـد شـیوه‌های مدیریـت علمـی اسـتخدامی را در حد 

امـکان بـرای اسـتخدام و انتصاب افـراد آمـاده بـه‌کار، به‌کاربندند و جامعه پـر تحرک و پرتـوان به بار 

آورنـد. اولیـن مرحلـه بـرای ایجاد کارآمـدی یک سـازمان پرتوان و خودکفا مرحله اسـتخدام اسـت. 

)بهرامی، ۱۳۹۵: ۲۱۴(

وظیفـه مدیریتـی اسـتخدام شـامل تهیـه لیسـت افـراد جدیـد، انتخـاب، تعییـن شـغل، ارزیابی، 

پـرورش و آمـوزش افـراد بـرای اشـغال پسـت‌‌های مربـوط در سـاختار سـازمانی می‌باشـد. بنابراین 

اسـتخدام بـا سـازمان‌دهی کـه تعییـن عامدانـه سـاختارهای نقش‌هـا و پست‌هاسـت رابطـه نزدیکی 

دارد. بسـیاری از نویسـندگان مدیریت به همین جهت اسـتخدام را به‌عنوان مرحله‌ای از سـازماندهی 

مـورد بحث قـرار می‌دهنـد. )ولایـت نیـرو، ۱۳۹۸: ۹۸(

جذب مردم برای به استخدام درآمدن در سازمان

چـرا مـردم به‌طـرف یـک سـازمان کشـیده می‌شـوند؟ و چگونـه سـازمان آن‌هـا را جـذب می‌کنـد؟ 

خـود مبحثـی اسـت مفصل. ولـی مهم‌تریـن عاملی کـه نیـروی کار آزموده را به‌سـوی سـازمان‌های 

اجتماعـی می‌کشـاند، همانـا تأمیـن مـادی و در بعضی مواقع کسـب پرسـتیژ اجتماعی اسـت. کلیه 

افـراد انسـانی می‌داننـد کـه از پیوسـتن بـه سـازمان‌های اجتماعی حقـوق و مزایـای کافی بـرای خود 

به‌دسـت می‌آورنـد و آینـده مرفـه بـرای خـود و اعضـای خانواده‌شـان فراهم می‌سـازند.

امـروزه کلیـه افـراد آمـاده بـه‌کار و یـا حتـی شـاغل، بـرای بـه اسـتخدام درآوردن در سـازمان‌های 

مختلـف بـه میـزان حقـوق و دسـتمزد خود بـا توجه به سـطح هزینه‌هـای زندگـی توجه کامـل دارند 

و عـده بسـیار قلیلـی حاضرنـد بـدون مـزد در یک سـازمان رسـمی خدمتی انجـام دهنـد. به‌هرحال 
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نیازهـای افـراد انسـانی اسـت که آن‌هـا را بـه سـازمان‌های اجتماعی مجـذوب می‌کند، ولـی در این 

میـان مهم‌تریـن هدفی که مدیریت منابع انسـانی دارد مبین آن اسـت که شایسـته‌ترین و خودکفاترین 

افـراد را به‌سـوی سـازمان جلـب و جذب نمایـد، تا سـازمانی کارا و پردرآمد داشـته باشـد. 

مطابـق احصاییـه ملـل متحـد، در افغانسـتان ده‌ونیـم ملیـون انسـان واجـد کار وجـود دارد که با 

تأسـف، هنـوز شـرایط کار بـرای ایـن گـروه عظیـم آمـاده نیسـت و سـالانه ده‌هـا هـزار کارگـر، برای 

فـروش نیروی کارشـان، از کشـور خارج می‌شـوند. در افغانسـتان قشـر زن، نه تنها از بیـکاری و فقر 

مزمـن رنـج می‌بـرد که تبعیض در سـاحه کار، شـکل سـاختاری خـود را دارد. حکومـت، در جهت 

یافتـن کار و کاهـش فقـر، مکلفیت‌هـای قانونـی دارد و اتحادیه‌هـای صنفـی و انجمن‌هـای کارگری 

زنـان و مـردان، از عواملی‌انـد کـه دولت‌هـا را مکلـف می‌سـازند تا در آماده سـاختن امکانـات کار و 

فقرزدایـی، گام‌هـای جدی بـردارد )بارکـزی، ۱۳۹۷: ۱۳۷(

موانع اجرای پالیسی جندر

موانع فردی یا شخصی

 زنان، نداشـتن خودبـاوری و عدم اعتمـاد به‌نفس زنان 
ً
نداشـتن آگاهی‌هـای سیاسـی مردم خصوصـا

در خـود یکـی از موانـع جـدی در ایـن زمینه اسـت. به‌طور مثـال، دریـک نظرسـنجی ۸۷ فیصد که 

مـردان پاسـخ دادنـد و اظهار داشـتند که زنان بـرای رأی دادن باید از شوهران‌شـان اجـازه بگیرند و ۱۸ 

فیصـد مردان اجـازه رأی دادن را به همسرشـان ندادند.

درارتبـاط بـا موانـع فردی یا شـخصی و مشـکلات آن، برخی از خود فرد ناشـی می‌شـود و برخی 

مربـوط بـه عوامـل اجتماعـی اسـت، بورینگ، معتقد اسـت که پیشـرفت دانـش کار ذهن‌هـای افراد 

اسـت ولـی هر ذهـن خلاقی کـه در پیشـرفت علـم سـهمی دارد بامحدودیـت روبرو اسـت، برخی 

از ایـن محدودیت‌هـا شـامل ترس از شکسـت، دلسـرد شـدن، خرافات، پیـروی افراطـی از دیگران، 

تفکـرات منفی و عـدم انعطاف‌پذیری اسـت.

