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Abstract 

Objective 

Corruption is a complex, multidimensional phenomenon that creates serious barriers to 

development at both national and organizational levels. Among its various forms, 

administrative corruption has been repeatedly highlighted in prior research as closely linked 

to deficiencies in transparency. Within the domain of Human Resource Management (HRM), 

several contextual factors, such as inequities in compensation systems, cultural 

shortcomings, and inefficient or ambiguous processes, have been cited as contributing 

conditions that increase the likelihood of corrupt practices. Studies further emphasize that a 

lack of transparency in HRM not only functions as a direct cause of corruption but also 

creates fertile ground for its emergence and perpetuation. Given these challenges, the present 

study aims to identify and explain the core factors that influence transparency in HRM. By 

analyzing these determinants, the research seeks to provide a foundational framework for 
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improving transparency in HRM processes and reducing the risks associated with non-

transparent practices. 

Methods 

This study utilized a qualitative research design grounded in thematic analysis. To gather in-

depth and experience-based insights, semi-structured interviews were conducted with 30 

experts who possessed extensive knowledge in human resources and transparency-related 

issues and who were actively engaged in governmental organizations and public companies. 

Participants were selected using purposive and snowball sampling techniques to ensure that 

the interview pool included individuals with comprehensive and relevant expertise. The 

thematic analysis of the interview data resulted in the extraction of 242 codes. To verify the 

reliability of the coding process, two measures were employed: the test-retest method 

(stability index) and inter-coder reliability (reproducibility index). In the test-retest 

assessment, five interviews were re-evaluated after a 90-day interval, yielding a reliability 

coefficient of 87 percent. The inter-coder reliability, calculated based on repeated coding by 

an independent coder, was found to be 89 percent. These results confirm the dependability 

and consistency of the coding process used in this study.  

Results 

The thematic analysis revealed that transparency in HRM is shaped by seventeen influential 

factors (organizing themes). These factors span across multiple levels of the organizational 

system: five factors at the managerial level, three at the individual level, two at the unit level, 

three at the organizational level, two at the extra-organizational level, and two at the 

technical and operational level. From the initial 242 codes derived through open coding, 49 

concepts (basic themes) were identified, which were subsequently organized into 17 

organizing themes and ultimately consolidated into 6 global themes. These themes 

collectively illustrate the wide-ranging and interconnected factors that influence transparency 

within HRM and highlight the significance of each theme in improving or constraining 

transparency efforts.  

Conclusion 

The results of this research demonstrate that transparency in HRM is a multifaceted and 

systemic phenomenon emerging from interactions among managerial, individual, unit-level, 

organizational, extra-organizational, and technical factors. Achieving transparency requires 

more than isolated administrative reforms; rather, it necessitates a balanced combination of 

managerial commitment, individual competencies, effective unit-level collaboration, 

supportive organizational structures and policies, and environmental and technological 

enablers. The findings emphasize that transparency should be viewed not merely as a 

procedural requirement or communication practice but as an evolving process rooted in 

organizational culture, leadership approaches, and technological capabilities. Multiple 

factors exert both direct and indirect effects on this process. By identifying these 

determinants, the study contributes to establishing a basis for developing more transparent 

HRM systems and provides a pathway for further research and policy development in this 

domain. 

Keywords: Human resource management, Human resource transparency, Organizational 

transparency, Thematic analysis, Transparency. 
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  چكيده
از انـواع فسـاد،    يكـي . كنـد  يها را دچار چالش م كشورها و سازمان يشرفتدارد كه پ ياست و ابعاد مختلف يچندوجه اي يدهفساد پد :هدف

 يگـر، د ياز سـو . انـد  عنـوان كـرده   يفساد ادار يژهو فساد، به يادينعلل بناز  يكيرا  يتمختلف، فقر شفاف يها است و پژوهش يفساد ادار
عنـوان عوامـل    ناكارآمـد را بـه   يندهايو فرا يفرهنگ يها فقدان عدالت در جبران خدمات، ضعف يرنظ يمختلف ئلمسا يشين،پ يها پژوهش

 ينبنـابرا . انـد  و بسترساز آن دانسـته  يعامل اصل يزحوزه را ن يندر ا يتاند و فقر شفاف برشمرده يمنابع انسان يريتمد ةفساد در حوز اي ينهزم
 يتشـفاف  يمنظـور ارتقـا   به اي، ينهعنوان زم است تا به يمنابع انسان يريتمد يتعوامل مؤثر بر شفاف يينو تب ييپژوهش، شناسا يهدف اصل

  .يردمدنظر قرار گ يمنابع انسان يريتمد

مصـاحبه   ينفر از خبرگـان  30پژوهش با  يندر ا. مضمون انجام شده است يلو تحل يفيك يقپژوهش حاضر با استفاده از روش تحق :روش
روش هدفمنـد و   افـراد بـه   يـن ا. كردنـد  يم ـ يـت فعال يدولت يها ها و شركت آشنا بودند و در سازمان يتو شفاف يمنابع انسان ةشد كه با حوز

و به استخراج  وتحليل يهمضمون، تجز يلكمك روش تحل حاصل از مصاحبه با خبرگان، به يها داده. شدند انتخاب يبرف ةگلول يردارب نمونه
 ـ يـايي پا ةو محاسـب ) شـاخص ثبـات  (از دو روش بازآزمون  ي،كدگذار ياييپا يمنظور بررس به. شد يها منته مصاحبه ينكد از ا 242 دو  ينب

 يـن بـازآزمون در ا  يـايي روزه، پا 90 يزمان ةمصاحبه، در فاصل 5 يراستا با بررس يندر هم. تاستفاده شده اس) ييرشاخص تكرارپذ(كدگذار 
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 89پژوهش با اسـتفاده از فرمـول ذكـر شـده برابـر       ينانجام گرفته در ا يها مصاحبه يكدگذاران برا ينب ياييدرصد و پا 87پژوهش برابر 

  .يدرس ييدبه تأ ها ياعتماد كدگذار يتدرصد محاسبه شد و قابل

 يتبـر شـفاف  ) دهنـده  سـازمان  ينمضام(عامل  17 ي،طوركل پژوهش نشان داد كه به يها مضمون داده يلحاصل از تحل هاي يافته: ها يافته
 3 ي،عامل در سـطح واحـد   2 ي،عامل در سطح فرد 3 يريتي،عامل در سطح مد 5عامل،  17 يناز ا. گذار است يرتأث يمنابع انسان يريتمد

 ين،همچن. قرار گرفتند يرفراگ ينعنوان مضام به يي،و اجرا يعامل در سطح فن 2و  يسازمان عامل در سطح برون 2 ي،عامل در سطح سازمان
 يارعامـل بس ـ  يـك استخراج شد كه هر  يرمضمون فراگ 6دهنده و  مضمون سازمان 17، )يهمضمون پا(مفهوم  49 يه،كد اول 242از مجموع 

  .آيد يم ساببه ح يمنابع انسان يريتبر مد يتفافمهم و اثرگذار ش

در  يتپـژوهش، شـفاف   يـن ا يجبراسـاس نتـا  . است يرگذارتأث يريتمد يتبر شفاف يپژوهش، عوامل متعدد هاي يافتهمطابق : يگير نتيجه
 ي،واحـد  ي،فـرد  يريتي،از عوامـل در سـطوح مـد    يا مجموعه يانمند است كه از تعامل م و نظام يچندوجه اي يدهپد يمنابع انسان يريتمد

 يهـا  نگـرش  يـان متـوازن م  يـب ترك يازمنـد ن يت،كه تحقق شـفاف  دهد ينشان م ها يافته. گيرد يسرچشمه م يو فن يسازمان برون ي،سازمان
و فناورانـه   يطـي مح هـاي  يتحما يز،و ن يسازمان هاي ياستدر سطح واحدها، ساختارها و س يانسجام عملكرد ي،فرد هاي يتقابل يريتي،مد

 يشـه ر يو رهبـر  يو گسترده است كه در فرهنگ، فنـاور  ياپو ينديفرا بلكه ي،ارتباط يا يمفهوم صرفاً ادار يكنه  يتشفاف در واقع،. است
  .گذارد يم يربر آن تأث يرمستقيمو غ يمصورت مستق به يدارد و عوامل مختلف

  
  

  .ي، منابع انسانيمنابع انسان تيريمد تيشفاف ،يسازمان تيشفاف ت،يشفاف، مضمون ليتحل :ها كليدواژه
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  مقدمه
حال رقم خوردن است كه  ي درو تحولات شگرف و شتابان راتييتغ ،مختلف يها عرصهو در  ها سازماني محيط پيرامون در

و  فـر  گـوهري (د منجر خواهد ش راتييتغ ميچرخ عظ ريز ها سازمانبه خرد شدن  ،راتييتغ نيبا ا يگام و هم يعدم همراه
 يروين رات،ييبا تغ يعناصر در همراهثرترين ؤماز  يكي ،از نگاه انديشمندان و محققان مختلف ).37: 1394، آذر و مشبكي

 هكننـد ديتوانمند تول نيجانش يو ب ابيمنبع كم، سازمانهر  يراهبرد ةيسرما نيتر ياصل عنوان بهست كه ها سازمان ينسانا
 فـا يا يهمراه نيدر ا ينقش پررنگ، سازمانو ستون فقرات  يسازماني تنگناها ندهيگشا ي ورقابت تيو مز يارزش اقتصاد

