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 پژوهشنامه اقتصاد و کسب و کار 

 2008 - 8396شاپا: 

 75تا  57(، صفحه 1403 زمستان، )پنجمسی و ، شماره پانزدهمسال 

 

 ی سلامت ادار ی ارتقا یدر راستا یسازمان تیشفاف جادیا یالگو یهامولفه ییشناسا

 3ی دهاقان یخانیماشاالله ول، *2 یریحسن ام ، 1  یاحسان شاملو محمود

 19/12/1403تاریخ پذیرش:  12/09/1403تاریخ دریافت: 

 

 چکیده 

این پژوهش از نظر  های الگوی ایجاد شفافیت سازمانی در راستای ارتقای سلامت اداری انجام شد.  پژوهش حاضر با هدف شناسایی مولفه 

  در رشته   مدیران مجرب و محققین دانشگاهینفر از    35جامعه آماری در بخش کیفی،    شده است.  به روش دلفی انجامو    هدف کاربردی

در    ی ریگنمونه  . نفر انتخاب شد  15بود که در این حوزه صاحبنظر و دارای تألیفات و یا تجارب و سابقه مدیریتی بودند که تعداد    های مرتبط

بهدفمند  به روش    یفیبخش ک ا  رانیمد  ن یاز  در پژوهش حاضر، جهت   انتخاب شد.  یدانشگاه  نیو محقق  دیاسات   زیحرفه و ن  نیمجرب 

های  ها با استفاده از روشتجزیه و تحلیل دادهاستفاده شد.  مصاحبه  از ابزار    شفافیت سازمانهای  ها در خصوص ابعاد، مؤلفهگردآوری داده

انجام شد. بعد از    spss-26تحلیل محتوا، مقایسه مستمر و همچنین جدول توزیع فراوانی، درصد توافق و ضریب کندال در قالب نرم افزار  

های شناسایی شده در پنج دسته مؤلفه شفافیت سازمانی در راستای ارتقای سلامت اداری شناسایی شد. پس از ماهیت مؤلفه  39سه دور،  

مولفه  بندی شدند. نتایج حاصل از رتبه بندی نشان داد که )شفافیت، معنویت سازمانی، فرهنگ سازمانی، پاسخگویی، مسئولیت پذیری( طبقه

با میانگین ) به مردم و پاسخگو بودن در مقابل آن، مؤلفه روش(8/39تعهد شغلی  برای عرضه خدمت  با میانگین )هایی  (، مؤلفه  60/9ها 

( و متغیر نهادهای مستقل و دائمی برای نظارت و ارزیابی با میانگین  7/9شفافیت سازمان به عنوان یک فرایند کنش اجتماعی با میانگین )

گذاران و  اند. سیاستهای شناسایی شده در شفافیت سازمانی در راستای ارتقای سلامت اداری سازمان شهرداری بوده( مهمترین مؤلفه7/24)

 توانند از نتایج این پژوهش به عنوان راهنمایی برای پیشبرد اهداف سازمان بهره جویند. مدیران در بخش شهرداری تهران می 

 

 . مسئولیت پذیری   پاسخگویی، فرهنگ سازمانی،   معنویت سازمانی،  شفافیت،  ،  شفافیت سازمانی  ،سلامت اداری: کلمات کلیدی

  

 
 

 . )عج( عصری واحد تهران جنوب ، مجتمع ول یدانشگاه آزاد اسلام ، یعموم یگذار یو خط مش یری گ می تصم شیگرا یدولت  ت یریدکترا مد یدانشجو .1
 . رانی، تهران، ا یواحد تهران جنوب، دانشگاه آزاد اسلام ، یدولت  ت یریگروه مد ار، یاستاد .2
 . رانی، تهران، ا یواحد تهران جنوب، دانشگاه آزاد اسلام ، یدولت  ت یریگروه مد ار، یاستاد .3

 hassanamiri1349@yahoo.com* پست الکترونیکی نویسندۀ مسئول: 
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 مقدمه

 ازمن دیموض و  ن  نی است و ا  رممکنیبه توسعه غ  یابیدست

 یکی یاست. سلامت ادار یسلامت ادار  یتلاش در جهت ارتقا

 یاست که با رش د جوام ع و گس ترش نظ ام ه ا  یاز موضوعات

 ان،یدیش ود )جمش یو ارائه دهن دگان خ دمات مح ر  م  یادار

معن ای س و    فس اد اداری ب ه  (.1399و دانش فرد،    یرسپاسیم

استفاده از اختیارات دولتی ب رای من افع شخص ی ی ا خصوص ی 

و ع املی (  2021،  ری د  و  ش نانی، کر1خ ان)تعریف شده اس ت  

فراوان ی پ یش    یاش ه چال  طور گستردهشود که بهشناخته می

ده د های دولت و اثربخشی ارائة خ دمات ق رار می  برنامه  روی

ای ن ام ر از بزرگت رین (.  2021،  ش نانیخ ان و کر  ،2انکلامیآرا)

تواند به هر گوشه و کنار یک های اجتماعی است که می  نگرانی

و   3خ ان)مت و رفاه آن مضر باش د  لابرای سکشور نفوذ کند و  

 (.2019، شنانیکر

یک   ی از مف   اهیمی اس   ت ک   ه در اداری مت لاس     

لازم الاج را اس ت )کلای ر و همک اران، های امروزی  س  ازمان

ه  ای س    الم، کارمن  دان متعه  د و در س    ازمان (.335: 2020

یی لاهس  تند و از روحیه و عملکرد ب ا  شناس و سودمند  وظیفه

ه محل قه بلابرخوردارند. سازمان سالم جایی است که افراد با ع

 کنن د. دربه کارکردن در این محل افتخار میآیند و  کارشان می

مت سازمان از لحاظ فیزیکی، روانی، امنیت، تعل ق، لاحقیقت س

، گ  ذاری ب  ه دان  ایی، تخص   ری و ارزشلاش       ایسته س  ا

ها و انجام وظایف مح ول نفعان و رش  د قابلیتش  خصیت ذی

های خ ود در اثربخش   ی رفت ار ه ر ش  ده از سوی فراسیستم

 ،ی س  المجامعهیک  سیستمی، تأثیر بسزایی دارد. برای داشتن  

مت لاو ب رای اینک ه س      کن یمسالم ایجاد    یهایباید سازمان

سازمانی در یک سازمان ایجاد ش  ود ابتدا باید جو موجود در آن 

س   ازمان ش   ناخته ش   ود. برای تعریف، توضیح و س نجش 

ه  ای علم    ی قاب  ل شلاه  ا، ت  ج و اجتم اعی س  ازمان

اس   ت. یک ی از   انج ام ش دهه ای اخی ر  ای در ده هحظهلام

مت لاس »های نظری مشهور و سودمند در این مورد   چهارچوب

 (. 230: 1390)پورعزت،  استاداری« 

اینگونه بیان س  الم   سازماندر تعریف یک ( 1967)  پارسونز

های اجتماعی برای بقا  و توس  عه، بای د همه سیستم»:  کندمی

خود را با محیط اطراف انحب ا  دهن د، من ابع مرب و  را ب رای 

را   ه ای خ ودبدس  ت آوردن مقاصد خود بسیج کنن د، فعالی ت

ایج اد کارکن ان خ ود انگی زه هماهنگ و همسان س   ازند و در

کنن   د میتض   مین خودش   ان را مت لاس    اینگون   ه، کنن   د

 یاز آرزوه  ا یک  ی یس  لامت ادار (.68: 1388)ش  ریعتمداری، 

 یک ه نظ ام ادار  یجوامع مختلف بوده اس ت، ب ه ط ور  نهیرید

عادلانه خدمات ب ه هم ه ش هروندان اس ت.   عیتوز  یبرا  یابزار

کوتاه مدت سازمان  یفراتر از اثربخش  یتیبه وضع  یسلامت ادار

و  راتیی    تغ (.71:  1394ن    وری و خلیل    ی  ) اش    اره دارد

ه ا،  ییمهارت ها، توان ا لیعصر به دل  نیکه در ا  ییهایدگرگون

 یرا به روش سنت  تیریشده است، اجازه مد  جادیا  یرقبا و فناور

و س ازمان  ( 2013)کارتر و همکاران، از سازمان ها گرفته است  

پ رتلاطم هس تند و روزگ ار   یخ ود در عص ر  یبق ا  ازمندیها ن

 دیو جد  عیبد  یها  هینو و نظر  یها  دهیا  ازمندین  یپرتلاطم کنون

مانن د رو  در کالب د س ازمان   دی جد  یها  شهیاست. افکار و اند

 نیس همگ یش ود و س ازمان را در براب ر طوف ان ه ایم  دهیدم

توان   یها مو با کمک آن(  52:  1396)فرج وند،  دارد  یمصون م

 ،ی)شجر  کرد  یریجلوگ  یو ناآرام  یفیبلاتکل  تیو سرا  قیاز تعم

1393 :73.) 

عل م و دان ش،   یتحولات فناورانه و گسترش مرزه ا  وقو 

جامع ه را   یدولت  تیریمد  یساختارها، نهادها و کارکردها  یتمام

و ( 26: 1386)رهنم  ود و عباس  پور، اس  ت  دهیب  ه چ  الش کش  

در جامعه   دیجد  یهایابدا  ساختارها و طراح  ازمندیسازمان ها ن

 یاس تراتژ بای د  آنها  یحیشرا  نیزنده ماندن در چن  یهستند. برا

که سازمان ه ا را   ییاز ابزارها  یکی.  را بکار گیرند  یدیجد  یها

اس ت   یسازمان  تیدهد، شفافیم  یاریبه اهدافشان    یابیدر دست

در   یتواند نقش م وثر  ی( که م154:  1395  ،یمیو عظ  شی)درو

ب ه  یابیدس ت یبهبود و توسعه امور و کمک به سازمان ه ا ب را

و ش مس،   یداشته باشد )حس ن  هابتبودن رقا  داریپاو  ها    تیمز

 ی باش دعملک رد م ؤثر س ازمان  یبرا  یازین  شی( و پ26:  1391

از   دتری آن را مف  ش مندانیاز اند  ی(. برخ 2010  وانز،ی )برگر و ا

دانن د )نلس ون و مدس ن، یم غیرانعح اف پ ذیرسخت و   نیقوان

در سلامت و انسجام س ازمان ه ا دارد   یی( که نقش بسزا2009

 (.86: 1391 ،یو عباس  ی)صمد

1. Khan, Krishnan & Dhir 

2. Arayankalam, Khan & Krishnan 
3. Khan & Krishnan 
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نهاد معتبر جهانی است ک ه الملل یک  سازمان شفافیت بین

اس ت  در آخرین گزارش وضعیت فساد اداری در دنیا اظهار کرده

ش ده، امتی از  کشور و من اطق بررس ی 180که بیش از دو سوم 

 ()بسیار س الم  100تا    (بسیار فاسد)در مقیاس صفر    50کمتر از  

 سراسر  در  فساد  ە  گسترد  فراگیری  ە  دهنداند که نشانکسب کرده

 ب ا  خاورمیان ه  کش ورهای  در  اداری  فس اد  وضعیت.  است  جهان

-ال  (.2020،  1)اینترنش نال  اس ت  شده  گزارش  بیشتری  وخامت

 اداری،  فس اد  ە  کنن دهای عوامل تعیینداده  در گردآوری  جوندی

 ع را   مانند  خاورمیانه  کشورهای  در  گسترش  حال  در  امر  را  آن

ای ران نی ز  (.2019،  نیو آگوس ت  بریشه   ،2یالجند)ه است  دانست

طبق آمار سازمان جهانی شفافیت، یکی از کش ورهای ب ا فس اد 

ترشدن وض عیت از وخیمشناخته شده است. این آمار    لااداری با

لنة لاشده حکایت دارد. گزارش س ا  های بررسیهکشور طی دور

ده د ک ه نش ان م ی  2020الملل در سال    سازمان شفافیت بین

ایران در زمینة فساد اداری و اقتصادی با سه پله س قو  نس بت 

کشور جه ان ق رار دارد   180در میان    149به سال قبل در رتبة  

س ازهای   نبود شفافیت س ازمانی از زمین ه(.  2020)اینترنشنال،  

مهم فساد اداری است. این در حالی است که گفته ش ده اس ت 

و   3جریم ا)راحت ی تعری ف دقیق ی از آن ارائ ه داد    توان بهنمی

(  زی   را ش   فافیت 2015، 4گ   ونزالس  2020، س  نیخویملیگر

های بُعدی نیست، بلکه ترکیبی از ویژگی  سازمانی مفهومی تک

به این صورت   (2018، قنبری و زندی،  5)درخشانمختلف است  

توان شفافیت را توانایی دسترسی یک ترین شکل میکه در ساده

، 6س بر یگوگ)ع ات موج ود آن  لافرد  خارج از س ازمان ب ه اط

کاری کمتر از طریق افزایش   یا گشودگی بیشتر و پنهان  (2021

. تعری ف ک رد  (2020،  7)پیترس ونعات  لادسترسی و جریان اط

سودمند، غالباً ض روری   ولاًبرای این باور که شفافیت بیشتر معم

یل خوبی وجود دارد. ش فافیت لاد  ،قی استلاو گاهی الزامی اخ

کند و ممکن اس ت مستمر عملیات بازارهای مالی را تسهیل می

شفافیت ابزار   با جذب سرمایه به تقویت رشد اقتصادی بیانجامد.