درایـن بخـش عوامـل و موانـع را می‌تـوان بـه دودسـته کلی فـردی )درونـی( و محیطـی )بیرونی( 

تقسـیم کـرد. منظـور از موانـع درونی عواملی اسـت که به ویژگی‌های شـخصی فرد مربوط می‌شـود 

و موانـع محیطـی بـه موقعیت‌هایی کـه فـرد در رابطه با دیگـران دارد.

عوامـل و موانـع فردی و شـخصی شـامل عـدم تجربه کافی، نداشـتن انگیـزه، انعطاف نداشـتن، 
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انگیـزه بیرونـی به جـای انگیـزه درونی و عـدم مهـارت اجتماعی خواهـد بود.

بنابرایـن اگـر بخواهیـم موانـع را در ایـن بخش به‌طـور عمیق‌تـر و جزئی‌تر بررسـی نماییـم، بهتر 

اسـت موانـع را بـه دودسـته موانع فـردی و بیرونی تقسـیم نمـوده و عوامل هرکـدام را مطالعـه نمود.

موانع فردی

الـف( عـادت: اگر در حل مسـائل روشـی را انتخاب نماید کـه فقط در یک چهارچـوب خاصی قرار 

گیـرد و همیشـه بخواهیـد طبـق آن الگـو مشـکلات راحل نماید، بـه آن عادت کـرده و بـدون تفکر و 

تعمـق به حل مسـائل می‌پردازیـد، بنابرایـن مانع ایجـاد می‌گردد.

ب( تـرس از عـدم موفقیـت: باتوجـه بـه ایـن کـه نتایـج به‌دسـت‌آمده از اعمـال انسـان‌ها اگـر 

باموفقیـت روبه‌روگـردد مـورد تشـویق قـرار می‌گیـرد و در غیرایـن صـورت بـا تنبیـه وتوبیـخ روبه‌رو 

می‌گـردد، بنابرایـن تـرس از عـدم موفقیـت مانـع اسـت.

ج( عـدم انعطاف‌پذیـری: یکـی از موانـع دیگـر ایـن اسـت کـه افـراد در قالـب و چهارچـوب 

مشـخصی فکـر و عمـل می‌کنند و به جهـات مختلف توجه ندارنـد که این مسـأله باعث محدودیت 

می‌گـردد.

د( عـدم اعتمـاد به‌نفـس: در برخـی مواقـع افراد حتـی از توانایـی و اسـتعداد بالایـی برخوردارند. 

ولـی جرئـت، شـهامت و اعتمـاد بـه خـود را ندارنـد و فکـر مـی کننـد که نظـر آن‌ها اشـتباه اسـت و 

حتـی از بیـان آن خـودداری می‌کننـد که ایـن نگرش باعـث می‌گردد خود را باور نداشـته و احسـاس 

خودکم‌بینـی، حقـارت، کمرویـی، و خصوصیـات شـخصیتی منفـی پیـدا کننـد و عـدم اعتمـاد بـه 

خویشـتن مانـع اسـت. )غفـاری، ۱۳۹۷، ص ۶-۲(.

موانع سازمانی

موانـع سـازمانی اجرای پالیسـی‌های جندر در ابعاد مدیریت، سـاختار سـازمانی، فرهنگ سـازمانی 

و آمـوزش قابـل بررسـی و تأمـل اسـت؛ زیـرا چناچـه این ابعـاد با اهـداف و رسـالتی که سـازمان‌ها 

دارنـد هماهنگ نباشـد، سـازمان خـود مانعـی در راه اجرای پالیسـی‌های جنـدر خواهد بـود. موانع 

سـازمانی اجـرای پالیسـی‌های جندر بـه قرار ذیل اسـت.

الف( مدیریت: در این زمینه می‌توان به موارد زیراشاره کرد:

۱. شیوه‌های رهبری.
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۲. به‌کارگیری شیوه‌ها و یاروش‌های تشویق و تنبیه نادرست.

۳. نگرش منفی نسبت به توان زیر دستان.

۴. عدم تحمل انتقاد.

۵. عدم تحمل شکست.

۶. ضرر و زیان محسوب نمودن هزینه‌های ناشی از اجرای پالیسی‌های جندر.

ب( ساختارسـازمانی: در ایـن حـوزه مـوارد زیـر مـی تواننـد به‌عنوان مانـع اجرای پالیسـی جندر 

مطرح شـوند:

۱. ارتباطات محدود سازمانی.

۲. پیروی از طبقه‌بندی مشاغل و شرح شغل.

۳. ارزیابی نادرست عملکرد.

۴. ساختار مکانیکی و انعطاف‌ناپذیر.

ج( فرهنـگ سـازمانی: به‌عنوان بسـتر و زمینه اصلی سـازمان، نقش بسـیار مهمی در بـروز اجرای 

پالیسـی‌های جنـدر برعهـده دارد. برخـی ازاین موانـع که در ذیـل می‌توانند مطرح شـوند عبارتند از:

۱. عدم احساس مسؤلیت اجتماعی.

۲. تلاش درجهت حفظ وضع موجود.

۳. عدم وجود فضای حمایت از اجرای پالیسی‌های جندر.

۴. تأکید بر اهداف سازمانی بدون توجه به‌ کارکنان.

د( آمـوزش: نیـروی انسـانی مقولـه‌ای مهم و تعین‌کننده در اثربخشـی و کارآیی سـازمان‌ها اسـتو 

درایـن زمینـه می‌تـوان بـه مـوارد زیـر کـه به‌عنـوان مانـع اجـرای پالیسـی‌های جنـدر عمـل می‌کنند 

اشـاره کرد:

۱. ضعیف بودن آموزش پایه‌ای.

۲. عـدم آمـوزش مسـتمر در زمینه مسـائل کاری و یا در صـورت وجود، عدم اجرای پالیسـی‌های 

آن. )غفاری، ۱۳۹۷، ص ۱۳-۸ (.

