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 دهیچک

 نظر از قابلیت. کنند تقویت را آنها مجهز شوند و هایی قابلیت باید به منابعاین  از بهینه استفاده برای و دارند نیاز مختلفی منابع به خود بقای ادامه برای ها سازمان

 پژوهش، احصاء سازوکارهایی است است. هدف این معین اهداف به رسیدن برای ها نارسایی و ها محدودیت تحمل و ها ظرفیت ایجاد برای سازمان توان مدیران،

بندی این سازوکارها براساس میزان اهمیت آنهاست. پژوهش به صورت ترکیبی  شود و اولویت ایران می دولتی بخش در سازمانی های قابلیت که منجر به ارتقای

های  بندی از سازوکارهای ارتقای قابلیت با ارائه نوعی طبقه است. انجام شده که در مرحله کیفی از ابزار مصاحبه و در مرحله کمی از ابزار پرسشنامه استفاده شده

بندی شدند. این سازوکارها به ترتیب اولویت عبارتند از: سازوکارهای روانشناختی، فرایندی، سیاسی و  سازمانی، این سازوکارها از نظر درجه اهمیت نیز رتبه

 و فناورانه در رتبه دوم و سازوکار ساختاری در رتبه سوم. مالی در رتبه اول. سازوکارهای انسانی، فرهنگی اجتماعی

 

 :کلید واژه ها
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 مقدمه

ها برای ادامه بقای خود به منابع مختلفی نیاز دارند و  سازمان

 مجهز شوندهایی  قابلیت به منابع بایداین برای استفاده بهینه از 

و آنها را تقویت کنند. قابلیت از نظر مدیران، توان سازمان برای 

ها برای  ها و نارسایی ها و تحمل محدودیت ایجاد ظرفیت

 رسیدن به اهداف معین است. 

و به  شوند میهای دولتی از این امر غافل  اما گاهی سازمان

منابع خود را به هدر  ،ها قابلیت سبب عدم برخورداری از

ضعف کمبود بودجه، غفلت را  علت این در مواردیدهند.  می

، عدم تجهیز سازمان به مدیریت و برتری رابطه بر ضابطه

. با وجود این، اگر کنند و غیره بیان میتکنولوژی روز 

توان  های سازمانی شناخته شود می سازوکارهای ارتقای قابلیت

 به اهداف سازمانیبیشتر  دستیابیدر جهت گام ارزشمندی 

شت. هدف اصلی این پژوهش، یافتن این سازوکارها و بردا

 بندی آنهاست. اولویت

 بیان مسئله

های فراوانی رو  های دولتی با مشکلات و کاستی امروزه سازمان

این  به رغم انتظار اثربخشی و کارآمدی از به رو هستند. 

، این انتظار هرگز یدولت  استفاده از بودجهها در قبال  سازمان

اعتماد  ها بی نشده است. مردم نسبت به این سازمانورده آبر

هستند و دید خوبی نسبت به آنها ندارند، دچار رکود بسیار 

های علمی و تکنوژیکی حرکت  اند، همراه با پیشرفت شده

شان رو به تضعیف است و به دنبال  های بالقوه کنند، توانایی نمی

 .بالفعل کردن آنها نیستند

دولتی پایین آمده و رسیدن به اهداف  های وری سازمان بهره 

های دولتی  مدت در اولویت قرار گرفته، کارها در سازمان کوتاه

ها تحقق  رود و مدیران برخی از سازمان به کندی پیش می

اهداف واحد خود را آن هم در حد رفع تکلیف در صدر 

 (. 1331دهند )احمدی،  اولویت کاری خود قرار می

مد و غیر پاسخگو آنظام اداری ناکارتبعیض و فساد اداری، 

خاص از امکانات  ای عدهبرداری  باعث اتلاف منابع و بهره

های نظارتی و در نتیجه  عمومی شده است. ضعف در سیستم

نظمی  عدم استیفای حقـــوق شهروندان و ... موجب ایجاد بی

و در نتیجه ایجاد نارضایتی عمومی در اجتماع شده است. 

صمیمات در سطوح عالی سازمان باعث عدم تمرکز و اتخاذ ت

ها  انگیزگی کارکنان شده است. در این سازمان تعهد و بی

خورد و  بندی شده به چشم نمی اهداف مشخص و دسته

 ای در آنها جایگاهی ندارند.  های آموزشی و توسعه برنامه

های زیادی به چشم  کاری های دولتی موازی در بین سازمان

خود باعث هدر رفت میزان زیادی از  خورد که در جای می

های سازمانی و  شود. عدم ثبات پست منابع عمومی می

حرکت انفرادی و گروهی مدیران از پستی به پست دیگر به 

شود و این  های دولتی مشاهده می وفور در سازمان

ها در سطوح بالای سیاسی و اجرایی اثرات  جابجایی

کند که این  ایجاد میهای دولتی  نامطلوبی در تمام سازمان

ریزی درست، کندی گردش کار،  امر باعث عدم امکان برنامه

اتلاف زمان، بودجه و نیروی انسانی و ایجاد جو نا امیدی و 

 شود. عدم امنیت شغلی در کارکنان می

علاوه بر همه این مشکلات، کمبود نیروی انسانی 

ی متخصص و فقدان منابع مالی و عدم توجه به امور زیربنای

های دولتی و درگیری بیش از پیش  موجب ضعف سازمان

شان شده است به طوری که این  آنها با مسائل روزمره

های سازمان و  ها دیگر فرصت توجه به ظرفیت سازمان

 .رسیدن به اهداف کلی را ندارند

نبوده بلکه خود معلول  این دسته از مشکلات علت

باشد که ریشه در عدم توجه به ارتقای  مسایلی می

های دولتی دارد. بدین سبب  های سازمانی در سازمان قابلیت

رسد در راستای رسیدن به یک نظام کارآمد و  به نظر می

توسعه یافته سازمانی که در آن منافع تمامی آحاد جامعه 

های سازمانی وجود  لیتتامین گردد راه حلی بجز ارتقای قاب

های  های سازمانی در سطح سازمان ندارد. تاکنون قابلیت

دولتی مورد بررسی قرار نگرفته است. پژوهش حاضر در پی 

های سازمان را در  آن است تا سازوکارهای ارتقای قابلیت

 بخش دولتی واکاوی کند.
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 پیشینه نظری

