
 

  
 25/9/87 : تاريخ پذيرش مقاله                                                     9/8/87:                                                       تاريخ اصلاحات مقاله 11/3/87 : تاريخ دريافت مقاله 

 
 

 
 
 
  

  

  )اجراي كلان و مبتني بر نگرش سيستمي ( ضرورت انطباق رويكرد تغيير بنيادين 
  تحول در نظام اداري كشور براي بهبود و ارتقاء قابليت و توانمندي دولتي به برنامه 

  
 دكتر ناصر ميرسپاسي  

   دكتر مسعود قهرماني

  
  چكيده

 مـر ري كشور ما ، بيش از چند دهه است كه مورد توجه صـاحبنظران و متـصديان ا            ايجاد تغييرات كلان و بنيادين در ديوانسالا       
 توسـط   " هفت برنامه ي اصلي ايجاد تحول در نظـام اداري            " موافقت كرد كه     شمسي 1381 سال   درهيات وزيران   . بوده است   

  .دستگاههاي د ولتي اجرا شود 
 تحول عبارت از  يهدف از تدوين برنامه   ؛  ه و تسهيل كننده توسعه      عامل تسريع كنند  به عنوان   دولت    با توجه به تعريف جديد      

از طرف ديگر ، در صورت وجود تشابه و همخواني بين ماهيت برنامه و روش اجرا اسـت                  . ارتقاء توانمندي هاي نظام اداري است       
ي است كه بايد بطور همزمان برنامه ي تحول با توجه به  ماهيت آن شامل تغييرات چند گانه ا          . كه تحقق هدف ميسر مي شود       

  ي بين اسـتراتژي اجـراي برنامـه       هش عبارت از بررسي و شناخت رابطه      هدف اصلي پژو  . و كلان اجرا شوند تا هدف تحقق يابد         
  . تحول در نظام اداري كشور و توانمندي دولت است 

مـومي ارزيـابي عملكـرد واحـدهاي     به منظور سنجش ميزان اجراي هر يك از برنامه ها توسط دسـتگاهها ، از شـاخص هـاي ع              
  جامعه آماري مـورد مطالعـه عبـارت اسـت از          . ي و كاربردي است      از نوع تحقيقات علّ    ،پژوهش  اين  .  است   شدهاستاني استفاده   

.  نمونه انتخاب شد     99 ، روش تصادفي ساده   بهكه  ) N=180( دستگاه هاي اجرايي دولتي واقع در مركز استان آذربايجان غربي           
 اسميرنوف ، ملاك توافق     –تحليل آماري با بهره گيري از آزمون هاي كولموگروف          . ي  است    اي گردآوري شده از نوع كم     داده ه 

λ- ، كولموگروف t تك نمونه اي ، نا پارامتري كوكران و مك نمار انجام گرفته است .  
                      :ل اصـلي مـساله بـه ترتيـب عبارتنـد از             عل ـ. يافته هاي پژوهش ، بيانگر نـاهمخواني ماهيـت برنامـه و اسـتراتژي اجـرا اسـت                   

                    فقـدان سـاز و كـار مناسـب انگيزشـي بـراي مـديران ارشـد دسـتگاه هـاي اجرايـي ؛                    -2 تمركز سازماني ، فني و سياسي ؛         -1
ساس راه حل پيشنهادي بـراي مـساله        بر اين ا  .  عدم حضور بخش غير دولتي در فرايند ارزيابي عملكرد دستگاه هاي اجرايي              -3

  .  ارائه شده است  "برنامه ي تحول در نظام اداري كشور ) كلان (  الگوي مبتني بر استراتژي اجراي همزمان "تحقيق در قالب 
  
  
  

                                                 
  لامي، واحد علوم و تحقيقات تهران   استاد، ، عضو هيات علمي تمام وقت دانشگاه آزاد اس   
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    :واژگان كليدي
يادين، فرايند اجرا، استراتژي     تغيير مرحله اي ، رويكرد تغيير بن       رويكرد و همخواني،    انطباق كشور،     يبرنامه ي تحول ، نظام ادار     

   دولت  توانمندي وقابليت اجراي جزئي تغيير، استراتژي اجراي كلان تغيير، 
  
  
  
  

  مقدمه
. هاسـت   دنياي كنوني ، جهان تغيير و تحـول و دگرگـوني       

نخستين گام بـراي آمـاده سـازي        : مي گويد     1پيتر دراكر   
. شـد   خود در عصر حاضر ،به فراموشي سپردن ديروز مي با         

. نمي توان به فردا رسيد ، مگر اينكه ديروز را قرباني كنيم             
منابع كمياب و از     ادامه كار ديروز به معناي درگير  نمودن       

همه مهمتر نيروي انساني توانمند در فعاليتهايي است كـه          
روش هـاي گذشـته ، پاسـخگوي        . ديگر نتيجـه اي نـدارد       

ــس   ــاع  ني ــازمان و اجتم ــرداي س ــروز و ف ــشكلات ام . ت م
سازمانهاي امروز و آينده مي بايد در واكـنش بـه محـيط ،              

عمـال  تـر و در اِ     منعطف تر در تبديل ايده به عمـل سـريع         
اين ويژگيها ، تـدابير بلنـد       . تغييرات اساسي توانا تر باشند      

  .و كار سازي  را در سازمان ها مي طلبد  مدت
ساختن فردا با دشواريهاي فراوان و نـا شـناخته اي همـراه             
است و نياز به مديران و قابليت هايي با توانـايي و ظرفيـت              

سازندگان ديروز ، ضرورتاً به كار هدف هاي نوين         . بالا دارد   
غفلـت از انطبـاق      .  )163 ، 1382ايران زاده ،    ( فردا نمي آيند    

بـه   با تغييرات محيطي ، احتمالاً هر سـازماني را سـرانجام          
      سازمانها  و بطور اخصامروزه ، مديران. نابودي مي كشاند   

رابهام و متحـول  پ در محيطي پويا ،  2اداره ي امور عمومي   
بـه سـخن ديگـر ، وسـعت و تنـوع نيـروي              . كار مي كنند    

تغييري كه بر پيكره سازمانهاي دوره حاضر وارد مي آيـد ،            
به قدري زياد است كه براي آنهـا چـاره اي جـز انطبـاق و                

بك هارد و   (  رات وجود ندارد    پاسخگويي مناسب به اين تغيي    
 ، اما مساله  بسيار مهم ايـن اسـت كـه             )7 ، 1378پريتچارد ،   

و با بهره گيري از چه روش و رويكرد          بخش دولتي چگونه    
  اجرايي بايد عرصه پر رمز و راز تحول و دگرگوني را در 

                                                 
1 . Peter Druker 

2 . Public Administration (PA) 

 

  
در چنـد    نوردد تا سرانجام به سر منزل مقصود نائل آيـد ؟          

        د آن بــوده ايــم كــه كوشــش هــاي اخيــر ، شــاهي دهــه 
           غيـر   زئـي ،  پراكنده ، مقطعـي ، مـصلحتي ، و تغييـرات ج 

گام به گـام صـرف ، بـراي حـل         مرحله اي و يا    سيستمي،  
مسائل پيچيده و در هم تنيده و متعامل جامعه بطور كلـي            
  و نظام اداري بطور خـاص ، كـافي نيـست و راه بـه جـايي                

 بـه   3 ن رويكرد را  پيتـر سـنگه        دليل نارسايي اي   .نمي برد   
از سـنين   :  گونه اي خرد مندانه چنين بيان نمـوده اسـت           

كودكي به ما آموخته اند كه مسائل را  بايد شكـست ، كـه               
اين عمل ظاهراً باعث مي شود كـه        .  دنيا را بايد خرُد كرد      

        بتـوان بــا مــسائل پيچيــده بــه ســهولت بيــشتري برخــورد  
      هـاي پنهـان بـسيار گزافـي بـراي آن     امـا در واقـع ب   .كـرد  

ما ديگـر قـادر بـه ديـدن تـوالي اَعمـال خـود        . مي پردازيم 
نخواهيم بود و آن حس دروني ارتباط با يك كُل جامع تـر             

ــيم   ــي ده ــيم   .را از دســت م ــي كن ــلاش م ــه ت ــاني ك                زم
را در يابيم ، در ذهـن خـود اجـزاء خـُرد             » تصوير بزرگ   « 

ر هم قرار مي دهيم و سعي مـي كنـيم كـه             شده آن را كنا   
  4 امـا همـانطور كـه ديويـد بـوهم         . بدانها سـامان بخـشيم      

فيزيكدان ، بيان مـي كنـد ايـن عمـل بيهـوده اي   بـيش                  
 درست نظير اين است كـه بخـواهيم از كنـار هـم             . نيست  

قرار دادن تكه هاي يك آيينـه شكـسته ، تـصويري كامـل              
صـرافت   از مدتي ديگر از بدين ترتيب ، پس     . بدست آوريم   

   )   .9 ، 1377(ديدن كُل يكپارچه خواهيم افتاد 
 همچنــين ، الــواني در مقالــه خــود تحــت عنــوان  موانــع 
ساختاري اجراي برنامه هاي توسعه در ايران ضمن آسـيب          
زء نگـر و              شناسي ساختار بخش عمومي كشور ، نگـرش جـ

                                                 
3 . Peter M. senge 

4 . David Bohem 
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         لـي تقليل گرا را بـه عنـوان مـانع عمـده تحقـق اهـداف كُ               
                  برنامــه هــاي توســعه قلمــداد نمــوده و چنــين بيــان      

مشكل اساسي و عمده ي ما انديشه و تفكر جزء           :مي دارد   
بتوانيم مديران سازمانها را با نوعي تفكـر        اگر ما   . نگر است   

كُل گرا مانوس سازيم و روحيه ي  بخشي نگـر آنهـا را بـه                
نگران سـاختارهاي    يگر نبايد نگرش كُل نگر تبديل كنيم د     

يجـه ايـن     جزء نگر و تحقق اهـداف باشـيم چـرا كـه در نت             
و برنامـه هـاي اسـتراتژيك       نگرش كلُي اسـت كـه اهـداف         

   ) .8-15 ، 1379(محقق مي شوند  
ديگـر دوران مـديريت بـر تغييـرات انـدك و در             بنابراين ،    

محيط هاي نسبتاً با ثبات به سر آمده و جـاي خـود را بـه                
يافت هايي داده اسـت كـه نـه تنهـا پيوسـته انـد بلكـه                 ره

تغييرات و دگرگوني هاي چند گانه نيز بايد بطور همزمـان           
در تغييـرات چنـد وجهـي ، اجـراي يـك            . مديريت شـوند    

برنامه تغيير در همان مراحل اوليه ، بر روي ساير برنامه ها            
  اكنون در كـشور مـا     ) . 85-86  ، 1383آبكنار ،   ( اثر مي گذارد    

برنامه اي جامع براي تحـول در نظـام اداري تـدوين شـده              
همچنين ، سالهاست كه برنامه هاي مختلف توسـعه  . است  

در ابعاد اقتصادي ، اجتماعي و فرهنگي تدوين شـده و بـه             
 ، دگرگوني در همـه  با اين توصيف.در مي آيد    مرحله اجرا   

ابعـاد ، بطــور همزمــان و بــا پرهيــز از شــتاب زدگــي يــك  
ــرورت ــاي  ضــ ــه راهبردهــ ــوي كــ ــه نحــ ــت بــ                  اســ

هماهنگ شده و جامع را براي نيل به آرمان نهايي جامعـه            
در غير اين صورت ، آنچه بـر بـازيگران           . در بر داشته باشد     

داستان فيل در تاريكي مولانا  گذشت بر مسؤولان نظـام و            
به ويژه كارگزاران اداره ي امور عمومي كشور ما نيز حادث           

 هد شد به گونه اي كه عاجز از شناخت ماهيـت اصـلي            خوا
بي ساماني ها وكليت پديده ها ، صرفاً به بررسي و شناخت            
نادرست جزئي از نظام و تعميم آن به كـل اكتفـا خواهنـد              

 اين اصل فراگير خلقت را بپذيريم و باور داشته          پس،. كرد  
         باشــيم كــه بهبــود اجــزاي ضــروري يــك سيــستم بطــور  

  .انه ، ارتقاء و يا بهبود كل را در پي نخواهد داشت جداگ
  

  مساله بيان 
بحث تحول در نظام اداري كشور مقوله اي نيـست كـه بـه              

ايجاد تغييـرات كـلان و      . تازگي در ايران مطرح شده باشد       
 ديوانسالاري كشور ما ، بيش       يا بنيادين در تشكيلات دولت   

احبنظران از چند دهه است كه بطور مستمر مورد توجه ص         
در نظـام گذشـته و از سـال         . و متصديان امـر بـوده اسـت         

   ش بحث انقلاب اداري پيوسته مطرح بـوده اسـت         . ه 1341
ــزوم   . )81 ،1378اصــلاني (  پــس از آن ودر نظــام جديــد ، ل

چنين تحولي در قانون اساسي مطرح شده است به نحـوي           
نظام اداري صحيح و حـذف تـشكيلات غيـر               كه  ايجاد    

ر يكـي از امـور مهمـي اسـت كـه دولـت موظـف بـه                  ضرو
          بكارگيري همه امكانـات خـود بـراي انجـام آن مـي باشـد              

   ) .10فصل اول ، اصل سوم ، بند ( 
          و دوم ) ش  . ه 1369-1373( همچنين ، برنامـه هـاي اول        

اقتــصادي ، اجتمــاعي و ي توســعه ) ش . ه1378-1374( 
ن نيز چنين هدفي را دنبـال       فرهنگي جمهوري اسلامي ايرا   