موانـع محتوایـی: موانـع محتوایـی می‌توانـد مـوارد ذیـل را دربرگیرد. عـدم دقت در تحلیـل، عدم 

دقـت در تدویـن، عـدم قابلیـت اجرا، عـدم ‌سـازگاری، تضـاد درونی اسـتراتژی‌ها.
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محتـوا در لغـت اصـل مطلـب را می‌گوینـد و در اصطالح عبارت اسـت از یک تحلیـل نظام‌دار 

از متـن. متـون، شـامل هرنوع نوشـته‌ای اسـت از قبیل کتـاب، مجالت، نامه‌ها، صورت جلسـات، 

نوشـته‌های برنامه‌هـای تلویزیونـی، رونوشـت مصاحبـه و نوشـته‌های میدانی.

معایـب تحلیـل محتـوا: باهمه مزایـا و فوائدی که برای تحلیـل محتوا وجـود دارد هر روش تحلیل 

داده‌هـای اجتماعـی معایبـی نیـز دارد. بنابرایـن تحلیل محتوا از این قاعده مسـتثنی نیسـت. از جمله 

معایـب تحلیل محتـوا عبارت‌اند از:

۱. درتحلیـل محتـوا برخـی ازروش‌هـا مانند تحلیل ارزیابی، بسیارسـنگین و دشـوار و نیـاز به‌کار 

و فعالیـت زیـادی دارنـد. باید زمـان لازم برای اجرای آن‌هـا را در نظرگرفت و در سـازگاری آن با 

تحقیق تالش لازم را نمود.

۲. کاربـرد تحلیـل محتـوا هرچنـد دامنه وسـیعی را در بردارد، ولـی در هر مورد وضـع کار تفاوت 

می‌کنـد. بایـد از روش خـاص بهـره بـرد. از ایـن‌رو محقـق بـه محدودیـت در کار بـر روش‌هـا 

می‌کند. برخـورد 

۳. محدودیـت دیگـر تحلیـل محتوا فقـدان برخی پیام‌های اسـت که با موضوع تحقیـق در ارتباط 

، بسـیاری از شـخصیت‌ها بسـیار انـدک در رسـانه‌های جمعـی پوشـش داده 
ً
می‌باشـد. مثال

می‌شـوند. لـذا دسترسـی به آن‌ها دشـوار می‌باشـد.

معایـب در تدویـن: یکـی از معایـب در تحلیـل محتوا عـدم دقـت در تدوین محتوا اسـت؛ بدین 

معنـا کـه در هنـگام فراهم کـردن و یاتأ لیـف کردن محتـوا افـرادی کار می‌کنند که تخصـص کافی را 

در مـورد موضـوع مـد نظرنداشـته بنابراین چیزهـای را د رمحتوا فراهـم می‌کند که مانع اجـرای آن در 

می‌شـود. تطبیق 

عـدم سـازگاری محتـوا: عـدم سـازگاری در محتـوا بدیـن معنـا اسـت کـه محتـوای موجـود در 

پاراگراف‌هـا باهـم سـازگاری و هم‌خوانی نداشـته حتی بعضـی از پاراگراف‌ها ممکن اسـت همدیگر 

را نقـص نماینـد. بنابرایـن، عـدم سـازگاری مانـع را بـرای اجـرای آن در هـر شـرایط تنگ می‌سـازد.

تضـاد درونـی اسـتراتژی‌ها: ایـن گزینه تبین‌کننـده این اسـت که اگر اسـتراتژی‌ها در محتـوا باهم 

تضاد داشـته باشـند یعنـی برخلاف همدیگر در جریان باشـند یک مانع بسـیار بـزرگ در برابر اجرای 

پالیسـی‌های موجود سـازمان می‌شود.
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عـدم قابلیـت اجـرا: این مانع چنیـن بیان می‌کند که هـرگاه عدم سـازگاری در محتوا وجود داشـته 

باشـد یـا دقـت در تدوین محتوا صورت نگرفته باشـد یا تحلیل درسـت در محتوا صـورت نگیرد و یا 

درنهایـت تضاد دردرون اسـتراتژی‌ها وجود داشـته باشـد، این‌جاسـت که محتـوا قابلیت‌های اجرایی 

آن کـم شـده یا به‌کلی از بین مـی‌رود. )غفـاری، ۱۳۹۷ ، ص ۱۸-۱۳(.

موانع ابزاری:

موانع ابزاری می‌تواند موارد ذیل را شامل شود: پول، تجهیزات، تکنالوژی، ماشین آلات.

الـف( پـول: طوری‌کـه می‌دانید هـرکاری نیازمنـد بودجه اسـت. زیرا در نبـود بودجه )پـول( تمام 

کارهـا راکـت می‌مانـد. همچنیـن اجـرای پالیسـی‌های جنـدر نیـز نیازمند پـول می‌باشـد؛ یعنی در 

نبـود پـول اجـرای پالیسـی‌های جنـدر ممکن نخواهـد بـود؛ بنابراین عـدم پـول می‌تواند مانـع برای 

اجـرای پالیسـی‌های جندر باشـد.

ب تجهیـزات: یکـی از مـواردی کـه می‌تواند به حیـث ابزار برای اجرای پالیسـی‌های جندر باشـد 

تجهیـزات نهـاد مربوطـه می‌باشـدو بنابرایـن، در صورت عـدم تجهیـزات اجرای پالیسـی‌های جندر 

ممکـن نخواهـد بـود. پس عـدم تجهیـزات یکـی از موانع ابـزاری بـرای اجـرای پالیسـی‌های جندر 

است.