های نهادهای دولت ی کشف و در نتیجه تصحیح خحا در سیاست

: 1383)خاکب از و خیرخواه ان،    س ازدو بین المللی را فراهم می

ن لاه ای متف اوت، ع امفراخوانی به شفافیت بیشتر، ح وزه  (.3

رود ک ه گی رد. انتظ ار م یمختلف و اهداف گوناگون را دربرمی

ه  ا اف  زایش داده و ش  فافیت، ک  ارایی و ع  دالت را در س  ازمان

ف زایش .  ه ا را تقوی ت کن دپاسخگویی و مش روعیت س ازمان

شفافیت ظاهراً در خدمت من افع عم ومی خواه د ب ود و ب رای 

)خاکب از و  زم اس تلاحکمرانی خوب وکارکرد مناس ب بازاره ا  

می زان اهمی ت ش فافیت س ازمانی در    (.8:  1383خیرخواهان،  

ت جه انی ب ه دو عام ل لاهای آتی برای مدیریت مش کشلات

بستگی دارد: استمرار رشد تقاضا برای شفافیت سازمانی و ایجاد 

ه ایی   فرهنگ شفافیت به منظور کمک به خنثی ساختن انگیزه

ه ا وج ود دارد. رش د نبرای تداوم عدم ش فافیت در س ازما  که

از: مسأله جهانی س ازی،   یل زیادی دارد که عبارتندلاشفافیت د

ری و توسعه جامعه مدنی در سحو  لافناوری، گسترش مردم سا

 (.18: 1383)خاکباز و خیرخواهان،  ملی و جهانی

رود که ش فافیت س ازمانی دارای پیام دهای غالباً انتظار می

ارزی ابی عملک رد مثبتی باشد: ازقبیل کمک به انتخاب آگاهانه،  

 گی ریافزایش رقابت و ارتق ای تص میم(،  2003)انگلیش،    بهتر

مشارکت بیشتر کارمندان، ایجاد اعتم اد نس بت (،  2008)هاهن،  

قی ت، ی ادگیری از خحاه ا و لابه مدیریت س ازمان، اف زایش خ

اشتباهات، بهبود عملک رد، اف زایش رض ایت ش غلی کارمن دان، 

 کاهش رفتارهای مخرب کارمندان و افزایش شفافیت و وض و 

جل وگیری از فس اد، کش ف (،  2009)وجلجسانگ و لستر،    نقش

( و کس ب 2001)فرانک ل،    تمامیت حکوم ت  فساد و حمایت از

مانن د  ییه ا ن هیدر زم تیشفاف  (.2006اعتماد و اطمینان )هلد،  

 یارزش گ ذار یو ام ور م ال  اس تیس  ،یروابط عم وم  ت،یریمد

شود یم یمثبت روابط تلق اساساً یژگیو کیشود و به عنوان  یم

  2007،  8)بس ت  کندیم  لیاعتماد را تسه   ،اطلاعات  یافشا  رایز

، نس  ونیو تامل 10اش  ناکنبر و  2007و آکسلس  ون،  9ه  ولتمن

2014.) 

در سازمان شفافیت راهی برای حفظ یا حتی افزایش اعتماد  

س ازمانی که شفافیت    دهدنشان میو شواهد    ه استشدشناخته  

های دان به سازمانگیری تأثیر مثبتی بر اعتماد شهرونتصمیمدر  

 (.2013و همک اران،    11س نیخویملیگر)  گ ذاردنظارتی نی ز می

را بشارت   بودن  فهاست که نیاز و تمایل به شفاها مدتسازمان

1. International 

2. Al-Jundi, Shuhaiber & Augustine 

3. Meijer & Grimmelikhuijsen 

4. González 

5. Derakhshan, Ghanbari & Zandi 

6. Guggisberg 

7. Petersson 

8. Best 

9. Hultman & Axelsson 

10. Schnackenberg & Tomlinson 

11. Grimmelikhuijsen, et al 
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ان یک ون به عنوکه تا کن  ودشحظه میلااما همچنان م  اند.داده

(. 2021)هولاند و همک اران،    پاستوتحقیقاتی نزۀ اجرایی و  وح

در واق  ع، ش  فافیت س  ازمانی از مف  اهیم اص  لی در فرهن  گ و 

ه ا دارد )هولان د و ارتباطات سازمانی است و پیوند عمیقی با آن

ک ه ازنظ ر را  عات  لاتمامی اط  بایدها  سازمان  (.2021همکاران،  

 موقع، متعادل و بدون ابه ام، قاب ل  ای دقیق، بهقانونی به شیوه

منظ ور  ه دف دسترس ی عم ومی م ردم و ب ه انتشار است را با

ل عمومی مردم و پاس خگویی در براب ر اعم ال، لاافزایش استد

)لینس تد و   های سازمانی خ ود، ارائ ه نمای د  ها و شیوه  سیاست

گی ری، نبود شفافیت دولتی و فرایندهای تص میم  (.2008نارین،  

ض عف (،  2014  ،  و سایوگو  1)هیرسونها  رسواییاغلب مرتبط با  

 (،2016،  گس وله و مت الو  وس،ی ر  ،2لامونیگ)گیری  در تصمیم

و   (2015،  و برانک و  3لورنس و)نب ودن مقام ات دولت ی    پاسخگو

، و فان گ  4ک وزا )های دولتی اس ت  مدیریت ناکارآمد سازمان

ه ای گفته شده است که شفافیت احتمال کشف فعالی ت  (2014

ه ا را نادرست، سو  استفاده از ق درت و بررس ی دقی ق فعالی ت

و نب ود   (2021ی،  انوفس کیو    انسنی،  5ماتئوس)دهد  افزایش می

دلی  ل م  دیریت  آن ش  ائبة فس  اد و اق  دامات غیرق  انونی را ب  ه

 کند. از لحاظ اقتصادی نی ز نتیج ة ش فافاستبدادی تقویت می

مت اقتص اد انحص اری و رانت ی س و  س   نبودن، اقتصاد را ب ه

کند و رفاه جامعه را توسعة اقتصادی جامعه را مختل میدهد  یم

ی ن یو ام  ینستف  یتهران  ،6یآباد  نیحس  انیحاج)دهد  کاهش می

 (.2017ی، آباد یحاج

المللی، علیرغم ها و مستندات داخلی و بینبر اساس گزارش

می لادر نظام جمهوری اس   لاوجود پنج دستگاه نظارتی سحح با

های مربوط ه در ایران و حساسیت مقام معظم رهبری و دستگاه

مت نظ ام لامتعدد، در راستای ارتق ای س غ و تدوین قوانین  لااب

ایم، آن هم در که باید موفق نبوده  اداری و مبارزه با فساد چندان

 قی استلاای که دارای اعتقادات و باورهای مذهبی و اخ  جامعه

 شفافیترغم اذعان به اینکه   به  (.1400)پورکیانی و همکاران،  

ی ک اجم ا    نبود،  شودمیها  منجر به نتایج مثبت برای سازمان

 را  »ش فافیت«چ ه چی زی    دقیق اًاینک ه  در ارتبا  ب ا    مفهومی

دهد وجود دارد. نبود یک اجما  مفه ومی هم راه ب ا تشکیل می

های محدود باعث انجام تحقیقاتی علمی در ارتب ا  ب ا پژوهش

شفافیت و همچنین توانایی متخصص ان ب رای اج رای آن را در 

ها با مشکلاتی همراه نموده اس ت )هولن د و همک اران، سازمان

توان د در (. برای در  بهتر اینکه شفافیت چگون ه م ی4:  2021

ها اجرا شود باید به مفه وم جهت ارتقای سلامت اداری سازمان

زیربنایی و اساسی آن در سازمان ها توجه کرد. در واقع شفافیت 

هاست که به مثابه یک هدف هنج اری ب رای س ازمان در مدت

شود ت ا ب ه نف ع اق دامات اخلاق ی، نش ان دادن نظر گرفته می

ها، ایجاد روابط مثب ت ب ا پذیری سازمانپاسخگویی و مسئولیت

 دریی آن  توانا  دلیلبه  افراد و ...... دنبال شود. شفافیت همچنین  

م ورد تحس ین   اعتبار و اعتماد س ازمانی  مثبت از  ادرا ارتقای  

پای آن در مقوله مه م س لامت س ازمانی قرار گرفته است و رد

شود و غیرقابل انکار است. یک مسئله مهم در ای ن ملاحظه می

ح  وزه ل  زوم پیون  د ش  فافیت س  ازمانی و س  لامت س  ازمانی در 

نهادهای دولتی است که بای د در ای ن زمین ه پیش گام ش ود. از 

ه ا حاص ل از طرفی با توجه ب ه اینک ه حج م زی ادی از یافت ه

در ارتبا  با رفتار س ازمانی در م دیریت وج ود تحقیقات تجربی  

دارد، باز هم محالع ات بیش تری ب رای تعری ف س هم ش فافیت 

یابی به سلامت اداری و نتایج عملک رد کل ی، سازمانی در دست

ویژه از منظر محالعات موردی باید انجام شود. بر همین اساس به

های اساسی های فرهنگی و نابهنجاریتوان با اشاره به زمینهمی

ترین شفافیت را تبیین کرد که سلامت اداری یکی از اصلیعدم  

ترین این موارد است. اما یک خلأ تئوریک که در ای ن و اساسی

وان ب ه آن تزمینه وجود دارد که با محالعات داخلی و خارجی می

در رسید و آن این است که نهادین ه ک ردن ش فافیت س ازمانی  

کن د. ش فافیت ه ا ایج اد م یها تأثیرات بسزایی در آنسازمان

سازمانی اقدامی بسیار قوی و مفید در ایجاد جوّ مثبت س ازمانی 

توان د س لامت اداری را ب رای است و وجود این مقوله مهم می

ها به ارمغان بیاورد. ارتب ا  تنگاتن گ س لامت اداری و سازمان

مب  احثی چ  ون ش  فافیت س  ازمانی نقش  ی ارزن  ده در ایج  اد 

هایی سالم دارد که ضرورت بررسی ارتبا  این دو مقوله سازمان

سازد. مسئله مهم این است ک ه آی ا ارتب ا  و مهم را محر  می

پیوندی مفه ومی ب ین ش فافیت س ازمانی و س لامت اداری در 

1. Harrison & Sayogo 

2. Guillamón, Ríos, Gesuele & Metallo 

3. Lourenço & Branco 

4. Kosack & Fung 

5. Matheus, Janssen & Janowski 

6. Hajian Hosseinabadi, Tehrani Nastafi & Amini Hajiabadi 
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نهادهای دولتی وجود دارد؟ از سویی محالعات نش ان داده اس ت 

که در زمینه سلامت اداری و شفافیت عمدتاً مسیری ناق  طی 

های فرهنگی رایج، اقدام ب ه بررس ی شده است و صرفاً از مدل

رابحه و اثرسنجی سلامت سازمان و مصادیق مشابه با ش فافیت 

ه ا اند و این در حالی است که باید از متن سازمانسازمان کرده

-مدل مفهومی استخراج شود نه اینکه صرفاً به الگوه ا و م دل

رو  نی از اه ا ب ه داخ ل اکتف ا ش ود. های خارجی و تعم یم آن

های ش فافیت س ازمانی به دنبال شناسایی مؤلفهپژوهش حاضر  

 در راستای ارتقای سلامت اداری است.

 

 مبانی نظری پژوهش

 مت اداری در سازمان لاضرورت س

انسانی وظایف  برای ادامه حیات و انجام  چنانکه هر انسانی  

موج ود عنوان  یک سازمان هم ب هخویش به سلامتی نیاز دارد،  

به منظور نائ ل ش ده ب ه اه داف تعری ف ش ده ارگانیک  زنده و  

خویش، به سلامتی و صحت سازمانی نیازمند است. در ص ورتی 

که این سلامتی یا بخشی از آن تأمین نشود ب ه هم ان نس بت 

دار شرایط و نح وه رس یدن ب ه اه داف مش خ  ش ده خدش ه

های جامعه جهانی در ه زاره ای از هدفبخش عمده.  »شودمی

سوم، مستقیم یا غیرمستقیم با موضو  سلامت در ارتبا  اس ت. 