  ). 374: 1399پور و دولتي،  ديهيم( كنند يم
وميـر و  ( تر از قبل باشـندگو پاسخدر قبال جامعه، بازتر و  ها سازمانه كانتظار دارند ان مختلف نفع ذيدنياي امروز در 

 يهـا  وهيـق شيت از طريسـب مشـروعكعمـال اقتـدار و ا يوجو جستدر  ها سازمانو در شرايطي كه  )338: 2012، 1راز
ان مختلـف  نفع ذيه همواره از جانب كرند يفراگ هايي ناو قابل مشاهده بـودن، آرمـ يريپذ تيت، مسئوليشفاف ؛اند يارتباط

ـنش، وضــوح،  ي ـب ينـده بـرايفزا ين، تقاضـايبنـابرا). 117: 2014، 2آلبو و ومير(مورد مطالبه قرار گرفته است  در جامعه
بـه عامـل    سـازماني ت يـه شــفاف ك، موجب شده است ها سازمانل در ينش معتبر و اصبه دا يو بهبود دسترس ييگو پاسخ
 ي، اجتماعيعموم يل فشارهايدل خواه به ها سازمان، يطين شـرايدر چنـ. ل شوديتبد سازماني يش اثربخشيدر افزا يمهم

  ).2015، 3نسن و كورنليسنكريست( دارند يشتريب يساز ـل به شفافي، مسازماناز علاقة خود  يو خواه ناش يو قانون
 6ازي ـو لوپزد ازي ـد فرناندز، گـونزالس ايگارس ـ، )2013( 5سـتر نفمختلفـي نظيـر   محققان  ،4ياقتدار نهاد ةينظردر پرتو 

ي هـا  نهيدر زم يبا انواع معان يعدمفهوم چندب كي تيند كه شفافا موافق )2015( 7و هانسن فليوربوم ستنسن،يكر ،)2012(
بلكه  ست،يهدف ن كيخود  يبه خود تيشفاف ند كهمعتقد )122: 2019( 8كالوكورا و لكوله ،ليدل به همين. مختلف است

  .افتيدست  يو اقتصاد ياسيس ،يتوان به اهداف مختلف اجتماع يآن م قياست كه از طر يا لهيوس
بلكـه   ،خارجي نيسـت  ةتنها درمورد ارتباط برقرار شد ،سازمانشفافيت در يك «كه  كند ميتبيين ) 37: 2004( 9اُليور

 »شفافيت جديـد «و به معرفي مفهوم  »كند مينيز صدق  دهد ميهاي داخلي رخ  در مورد آنچه در داخل، در طول عمليات
در بسـياري از  . پـردازد  در برابر تقاضاهاي بيشتر در مـورد افشـاي اطلاعـات مـي     ها سازمانبراي تشريح روند قرار گرفتن 

ديـد خـود عمـل     در صـورت صـلاح   ها آنشد و  درخواست ارائه مي بانه اطلاعات تنها منفعلا صورت به ،هاي گذشته دولت
  . تر داشته باشند كت بيشتر و فعالردر اين موضوع مشا ها آن؛ اما حال نياز است كه كردند مي

 در ني ـا. زيـادي دارد  تي ـاهم ،يمنابع انسـان  تيريو مد يدولت تيرياصل قدرتمند است كه در امور مد كي تيشفاف
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1. Wehmeier & Raaz 
2. Albu & Wehmeier 
3. Christensen & Cornelissen 
4. Institution aucracy theory 
5. Fesnter 
6. García-Fernández, González-Díaz & López-Díaz 
7. Christensen, Flyverbom & Hansen 
8. Kalokora & Lekule 
9. Oliver 
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 كـه  يمـان ز ).2013، 2مكـين  مـك  ؛2006، 1سـانچز ( ندارند يارزش چيه يتيريمد يها وهياست كه بدون آن ش يواقع عامل

فسـاد،   هماننـد  يغلبه بـر مـوانع   يرا برا سازمانشود،  به كارگرفته مي مديريتي اصل كيعنوان  به تيشفاف مداوم طور به
: 2019، كالوكورا و لكوله( سازد ، توانمند ميدارد سازمانبر رشد  يمخرب ريكه تأث يپنهان يها و انواع برنامه ضيتعصب، تبع

122(.  
ان نفع ـ ذيزمينه را براي نظارت و قضاوت كه  سازمانتوسط  انتشار فعال اطلاعاتعبارت است از  يسازمانشفافيت 
. 1: گيـرد  اصـلي را دربرمـي  سـه مؤلفـه   اين مفهوم . آورد ها، تصميمات و عملكرد كلي خود فراهم ميفرايندبيروني درباره 
 افشـاي فعـال  . 2 ؛ان بيرونـي نفع ذيتوسط افراد و  سازمانهاي درون  معناي امكان رصد فعاليت به ،دروني ةقابليت مشاهد

كه بيانگر تمايل  قابليت ارزيابي بيروني. 3؛ اشاره دارد سازماناطلاعات مرتبط با عملكرد و نتايج  دستانه كه به انتشار پيش
تنهـا شـامل افشـاي فعالانـه      ترتيب، شـفافيت نـه    ينا هب. است بيرونيپذيرش نقد و ارزيابي از سوي بازيگران  به سازمان

گيـرد   يي واكنشـي بـه نيازهـاي اطلاعـاتي بيـرون را نيـز دربرمـي       گـو  پاسـخ شـود، بلكـه    مـي  سـازمان اطلاعات توسـط  
ازشـان  يتوانند اطلاعـات موردن  ميرون آن يون و بافراد از دربا شفافيت سازماني  .)563: 2012، 3و ولش سنيجويخمليگر(
با توجه به اينكـه  لذا  ).198: 1387اران، كان و هميلگز(دست آورند  را به سازمان يهافرايندها و  تيرامون اقدامات، فعاليپ

ز مديريت منابع هاي مهم و حياتي آن نيفرايندها و  ي، منابع انساني و يكي از فعاليتسازمانان هر نفع ذي ترين مهميكي از 
يعنـي كاركنـان شـفاف     ،آن نفـع  ذي ترين مهمبراي  ،نام مديريت منابع انساني همهمي ب فرايندفعاليت و  بايدانساني است، 

  .شود
ت اطلاعـات  يشـفاف دهد كه  نشان مي 1395در سال  رانيا هاي دولتي سازمانت پورتال يت شفافيوضع يابيارزنتايج 

 اين حوزهعوامل مؤثر در توجه ويژه به  بهو  داردهاي دولتي در سطوح ابتدايي قرار  زارتخانهو يمربوط به حوزة منابع انسان
  .)1396نژاد،  رانيو پ انينرگس ،يجمال( نياز داردو بهبود شفافيت در اين بخش 
را دسـتگاه  145عملكرد ) 1400خردادماه (اخيراً  اطلاعات يفناور يياجرا يشورا رخانهيدب ،در ايران و براي اولين بار

هـاي   يكـي از شـاخص  . ي مورد ارزيابي قرارداده استآزاد به اطلاعات عموم يو دسترس تيشفاف مرتبط با  شاخص 14در 
 صياستخدام، تخص فرايندمطابق جزئيات منتشرشده در بعد . است »ارتقاست و پ صياستخدام، تخص فرايند «ارزيابي آن 

ـ  فراينـد  حيتوض، استخدام فرايند حيتوض، آسان يدسترسون هايي همچ مؤلفهكه شامل زير ارتقاست و پ   ،ييجـا  هارتقـا، جاب
، اسـت ي از كد مل يافراد استخدام شده با بخش فهرستو  ها نافراخو ةسابقي، استخدام يها نافراخو فهرست، ...گردش و

  .كردندرا كسب ) درصد 67تقريباً (دستگاه امتياز صفر  97دستگاه ارزيابي شده،  145از بين 
و در دو بخـش   اسـت  هاي اجرايي نيز اين موضوع مورد توجه قرار گرفتـه  در جشنواره شهيد رجايي عملكرد دستگاه

 يعمـوم  يهـا  شـاخص در  و 1400سال در نتايج ارزيابي اين جشنواره . شود هاي عمومي و خصوصي سنجيده مي شاخص
مـرتبط بـا    »سـرماية انسـاني  ت يريمد«و  »يادارت لامت و سيشفاف«محور كه در آن دو ( يسطح ملدر  عملكرد يابيارز
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1. Sánchez 
2. McMeekin 
3. Grimmelikhuijsen & Welch 
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وضـعيت   85/568 امتيـاز ( ندارندعد وضعيت مناسبي هاي دولتي در اين ب دهد كه دستگاه ، نشان مي)استموضوع پژوهش 

ذيـل  (محـور شـفافيت    دهد كه نشان مينيز  1سنج در سامانه دولت )1403سال (نتايج آخرين ارزيابي اين جشنواره  ).قرمز
  .خوب نيستعد هاي دولتي در اين ب دستگاه ،)اي نظام اداري و حكمراني در ارزيابي جشنوارهه شاخص
را بـا   سـرماية انسـاني  و انتظـارات   هـا  آمال ازها،يسازد تا ن يرا قادر م تيريمد ،تيداده است كه شفاف انطالعات نشم