ج( تکنالـوژی: یکـی از مشـکلات کلان کشـور، فقـدان تکنالـوژی اسـت. این مانع درکشـور ما 

آن چنـان زیـاد اسـت که شـاید نتوان آینـده درخشـانی را به راحتـی پیش‌بینی نمـود. درزمینه توسـعه 

کشـور اگـر خـود را با کشـورهای دیگـر مقایسـه کنیـم، به‌راحتـی درمی‌یابیم کـه از لحـاظ علمی از 

کشـورهای جهـان سـوم نیز به سـرعت درحـال عقـب افتـادن هسـتیم. )غفـاری، ۱۳۹۷ ، ص ۱۸-

.)۲۲

2. مدل مفهومی تحقیق
این قسـمت شـامل سـه بخش اسـت که بخـش اول آن جنـدر و موارد مربـوط به جنـدر و بخش دوم 

آن پالیسـی‌های جنـدر و بخـش سـوم آن مربـوط موانـع جنـدر اسـت کـه درایـن مـدل بـه چگونگی 

ارتبـاط موانـع جندر بـا پالیسـی‌های جنـدر می‌پردازیم.

ارتباط موانع فردی، سازمانی، محتوایی و ابزاری جندر با پالیسی‌های جندر:
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موانـع فـردی جنـدر را می‌توان به قـرار ذیل برشـمرد: باورهای شـخصی، ارزش‌های فـردی، عدم 

انعطاف‌پذیـری، تـرس ازعـدم موفقیـت، و همچنیـن پالیسـی‌های جنـدر را که هـم در افغانسـتان و 

هـم در کشـورهای دیگـر قابـل قبـول و مورد اسـتفاده اسـت عبارتنـد از: توانمندسـازی، مشـارکت و 

استخدام.

موانع فردی جندر در ارتباط به توانمندسازی می‌تواند موارد ذیل را تحت تأثیر قرار دهند:

پروگـرام هـای ارتقـای ظرفیـت زنـان، خودکفایـی اقتصـادی زنـان، افزایش میـزان آگاهـی زنان و 

مشـارکت آنـان در تصمیم‌گیری‌هـای سیاسـی، توانمندسـازی زنـان در کارائی سـازمان و تسـهیلات 

کاری‌شـان، نقـش زنان در روند بهبود حکومت‌داری خوب، پالیسـی‌ها برای رشـد و انکشـاف زنان، 

نقـش زنـان در تدوین پالیسـی‌ها.

موانع سازمانی جندر در ارتباط به مشارکت می‌تواند موارد ذیل را تحت تأثیر قراردهند:

مشـارکت زنـان در تصمیم‌گیری‌هـا باعـث می‌شـود کـه از حالت انفعال خـارج شـده و به حالت 

فعـال اجتماعـی ظاهـر شـوند، زنان قـدرت برنامه‌ریـزی در حـوزه کاری خـود را پیدا می‌کننـد، زنان 

امـورات اداری را مـورد ارزیابـی قـرار می‌دهند، طرح‌های جدید توسـط زنـان ارائه می‌گـردد، زنان در 

جلسـات به‌راحتـی رأی و نظـر خویـش را ارائـه می‌نمایند، زنـان در خلـق راه‌های جدید بـرای انجام 

فعالیت‌هـای اداری خویـش آزاد می‌باشـند و زنـان در امور اجرایی سـهیم می‌باشـند.

موانع محتوایی جندر درارتباط به استخدام می‌تواند موارد ذیل را تحت تأثیر قراردهند:

زنـان و مـردان به‌طـور مسـاویانه از امتیـازات مـادی و معنـوی برخواردارند، سیسـتم اسـتخدامی 

عادلانـه بیـن زنـان و مـردان وجـود می‌داشـته باشـد، کارکردهـای زنـان و مـردان در ادارات دولتی بر 

اسـاس لایحـه وظایـف می‌باشـد، اسـتخدام زنـان سـیر صعـودی پیـدا می‌کنـد و بسـت‌هایی مجزا 

بـرای زنـان در نظـر گرفتـه می‌شـود، ایـن ارتباطـات را می‌تـوان در نمودارها به شـکل ذیل ارائـه کرد.
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شکل )۲-۱(: مدل مفهومی تحقیق

 
 

 

 

 

 

 
 

 استخدام

 پالیسی های جندر

 موانع فردی

 موانع سازمانی

 موانع محتوایی

 موانع ابزاری

های جندر موانع اجرای پالیسی  

 

سازیتوانمند  

 مشارکت 

موانـع اجـرای پالیسـی‌های جنـدر شـامل موانـع فـردی، سـازمانی، محتوایـی و ابـزاری می‌باشـد 

)غفـاری، ۱۳۹۷ ، ص ۲-۲۶( و پالیسـی‌های جنـدر شـامل )توانمندسـازی، مشـارکت و اسـتخدام( 

اسـت )بهرامـی، ۱۳۹۵: ۱۹۹ ص ۲۶-۷۲( در ایـن تحقیـق می‌خواهیـم موانـع اجـرای پالیسـی‌های 

جنـدر را بررسـی کنیـم که آیا این موانـع وجود دارند یا خیـر و اگر وجـود دارند تا چه انـدازه تأثیر دارند.

3. روش تحقیق
روش تحقیـق یـک فراینـد نظام‌مند و هدف‌دار برای پاسـخ به سـؤالات تحقیق اسـت. در تحقیق پس 

از موضـوع و نوشـتن اهـداف، فرضیه‌ها، متغیرهـا و... محقق باید راه و روش برای رسـیدن به هدف و 

پاسـخ دادن بـه سـؤالات یـا فرضیه‌های تحقیـق را انتخاب کنـد. در واقع باید محقـق انتخاب کند که 

چگونـه می‌خواهـد اطلاعاتـش را جمـع‌آوری کند، اگـر کار به‌خوبی و درسـتی انجام نگیـرد، نتیجه 

و اعتبـار تحقیق زیر سـؤال خواهد رفت )خلیلی شـورینی، ۱۳۹۲، ص ۶۴(.