 های سازمانی تعریف قابلیت

است. اصطلاح « 1شایسته»به معنای  کلمه قابلیت لغتی لاتین

 1393قابلیت احتمالاً اولین بار در ادبیات روانشناسی در سال 

در مقاله خود تحت عنوان  2کللند معرفی شد، وقتی دیوید مک

های سنتی  نشان داد که آزمون« جای هوشه آزمودن قابلیت ب»

 عملکرد شغلی را پیش بینیتوان  استعداد و محتوای دانش، نه

)اشک کنند بینی می را پیش و نه موفقیت در زندگی دارا هستند

مدیریت اثربخش هر سازمانی (. 2112نیک آیین،  و زری

ای از فرآیندهای درونی  مستلزم، هماهنگی اثربخش مجموعه

هاست. قابلیت سازمانی مفهومی  ها و فعالیت سازمان، روال

استفاده است که به طور فزاینده در دانش مدیریت استراتژیک 

شود و به وسیله آن چگونگی انجام این هماهنگی، تئوریزه،  می

 (. 2112و همکاران،  3شود)اندروز مطالعه و فهم می

های سازمانی ارائه شده است  تاکنون تعاریف متعددی از قابلیت

هر یک دربرگیرنده یکی از ابعاد آن است. در زیر به چند نمونه 

 کنیم. از این تعاریف اشاره می

های سازمانی  قابلیت (2113و همکارانش) 4ه زعم اهلانرب

ذب هایی هستند که به دستیابی، پیکربندی یا ج ها یا روال شیوه

 شوند. دانش برای شرکت منجر می

های سازمانی را  قابلیت 2در تعریفی دیگر، زولو و وینتر   

ای از الگوهای با ثبات حاصل از فعالیت جمعی  مجموعه

مان از طریق آن قادر خواهد بود فرایندهای دانند که ساز می

مند در جهت ارتقای اثربخشی  عملیاتی خویش را به طور نظام

هایش ایجاد و اصلاح کند )مشبکی، امیدی کیا، خداداد  فعالیت

 .(1331حسینی، عزیزی، 

به نقل از بونپاتاراکان عقیده دارند 6کاپلان و نورتون 

فرهنگ شرکت، رهبری شرکت، اهداف مشترک و تسهیم دانش 

_________________________________________ 
1. Competence 

2 .David McClelland 

3 .Andrews 

4 .Uhlaner  

5 .Zollo & Winter 

6 .Kaplan & Norton 

: 2112)بونپاتاراکان،  های سازمانی هستند دهنده  قابلیتیاری 

11). 

به نقل از پاندزا معتقد است درگیری مدیریتی و  9پنروس

کند  های سازمانی را تولید می کارافرینانه با منابع شرکت قابلیت

                      .(1116: 2111)پاندزا، دهد  و ارزش آنها را نشان می

های سازمانی  قابلیت 1در تعریفی از ساینت امانت و رنارد

های عملی ناشی از ترکیب  نسیلدانستن چگونه عمل کردن، پتا»

های سازمان از طریق  و هماهنگی منابع، دانش و صلاحیت

)رافت، دا است  «برای تحقق اهداف استراتژیکجریان ارزش 

 .(2: 2111کنها، برنارد، 

معتقد است قابلیت به دانش، مهارت و روندهایی  3دای

اشاره دارد که توانایی شرکت برای خلق و ارائه ارزش برتر 

دهد. تبادل و کسب اطلاعات  برای مشتریان را شکل می

های سازمانی هستند. یادگیری سازمانی  مقدمات مهم قابلیت

)لیو، وانگ، یوان،  های سازمانی است که تکامل قابلیتنیرو محر

 .(413: 2112لی، 

( ده روش عالی برای ایجاد قابلیت 2111) 11به اعتقاد جای

 :عبارتند از

/ مربیگری که همه کارکردهای ایجاد سیستم رهبری •

 ؛وکار را به هم پیوند دهد کسب

ها، زمان و  اقدام درست = حق پاداش: افراد، اشیا، روش •

 ؛منابع

توانند در  ایجاد این احساس در سازمان که افراد می •

 ؛موفقیت شکست بخورند

 ؛ساخت ضروری برای ارتباط افراد با معیارها ایجاد زیر •

توسعه و آموزش در هر سطح تبدیل شدن به سازمان  •

 ؛به طور مداوم

های توسعه برای  توانمند ساختن افراد از طریق فرصت •

 ؛سطوح بالاتر عملکرد

_________________________________________ 
7 .Penrose 

8 .Saint-Amant & Renard 

9 .Day 

10. Jay 
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درک مربیگری سپاسگزار و چگونگی ایجاد فرهنگ  •

 ؛حول آن

 ؛سرگرم شدن به کار در سازمان •

روشن ساختن کامل چیزی که باید به طور کامل روشن  •

 ؛باشد

: 2119)هاریس، لکرد افراد استخراج راه و روش عم •

2). 