؛ 2006، 2لـي (د شـو  جـاد يابل و منافع متقابل امتق يكه وابستگ يطور به ؛سسه ادغام كندؤانداز و اهداف م چشم ت،يمورأم
نياز عملكـرد مـؤثر سـازماني اسـت و      شفافيت سازماني پيش ،انديشمندان همچنين به نظر). 2007، 3رولي و عبدالرحمان

به موضوع شفافيت  توجه از اين رو ،)2010، 4برگر و اونز(شود  هايي با اثربخشي بالاتر مي بيشتر اوقات سبب ايجاد سازمان
و پيامـدهاي   هـاي از سوي ديگر با وجـود اثر . نياز عملكرد فردي اجتناب ناپذير است پيش عنوان به ،مديريت منابع انساني

 ـ) 2013( 5محققان ازجمله دوبوسـكي و گيلـت  برخي زعم  بهطور كه  مختلف شفافيت، همان جـامعي در خصـوص    ةنظري
و مباني نظري  استبسيار محدود  ،انجام شده در اين حوزه هاي پژوهشي كننده شفافيت وجود ندارد و تلاش عوامل تعيين

، در خصوص شفافيت مديريت منابع انسـاني نيـز ايـن    )2013دوبسكي و گيلت، ( و تجربي اندكي در ادبيات آن وجود دارد
عوامل ضروري است  بنابراين .موضوع سايه افكنده و شفافيت مديريت منابع انساني نيازمند توجه بيشتر پژوهشگران است

  . به بحث گذاشته شود و پس از شناسايي بررسيبر شفافيت مديريت منابع انساني مؤثر 

  نظري پژوهشپيشينة 
  شفافيت

را بـه خـود    ياريبس ـ شـمندان يو توجه اند شود مي آن انجام يرو ياست كه امروزه مطالعات فراوان ياز موضوعات تيشفاف
و  وربـوم يفلا ستنسـن، يكر(دارد اشاره  ءيش كيح ووض يكيزيف تيفيبه ك تيشفاف ،يشناس شهياز نظر ر. جلب كرده است

اجازه عبـور نـور از آن    يعيطب يژگيو يكه دارا شود ميشفاف در نظر گرفته  يدر صورت شيء كي. )122: 2015، 6هانسن
 ميو حـر  ياداعتم ـ يبسته بودن، ب ،يكار دست ف،يتحر ،يكار انواع كدورت، پنهان تيدرك از شفاف نيا. داشته باشد وجود

در مورد اطلاعات،  تياستعمال شفاف اصطلاح نيز در. )122: 2019، كالوكورا و لكوله( كند يم غيرقابل پذيرشرا  يخصوص
، 7ساور( ستها آنو نظارت بر  يبررس منظور اطلاعات، به »در دسترس بودن«و  »آشكار بودن« يمعنا به ،ها هيها و رو داده

  ).2011، 7ساور(
واژه  نيا ،در گذشته كه معتقدندو برخي نيز  دانند يم Transparentem نيبرگرفته از واژه لاترا  تيشفاف ةواژ يبرخ

 يراحت ـ بـه «بـه   ،بـه مـرور زمـان    ،يا استعاره فيتعر نيا و شديكار گرفته م به »بودن نور از خلال تيؤقابل ر« يمعنا به
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1. dolatsanj.aro.gov.ir 
2. Lee 
3. Rowley & Abdul-Rahman 
4. Burger & Owens 
5. DeBoskey & Gillett 
6. Christensen, Flyverbom & Hansen 
7. Schauer 
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فرانسـه و   ،يرتقـال پ ،يياياسـپان  ،ييايتاليا لياز قب ييها ناوارد زب ،يمتماد يها قرن يشده و طتبديل  »انيشدن از م دهيد

  )115: 2009، 1واكارو و مدسن( شده است يسيانگل
شده است كـه هـم توسـط     ليمحبوب تبد اي واژهبه  ،رياخ يها نادر زم تيشفاف«اند كه مفهوم  مطالعات نشان داده

. )18: 2011، 2و سيسـن  واكـارو ( »شـود  اسـتفاده مـي  از آن سوء يگاههم و  رديگ يمورد استفاده قرار م فعالان ومحققان 
  .استدشوار  قيدق فيتعر كيآن در  يمعنا دادن به انيپا و شود مي فيتعر يمتفاوت طور به ختلفم يها دگاهياز د نيبنابرا

مـرتبط   ييگو پاسخو  ياغلب با دموكراس ،كلمه نيا. معاصر است يدار حكومت يبرا يدياز كلمات كل يكي تيشفاف
 يهـا  شـركت  يمـرتبط بـرا   يمفهـوم  تيكه شفاف يحالدر .دربردارد زيرا ن ييو كارا ييگو پاسخ ميمفاه نياما همچن ؛است

 تيشـفاف  يعن ـي ،يبـه اطلاعـات دولت ـ   يجهـات در دسترس ـ  ياريآن از بس يها شهياست، ر ياسيس گرانيو باز يخصوص
بـه   ياسـت، دسترس ـ  شـده  هـا تـازه وارد   ولـت د ياسيدر واژگان س تياصطلاح شفاف اگرچه .نهفته است ،يعموم تيريمد

  ).2022آكسفورد، ( دارد چشمگيري يسابقه نهاد ها نهيزم يدر برخ ياطلاعات دولت
، يادار هـاي  ميكه افراد از تصمبرشمرد  يرا اصل تيشفاف ،خود ةدر تعريف گذشت )2021( تيشفاف يالملل نيب سازمان
 يهـا  وهيآگاه باشند، نـه تنهـا از تعـداد و ش ـ    ،دهد ميقرار  ريرا تحت تأث ها آن يكه زندگ يا هيريو امور خ يمعاملات تجار

قابـل   هـا  آنمطلع باشند و رفتـار و عملكـرد    زين يو مسئولان دولت رانيمد يها تيو مسئول فيبلكه از وظا ،يريگ ميتصم
بيان  تيشفافتعريف خود از در جديدترين  سازماناين . )2021، تيشفاف يالملل نيب سازمان( و درك باشد ينيب شيپ ت،يؤر

روشـن   يمعنـا  بـه  نيا. چگونه و چه مقدار است ،يزيچرا، چه چ ،يچه كسدربارة دانستن  طور كلي به كند كه شفافيت مي
تا تمام قدرت  كند يعموم مردم، كمك م به تيشفاف. است يررسميو غ يو اقدامات رسم هافرايندها،  برنامه ن،يكردن قوان

 عنـوان  بـه  توانـد  ياسـت كـه م ـ   يحق انسان كياطلاعات  افتيو دروجو  جست .مينگه دار گو پاسخ يمنافع عموم يرا برا
 تيحـال، شـفاف   ني ـبـا ا . دهد شيرا افزا يعموم يو نهادها رندگانيگ ميدر برابر فساد عمل كند و اعتماد به تصم يحفاظ

 زي ـتوسط شـهروندان را ن  نو استفاده از آآسان، درك  يدسترس نيتنها در دسترس قرار دادن اطلاعات است، بلكه تضم نه
  .)2025شفافيت بين الملل،  سازمان( رديگ يمردرب

 ـ يهـدف اجتمـاع   كي ـبـه   يابيدست يقدرتمند برا يابزار يمعنا به تيشفاف يكل طور به ماننـد   شـده،  نيـي تع شياز پ
و هانسـن،   وربـوم  يفـلا  نسن،ستيكر(تقلب و فساد است  يكن شهير ،يمشاركت يريگ ميتصم ران،يبه مد يفور ييگو پاسخ

2015 :122.(  
كـه   ياتي ـعمل في ـبـه تعر  ت،يمربوط بـه شـفاف   ينظر يكرد و در مبان يرا بررس تيشفاف يها هينظر) 2008( نزيراول
مشـاركت   ،يعـد اطلاعـات واقع ـ  چهـار ب  ياضافه كـرد، و  يكار با عنوان پنهان يعد چهارمب ،شده است انيب سيتوسط ه

 تيعنـوان ابعـاد شـفاف    مقابـل صـراحت بـود، بـه     رد يريگ معكوس اندازه يرا كه عامل يكار و پنهان ،ييگو پاسخكاركنان، 
  ).2008 نز،يراول(مطرح كرد  يسازمان
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1. Vaccaro & Madsen 
2. Sison & Vaccaro 
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 2حكمرانـي خـوب  نظريه هشت ويژگي را براي ) 2009( 1كميسيون اقتصادي و اجتماعي ملل متحد آسيا و اقيانوسيه

كميسيون اقتصادي و اجتماعي ملل متحـد بـراي آسـيا و اقيانوسـيه،     ( ستهاي آن ا شفافيت يكي از ويژگي كه بر شمرده
2009.(   
 آن اتي ـدر ادب اسـت كـه   يمتعدد يها هينظرمستلزم استفاده از عوامل مؤثر بر آن،  يو واكاو تيمفهوم شفاف نييتب

 يهـا  دهي ـپد نيـي تبيـل  به همـين دل  .سازد يرا روشن م تيشفاف يو چگونگ يياز چرا يمتفاوت هيزاو ،كيهر  ووجود دارد 
هـايي   نظريـه  ؛تـر اسـت   جامع يبه فهم يابيدست يبرا هينظر نيزمان چند هم يريكارگ به ازمندين ،تيمرتبط با افشا و شفاف

هاي مرتبط بـا حـوزه    ترين نظريه ، اقتدار نهايي و حكمراني خوب كه از برجسته5نگيگناليس ،4تيمشروع ،3يندگينمانظير 
  .شفافيت هستند