يـك از   ي  مـاده   ) . 81-82 ، 1378اصـلاني ،     (  كرده انـد  
ــعه   ــوم توســـ ــه ي ســـ ــانون برنامـــ                        فـــــصل اول قـــ

اصلاح ساختار اداري   « حت عنوان    ت )ش  . ه 1383-1369( 
ــ12و نيــز بخــش شــشم ، فــصل  » و مــديريت      اده ي  ، م

 ــ154-135 ــه ي چهـــ ــانون برنامـــ ــعها قـــ                        رم توســـ
تحت عنوان  نـو سـازي دولـت و         ) ش  . ه 1384 – 1388( 

بـه  . خشي حاكميت  به اين مهم پرداخته اسـت        بارتقاء اثر   
ــور اداري و     ــازمان ام ــام س ــس از ادغ ــد، پ ــي رس ــر م نظ

 1379استخدامي كشور و سازمان برنامه و بودجه  در سال           
                 يــزي كــشور و تــشكيل ســازمان مــديريت و برنامــه ر   

 و نيز اهداف و سياستهاي منـدرج        )10 ، 1379مير سپاسي ،    ( 
  ي  هـشتمين دوره  ي  درسند موسـوم بـه  گـام دوم  ويـژه             

 و بخــصوص 1380انتخابــات رياســت جمهــوري بــه ســال 
بخش سوم آن تحت عنوان اولويت ها  ، اين حركت شـكل             

   .نوين به خود گرفته استو محتوايي 
ام و بر مبناي بررسي اقدامات اوليه ، هيات وزيـران       سر انج  

                     موافقـــت نمـــود كـــه18/1/1381در جلـــسه ي مـــورخ 
به شـرح   » در نظام اداري     هفت برنامه اصلي ايجاد تحول    « 
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 برنامه ي آموزش و بهسازي نيروي انساني دولت -5

و برنامه ي اصـلاح فراينـدها ، روش هـاي انجـام كـار                -6
 توسعه فن آوري اداري

 برنامه ي ارتقاء و حفظ كرامت مردم در نظام اداري -7

تدوين بر نامه هاي هفت گانه مذكور چيست ؟    از هدف اما،
              گـزارش برنامـه ي تحـول در نظـام اداري كـشور             درپاسخ  

بـه رغـم    :به شرح زير ارائـه شـده اسـت            )40- 41 ، 1381( 
عيين كننده توسـعه در ابعـاد       تجربه هاي متفاوت ، عامل ت     

اكنون دولتهـا در    ... . مختلف آن توانمند بودن دولت است       
اجتماعي و اقتصادي نه به عنـوان فـراهم         ي  فرايند توسعه   

كننده مستقيم رشد ، كه به عنـوان يـك شـريك ، عامـل                
تسريع كننده و تسهيل كننده روند توسـعه ، تعريـف مـي             

  و قابليت و توانمندي      بايد رابطه منطقي بين  نقش     . شوند  
به عبارت ديگر ، نظام اداري بايـد در         . دولت  بر قرار گردد      

جهت تحقق و ايفاي نقش جديد و ايده آل دولت  تغييـر و              
چرا كه با وجـود ويژگـي هـا و          . دستخوش دگرگوني گردد    

و بـاز دارنـده فعلـي آن ،          خصوصيات سنتي ، نـا مطلـوب        
بدين ترتيب هـدف    . ايفاي نقش مذكور ممكن نخواهد بود       

ــا و   ــت هـ ــاء قابليـ ــود و ارتقـ ــارت از بهبـ ــول عبـ               از تحـ
   .استنظام اداري  توانمندي هاي

نـسبتاً  ي  نچه گذشت و بـا توجـه بـه پيـشينه            آبر اساس    
ديرين تلاش در جهـت دگرگـوني بخـش دولتـي و بـويژه              

تحول و تعيين هدف مورد     ي  گانه   تدوين برنامه هاي هفت   
ا تغييـر و    رين سوال مهم مطرح مي شود كـه چ ـ        نظر آن ، ا   

ضروري و حياتي   ي  دگرگوني بنيادين به عنوان يك مقوله       
ره با مشكل و دشواري مواجه      وا نظام اداري كشور ، هم       در

 به نظر محقق و با توجه به مباحث مطرح شده           ؟بوده است   
از جانب صاحبنظران مختلف تحت عنوان  موانع ويـا علـل            

ل تغيير و دگرگوني  احتمالاً اصلي تـرين و          مقاومت در مقاب  
تـوان در   مهم ترين دليل شكست برنامه هاي تحول را مـي    

چنانچـه كـه   . اجراي آنها جستجو نمود    ي  روش و يا شيوه     
هيچ چيز در اجرا مشكل تر ، در كسب موفقيـت    : گفته اند   

غيــر متحمــل تــر و در اداره كــردن خطــر نــاك تــر از در  
  )203 ، 1382 ،   1ايكاف(    امور نيست  انداختن نظمي جديد در   

ــسون .  ــين وودرو ويلــ ــه2همچنــ ــود ي  در مقالــ                          خــ

                                                 
1. Ackoff, Russell Lincoln 

2. Woodrow Wilson 

اظهار داشت كه اجراي قانون نـسبت بـه تـدوين           ) 1887( 
           .  )169 ، 1380 دانــايي فــرد ، والــواني ( قــانون دشــوارتر اســت 

ارت از  بـسيار مهـم ايـن مقولـه ، عب ـ      ي  بنا بـراين ، جنبـه       
تحـول   ي   اجراي برنامه هاي هفتگانه       ي چگونگي ويا شيوه  

است كه بطور صريح مشخص نشده و بر اسـاس ، مـدارك             
مستند موجود كه مورد اشاره قرار گرفت و نيز با توجه بـه             

ي دستور العمـل تعيـين مـسؤوليت هـاي اجرايـي برنامـه              
ــول ــه  ( تح ــزارش برنام ــديريت  ، )80 ،1381. گ ــازمان م         و   س

برنامه ريزي كشور به عنوان متولي امر و هيات وزيران ، هر            
دو ، صرفاً بر اجراي برنامه ها توسط دسـتگاه هـاي دولتـي             
تاكيد كرده اند ، اما شيوه و روش اصلي اجرا و يـا رويكـرد               

ــد   ــرده ان ــشخص نك ــالاً. محــوري آن را م  انتخــاب  احتم
دف تحول استراتژي اجرايي مناسب ، مي تواند در نيل به ه      

مناسب ،  ناي  مشابه گزينش شيوه    باشد و بطور  تاثير داشته   
جريان تغيير و دگرگوني و تحقق هدف آن را بـه مخـاطره             

ي گانـه    بديهي اسـت كـه اجـزاي هفـت        . خواهد انداخت   
تحول در تعامل با هم بوده و بـا يكـديگر ارتبـاط             ي  برنامه  

 ـ            يـده  زء و ناد  متقابل دارند به گونه اي كه تاكيد بـر يـك ج
گرفتن و يا كم رنگ كردن بخش هاي ضروري ديگـر ، بـه              

ي جهت وجود ماهيت چند گانـه و كـلان و نظـام گرايانـه            
آنها ، احتمالاً كل برنامه و از جمله هـدف اصـلي آن را بـه                

ي برنامه    اجراي موفق  ،براي مثال . مخاطره خواهد انداخت    
 ارتقاء و حفظ كرامت مردم در نظام اداري  مـستلزم وجـود            

امور عمومي است و يـا بـه عبـارت          ي  شرايط ويژه در اداره     
ديگر ، هماهنگي ، تناسب و تعامـل منطقـي بخـش هـاي              

  .ديگر برنامه را مي طلبد 
 مشكل  يا مذكور ، مساله     وصيفبطور كلي و بر مبناي ت          

مد نظـر ايـن پـژوهش ،        )  بي ساماني   ؛و به تعبير ايكاف   ( 
ي برنامـه ي تحـول در      اجـرا ي  مربوط به شيوه يـا طريقـه        

نظام اداري كـشور و عـدم انطبـاق يـا نـا همخـواني آن بـا                
ماهيت چند گانه ي برنامه است كه احتمالاً تحقـق هـدف            

به سخن ديگر ،    . تحول را با شكست مواجه خواهد ساخت        
بين آنچه بايد اتفاق مي افتاد و آنچه رخ داده است اختلاف           

  ي  ير شيوه و طريقه   به گونه اي كه تغي    . اساسي وجود دارد    
.  ضـرورت كامـل دارد       ،اجراي برنامه براي رسيدن به هدف     

  :شواهد بيان مذكور عبارتند از 
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 بنا به اظهار مديران ارشد دولتي ، بخـشي از تكـاليف       )الف
اجرايـي  اجراي برنامـه ي تحـول بـر عهـده دسـتگاه هـاي           

براي مثـال ، اجـراي برنامـه هـاي منطقـي            .  است   مركزي
دولت ، تحول در ساختار هاي تشكيلاتي ،        ي  ه  نمودن انداز 

و تحول در نظامهاي استخدامي از جمله اموري اسـت كـه            
بايد در سطح ملي و توسط دولت يا دستگاههاي مركزي با           
همكاري سازمان مـديريت و برنامـه ريـزي كـشور صـورت             

به سخن ديگر ، علي رغم ابلاغ هيـات وزيـران ، در            . پذيرد  
مذكور در  ي  ي برنامه هاي سه گانه      ر امكان اجرا  ضحال حا 

عـد   بدون فراهم آمدن تمهيـدات لازم در ب        ن ها   سطح استا 
 ـلذا ، اجـراي سـه        .ملي ، ميسر نمي باشد       زء اساسـي از    ج

  .                                سيستم تحول با مانع مواجه شده است 
 مراجعه به مستندات سازمان مديريت و برنامـه ريـزي           )ب

        .  در فرايند اجراي سيستمي برنامـه اسـت         اختلالز  حاكي ا 
    زئـي از برنامـه تحـول تحـت عنـوان           براي مثال ، اجراي ج

          ارتقــاء و حفــظ كرامــت مــردم در نظــام اداري همــواره بــه 
.  مشهود بوده اسـت       ها بر جسته تر از ساير برنامه     ي  گونه ا 

تگاههاي اين امر بطور همزمان از جانب مديران ارشـد دس ـ         
دولتي و صاحبنظران دانشگاهي مـورد تاكيـد قـرار گرفتـه            

 ،  1383،   كتاب هفتمين و هشتمين جشنواره شـهيد رجـايي        ( است  
ــي  6 ، 1384 ، 28-36 و 10 ــر سپاس ــاس ،  ).، و مي ــن اس ــر اي               ب

ــر  ي مــساله  ــه صــورت زي ــوان ب            تحقيــق حاضــر را مــي ت
  :جمع بندي و خلاصه كرد 

در   )What(تحـول   ي   برنامه   )HOW(نگي اجراي   چگو
 بوسيله سـازمان    )Where(  ايران   )(Whomنظام اداري   

 )Who(مديريت و برنامه ريـزي كـشور و هيـات وزيـران             
  ) .Why( براي توانمندي دولت 

  
  اهميت و ضرورت پژوهش

 تحـول در نظـام اداري كـشور ،           ي تدوين و اجراي برنامـه    
     ميان مدت بهبـود و ارتقـاء        حركتي است نوين كه با هدف     

قابليــت  هــا ، ظرفيــت هــا و توانمنــدي هــاي دولــت و در 
راستاي تسهيل و تسريع توسعه ملي به عنوان يـك هـدف            

نظـام  ،   بـه تعبيـر بهتـر      .بلند مدت ، صورت پذيرفته اسـت      
نظـام  ي  اداري توسعه  مد نظر اسـت و نـه صـرفاً  توسـعه                

 تحـول    ي    برنامه اما مشخص نيست كه آيا اجراي     . اداري    
تواند موجد نظـام اداري  ي فعلي آن در نهايت م    ي  به شيوه   

توسعه باشد يا خير ؟ لذا ، محقـق در ايـن مطالعـه بـر آن                 
 فرضيه هـاي تحقيـق ،       سقماست تا ضمن آزمون صحت و       

روش اجراي برنامه را مورد بررسـي قـرار داده و در نتيجـه              
ده ارائـه   پاسخ مستدل و مستند براي سوال هاي مطرح ش ـ        

بنابراين ، تحقيق در اين زمينه ، ضمن آنكه از تكيه          . نمايد  
گاه نظري بسيار غني و مطلوبي برخوردار است ، از طرفـي            

ــعه  ــه توس ــرد   ي ب ــد ك ــك خواه ــناخت ، كم ــرو ش           . قلم
 ـ       پژوهشهمچنين ، موضوع     زء مـسائل    عـلاوه بـر اينكـه ج

ز جنبـه اي     ا ما است، اصلي و ضروري فرا روي جامعه امروز      
ولين و ؤ ، مـس   معهديگر نيز نتايج آن مورد علاقه و توجه جا        

رسد دستاوردهاي حاصل از  صاحبنظران است و به نظر مي
آن به حل پاره اي از مشكلات و چالش هاي فرا روي نظام             

با ايـن توصـيف ، موضـوع        . اداري كشور كمك خواهد كرد      
                                     :          تحقيق از دو جنبه داراي اهميت است 

         بررســي ادبيــات موضــوع نــشان :  اهميــت علمــي )الــف 
مي دهد كه  طرح ريزي اجراي تغييـر همـواره بـه عنـوان               

زئي از فرايند تحول در سيـستم هـاي اداري و هـم پايـه               ج
. ر گرفتـه اسـت   ساير مراحل ، مورد توجه صاحبنظران قـرا      

يافته هاي اين تحقيق ، كانون مطالعات تحول را از برنامـه             
ــرا ــه  اج ــال  ب ــتانتق ــل از . داده اس ــر ، قب ــان ديگ ــه بي               ب