تر، هاس، مالوچ و  در تلاش برای ارائه مفهوم عملیاتی

های سازمانی طراحی و سپس  ( پرسشنامه قابلیت1331) 1کایرنز

 :های سازمانی معرفی کردند ده عامل کلیدی در ایجاد قابلیت

به رسمیت شناختن پیچیدگی و ماهیت مستمر تغییر  •

  سطوح کارکنان؛مانی به وسیله تمام ساز

اندار آینده را حمایت و  چشم مدیران ارشدی که •

 ؛قهرمانان تغییر را حفاظت کنند

 ؛های مردم محور رهبران ماهر با درک عالی از مهارت •

سازند در  ای تیم محور که افراد را قادر میساختاره •

 ؛گیری مشارکت کنند تصمیم

ازهای درونی و بیرونی سیستم پاداش مناسب که نی •

 ؛مین کندافراد را تأ

های آنها شناخته و  توانمندسازی که تواناییاحساس  •

 ؛شود استفاده می

هایی برای چند مهارتی شدن، تعهد برای توسعه  فرصت •

 ؛ها شایستگی

 ؛تمرکز و تعهد روشن بر یادگیری •

ارزیابی عملکرد، درک روشن و منصفانه به وسیله  •

 ؛کارکنان

و توسعه کارکنان  ع برای یادگیریمین زمان و منابتأ •

 .(4)همان: 

های سازمانی را اینگونه  ( فرایند ایجاد قابلیت2116) 2گیل

های موجود )هدف  تعیین قلمرو حوزه، گام اول :کند بیان می

استراتژیک، ساختارهای سازمانی، دانش فردی( و 

_________________________________________ 
1 .Hase & Malloch & Cairns 

2 .Gill 

تعریف  ،گام سوم؛ تعریف هدف ،گام دوم؛ توانمندسازها

 ایجاد ،گام چهارم؛ سازند می هایی که توانمندسازها قابلیت

 .(196-193: 2116)گیل،  های منابع انسانی توانمند سیستم

: های سازمانی عبارتند از از نظر وی اصول ایجاد قابلیت

؛ متدلوژی قابل دفاع ؛نیاز عملی به پژوهش ؛مشارکت ذینفعان

استراتژی تغییر فزاینده )همان، ص ؛ دستور کار مدیران ارشد

193). 

های صاحبنظران مختلف نقشی  ( با بررسی ایده2116)گیل 

ها بازی کند شامل  تواند در سازمان های سازمانی می که قابلیت

 داند: موارد زیر می

افزایش مزیت رقابتی از طریق بنا کردن استراتژی بر  •

؛ 1331، پایه فهم نقاط قوت و ضعف نیروی کار )بارنی

 ؛(1331، گرانت

انی به عنوان یک شریک سسازماندهی بخش منابع ان •

 ؛2111، لوما ؛2111، )هوندگم و وندرمولن استراتژیک

 ؛(1331، اولریش و لاک

ند رضایت ذینفعان و های سازمانی مان محرک خروجی •

یونگ و  ؛1331، )اولریش و لاکرضایت مشتری 

 ؛(1339 ،برمن

سازمان از طریق فرایندهای انتخابی، -بهبود تناسب فرد •

رکنان، تقویت طرح سازمانی علاقه کاهای مورد  نگرش

 ؛(1331)بوون، لدفور و ناتان، مناسب 

 مرتبط کردن رفتارهای ارزشمند، ارتقای سطوح •

)هوندگم و های مثبت  شایستگی و تقویت ارزش

 ؛(2111وندرمولن، 

افزایش عملکرد و تبدیل فرهنگ بوروکراتیک به  •

 ؛(2111فرهنگ کارافرینی )هوندگم و وندرمولن، 

ش عملکرد از طریق تمرکز بر یادگیری داخلی و افزای •

تجهیزات انحصاری در خارجی برای ایجاد فرایندها و 

                   ؛(2112، )اسچرودر و همکاران صنایع تولیدی

های سازمانی باید  سرانجام، در تعریف نهایی از قابلیت

فرد سازمان برای ه ب های سازمانی توانایی منحصر گفت، قابلیت

)رضایتمندی شهروندان و اجرای  سب مزیت رقابتیک
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 دستیابی ساختن فرآیندهای عمومی( در جهت بهینه  مشی خط

 به اهداف سازمانی است.

 های سازمانیسطوح قابلیت

های  بسیاری از متخصصان بر این باورند که سطوح قابلیت

تواند به چهار  دار می سازمانی برای اجرای یک ارزیابی معنی

 :ک شودسطح تفکی

ای از  : توانایی برای انجام مجموعه1قابلیت کارکردی •

 وظایف؛

: درک اینکه چگونه و چرا وظایف انجام 2قابلیت بنیادی •

 شوند؛ می

: توانایی ادغام فعالیت ها با درک 3قابلیت واکنشی •

ای که یادگیری صورت گیرد و تغییرات  فعالیت بگونه

 در زمان لازم انجام پذیرد؛ 

ای از وظایف  : توانایی انجام مجموعه4کاربردیقابلیت  •

زم. )پورکیانی و همکاران، همراه با درک و واکنش لا

2111 :211  ) 

 های سازمانی در بخش دولتی قابلیت

پژوهش در مدیریت دولتی مدت زیادی است که به نقش 

گیری اهداف در بخش دولتی اذعان دارد  ها در شکل قابلیت

(. تغییرات در کار 1: 2113گاهان، پیتلیس،  مک)کلین، ماهونی، 

و سازمان کار باعث شده است به جای صلاحیت فردی بر 

های سازمانی تاکید شود یا حداقل در درجه دوم اهمیت  قابلیت

ها  (. فرض بر این است که قابلیت1: 2119قرار گیرد. )هاریس، 

زشمند،  های ار های دولتی برای استقرار منابع در راه در سازمان

های عمومی توسعه  رضایتمندی شهروندان و اجرای خط مشی

های دولتی نه تنها منابعی همچون زمین،  یابند. سازمان می

ها را نیز برای  کنند بلکه قابلیت ساختمان، بودجه را کنترل می

هایی  کنند.  قابلیت اداره، مدیریت و تبدیل این منابع کنترل می

می، ارزش ایجاد کنند برای دولت توانند از منابع عمو که می

_________________________________________ 
1 .Practical competence 

2 .Foundational competence 

3 .Reflexive competence 

4 .Applied competence 

: 2113موثر و کارامد و ضروری هستند )کلین و همکاران، 

 .(3و2

های  های سازمانی شرکت های مرتبط با قابلیت ایده     

های دولتی اعمال  خصوصی با دلایل قویتری برای سازمان

های دولتی فاقد سازوکار بازخورد  شود. از آنجا که سازمان می

های بازاری سود و زیان هستند بنابراین این  هاز سوی نشان

اند  های سازمانی وابسته یتای به قابل ها به طور ویژه سازمان

(. با وجود این، یکی از ابعاد محوری 12و11)همان: 