اندیش  مندان کش  ور، ام  روز نظ  ران و از زاوی  ه نگ  اه ص  احب

ها، توس عه نگ رش روی رهبران سازمانترین چالش پیشبزر 

ه ای س ازمان اس ت. در چن ین نوین مدیریت در هم ه بخ ش

ها، ارتق ای فضایی، حوزه سلامت کشور برای افزایش توانمندی

ها ب ه مداوم خود و غلبه بر مش کلات، ب یش از دیگ ر س ازمان

به نقل از خزائی   1384توسعه ظرفیت مدیریت نیاز دارد )جاهد،  

 (. 1402و تقوایی، 

بر اساس محالع ه انج ام ش ده   یادر مقاله(  1386)  یناصر

ه ر   کن دیم   انیسلامت توسط شرکت انتک ب  یابیارز  یکمپان

س ه   یس ازمان دارا  کی مانند    یانسان  ستمیس  ای  یموجود انسان

 ای   یش انیانتها پر  کیاست. در    طیمح  کیمختلف در    تیوضع

 قرارسلامت    گرید  یو در انتها  یعاد  تیوضع  انهیدر م  ،یناخوش

  طی عبارت است از مجمو  شرا ،یشانیپر ای  یناخوش تیدارد وضع

سازمان  کیشود افراد در میکه منجر  یو تنش  یحیو مح  یفرد

خ ود، داش ته باش ند.  لیکمتر از حد انتظارات و پتانس  یعملکرد

و   یاس ت ک ه در آن عملک رد ف رد  یحیش را  ،یع اد  تیوضع

در   یتیآن وض ع  متدر حد مورد انتظار، قرار دارد. س لا  یسازمان

 یعملک رد  ده دیافراد و سازمان متبو  آنها است که امکان م 

خود داش ته   یبالاتر از رقبا  یحت  ایبالاتر از حد معمول انتظار و  

در طبق ه خ ود ب ا   تیوضع  نیجا سازمان به بهتر  نیدر ا  .باشند

خزائی و )  گرددیم  لیتبد  ریمولد، چابک و انعحاف پذ  یتیموجود

  .(1402تقوایی، 

س ه عنص ر  یاجتماع ستمیس کیعنوان  سازمان به  کی  در

 هاشیگرا  ،متقابل  یهاکنش  ،هاتیوجود دارد که عبارتند از فعال

 یه اک نش  .دهن دیاست که افراد انجام م  یفیوظا  هاتیفعال  و

ب روز   اف راد  انیم  فیانجام وظا  نیاست که ح  ییمتقابل رفتارها

ها و تلقیناتی است که میان اف راد و ها، نگرشکند و گرایشمی

کن د ک ه ای ن آیند. هومانز اس تدلال م یبوجود میدرون گروه  

مفاهیم با وجود مجزا بودن از یکدیگر رابحه خیل ی نزدیک ی ب ا 

اند. هر تغیری در هر ی ک هم دارند و متقابلاً به یکدیگر وابسته

از سه عنصر، تغییری در عناصر دیگر را بوجود خواهد آورد. برای 

ه ای ه ای متقاب ل و گ رایشبقای یک سازمان فعالیت، ک نش

معینی از سازمان مورد انتظار است  در غیر این صورت سلامتی 

سازمان زیر سؤال است، به عبارتی دیگر کارهایی که باید انجام 

کند افراد با هم کار کنند. ای ن کاره ا بای د ب ه شود، ایجاب می

ه ا ب ه ک ار خ ود اندازه کافی برای افراد ارضا کننده باشند تا آن

 (.1402به نقل از خزائی و تقوایی،  1383ادامه دهند )میرجلیلی،  

 

یسازمان تیشفاف یارتقا یسلامت ادار امدیپ  

در   یمش   گیری موثر و موفق خطاصل در شکل  ترینمهم 

 یه ارس اختیو ز  هان هیزم  شیتوجه به پ  یسلامت ادار  حهیح

 یمناسب خط مش نیچرا که تدو  ،باشدیم  یمش  گیری خطشکل

متناس ب ب ا آن   یهان هیزم  شیبر اساس پ  ینظام سلامت ادار

طورکلی . ب هش ودیدر اجرا م  یمش  خط  تیظرف  شیموجب افزا

و  یاجتم  اع یتکام  ل هنجاره  ا ج  هینت یس  لامت نظ  ام ادار

که به   باشدیها در دراز مدت مساخت  ریطورکلی زو به  یفرهنگ

از  یو رش  د انتظ  ارات عم  وم یعم  وم یآگ  اه شیعل  ت اف  زا

 یه او ارزش  داردینهادها را پاسخگو نگ ه م   یعموم  ینهادها

 ده دیرا در ش هروندان پ رورش م  ب تمث  یو اجتماع  یفرهنگ

  (2014)شانل، 

 یام دهایت رین پنشان داده است که از جمله مهم  محالعات

 یسازمان  تیارتقای شفاف  ،ینظام سلامت ادار  یاصلا  خط مش
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 انی جر  یب ه معن ا  تیشفاف  (.1396و همکاران،    یاست )صالح

که در   یهمه کسان  یعات، برالابه اط  یعات و دسترسلاآزاد اط

 و،بکل   خیو ش   ییتق وا)  باش دیهس تند م  ماتیارتبا  ب ا تص م

به شرکت کارکنان در   لیتما  جهیدر سازمان نت  تیشفاف  (.1400

شرکت است که به واسحه آن اطلاعات در داخ ل و   یهادنیفرآ

همان (.  2015  ن،یتونیو ل  نی)کندل  گرددیم  میخارج سازمان تسه 

 ینقحه مقاب ل فس اد ادار یطور که مشخ  است سلامت ادار

حاکم و  یادار اتاصول و مقرر تیبا رعا ینظام ادار یعنیاست   

خوبی خود را به فیشده وظا  یاز قبل طراح  یبه نظم ادار  باتوجه

 یبان ک جه ان  .کن دیسالم اجرا م   یبه سازمان  یابیدست  یو برا

 ،تیش  فاف ،ق  انون تی  حاکم ،همچ  ون مش  ارکت یم  وارد

، اث ر یبراب ر ،، اجما یریپذ  تیو مسئول  ییپاسخگو  ی،کپارچگی

و  یمع دن) داندیم یادار تسلام  یرا لازمه ارتقا  ییکارا  یبخش

 .(1397همکاران، 

 

 سلامت اداریابعاد 

سطح نهااادیس سااازمان را بااا محااین  ن پیونااد 

 دهدسمی

توان ایی س ازمان در س ازگاری ب ا   یگانگی نهادیس  -1

محیط خود به طریقی که یگ انگی، انس جام و تمامی ت برنام ه 

 آموزشی خود را حفظ کند.

سطح اداریس مدیریتی درونی سازمان را نظارت و 

 کند.اداره می

توانایی سازمان در تأثیر گذاری بر رؤسا و   نفوذ مدیرس  -2

-ها به توجه بیشتر به مسائل سازمان، رومافو  خود، ترغیب آن

رو نشدن با موانع اداری سلسله مراتب ی و وابس ته نش دن ب ه به

 مافو  است.

رفتار رهبری مدیریت که باز، دوستانه،   گریسملاحظه  -3

 حمایتی و همکارانه است.

رفت ار م دیریت س ازمان در مش خ    دهیسساخت  -4

 کردن مناسبات و روابط کاری با کارمندان

فراهم کردن مواد و ل وازم اساس ی   پشتیبانی منابعس  -5

 کار مدیر و کارمندان به منظور اجرای موثر کار

 کندسطح فنیس محصول را تولید می

به حس جمعی دوس تی، ب از ب ودن و اعتم اد   روحیهس  -6

 متقابل بین کارمندان

حدی که سازمان برتری علم ی و فرهنگ ی   تأکید علمیس

 کند.را طالب بوده و برای نیل بدان تلاش می

 

 پیشینه پژوهش 

( در پژوهش خود با ه دف بررس ی 1402خزائی و تقوایی )

در   یو س لامت ادار  یس از  تیب ا ش فاف  ییپاسخگو  نیرابحه ب

سازی د پاسخگویی اجتماعی و شفافندهنشان میی  ادارات دولت

در ارتقای سلامت اداری در ادارات دولتی تاثیر مثبت به س زایی 

ه ای اقتص ادی دارد. زمانی که سازمان در قب ال تبع ات فعالیت

خود شفاف عمل کرده و پاسخگویی مناسبی داشته باشد و بداند 

که مسائل و تصمیمات اقتصادی سازمان چه ت اثیری در جامع ه 

شود که سازمان در جهت ارتقای سلامت دارد این امر باعث می

خویش مسیر درستی را ط ی نمای د و باع ث ش ود ک ه ارتق ای 

 .سلامت اداری فزونی یابند

نق ش ( ب ه بررس ی  1402اسماعیلی، قنبری و اس ماعیلی )

 یاب ا نق ش واس حه  یسلامت ادار  یبر ارتقا  کیدولت الکترون

 ییم دارس ابت دا  رانی: م دی)محالع ه م ورد  یس ازمان  تیشفاف

دول ت ان د و نت ایج نش ان داد ک ه  پرداخت ه  (اریشهرستان شهر

دارد. دول  ت  یمعن  ادار ریت  أث یب  ر س  لامت ادار کی  الکترون

 تیدارد. ش فاف  یمعن ادار  ریت أث  یسازمان  تیبر شفاف  کیالکترون

 یادارد و نقش واسحه  یمعنادار  ریتأث  یبر سلامت ادار  یسازمان

و سلامت   کیدولت الکترون  یرابحه اجرا  انیم  یسازمان  تیشفاف

 است. دییمورد تأ یسازمان

 یبررس ( در پ ژوهش خ ود ب ه  1402پور و تیم وری )کیان

اند و پرداخته  در محل کار  یو دوست  یسازمان  تیشفاف  نیب  ةرابح

ابع اد آن )مش ارکت میان شفافیت س ازمانی و  کنند که  بیان می

کارکن    ان، پاس    خگویی، دسترس    ی ب    ه اطلاع    ات و 

نکردن( و دوستی در محل کار، رابحة مثبت و معنادار کاریپنهان

وجود دارد  یعنی افزایش سحح شفافیت و ابع اد آن در س ازمان، 

به ارتقای کیفیت دوستی در محل کار در میان کارکن ان منج ر 

شود که این به سهم خ ود، عملک رد کارکن ان را در س حو  می

وری بخشد و به افزایش میزان بهرهفردی و سازمانی توسعه می

 .شودسازمان منجر می
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( در پ  ژوهش خ  ود ب  ه 1402حمی  دی، امی  ری و یزدان  ی )

های در س ازمان یم دل ارتق ای س لامت ادار نی یو تب  یطراح

پرداخت  ه اس  ت و نش  ان  کش  ور یص  نعت ،یمن  اطق آزاد تج  ار

و مبارزه با فساد در س حح   یسلامت ادار  یبر ارتقادهند که  می

های مناطق آزاد دو دسته عوامل موثرن د. عوام ل درون سازمان

-ین ید  یه اب ه ارزش  یبندی)پا  یشامل: عوامل فرد  یسازمان

و  یریپذس کیر زانی م  ،یس لامت ادار  یریپ ذجامعه  ،یاخلاق

 یمان( و عوامل سازیو مسائل مال  شتیفرصت فساد، توجه به مع

 ،ییساختار سازمان، نظام نظارت و کنت رل، پاس خگو  ت،ی)شفاف

آم وزش و توس عه  ،یکارآمد، قانون محور یمنابع انسان  تیریمد

 یهااس  تقرار و توس  عه س  امانه ،یو اخلاق   ین  یفرهن  گ د

ش امل: ارتق ای   زی ن  ی( است. عوامل ب رون س ازمانیکیالکترون

-یعوامل اجتم اع د،مناطق آزا یدر مناطق آزاد، سامانده  تیامن

 یبا بازارها  وندیو ثبات و پ  یقانون-یاسیس  ییزداتنش  ،یفرهنگ

 یها از محوره اسازمان  نیا  نکهیبه ا. باتوجهباشدیم  یالمللنیب

در آنه ا اث رات   یمهم توسعه کشور هستند و نبود س لامت ادار

جوانب درون   یتوجه به تمام  ازمندین  کند،یم  جادیا  یادیز  یمنف

چن د   ای و    کی ب ه    توانیاست و نم  یو برون سازمان  یانسازم

 عامل در مبارزه با فساد بسنده کرد.