شكل گيري و تدوين دقيق و تفـصيلي يـك برنامـه ، بايـد               
ــرا   ــاي اج ــرط ه ــيش ش ــدات و پ ــقتمهي ــا   آن ي موف و ي

مـه ي تحـول،     يـي همخـوان بـا ماهيـت برنا        ستراتژي اجرا ا
 ـ .،مشخص شده و مورد تاكيد قرار گيرد       دل نهـايي ارائـه      م

  .بيانگر اين موضوع است   تحقيق ،يشده بوسيله 
بر اساس يافتـه هـاي تحقيـق و بـه           :  اهميت كاربردي    )ب

ويژه الگوي نهايي ارائه شده ،  تمركز زدايـي  پـيش شـرط            
اصلي اجراي موفقيت آميز برنامه ي تحول در نظـام اداري           

اين موضوع ، به عنوان  راهبـرد محـوري  در            . كشور است   
نتـيج   بنـا بـراين ،    . دولت فعلي مطرح و ملاك عمل است        

  .مطالعه داراي قابليت كاربردي است 
  

  شقلمرو پژوه
ــه ي تحــول و اســتراتژي اجــرا از    ــن تحقيــق ، برنام در اي

به تعبيـري ديگـر ، دوگـانگي        . يكديگر تفكيك نمي شوند     
و تاثير آن بر هدف برنامه ، مورد بررسي قرار           اجرا     –تدوين

همچنين ، محقق در نظر ندارد تا دستگاه هاي         . نمي گيرد   
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اجرايي را به تفكيك ميزان موفقيت يا عدم موفقيت آنها در 
عرصه ي اجرا ؛ مورد بررسي ، تجزيه و تحليل و شناسـايي             

به عبارت ديگـر، قلمـرو اختـصاصي سـازمانهاي         . قرار دهد   
برنامه ي تحول مد نظر نبوده و مورد تحقيـق قـرار            مجري  

  .نمي گيرد 
بعلاوه ، با توجه به هدف پژوهش مبني بـر تعيـين وضـع                

 از شاخص هاي     اموجود و مقايسه آن با وضع مطلوب ، صرف       
ارائه شده توسط سازمان مديريت و برنامه ريزي كشور بهره 

         احتمـالا ، شـاخص هـاي ديگـري نيـز           . گيري شده اسـت     
وجود دارند كه مي توان بر مبناي آنها به شناخت بيشتري           

اما در پـژوهش حاضـر ، صـرفاَ         .در فرايند تحقيق نايل آمد      
بنـابراين، قلمـرو    . مطالعه ي آنچه هست بسنده مي نمايـد       

تحقيق يا جامعه موردنظرعبارت از نظام اداري كشور اسـت          
 ـ( كه به جهت وجود تشابه كامل بين اجزاي آن           ر حـسب   ب

، دستگاههاي اجرايـي واقـع در       ) متغيرهاي مورد پژوهش    
  . استان آذربايجان غربي مورد مطالعه قرار گرفته است 

  
  پيشينه ي پژوهش

 فرايند اجراي خط مشي يا برنامه ،  يزمينهدر  ،طور كلي ب
فراگرد اجرا  . پژوهش هاي علمي محدود انجام گرفته است        

علم  . ر فرايند تحول است   ، يك مرحله ي بسيار با اهميت د       
به ندرت دقيق و يا     ) بر خلاف علوم طبيعي     ( اداره ي امور    

بخش عمـده اي از آن از تـلاش بـراي           . كاملاً درست است    
. عملي كردن ايده هـاي دگرگـوني ، آموختـه شـده اسـت               

بعضي از آموخته هاي ديگر آن هـم ، بـر خـلاف طـرح يـا                 
 1970 دهـه ي     در خـلال  . برنامه ي اصلي اجرا شده است       

ميلادي متون دانشگاهي انگليس و آمريكا  بر ايـن مرحلـه            
تمركز كردند  و بسياري از آنها در خصوص رُخـداد تحـول             

يـك كـار مطالعـاتي      . مطابق با برنامه ، كاملاً بدبين بودند        
 چگونـه   "اوليه و قابل توجه در ايـن زمينـه تحـت عنـوان              

كلنـد بـرآورده    انتظارات اصلي و با اهميت واشـنگتن ، در اُ         
خـط  برنامـه و    كه كـانون بحـث آن اجـراي          ،   "نمي شوند   
توسط جفري پرسمن و     ميلادي   1973در سال   مشي  بود    

صورت گرفت كه به توصيف و تجزيه و           1آرون ويلداوسكي 
توسعه اقتصادي خـاص    ي  تحليل مرحله اجراي يك برنامه      
پژوهـشگران مـذكور بـه      . در اوكلند كاليفرنيـا مـي پـردازد       

                                                 
1 . Pressman,J.& Wiildavsky,A 

شريح ايــن موضــوع پرداختــه انــد كــه چگونــه تحــولات تــ
د از به واسطه ي زنجيره اي بلن) از بالا به پايين  ( دستوري  

ــف    ــطوح مختل ــصميمات و در س ــرا  ت ــور ، اج         اداره ي ام
شده اند ؛ و به همين دليل شانس موفقيت هميـشه كـم و              

صاحبنظران بعدي بيان كردند كه  مدل       . ناچيز بوده است    
 خطي فرايند اجرا  ، بسيار ساده اسـت و نمـي توانـد               كاملاً

ابعاد پيچيده و تعاملي تحولات و دگرگوني هـا را مـد نظـر              
نكتــه . (Pollitt & Bouckaert,2000,36-37)قــرار دهــد 

 پژوهش مذ كور ، عبارت از اين اسـت كـه قائـل     دراساسي  
 شـكل گيـري      ساده بين تـدوين يـا     ي  يك رابطه    شدن به 

اي آن ، ساده انديـشي اسـت چـرا كـه در             خط مشي و اجر   
بنـا بـه دلايـل مختلـف ، فراينـد اجـرا              بسياري از مـوارد و    
 واكنش پرسمن و ويلداوسكي بـه ايـن         .مخدوش شده است  

 بـين شـكل گيـري و اجـراي           يافته تا حدي به ابهام رابطه     
    آنهـا بحـث مـي كننـد كـه      . خط مشي محدود مـي شـود        

اهداف تحليلي از هـم       خط مشي و  اجرا ممكن است براي       
اجرا به معناي انجـام دادن ، تحقـق يـافتنن و            : جدا شوند   

شـود ؟ طبيعتـاً    اما چه چيزي اجرا مـي . كامل شدن است   
  . )222-223 ، 1382دنهارت ، (  يك خط مشي
 تحـول در نظـام اداري اگـر چـه داراي            بحثدر كشور ما ،     

       عـد به ب ش  .ه 1380از سال صرفاً  زماني است اما    ي  پيشينه  
. گرفت  مدنظر قرار  متفاوت از قبل   به شيوه اي نوين وكاملاً    

چگـونگي  ي  بنابراين ، مطالعات علمي چنـداني در زمينـه          
هاي محـدود    اجراي دگرگوني صورت نگرفته است پژوهش     

 1381،  براي مثـال ؛ حيـات       ( انجام شده در اين خصوص      
 و به تفصيل به مفاهيم ، ابعاد ، روش هـا     ) 1383: صمدي  

اخيـراً ، مهـم تـرين       . تحول پرداخته انـد     ي  چرايي برنامه   
 بررسي امكـان پـذيري      "مطالعه علمي مرتبط تحت عنوان      

تدابير سازمان مديريت و برنامه ريـزي كـشور در خـصوص            
هـدف  .  انجام گرفته اسـت     "دولت ي   منطقي نمودن اندازه  

تحقيق مورد نظر ، عبـارت از امكـان سـنجي و يـا بررسـي       
نتـايج  . مـذكور اسـت     ي  لي بـودن ابعـاد برنامـه        ميزان عم 

مطالعه ، بيانگر آن است كه ميـزان قابليـت اجـراي تـدابير        
سازمان مديريت و برنامه ريزي كشور در خصوص منطقـي          

           دولت در حد كم بـوده اسـت كـه عوامـل            ي  اندازه   نمودن
                :اثر گذار بر عـدم موفقيـت مزبـور بـه ترتيـب عبارتنـد از                 

 نـا همـسو     -2  صاحبان قدرت در سـازمانهاي دولتـي ،        -1
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     ائــتلاف -3بــودن منــافع تــصميم گيرنــدگان و ســازمان ، 
         شـهودي بـودن تـصميمات افـراد و سـازمانها      -4و   حاكم ، 

  ) .1384بيك زاد ، ( 
  

  مروري بر ادبيات پژوهش
                                       و السماء بينها بِايَيدٍ و انَّا لمَوسعِونَ

را با قدرت بنا ساخته ايم و همواره آن         ) جهان  ( ما آسمان   
  .    مي بخشيم  ) تغيير و تحول ( را توسعه 
                                                                                47 -الذاريات 

 نيـست ، در غيـر ايـن          مفهـوم نـويني    1تحول يا دگرگـوني   
صورت بشر هنوز در مراحل آغازين زنـدگي خـود بـر روي             
اين سياره در جا مي زد و مثلاً  به جاي قلم از پر اسـتفاده                

طي سال هـاي اخيـر ، دو موضـوع زيـر مفهـوم              . مي كرد   
تحـول يـا   ) الـف : تحول را دسـتخوش تغييـر كـرده اسـت      

رونـد  ) ب. دگرگوني به پديده اي دائمي تبديل شده است         
تحول تسريع شده و نشاني از كند شدن در آن ديده نمـي             

، ماهيت و مفهوم تحول را نشان مي دهد ؛          1نگاره ي   .شود  
  2و يا به تعبيري بيـانگر سـاده تـرين شـكل يـا  سـناريوي                

  :دگرگوني است 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                 
1. Transformation 

2. Scenario 

بر اين اساس، تحول نه به معناي يـك تغييـر صـرف بلكـه               
د است كه لزومـاً منجـر بـه بهبـود و            بيانگر تغييري سودمن  

  ارتقاء قابليت و توانمنـدي مـي شـود يعنـي يـك حركـت               
برنامه ريزي شـده از يـك وضـعيت كمتـر مطلـوب يـا  نـا               

مطلوب گذشته  به موقعيـت بـسيار مطلـوب آينـده اسـت               
(Ibid,16)  .  ايكاف بيان مي دارد كه      . ال. همچنين ، راسل :

شد بايد دگرگـون شـود،      اگر سازماني مي خواهد كار آمد با      
دراصلاح، سيستم مورد نظـر بـه       .اصلاح صرف كافي نيست     

صورت اساسي دچار تغييرنمي شود  ، اما سـاختار و رفتـار             
اما ، دگرگوني يا تحول  شـامل        . آن نسبتاً اصلاح مي شود      

. تغييرات بنيادي درساختار و عملكرد يـك سـازمان اسـت        
و نه كمي و يـك      آن پيش از هر چيز مقوله اي است كيفي          

ــلاح     ــك اصـ ــه يـ ــت ، نـ ــي اسـ ــت اساسـ ــر جهـ                        تغييـ
)1382 ، 139 ، 364 . (   

اگر چه تحول سازمان داراي سابقه تاريخي بسيار كوتـاهي          
است ، اما به نظر مـي رسـد كـه بطـور فزاينـده اي توجـه                     

مديران ، مشاورين ، و دانشگاهيان را به خـود جلـب كـرده       
بع و متون موجود ، در رابطه بـا شـروع  و بـسط               منا. است  

بـر طبـق    . تحول سازمان اطلاعات اندكي را ارائه نموده اند         
  وحتي پـيش از آن ،        1965، در    ) 1979 (3نظر جانستون 

  مفـاهيمي مـشابه      4بسياري از صاحبنظران بهبود سـازمان     
آنچه كه امروز در تئوري تحول سـازمان مطـرح اسـت ، را              

اگرچه بطور دقيق معلوم نيست كه چه كـسي         . بكار بردند   
 1984 را ابداع كرده ، امـا در سـال         5اصطلاح تحول سازمان  

مـن خـود را متعهـد بـه         : نوشته است      چنين    6جان آدامز 
.  مي دانـم     حل مسائل و مشكلات محيط كار و سازمان ها          

در مقابـل   )  OT(تحول ساز مـان  اين كار را تحت عنوان 
مورد اشاره قرار مي دهم در حاليكه        ) OD(بهبود سازمان   

  .دانش آموخته ي مبحث اخير هستم 
نتايج حاصل از بازنگري بيشتر مطالعـات نـشان داده اسـت     
كه شرايط محيطي دائماً در حال تغيير ، نياز بـه تغييـرات             

هـا ، و بـه همـان         دگرگون ساز و جامع در داخل سـازمان       
ويه سازمان  ميزان ، ضرورت رويكردهاي نوين به تئوري و ر        

ايــن امــر بطــور مــشخص در مــورد . را پديــد آورده اســت 

                                                 
3.   Johnston 

4.  Organization  Development ( OD ) 
5 . Organization Transformation ( OT ) 

6.  John  Adams 

 مفهوم تحول : 1نگاره ي
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، )1988 (1س و موسررَ ب يسازمانهاي توصيف شده بوسيله  
، كـيلمن   ) 1986  ( 3، هـيس و واتـس       ) 1983 (2هاريس

ــووين ــري ) 1988 (4وك ــوي و م ــور و    ، ) 1986 (5، ل م
   . داردق اصدم، ) 1984( 7اوُن  و  ،) 1988 ( 6گورگن
ز صاحب نظران ، پيدايش تحول سازمان را به مثابه          برخي ا 

يك تغيير پارادايم و يـا مكتـب فكـري كـُل گـرا  توصـيف                           
ــد   ــي كنن ــي   . م ــر ب ــال ، پيت ــراي مث ــل. ب              ) 1984 (8وي