های دولتی که به طور منسجم بررسی نشده است ایجاد،  سازمان

در تعقیب اهداف ها  های قابلیت نظارت، استقرار و پویایی

 .(2)همان: عمومی است

معتقدند رویکردهای استراتژیک مبتنی بر  2لیولین و تاپین

های سازمانی با بخش دولتی مرتبطند زیرا به جای رفتار  قابلیت

 .رقابتی بازار بر منابع داخلی تمرکز دارند

های پویا فهم استراتژی در بخش دولتی  چارچوب قابلیت

م با تغییر را به سازمان دهد و امکان سازگاری مداو را نوید می

( و همچنین 1331) 6دهد. به عقیده چاکراوارسی و گارجیلو می

های  ( اعتماد و رهبری توانمندسازهای قابلیت2113)9سالواتو

ای تغییر سازمانی و ه پویا در بخش دولتی در طول دوره

 .(2119)پابلو و همکاران، محیطی هستند

سرانجام، با وجود این که همه مطالب فوق بیانگر این است 

های سازمانی به سرعت در حال تبدیل شدن به کلید  که قابلیت

موفقیت سازمانی است، اما فقدان پژوهش درباره آن به خوبی 

های سازمانی مفهومی  خورد و قابلیت در ادبیات به چشم می

ه تعاریف و (. مطالع21119مبهم باقی مانده است )هاریس، 

های سازمانی موید این  های انجام شده در زمینه قابلیت پژوهش

های سازمان برای رفتار و عملکرد  که قابلیت است که، با این

های دولتی و  کارافرینانه آن حیاتی هستند اما هنوز قابلیت

اند )کلین و  عمومی به طور منسجم مورد پژوهش قرار نگرفته

های بازرگانی و  ث بیشتر در شرکت( و این بح2113همکاران، 

کنند و به دنبال کسب  تجاری که در فضای رقابتی فعالیت می
_________________________________________ 
5 .Llewellyn &Tappin 

6 .Chakravarthy  &Gargiulo 

7 .Salvato 
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شود. اما  مزیت رقابتی و سهم بیشتری از بازار هستند مطرح می

های دولتی که به دنبال کسب سود نیستند به نظر  در سازمان

رسد پرداختن به این کار لزوم ندارد به همین دلیل در  می

ای انجام شده توسط پژوهشگران مختلف به این امر ه پژوهش

در بخش دولتی پرداخته نشده است. ولی به زعم نگارنده از 

های دولتی از منابع عمومی برای انجام کارشان  آنجا که سازمان

گری را به  گیرند و امور مهم حاکمیتی و بعضاً تصدی بهره می

گام بردارند  های خود عهده دارند باید در جهت ارتقای قابلیت

تا بتوانند امور را با اثربخشی و کارایی بالاتری انجام دهند و از 

 هدررفت منابع عمومی جلوگیری کنند. 

 شناسی پژوهش روش
های  ی این پژوهش ترکیبی است. پژوهش بر اساس شیوه صبغه

شناسی برای گرداوری، تحلیل و ترکیب  ترکیبی نوعی روش

رای فهم مسائل پژوهشی در های کمی و کیفی است که ب داده

گیرد )کرسول،  زمان انجام یک پژوهش مورد استفاده قرار می

ای است زیرا سعی در بسط  گیری پژوهش توسعه (. جهت2113

سازوکارهای ارتقای قابلیتهای سازمانی بخش دولتی دارد، که 

قبلا پژوهشی در باب آن انجام نشده است. رویکرد پژوهش 

بندی  هشگر به بررسی جزئیات و طبقهاستقرایی است زیرا پژو

های  پردازد تا سازوکارهای اصلی ارتقای قابلیت آنها می

 سازمانی را شناسایی کند.

هدف اصلی پژوهش اکتشاف و فهم است که برای رسیدن 

ها  به این هدف ابزار مصاحبه و پرسشنامه برای گرداوری داده

است.  GTهای کیفی  شوند. فن تحلیل داده به کار گرفته می

برای گرفتن  spss16افزار  های کمی نیز از نرم برای تحلیل داده

 ای و آزمون بونفرونی استفاده شده است. تک نمونه tآزمون 

 جامعه و نمونه آماری
 21جامعه آماری این پژوهش در مرحله کیفی شامل مدیران 

ای از این مدیران دارای  سازمان خدمات عمومی است که عده

ای نیز دارای  دمیک در زمینه مدیریت و عدهتحصیلات آکا

فعالیت عملی و تجربی در این زمینه هستند. جامعه آماری در 

مرحله کمی شامل مدیران و خبرگان مدیریت است. نمونه در 

های  نفر از مدیران سازمان 32مرحله کیفی پژوهش انتخاب 

نفر از مدیران و  112عمومی و نمونه مرحله دوم انتخاب 

 مدیریت به صورت هدفمند و در دسترس است. خبرگان

 روش و ابزار گرداوری اطلاعات
هــا از روش  در مرحلــه اول )کیفــی(، بــرای گــرداوری داده

در دو مرحلـه   هـا  مصاحبه استفاده شد. سـپس نتـایم مصـاحبه   

ها به صورت پرسشـنامه کـه    کدگذاری شد و حاصل کدگذاری

ی( بود، درآمد. روایی ها در مرحله دوم )کمّ ری دادهودآابزار گر

محتوایی پرسشنامه را خبرگان تایید کردند و پایایی آن را نیز با 

 36استفاده از آلفای کرونباخ محاسبه کردیم که کسـب ضـریب   

ــا  ــد نشــ ــنامه دارد. درصــ ــب پرسشــ ــایی مناســ ن از پایــ

 