  مديريت منابع انسانيشفافيت 
، )2017(ناصـر و عمـار    ،يشـوبك ال ةگفت ـ بـه . اسـت  تيجهات حائز اهم يارياز بس يمنابع انسان تيريدر مد تيشفاف اصل
 ط،يكه در آن اطلاعات مربـوط بـه شـرا   محيطي « ؛كند مي ليمطلوب را تسه طيمح جاديا رايز ؛مهم است اريبس تيشفاف
 پذير درك ،هستندگيري  تصميم فرايند ريكه درگ سازمان يهمه اعضا ياشد و برادر دسترس ب يو اقدامات فعل ماتيتصم
را  يمسـاعد و جـذاب   يكار طيمح رايز ؛مهم است تيكنند كه شفاف يو همكارانش استدلال م يشوباك نيبرا علاوه .»باشد

خـود را   ةنـد يتواننـد آ  يم ـ يراحت ـ و بـه  شـوند  مـي خود مطلـع   يفعل تياز وضع يخوب به اننفع ذي ،كند كه در آن يم جاديا
بـه بهبـود رقابـت، شـبكه      ،ميكن ـ يدرك م يبررس نياكه ما آن را در  يبه روش تيشفاف ب،يترت نيبه هم. كنند ينيب شيپ

  ).2006لي، ( كند ميكمك  اننفع ذي نياطلاعات و ارتباطات ب
 ةگفت ـ بـه  .اسـت  يف نهـاد تحقـق اهـدا   هـا  آنازجمله . مشهود است ديگر نيز مختلف يها در حوزه تيشفاف تياهم

مناسـب منـابع، كنتـرل منـابع      صيسازد تـا تخص ـ  يرا قادر م تيريمد تيشفاف) 2009( 6رايو پر خوراناهوانگ،  س،يفرانس
ارتباطات و شـبكه   قيرا از طر يكار گروه تيكه شفاف ؛ به اين دليلسسه را انجام دهدؤم كيو بهبود عملكرد در  يانسان

ميـان اهـداف    شفافيت با ايجاد وابستگي متقابـل  ،از سوي ديگر ).2009، همكاراننسيس و فرا(د كن يم لياطلاعات تسه
و مشـاركت فعـال    زشي ـانگ ،يمـؤثر منـابع انسـان    تيريبه مد) 2007؛ رولي و عبدالرحمان، 2006لي، (ي سازمانفردي و 
 يمنـابع انسـان   تيريدر مـد  تيشفاف نيهمچن. سازد را محقق مي يسازماناهداف  ،خود سهمكه به  شود مي منجركاركنان 

  .)123: 2019، كالوكورا و لكوله( كند ميكمك  اننفع ذي نيدر ب ييگو پاسخاعتماد و  شيبه افزا رايز ؛است حائز اهميت
بـه   نيا. شود ميتر  و مشروع رتريپذ تيمسئول ،تر كيتر باشد، دموكرات نهاد شفاف كي، هرچه )2015(نظر فنستر  طبق

 ني ـاز ا. شـود  ميمنعكس  يتر و مشاركت يراض اننفع ذي ،زيسسه و نؤشده توسط م نيبهتر تدو ياه استيخود در س سهم
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1. UNESCAP 
2. Good Governance 
3. Agency Theory 
4. Legitimacy Theory 
5. Legitimacy Theory 
6. Francis & Huang & Inder & Pereira 
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 نطقـي و م يكه قادر به انجام اقدامات مشـورت  يكنندگان شركت انعنو تا به سازد يرا قادر م اننفع ذيرو، باز بودن مؤسسه، 

 تيشفاف .)151: 2015فنستر، (دانند  ميمسئول  دبه سهم خومؤسسه را  بيترت نيبه ا. عمل كنند يجمع صورت بههستند، 
 كنـد  يمحور عمل م ـ يهسته ارائه خدمات مشتر عنوان بهكه  شود مي يجهت مهم تلق نياز ا زين يمنابع انسان تيريدر مد

حاصل  نانياست كه اطم نيمنابع ا تيريدر مد تيشفاف تياهم ،)2013(نظر فنستر  طبق. )123: 2019، كالوكورا و لكوله(
 يابـزار  عنـوان  بـه  تيشـفاف  ،ياجتماع ةدر عرص. است اننفع ذي حاتيو ترج قيباورها، علا ندهيود كه مؤسسه واقعاً نماش
 ).2009، همكارانفرانسيس و ( شود ميدر نظر گرفته  يميخودتنظ يها استيس يبرا يا نهييها و آ شركت ييگو پاسخ يبرا

، مطابقـت دارد  به هدف در نظر گرفته شـود  دنيرس يصرف برا يا لهيسو عنوان به دينبا يانسان چيهي كه با اصل همچنين
 .نـدارد  يمحرمانـه برتـر   بر مسائل و ارتباطـات  تيشفاف تيكه اهم شودتوجه  ديحال، با نيا با ).2011واكارو و سيسن، (
د ن ـخواه يم ـ فعـان ن ذي آنچـه  قيدق طور به ريكه مد شود ميبه اشتراك گذاشته  يانتخاب صورت به ياطلاعات ،موجب آن به
؛ فنسـتر،  2008، 1ردموند( دارند يدسترس ازيفقط به اطلاعات مورد ن اننفع ذي. كند يمنتقل م ها آن به ،و بايد بدانندد نبدان

 در ،تعادل برقرار كنـد ) اسرار شركت ينگهدار / افشا(ها  ياستراتژ نيا نيرود كه ب يانتظار م هوشمند ريمد كي از). 2015
 ليهـا را تسـه   استيس ياست كه بررس نيا تيشفاف گريد تياهم. افتد يبه خطر مو توسعه مجموعه  رشد صورت غيراين

  .)123: 2019، كالوكورا و لكوله( كند مي
 تيشـفاف  ،يسـازمان  اننفع ذي نيدر ب ازياعتماد مورد ن يارتقا يمعتقدند كه برا )11: 2016( 2اسنكنبرگ و تاميلسون

از نظـر  . نـد يگو يم ـ تيبه آن سـود شـفاف   اسنكنبرگ و تاميلسوناست كه  يزيهمان چ نيا. مهم است اريبس تيريدر مد
 تي ـاهمهاي فوق و تأكيـد بـر    گفتهرو، براساس  نيا از ؛»است اننفع ذياعتماد  يبرا يا مقدمه يسازمان تيشفاف«، ها آن

شـفافيت مـديريت منـابع     وجـه، چ گيري كرد كه بـه هـي   گونه نتيجه توان اين مي ،يمنابع انسان تيريمد فراينددر  تيشفاف
اي است كه انتخاب و توجـه بـه آن    گزينهبلكه  ،دكرمحسوب  احتمالي نهيگز كتوان ي را نمي انساني و عوامل مؤثر بر آن

  .است ريناپذ اجتناب

  تجربي پژوهش ةپيشين
و شـفافيت  ) شـورها در سـطح ك (الملل  شفافيت، همواره در دو بخش محوري شفافيت بين ةهاي مرتبط با حوز در پژوهش

بـه موضـوع شـفافيت     ،هـاي انـدكي در سـطح واحـدي     پژوهش از اين رو،. مطرح بوده است) يسازماندرسطح (ي سازمان
آفريني شفافيت در  پژوهشي با عنوان نقشدر ) 1395( پوراحمدي، ثنائي و مرآتي ،جمالي. ندا همديريت منابع انساني پرداخت

در آن  تيو نقـش شـفاف   يبخـش دولت ـ  يفسـاد در منـابع انسـان    يبه بررس ـنساني، پيشگيري از فساد در مديريت منابع ا
و  هـا  هي ـرو ها، استيشده و به س ادي... و آموزش و ايحقوق و مزا ،يعموم يها و ارتقاها انتصاب رينظ ياز مسائل. دنپرداز يم

وظايف و از  يا خلاصه زين انيپا در. ستاشاره شده ا يدر بخش عموم يمنابع انسان يها نقش يدر راستا تياقدامات شفاف
 يكـرد يبا رو اين پژوهش .است شدهذكر  يمنابع انسان تيريمدهاي مختلف فراينداقدامات پيشنهادشده براي شفافيت در 
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1. Redmond 
2. Schnackenberg & Tomlinson 
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مـديريت منـابع    تيشـفاف  يريگ شكل يچگونگ يپرداخته و از واكاو تيشفاف يبه كاركردها فقط ستا،يو ا يزيعمدتاً تجو

 ت،يشـفاف  نيتكو ساز نهيپژوهش بدون توجه به عوامل زم نياهمچنين . غفلت كرده است ،سازمان يايدر بستر پو انساني
فروكاسـتن مفهـوم    ،آن يضعف اساس نقطهطوركلي  به .بسنده كرده است يمنابع انسان فيوظا يبرا يچيپ صرفاً به نسخه

است، بدون آنكـه بـه    يمنابع انسان يها ستميرسيدر ز يشنهاديپ يها هياز اقدامات و رو يا به مجموعه تيشفاف يعدچندب
گام بردارد  مديريت منابع انساني تيشفاف ريدر مس ،سازمان شوند يموجب م يپاسخ دهد كه چه عوامل يپرسش اساس نيا
  ؟ابدي يتكامل م ييروهايمفهوم در تعامل با چه ن نيا و