جامعه آماری

جامعه آماری عبارت است از محیطی که اجزای آن حداقل دارای یک خصوصیت مشترک باشند.

بـه نظـر اغلـب محققـان، جامعه عبـارت اسـت از همـه اعضـای واقعی یـا فرضی کـه یافته‌های 

تحقیـق بـه آن‌ها تعمیـم می‌یابد. در تعریـف دیگر جامعه بـه کل گروه افـراد، رویدادهـا و پدیده‌های 

مـورد علاقـه محقق که قصد بررسـی آن‌هـا را دارد، اشـاره دارد )خلیلی شـورینی، ۱۳۹۲، ص ۶۷(.
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جامعـه آمـاری ایـن تحقیـق کارمنـدان وزارت تحصیالت عالـی اسـت. ایـن تحقیـق در میـان 

کارمنـدان وزارت تحصیالت عالـی بـه تعـداد ۷۰۰ نفـر کـه به‌صـورت برحـال مشـغول ایفـای 

وظیفه‌انـد انجـام گرفتـه اسـت.

حجم نمونه وروش نمونه‌گیری

نمونـه عبـارت از حجـم و یـا تعـداد معینـی از جامعـه مـورد نظـر می‌باشـد کـه بـه تعـداد محـدود 

انتخـاب شـده باشـد. در ایـن تحقیـق بـا اسـتفاده از جـدول مـورگان از تعـداد ۷۰۰ نفـر کارمنـدان 

وزارت تحصیالت عالـی به تعـداد ۱۵۲ نفر با اسـتفاده از جدول نمونه‌گیری تصادفی )قرعه کشـی( 

به‌عنـوان نمونـه انتخـاب شـده‌اند.

ابزار گردآوری اطلاعات

بـا توجـه بـه هـدف تحقیـق و ماهیـت آن مناسـب‌ترین روش بـرای گـردآوری اطلاعـات مـورد نیـاز 

تکمیـل پرسـش‌نامه بـود و در تحقیـق حاضـر بـرای سـنجش از پرسـش‌نامه‌ای اسـتفاده شـد کـه به 

معرفـی آن می‌پردازیـم. در ایـن پژوهـش از پرسـش‌نامه‌ای دارای ۱۸ سـؤال )طیف لیکرت( اسـتفاده 

است. شـده 

روش تجزیه و تحلیل آماری

در پژوهش‌هـای آمـاری پـس از گردآوری داده‌ها لازم اسـت کـه بر روی داده‌هـا تجزیه و تحلیل‌هایی 

انجـام پذیـرد تـا داده‌های کمـی گردآوری شـده تبدیل بـه داده‌های معنادار شـوند و بتوانیم بر اسـاس 

آن‌هـا بگوییـم فرضیه‌هـای پژوهش ما تأیید شـده یا رد می‌شـود. ایـن پژوهش با توجه بـه فرضیه‌های 

پژوهـش از آمـار توصیفـی در قالـب جـداول و نمودارهـا و همچنیـن بـا تعییـن درصـدی و فراوانـی 

 Excel اسـتفاده شـده اسـت و داده‌ها توسـط روش‌هـای احصائیه توصیفـی با بهره‌گیـری از نرم‌افـزار

و spss مـورد بررسـی قـرار گرفته‌اند.

۴. تجزیه و تحلیل داده‌ها
بـا توجـه بـه نمـودار ذیل می‌تـوان چنین بیـان کرد کـه ۲ درصـد از افـراد نمونـه آمـاری دارای مدارک 

دوکتـورا، ۵ درصـد دارای مدرک ماسـتری، ۵۲ درصد دارای مدرک لیسـانس، ۲۷ درصد دارای مدرک 

فـوق بکلوریـا و ۱۴ درصد دیگـر دارای مدرک بکلوریـا بوده‌اند.
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تحصیلات پاسخ‌دهندگان:

%۱۴

۲۷٪
۵۲٪

۵٪ ۲٪ میزان تحصیلات

بکلوریا  فوق بکلوریا لیسانس ماستر دکتورا

سن پاسخ‌دهندگان:

با در نظرداشت نمودار ذیل می‌توان چنین بیان کرد که ۸ درصد از افراد بین سنین ۴۶-۶۵، ۲۶ درصد از افراد بین سنین ۳۶-

۴۵، ۴۶ درصد افراد بین سنین ۲۶-۳۵ و ۲۰ درصد افراد بین سنین ۱۸-۲۵ سال بوده‌اند.



135دولتی  جندر در اداراتیسی هایموانع اجرای پال بررسی

جنسیت پاسخ‌دهندگان:

مرد
81,58%

زن
18,42%

جنسیت

مرد

زن

بـا در نظـر داشـت نمـودار ذیـل ۸۱.۵۸ درصـد از پاسـخ‌دهندگان مـرد و ۱۸.۴۲ درصـد دیگر از 

پاسـخ‌دهندگان زن بوده‌انـد.

حالت مدنی پاسخ‌دهندگان:

نمودار ذیل نشان می‌دهد که ۴۶.۰۵ درصد از افراد مجرد و ۵۳.۹۵ درصد دیگر متأهل بوده‌اند.

۴۶�۰۵٪۵۳�۹۵٪

حالت مدنی

مجرد

متاھل
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تجربه‌کاری پاسخ‌دهندگان:

۴۲٪

۳۵٪

۱۵٪
۹٪
تجربھ کاری

سال 1-5

سال 6-10

سال 11-15

سال 15بیشتر از 

بـا توجـه بـه نمـودار ذیـل می‌تـوان چنین بیـان کـرد کـه ۹ درصـد از افـراد بیشـتر از پانزده سـال، 

۱۵ درصـد از افـراد بـه میـزان ۱۱-۱۵ سـال، ۳۵ درصد از افـراد به انـدازه ۶-۱۰ سـال و ۴۱ درصد از 

پاسـخ‌دهندگان بـه انـدازه ۱-۵ سـال تجریـه کاری داشـته‌اند.