( در 1402ل و )پور و روحی عیسیآهنگر، خیراندیش، ابراهیم

بررسی نظر مدیران ادارات دولتی استان اردبیل پژوهش خود به  

البلاغ ه، محور ب ا رویک رد نهجدربارۀ رابحة بین رهبری جامع ه

ان د و نت ایج پرداخت ه  شفافیت نظام اداری و کاهش فساد اداری

ب ین نظ ر م دیران در رابح ة ب ین رهب ری ده د ک ه نشان می

البلاغه، شفافیت نظام اداری و کاهش محور با رویکرد نهججامعه

های یافت ه  بهو باتوجه  داری وجود داشتفساد اداری رابحة معنی

تواند م انع البلاغه میهای نهجتوان گفت آموزهآمده میدستبه

رشد بسیاری از جریانات توأم با فساد اداری گ ردد  همچن ین از 

محور و آم وزش آن لحاظ کاربردی اجرای الگوی رهبری جامعه

 .گرددهای دولتی توصیه میبه مدیران و کارکنان سازمان

در پژوهش خ ود ب ه (  1401معین، هاشمیان نژاد و قربانی )

های شفافیت سازمانی با رویک رد ارتق ای شناسایی ابعاد و مؤلفه

ت ایج پرداخته است. ن  مت سازمانی در دانشگاه علوم پزشکیلاس

های م وثر ب ر ش فافیت نشان داد که ابعاد و مؤلفهاین پژوهش  

سازمانی شامل ابعاد: شفافیت سازمانی با هشت مولفه، م دیریت 

عات، پاسخگویی سازمانی و مدیریت منابع انسانی هر کدام لااط

لفه، اعتماد و نظارت پذیری و اتوماس یون اداری ه ر ؤبا هفت م

کدام با شش مولفه، آموزش دینی و معن وی، کنت رل س ازمانی، 

پذیری هر کدام با چهار مولفه، نبود پنه ان مشارکت، و مسئولیت

زنی سازمانی هر سازی و سوتعات، فرهنگلاکاری، فناوری اط

م ؤثر ب ر   ه ای  کدام با سه مولفه بودند. همچنین، ابعاد و مؤلفه

مت سازمانی شامل ابعاد: اثربخشی با هفت مولفه، انسجام با لاس

شش مولفه، توزیع بهینه قدرت با پنج مولف ه، روحی ه، ن وآوری، 

خودمختاری، کفایت ارتبا ، و تمرکز اهداف ه ر ک دام ب ا س ه 

 .مولفه بودند

 

 روش تحقیق 

و نظ ر ب ه اینک ه   کاربردی ب ودهاین پژوهش از نظر هدف  

 شفافیت سازمانیهای  شناسایی شاخ   پژوهش حاضر به دنبال

»دلف ی« از روش  بود  لذا در این پژوهش    سازمان شهرداریدر  

ه ای تحقی ق پیمایش ی، بهره گرفته شده است.  برخلاف روش

کنندگان در پژوهش نیست  اعتبار روش دلفی به تعداد مشارکت

بلکه به اعتبار علمی متخصصان شرکت کنن ده )اعض ای پان ل 

(. افراد مورد محالعه 2003  پاول،دلفی( در پژوهش بستگی دارد )

)مش  ارکت کنن  دگان( در روش دلف  ی، اف  راد ص  احب نظ  ر 

گی ری هدفمن د ب رای )متخص ( هستند ک ه ب ه روش نمون ه

(. دلیل ای ن 2013کووان و همکاران،  شوند )محالعه انتخاب می

های کیفی )از جمله دلفی( بر خلاف امر آن است که در پژوهش

پژوهش کمی که در آن پژوهشگران به دنبال نمونه ای مع رف 

جامعه هستند تا بتوانند یافته های مرب و  ب ه آن را ب ه جامع ه 

ای اس ت ک ه تعمیم دهند، هدف فهم پدیده مورد نظر در جامعه

نمونه در آن انتخاب شده است. در دلفی، به مشارکت کنندگان، 

گوین  د. شناس  ایی اعض  ای پان  ل اعض  ای پان  ل دلف  ی م  ی

)متخصصان( بر اساس معیاره ای مش خ  در زمین ه موض و  

باشد. پژوهش گران و پژوهش نکته مهمی در محالعات دلفی می

صاحب نظران مختلف، مراحل و فرایندهای متفاوتی برای انجام 

ها معتقدند که محالعه اند، ولی اکثر آنمحالعه دلفی معرفی نموده

دلفی باید تا جایی ادامه پیدا کند که نسبت به موضو  مورد نظر 

(. در این پژوهش، 2013کووان و همکاران،  اجما  حاصل شود )

دور، نسبت به ابعاد و شاخ  های شفافیت سازمانی در    3بعد از  

 14هفت ه )  2شهرداری تهران اجما  حاصل شد هر دور نزدیک  

جامع ه  روز( ط ول کش ید. 42هفته ) 6روز( و کل محالعه حدود 
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 در رشته  مدیران مجرب و محققین دانشگاهینفر از    35آماری،  

بود که در این حوزه صاحبنظر و دارای تألیفات و یا   های مرتبط

 .نف ر انتخ اب ش د  15تجارب و سابقه مدیریتی بودند که تعداد  

 رانیم د  نیاز ب هدفمن د  ب ه روش    یفیدر بخش ک  یریگنمونه

 انتخاب شد. یدانشگاه نیو محقق دیاسات زیحرفه و ن نیمجرب ا

بر مبنای این راهبرد، پژوهش حاضر شامل مراحل زیر است که 

نش ان را  فرایند کلی و خرده فرایندهای هر مرحل ه از پ ژوهش  

 داده شده است.

ی در گام نخست، با بررس ی ادبی ات موض و  و پیش ینه  -

ابع اد و های داخلی و خ ارجی، اطلاع اتی در خص وص  پژوهش

در جهت ارتقای سلامت اداری در   های شفافیت سازمانی  مؤلفه

 به دست آمد. شهرداری تهران

ه ای ش فافیت   ابع اد و مؤلف هبا توجه به  در مرحله دوم،    -

 که در مرحله قبل شناس ایی ش ده بودن د ب ا خبرگ ان  سازمانی

های نیمه ساختار یافته انجام شد و ت ا بدس ت نیام دن مصاحبه

 شاخ  جدیدی این روند ادامه پیدا کرد.

 گردد.ها مربو  می، به تجزیه و تحلیل دادهسوممرحله  -

ی موض و  در گام نهایی، به بحث و نتیجه گیری در باره  -

 پژوهش پرداخته شد.

ه ای م ورد نی از در در این پ ژوهش ب رای گ ردآوری داده

در   شفافیت س ازمانیهای    ابعاد و مؤلفهتحقیق، برای استخراج  

در ش  هرداری از مص  احبه نیم  ه  جه  ت ارتق  ای س  لامت اداری

 در روای ی اف زایش ب ه منظ ور  ایم.مند شدهبهره  ساختار یافته  

س ویه  س ه اعض ا ، توس ط بررسی روایی هایشیوه از پژوهش،

در   ه است.شد استفاده محقق بازبینی خود و داده ها منابع نگری

 نمون ة در تئوری ک تکرارپ ذیری طریق از پایایی پژوهش، این

 در ایخب ره کارشناس ان بن ابراین، ش د. ایج اد مصاحبه شونده

 ش دند. انتخ اب ام ر ای ن از اطمین ان ب رای مختلف هایزمینه

پژوهشگر حاضر برای ثب ت یافت ه ه ا از ش یوه ه ای منظم ی 

استفاده نموده و برای اطمینان از پایایی پ ژوهش و جه ت س ه 

منابع خود از دو تن از اساتید راهنما که از اعض ای سوی سازی  

انتخ اب و ،  هیئت علمی متخص  در رشته علوم تربیتی  بودند

به صورت جداگانه اما موازی بازخوردها دریافت شد و بازبینی ها 

نیز انجام شد و با مقایس ه یافت ه ه ا و همچن ین ب ا توج ه ب ه 

اطلاعاتی که از اسناد و مصاحبه ها و پرسشنامه ه ا ب ه دس ت 

م نعکس آمده بود، اطمینان گردید که یافته های حاصل تمام اً  

ه ا ب ا تجزیه و تحلیل داده  باشند.کننده واقعیت های موجود می

استفاده از تحلیل محتوا، محاس به ش اخ  روای ی محت وایی و 

انجام ش ده   SPSS-26ضریب توافق کندال در قالب نرم افزار  

های شناسایی شده بر بندی فرصتاست. در ادامه در جهت طبقه

 ها اقدام شد. اساس ماهیت و منشأ آن

 

 های پژوهشیافته

ه  ا و اطلاع  ات حاص  ل از پ  ژوهش در در دور اول، داده

در جه ت ارتق ای  های شفافیت س ازمانیابعاد و مؤلفهخصوص  

سلامت اداری با استفاده تکنیک تحلیل محتوا و مقایسه مستمر 

 43ها تجزیه و تحلیل شدند. در این دوره، در مجمو  تعداد  داده

مؤلفه برای شفافیت سازمانی در جهت ارتقای سلامت اداری در 

( ک  ه در قال  ب 1شناس  ایی ش  د )ج  دول  ته  ران ش  هرداری

ای ساختارمند در اختیار اعضای پانل دلفی در دور دوم پرسشنامه

ه  ا در دور دوم ق  رار گرف  ت. ب  ر اس  اس تجزی  ه و تحلی  ل داده

مؤلفه شناسایی   34کنندگان نسبت به  مشخ  شد که مشارکت

در جه  ت ارتق  ای  ش  فافیت س  ازمانیش  ده در دور اول ب  رای 

مؤلفه به دلیل عدم تواف ق   8سلامت اداری نظر داشتند و تعداد  

مؤلفه با توجه به سؤال باز در انتهای پرسشنامه   9حذف و تعداد  

 شود.( را شامل می43-35اضافه شد که سؤالات )

 

 های شفافیت سازمانی )دور دوم(مؤلفه. 1جدول 

 درصد توافق  لطفاً میزان رضایت خود را با زدن علامت مشخص بفرمائید  ردیف 

 4/93 نماید.همین امر سلامت سازمان را تأمین میشود و   یم یباعث کنش اجتماع  ندیفرآ کیبه عنوان  تیشفاف 1

2 
به فرهنگ   نماید و همین امر می لی تبد ایامن و پو یح یسازمان ها به مح زینامحئن و مخاطره آم یهاط یمح یسازمان تیشفاف

 سازمانی سالم اشاره دارد. 
7/86 

 3/73 را به دنبال دارد.   در شفافیت سازمانی سلامت اداری اطلاعات« تیریمدبعّد » 3

 6/66 را به دنبال دارد.   در شفافیت سازمانی سلامت اداری «یو معنو ینید یها»آموزهبعّد  4
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 درصد توافق  لطفاً میزان رضایت خود را با زدن علامت مشخص بفرمائید  ردیف 

 7/86 را به دنبال دارد.   در شفافیت سازمانی سلامت اداری «یری»اعتماد و نظارت پذبعّد  5

 7/66 را به دنبال دارد.   در شفافیت سازمانی سلامت اداری «یسازمان یی»پاسخگوبعّد  6

 7/86 را به دنبال دارد.   شفافیت سازمانی سلامت اداریدر  «ی»فرهنگ سازبعّد  7

 0/80 را به دنبال دارد.   در شفافیت سازمانی سلامت اداری»مشارکت« بعّد  8

 7/86 را به دنبال دارد.   در شفافیت سازمانی سلامت اداری «یریپذ تی»مسئولبعّد  9

 7/86 را به دنبال دارد.  سلامت اداری توانمندسازی، شفافیت سازمانی با تحت تأثیر قرار دادن متغیر  10

 0/60 را به دنبال دارد.   سلامت اداریمعنویت سازمانی، شفافیت سازمانی با تحت تأثیر قرار دادن متغیر  11

 0/60 را به دنبال دارد.   یعملکرد سازمان، سلامت ادار ری قرار دادن متغ ریبا تحت تأث یسازمان تیشفاف 12

 4/93 را به دنبال دارد.   یسلامت ادار ان، یمشتر یخشنود ری قرار دادن متغ ریبا تحت تأث یسازمان تیشفاف 13

 2/93 را به دنبال دارد.   یسلامت ادار ، یشغل  یسازگار ری قرار دادن متغ ریبا تحت تأث یسازمان تیشفاف 14

 3/73 را به دنبال دارد.   یسلامت ادار ، ی تعارضات س ازمان ری قرار دادن متغ ریبا تحت تأث یسازمان تیشفاف 15

 6/86 را به دنبال دارد.  یسلامت ادار ، یفس اد ادار ری قرار دادن متغ ریبا تحت تأث یسازمان تیشفاف 16

 7/66 را به دنبال دارد.   ی کارکنان، سلامت ادار  یاخلاق یرفتاره ا ری قرار دادن متغ ریبا تحت تأث یسازمان تیشفاف 17

 0/60 را به دنبال دارد.   یسلامت ادار  ، یسازمان یشهروند یرفتارها ری قرار دادن متغ ریبا تحت تأث یسازمان تیشفاف 18