در  كيالكترون يمنابع انسان تيريمد گاهيجاعنوان پژوهش خود با در نيز ) 1395(نژاد و كشاورز  ابراهيمي و ابراهيمي
 انساني مناسب مديريت نقش بررسي ، بهدر اداره كل آموزش و پرورش استان فارس يسازمان تيوخلاق يسازمان تيشفاف

 يانسان منابع مديريت از استفاده كه داد نشان پژوهش نتايج. پرداختند يسازمان خلاقيت و يسازمان شفافيت در الكترونيك
 شفافيت جنبه دو در عملكرد بهبود موجب ،فارس استان پرورش و آموزش كل اداره انساني منابع واحدهاي در الكترونيك

 بسـيار  نقـش  ،سازمان وري بهره بر ،الكترونيك مناسب مديريت كه كردند مشخص همچنين .شود مي يسازمان خلاقيت و
 يمنابع انسان تيريمد(ابزار فناورانه  كيداد  به برون تيشفاف ةديچيپ مفهومتقليل با اين پژوهش . دارد اي ارزنده و گسترده
 يهافراينـد و  يسـازمان فرهنـگ   ،يدر بسـتر تعـاملات انسـان    تيشـفاف  يجيتكامل تدر يچگونگ ي، از واكاو)كيالكترون

و  داند يم ستميس كي يساز ادهيپ ةجينتفقط را  تيشفاف ،ينيماش ياهپژوهش با نگ نيا. غفلت كرده است يجمع يريادگي
 نيـي در تب يو خط ـ يعلّ يكردياتخاذ رو همچنين .خودداري كرده است آن يسازمانو  يانسان ساز نهيبه عوامل زماز توجه 
را  تيمسـتقل و شـفاف   ري ـرا تنهـا متغ  يكه فناور يا گونه است؛ به تيو شفاف كيالكترون يمنابع انسان تيريمد انيرابطه م

متقابـل   ريو تـأث  هـا  سـازمان  يواقع ـ يهـا  يدگي ـچيپانگارانه از  نگاه ساده نيا. گرفته است منفعل در نظر يا وابسته ريمتغ
  .مانده استغافل  يابي تيشفاف فرايندو فرهنگ بر  يسازمان يها استيقدرت، س ،يكنشگران انسان
 امـور  فيتشـفا  در انسـاني  منابع مديريت نقش در پژوهشي با عنوان بررسي) 1396( كوكنار و خسروانيو  فر شيخي

 در را انسـاني  منـابع  مـديريت  عمليـاتي  اراك، نقـش  آهـن  راه كـل  اداره موردي مطالعه سازمان اطلاعات امنيت و اداري
 از يكـي  ،هـا  سـازمان  در ايمـن  محـيط  سـازي  پياده و طراحي كه چرا ند؛كرد بررسي سازمان اطلاعاتي سيستم از حفاظت
، سازمان شفافيت ةنظري به توجه با بايد انساني منابع مدير طرفي زا و شود مي محسوب حاضر عصر در اساسي هاي چالش

 تشـكيل  كـاري،  سياسـي  بـازي،  رابطـه  و لابيگـري  شـايعات،  پخـش  مثل يسازمان هاي آسيب انواع از را سازمان كاركنان
 .دارد مـي  بـاز  مقررات و قانون خلاف اعمال و كارشكني رسمي، سازمان به فشار و رسمي سازمان در غيررسمي هاي گروه
 گرفتـه  ناديده ةبالقو نقش ،سازمان انساني منابع مدير كه دهد مي نشان حاصل نتايج. اند شده ييدأت تحقيق هاي هفرضي تمام
 ،يت ـيو امن يعمـدتاً سـلب   يكـرد يبـا اتخـاذ رو  اين پژوهش  .رود مي شمار به اطلاعات امنيت اجراي براي كليدي اما ،شده
 يهـا  گروه ليو تشك يكار ياسيس ،يگريلاب رينظ ييها بيبازداشتن كاركنان از آس يبرا يرعنوان ابزا را صرفاً به تيشفاف

صيانتي و غافل مانده و صرفاً به كاركرد  تيشفاف ساير عوامل مؤثر بر از درك ،ينگاه دفاع نيا. فروكاسته است يررسميغ
  .آن بسنده كرده است امنيتي
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 يري ـگ ميدر تصـم  يسازمان تيعوامل مؤثر شفاف نييتبه بررسي و ب ،در پژوهشي) 1401(خدادادي، شاكري و شيري 

عوامل  ترين مهمكه  نشان داد پژوهش يها افتهي. پرداختند لاميا يدانشگاه علوم پزشك درنظام سلامت  رانيمد يراهبرد
 ـ ،ينظام سلامت دانشگاه علوم پزشك رانيمد يراهبرد يريگ ميدر تصم يسازمان تيشفاف شيمؤثر افزا  تيريه مـد توجه ب

 ايـن پـژوهش   .است رانيمد يريپذ تيمشاركت كاركنان و مسئول ،ياخلاق يها ارزش يساز نهياطلاعات و ارتباطات، نهاد
ساير عوامل  يچگونگو  ياز واكاوبررسي كرده است و  رانيمد يراهبرد يريگ ميتصمدر  را تيعوامل مؤثر بر شفافصرفاً 

حدود شدن به بستر خـاص نظـام سـلامت و    م. است دهيغفلت ورز نابع انسانيها در محدوده مديريت م آن يايتعامل پوو 
متنوع  يبه بسترها ميتعم تيمحدود و فاقد قابل يفرايندآن را به لحاظ  يها افتهياست كه  رانيمد يراهبرد يريگ ميتصم

به  تيتكامل شفاف يچگونگدر باب  يپرداز هيرنظ تياز ظرف مند، تيو موقع يمورد يپژوهش با نگاه نيا. كند يم يسازمان
  .محروم مانده است يبخش انيعام و م يا دهيمثابه پد

 جـاد يا«عنـوان   بـا  شانخود 2020سال  در پژوهش ،1كنزي المللي نيز كليمچاك، بارتلت و مك هاي بين در پژوهش
اكـات كاركنـان از   ادر تـلاش كردنـد تـا    ،»نگيگناليس ـ كرديرو: يمنابع انسان تيو صلاح تيشفاف قياعتماد و تعهد از طر

 هي ـاز نظر هـا  آن .، كشـف كننـد  شودمنجر  سازمانبه  يكه ممكن است به اعتماد و تعهد عاطف را سازمان يعوامل ارتباط
كارمنـد قابـل    يتعهـد عـاطف   قي ـاز طر ،قابل اعتماد يها گناليس يها نهيهز ايموضوع كه آ نيا يبررس يبرا نگيگناليس

 يسازمان تيرا با عوامل هو يسازمان تيو شفاف يعدالت اطلاعات اتيادب ،نيهمچن .نداستفاده كرد ،ريخ ايبازپرداخت است 
از افشا  ييكه كاركنان سطح بالا ينشان داد هنگام جينتا. ندرا ارسال كنند، ادغام كرد ييها گناليس نيكه ممكن است چن

خواهنـد   يسـازمان از اعتمـاد   يشتريبرا درك كنند، ادراك  يشتريب يمنابع انسان تيصلاح نياطلاعات و همچن تيفيو ك
 هـا  آن رانمدي كه ور همانط ؛دهند ينشان م سازمانبه  يشتريب يتعهد عاطف دارند،اعتماد  سازمانكه به  يكاركنان. داشت

 يناش ـ يسازمان دقابل اعتما يها گناليس تيمطالعه اهم جينتا يكل طور به. را نشان دادند يسازماناز اعتماد  يسطح بالاتر
بـه   هـا  افتـه ي ني ـا. دهـد  يآن را نشـان م ـ  رانيو مد) رسان اميپ تيو صلاح اميبا توجه به پ( سازمانرتباطات در سطح از ا

تـا   كنـد  يو به محققان و متخصصان كمك م ـ كند يكمك م ها آناز جذب كارمندان تا حفظ  نگيگناليس يگسترش تئور
بـه   گناليارسـال س ـ  يبـرا  يجـز ابـزار   سـت ين يزيچ تيشفاف در اين پژوهش .را درك كنند يسازمان يروند اعتمادساز

حرف  سازمان يعني است؛ و ساده فرض كرده طرفه كيرابطه  كيرا  دست آورد و آن ها را به اعتماد و تعهد آنكاركنان تا 
است كه در طـول زمـان و در    يجيدوطرفه و تدر فرايند كي ،يواقع يايدر دن تياما شفاف. دهد يو كارمند گوش م زند يم

و كارمند  ريكه مد ييروزمره، در جلسات، در بازخوردها يهاوگو گفتدر دل ، و كاركنان رانيمد نيبستر تعاملات روزمره ب
 ده،يد طرفه كيو  يا اقدام لحظه كيرا  تيشفاف طوركلي، اين پژوهش به. شود يو در طول زمان ساخته م دهند يبه هم م
  .رفه استبلندمدت و دوط فرايند كي تيكه شفاف يدر حال

 .پرداختندي آموزش عال يمنابع انسان تيريدر مد تيشفاف هاي و چالش ها مزيتبه بررسي  ،)2019(كالوكورا و لكوله 
 كي ـشكسـت   اي تياست كه موفق ياتيجنبه ح كي ،يآموزش عال يمنابع انسان تيريدر مد تيشفافبيان كردند كه  ها آن
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 گـر يد لعامـل بـه عام ـ   كياز  ،باز بودن در انتقال اطلاعات ايبه افشا  تيمفهوم شفافهمچنين . كند يم نييرا تع سازمان