تحول يا دگرگوني  سا زمان به معنـاي تغييـر           : يسد  مي نو 
دي تـر    در سطحي بسيار اساسي تر و بنيـا        در تفكر و عمل   

بـو سـيله بيـشتر عـاملان تغييـر صـورت             آنچه تـاكنون    از  
دايم ، ما كلمـه پـارا     ) 1970( ازكوهن     پس .پذيرفته  است    

را براي اشاره بـه اصـول بنيـادين سـازماندهي كـه اَعمـال               
تحـول  .روزمره ما را تقويت  كرده اسـت ، بكـار مـي بـريم                

         يار زيـاد يـك تغييـر الگـوي تفكـر            سازمان با احتمـال بـس     
  .باره ي سازمان ها و نحوه ي تاثير برآنها است در

يكي از قديمي ترين نوشته ها درباره موضوع تحول سازمان  
اسـت ،          ) 1974  ( 9اسـكي بينـز   . مربوط بـه جرالـد جـي        

تغييـر كـلان و     « كه فرايند دگرگـوني را  بـه ماننـد يـك             
سي را وي تغيير اسا . توصيف مي نمايد     » 10بنيادي مستمر 

بعنوان يك فرايند بسيار سريع در مقياس و سـيع تـشريح            
كرد كه در يـك وجـود مـستقل رخ مـي دهـد ، فراينـدي                 
مشابه آنچه كه در دگرديسي كرم ها به پروانـه هـا ، تـوده               
          بهم بافتـه مولـد قـارچ بـه قـارچ هـا ، و بچـه وزغ هـا بـه                     

زي در نتيجـه ، موجـود بـه چي ـ        . قورباغه ها ؛ رخ مي دهد       
در آغاز كار ، از وضعيت       . كاملاً متفاوت ، دگرگون مي شود       

امـا  . مـي يابـد      تغييـر    الف  به موقعيت اساساً متفاوت  ب         
عليرغم اين دگرديسي معمول در طبيعت و ماهيت ، تغيير          

مي پذيرد  ازمان بصورت مستمر و پيوسته صورت       بنيادي س 
ه موقعيـت   به عبارت ديگر ، سازمان بايد از موقعيت الف ب         . 

                                                 
1 . Beres & Musser 

2 . Harris 

3 . Hayes & Watts 

4 . Kilman & Covin 

5 . Levy & Merry 

6 . Moore & Gergen 

7 . Owen 

8 . Peter B. Vaill 

9. Gerald G. Skibbins 

10 . Large Scale and Continuous Radical Change 

ــاي ج ، د ، ه  و  ــت ه ــك ت... ب  و حال ــت ي ــر                  در جه غيي
  . بي پايان حركت كند 

، تحول سازمان را بـه صـورت يـك           ) 1986( لِوي و مري    
تغيير جامع و اساسي در يك سازمان و در تضاد با بهبود و             
. توسعه برخي از اجزاء و بخش هاي آن توصيف كـرده انـد           

ين همچـون بـسياري از نويـسندگان ديگـر ،           كيلمن و كوو  
تحول را به مثابه يك فرايند سيستمي و كلان در نظر مـي             

از رفتار ، تفكـر و      گيرند كه مستلزم روش هايي كاملاً نوين        
توشمن ، نيومن ،    .  بوسيله همه اعضاي سازمان است       درك

تحول سازمان را تحت عنـوان  تغييـر                      )  1988 ( 11و نادلر 
ــارچوب شــكنچ ــد  12ه ــوع از .   توصــيف مــي كنن ــن ن اي

دگرگوني مشتمل بر تغييرات هم زمان و دقيق در كنترلهـا       
بـه دليـل ماهيـت    . ، قـدرت ، اسـتراتژي و سـاختار اسـت     

انقلاب گونه ي تغييرات چهارچوب شـكن ، آنهـا مـستلزم             
  صـرف  مـي باشـند چـون           13بيش از انطباق هـاي جزئـي      

 ــ  ــر ش ــازمان را تغيي ــل س ــت ك ــد  ماهي ــي دهن  )كل م

Fletcher,1990,1-10 ) . ــتيس ــي و اســ  ،  )1988  ( 14دانفــ
نيز تحـول سـازمان را       ) 1994  ( 15بلومنتال و هاس پليج   

در درون يــك بــه نتــايج تغييربنيــادين بــه منزلــه ي نيــل 
 . ( Ferlie & et al,1996.89 )سازمان توصـيف كـرده انـد    

از آفريني  ايكاف دگرگوني و تحول را به مفهوم  ب        . ال.راسل  
  و مـشتمل بـر تغييـرات بنيـادي در            16آينده يك سـازمان   

برودنـي   .  )75 ،   139 ،   1382(ساختار و عملكرد آن مي داند       
 هماننـد ايكـاف دگرگـوني را بـه     ( 2002 ,353 ) 17و رايـت 

  و معمـول تـرين پـارادايم                             18مثابه  ابـداع مجـدد سـازمان       
  . توصيف كرده اند1990اداره ي امور عمومي در دهه 

بطور كلي و با توجه به تعريف هاي مذكور مي توان تحول             
يا دگرگوني سازمان  را به عنوان يـك رويكـرد كـُل گـرا ،                
محيطي ، و انساني توصيف كرد كه منجر به تغيير اساسـي            

تحـول  . و بنيادين دركُل سيستم يك سـازمان مـي شـود            
بنيادي سازمان  مشتمل برتغييرات دگرگون ساز در ماهيت       

                                                 
11. Tushman , Newman , Nadler 

12. Frame – Breaking  Change 

13. Incremental  Adjustment 

14. Dunphy & Stace 

15. Blumenthal & Hasplagh 

16. Re – Creating  The  Organization  Future 

17. Brudney & Wright 

18. Organization  Reinventing 
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و مرتبط با محيط آن است و مـستلزم شـيوه هـاي كـاملاً               
نوين از تفكر ، رفتار و شناخت بوسيله كليه اعضاي سازمان           

 است كـه توجـه     و فراگردي( Fletcher,1990,XV )است 
به فرهنگ ، فرايند ها و ساختار مورد استفاده يـك           خود را   

  ) . 17 ، 1381 فرنچ و بل ، ( سيستم جامع معطوف مي دارد 
ــابع ،   ــون و من ــسياري از مت         همــانطور كــه گذشــت ، در ب

واژه هاي بنيادين ، اساسي ، و دگرگوني به جـاي يكـديگر                             
يكي از نقاط ضعف بيشتر منابع مربـوط بـه          . بكار رفته اند    

تحول سازماني عبارت از توصيف كلي ايـن موضـوع اسـت                         
اي كه معيار ارزيابي تجربي به منظور قضاوت راجع به گونه 

به چگونگي وقوع تغييـر در يـك مقيـاس، تعريـف و ارائـه               
بطور مشابه ، متون مربوط به بازسازي بخـش         . نشده است   

دولتي نيز معيار خاصي را براي ارزيابي ميزان تغييـر ارائـه            
 بنــابراين ، بــراي تجزيــه و تحليــل ميــزان و . نــداده اســت

 تغييرات حاصل در بخش دولتي ، ميـان سـطوح           گستره ي 
بـا فراتـر رفـتن از       . متفاوت تغيير تمايز قائـل مـي شـويم          

تقسيم بندي دوگانـه و سـاده اي كـه معمـولاً بـين تغييـر            
         بنيادين و تغييـر افزايـشي صـورت مـي پـذيرد ، مـا بـين                 

          و  » 1فراينــد هــاي تغييــر ســازماني در مقيــاس وســيع « 
به منظور ايجاد يـك    . فرق مي گذاريم   » ح سازماني   اصلا« 

بنيان تئوريكي موثر كه بر ميناي آن بتـوان انـواع مختلـف             
تغيير سازماني را دسته بندي كرد ، شش عامل كليـدي را                     

 ايـن عوامـل ، مـي توانـد بـه مثابـه             . مشخص مـي كنـيم      
 تغيير عمل نمايـد و      شاخص هاي مربوط به وسعت و عمق      

بعنوان مبناي تجزيه و تحليل داده هاي تجربي حاصـل           نيز
شاخص هاي مذكور به . از تحقيق مورد استفاده  قرار گيرد 

اين منظور ايجاد شده اند تا ارزيابي فرايند تغييردر سـطوح         
.                      مختلــف ، از كــلان  بــه جزئــي ، ميــسر و ممكــن گــردد 

    عبارتنـد   2 سـاز  شاخص هاي شش گانهِ ي تغيير دگرگون      
  : از 
تغييرات چند گانه و تعـاملي در       ) يا وجود ( ميزان و حد     -1

  سراسر نظام بعنوان يك كُل 
 ايجاد شكل هاي سازماني جديد در يك سطح گروهـي           -2

  و يا بخشي؛

                                                 
1. Process  Of  Large – Scale  Organizational  Change 
2.  Six  Indicators  Of  Transformatory  Change 

 ايجاد و توسعه تغييرات چند لايه اي كه طبقات زيرين           -3
    كل سيستم ، در سطح واحد و فردي را تحت تاثير خود

  قرار داده باشد ؛    
 ايجاد تغييرات در خدمات ارائه شده و چگونگي توزيـع           -4

  آنها ؛
ــدرت  -5 ــط ق ــشكيل (  شــكل دهــي مجــدد رواب ــويژه ت ب

  ؛ ) گروههاي رهبري جديد 
  .  ايجاد يك فرهنگ ، ايدئولوژي و مفهوم سازماني نوين-6

         بــا بهــره گيــري از ايــن شــاخص هــا ، تــشخيص پــاره اي 
اوت هاي بين تغيير دگرگون سـاز و اسـتراتژيك امكـان            تف

در يك سطح فراگير ، تغيير تحول آفرين        . پذير خواهد بود    
به مثابه حصول پيامدهاي چند گانه ي تغييـر ، هـم بطـور     

بـالا و   ( افقي در سرتاسر سازمان و هم به صورت عمـودي           
. در لايه ها و سطوح سازمان ، توصيف شده اسـت            ) پايين  
مشخص ، تحـول مـشتمل بـر نوسـازي شـكل هـاي              بطور  

سازماني  و ايجاد تغييرات در محصولات يا خدمات سازمان          
در اينجا ، وسعت ، حوزه ، و مبناي تغييرات بيـشتر            . است  

      از آن چيــزي اســت كــه در تغييــر راهبــردي پــيش بينــي
براي مثال ، يك شخص نمي تواند تـصور نمايـد           . مي شود   

ك بطور خودكار ، شـكل هـاي سـازماني          كه تغيير استراتژي  
بعلاوه ، بر طبق اين تعريف ، تحول    . جديد را بوجود بياورد     

و دگرگوني مشتمل بر شكل دهي مجدد به روابط قدرت و           
نيـــــز ايجـــــاد يـــــك فرهنـــــگ جديـــــد اســـــت                        

( Ferlie,1996.93-95 )      .   

 ساده ، كم هزينـه ، يـا بـدون           بعلاوه ، دگرگوني سازمان ؛     
در ايـن فراگـرد ، از تـشكيلات اداري ،       . درد و رنج نيـست      

كاركنان و اعضاي سازمان خواسته مي شود تا كارهـايي را           
كه مدت ها به آن عادت كرده اند ، تـرك كننـد و خـود را                  
با سياست ها ، روش ها و انتظـارات جديـد سـازمان وفـق               

    از ايـن   . هايي همـراه اسـت      دهند كه اين روند با دشواري       
با توجه به اختلالات بالقوه اي كه در اين زمينه بوجود            رو ، 

مي آيد ، اين سوال مطرح مي گردد كه اساساً سازمان  چرا  
ــرا درآورد ؟   ــه اج ــه تحــول را ب ــوط ب ــه ي مرب ــد برنام              باي

در پاسخ بايد گفـت      .  )866 –867  ،    1375 ،   3استونر و فريمن  ( 
 كــه نظــام اداري موجــود و مــديريت دولتــي كلاســيك بــا 
ويژگي ها ، خصوصيات و نارسائي هايي مانند بخشي نگري          

                                                 
3. Stoner & Freeman 
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و درونگرايي؛ روزمره مـدار ونزديـك بـين ؛ تحـول گريـز و               
محافظه كار ؛ مشاركت ناپذير ،  خود محور و افزون طلب ؛             
تجربه گرا ، سنتي و دانش گريز ؛ بي نظـم و ناهماهنـگ ؛               

 گر ، مجري ،  رقابت ناپذير و دولت مدار ، ؛ بزرگي              مداخله
              ... و گــستردگي بــيش از حــد ؛ عــدم رضــايت مراجعــان و 

 و بطور كلـي نارسـايي در    )26 ،   1381گزارش برنامه ي تحول،     ( 
در معـــرض  ) 21 ، 1379محمـــد زاده ، ( عملكـــرد و بـــازده 

.  ) 39 : 1383صـمدي ،    ( انتقادهاي شديدي قرار گرفته است      
بر اين اساس ،بسياري از نظريه پردازان معتقدند كـه يكـي            
از هدف هاي تحول؛ به چالش كشيدن الگوهـاي سـنتي و             

و  ( Tat Kei Ho,2002,435 )ناكاراي اداره ي امور عمـومي 
 توانمنـدي نظـام اداري در       يدر كشور مـا ، بهبـود و ارتقـا         

  .  راستاي توسعه است 
» نظام اداري توسـعه     « دو مقوله ي  در اين رابطه، مي توان      

اگــر                . را از هــم تفكيــك نمــود»  توســعه نظــام اداري «  و 
ــره وري     ــاي به ــام اداري و ارتق ــردن نظ ــاراتر ك ــدف ك ه
دستگاههاي اجرايي دولت باشد ، آنگاه الزامـاً تحـول اداري           
       در راســتاي توســعه صــورت نخواهــد پــذيرفت بلكــه تنهــا 