 یکدگذار مینتا .1 جدول

سازوکارهای 

 روانشناختی

 بکارگیری دانش ارگونومی و مهندسی فاکتورهای انسانی طراحی و .1

 یهای ارتقای کیفیت زندگی کار نامهطراحی بر .2

 اندازی جلسات گفتگوی سازمانی و ایجاد دموکراسی صنعتی راه .3

 سازی، استانداردسازی( )سازماندهی، نظم و ترتیب، انضباط، پاکیزه 5sبکارگیری نظام   .4

سازوکارهای 

 فرایندی

 پایدار فرایندهابازمهندسی  .2

 تنقیع مستمر قوانین سازمان .6

 های سازمانی پالایش دستورالعمل .9

 ریزی بلندمدت و استراتژیک انجام برنامه .1
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 همسو کردن مدیریت، کارکنان و تجهیزات .3

 ها تا رسیدن به اهداف ارزیابی فعالیت .11

سازوکارهای 

 ساختاری

 استقرار سیستم مناسب پایش و کنترل .11

 از طریق پیمانکاری برونسپاری و انجام کار .12

 سازی سازمان سازی و کوچک ایجاد هرم سازمانی تخت، چابک .13

 استقرار سیستم دورکاری و سازمان مجازی .14

 نفوذ و مشارکت آنها در اجرای برنامه ثیرگذار و ذیأتهای تخصصی با افراد  اندازی کمیته راه .12

 متمرکز و سیاستگذاری توسط خود سازمان ایجاد ساختار غیر .16

 رجوعان روابط شغلی و تعریف خطوط و مرزهای ارتباطی مدیر و کارکنان و ارباباصلاح  .19

سازوکارهای 

 فناورانه

 بکارگیری فناوری اطلاعات و تکنولوژی نوین .11

 حفظ استانداردهای تولید و پردازش و نگهداری اطلاعات و تدوین اطلاعات و آمار یکسان و ثابت .13

 مکانیزه کردن مشاغلاستقرار سیستم اتوماسیون اداری و  .21

 مند اطلاعات و اندوخته های علمی( بکارگیری مدیریت دانش )در دسترس قرار دادن نظام .21

 های یکپارچه اندازی سیستم راه .22

 ها و تجهیزات هوشمند استفاده از ساختمان .23

سازوکارهای 

 اجتماعی-فرهنگی

 دهی سازمان یادگیرنده نظم .24

توسط افراد مقید به رعایت قانون و اخلاقیات، تدوین ای )آموزش عملی اخلاق  ترویم اخلاق حرفه .22

 منشور اخلاقی در سازمان(

 پذیری تصمیمات اصلاح فرهنگ توجیه .26

 ترویم فرهنگ ارزیابی بین کارکنان و اعتماد آنها به ارزیابان .29

 سازی و کاهش ابهامات برای از بین بردن فساد و انحراف و استرس شفاف .21

 اسم مذهبی در سازمانایجاد روح معنویت و برگزاری مر .23

 زنی تمرکز فرهنگ سازمان بر انجام درست کار و حذف پدیده از زیر کار در رفتن و زیرآب .31

 واردها پذیری و انتقال تجربیات به تازه ترویم فرهنگ جامعه .31

 سازمانی سازمانی و برون رسانی درون اطلاع .32

 های مختلف ن سازماها و  اندیشی بین بخش ها و هم ایجاد تفاهم بین دستگاه .33

سازوکارهای 

 انسانی

های مختلف و  مدت و بلندمدت بصورت مناسب و متفاوت برای گروه برگزاری آموزش کوتاه .34

 ارزشیابی آن

 رسانی توانمندی مدیران و کارکنان و اطلاعات عمومی و تخصصی آنها  روز به .32

 سازی انتظارات مدیر از کارکنان شفاف .36

 تغییر تصمیمات مدیریتی در صورت لزوم و عدم تعصب بر آنها  .39

 کارگیری سناریو مدیریتی به جای سلیقه مدیریتیه ب .31

 سالاری و ارزشیابی بر اساس عملکرد  استقرار سیستم شایسته .33
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های استخدامی و کنترل سیستم کارگزینی بر جذب کارکنان کیفی و آشنا به اهداف  تقویت روش .41

 سازمان

 سازی ارتقای داخلی نین مربوط به جذب و استخدام و بهینهپالایش قوا .41

 راستا کردن منافع کارکنان با منافع سازمان هم .42

 استعدادیابی و فراهم کردن زمینه خلاقیت و بروز استعداد کارکنان .43

 انداز و استراتژی سازمان ایجاد زمینه مشارکت مجریان و کارکنان در تعیین هدف و چشم .44

 مرزی و مطابقت با شرایط جهانی  های برون اعزام مدیران برای شرکت در کارگاه .42

 تشکیل پرونده الکترونیکی سلامت برای نیروها و توجه به سلامت پرسنل .46

 سازی نیروهای قدیمی و جدید سازی کار تیمی و گروهی و هماهنگ تقویت و بهینه .49

 و زیربنایی ها برای انجام کارهای بلندمدت  تثبیت مدیران در پست .41

 سازی رهبری اثرگذار  پیاده .43

 اندازی نظام پیشنهادات و انتقادات و ایجاد طوفان فکری در کارکنان راه .21

 بازی رجوعان و پرهیز از پارتی ارائه خدمات یکسان به ارباب .21

 طراحی نظام مدیریت بر مبنای هدف .22

 های علمی و پژوهشی  انجام پروژه .23

 