. نـد پرداخت تيعـدم شـفاف   لي ـدل به يخصوص يها دانشگاه يها نوع چالش يبه بررس شانخود مطالعه در ها آن. اشاره دارد
 صورت بههم . اند سود بردهدست اندركاران شفاف  ،ييو تكثر معنا يا نهينظر از تنوع زم كه صرف دادنشان  ها آني ها افتهي

گذارد و روابط كاركنان را  يم ريتأث يريگ ميتصم يهافرايندبر  تيعدم شفاف ب،يترت نيبه هم. يو هم براساس نهاد يفرد
در مـورد   ييهـا  هيبا توص ـ ها آنپژوهش . شود يممنجر  نييپا يسازمانو اعتماد  فيضع ياندازد كه به هماهنگ يبه خطر م
 اني ـاتخـاذ شـود، بـه پا    يمنـابع انسـان   تيريدر مـد  تيشفاف ياعمال و ارتقا يبرا يابزار عنوان به ديباكه  ييها ياستراتژ

آن  يهـا  و چالش ايمزا ييصرفاً به شناسا ،يمنابع انسان تيريدر مد تيشفاف تيبر اهم ديبا وجود تأك اين پژوهش .رسد يم
 يپـژوهش از واكـاو   نيا. نامطلوب فروكاسته است ايب مطلو يتيرا به وضع تيشفاف ،يدوقطب يكرديبسنده كرده و با رو

پرداختن  يو به جا دهيغفلت ورز يسازمان دهيچيدر طول زمان و در بستر پ تيفافو تكامل ش تيتثب ،يريگ شكل يچگونگ
  .اكتفا كرده است تياعمال شفاف يبرا يراهبرد ييها هيبه ارائه توص ،فرايندبه 

 ـ( در سه سـطح كـلان   توان يرا م تيمطالعات حوزه شفافكه  دده يپژوهش نشان م نهيشيبر پ يمرور  ـ نيب ، )يالملل
 ـ تيعمدتاً به شفاف ،سطح اول. كرد يبند دسته) يسازمان درون( و خرد) يسازمان( يانيم  ـ كشـورها  نيدر روابط ب  يو حكمران

سـطح سـوم كـه بـه      و اسـت  متمركـز بـوده   يسازمان يهافرايندساختارها و  تيسطح دوم بر شفاف است، پرداخته يجهان
. اسـت  در كـانون توجـه قـرار گرفتـه    كمتـر   پـردازد،  يم يمنابع انسان تيريمد ژهيو و به يسازمان يدرون واحدها تيشفاف

 يسـاز  ادهي ـمقابلـه بـا فسـاد، پ    يبـرا  يرا به ابـزار  تيشفاف ،يزيكاركردگرا و تجو يكرديعمدتاً با رو يداخل يها پژوهش
 فراينـد  ياز واكـاو  ،يگناليو س يارتباط ياغلب با نگاه زين يالملل نيمطالعات ب. اند وكاستهفر ها بياز آس ياربازد اي يفناور
ها در سطوح كـلان و   انباشت پژوهش رغم يعل ن،يبنابرا. اند دهيغفلت ورز يدر بستر تعاملات انسان تيشفاف يو تكامل ايپو
و  يمنابع انسـان  تيريدر سطح مد تيشفاف و تكامل تيتثب ،يريگ شكل يدر خصوص چگونگ يقيعم يشكاف نظر ،يانيم

  .خلأ است نيعوامل مؤثر بر آن وجود دارد كه پژوهش حاضر درصدد پر كردن ا يواكاو

  شناسي پژوهش روش
و داراي  شـود  مي محسوب فييك پژوهشي حاضر پژوهش، پژوهش فراروي مسئله به توجه گيري از پياز پژوهش و با بهره
 هـاي  جنبـه  و ابعـاد  ةدهنـد  سازمان اصلي و نيمضام استخراج و احصا دنبال به رايز ؛است كاربردي اي و ري توسعهيگ جهت
 نتـايج  بـه  ابييراستاي دست در كاربردي صورت به تواند مي پژوهش همچنين نتايج. است انساني منابع تيريمد در تيشفاف
ايـن  . ردي ـگ قـرار  هـا خصوصـي   شـركت  و دولتي يها سازمان انساني منابع واحدهاي پژوهشگران، استفاده مورد تيشفاف

. برد يبهره م يمطالعه مورد يفكيپژوهش  ياست و از استراتژ يياستقرا يرديكو با رو يريم تفسيبر پارادا يمبتنپژوهش 
   .ل مضمون انجام شده استيز برحسب روش تحليها ن ل دادهيوتحل هيروش تجز
ل ي ـه تحلك ـاز آنجـا  . رود يار م ـك ـ ن آن بـه يـي تب يات و هم بريان واقعيب يه هم براكاست  يل مضمون، روشيتحل

 ـ تـوان بـه   ياز ندارد، از آن م ـين) ل گفتمانياد و تحليه داده بنيمانند نظر( يخاص يو فن ينظر يها مضمون به روش  ةمثاب
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ل و ي ـشناخت، تحل يبرا يل مضمون، روشيتحل. كرد استفاده يفكيقات يتحق يدر ابتدا يتر تر و راحت ساده يليروش تحل

نده كپرا يها است و داده يمتن يها ل دادهيتحل يبرا يفرايندن روش، يا. است يفكي يها موجود در داده يگزارش الگوها
 يفراينـد ه ك ـبل ،سـت ين يخاص يفكيل مضمون، صرفاً روش يتحل. ندك يل ميتبد يليو تفص يغن ييها و متنوع را به داده

منظور  شش مرحله، به يط يدگذارك فرايندق يل مضمون از طريتحل. دار روك به يفكي يها ثر روشكتواند در ا يه مكاست 
ه، ي ـاول يدهاك ـجـاد  يهـا، ا  بـا داده  ييآشـنا : نـد از ا ن مراحـل عبـارت  ي ـا. ردي ـگ يح و معنادار، انجام ميصح يخلق الگوها

هـا براسـاس    نه مضـمو كشب ).2006، كلاركبراون و ( يية گزارش نهايته ها و تم يگذار ف و ناميها، تعر تم يوجو جست
  :گيرد شكل مي زير يها مضمونمند شدن  و نظام مشخص ةيرو

  ؛)موجود در متن يديلكات كدها و نك( 1)پايه( ياصل يها مضمون )الف
  ؛)ياصـل يها مضمون صيو تلخـ ـبيكآمده از تر دست بـه هاي همقول( 2دهنده سازمان ياه مضمون) ب
   ).ـلك كي عنوان بهم بر متن كاصول حا دهرنيدربرگ يعال يها مضمون( 3ريفراگ يها مضمون) ج

 ـنياز ا كيبرجسـته هر  يها ه در آن مضمونك شونديه وب رسم مكشب يها نقشه صورت بهها  مضمون نيا سپس
  .)2001 نگس،يرلياست ديآتر( شود مينشـان داده  ها آن انيسه سـطح همراه با روابط م

 از .اسـتفاده شـد   يت منابع انسانيريت و مدينظران حوزه شفاف صاحب با همصاحباز ها،  ها و مؤلفه استخراج داده يبرا
اطلاعات  يآور جمعها،  سازي متن مصاحبه پس از پياده پردازد، يل متن ميو تحل يل مضمون به بررسيآنجا كه روش تحل

ون مـتن، بـه درك   در ير رفت و برگشـت يكردن مس يمحقق با ط ،واقع در. شد برداشت از متن انجام يها در قالب چرخه
 ـ  محكـم  يهـا  افتـه ير يو متناقض با سـا  ناسازگار كه يجزئ يها افتهيوبرگشت،  در هر رفت. از متن برسد يبهتر  يتـر قبل

ن تناقض يجاد شود كه كمتريا متن از يابد كه درك قابل قبولي يادامه م يير تا جاين مسيا. شوند يهستند، كنار گذاشته م
   ).2013، بيكي و اَشبي راو ووگل و ( را دارد يدرون

 معياري براي جايگزيني روايي و پايـايي مطـرح   عنوان بهرا  5»قابليت اعتماد«مفهوم  ،4گوبا و لينكلن ،1980 ةدر ده
قابليـت  . 1: شد  تشكيل مي اين مفهوم از چهار عنصر. ارزيابي كننددقت علمي را در پژوهش كيفي  ،كمك آن كردند تا به

دانـايي فـرد و   ( .9)تأييدپذيري( قابليت تأييد ؛8)اطمينان( قابليت اتكا. 3؛ 7)انتقال پذيري( قابليت انتقال؛ 6)باورپذيري( اعتبار
  ).147-146: 1387مظفري، 
پـژوهش حاضـر، از   ) پـژوهش  يزي ـمم( يياي ـو پا يـي نتـرل روا ك يل مضـمون، بـرا  يبودن روش تحل يفكيعلت  به

 يهـا  ، سـنجه پيشـنهاد دادنـد  لن كني ـا و لي ـه گوك ـه همان گونـه  كبل ،نشدانه استفاده يگرا رد اثباتيكو رو يمك يارهايمع
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1. basic themes 
2. organizing themes 
3. global themes 
4. Guba and Lincoln   
5.  . Trustworthiness 