مــور عمــومي در جهــت كــارايي بيــشتر ، اصــلاح ي ااداره 
در مقابـل ، وضـع قـوانين و مقـررات            .موردي شده اسـت     

حمايت كننده از توسعه و سرمايه گذاري، ايجاد تـشكيلات          
و ساختارهاي سازماني مناسب در راستاي قوانين و مقررات  
ــساني      ــابع ان ــار من ــاختار و رفت ــول در س ــوعه ، تح موض

 فرهنگ سازماني مشتري مدار ،      سازمانهاي دولتي ، تقويت   
ــد آورد    ــود خواهـــ ــعه را بوجـــ ــام اداري توســـ               نظـــ

   بيانگر ارتبـاط متقابـل      2نگاره ي  .  )5 -6،  1378ميرسپاسي،(
  .  نظام اداري و توسعه است 

  
  
  
  
  
  

     همچنين،بهترين طرح ها و يا برنامه هاي تغييـر ،          
 و  فقط زماني ارزشمند هستند كـه جنبـه ي عملـي          

اجراي تغييـر و تحـول  بـه         . اجرايي به خود بگيرند   
در اينجـا ،  افـراد   . مفهوم عملي كردن ايده ها است      

. انجام مي دهنـد      وظايفي را براي تحقق برنامه هاي تغيير      
اين فرايند ، در يك چهارچوب زماني به وقوع   مي پيوندد             
ــرل و نظــارت   ــين اســتانداردهاي عملكــرد ، كنت ــا تعي         و ب

در واقع ؛ اجراء ، اصطلاحي (Oconnor,1993,62). مي شود
جديد براي يك فعاليت ديرينه است كه پيامد آن موفقيت          

در اين زمينـه ، دو تعريـف از         . و يا شكست برنامه ها است       
تعامل بين هدف گـذاري و اَعمـال و         : اجرا ارائه شده است     

اقداماتي كه در جهت حصول  به آنها ، طـرح ريـزي شـده               
در ي متـوالي    ت  و  قدرت و توانـايي در ايجـاد پيونـدها            اس

زنجيره روابط علّي به صورتي كه نتايج مطلوب بدست آيند          
انتخاب روش ، چگونگي     .  )106 ،   1379الواني و شريف زاده ،      ( 

و يا كيفيت اجرا بسيار با اهميت بوده و بر بازده نهايي اثـر              
قـين ، جمـع     معمولاً براي دانـشگاهيان و محق     . گذار است   

ــراي    ــونگي و روش اج ــاره چگ ــنظم درب ــات م آوري اطلاع
تحولات نسبت به ماهيت و نوع دگرگوني ها ، بسيار سخت           

كاگزاران حكومتي همـواره بـا اشـتياق        . و پر زحمت است     
تمام آنچه را مي خواهند انجام دهند ، اعلام مي كنند ، اما             

جدي بيان در مقابل ، شيوه ي اجرا و انجام كارها را ، بطور           
بويژه ، تحقيق و نگارش دربـاره ي پـاره اي از            . نمي كنند   

مثلاً به نـدرت مـي تـوانيم        . جنبه هاي اجرا ، مشكل است       
گزارش هاي علمي از نقاط قوت و ضعف مديران و رهبـران            
، و يا رنجش ها و تعارض هايي كه ناشي از تحول هستند ،              

              ( Pollitt & Bouckaert,2000,90).   بـه دسـت آوريـم   
مي توان موارد زير را به عنوان استراتژي ها يا  روش هـاي              

  :اجراي تحول ذكر كرد 
  بر مبناي دو بعد انـدازه يـا بزرگـي تغييـر و زمـان             1سادلر

استقرار آن چهار نوع از تغييـرات سـازماني را مـورد اشـاره           
  .   نشانگر آن است 3قرار داده است كه نگاره ي 

  
  
  
  
  
  
  
  

                                                 
1. Sadler 

ارتباط متقابل نظام اداري و توسعه در سه گرايش   : 2نگاره ي
  يمديريتي ، سياسي و حقوق

  

 



   تحول در نظام اداري كشور براي بهبود و ارتقاء قابليت و توانمندي دولتيبه برنامه  )اجراي كلان و مبتني بر نگرش سيستمي (  بنيادين انطباق رويكرد تغييرضرورت 
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بعلاوه ، مي توان انواع تحول را در ماتريسي كه از حالات 
مختلف دو متغير نوع و سرعت تحول تشكيل مي شود 

 ، الگوي ساده و چهار وجهي 4نگاره ي. تقسيم بندي كرد 
  اين ماتريس است   

           
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 بـر دو روش اصـلي       1ريچارد بك هارد و ونـدي پريتچـارد        
به اعتقـاد آنهـا ، اگـر شـيوه ي تغييـرات             . تاكيد كرده اند    

انتخاب شود ، احتمالاً كار     ) به طريق خطي    ( مرحله اي         
با مهم تـرين و اساسـي تـرين برنامـه شـروع مـي شـود و                  

چنانچه  . تغييرهاي ضروري ديگر به نوبت انجام مي گيرند         
) مبتنـي بـر نگـرش سيـستمي         ( تغيير به صورت بنيادي       

خاب شود ، آنگاه كُل سازمان ، اجزاي آن و روابـط آنهـا              انت
   ) . 26، 1378( با يكديگر به طور همزمان تغيير خواهد يافت 

فرليه و همكاران  با تعريف و ارائه يك معيار ارزيابي تجربي            
به منظـور قـضاوت راجـع بـه چگـونگي رخـداد تغييـر در                     

اجراي تحول  يك مقياس ، دو نوع اصلي از استراتژيي هاي          
  : دگرگون ساز را مورد تاكيد قرار داده اند كه عبارتند از 

 استراتژي اجراي كلان يـا همزمـان كـه بـر مبنـاي آن               -1
ــيع و در    ــاس وس ــاملي در مقي ــه و تع ــد گان ــرات چن         تغيي

  . گستره ي سيستم ، اجرا  مي شوند 
 استراتژيِ اجراي جزئي كه بر اساس آن اعمال تغيير به           -2
ورت جزئي ، در مقياس محدود و غيـر سيـستمي اسـت                       ص

( 1996,229-232 ).   
سرانجام اينكه ، معمـولا تحـول و دگرگـوني يـك فراينـد               

بسيار پيچيده است ، داراي عناصر و اجزا ي مختلفي است           
        كه بر يكـديگر تـاثير متقابـل داشـته و بـا هـم در تعامـل                 

يرات ناشـي از آن بـه دلايـل    اجراي تحول و تاث. مي باشند  
ــه ســبب ماهيــت    ــا ب ــرين آنه ــه مهمت ــاگون و از جمل گون
ــر مــي باشــد    ــده ، زمــان ب          . سيــستمي و كــلان ايــن پدي

سي و كارگزاران بخـش دولتـي در سـطوح          دو لتمردان سيا  
مختلف بايد بدانند كه  انجام تحول در نظام اداري سخت و         

ــور   ــدي صـ ــه كُنـ ــه آن بـ                        ت چالـــشي اســـت و نيـــل بـ
                  امـــا همـــانطور كـــه تجربـــه كـــشورهاي. مـــي پـــذيرد 

ــت  ــشان داده اســــــــــ ــف نــــــــــ                         مختلــــــــــ
(Pollitt&Bouckaert,2000,191-287; Greve ,2003, 269-278; 
Sarker & Pathak, 2003, 63; Haruna, 2003, 343-349) ،                

اين پيشرفت تدريجي و جزئـي در صـورت بهـره گيـري از              
،  براي مثـال . استراتژي اجرايي متناسب امكان پذير است 

اصـلاحات ميجــي كـه ژاپــن را در مـسير توســعه جــامع و    
فراگيرقرار داد نزديك به بيست و پنج سال طول كشيد تـا            

ون تر و در    ايجاد دولتي با قابليت و توانمندي افز      . پا بگيرد   
عين حال  دگرگون شده ميسر است اما فراينـد تـشكيل و             

                                                 
1 . Beckhard , R & Pritchard , w 

  چهار نوع تغيير سازماني : 3نگاره ي
  

 

 4نگاره
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ايجاد آن ُكند و نيازمند اقدامهاي گسترده در ابعاد مختلف          
   ) .32 ، 1378بانك جهاني ، ( است 

  
  1مفاهيم ، چهار چوب نظري و مدل تحليلي

بطور كلي ، در فرايند اجراي يك سياست يا برنامه ، اهداف            
   .  استن مختل شده ويا تحقق نيابند        تعيين شده آن ممكن   

 بدين صورت بيان مي) 1975 (2اين موضوع را والتر ويليامز
  :كند 

 اجـرا ايـن اسـت كـه بعـد از اخـذ               ي   بغرنج ترين مـسئله   
عمليات و فعاليت هـا ، آنگونـه عمـل          ي  تصميم براي اجرا    

شود كه تشابهي معقول و منطقي با آنچه كـه در مـورد آن             
تصميم گرفته شده وجود داشـته باشـد و بتوانـد در چهـار              

عمليـات گذشـته مثالهـاي      . چوب آن به خوبي عمل كنـد        
 فاصله بين تصميمات    كردنر از مشكل پ    محدود روشني را  

ــشان  ي مينــهبرنامــه و فعاليــت هــاي مــوثر در ز             اجــرا ن
 ،  5ي   نگـاره       . )107 ، 1379،  و شـريف زاده   الواني  ( مي دهد   

  :مذكور مي باشد  بياننشانگر 
 

                                                           
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
ايكاف ، مفهوم مذكور را با بهره گيري        . همچنين راسل ال     

ــا همخــواني همخــواني« از واژه  ــا ن               ايــن گونــه بيــان » 3 ي
مي دارد كه اثر بخشي هر الگويي در نهايت بستگي بـه آن             
دارد كه تا چه حد  آن الگو با واقعيت آن سيـستم انطبـاق               

بر اين اسـاس و بـراي تحقـق هـدف            ) . 42 :1382( دارد  
                                                 

1 . Concepts , Construction & Analytical model 

2 . Williams . W 

3 . Matching / Mismatching 

بـين ماهيـت     برنامه ي تحول در نظام اداري كـشور ، بايـد          
ــه  ــد گان ــراي آن  چن ــتراتژي اج ــه و اس ــستمي برنام و سي

به ترتيـب     ، 7 و   6نگاره هاي   . وجود داشته باشد     همخواني
  .نشانگر رابطه برنامه ، اجرا ، هدف مي باشند 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 ـ              دل بر اين اساس ، چهار چوب نظـري تحقيـق حاضـر و م
ي تحليلي حاصل از آن مبتني بر تركيبي از الگوهـاي اجـرا         

ــتوري  ــشاركتي )Top–Down(دس  Bottom–Up(4(  و م
تحـول در  ي برنامـه   .  (Hamilton,2000,13 ) حول استت

ابعاد اصلي   نظام اداري كشور با ماهيت سيستمي آن داراي       

                                                 
1.Synthesis-TheThirdGenerationofImplementasion Research ( 1980 - !995 ) 
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 اجرا و در پي يك هـدف مـشخص تحـت عنـوان              –تدوين  
تحقق و يا عدم تحقق هدف مذكور       . توانمندي دولت است    

 اجـرا ،   –به تعامل و يا دوگانگي تدوين        ، به ترتيب وابسته     
است  به سخن ديگر ، توانمندي و يا عدم توانمندي دولـت         
                ، به ترتيب بر اساس همخواني و يـا نـا همخـواني ماهيـت              

 استراتژي اجرا ، د ر اين چهار چوب جـاي گرفتـه             –برنامه  
 ـ  .   اســت                          دل تحليلــي تحقيــق بــا ايــن توصــيف ، مـ

كن محـوري همخـواني ماهيـت       بر تعيين ر   )  8ي  نگاره  ( 
 استراتژي اجرا ، د ر اين چهار چوب جـاي گرفتـه             –برنامه  

 ـ  .   اســت                         دل تحليلــي تحقيــق بــا ايــن توصــيف ، مـ
  كن محوري همخواني ماهيت بر تعيين ر )  8ي نگاره ( 
  
  
  
  
  
  
  
  

                ا و يــا عامــل اصــلي اجــراي   برنامــه و اســتراتژي اجــر  
اگرچه تقريبـاً   . ول، مبتني است    برنامه ي تح   آميزموفقيت  

تا حدودي ناكامي در اجراي تغيير، غير قابل اجتناب اسـت           
ت قبـل از تـدوين و اجـراي         اما احتمالاً  تاكيد بـر تمهيـدا       

مي تواند همخواني مذكور و هدف نهـايي را محقـق           برنامه  
اصلي مورد نظر در ايـن الگـو         سخن ديگر، عامل  به  . نمايد  

روابـط  )  كمينه سازي   ( عبارت است از به حداقل رساندن       
وابستگي ميان سطوح مركزي و استاني كشور  به گونـه اي    

  .    اجراي موفق برنامه ي  تحول ميسر گردد  كه
  
 
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  دل تحليلي تحقيقم : :8ينگاره
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  پژوهشهدف هاي 

  :ش عبارتند از سه هدف اصلي اين پژوه
شناخت رابطه ي بـين اسـتراتژي اجـراي برنامـه ي             -1

و ارتقـاي         ) كـلان يـا جزئـي     (تحول در نظـام اداري كـشور        
  . توانمندي دولت 

نــشان دادن اهميــت علمــي و كــاربردي داده هــاي   -2
تحقيق براي تحقق هدف برنامـه ي تحـول در نظـام اداري             

 .كشور 

راي برنامـه ي    ارائه ي الگويي نـوين از چگـونگي اج ـ         -3
در  تحول كه به عنوان راه حل مشكل يا مساله ي پـژوهش           