سازوکارهای 

 سیاسی

 های قانونی و مقرراتی در خرج بودجه و سایر امور محدودیتپالایش  .24

 از بین بردن خلاهای قانونی و کاهش دور زدن قوانین .22

 های زیربنایی کاهش پروسه قانونی اجرای طرح .26

 های دولتی از تغییر حزب سیاسی کاهش تاثیرپذیری مدیریت سازمان .29

 

 

 سازوکار مالی

های  در نظر گرفتن نحوه انجام کار کارکنان در پرداختطراحی سیستم پرداخت مبتنی بر عملکرد و  .21

 غیر مستمر

 ریزی عملیاتی اجرای سیستم حسابداری تعهدی و بودجه .23

 ریزی قیمت تمام شده  بکارگیری بودجه غیرمتمرکز و سیستم بودجه .61

 مد جدید و افزایش نقدینگی بودجه دولتی و تعریف منابع و درآ به ءکاهش اتکا .61

 

 ها روش تجزیه و تحلیل داده

ای برای پاسخ  تک نمونه t در این مرحله از پژوهش، از آزمون

های  ال اول پژوهش )سازوکارهای ارتقای قابلیتؤبه س

یید یا رد أسازمانی در بخش دولتی کدامند؟( جهت ت

استفاده ها  ها و پرسشنامه سازوکارهای احصاء شده از مصاحبه

ال دوم پژوهش ؤمون بونفرونی نیز برای پاسخ به سشد و آز

های سازمانی بخش دولتی به  )سازوکارهای ارتقای قابلیت

 اولویت کدامند؟( به کار گرفته شد.ترتیب 

 

 ها نتایج تجزیه و تحلیل داده
های  هایی که انجام شد سازوکارهای ارتقای قابلیت طی مصاحبه

طبقه روانشناختی، فرایندی،  1سازمانی در بخش دولتی در 

ساختاری، فناورانه، فرهنگی اجتماعی، انسانی، سیاسی و مالی قرار 

ای همه سازوکارها مورد  تک نمونهt گرفتند که بر اساس آزمون 

یید سازوکارهای أت H0نکه فرضبا توجه به ای تأیید واقع شدند.

رد این سازوکارها است، با استفاده از  H1احصاء شده و فرض 

% 2داری کمتر از داری می توانیم بگوییم اگر سطح معنی سطح معنی
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تک  t شود. با استفاده از آزمون یید میأباشد آن سازوکار ت

ای اجزای هر سازوکار نیز )که در جدول یک نشان داده  نمونه

 .یید قرار گرفتندأمورد تشد( 

بندی سازوکارها نیز از آزمون بونفرونی  همچنین برای اولویت

ارائه شده  11استفاده کردیم که نتایم این آزمون در جدول 

 است

  

 سازمانی های ارتقای قابلیت اصلی سازوکارهای برای  t نتایم آزمون .2جدول

 3 = مقدار آزمون 

سازوکارهای ارتقای 

های سازمانی قابلیت  
 سطح معناداری درجه آزادی آماره

اختلاف 

 میانگین

%32فاصله اطمینان   

 اختلاف

 حد بالا حد پایین

 1.1213 1.1221 1.11643 111. 114 33.231 روانشناختی

 1.1233 1.1311 1.13221 111. 114 33.241 فرایندی

 1.1221 1322. 36162. 111. 114 23.113 ساختاری

 1.3219 1.2113 1.21391 111. 114 33.111 فناورانه

 1.2933 1.1442 1.21313 111. 114 36.163 فرهنگی اجتماعی

 1.2641 1.1441 1.21412 111. 114 33.214 انسانی

 1.1221 3333. 1.19239 111. 114 26.911 سیاسی

 1.1419 3922. 1.12111 111. 114 22.263 مالی

 

روانشناختی سازوکارهای .3جدول   

 3 = مقدار آزمون 

سازوکارهای 

 روانشناختی
زادیآدرجه  آماره  

سطح 

 معناداری
 اختلاف میانگین

%32سطح اطمینان   

 اختلاف

 حد بالا حد پایین

1 19.926 114 .111 .14162 .9244 .3423 

2 29.142 114 .111 1.24162 1.1296 1.3339 

3 11.124 114 .111 .32696 .1266 1.1263 

4 26.214 114 .111 1.23113 1.1343 1.3113 
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سازوکارهای فرایندی .9جدول   

 3 = مقدار آزمون 

سازوکارهای 

 فرایندی
زادیآدرجه  آماره  

سطح 

 معناداری
 اختلاف میانگین

%32سطح اطمینان   

 اختلاف

 حد بالا حد پایین

2 166616 114 .111 .11111 .9143 .3169 

6 196162 114 .111 .12346 .9611 .3211 

9 226623 114 .111 1.16416 .3921 1.1296 

1 246262 114 .111 1.21111 1.1124 1.3133 

3 216211 114 .111 1.32132 1.2261 1.4423 

11 296221 114 .111 1.29261 1.1143 1.3691 

 

سازوکارهای ساختاری .5جدول   

 3 = مقدار آزمون 

سازوکارهای 

 ساختاری
زادیآدرجه  آماره  

سطح 

 معناداری
 اختلاف میانگین

%32سطح اطمینان   

 اختلاف

 حد بالا حد پایین

11 21.232 114 .111 .32696 .1639 1.1431 

12 19.394 114 .111 .11643 .9121 .3192 

13 16.661 114 .111 .19129 .9692 .3933 

14 11.631 114 .111 .36929 .1621 1.1911 

12 21.419 114 .111 .31313 .1336 1.1141 

16 19.331 114 .111 .11111 .9111 .3111 

19 24.431 114 .111 1.19239 1.1912 1.2699 
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سازوکارهای فناورنه .1جدول   

 3 = مقدار آزمون 

سازوکارهای 

 فناورانه
زادیآدرجه  آماره  

سطح 

 معناداری
 اختلاف میانگین

%32سطح اطمینان   

 اختلاف

 حد بالا حد پایین

11 31.111 114 .111 1.41622 1.3236 1.2111 

13 24.316 114 .111 1.22162 1.1222 1.3219 

21 29.312 114 .111 1.31291 1.2111 1.3366 

21 29.223 114 .111 1.21111 1.1112 1.3933 

22 23.619 114 .111 1.11313 1.1131 1.2116 

23 24.223 114 .111 1.23113 1.1111 1.3329 

 