6. Credibility 
7. Transferability 
8. Dependability 
9. Conformability 
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: 2010( 1زكنـگ و هـارو  كية يو مطابق بـا توص ـ  ندمبنا قرار گرفت يريو انتقال پذ يريدپذيي، تأيرينان پذي، اطميريباورپذ
شـوندگان ضـمن ارائـه    افت بازخور از مصـاحبه  يدگذاران مستقل، درك، استفاده از يدگذاركة خودآزمون ياز چهار رو) 143
  .ها، استفاده شد يات بررسيو ثبت جزئ يف غنيتوص

 كي ـكدگذاران  نيب ييايپا. كدگذاران را به همراه دارد يذهن يها از قضاوت اي معمولاً درجه يكدگذار فرايندهمچنين 
لعـه كـرده، همـان    صـورت مسـتقل مطا   هـا را بـه   كه دو محقق همان مصاحبه آورد يامر فراهم م نيا دييتأ يبرا يروش كم

 يكدگـذار  يابزارهـا  تي ـفيآموزش كدگذاران و بهبود ك قيطر از توان يرا م ها يكدگذار ييايپا. اند دست آورده اطلاعات را به
روش بازآزمون  توان از دو مي يكدگذار ييايپا يبررسمنظور  بيان كرده است، به) 1388( مطابق آنچه خواستار .داد شيافزا

مصـاحبه   5در همين راستا با بررسي . استفاده كرد )يريشاخص تكرارپذ(دو كدگذار  نيب ييايپا ةمحاسبو  )شاخص ثبات(
انجام  يها بهحمصا يدگذاران براك نيب ييايپاو  درصد 87پايايي بازآزمون در اين پژوهش برابر  ،روزه 90 يزمان فاصله در

توجـه بـه اينكـه ايـن ميـزان       با بنابراين .شدمحاسبه د درص 89ر شده برابر كذ لاستفاده از فرمو با پژوهش نيگرفته در ا
 لي ـتحل ييايپا زانيه مكرد كتوان ادعا  يمو  تأييد شدها  قابليت اعتماد كدگذاري) 1996، 2كواله(درصد است  60بيشتر از 

  .مناسب است هاي پژوهش بهحمصا
. انـد  داده تشـكيل  دولتـي  يهـا  سـازمان  كارشناسـان  و مـديران  و شفافيت حوزه نامتخصص را تحقيق آماري جامعه

. انتخاب شـدند  يبرف هن پژوهش با روش هدفمند گلولينندگان در اك تكها، مشار داده يآور منظور انجام مصاحبه و جمع به
م تـا فـرد   يخواه يشونده، از او م ن مصاحبهياول هآن، پس از انتخاب آگاهان يه طكهدفمند است  ي، روشيروش گلولة برف

ن مصـاحبه و  يب تا انجام آخرين ترتيند و به همك ينظر است، به ما معرف ق صاحبيرابطه با موضوع تحقه در كرا  يگريد
ت يگـر هـدا  يننـدگان د ك تكما را به شر ،ننده در پژوهشك تكشر يكواقع،  در. ميده يادامه م يافك يها به داده يابيدست
هاي دولتـي   در سازمان كه بودند كساني تحقيق اين رد معرفي و انتخاب معيار). 57: 1994و مورهاوس،  مايكوت(ند ك يم

در عنوان اولويـت   به ،داشتند ييتجربه اجرا اي كيآكادم ييآشنا تيو شفاف يدر هر دو حوزه منابع انسان و اگر كردند كار مي
بـا مباحـث    يياآشـن  ،يمنابع انسان ةمانند داشتن سابقه كار در حوز ييها انتخاب فرد، از شاخص يبرا. شدند نظر گرفته مي

حـداقل سـه سـال سـابقه كـار مـرتبط        نيو همچن ـ) تيريدر رشته مد حاًيترج( يحداقل مدرك كارشناس داشتن ت،يشفاف
  .استفاده شده است
مرحلـة مصـاحبه چـه تعـداد      ينندگان براك تكه تعداد مشاركرد كتوان مشخص  ي، از قبل نميفكي هاي در پژوهش

معمولاً تعـداد  . مشخص خواهد شد يق قاعدة اشباع نظريها و از طر نجام مصاحبهن اينندگان در حك تكتعداد مشار. است
شـوندگان   مصـاحبه  يزان آگـاه ي ـبودن آن و م يتشافكزان ايق، ميمصاحبه، به موضوع تحق يبرا يافكنندگان ك تكمشار
 پژوهش پس از انجـام مصـاحبه  اين در ). 101: 1996، كواله(ر باشد ينفر متغ 25تا  5ن يتواند ب ين تعداد ميا. دارد يبستگ
هـا   مصاحبه فراينددليل رسيدن به اشباع نظري،  هكدهاي جديد، ب نيافتن به و تكراري شدن كدها و دست نفر 30 با عميق

  .درج شده است 1شوندگان در جدول  مشخصات مصاحبه .شدمتوقف 
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1. King & Horrocks 
2. Kvale 
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  شوندگان مشخصات مصاحبه. 1جدول

  )درصد(تحصيلات   )درصد(جنسيت 
  )50(دكتري   )66/36(كارشناسي ارشد   )33/13(كارشناسي   )10( زن  )90(مرد 

 )درصد(سطح سازماني
  )10(كارشناس   )66/16(سرپرست /مسئول  )66/36(رئيس   )30(مدير   )6.66(معاون 

  هاي پژوهش يافته
 شـده بـا   پياده يها مصاحبه يمحتوا و ندشد يده سازمان وي بند ، دستهشده مكتوب انجام يها مصاحبه پژوهش، فرايند در
هـا بـا اسـتفاده از     مصـاحبه  يمحتوا يساز پس از آماده .شد ليجلسات مصاحبه تكم خلال برداشته شده در يهاادداشتي

همچنين با اجراي مسير رفـت و برگشـتي،   . و تفسير شد يبند مقوله قيها براساس اهداف تحق داده مضمون، ليروش تحل
كنترل  حيو صح وستهيمصاحبه پ درك مفاهيم درگرفت تا  قرارشوندگان  مصاحبه اريدر اخت شده هاي احصا نكتهها و  گفته
   .شود

 نكـات  و ميمفـاه  هـاي مسـتقل،   مهـم، داده افكـار   از كي هر به و شد بررسي دقت به ها مصاحبه متن مرحله نيا در
 همـان يـا   اوليـه  كدهاي كدها، نيا. شــد داده تخصيص كد كي ،انساني منابع مديريت شفافيت با مرتبط و مهم يديكل

از طريـق فنـوني نظيـر بررسـي كلمـات       و كدهاي اوليهكمكم  به. بودند پژوهش موضوع از ها شونده مصاحبه هاي توصيف
، به تعيـين مضـامين پايـه    ها آنميان   سنجي و كشف رابطه ، مقايسه، هم)يديلك لماتكنون و كم لماتك، يراركحذف ت(

دهنـده و   سـازمان مضامين  ،و از اين طريق شدندبندي  دسته ند،معنا مشابهت داشت سپس مضاميني كه از لحاظ. شداقدام 
  .شود مشاهده مي 2 جدول در اوليه كدگذاري نحوه از هايي مثال. دست آمد هفراگير ب

  هايي از نحوه كدگذاري مثال. 2جدول 
  كدهاي اوليه متن مصاحبه  كد

5I3 

 چراكـه  ؛دانـم  مـي  تـر  مهـم  همه از را ارشد ديرانم شخصيت و هاجايگ بنده عوامل اين همه بين در
 اجـراي  بـه  موظـف  همه و نداشت استثنا ارشد مدير حوزه در شفافيت اگر ملوكهم؛ دين علي الناس
 سـرازير  پـايين  بـه  بـالا  از آبشـاري  صـورت  بـه  مهم اين ،شدند عادلانه و شفاف صورت به هافرايند
  .شود مي

  مديران ارشد

17I20 

 و پايبنـدي  در) ها هلدينگ منظورم( بالادستي هاي سازمان يا اننفع ذي گري لبهمطا و حمايت ميزان
 از كـه  مقرراتـي  و هـا  ابلاغيـه  عبـارتي  به. هست اثرگذار شفافيت به عامل مديران و ها شركت تعهد
 هـاي  دسـتگاه  يـا  زيرمجموعه به سازماني شفافيت با مرتبط موضوعات براي ها هلدينگ و اننفع ذي

 هـا  شـركت  قائدتاً باشد، نداشته حساسيتي هلدينگ وقتي حتي. هست اثرگذار ،شود مي ابلاغ اجرايي
  .كرد نخواهند تلاش شفافيت استقرار و تقويت براي نيز

 و حمايت ميزان
 يا اننفع ذي گري مطالبه

  بالادستي هاي سازمان

21I6 

 فرهنـگ  بحث ،باشيم شتهدا مان سازمان در شفافيت بتوانيم ما اينكه براي عامل ترين مهم نظرم به 
 ما در. شويم مي مواجه شكست با علناً باشد، نداشته وجود سازمان فرهنگ آن در اگه .سازماني است

 نظراتشـان را  بكننـد  نظـر  اظهـار  راحتـي  بـه  افراد كه را داريم بازي محيط يك مان سازمان فرهنگ
 اطلاعـات را  اينكه و كاري هستند مخفي دنبال به اينكه همه يا بپذيرند؟ آن را ارشد مديران و بدهند
  بكنند؟ كاري پنهان باشند و نداشته اطلاعات ارائه در صداقت ندهند،