 3/93 را به دنبال دارد.  یسلامت ادار ، یتعهد شغل  ری قرار دادن متغ ریبا تحت تأث یسازمان تیشفاف 19

 3/73 را به دنبال دارد.   یسلامت ادار ، یسازمان یوفادار ری قرار دادن متغ ریبا تحت تأث یسازمان تیشفاف 20

 3/93 را به دنبال دارد.   یسلامت ادار ، یاعتماد سازمان ری قرار دادن متغ ریبا تحت تأث یسازمان تیشفاف 21

 0/60 را به دنبال دارد.   یسلامت ادار تیریمد یبا تمرکز بر توانمندساز سازمانی تیشفاف 22

23 
همین امر سلامت  و و  گذارد یم ریآن نسبت به رقبا تأث تی سازمان ها در استفاده از منابع بر موفق یاثربخشدر   سازمانی تیشفاف

 نماید.سازمان را تأمین می
6/86 

 3/73 شود. در سازمان سبب میرا  یسهامداران سلامت ادار یسازمان برا   کی یعملکرد مال یبا افشا سازمانی تیشفاف 24

 6/66 نماید.یم تأمینسازمان را  سلامت  یعملکرد مالسازمانی با بهبود  تیشفاف 25

 3/73 دهد. شود و همین امر سلامت سازمان را تحت تأثیر قرار میمیو درآمد بالاتر منتج به عملکرد  تیشفاف 26

  را به دنبال دارد.   یسلامت ادار ، یمشتر نانی عدم اطم کاهشبا  یسازمان تیشفاف 27

 7/66 را به دنبال دارد.   یسلامت ادار یخارج  نفعانیذ با فراهم کردن امکان سنجش ارزش شرکت توسط سازمانی تیشفاف 28

 0/80 را به دنبال دارد.   یسلامت ادار انجام نقش و تعهدات خودی با ایجاد زمینه برای کارکنان در جهت  سازمان تیشفاف 29

 0/80 را به دنبال دارد.   یسلامت ادارخود کارکنان  یتلاش های با حمایت از  سازمان تیشفاف 30

 7/66 را به دنبال دارد.   یسلامت ادارهای ارائه کننده خدمات با افزایش کیفیت سیستم یسازمان تیشفاف 31

 0/60 را به دنبال دارد.   یبا یگانگی نسبی اهداف فرد و سازمان سلامت ادار یسازمان تیشفاف 32

 4/73 را به دنبال دارد.   یتخلفات سازمانی سلامت ادار  و کاهشمحیط سالم و ایمن  ایجاد یکبا  یسازمان تیشفاف 33

34 
و دیگر اقدامات مؤثر   یو بروکراس  یاسیس تیمناسب، شفاف نیمؤثر، قوان ینظارت یها   استیس یاجرا  جادیبا ا  یسازمان تیشفاف

 را به دنبال دارد.   یضد فساد سلامت ادار
0/100 

 8/88 یی تغییر کند. از حاکم بودن به خدمتگزار بودن و پاسخگوباید مسئولان  هاینگرش 35

 7/66 ارتبا  مستقیم  با کارکنان باید تدوین شود.راهبرد هایی جهت کاهش   36

 3/93 ها مستندسازی شود.گو بودن در مقابل آنهایی برای عرضه خدمت به مردم و پاسخ باید روش 37

 5/84 در استخدام و نظام جبران خدمات کارکنان باید عدالت حکمفرما شود.  38

 0/80 های ارزیابی عملکرد کارکنان بازنگری شود. در معیارها و شاخ   39

 4/73 المللی شفافیت اطلاعات مورد توجه و بکار گرفته شود. استانداردهای بین 40

 7/66 نهادهای مستقل و دائمی برای نظارت و ارزیابی ایجاد گردد.  41

 4/93 سحح مسئولیت پذیری در سازمان ارتقا یابد. 42

 6/86 شود.سحح شفافیت فرایندهای ارائه خدمات تقویت  43
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ه ا در دور بر اساس نتایج حاص ل از تجزی ه و تحلی ل داده

در جه ت   ه ای ش فافیت س ازمانیمؤلف هسوم برای شناس ایی  

کنندگان نسبت ارتقای سلامت اداری مشخ  شد که مشارکت

به عبارت دیگر، با توج ه (.  2مؤلفه اجما  داشتند )جدول    39به  

مؤلفه  39( برای CVIکه میزان شاخ  روایی محتوایی )به این

درصد ب وده   80شفافیت سازمانی در سازمان شهرداری بیشتر از  

توان بیان نمود که کلیه افراد مورد محالعه  در مورد است  لذا می

 اند.ها اجما  نظر داشتهاین مؤلفه

درص د   95/0ضریب توافق کندال برای این مرحله از دلفی  

ده د ( به دست آمده ک ه نش ان م ی000/0با سحح معناداری )

های چهارم از اعضای پانل دلفی در رابحه با مؤلفه–بیش از سه  

 شفافیت سازمانی شناسایی شده اجما  نظر داشتند.

 های شفافیت سازمانی )دور سوم(مؤلفه  .2جدول

 درصد توافق  لطفاً میزان رضایت خود را با زدن علامت مشخص بفرمائید  ردیف 

 4/93 نماید.همین امر سلامت سازمان را تأمین میشود و   یم یباعث کنش اجتماع  ندیفرآ کیبه عنوان  تیشفاف 1

2 
به فرهنگ   نماید و همین امر می لی تبد ایامن و پو یح یسازمان ها به مح زینامحئن و مخاطره آم یهاط یمح یسازمان تیشفاف

 سازمانی سالم اشاره دارد. 
7/86 

 3/73 را به دنبال دارد.   سلامت اداریدر شفافیت سازمانی  اطلاعات« تیریمدبعّد » 3

 6/66 را به دنبال دارد.   سلامت اداریدر شفافیت سازمانی  «یو معنو ینید یها»آموزهبعّد  4

 7/86 را به دنبال دارد.   سلامت اداریدر شفافیت سازمانی  «یری»اعتماد و نظارت پذبعّد  5

 7/66 را به دنبال دارد.   سلامت اداریدر شفافیت سازمانی  «یسازمان یی»پاسخگوبعّد  6

 7/86 را به دنبال دارد.   سلامت اداریدر شفافیت سازمانی  «ی»فرهنگ سازبعّد  7

 0/80 را به دنبال دارد.   سلامت اداریدر شفافیت سازمانی »مشارکت« بعّد  8

 7/86 را به دنبال دارد.   سلامت اداریدر شفافیت سازمانی   «یریپذ تی»مسئولبعّد  9

 7/86 را به دنبال دارد.  سلامت اداری توانمندسازی، شفافیت سازمانی با تحت تأثیر قرار دادن متغیر  10

 0/60 را به دنبال دارد.   سلامت اداریمعنویت سازمانی، شفافیت سازمانی با تحت تأثیر قرار دادن متغیر  11

 0/60 را به دنبال دارد.   یعملکرد سازمان، سلامت ادار ری قرار دادن متغ ریبا تحت تأث یسازمان تیشفاف 12

 4/93 را به دنبال دارد.   یسلامت ادار ان، یمشتر یخشنود ری قرار دادن متغ ریبا تحت تأث یسازمان تیشفاف 13

 3/73 را به دنبال دارد.   یسلامت ادار ، ی تعارضات س ازمان ری قرار دادن متغ ریبا تحت تأث یسازمان تیشفاف 14

 6/86 را به دنبال دارد.  یسلامت ادار ، یفس اد ادار ری قرار دادن متغ ریبا تحت تأث یسازمان تیشفاف 15

 7/66 را به دنبال دارد.   ی کارکنان، سلامت ادار  یاخلاق یرفتاره ا ری قرار دادن متغ ریبا تحت تأث یسازمان تیشفاف 16

 0/60 را به دنبال دارد.   یسلامت ادار  ، یسازمان یشهروند یرفتارها ری قرار دادن متغ ریبا تحت تأث یسازمان تیشفاف 17

 3/93 را به دنبال دارد.  یسلامت ادار ، یتعهد شغل  ری قرار دادن متغ ریبا تحت تأث یسازمان تیشفاف 18

 3/73 را به دنبال دارد.   یسلامت ادار ، یسازمان یوفادار ری قرار دادن متغ ریبا تحت تأث یسازمان تیشفاف 19

 3/93 را به دنبال دارد.   یسلامت ادار ، یاعتماد سازمان ری قرار دادن متغ ریبا تحت تأث یسازمان تیشفاف 20

21 
سلامت  همین امر و  گذارد یم ریآن نسبت به رقبا تأث تی سازمان ها در استفاده از منابع بر موفق یاثربخشدر   سازمانی تیشفاف

 نماید.سازمان را تأمین می
6/86 

 3/73 شود. در سازمان سبب میرا  یسهامداران سلامت ادار یسازمان برا   کی یعملکرد مال یبا افشا سازمانی تیشفاف 22

 6/66 نماید.یم تأمینسازمان را  سلامت  یعملکرد مالسازمانی با بهبود  تیشفاف 23

 3/73 را به دنبال دارد.   یسلامت ادار ، یمشتر نانی عدم اطم کاهشبا  یسازمان تیشفاف 24

 7/66 را به دنبال دارد.   یسلامت ادار یخارج  نفعانیذ با فراهم کردن امکان سنجش ارزش شرکت توسط سازمانی تیشفاف 25

 0/80 را به دنبال دارد.   یسلامت ادار انجام نقش و تعهدات خودی با ایجاد زمینه برای کارکنان در جهت  سازمان تیشفاف 26

 0/80 را به دنبال دارد.   یسلامت ادارخود کارکنان  یتلاش های با حمایت از  سازمان تیشفاف 27

 7/66 را به دنبال دارد.   یهای ارائه کننده خدمات سلامت اداربا افزایش کیفیت سیستم یسازمان تیشفاف 28

 0/60 را به دنبال دارد.   یبا یگانگی نسبی اهداف فرد و سازمان سلامت ادار یسازمان تیشفاف 29



 

 

 67 یسلامت ادار ی ارتقا ی در راستا یسازمان  تی شفاف جادیا  ی الگو ی هامولفه ییشناسا

 

 

س
ه 

ار
شم

م، 
ده

نز
 پا

ال
س

ر، 
کا

و 
ب 

س
 ک

 و
اد

ص
اقت

ه 
ام

شن
وه

پژ
 ی

ن 
ستا

زم
م، 

ج
 پن

و
14

03
 

 درصد توافق  لطفاً میزان رضایت خود را با زدن علامت مشخص بفرمائید  ردیف 

 4/73 را به دنبال دارد.   یتخلفات سازمانی سلامت ادار  و کاهشمحیط سالم و ایمن  ایجاد یکبا  یسازمان تیشفاف 30

31 
و دیگر اقدامات مؤثر   یو بروکراس  یاسیس تیمناسب، شفاف نیمؤثر، قوان ینظارت یها   استیس یاجرا  جادیبا ا  یسازمان تیشفاف

 را به دنبال دارد.   یضد فساد سلامت ادار
0/100 

 7/66 راهبرد هایی جهت کاهش ارتبا  مستقیم  با کارکنان باید تدوین شود. 32

 3/93 مستندسازی شود.ها گو بودن در مقابل آنهایی برای عرضه خدمت به مردم و پاسخ باید روش 33

 5/84 در استخدام و نظام جبران خدمات کارکنان باید عدالت حکمفرما شود.  34

 0/80 های ارزیابی عملکرد کارکنان بازنگری شود. در معیارها و شاخ   35

 4/73 المللی شفافیت اطلاعات مورد توجه و بکار گرفته شود. استانداردهای بین 36

 7/66 دائمی برای نظارت و ارزیابی ایجاد گردد. نهادهای مستقل و  37

 4/93 سحح مسئولیت پذیری در سازمان ارتقا یابد. 38

 6/86 سحح شفافیت فرایندهای ارائه خدمات تقویت شود. 39

 0/ 000سحح معناداری=         95/0ضریب توافق کندال= 

ای ن  .بن دی ش ددس تهخلاص ه و  دسته موضوعی    5تکنیک دلفی، بنا به نظر پژوهشگر و اساتید راهنما، در    سومکد در مرحله    39این  

 :ها عبارت بودند ازدسته

 های شفافیت سازمانیبندی و توصیف مؤلفهطبقه .3جدول

 رتبه  میانگین )انحراف معیار(  هامؤلفه طبقات 

 شفافیت 

 

 1 ( 3/ 9) 8/39 را به دنبال دارد.  یسلامت ادار ، یتعهد شغل  ری قرار دادن متغ ریبا تحت تأث یسازمان تیشفاف