پاسخ به سؤالات تحقیق:

سؤال اول: موانع فردی براجرای پالیسی‌های جندر درادارات دولتی چیست؟

جدول مشخصه‌های موانع فردی قرارذیل است:

اوسط مشخصه‌هامشخصه‌های موانع فردی

۱۲.۶. باورهای شخصی مانع برای اجرای پالیسی‌های جندراست.

۲۲.۸. ارزش‌های فردی مانع برای اجرای پالیسی‌های جندر است.

۳۲.۱. عدم انعطاف‌پذیری مانع برای اجرای پالیسی‌های جندر است.

۴۲.۵. ترس ازعدم موفقیت مانع اجرای پالیسی‌های جندر است.

۵۲.۹. آداب ورسوم حاکم برجامعه مانع اجرای پالیسی‌های جندر است.

۲.۵۸مجموعه اوسط مشخصه‌های موانع فردی



137دولتی  جندر در اداراتیسی هایموانع اجرای پال بررسی

جـدول فـوق بیان می‌کند که اوسـط باورهای شـخصی ۲.۶ اوسـط ارزش‌های فردی ۲.۸ اوسـط 

عـدم انعطاف‌پذیـری ۲.۱ اوسـط تـرس از عـدم موفقیت ۲.۵ اوسـط آداب و رسـوم حاکـم برجامعه 

۲.۹ اسـت. بنابرایـن، افـراد بر ایـن باوراند که موانع فردی پالیسـی‌های جنـدر در ادارت دولتی وجود 

دارد. بـا توجـه بـه نتایج به‌دسـت‌آمده اوسـط مجمـوع شـاخص‌ها )۲.۵۸( اسـت؛ بنابرایـن، جدول 

فـوق نشـان می‌دهـد که از میان شـاخص‌های مربوط بـه موانع فردی، شـاخص عـدم انعطاف‌پذیری 

پایین‌تریـن و شـاخص آداب و رسـوم حاکـم برجامعـه بیشـترین اوسـط را دارا اسـت؛ پـس می‌تـوان 

گفـت کـه موانع فـردی پالیسـی‌های جنـدر در ادارت دولتی به‌طور اوسـط وجـود دارد.

سؤال دوم: موانع سازما نی براجرای پالیسی‌های جندر درادارات دولتی چیست؟

جدول مشخصه‌های موانع سازمانی قرارذیل است:

اوسط مشخصه‌هامشخصه‌های موانع سازمانی

۱۲.۸. نگرش منفی نسبت به توان زیردستان مانع اجرای پالیسی‌های جندر است.

۲۲.۱. پیروی از طبقه‌بندی مشاغل و شرح شغل مانع اجرای پالیسی‌های جندر است.

۳۲.۶. عدم وجود فضای حمایت از اجرای پالیسی‌های جندر مانع اجرای پالیسی‌های جندر است.

۴۲. عدم آموزش مانع برای اجرای پالیسی جندر است.

۵۲.۹. تلاش درجهت حفظ وضع موجود مانع اجرای پالیسی‌های جندر است.

۲.۴۸مجموعه اوسط مشخصه‌های موانع سازمانی

جـدول فـوق بیـان می‌کند که اوسـط نگرش منفی نسـبت بـه توان زیردسـتان ۲.۸، اوسـط پیروی 

ازطبقه‌بندی مشـاغل وشـرح شـغل ۲.۱، اوسـط عدم وجـود فضای حمایـت از اجرای پالیسـی‌های 

جندر ۲.۶، اوسـط عدم آموزش ۲، اوسـط تلاش درجهت حفظ وضع موجود ۲.۹، اسـت؛ بنابراین 

افـراد بـر ایـن باوراند که موانع سـازمانی پالیسـی‌های جنـدر در ادارت دولتی اجرا می‌گـردد. با توجه 

بـه نتایـج به‌دسـت‌آمده اوسـط مجمـوع شـاخص‌ها )۲.۴۸( اسـت؛ بنابرایـن، جـدول فـوق نشـان 
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می‌دهـد کـه از میـان شـاخص‌های مربـوط بـه موانـع سـازمانی شـاخص عـدم آمـوزش پایین‌ترین 

وشـاخص تالش درجهت حفظ وضع موجود بیشـترین اوسـط را دارا اسـت؛ پس می‌تـوان گفت که 

 به‌طو راوسـط وجـود دارد.
ً
موانـع سـازمانی پالیسـی‌های جنـدر در ادارت دولتی تقریبا

سؤال سوم: موانع محتوایی براجرای پالیسی‌های جندر درادارات دولتی چیست؟

جدول مشخصه‌های موانع محتوایی قرارذیل است:

اوسط مشخصه‌هامشخصه‌های موانع محتوایی

۱۳.۲. عدم دقت درتحلیل محتوا مانع برای اجرای پالیسی‌های جندر است.

۲۳.۱. عدم دقت درتدوین محتوا مانع برای اجرای پالیسی‌های جندر است.

۳۲.۶. در استراتژی‌های محتوا، تضاد درونی مانع اجرای پالیسی‌های جندر است.

۴۳.۵. محتواهای تدوین‌شده قابلیت اجرا را در اجرای پالیسی‌های جندر ندارد.