 .نظر گرفته مي شود 

 
  پژوهشسوال هاي 

  :                            سوال اصلي اين تحقيق عبارت است از 
كدام يك از استراتژي هاي اجـراي تغييـر ؛ بـه عنـوان              ) 1

     ر عامل اصلي تحقق يا عدم تحقق هدف برنامه ي تحـول د           
                                                                                                           نظـــــام اداري كـــــشور ، عمـــــل كـــــرده اســـــت ؟ 
ــوان   ــاب خــود تحــت عن ــاران در كت ــه و همك ــوان فرلي            اي

            بـا تاكيـد بـر شـاخص       » مديريت دولتي نوين در عمـل       « 
در سراسر سيستم بـه       ميزان تغييرات چند گانه و تعاملي       

     : عنوان يك كل ؛ دو نوع استراتژي اجرايي را بر شمرده اند 
  

  1 استراتژي اجراي كلان )الف 
       ) 33 ، 227 – 232 : 1996(  2 استراتژي اجراي جزئي)ب 

                                                              
 بر اين ساس ، سوال اصلي تحقيق به تفكيـك هـر يـك از               

  :                       استراتژي ها به صورت زير بيان مي شود 
آيا بهره گيري از استراتژي اجـراي كـلان برنامـه ي        ) 1-1

تحول د ر نظام اداري كشور باعث توانمنـدي دولـت شـده             
                                                                                             است ؟                                       

آيا بهر ه گيري از استراتژي اجراي جزئي برنامـه ي            ) 2-1
تحول در نظام اداري كشور باعـث توانمنـدي دولـت شـده             

   ؟است
    

                                                 
1 . The Macro – Implementation Strategy ( System – Wide Change / 

Fundamental Change )  
2 .  TheMicro–ImplementationStrategy(Incremental Change ) 

  پژوهشپيش فرض هاي 
نچنانكـه  رها كردن نظام اداري كشور به حـال خـود آ           -1

                  هــست ، هزينــه هــاي فراوانــي بــراي جامعــه در بــر دارد ؛ 
 و مهم تر از آن اجراي موفقيت  پس تدوين برنامه ي تحول   

 .آميز بر مبناي يك استراتژي مناسب ، ضروري است 

هيچ دستور كار جهان شمولي بـراي تحـول در نظـام             -2
 دگرگوني هـاي    ندارد ، اما تقريباً تمامي    وجود  اداري كشور   

موفقيت آميـز در كـشور هـاي ديگـر ، داراي يـك ويژگـي                
ــستمي و : مــشترك هــستند  ــره گيــري از رويكــرد سي               به

 .زماني تغييرات چند گانه در فرايند اجرا و هم ل نگركُ

بهبودو ارتقاء قابليت و توانمندي دولت ، فرايندي بلند          -3
ن از اقدامات   پس نمي توا  . مدت و وظيفه اي چالشي است       

و برنامه هاي تحول در نظام اداري كـشور ، نتـايج سـريع و         
 .زود رس بدست آورد 

تحول در نظام اداري    ي  بنابراين ، فرايند اجراي برنامه       -4
ــادين    ــر بنيـ ــرد تغييـ ــر رويكـ ــي بـ ــد مبتنـ ــشور بايـ                        كـ

 و به صورت تدريجي انجـام گيـرد ،        بوده  ) همزمان/ كلان  ( 
  در غير اين صورت ، احتمالاً موفقيت يا تحقق هدف ميـسر           

 .نخواهد بود 

علاوه بر نقش محـوري اسـتراتژي اجـرا ؛ در نهايـت ،               -5
موفقيت كامل برنامه ي تحول در نظام اداري كشور و نيـل            
به توسعه در گرو ايجاد همزمان تغيير و دگرگوني بنيـادين           

تمـاعي ،   در ساير اجزاء ضـروري سيـستم يعنـي ابعـاد  اج            
 .اقتصادي ، فرهنگي و سياسي است 

 
   پژوهش فرضيه ي

   بــر اســاس ؛ مفــاهيم ، چهــارچوب نظــري و ســوال هــاي 
ــدوين    ــر ت ــه شــرح زي ــژوهش ؛ فرضــيه هــاي تحقيــق ب            پ

  :شود  مي
  

  :اول ي فرضيه 
بهره گيري از استراتژي اجراي كـلان برنامـه ي تحـول در             

 ي دولـت شـده اسـت   نظـام اداري كـشور ، باعـث توانمنـد    
    . )همخواني ماهيت برنامه و استراتژي اجرا(
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  :وم دي فرضيه 
تحـول در  ي بهره گيري از استراتژي اجراي جزئـي برنامـه     

                نظــام اداري كــشور ، مــانع توانمنــدي دولــت شــده اســت 
  .)برنامه و استراتژي اجرا ماهيت ناهمخواني ( 

) 1978(1زاني چـون دان سـر     قابل ذكر است كه نظريه پردا     
ــوج ــارت و ف ــيس ) 1981 ( 2ب ــويس و وال و ) 1984 ( 3، ل

اســتراتژي اجــراي كــلان يــا  ) 1986 (  4هوگــوود و گــان
                      همزمان را مورد پذيرش و مطالعه قرار داده اند  و ديگـران            

، ) 1982 ( 6، هـي وود و هـانتر       ) 1980(  5همچون هـانتر  
به استراتژي اجـراي جزئـي توجـه        ) 1985 ( 7هام و توول    

و با توجه  بنابراين.  ( Ferlie & et al,1996,229 )داشته اند
به ادبيات تحقيق ، فرضيه هـاي پـژوهش بـه شـكل ذيـل               

  :و بيان مي شود  تركيب 
  بهره گيري از اسـتراتژي اجـراي         :فرضيه اصلي تحقيق    

                كلان برنامـه ي تحـول در نظـام اد اري كـشور نـسبت بـه         
استراتژي اجراي جزئي ، باعث تحقق هدف و يا توانمنـدي           

  .دولت شده است 
  

   پژوهشتعريف عملياتي متغيرهاي 
در پژوهش حاضر ، با توجه به فرضيه هاي تحقيق چنـين             

بيان شده است كه بهره گيري از استراتژي اجراي كلان يـا          
 و از   همزمان برنامه ي تحول باعث توانمنـدي دولـت شـده          

طرف ديگر بهره گيـري از اسـتراتژي اجـراي جزئـي مـانع              
بـه منظـور سـنجش ميـزان و     . توانمندي دولت شده است    

 تحول   ي   چگونگي اجراي هر يك از برنامه هاي هفت گانه        
توسط دستگاه ها ، از شاخص هاي عمومي ارزيابي عملكرد          

قابل ذكـر   .  به عمل آمده است        واحدهاي استاني استفاده  
ه شاخص هاي مذكور بـه منظـور سـنجش ميـزان            است ك 

    موفقيــت دســتگاه هــا و تحقــق اهــداف تعيــين شــده در  
برنامه ي تحـول ، هـر سـال از طـرف سـازمان مـديريت و                 

  ي  وعـه ممج.  برنامه ريزي كشور به آنها ابلاغ مـي گـردد           
شاخص هاي مذكور و امتياز مربوط به هر يك بـه صـورت             

                                                 
1 .  Dunsir 

2 . Barret & Fudge 

3 . Lewis & Wallace 

4 . Hogwood & Gunn 

5 . Hunter 

6 . Haywood & Hunter  
7 . Ham & Towell 

توسط سازمان  ) ك هر برنامه    و نه به تفكي   ( كلي و تركيبي    
 اول و بـا      ي مذكور ابلاغ شده است ، لـذا محقـق در وهلـه           

مراجعه به مدارك و مستندات مربـوط ، اقـدام بـه تعيـين              
. شاخص ها و امتيازات مربوط ، به تفكيك هر برنامه نمـود    

اسـت   شـاخص    63 تعيين   حاصل فرايند مذكور مشتمل بر    
امه ي تحول معادل با     جمع كل امتياز برن   كه بر اين اساس       

بنـابراين ، تعريـف عمليـاتي       . اسـت   محاسبه شـده     1000
  :به شرح زير مي باشد  متغيرهاي تحقيق 

استراتژي اجـراي كـلان برنامـه ي تحـول در نظـام اداري              
كشور ؛ عبارت است از فرايند اجراي تغييرات چنـد گانـه و      

در مقيـاس وسـيع و بـا        ) گانـه    برنامه هاي هفت  (  تعاملي
          در ايــن پــژوهش ؛ ســنجش و  . كيــد بــر همزمــاني   تا

ميـزان مـشخص    اندازه گيري متغير مورد نظر ، بـر اسـاس   
امتياز كسب شده دستگاه به تفكيك اجراي هـر برنامـه ي            

   :تحول صورت پذيرفته است 
هايي كه امتياز كسب شده آنها در هر يـك            سازمان )الف   

ــه   ــاي هفتگان ــه ه ــا بيـ ـ از برنام ــساوي ي  50%شتر از  ؛ م
   .تخصيص يافته به هر برنامه باشد امتياز

ي گانه   برنامه هاي هفت    سازمانهايي كه در خصوص    )ب   
، فاقـد امتيـاز     ) يا هر يك از شاخص هاي مربـوط         ( تحول  

  .صفر باشند 
تحـول در نظـام اداري      ي  زئـي برنامـه     ستراتژي اجراي ج   ا

حـول در   تي  نظور از آن ، فرايند اجـراي برنامـه          مكشور ؛     
 زئي و محدود و يا عدم اجراي هر يـك از برنامـه             مقياس ج
در پـژوهش حاضـر ، معيـار انـدازه         . گانه اسـت     هاي هفت 

گيري متغير مورد نظر ، ميزان مشخص امتياز كسب شـده           
  :يعنيدستگاه اجرايي به تفكيك هر برنامه است 

 سازمان هايي كه امتياز كسب شده آنها به تفكيـك           )لف  ا 
 امتيـاز   50% گانـه ، كمتـر از         برنا مه هاي هفت    هر يك از  

         .تخصيص يافته به هر برنامه باشد 
 سازمان هايي كه در رابطه با هر يـك از برنامـه هـاي               )ب  

داراي ) يا هر يك از شاخص هاي مربـوط         ( هفتگانه تحول   
  .امتياز معادل با صفر باشند 

 ابعـاد   توانمندي دولت ؛مقـصود ، ارتقـاء قابليـت دولـت در           
معيار سنجش متغيـر    . برنامه ي تحول است     ي  گانه   هفت

مذكور ، عبارت است از مجموع مشخص امتياز كسب شده          
و يـا بـه     تحـول   ي  هر دستگاه حاصل از اجراي كل برنامـه         
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  سـازمانهايي كـه از مجمـوع كـل امتيـازات             عبارت ديگـر  
را كـسب     600، حداقل امتياز معادل يا بالاتر از         ) 1000(

  . اند كرده
  

  شناسي پژوهشروش 
 بر اساس ماهيت و روش ؛ از نـوع تحقيقـات            اين پژوهش ،  

 از نـوع      و بـا توجـه بـه هـدف ،           1 پـس رويـدادي      يا  علي  
آماري مورد مطالعـه    ي  امعه   ج .است    2تحقيقات كاربردي 

دستگاه هاي اجرايي   ي  در اين تحقيق عبارت است از كليه        
 غربي كـه از ابتـداي       در مركز استان آذربايجان    دولتي واقع 

ظـام اداري كـشور را      تحول در ن  ي  ش برنامه   . ه 1382سال  
از آنجا كه در پژوهش حاضر ، ) .  N = 180( اجرا كرده اند

 نظام اداري كشور  ، براسـاس   و يا   عه مورد نظر    ماعضاي جا 
مورد مطالعه شباهت كامل به يكـديگر دارنـد و    متغير هاي 

از جامعه اي محدودتر  ا  لذا محقق نمونه ر متجانس است ،  
اما ،   .  ) n = 99( كرده است كه قابل مطالعه است انتخاب      

كه ميزان قابليت   علاقمند است    در اين حالت نيز پژوهشگر    
نظـام اداري   ( خود را به جامعه مورد نظر        تعميم يافته هاي  

تنباط يـا   چنين تعميمي نياز به دو نـوع اس ـ       . بداند  ) كشور
  :استنتاج دارد 

ــف  ــه   در )ال ــد ب ــه باي ــه ي اول ، يافتــه هــاي نمون         مرحل
          دســتگاه هــاي اجرايــي مركــز( مــورد مطالعــه ي جامعــه 
         تعميم داده شود  ) استان 

در مرحله ي دوم ، براي تعميم يافته هاي تحقيقـي             )ب   
از جامعـــه مـــورد نظـــر ، محقـــق اطلاعـــات لازم را بـــه 

 دو جامعـه جمـع آوري و        عيين ميزان شباهت بـين    تمنظور
اين عمـل را بايـد بـا اسـتفاده از چنـد             . ارائه خواهد نمود    

. متغير كه با موضوع مورد مطالعه ارتباط دارند ، انجام داد            
مـورد  ي  بدين ترتيب ، مشخص خواهـد شـد كـه جامعـه             

بـه  . مطالعه نماينده واقعي جامعه مورد نظر نيز مي باشـد           
ن مساوي براي هر يك از     منظور رعايت اصل احتمال و امكا     

ــا   اعــضاي جامعــه ، از روش انتخــاب احتمــالي ، اتفــاقي ي
با توجه به محدود بودن     . تصادفي ساده استفاده شده است      

          جامعه مورد مطالعـه ، انتخـاب اعـضاي نمونـه بـه طريقـه              
قرعه كشي  صورت پذيرفته است به گونـه اي كـه نـسبت              

                                                 
1 . Causal (ex post facto ) Research  
2 . Applied Reserch  

مراحل نمونه گيـري ثابـت       در تمام    ،تعداد نمونه به جامعه     
  .نگه داشته شده است 