 2 ( 63/0) 60/3 را به دنبال دارد.   یسلامت ادار ، ی تعارضات س ازمان ری قرار دادن متغ ریبا تحت تأث یسازمان تیشفاف

 3 ( 0/ 83) 5/3 یابد.پذیری در سازمان ارتقا میسحح مسئولیت

 4 ( 0/ 73) 4/3 المللی شفافیت اطلاعات مورد توجه و بکار گرفته شود. استانداردهای بین

 5 ( 0/ 67) 2/3 را به دنبال دارد.   یسلامت ادار ، یمشتر نانی عدم اطم کاهشبا  یسازمان تیشفاف

 6 ( 0/ 59) 2/3 نماید.یم تأمینسازمان را  سلامت  یعملکرد مالسازمانی با بهبود  تیشفاف

 7 ( 1/ 1) 13/3 را به دنبال دارد.  سلامت اداری توانمندسازی، شفافیت سازمانی با تحت تأثیر قرار دادن متغیر 

در سازمان را  یسهامداران سلامت ادار یسازمان برا   کی یعملکرد مال یبا افشا سازمانی تیشفاف

 شود. سبب می
00/3 (06/1 ) 8 

 9 ( 53/0) 00/3 را به دنبال دارد.  یسلامت ادار ، یفس اد ادار ری قرار دادن متغ ریبا تحت تأث یسازمان تیشفاف

 10 ( 1/1) 7/2 شود در استخدام و نظام جبران خدمات کارکنان عدالت حکمفرما می

 11 ( 0/ 79) 7/2 را به دنبال دارد.   یهای ارائه کننده خدمات سلامت اداربا افزایش کیفیت سیستم یسازمان تیشفاف

 12 ( 0/ 70) 7/2 شود. سحح شفافیت فرایندهای ارائه خدمات تقویت می

  یم ریآن نسبت به رقبا تأث تی سازمان ها در استفاده از منابع بر موفق یاثربخشدر   سازمانی تیشفاف

 نماید. همین امر سلامت سازمان را تأمین میو  گذارد
4/2 (0/1 ) 13 

 معنویت سازمانی 

 

 1 ( 2/ 2) 5/14 را به دنبال دارد.   یسلامت ادار ، یسازمان تیمعنو ری قرار دادن متغ ریبا تحت تأث یسازمان تیشفاف

 2 ( 0/ 59) 2/3 را به دنبال دارد.   یسلامت ادار ان، یمشتر یخشنود ری قرار دادن متغ ریبا تحت تأث یسازمان تیشفاف

را به    یتخلفات سازمانی سلامت ادار  و کاهشمحیط سالم و ایمن  ایجاد یکبا  یسازمان تیشفاف

 دنبال دارد. 
9/2 (88 /0 ) 3 

را به    ی کارکنان، سلامت ادار  یاخلاق یرفتاره ا ری قرار دادن متغ ریبا تحت تأث یسازمان تیشفاف

 دنبال دارد. 
8/2 (91 /0 ) 4 

 5 ( 0/ 64) 8/2 را به دنبال دارد.   یسلامت ادار ، یسازمان یوفادار ری قرار دادن متغ ریبا تحت تأث یسازمان تیشفاف

 ی سازمان ییپاسخگو
 1 ( 45/1) 60/9 ها مستندسازی شود.گو بودن در مقابل آنهایی برای عرضه خدمت به مردم و پاسخ باید روش

 2 ( 1/ 1) 13/3 راهبرد هایی جهت کاهش ارتبا  مستقیم  با کارکنان باید تدوین شود.
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 رتبه  میانگین )انحراف معیار(  هامؤلفه طبقات 

 3 ( 51/0) 13/3 را به دنبال دارد.   یعملکرد سازمان، سلامت ادار ری قرار دادن متغ ریبا تحت تأث یسازمان تیشفاف

 ی فرهنگ ساز

 

همین امر سلامت سازمان را تأمین  شود و   یم یباعث کنش اجتماع  ندیفرآ کیبه عنوان  تیشفاف

 نماید. می
7/9 (16 /1 ) 1 

نماید  می لی تبد ایامن و پو یح یسازمان ها به مح زینامحئن و مخاطره آم یهاط یمح یسازمان تیشفاف

 به فرهنگ سازمانی سالم اشاره دارد.  و همین امر 
3/3 (72 /0 ) 2 

را به    یسلامت ادار  ، یسازمان یشهروند یرفتارها ری قرار دادن متغ ریبا تحت تأث یسازمان تیشفاف

 دنبال دارد. 
8/2 (77 /0 ) 3 

 مسئولیت پذیری 

 1 ( 4/3) 07/24 نهادهای مستقل و دائمی برای نظارت و ارزیابی ایجاد گردد. 

 2 ( 0/ 51) 4/3 را به دنبال دارد.   یبا یگانگی نسبی اهداف فرد و سازمان سلامت ادار یسازمان تیشفاف

و  یاسیس تیمناسب، شفاف نیمؤثر، قوان ینظارت یها   استیس یاجرا  جادیبا ا  یسازمان تیشفاف

 را به دنبال دارد.   یو دیگر اقدامات مؤثر ضد فساد سلامت ادار یبروکراس 
13/3 (51/0 ) 3 

   یسلامت ادار یخارج  نفعانیذ با فراهم کردن امکان سنجش ارزش شرکت توسط سازمانی تیشفاف

 را به دنبال دارد. 
9/2 (88 /0 ) 4 

 5 ( 0/ 79) 9/2 را به دنبال دارد.   یسلامت ادار ، یاعتماد سازمان ری قرار دادن متغ ریبا تحت تأث یسازمان تیشفاف

 6 ( 0/ 67) 8/2 های ارزیابی عملکرد کارکنان بازنگری شود. در معیارها و شاخ  

 7 ( 0/ 74) 8/2 را به دنبال دارد.   یسلامت ادارخود کارکنان  یتلاش های با حمایت از  سازمان تیشفاف

را    یسلامت ادار انجام نقش و تعهدات خودی با ایجاد زمینه برای کارکنان در جهت  سازمان تیشفاف

 به دنبال دارد. 
6/2 (97 /0 ) 8 

 

دهد ک ه مولف ه تعه د ش غلی ب ا ( نشان می3نتایج جدول )

هایی برای عرضه خدمت به م ردم ، مؤلفه روش(8/39میانگین )

(، مؤلف ه 60/9ه ا ب ا می انگین )پاسخگو ب ودن در مقاب ل آنو  

شفافیت سازمان به عنوان یک فرایند کنش اجتماعی با میانگین 

( و متغیر نهادهای مستقل و دائمی برای نظارت و ارزی ابی 7/9)

ه  ای شناس  ایی ش  ده در ( مهمت  رین مؤلف  ه7/24ب  ا می  انگین )

 ته ران  اداری ش هرداریشفافیت سازمانی در راستای س لامت  

 اند.بوده

 

 گیری بحث و نتیجه

ه ای ش فافیت های پژوهش شناسایی مؤلفهبر اساس یافته

سازمانی در راس تای س لامت اداری ش هرداری ته ران در پ نج 

دس  ته ش  امل »ش  فافیت س  ازمانی«، »معنوی  ت س  ازمانی«، 

پ  ذیری«  »پاس  خگویی«، »فرهن  گ س  ازمانی« و »مس  ئولیت

 بندی شدند. دسته

 ،یتعه د ش غلطبقه شفافیت سازمانی شامل مواردی نظی ر  

ک اهش ع دم الملل ی،  نیب   یاس تانداردها  ،یتعارضات س  ازمان

 یافش ا  ،یتوانمندس ازی،  بهبود عملک رد م ال  ،یمشتر  نانیاطم

ی، س هامداران س لامت ادار  یس ازمان ب را  کی   یعملکرد مال

 تیفیک شیافزا  ،عدالت ،یفس اد ادار ریقرار دادن متغ ریتحت تأث

آن نس بت  تیاستفاده از منابع بر موفقو    ارائه کننده  هایستمیس

حمیدی، امی ری و یزدان ی های بود. این یافته با پژوهشبه رقبا  

(، مع ین، هاش میان ن ژاد و 1402پور و تیم وری )(، کیان1402)

 ین ژاد، قرب ان  انی، هاشمنیمع(،  1400پناهی )(،  1401قربانی )

، (2023و همکاران ) یچ (،1400(، پورکیانی و همکاران )1400)

کلار ، آدرون و پن دلتون و  (  2021)  نایگیو کوچ  اتزریهولند، س

ت وان بی ان همراستا است. در جهت تبیین این یافته می  (2015)

ن ه ا س ازما یبهبود عملکرد مال  یبرا  تیشفاف  شیافزانمود که  

در   ش تریب  تیش فاف  یها ب رانشان داده شده اس ت. درخواس ت

 ینوظهور مال لیبه دل ژهیاست، به و  افتهی  شیافزا  ریاخ  یهاسال

را تحت   یو محل  یمل  ،یتیچند مل  یکه سازمان ها  ییبحران ها

 یهادر ش رکت  شتریب  یحت  تیبه شفاف  ازیقرار داده است. ن  ریتاث

از ع دم   ییس حو  ب الا  انیکه مشتر  ییضمن خدمت است، جا

ش رکت در  کی   تیش فاف  ن،یاند. بنابرارا گزارش کرده  نانیاطم

 تیدارد. ش فاف  تی اهم  انیمش تر  یمورد ارائه خدمات خود ب را

ب ا   س هیدهن د در مقا  یکه خدمات ارائ ه م   ییهامانساز  یبرا

 یش تریب  تیدهند، اهم  یخود که محصولات را ارائه م  انیهمتا

ارائ ه   یابی ب ودن ارز  زی آن عبارتند از چ الش برانگ  لیدارد. دلا
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از مصرف و درجه تنو  در خ دمات ارائ ه ش ده ب ه خدمات پس  