۳.۱مجموعه اوسط مشخصه‌های موانع محتوایی

جـدول فـوق بیـان می‌کنـد کـه اوسـط عـدم دقـت در تحلیـل محتـوا ۳.۲، اوسـط عـدم دقـت 

در تدویـن محتـوا ۳.۱، اوسـط دراسـتراتژی هـای محتـوا، تضـاد درونـی ۲.۶، اوسـط محتواهـای 

تدوین‌شـده قابلیـت اجـرا را در اجـرای پالیسـی‌های جنـدر نـدارد ۳.۵، اسـت. بنابراین افـراد بر این 

باورنـد کـه موانـع محتوایـی پالیسـی‌های جنـدر در ادارت دولتـی اجـرا می‌گـردد. بـا توجه بـه نتایج 

به‌دسـت‌آمده اوسـط مجمـوع شـاخص‌ها )۳.۱( اسـت؛ بنابرایـن، جـدول فـوق نشـان می‌دهـد که 

از میـان شـاخص‌های مربـوط بـه موانع محتوایـی شـاخص در اسـتراتژی‌های محتوا، تضـاد درونی 

پایین‌تریـن و شـاخص محتواهـای تدوین‌شـده قابلیت اجـرا را در اجرای پالیسـی‌های جنـدر ندارد، 

بیشـترین اوسـط را دارا اسـت. پـس می‌تـوان گفت که موانـع محتوایی پالیسـی‌های جنـدر در ادارت 

 زیاد وجـود دارد.
ً
دولتـی تقریبـا
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سؤال چهارم: موانع ابزاری براجرای پالیسی‌های جندر در ادارات دولتی چیست؟

جدول مشخصه‌های موانع ابزاری قرار ذیل‌اند:

اوسط مشخصه‌هامشخصه‌های موانع ابزاری

۱۲. عدم منابع مالی، مانع برای اجرای پالیسی‌های جندر است.

۲۲.۵. عدم تجهیزات، مانع برای اجرای پالیسی‌های جندر است.

۳۱.۸. عدم تکنالوژی، مانع برای اجرای پالیسی‌های جندر است.

۴۱.۹. عدم ماشین آلات، مانع برای اجرای پالیسی‌های جندر است.

۲.۰۵مجموعه اوسط مشخصه‌های موانع ابزاری

جـدول فـوق بیـان می‌کنـد که اوسـط عـدم منابـع مالی ۲، اوسـط عـدم تجهیـزات ۲.۵، اوسـط 

عـدم تکنالـوژی ۱.۸، اوسـط عدم ماشـین آلات ۱.۹، اسـت. بنابراین، افـراد بر این باورانـد که موانع 

ابـزاری پالیسـی‌های جنـدر در ادارت دولتـی اجـرا می‌گـردد. بـا توجه به نتایج به‌دسـت‌آمده اوسـط 

مجمـوع شـاخص‌ها )۲.۰۵( اسـت؛ بنابرایـن، جدول فوق نشـان می‌دهـد که ازمیان شـاخص‌های 

مربـوط بـه موانـع ابزاری شـاخص عـدم تکنالـوژی پایین‌ترین و شـاخص عـدم تجهیزات بیشـترین 

اوسـط را دارا اسـت. پـس می‌تـوان گفـت که موانـع ابـزاری پالیسـی‌های جنـدر در ادارت دولتی کم 

دارد. وجود 

سـؤال پنجـم: موانع اجرای پالیسـی‌های جنـدر )فردی، سـازمانی، محتوایـی و ابـزاری( در ادارات 

دولتی چیسـت؟

 
ً
 زیاد، موانـع فردی متوسـط، موانـع سـازمانی تقریبا

ً
بـا توجـه به جـدول؛ موانـع محتوایـی تقریبـا

متوسـط، وموانـع ابزاری کم اسـت.
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جدول موانع اجرای پالیسی‌های جندر به قرار ذیل‌اند:

اوسط مجموعهموانع اجرای پالیسی‌های جندر

 زیادموانع محتوایی
ً
۳.۱تقریبا

۲.۵۸متوسطموانع فردی

 متوسطموانع سازمانی
ً
۲.۴۸تقریبا

۲.۰۵کمموانع ابزاری

جـدول فـوق بـا توجه به اوسـط چهار مؤلفه به‌دسـت‌آمده، نشـان می‌دهد کـه موانـع محتوایی در 

ادارات نسـبت به موانع فردی بیشـترو موانع فردی نسـبت به موانع سـازمانی بیشـتر و موانع سـازمانی 

نسـبت به موانع ابزاری بیشـتر اجرا گردیده اسـت.

۵. نتیجه‌گیری بر مبنای فرضیه‌های فرعی
در زیـر چهـار فرضیـه فرعـی تحقیـق و یـک فرضیـه اصلـی بـا توجـه بـه تجزیـه و تحلیـل آمارهای 

می‌شـود: داده  پاسـخ  به‌دسـت‌آمده، 

نتیجه‌گیری مبتنی بر فرضیه فرعی اول:

ارزش‌ها و باورهای افراد ازموانع اجرای پالیسی‌های جندر در ادرات دولتی است.

باورهـای شـخصی، ارزش‌هـای فـردی، عـدم انعطاف‌پذیـری، تـرس از عـدم موفقیـت، آداب و 

رسـوم حاکـم بـر جامعـه از جملـه موانع فـردی اجرای پالیسـی‌های جندر اسـت که اوسـط مجموع 

شـاخص‌های فـردی )۲.۵۸( اسـت؛ بنابراین از میان شـاخص‌های مربوطه به موانع فردی شـاخص 

عدم انعطاف‌پذیری پایین‌ترین و شـاخص آداب و رسـوم حاکم برجامعه بیشـترین اوسط را دارا است. 