روش گرد آوري داده ها ، به صورت ميداني و با استفاده از              
  : ابزارهاي زير صورت پذيرفته است 

  
در آغاز ، با مراجعه بـه مـدارك و          :  بررسي و مطالعه     )الف  

مستندات سازمان مديريت و برنامه ريـزي اسـتان ، تعـداد            
            هــر يــك بــه تفكيــك  بــه  شــاخص و امتيــاز مربــوط63

. تحول ، تعيين و مشخص گرديد       ي  گانه   برنامه هاي هفت  
سپس ، امتياز كسب شده توسط هر دستگاه اجرايي  و بـه             

  هـر يـك از      و يـا  هـر يـك از برنامـه هـاي تحـول             تفكيك
سـر انجـام ،     . محاسـبه و تعيـين شـده اسـت           شاخص هـا  

 اجرايي ، تحت    هر دستگاه  ي   گانه مجموع امتيازهاي هفت  
 عدم توانمندي آن دسـتگاه ثبـت شـده          ياعنوان توانمندي   

  .است 
شــركت در نمايــشگاه هــاي دســتاوردهاي :  مــصاحبه )ب 

ــتان  ــول اداري اس ــل    تح ــب آن در مح ــسات متقاع و جل
   نمايشگاه و استانداري و انجام مصاحبه با مـديران ارشـد و           

     ولان كميـــسيونهاي تحـــول اداري هـــر دســـتگاه ،ؤمـــس
    را بـراي پـژوهش حاضـر فـراهم نمـوده           ديگـري   اطلاعات  

  .است 
در سطح  وهمچنين ، داده هاي گردآوري شده از نوع كمي          

بطوريكه تحقيق حاضر سبب بدست     .  است   3مقياس نسبي 
. از اعداد شده است       4نمونه هاي وابسته يا مرتبطي       آمدن

              فرايند تحليـل آمـاري داده هـاي پـژوهش بـا اسـتفاده  از                   
 -λ ملاك توافـق      ، 5 اسميرنوف   –كولموگروف  آزمون هاي   
                       6نــا پــارامتري كــوكران،  تــك نمونــه اي  t ، كولمــوگروف

انجـام شـده      7و تحليل تكميلي آن يعني آزمون مك نمـار        
  .   است 

  
  
  
  

                                                 
3 . Rational Scaale 

4 . Related Samples 

5 . One Sample Kolmogoror Test 

6 . Cochran s Q Test : K Related - Samples 

7 . Mcnemar Test    
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                                                   يافته هاي حاصل از پژوهش                                     

  :يافته هاي تحقيق به شرح زير عبارتند از
 پــس از حــصول اطمينــان از توزيــع نرُمــال داده هــا ، - 1

 در خصوص فرضيه ي تحقيق انجـام   تك نمونه ايtآزمون  
ناحيه ي  در) -561/12(  آزمون عچون مقدار عددي تاب   .شد  

  را  H ۪ است ،     قرار نگرفته  ] t( W  ≤3650/2 ([بحراني  
به سخن ديگر ، اجراي برنامه ي تحـول   . رد كرد نمي توان  

بر مبنـاي اسـتراتژي كـلان نبـوده و در نتيجـه توانمنـدي         
دستگاه هاي اجرايي مورد مطالعه بطور معني دار بالا نرفته          

 همچنين، نتيجه ي فراينـد آزمـون كـوكران نـشان           . است  
بزرگتر از  ) K( مقدار عددي تابع آزمون  مي دهد كه چون     

ــاي دو   ــاي توزيـــع كـ ــد ) 2X(كوانتيـــل هـ                       مـــي باشـ
ــرار   ] 7438/31<812/16 [ ــي ق ــه بحران ــي در ناحي      يعن

ــابراين   ــرد ، بنـ Hمـــي گيـ 0
H را رد و  a

ــول                 را قبـ
          بـه عبـارت ديگـر نمُـرات مربـوط بـه اجـراي             . مي كنـيم    
هفـت گانـه ي تحـول تفـاوت معنـي داري بـا              برنامه هاي   

يكديگر دارند و يـا بـه تعبيـري بهـره گيـري از اسـتراتژي                
 برنامه ي تحول   مانع توانمندي دستگاههاي        زئي  اجراي ج

  . اجرايي شده است 
مــورد ي تحــول در جامعــه ي  فراينــد اجــراي برنامــه -2

 ومطالعه ، عمدتاً مبتني بر استراتژي اجـراي جزئـي تغييـر           
        نـا همخـواني     بـه گونـه اي كـه        فاقد نظـام گرايـي  بـوده       

اجرايي با ماهيت كلان برنامـه كـاملاً محـسوس و           ي  شيوه  
ــل ملاحظــه اســت  ــري از  . قاب ــره گي از طــرف ديگــر ، به

ر مواردي محدود و بـه      استراتژي اجراي كلان تغيير صرفاً د     
از نظر آمـاري ، تعـداد       . صورت نسبي  صورت گرفته است       

نمونه هاي مشاهده شده مرتبط با استراتژي اجراي جزئـي          
در حـالي كـه ،       % ) . 9/87(   مورد مي باشـد    87معادل با   

در رابطه با بهره گيري نسبي از        % ) 1/12(  مورد   12صرفاً  
    .استراتژي اجراي كلان بوده است

ي   بين بهره گيري از هر يك از استراتژي هاي دو گانه             -3
  تغيير و عدم توانمندي يا توانمندي دستگاه هاي اجرايـي ،           

به گونه اي كـه ، اسـتراتژي          . رابطه جهت دار وجود دارد      
ها شـده و از      اجراي جزئي منجر به عدم توانمندي دستگاه      

از طــرف ديگــر ، پيامــد اســتراتژي اجــراي كــلان عبــارت 
عد آمـاري ، ميـانگين      از ب . توانمندي سازمان ها بوده است      

         بــه تفكيــك هــر يــك از ) امتيــاز كــسب شــده ( مقــادير 

تحـول و بـر حـسب درصـد ، در           ي  گانه   برنامه هاي هفت  
و در %  16 - % 38دامنـــه  اســـتراتژي اجـــراي جزئـــي ،

. را در بر مي گيـرد       %  63 - % 86استراتژي اجراي كلان ،     
ــذكور ، در خــصوص مع ــار م ــر ي ــدي  متغي ــدم توانمن  و ع

توانمندي  دستگاههاي اجرايي و به ترتيب استراتژي هـاي          
  .مي باشد  % 5/68و  % 9/31تغيير مورد نظر معادل با 

  به  طور كلي ، ميزان اجراي برنامـه هـاي تحـول در                -  4
دولـت و   ي   استخدامي ، منطقي نمـودن انـدازه          هاي نظام

 هاي تشكيلاتي دولـت در دسـتگاه هـاي          تحول در ساختار  
   بـا ايـن   .اجرايي مـورد مطالعـه بـسيار نـاچيز بـوده اسـت         

 ـ      ي  گانـه  زء از بخـش هـاي هفـت       توصيف ، اجراي سـه ج  
برنامه ي تحول و نيز دستاوردهاي مـرتبط بـا آن ، ميـسر              

اين امـر ، بـه نـوعي مؤيـد بهـره گيـري از               . نگرديده است   
  بـه گونـه اي كـه پيامـد          زئي مي باشـد   استراتژي اجراي ج 

اصلي آن ، عدم تحقق هدف مد نظر برنامه به عنـوان كـل              
  .است 

 در رابطه با هر يك از برنامه هاي تحول در نظام هـاي              – 5
ــت ،   ــساني دول ــروي ان ــوزش و بهــسازي ني ــديريتي ، آم                   م

فـن  ي   روش هاي انجـام كـار و توسـعه            اصلاح فرايندها و  
توجه به اينكه هر كدام به مثابـه سيـستم          آوري اداري و با     

كمتـر از   در حد    شوند ، دستاوردهايي   هاي فرعي تلقي مي   
در اين زمينه نيز عدم تطابق . متوسط حاصل گرديده است 

نا همخواني استراتژي اجراي جزئي با ماهيـت كـلان هـر           و
به سخن ديگر ، شاخص هاي مربـوط        . مشهود است    برنامه

ر هماهنگ و منظم مـورد توجـه قـرار          به هر برنامه ، به طو     
  .نگرفته اند 

 در خصوص عمليـاتي كـردن شـاخص هـاي مختلـف             – 6
ارتقاء و حفظ كرامـت مـردم در نظـام اداري ، در             ي  برنامه  

 قابـل تـوجهي     اقـدامات مورد مطالعه     دستگاه هاي اجرايي  
 ـ       .  است   صورت گرفته  زء از  از طرف ديگر ، دستاورد ايـن ج

ضايت اربـاب رجـوع  و مـردم ، تحـت            برنامه يعني تامين ر   
 نا كاركردي ساير اجزاي برنامـه ي تحـول ، بـه حـد                تاثير

  .مطلوب نرسيده است 
 نتايج حاصل از مـصاحبه بـا مـديران ارشـد ، دبيـران               – 7

كميــسيون هــاي تحــول اداري و ســاير نيروهــاي انــساني  
عـدم بهبـود و ارتقـاء         دستگاه هاي اجرايي نيـز حـاكي از       

پاســخ  % 86) . پاســخ دهنــدگان % 55 ( توانمنــدي اســت
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برنامه هاي تحـول اداري را صـرفاً بـا     گويان ، هدف اصلي ،   
تكيه بر استراتژي اجراي كـلان تحـول و د ر صـورت بـاور               
. مديران ارشد به امكـان تغييـر ، قابـل تحقـق مـي داننـد                 

از مـصاحبه شـوندگان تلفيقـي از مـوارد           % 69همچنين ،   
 نظــام اداري ، تحقــق اهــداف مربــوط بــه افــزايش كــارايي

سياسي و حفظ و صيانت از حقوق مردم را به عنوان اهداف      
  .مطرح كرده اند  اصلي مد نظر برنامه 

ــساله و    – 8 ــاي م ــشه ه ــوان ري ــه عن ــه ب ــل اصــلي ك            عل
 تمركـز   -1: بي ساماني مطرح هستند به ترتيب عبارتند از         

ار مناسـب    فقدان سـاز و ك ـ     -2 سازماني ، فني و سياسي ؛     
ــراي مــديران ارشــد دســتگاه هــاي اجرايــي ؛                انگيزشــي ب

            عدم حضور بخش غير دولتي در فرايند ارزيابي عملكرد         -3
  .دستگاه هاي اجرايي

  
  تعميم يافته هاي تحقيق به نظام اداري كشور     

 بايد مشخص شود كه آيا جامعه ي مورد         ،در اين خصوص    
نماينـده ي واقعـي   ) ه هاي اجرايي اسـتان     دستگا( مطالعه  

اسـت يـا خيـر ؟       ) نظام اداري كشور    ( جامعه ي مورد نظر     
 پژوهشگر با بهـره گيـري از اسـتدلال                     ،براي انجام اين كار     

در صدد اسـت تـا     ،قابل پذيرش و مبتني بر واقعيت كامل        
بر حسب متغير هاي مـورد      ،   نشان دهد كه بين دو جامعه       

 ،   همان طور كه گذشـت       .ه شباهت تمام وجود دارد      مطالع
 در  ،شيوه ي اجراي برنامه ي تحول و پيامد حاصـل از آن             

 حال پرسش محـوري     0كانون توجه اين پژوهش قرار دارد       
اين است كه نقطه آغاز حركت مذكور و يا  مـلاك اجـراي              
       برنامــه ي تحــول چگونــه و از طريــق چــه نهــادي تعيــين 

    يا دستگاه هـاي اجرايـي واجـد اختيـار كامـل           مي شود ؟ آ   
هبردي  تعيين كننده اسـت ؟  راس راا اينكه    مي باشند و ي   

زير بيانگر شباهت ها  و در واقع پاسـخ سـوال مـورد              موارد  
  : نظر است 

 در حال حاضر، نظام متمركز  مسلط بـر اداره ي امـور             – 1
 برنامه ي تحول نيـز  مـستثني از        0عمومي در كشور است     

 اين قاعده نيـست ؛ بـه گونـه اي كـه سـازمان مـديريت و                 
هر سـال   ،    به شيوه اي كاملاً متمركز       ،برنامه ريزي كشور    

شاخص هاي عمـومي ارزيـابي    « در خصوص تعيين و ابلاغ      
ــرد  ــدام    » عملك ــتاني اق ــاي اس ــد ه ــه ي واح ــراي كلي            ب
 شـاخص هـاي اجرايـي مربـوط بـه           ،براين  بنـا 0مي نمايد   

 هاي هفت گانه بـراي كليـه دسـتگاه هـا دولتـي در               برنامه
  .يكسان مي باشد ،  سطح كشور

اجـراي برنامـه در بـسياري از مـوارد          ،    از طرف ديگـر      - 2
اقدامات زمينه ساز و بنياديني است كه                            در گرَو  ،  اصلي آن   

 .س راهبــردي صــورت پــذيرد ادر وهلــه ي اول بايــد  در ر
 ،   گانه ي منطقي نمـودن انـدازه ي دولـت            برنامه هاي سه  

تحـول در نظـام هـاي       ،   تحول در ساختار هاي تشكيلاتي      
كه اجراي آنها به طور عمـده       ،   استخدامي از اين جمله اند      

حيطـه مركـز      در نه در اختيار واحدهاي استاني بلكه صرفاً      
در حين بيان  شباهت ديگري ميان       ،   اين نكته    . قرار دارد 

نـشانگر نـوعي تعـارض بنيـادين        بطور همزمان    ،دو جامعه   
يي مربوط به   يعني تعيين و ابلاغ  شاخص هاي اجرا       . است  