آنه ا متف اوت   ازی ب ر اس اس ن  یهر تجربه مشتر  رایز  انیمشتر

آن  یابیدر ارائه خدمات، ارز  یکنواختیعدم    ب،یترت  نیاست. به ا

ع دم   شیاف زا  لی از دلا  گ رید  یکیکند.    یز میرا چالش برانگ

انتظ ار  انیاس ت ک ه مش تر  نیمرتبط با ارائه خدمات، ا  تیقحع

نسبت ب ه ش رکت و خ دمات ارائ ه ش ده آن  یشتریب دیدارند د

 یب را  تیش فاف  نی(. بنابرا2018داشته باشند )مرلو و همکاران،  

. ده د یم شیرا افزا یاعتماد مشتر رایاست ز  دیسازمان مف  کی

در   دی د  شیاف زا  لی سازمان به دل  یو عملکرد مال  تیشفاف  نیب

 یقصد خ ود را ب را  انیسازمان رابحه وجود دارد. مشتر  اتیعمل

نس بت   یش تریب  نانیاعتماد و اطم  رایدهند، ز  یم  شیافزا  دیخر

 شیارائه آنچه در نظر گرفته شده است، افزا یآنها برا  ییبه توانا

ت مس تلزم در  در دس ترس یشفاف  ،یمشتر  دگاهی. از دابدییم

 ازی ن  یفقط به اطلاع ات  انیمربوطه است. مشتربودن اطلاعات  

شامل عملکرد  یاطلاعات نیدارند که از نظر آنها مرتبط باشد. چن

 ین دهایش رکت، و فرآ  یاجتماع  تیمسئول  یهاتیسازمان، فعال

ک ه اطلاع ات   ی(. هنگ ام2018  ،یاست )زسوکا و واجکا  دیتول

 دی خر  ماتیتوانن د تص م  یشود، م  یارائه م  انیمرتبط به مشتر

ش امل  تیش فاف  ،یاز منظر س ازمان  ن،ی. بنابرارندیبگ  یتر  قیدق

متحم ل ش دن ف روش و   ییبه امور آن با ه دف نه ا  دیارائه د

 .درآمد بالاتر است

مواردی دسته دوم معنویت سازمانی را دربرگرفت که شامل  

و   منیسالم و ا  طیمح  کی  جادیا  ان،یمشتر  یخشنود  ریمتغنظیر  

 یرفتاره ا  ریقرار دادن متغ  ریتحت تأثی،  کاهش تخلفات سازمان

ی سازمان  یوفادار  ریقرار دادن متغ  ریتحت تأثو    کارکنان  یاخلاق

آلب و و   ندوس ایبر،  (1400پن اهی )های  بود. این یافته با پژوهش

همراستا اس ت. در جه ت تبی ین ای ن یافت ه   (2016)  وربومیفلا

ه ا ب ه عن وان توان بی ان نم ود ک ه اخلاقی ات در س ازمانمی

ش وند ک ه ب ر ها، بایدها و نبایدها تعریف م یسیستمی از ارزش

اساس آن نیک و بدهای سازمان مشخ  و عمل ب د از خ وب 

ها در بعد فردی و شخص یتی شود. به طور کلی انسانمتمایز می

های خاص اخلاقی هستند که پندار، گفتار و رفت ار دارای ویژگی

دهد. ممکن است همین اف راد وقت ی در ی ک شکل میها را  آن

گیرند عواملی موجب ش ود ک ه جایگاه و پست سازمانی قرار می

ها س ر بزن د ک ه پندار، گفتار و رفتار متفاوتی از بعد فردی از آن

های انسانی ب ر روی می زان ک ارایی و اث ر بخش ی این ویژگی

و از طرفی اخلاقی بودن یا نبودن رفتارها و  سازمان تأثیر بگذارد

تواند موجب بروز پیامدهای مثبت و منفی در س حح عملکرد می

 (.283: 2010و اسکریپنک،  1سازمان گردد )کینجرسکی

باش د،   لامت معنوی و ش فافیت س ازمانی ب الاهر چقدر س

مت لاتر خواهد ش د و س قی کارکنان نیز مناسبلارفتارهای اخ

معنوی درکنار ابعاد جس می، روان ی و اجتم اعی ق رار گرفت ه و 

مت را نی ز لامت عمومی شده و سایر ابع اد س لاباعث ارتقا  س

کند که این کار باعث اف زایش ت وان س ازگاری و هماهنگ می

شود و استفاده از شفافیت س ازمانی در جه ت کارکرد روانی می

مبارزه با فساد اداری از تئوری اصیل و وکیل نشات گرفته است، 

ه ایی همچ ون ثب ات در زن دگی، ص لح، وقتی کارکنان ویژگی

احساس ارتبا  نزدیک با خویشتن، خدا، جامعه و محیط، تناسب 

و هماهنگی داشتن معنی و هدف درزندگی داشته باشند، قابلیت 

ع  ات داش ته باش  ند و اف راد درون و بی  رون لادسترس ی ب ه اط

ش ان، در م ورد سازمان بتوانند به منظور شکل دادن به نظ رات

عات مورد نیازشان لااقدامات و فرایندهای درون آن سازمان، اط

ق ی لاتوانند به معیارهای اخصورت می  را به دست آورند، در آن

برای هدایت رفتارهای انس انی اهمی ت دهن د، توج ه زی اد ب ه 

ق ی، نش انگر اهمی ت و ت أثیر آن ب ر ک  ارآیی و لارفتاره ای اخ

گرانه در رسیدن به اهداف و اثربخشی و همچنین نقشی میانجی

 .تعالی سازمانی دارد

 ه اییروشدسته سوم پاسخگویی را دربرگرفت که ش امل  

ه ا، آن  مقاب ل  در  ب ودن  گوعرضه خدمت به مردم و پاسخ  یبرا

تح ت و ب ا کارکن ان     میجهت کاهش ارتبا  مستق  ییهاراهبرد

ب  ود. ای  ن یافت  ه ب  ا  عملک  رد س  ازمان ری  ق  رار دادن متغ ریت  أث

پ  ور و تیم  وری (، کی  ان1402ه  ای خزائ  ی و تق  وایی )پژوهش

(، معین، هاشمیان نژاد 1402(، حمیدی، امیری و یزدانی )1402)

(، پن اهی 1400طجرلو و فراهانی و قلیخانی )  (،1401و قربانی )

لیندستد و نارین و    (1400) ینژاد، قربان  انی، هاشمنیمع  (1400)

ت وان بی ان ( همراستا است. در جهت تبیین این یافته می2010)

 یشرکت در مورد ارائه خدمات خ ود ب را  کی  تیشفافد که  ونم

ک ه خ دمات   ییهاسازمان  یبرا  تیدارد. شفاف  تیاهم  انیمشتر

خود که محصولات را ارائه   انیبا همتا  سهیدهند در مقا  یارائه م

آن عبارتن د از چ الش   لی دارد. دلا  یش تریب  تی دهند، اهمیم

1. Kinjerski & Skrypnek  
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ارائه خدمات پس از مصرف و درجه تن و    یابیبودن ارز  زیبرانگ

ب ر   یه ر تجرب ه مش تر  رایز  انیدر خدمات ارائه شده به مشتر

در   یکن واختیعدم    ب،یترت  نیآنها متفاوت است. به ا  ازین  اساس

از  گرید یکیکند.  یم  زیآن را چالش برانگ  یابیارائه خدمات، ارز

این است که مرتبط با ارائه خدمات،    تیعدم قحع  شیافزا  لیدلا

نسبت به ش رکت و خ دمات   یشتریب  دیانتظار دارند د  انیمشتر

 نی(. بن ابرا2018ارائه شده آن داشته باشند )مرل و و همک اران،  

را  یاعتم اد مش تر  رای اس ت ز  دیسازمان مف  کی  یبرا  تیشفاف

ت مس تلزم در  در یش فاف  ،یمش تر  دگاهیدهد. از دیم  شیافزا

فق ط ب ه   انیدسترس ب ودن اطلاع ات مربوط ه اس ت. مش تر

 یاطلاعات  نیدارند که از نظر آنها مرتبط باشد. چن  ازین  یاطلاعات

ش رکت،   یاجتماع  تیمسئول  یهاتیشامل عملکرد سازمان، فعال

 ی(. هنگ ام2018و واجک ای،    1زسوکااست )  دیتول  یندهایو فرآ

توانن د   یش ود، م یارائ ه م  انیکه اطلاعات م رتبط ب ه مش تر

 ،یاز منظ ر س ازمان ن،ی. بنابرارندیبگ یتر قیدق  دیخر  ماتیتصم

متحمل شدن  ییبه امور آن با هدف نها دیشامل ارائه د  تیشفاف

 یچگ ونگ  نی یتع  یب را  یق اتیقتحفروش و درآمد بالاتر است.  

 یبر عملکرد شرکت انجام ش ده اس ت. محالع ه ا  تیشفاف  ریتأث

منج ر  تی( مشخ  کرد که ش فاف2015و همکاران ) ویتوسط ل

و   یش رکت خ دمات  کی   نیب   یبه کاهش عدم تقارن اطلاعات

ع دم   تیدهد ک ه ش فافینشان م  قیتحق  جیشد. نتا  انشیمشتر

-یم  انیمش تر ج ه،ی. در نتددهیرا کاهش م  یمشتر  نانیاطم

ش رکت   ییبه اطلاعات در م ورد توان ا  یدسترس  لیتوانند به دل

خ دمات   یرا ب را  یب الاتر  م تیق  ت،یفیارائه خدمات با ک  یبرا

س اختن س ازمان از   زیب ا متم ا  تیشفاف  ب،یترت  نیبپردازند. به ا

و همک اران،   )لی و  دهدیم  شیسازمان را افزا  یریرقبا، رقابت پذ

شود میبه کارکنان داده (. در سازمانی که اطلاعات واقعی 2015

شوند، کارکنان خود میها مشارکت داده  گیریها در تصمیمو آن

کنن د و ای ن م ی  سای از پیکرۀ سازمان احس ارا به عنوان پاره

ها بر کارش ان و ب ر اه داف س ازمان ت أثیر مثب ت دارد. تصمیم

را در زمین ة   اطلاع اتی  نی زکنن د از مح یط  ش میتلاکارکنان  

بهبود عملکرد سازمان شود، دریافت   بتواند موجعواملی که می

مندی مشتری های خود و رضایتکنند و در جهت توسعة توانایی

 ثعمل کنند و به تغییرات محیحی پاسخ دهن د. ای ن ک ار باع 

شود. در نهایت،   زشود توجه سازمان بر بازار و مشتری متمرکمی

، بتواند به نیاز مش تری پاس خ ده د و ب دین ترتی سازمان می

ه ای ش فاف پاس خگوی س ازمان  .عملکرد خود را بهبود بخشد

ع ات ب رای لاهای خود هس تند  زی را اطاعمال، گفتار و تصمیم

دیگران قرار گرفت ه اس ت و زم انی قابلی ت   سبررسی در دستر

هایی باشند ک ه شپاسخگویی دارند که جوابگوی مأموریت و نق

 سدردس تر عاند و از این طریق، من اببه ذینفعان خود وعده داده

من دی و در رض تایت اف زایش ثکار گیرند و باع خود را بهتر به

 .نهایت، بهبود عملکرد شوند

ک نش   ندیفرآ  دسته چهارم فرهنگ را در برگرفت که شامل

ی بود. سازمان  یشهروند  یرفتارهاو    ایامن و پو  طیمحی،  اجتماع

 ن،یمع(،  1402ها حمیدی، امیری و یزدانی )این یافته با پژوهش

 (،1400پناهی ) (،1401، معدنی )(1401)  ینژاد و قربان  انیهاشم

محم  دی، کریم  ی و  (،1400) ین  ژاد، قرب  ان انی، هاش  منیمع  

و  یچ و  (  2016)  ورب ومیو فلا  آلب و  ندوس ایبر  (،1399عباسی )

-همراستا است. در جهت تبیین این یافته می  (2023همکاران )

شفافیت راهی برای حفظ ی ا حت ی اف زایش توان بیان نمود که  

که  دهدنشان میو شواهد   ه استشد  شناخته  در سازمان  اعتماد  

گی  ری ت  أثیر مثبت  ی ب  ر اعتم  اد تص  میمس  ازمانی در ش  فافیت 

 س نیخویملیگر)  گذاردهای نظارتی نیز میدان به سازمانشهرون

که نیاز و تمای ل ب ه هاست  ها مدتسازمان  (.2013و همکاران،  

(. در 2021اند )هولان د و همک اران،  دادهرا بشارت    بودن  فشفا

واقع، شفافیت سازمانی از مفاهیم اصلی در فرهنگ و ارتباط ات 

ها دارد )هولاند و همک اران، سازمانی است و پیوند عمیقی با آن

اهمیت فرهنگ سازمانی و تأثیر آن بر حیات و عملک رد   (.2021

سازمان بر اهل علم و اندیشه پوش یده نیس ت و ب رای ش ناخت 

سازمان و رفتارها و عملکرد کارکنان، شناخت این متغی ر گ امی 

ت وان زیرا با اهرم فرهنگ به سادگی می   اساسی و بنیادی است

ه ای جدی د را در گی ریتغییرات را تسهیل کرد و جه تجام  ان

باش د، ممک ن حاکم سازمان شفافیت در کرد. اگر    سازمان پایدار

تهدیدهایی مواجه شود، از این رو، ابتدا باید در س ازمان   است با

ای موع هجحاکم شود چون فرهنگ بر مبنای م  بفرهنگ مناس

ارهای رفتاری نهفته استوار جها، باورها، مفروضات و هناز ارزش

ی مه م اس ت و چ ه زکند در سازمان چه چی است و تعیین می

ب ه عن وان   تواندی قابل قبول نیست و فرهنگ سازمان میزچی

ه ا و اعتق ادات ها به یکدیگر ب وده و آرم اندهندۀ سازمانپیوند

1. Zsóka & Vajkai  
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مشتر  اعضای سازمان را بیان کنند. اگر فرهن گ مناس بی در 

اف زایش ورتی که ش فافیت س ازمانی  صسازمان حاکم باشد، در  

 یابد.یابد، عملکرد نیز افزایش می

پ ذیری را در برگرف  ت ک  ه ش  امل دس ته پ  نجم مس  ئولیت

 ینسب  یگانگی، یابینظارت و ارز  یبرا  یمستقل و دائم  ینهادها

م ؤثر،   ینظارت  یها  استیس  یاجرا  جادیا،  اهداف فرد و سازمان

و دیگ ر اق دامات   یو بروکراس   یاسیس  تیمناسب، شفاف  نیقوان

ف راهم ک ردن امک ان س نجش ارزش ش رکت   ،مؤثر ضد فساد

اعتم اد  ری ق رار دادن متغ ریتح ت ت أثی،  خ ارج  نفعانیتوسط ذ

 یاز ت لاش ه ا  تی حما،  عملک رد کارکن ان  یابی ارز  ،یسازمان

کارکنان در جهت انجام نق ش   یبرا  نهیزم  جادیاو  کارکنان خود  

 ینیوری ، ففریشلاهای   بود. این یافته با پژوهشو تعهدات خود  

نژاد   انیهاشم  ن،یمع(،  2018ی )زسوکا و واجکا(،  2019)  ولدیو آ

 و فاهن  (،1400) ینژاد، قربان  انی، هاشمنیمع،  (1401)  یو قربان

( همراس تا اس ت. ش فافیت 2005)آرمسترانگ  (،  2021)  زنارونه

اعتب ار و   مثبت از  ادرا ارتقای    دریی آن  توانا  دلیلبه  همچنین  

اعتماد سازمانی مورد تحسین قرار گرفته است و رد پ ای آن در 

شود و غیرقاب ل انک ار مقوله مهم سلامت سازمانی ملاحظه می

پ ذیری ب الاتری در مس ولیت  کارکنان در س ازمانهرگاه    است.