 قـوی در اجرای پالیسـی‌های 
ً
ایـن امـر نشـان‌دهندۀ ایـن اسـت که موانـع فردی نقـش یا تأثیـر نسـبتا

جنـدر دارد. علامـت مثبت آن بیانگر این مطلب اسـت کـه بین دو متغیر رابطه مسـتقیمی وجود دارد 

؛به‌طـوری کـه بـا افزایش در یکـی از متغیرهـا متغیر دیگری نیـز افزایـش خواهد یافت.
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نتیجه‌گیری مبتنی بر فرضیه فرعی دوم تحقیق:

مقـررات سـازمان، فرهنـگ سـازمان، ارزش‌هـای سـازمان و هنجارهـای سـازمانی از موانـع اجرای 

پالیسـی‌های جنـدر در ادرات دولتـی اسـت.

نگرش منفی نسـبت به توان زیردسـتان، پیروی از طبقه‌بندی مشـاغل و شـرح شـغل، عدم وجود 

فضـای حمایـت از اجرای پالیسـی‌های جندر، عـدم آموزش، تلاش در جهت حفـظ وضع موجود از 

جملـه موانع سـازمانی اجرای پالیسـی‌های جندر اسـت که اوسـط مجموع شـاخص‌های سـازمانی 

)۲.۴۸( اسـت. بنابرایـن، از میـان شـاخص‌های مربـوط بـه موانع سـازمانی شـاخص عـدم آموزش 

پایین‌تریـن و شـاخص تالش در جهـت حفـظ وضع موجود، بیشـترین اوسـط را دارا اسـت. این امر 

 ضعیـف در اجـرای پالیسـی‌های 
ً
نشـان‌دهندۀ ایـن اسـت کـه موانـع سـازمانی نقـش یـا تأثیر نسـبتا

جنـدر دارد. علامـت مثبـت آن بیانگـر ایـن مطلـب اسـت که بیـن دو متغیـر رابطه مسـتقیمی وجود 

دارد؛ به‌طـوری کـه بـا افزایـش در یکـی از متغیرهـا متغیر دیگری نیـز افزایش خواهـد یافت.

نتیجه‌گیری مبتنی بر فرضیه فرعی سوم تحقیق:

عـدم دقـت درتدوین، عـدم قابلیت اجرا، عدم سـازگاری، تضاد درونـی اسـتراتژی‌ها از موانع اجرای 

پالیسـی‌های جندر در ادرات دولتی اسـت.

عـدم دقـت در تحلیـل محتـوا، عـدم دقـت در تدویـن محتـوا، در اسـتراتژی‌های محتـوا، تضـاد 

درونـی، محتواهـای تدوین‌شـده قابلیت اجـرا را در اجرای پالیسـی‌های جندر نـدارد، ازجمله موانع 

محتوایی اجرای پالیسـی‌های جندر اسـت که اوسـط مجموع شـاخص‌های محتوایی )۳.۱( اسـت. 

بنابرایـن، ازمیـان شـاخص‌های مربوط به موانع محتوایی شـاخص در اسـتراتژی هـای محتوا، تضاد 

درونـی پایین‌تریـن و شـاخص محتواهـای تدوین‌شـده قابلیت اجـرا را در اجرای پالیسـی‌های جندر 

نـدارد بیشـترین اوسـط را دارا اسـت. ایـن امـر نشـان‌دهندۀ ایـن اسـت کـه موانـع محتوایـی نقش یا 

تأثیـر قـوی در اجـرای پالیسـی‌های جنـدر دارد. علامـت مثبـت آن بیانگـر این مطلب اسـت که بین 

دو متغیـر رابطـه مسـتقیمی وجـود دارد به‌طـوری که بـا افزایش در یکـی از متغیرها متغیـر دیگری نیز 

یافت. افزایش خواهـد 
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نتیجه‌گیری مبتنی بر فرضیه فرعی چهارم تحقیق:

عدم پول، تجهیزات ایمنی وتکنالوژی از موانع اجرای پالیسی‌های جندردر ادرات دولتی است.

عـدم منابـع مالـی، عـدم تجهیزات، عـدم تکنالـوژی، عـدم ماشـین آلات از جمله موانـع ابزاری 

اجـرای پالیسـی‌های جندر اسـت که اوسـط مجموع شـاخص‌های ابـزاری )۲.۰۵ اسـت. بنابراین، 

از میـان شـاخص‌های مربـوط به موانـع ابزاری شـاخص عدم تکنالـوژی پایین‌ترین و شـاخص عدم 

تجهیـزات بیشـترین اوسـط را دارا اسـت. ایـن امـر نشـان‌دهندۀ این اسـت که موانـع ابـزاری نقش یا 

تأثیـر ضعیـف در اجـرای پالیسـی‌های جنـدر دارد. علامـت مثبـت آن بیانگـر این مطلب اسـت که 

بیـن دو متغیـر رابطه مسـتقیمی وجـود دارد؛ به‌طوری که با افزایـش در یکی از متغیرهـا متغیر دیگری 

نیـز افزایش خواهـد یافت.

نتیجه‌گیری مبتنی بر فرضیه اصلی تحقیق:

موانـع فـردی، سـازمانی، ابـزاری و محتوایـی در اجـرای پالیسـی‌های جنـدر در ادارات دولتی وجود 

دارد.

بـا درنظرداشـت فرضیه‌هـای فرعـی فـوق نتیجـه فرضیـه اصلـی ایـن اسـت کـه موانـع فـردی، 

سـازمانی، محتوایی و ابزاری در مسـیر تعین و تطبیق اجرای پالیسـی‌های جندر وجود دارد و از میان 

ایـن موانـع، موانـع ابـزاری کمترین و موانـع محتوایی بیشـترین نقـش را در عدم اجرای پالیسـی‌های 

جنـدردارد؛ همچنیـن نقـش موانـع فردی و سـازمانی   متوسـط اسـت. پـس نتیجه می‌گیریـم که بین 

متغیـر اصلـی و وابسـته تا حـدودی رابطه وجـود دارد.
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