  .در عين حال فقدان اختيار كامل دستگاه ها  و 
به دليل ماهيت كلان و تغييرات چندگانـه         ،   همچنين   - 3

نقص هر يك از اجزا  منجر بـه اخـتلال           ،   برنامه ي تحول    
 ، بـا توجـه بـه بيـان پيـشين           . د شد   ساير اجزا و كُل خواه    

 برنامـه هـا را     سـاير   ،   اجراي ناقص برنامه هـاي سـه گانـه          
  .خواهد داد تحت تاثير قرار 

 اين اساس و با توجه به شباهت هاي سـه گانـه مـذكور              بر  
دسـتگاه هـاي اجرايـي      ( مي توان جامعه ي مورد مطالعـه        

           دارينظـام ا  ( را نماينده ي واقعي جامعه مـورد نظـر        استان  
 يافتـه هـاي     ،با ايـن اسـتنباط      ،   پس   0دانست) كشوري  

  .نظام اداري كشور نيز قابل تعميم خواهد بود تحقيق به 
  

  ميزان سازگاري نتايج پژوهش با يافته هاي پيشين 
بررسي نتايج تحقيق حاضر ، مؤيـد يافتـه هـاي مطالعـات             

             تهمانطور كه اشـاره شـد ، پيامـد تحقيقـا          . پيشين است   
: انجام گرفته در زمينه تحول يا د گرگوني عبارت اسـت از             

عدم تفكيك برنامه و اجرا و بطور كلي دشواري فرايند اجرا           
  .و عوامل اثر گذار بر آن 

اگر چه رساله حاضر هم به همان نتـايج دسـت يافتـه و از               
 با مطالعـات گذشـته قابـل        اين ديدگاه ميزان سازگاري آن    

ام اما از طرف ديگر ، تفاوت بنيادين فرايند انج         ،توجه است 
. گفته كاملاً مشهود است      آن با سايرتحقيقات مرتبط پيش    

به سخن ديگر ؛ در اين پژوهش ، فراگرد اجـراي برنامـه ي              
. تحول به شيوه اي نو مورد كنكاش علمي قرار گرفته است 

 فقـط   مي دانيم ، يك برنامه و يا خط مـشي             همانطور كه 
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معنا و ارزش وجودي مي يابد كه هدف مـد نظـر آن      زماني
نيل به هـدف هـر برنامـه نيـز در گـرو             . محقق شده باشد    
و يا بهره گيري از اسـتراتژي اجرايـي          (  اجراي مناسب آن  

نكته اساسـي در ايـن زمينـه ، عبـارت از     . است ) متناسب  
شــناخت ماهيــت برنامــه و تاكيــد بــر بكــارگيري راهبــرد   

بـه سـخن ديگـر ، همخـواني         . آن اسـت    اجرايي منطبق با    
ماهيت برنامه و استراتژي اجرايي آن مي تواند تحقق هدف          
                      . را ميــسر نمــوده و فلــسفه وجــودي آن را معنــا ببخــشد  

با اين توصيف ، تفاوت بنيـادين پـژوهش حاضـر بـا سـاير               
                                مطالعــات پــيش گفتــه و در واقــع ســهم علمــي ديگــر آن 

  . در نكته مذكور نهفته است 
  

  نتيجه گيري و پيشنهاد براي تحقيق آتي 
فرايند تحول يا دگرگوني بنيادين در نظـام اداري كـشور ؛            

بطـور  . امري ضروري ، زمان بر ، تـدريجي و دشـوار اسـت              
 ـ          مسلم ، تحقق يا    رو عدم تحقق تغيير در اين بخش ، د ر گَ

بـر خـلاف آنچـه      . گي اجراي آن است     استراتژي و يا چگون   
مرسوم است ، نمي توان در زمينه هاي مختلـف قـوانين را             

            اجرايـي شـد   ي  تدوين و تصويب كرد و سپس وارد مرحله         
فراگـرد تـدوين و      .  )11 ، 1383،  ... كتاب هفتمـين جـشنواره      ( 

اجرا نه منفك از هم بلكه كاملاً در هـم تنيـده بـوده و بـه                 
لي فراهم نمودن شرايط اجراي خـط مـشي مقـدم    طريق او 

رعايت اين اصـل مهـم منجـر بـه           .بر هر امر ديگري است      
همخواني ماهيت برنامه و اسـتراتژي اجرايـي شـده كـه در             

  .                                                                                نهايت تحقق هدف را ميسر خواهد ساخت 
            نطور كه گذشـت ، يافتـه هـاي تحقيـق حاضـر مؤيـد              هما 

نا همخواني استراتژي اجـراي تغييـر بـا ماهيـت برنامـه ي              
بـه گونـه اي كـه رونـد         تحول در نظام اداري كـشور اسـت       

علت اصلي نا همخـواني     .  مختل گرديده است     تحقق هدف 
مذكور عبـارت از وابـستگي كامـل دسـتگاه هـاي اجرايـي              

.  مركـزي اسـت      تخانـه هـا و سـازمان هـاي        وزاربه   استاني
        بنــابراين ، اجــراي موفقيــت آميــز و همخــوان بــا ماهيــت 

كـه   برنامه ي تحول ، صرفاً در شرايطي ميسر خواهـد بـود           
بـه  .  مزبور به حـداقل ممكـن كـاهش يابـد         روابط وابستگي 

ر ، فرايند تمركز زدايي به عنوان عنـصر اصـلي و        گسخن دي 
  پـژوهش  ي دگرگـوني ، مـورد تاكيـد       اجرا بنياديني  چاره  

اعطاي اختيارات به دسـتگاه هـاي اجرايـي و          . حاضر است   

تمركـز  ي  بواسـطه    استقلال نسبي آنهـا از سـطح مركـزي        
زدايي ، سبب خواهد شد تا تدوين و اجراي برنامـه تحـول             
صرفاً در سطوح استاني و بدون وابستگي بـه مركـز ، بطـور      

رت تحقق هدف برنامه    در غير اين صو   . موفق صورت پذيرد    
  .   بود  ، مورد ترديد خواهد

ئـه  اقابل ذكر است كه ، كار برد صـرف الگوهـاي تحـول ار              
 با توجه به تدوين آنها                 ،شده توسط صاحب نظران مختلف      

 در جوامع ديگر چـاره سـاز        ،بر مبناي يك موقعيت خاص      
 محقق در پـژوهش حاضـر بـا         ، براين اساس    0نخواهد بود   

ه الگويي نوين براي اجراي تغيير بنيادين در نظام اداري          ارئ
 0 به مشاركت در گستره ي تحول پرداختـه اسـت            ،كشور  

 مدل مذكور بر پايه ي يافته هاي پژوهش علمـي           ،در واقع   
حاضر و با نو آوري و در مواردي با تلفيـق الگوهـاي پـيش               

   0ارائه شده است  ،گفته 
 يا  كلان تحول در نظـام         ، الگوي اجراي همزمان    9نگاره ي 

 ، در صورتي كـه بپـذيريم     0اداري كشور را نشان مي دهد       
تدوين برنامـه ي تحـول بـر پايـه تغييـرات محيطـي و بـه             
منظورتامين و برآوردن نياز ها و خواسته هاي نـوين مـردم       

 صورت پذيرفته است ؛ آنگـاه تعيـين         ،در ابعاد مختلف آن     
 در ارتبـاط مـستقيم بـا    اهداف و آرمان هاي برنامه نيز بايد    

 بيـانگر آغـاز فراينـد    ، ايـن امـر   .خواسته هاي مذكور باشد   
) و نه مداخله مـستقيم      ( كه رهبري آن       ،دگرگوني است   
نهاد هاي راهبردي يعني سازمان مـديريت    بايد به عهده ي     

سازمان هاي مستقل     وزارتخانه ها و   ،و برنامه ريزي كشور     
فهـوم اصـلي آن صـرفاً از        رهبري تحول  به م     .دولتي باشد   

 فني و سياسـي   ،طريق ايجاد عدم تمركز در ابعاد سازماني        
 ميـان  ،كوتـاه مـدت    به ترتيب در دوره هاي زمـاني     كشور

 بدون وجود فرايند    0د  مدت و بلند مدت  محقق خواهد ش       
كـست خواهـد    هر نوع برنامه اي ش     انجامسراخير ،  احتمالاً   

  .بود 
 را بــراي بررســي مــستمر  زمينــه ي لازم،تمركــز زدايــي 

ــط      ــوب  توس ــت مطل ــين موقعي ــود و تعي ــعيت موج            وض
 در كنار اين    .فراهم مي نمايد     دستگاه هاي اجرايي استاني   

 اجــراي ابعــاد مختلــف برنامــه ي تحــول نــه در گَــرو ،امــر
نهادهاي مركزي بلكه دراختيار كامل دستگاه هاي اجرايـي         

ــود  ــه دليــل م، در اينجــا 0خواهــد ب               اهيــت سيــستمي  ب
ــاد بــين اجــزاي  ( برنامــه ي تحــول             وابــستگي متقابــل زي
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بايد طرح هـاي هفـت گانـه ي تحـول           )  هفت گانه ي آن     
    انجـام ايـن كـار      0بطور همزمـان مـديريت و اجـرا شـوند           

نهـاد هـاي راهبـردي پـيش        ) الف: امكان پذير است ؛ چون    
   . متمركـز هـستند     گفته بر وظـايف كلـي  رهبـري تحـول            

ــي  ) ب ــز زداي ــراي اجــراي  ،بواســطه تمرك ــار لازم ب  اختي
دگرگوني ها به طور همزمان  به لايه هاي پـايين تفـويض              

   0شده است 
 فرايند ارزيـابي و بـاز نگـري چگـونگي اجـراي             ،همچنين  

 ،برنامه با حضور سازمان مديريت و برنامـه ريـزي اسـتان             
          هـاي غيـر دولتـي     دستگاه هـاي اجرايـي و بـويژه تـشكل           

مـي توانـد تـضمين كننـده اجـراي          ) يا نمايندگان مردم    ( 
   پيامد حاصل از اجراي برنامه ي .صحيح برنامه باشد 

تحول  بر مبناي استراتژي كلان  و باز نگري مستمر عوامل    
 در ميـان مـدت سـبب بهبـود و ارتقـاء             ،سه گانه مـذكور     

  در دوره زماني بلند      قابليت و توانمندي نظام اداري شده و      
   0مدت ايجاد نظام اداري توسعه را به همراه خواهد داشت 

 بـا تحقـق نتـايج مـذكور         ،بديهي است كه فرايند مـذكور       
  تغييـرات مـستمر      ،  دليـل آنكـه       0خاتمه نخواهـد يافـت    

شرايط محيطي باعث ظهور فرصت ها و تهديدات جديـدي         
 متحـول  خواهد شد كه به تبع آن خواسته هاي مـردم نيـز       

 چنين فراگردي به طور مـستمر و پيوسـته در           0مي شوند   
           حال اجرا است امـا يـك جنبـه مهـم از آن همـواره ثابـت                

 0شروع و با آنها ادامه مي يابد » مردم « اينكه با : است 
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بطورخلاصه و با توجه بـه الگـوي مـورد نظـر ، بـه منظـور                 
ــدف برنا  ــق ه ــشور                     تحق ــام اداري ك ــول در نظ ــه ي تح م

  : پيشنهادهاي ذيل به ترتيب ارائه مي شود
 سازمان مديريت و برنامه ريزي كشور ، وزارت خانه ها           – 1

و سازمان هاي مستقل دولتي ،  بايد بـر رهبـري تحـول و                          
  .نه مداخله ي مستقيم در اجراي آن ، تمركز نمايند 

د تمركـز زدايـي سـازماني ، فنـي و سياسـي بـه                فراين – 2
        ترتيب در دوره هاي زمـاني كوتـاه مـدت ، ميـان مـدت و                

  .بلند مدت صورت پذيرد 
 بررسي وضعيت موجود و تعيين وضعيت مطلوب و در          – 3

نتيجه تدوين و اجـراي  برنامـه ي تحـول ،  صـرفا تًوسـط                 
ول در  رهبري تح ـ . انجام شود    دستگاههاي اجرايي استاني  

        سطوح عالي و تمركززدايـي ، امكـان ايـن رويـه  را ميـسر                
  .مي سازد 

  علاوه بر ارزيـابي چگـونگي اجـراي برنامـه ي تحـول               – 4
  توسط استانداري ها و دستگاههاي اجرايي استاني ؛ امكان 

بــه عنــوان (نظــارت و ارزيــابي تــشكل هــاي غيــر دولتــي 
                                                   . نيز فراهم گردد ) نمايندگان مردم 

بعـلاوه ، فراينــد اجـراي تحــول در كـشورهاي مختلــف بــا    
تغييرات بسيار مواجـه بـوده و تحـت تـاثير شـاخص هـاي               
متنوعي است كه در رساله ي حاضـر امكـان بررسـي آنهـا              

 عبـارت از    مهمترين اين دگرگوني ها   . ميسر نگرديده است    
اكنون ، برنامه ي تحـول در  . تغيير ساختار دولت مي باشد   

. نظام اداري كشور ما با چنين رُخدادي روبرو شـده اسـت             
رويداد مذكور ، روند تحـول را متوقـف نخواهـد كـرد ، امـا       

ثير اابعاد مختلف آن و از جمله اجراي دگرگوني را تحـت ت ـ   
مي شود پژوهش   با اين توصيف ،پيشنهاد     . قرار خواهد داد    

ثير آن بر ابعاد    اآتي در اين زمينه بر رُخداد تغيير دولت و ت         
 العـه مختلف برنامه ي تحول در نظام اداري كشور و بـا مط           

          بــدون .  عمليــاتي بيــشتر ، متمركــز گــردد شــاخص هــاي
  .ترديد ، اين موضوع شايسته كنكاش علمي است 
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