قبال منابع سازمانی و هزینه دقی ق و درس ت آن من ابع داش ته 

ها و هنجارهای ح اکم ب ر جامع ه عم ل محابق با ارزش،  باشند

به قوانین  گذارند،میها و هنجارها احترام کنند و به آن ارزشمی

و مقررات سازمانی پایبند بوده و بدون تبعیض قوانین و مقررات 

کنند و در هر شرایحی منافع ذینفعان، ارباب رجوع ان میرا اجرا  

تمای ل بیش تری   خواهن د گرف ت وسازمان و جامعه را در نظ ر  

ه ایی خواهند داشت که بدون احساس ترس از برچسب خوردن

از قبیل شاکی بالقوه، از دست دادن احترام و اعتم اد همک اران، 

زیان دیدن در ارتباطات با سازمان، از دست دادن ش غل، ی ا ب ه 

خاطر خحر توقیف جریان ارتبا  و اطلاعات ما بین همک اران و 

، به بیان دیدگاه و نظرات خود بپردازند و از سکوت سازمانمدیر  

ش فافیت . ب ا توج ه ب ه نت ایج پ ژوهش  سازمانی فاصله بگیرند

های س ازمانی و دهنده آشکاربودن مبنای تصمیمسازمانی نشان

کارهای حاکم بر توزیع قدرت و درآمد سازمان اس ت ک ه   و  ساز

عنوان موثرترین ابزار مب ارزه ب ا فس اد اداری ب رای اس تقرار   به

با توجه   .شودکار گرفته می  ای پایدار بهسازمانی کارآمد و جامعه

شهرداری ب رای   به توضیحات فو  منحقی است که در سازمان

های معنوی ت شفافیت سازمانی در راستای سلامت اداری مؤلفه

پ ذیری، پاس خگویی، ش فافیت و فرهن گ سازمانی، مس ئولیت

مت سازمانی ب ه وض عیتی فرات ر از لاس  سازمانی شناسایی شود.

ای از لت داشته و به مجموع هلامدت سازمانی داثربخشی کوتاه

دهنده بقای سازمان در   خصای  نسبتاً بادوام اشاره دارد و نشان

محیط خود، سازگاری با آن و ارتقا  و گسترش توانایی س ازمان 

در زم ره ته ران  ش هرداری  باش د.  برای س ازگاری بیش تر م ی

دهند. جامعه خدمت میاجتماعی هستند که به    سیستم  مهمترین

این سازمان بر محیط پیرامون خود تأثیر گذاشته و از آن نیز اث ر 

 ای ن س ازمانمت س ازمانی در لاپذیرند. بنابراین، توجه به سمی

مناسب و برخوردار از تعهد، تخص  و   یدافراست که اضروری  

زم در انج ام مس ئولیت محول ه ب ا رعای ت ض وابط و لاتوانایی  

تا مردم ب ا ص راحت و ص داقت و از س ر انتخاب شوند    مقررات

. همچن ین برخیزند  دولتاحساس مسئولیت به مشارکت در امور  

قی و ایج اد اعتم اد در لاهای اخ  ترویج ارزشها باید با  سازمان

گ ام بردارن د. مت س ازمانی  لاسازمان در برقراری شفافیت و س

ع اتی و تس هیم لاش فافیت اطش ود  بدین منظور پیش نهاد م ی

ری زی برنام ه،  ش انعات بین افراد متناس ب ب ا مس ئولیتلااط

های مستمر توسط نهادهای نظ ارتی و درخصوص انجام ارزیابی

ش فافیت در اس تخدام، ارتق ا  و انتص اب ،  خودارزیابی کارکن ان

تشویق نیروی انسانی س ازمان ،  های مربوطهکارکنان و پرداخت

به ارزیابی میزان شفافیت اداری به صورت افراد ناش ناس ب رای 

اس  تقبال از و  بهب  ود وض  عیت س  ازمان و ایج  اد امنی  ت ش  غلی

های مت سازمانی: داشتن جامعه سالم مستلزم وجود سازمانلاس

   صورت گیرد.سالم است

 

 منابع

مختصات اداره س  الم ب  ه روایت (.  1390)  پورعزت، علی اصغر

غه  طرحی برای مبارزه با فساد اداری. بنی اد نه ج لانهج الب

 .غه تهرانلاالب

محم  دجلال، و  ،یمحم  د، کم  ال ،یمس  عود، رحم  ان ،یانی  پورک

 یو ارائه مدل خط مش  یی(. شناسا1400درخشان، مژگان. )

 یرابحه آن با اثر بخش   یو بررس  یسلامت نظام ادار  یها

(. ی یو دارا  یوزارت امور اقتص اد   ی)محالعه مورد  یسازمان

)محالع  ات یعموم یگ  ذار اس  تیس یمحالع  ات راهب  رد

 . 203-180(،  38)11شدن(،  ینجها یراهبرد
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 تیم ؤثر ب ر ش فاف  یره ایمتغ  لیفراتحل(.  1400پناهی، بلال. )

انجام  یاز آن در پژوهش ها ریرپذیتأث یرهایو متغ  یسازمان

، 19. نشریه مدیریت فرهنگ س ازمانی، دوره  رانیشده در ا

 .683-706، 4شماره 

پورکی  انی، مس  عود، رحم  انی، محم  د، کم  الی، محم  دجلال و 

 مش ی  شناسایی و ارائه مدل خط(.  1400درخشان، مژگان )

مت نظام اداری و بررسی رابحه آن ب ا اثربخش ی لاهای س

(. محالعه موردی: وزارت امور اقتص ادی و دارای ی)سازمانی  

فصلنامه علمی محالعات راهبردی سیاست گذاری عم ومی، 

 .181-202، ص 38، شماره 11دوره 

کرم ال ه.   ،دانش فرد   ناصر  ،میرسپاسی   محمد امین  ،جمشیدیان

(. طراحی الگوی شفافیت سازمانی در جهت سلامت 1399)

. فصلنامه علمی م دیریت اس تاندارد و کیفی ت .نظام اداری

 .14-1(، 3) 10فصلنامه علمی مدیریت استاندارد و کیفیت. 

(. 1402یزدانی حمیدرض ا. )،  علی  ،نقی امیری  ،محسن  ،حمیدی

های طراحی و تبیین مدل ارتقا  سلامت اداری در س ازمان

. م دیریت فرهنگ ی .من اطق آزاد تج اری، ص نعتی کش ور

17(60 ،)81-59. 

راهکارهای مبارزه با (.  1391)حسنی، علی و شمس، عبدالمجید  

 م ولامجل ه اس   .میلاهای اس  فساد اداری بر اساس ارزش

 .104-81(، 1) 5پژوهش های مدیریتی، 

(. سیاست شفافیت: آی ا دس ت 1383خاکباز، ا، خیرخواهان، ج. )

نامرئی بازار نیاز ب ه دس تکش ش فاف دارد؟. ته ران: دفت ر 

 بررسی های اقتصادی.

 تیبا ش فاف  ییپاسخگو  نی(. رابحه ب1402ر. )  ییتقوا،  م.  یخزائ

 یعلم   هی. نش  ریدر ادارات دولت   یو س  لامت ادار یس  از

(, 25)7,  یو حس ابدار  تیریم د  نینو  یپژوهش  یکردهایرو

259-278 

بررسی تأثیر شفافیت (.  1395)  درویش، حسن و عظیمی، فاطمه

سازمانی ب ر ک اهش فس اد اداری ب ا می انجیگری اعتم اد 

 .153-166(، 1) سازمانی، مجله مدیریت دولتی

حاکمی ت خ وب و (.  1386)و عباس پور، ب اقر    الله  رهنمود، فرج

سازی آن در ایران، مجل ه محالع ات م دیریت   امکان پیاده

 .25-38، 55 بهبود و تحول،

مت لابررس ی رابح ة ب ین س (.  1388)   ش  ریعتمداری، مهدی

س  ازمانی با اثربخشی مدیران مدارس مدیریت آم وزش و 

 ، 6علوم تربیتی، س  ال دوم، شماره   .پرورش ش  هر تهران

 .119-151 ص 

ه ای  از رکود تا بهبود اقتص ادی، ت ازه(.  1393)  شجری پرستو  

 (.126)7اقتصاد، دوره جدید، 

بررسی تأثیر سرمایه (.  1391)صمدی، عباس، و عباسی، مهرناز  

 ها. مجله مدیریت فرهنگ  اجتماعی بر رفتار رقابتی شرکت

 .85-108(، 2)10، سازمانی

رو  ال  ه.  ،یخ  انیمحمدص  اد ، و قل ،یطجرل  و، رض  ا، فراه  ان

در  تیش فاف نیتض م یسازوکارها  یقی(. محالعه تحب1401)

 ،یحق و  ادار  نین و  ی. پ ژوهش ه ایدولت   یشرکت ها

4(10 ،)235-260 . 

از هم افزایی تا هم آفرینی. فصلنامه (.  1396)فرج وند، اسفندیار  

 .51-62(، 1)6های دولتی،  مدیریت سازمان

(. 1401معین، زهرا  هاشمیان ن ژاد، فری ده  قرب انی، محم ود. )

 ک ردیب ا رو  یس ازمان  تیش فاف  یهاابعاد و مولفه  ییشناسا

 کی ) یدر دانش گاه عل وم پزش ک  یسلامت سازمان  یارتقا

، شماره 13. مدیریت بهداشت و درمان، دوره  (یفیمحالعه ک

3 (45 ،)82-65. 

(. بررسی رابح ة ب ین 1402هادی. )  ،تیموری،  شهرزاد  ،پورکیان

جامع ه شناس ی  .شفافیت سازمانی و دوستی در محل ک ار

 .85-108(، 3) 34. کاربردی

(. 1400محم ود. )  ،یقرب ان   دهی ن ژاد، فر  انیهاشم   زهرا  ن،یمع

س لامت  یارتق ا ک ردیبا رو  یسازمان  تیمدل شفاف  یطراح

 یزاه دان. س بک زن دگ  یدر دانشگاه علوم پزشک  یسازمان

 . 171-152(،  2)5سلامت،  تیبا محور یاسلام

(. تبیین 1399همایون. ) ،عباسی، جواد ،کریمی  ،فرشته  ،محمدی

الگوی کاهش فس اد اداری از طری ق فن اوری اطلاع ات و 

جامعه شناسی سبک  .ارتباطات، شفافیت و سلامت سازمانی

 .147-166(، 16)6. زندگی

می لافرهن گ اس نقش  (.  1394)  نوری، حسین و مجید، خلیلی

محالعه عقیدتی سیاسی )مت اداری سازمان  لاسازمانی در س

فصلنامه دانش  (.فرماندهی انتظامی استان آذربایجان شرقی

 .94-57(، 4) 5انتظامی آذربایجان شرقی، 
Arayankalam, J., Khan, A., Krishnan, S., (2021). 

How to deal with corruption? Examining the 

roles of e-government maturity, government 

administrative effectiveness, and virtual social 

networks diffusion. International Journal of 
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 75 یسلامت ادار ی ارتقا ی در راستا یسازمان  تی شفاف جادیا  ی الگو ی هامولفه ییشناسا
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Abstract: 

The current research was conducted with the aim of identifying in the model of creating 

organizational transparency in order to promote administrative health. This research was done 

in terms of practical purpose and by Delphi method. The statistical population in the 

qualitative section was 35  experienced managers and university researchers in related fields 

who were experts in this field and had writings or experience and management experience, 

and 15  people were selected. Sampling in the qualitative part was selected in a purposeful 

way from experienced managers of this profession as well as university professors and 

researchers. In the current research, the interview tool was used to collect data regarding the 

dimensions and components of the organization's transparency. Data analysis was done using 

content analysis methods, continuous comparison, as well as frequency distribution table, 

percentage of agreement and Kendall's coefficient in spss-26 software. After three rounds, 39 

components of organizational transparency were identified in order to improve administrative 

health. According to the nature of the identified components, they were classified into five 

categories (transparency, organizational spirituality, organizational culture, accountability, 

responsibility). The results of the ranking showed that the component of job commitment 

with an average of (39.8), the component of ways to provide service to people and being 

accountable to them with an average of (9.60), the component of transparency of the 

organization as a The process of social action with an average of (9.7) and the variable of 

independent and permanent institutions for monitoring and evaluation with an average of 

(24.7) were the most important components identified in organizational transparency in order 

to improve the administrative health of the municipal organization. Policy makers and 

managers in Tehran municipality can use the results of this research as a guide to advance the 

goals of the organization. 

Keywords: administrative health - organizational transparenc- transparency - organizational 

spirituality - organizational culture – accountability - responsibility. 

 

 