سازوکارهای فرهنگی اجتماعی .7جدول   

  3 = مقدار آزمون

%32سطح اطمینان   

 اختلاف میانگین اختلاف
سطح 

 معناداری
زادیآدرجه   آماره 

سازوکارهای 

-فرهنگی

بالاحد  اجتماعی پایینحد    

22.114 22.114 22.114 22.114 22.114 22.114 24 

22.391 22.391 22.391 22.391 22.391 22.391 22 

24.113 24.113 24.113 24.113 24.113 24.113 26 

24.492 24.492 24.492 24.492 24.492 24.492 29 

21.261 21.261 21.261 21.261 21.261 21.261 21 

21.236 21.236 21.236 21.236 21.236 21.236 23 

22.311 22.311 22.311 22.311 22.311 22.311 31 

26.222 26.222 26.222 26.222 26.222 26.222 31 

22.334 22.334 22.334 22.334 22.334 22.334 32 

22.633 22.633 22.633 22.633 22.633 22.633 33 



   

  دولتی بخش در سازمانی های قابلیت ارتقای سازوکارهای: دانایی فرد و همکاران 019
 

انسانی سازوکارهای .8جدول   

  3 = مقدار آزمون

%32سطح اطمینان   

 اختلاف
اختلاف 

 میانگین

سطح 

 معناداری
آزادیدرجه   آماره 

سازوکارهای 

 انسانی
 حد پایین حد بالا

1.3223 1.1219 1.22913 .111 114 24.633 34 

1.4266 1.2436 1.33214 .111 114 21.919 32 

1.3919 1.1119 1.29261 .111 114 26.431 36 

1.2913 1.1949 1.19239 .111 114 23.249 39 

1.2311 1.1314 1.13423 .111 114 22.613 31 

1.4933 1.2113 1.31391 .111 114 21.213 33 

1.3169 1.1163 1.21643 .111 114 22.323 41 

1.2113 .3342 1.11291 .111 114 21.142 41 

1.3149 1.1161 1.21241 .111 114 23.322 42 

1.4134 1.2121 1.31111 .111 114 29.193 43 

1.1313 1.1129 1.13931 .111 114 22.119 44 

1.1113 .3113 1.11111 .111 114 21.213 42 

1.4331 1.2221 1.34232 .111 114 21.211 46 

1.3111 1.1211 1.21111 .111 114 26.223 49 

1.1241 .3641 1.12346 .111 114 22.114 41 

1.1632 .1211 .32696 .111 114 19.613 43 

1.2112 1.1963 1.19131 .111 114 22.999 21 

1.2363 1.3212 1.44324 .111 114 31.614 21 

1.2613 1.1991 1.19239 .111 114 24.126 22 

1.2132 1.1192 1.11321 .111 114 22.111 23 
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سازوکارهای سیاسی .9جدول   

  3 = مقدار آزمون

%32سطح اطمینان   

 اختلاف میانگین اختلاف
سطح 

 معناداری
زادیآدرجه   آماره 

سازوکارهای 

 سیاسی
بالاحد  پایینحد    

1.1612 .1233 .32696 .111 114 11.241 24 

1.3446 1.1229 1.24162 .111 114 22.669 22 

1.1223 .3222 1.12412 .111 114 21.139 26 

1.1611 .3463 1.12412 .111 114 13.319 29 

 

سازوکارهای مالی .11جدول   

  3 = مقدار آزمون

%32سطح اطمینان   

 اختلاف میانگین اختلاف
سطح 

 معناداری
زادیآدرجه   آماره 

سازوکارهای 

 مالی
بالاحد  پایینحد    

1.2212 1.1442 1.12132 .111 114 21.261 21 

1.1962 .3644 1.19129 .111 114 13.331 23 

1.1111 .1196 .31391 .111 114 21.194 61 

1.1362 .3192 1.12913 .111 114 11.214 61 

 

های سازمانی ارتقای قابلیت سازوکارهای دو به دو مقایسه .11جدول   

 فاکتور 

(I) 

 فاکتور

(J) 

 تفاوت میانگین

 (I-J) 
 سطح معنی داری خطای استاندارد

32اختلاف  سطح اطمینان %

 حد بالا حد پایین

1 2 -.113 .132 1.111 -.111 .133 

3 .126*
 .133 .116 .121 .232 

4 -.139*
 .136 .111 -.312 -.112 

2 -.123*
 .134 .111 -.231 -.116 

6 -.111*
 .133 .112 -.222 -.114 

9 .114 .141 1.111 -.112 .142 

1 .121 .143 1.111 -.111 .162 

2 1 .113 .132 1.111 -.133 .111 

3 .132*
 .121 .111 .146 .224 
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4 -.111*

 .132 .111 -.213 -.119 

2 -.114*
 .131 .112 -.211 -.113 

6 -.113*
 .132 .122 -.213 -.111 

9 .123 .141 1.111 -.113 .141 

1 .139 .133 1.111 -.119 .162 

3 1 -.126*
 .133 .116 -.232 -.121 

2 -.132*
 .121 .111 -.224 -.146 

4 -.323*
 .134 .111 -.431 -.216 

2 -.243*
 .131 .111 -.346 -.121 

6 -.243*
 .131 .111 -.339 -.121 

9 -.112 .131 .131 -.232 .119 

1 -.139 .141 .212 -.229 .132 

4 1 .139*
 .136 .111 .112 .312 

2 .111*
 .132 .111 .119 .213 

3 .323*
 .134 .111 .216 .431 

2 .192 .131 .443 -.123 .192 

6 .111 .132 .363 -.121 .111 

9 .211*
 .142 .111 .193 .343 

1 .226*
 .142 .111 .113 .361 

2 1 .123*
 .134 .111 .116 .231 

2 .114*
 .131 .112 .113 .211 

3 .243*
 .131 .111 .121 .346 

4 -.192 .131 .443 -.192 .123 

6 .112 .122 1.111 -.162 .196 

9 .136*
 .132 .113 .126 .246 

1 .121*
 .131 .113 .131 .292 

6 1 .111*
 .133 .112 .114 .222 

2 .113*
 .132 .122 .111 .213 

3 .243*
 .131 .111 .121 .339 

4 -.111 .132 .363 -.111 .121 

2 -.112 .122 1.111 -.196 .162 

9 .131*
 .132 .112 .131 .232 

1 .146*
 .132 .111 .134 .221 

9 1 -.114 .141 1.111 -.142 .112 
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2 -.123 .141 1.111 -.141 .113 

3 .112 .131 .131 -.119 .232 

4 -.211*
 .142 .111 -.343 -.193 

2 -.136*
 .132 .113 -.246 -.126 

6 -.131*
 .132 .112 -.232 -.131 

1 .112 .131 1.111 -.119 .139 

1 1 -.121 .143 1.111 -.162 .111 

2 -.139 .133 1.111 -.162 .119 

3 .139 .141 .212 -.132 .229 

4 -.226*
 .142 .111 -.361 -.113 

2 -.121*
 .131 .113 -.292 -.131 

6 -.146*
 .132 .111 -.221 -.134 

9 -.112 .131 1.111 -.139 .119 

 

سازوکارهای  بونفرونی آزمون خروجی اساس بر

 دار تفاوت معنی هم با روانشناختی، فرایندی، سیاسی و مالی

 به نزدیک که دهد می نشان نیز آنها میانگین به نگاه و ندارند

ثیر را در أگیرند و بیشترین ت می قرار یک رتبه در لذا هستند هم

سازوکارهای فناورانه، . های سازمانی دارند ارتقای قابلیت

 هم با مذکور آزمون اساس بر نسانی نیزفرهنگی اجتماعی و ا

 دوم رتبه در آنها، میانگین به توجه با و دار ندارند معنی تفاوت

 تفاوت بقیه سازوکارها با سازوکار ساختاری. گیرند می قرار

 لذا است کوچکتر بقیه از 361/3 با میانگین و دارد دار معنی

ارتقای ثیر را در أگیرد و کمترین ت می قرار سوم رتبه در

 .های سازمانی دارد قابلیت

 گیری بحث و نتیجه 
های  باتوجه به این که پژوهش حاضر در زمینه ارتقای قابلیت

سازمانی بخش دولتی برای اولین بار در ایران انجام گرفته 

است، برخی از نتایم تحقیقات خارجی پیشین و یا تحقیقات 

استفاده قرار مشابه در حوزه بازرگانی و خصوصی در آن مورد 

هایی که به طور خاص از این  یید شد اما یافتهأگرفت و ت

  دهد که سازوکارهای پژوهش به دست آمد، نشان می

 

 

 اجتماعی، فرهنگی فناورانه، ساختاری، فرایندی، روانشناختی،

 های قابلیت ارتقای موجب همه مالی و سیاسی انسانی،

های سازمانی  وند. بعلاوه، برای ارتقای قابلیتش می  سازمانی

در بخش دولتی باید بیش از سایر سازوکارها بر سازوکارهای 

روانشناختی، فرایندی، سیاسی و مالی تمرکز کرد. از آنجایی 

که برای شروع هر کاری ابتدا افراد باید از نظر روانی آماده 

های  پذیرش موضوع مورد نظر شوند درباره ارتقای قابلیت

سازمانی نیز این امر صادق است به همین دلیل سازوکارهای 

بینی در  روانشناختی با ایجاد خودبسندگی، امیدواری و خوش

های سازمانی بخش دولتی  سازمان موجب ارتقای قابلیت

ها در سازمان امری  علاوه، ایجاد و ارتقای قابلیت شوند. به می

ایندها و نحوه انجام مستمر و تدریجی است این امر باید در فر

کارهای سازمان نهادینه شود تا به نتیجه مطلوب خود برسد. از 

های  های دولتی جامعه ما سازمان طرف دیگر، سازمان

اند و غالبا تحت تسلط حزب سیاسی حاکم هستند و با  سیاسی

دهنده آن است  کنند، همین امر نشان تغییرات آنها تغییر می

های  ی در ارتقای قابلیتسازوکارهای سیاسی نقش مهم

سازمانی بخش دولتی دارند و باید در سطحی فراتر از سازمان 

و در سطح کلان سیاست پیگیری و دنبال شوند. همچنین به 

ها از بودجه عمومی جامعه استفاده  دلیل اینکه این سازمان
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شوند نحوه تخصیص  کنند سازوکارهای مالی سبب می می

ازمان دولتی بهینه شود و های مختلف س بودجه به واحد

 های سازمانی این بخش گردد.  موجب ارتقای قابلیت

علاوه بر سازوکارهای فوق، سازوکارهای انسانی، فناورانه و 

فرهنگی اجتماعی در درجه دوم اهمیت قرار دارند و توجه به 

ثر است و ؤهای سازمانی بخش دولتی م آنها در ارتقای قابلیت

ا سازوکارهای ساختاری و تحول در از آنجایی که در کشور م

ساختارها چندان مورد اعتنا نیست و مدیران به اموری نظیر 

سازی، عدم تمرکز و ...  برونسپاری، دورکاری، کوچک

اند و به ساختارهای قدیمی که قدرت بیشتر را  علاقه بی

آورد تمایل دارند، این سازوکار در  برایشان به ارمغان می

رسد در ارتقای  به نظر می رار دارد وکمترین درجه اهمیت ق

های سازمانی بخش دولتی ایران کمترین نقش را داشته  قابلیت

 باشد. 
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