  فرهنگ سازماني
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ت طبـق  ي ـدرنها. د استخراج شدك 242و  يساز ادهيق پيدق طور به ها مصاحبهج يق، نتايعم يها پس از انجام مصاحبه

ة مضـمون  كل شـب ي ـجـة تحل ينت. دسـت آمـد   بـه  3قالب جدول ل مضمون در يج حاصل از تحليل مضمون، نتايروش تحل
 دسته عامل اساسـي  6 ، مشتمل است برثر بر شفافيت مديريت منابع انسانيؤعوامل م، يلطورك بهه كها نشان داد  مصاحبه

 عوامـل . عوامل اساسيدام از آن كرمجموعه هريز عنوان به، )دهنده سازمانمضمون ( فرعي عامل 17 از )ريمضمون فراگ(
  .حاصل شد اوليه كد 242، از مجموع پايه نمضمو 49از  زين فرعي

  مضامين حاصل از پژوهش. 3جدول 
  مضامين فراگير  دهنده سازمانمضامين  )مفاهيم(مضامين پايه 

باور عملي و حمايت مديران ارشد از   حمايت مديران ارشد
  شفافيت

  عوامل مديريتي

 اعتقاد و تعهد عملي مديران

 مشاركتي و اصيلسبك رهبري 
  سبك رهبري مديران ارشد

 سبك رهبري حمايتي

  بودن فرهنگ و نظام فكري مديران سو هم
  نظام فكري مديران

 ها و باورهاي اعتقادي مديران بودن ارزش سو هم

 ميزان كيفيت و بلوغ مديران

  بلوغ مديران
 ميزان شايستگي عمومي مديران

 نميزان شايستگي تخصصي مديرا

  ميزان آموزش مديران درخصوص شفافيت
 ان تصميم ساز بر مديراننفع ذيميزان تأثير نخبگان و 

  بلوغ ارتباطي مديران
 كيفيت ارتباطات مديران

 نظام فكري و اعتقادي كاركنان
  نظام فكري كاركنان

 عوامل فردي

 ميزان ادراك كاركنان از شفافيت

 ميزان كيفيت و بلوغ كاركنان 

 هاي تخصصي و عمومي كاركنان شايستگي  بلوغ كاركنان

 ميزان آموزش كاركنان درخصوص شفافيت

 كيفيت ارتباطات كاركنان

 گري كاركنان ميزان تمايل و مطالبه  بلوغ ارتباطي و مشاركتي

 بافت جمعيت شناختي كاركنان

 فيتميزان توجه استراتژي يا اسناد كلان منابع انساني به شفا
 عوامل واحدي  عوامل نرم

 هاي منابع انسانيفرايندميزان و بلوغ 



 
 

  2، شماره 18، دوره 1405مديريت دولتي،   407

 
  مضامين فراگير  دهنده سازمانمضامين  )مفاهيم(مضامين پايه 

ميــزان يكپــارچگي و اتصــال شــفافيت مــديريت منــابع انســاني بــه ســاير  
 )هاي منابع انساني ويژه زيرسيستم به(ها  زيرسيستم

 هاي منابع انسانيفرايندميزان رسميت و استانداردسازي 

 ازمان به ويژه مديريت منابع انسانيمحوري س ميزان داده  عوامل سخت

  ابزارهاي ارزيابي در حوزه منابع انساني
 هاي آن نوع سازمان و ماهيت اهداف و مأموريت

  بنيادي و استراتژيك

 عوامل سازماني

 هاي حاكم بر سازمان ميزان محدوديت

 ميزان توجه اسناد كلان سازمان به شفافيت

 لي سازمانقدمت و عملكرد گذشته و فع

 هاي سازمانيفرايندميزان و بلوغ سازمان و 

  سيستمي و ساختاري
 ميزان تخت بودن ساختار سازمان

 هاي سازمانيفرايندميزان رسميت و استانداردسازي 

 ميزان نظارت براجراي شفافيت

هاي غيررسمي ها و گروه شبكه ميزان تحركات
 سازماني كيفيت ارتباطات فرهنگي و ارتباطي

 فرهنگ سازماني شفافيت محور

  هاي اجتماعي لايه يي فرهنگ و شرايط سياسي و اجتماعي جامعهسو همميزان 

عوامل خارجي و 
 برون سازمان

 ميزان موضوعات مربوط به حريم خصوصي

  هاي حاكميتي لايه
 بودن اكوسيستم سازمان سو هم

  ستيها و الزامات قانوني بالاد ميزان سازمان
 ميزان و كيفيت سيستم و نهادهاي نظارتي

 هاي فناورانه ابزار و زيرساخت

  زيرساختي و مهندسي

 عوامل فني و اجرايي

 كيفيت تعريف شفافيت مديريت منابع انساني

 ميزان رعايت الزامات داده باز

 هاي شفافيت كيفيت طراحي برنامه

 هاي شفافيت كيفيت اجراي برنامه

 ها وضعيت فيزيكي ساختمان  ي و عملياتياجراي

  ميزان و نتيجه شفافيت انجام شده
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هـداف   
 غالـب    
همـين  
عوامـل   
احـد و   

ر تحقـق اهنظـو 
ظـارت عمـومي

هر د. شتر دارنـد 
ايـن ع ؛ زيـرا ـد  

حقق اهـداف وا

من بـه  ،هـا  سازمان
رنگ و بوي نظ 

ست شفافيت بيش
خواهـد شـ وردار 

كلي تح طور بهو  

  لي و همكاران

  وهش

سانساني  سرمايه
،بر اين موضوع

درخواس ،ع انساني
اي برخـو ت ويژه

ت نيروي انساني

جمال|  ...شفافيت

 

هاي پژو يافته. 1

ينه و اثربخش س
مردم و دولت  ن

حد مديريت منابع
از اهميت ،نساني

ربخشي مديريت

 عوامل مؤثر بر ش

 .شود شاهده مي

1شكل 

كارگيري بهي ه ب
موجود ميانوق
ويژه واحد به ،مان
ريت منابع انمدي

 بر كيفيت و اثر

واكاوي:سازمان

مش 1شكل ش در

  
ت منابع انساني،

واسطه حقو هي و ب
سازممامي اركان

بر شفافيت م ؤثر
م يا غيرمستقيم

 

شفافيت در بستر س

هاي پژوهش فته

ها افتهير ي تفس
ز تشكيل مديريت
ر بخش عمومي

و مردم از تم ت
مؤررسي عوامل 

مستقيم طور بهد 
 .ندثير بگذارأت 

تكامل ش

 
ياف
 

بحث و
هدف از

در. است
است شده

راستا، بر
توانند مي

سازمان



 
 

  2شماره 

ه ك ـهد 
 مفهوم 

ي ايـن   
  

طـلاق  
رهبري 
عنـوان  
شفاف و 
ـفافيت      

 تيحما
كـه بـا     
شـود و  

ناسـب  
اصـيل  
تمـاد و   
لازمـه  

، ش18، دوره 14

ده ي، نشان مني
49و ) دهنده ن

هـاي ـه بررسـي   
:اند از ها عبارت

اط سـازمان تلف 
هاي ر سبك. رند

ع هـم بـه   توانـد 
ش يسازوكارها 

ي مـؤثر بـر شـ

 

حهيم اين عامل 
ـا در گفتـار، بلك

ش نهادينـه مـي   ن 

سبك رهبري من
بري مشاركتي، ا
ري، فضـاي اعتم

لا عنـوان  بـه ـات   

05يريت دولتي، 

ريت منابع انساني
سازمانمضمون ( 

با عنايـت بـ. شود
ه ن از مصاحبهيم

در سطوح مخت ن
اثرگذار يع انسان

ت يم ـ ها،فراينـد  
جاديا ياصل ازين

عوامـل مـديريتي

مفاه ترين مهمه 
ه مديران نه تنهـ

سـازمانسراسـر  

اتخاذ س ،ن عامل
سبك رهبر. ست

گير ن در تصميم
دش آزاد اطلاعـ

مدي

ر شفافيت مدير ب
عامل اصلي 17

شو واقع مي مؤثر
شف مضامكنظر

رانيمد عملي ت
منابع تيريدر مد

و نظارت بر عاب
ن شيپ يتيري مد
ع تـرين  مهم كه

  ريتي

ش نشان داد كه
زماني كه.  است

 اين ارزش در س

مفاهيم اين ترين
اس سازمان ارشد

ير كردن كاركنان
گـردساز  زمينه ،

عوامل مؤثر با
7ه كوجود دارد 

ت منابع انساني
از مننابع انساني

و اقدامات ماتيم
د تيشفاف تيفي
منا صيتخص ها،

قع، تعهد و اراده
ك هش نشان داد

عوامل مدير. 2

نتايج پژوهش: ت
به اين رويكرد
 شفافيت باشند،

  .كند ويت مي
ت مهمان داد كه

توسط مديران ي
 صداقت و درگي

،متناسب رهبري

ها در ارتباط حبه
)ريضمون فراگ

شفافيت مديريت
فيت مديريت من

تصم كردها،ي رو
يطح و كبر س مي
ه يمش خط نييع

در واق. عمل كند
هاي پژوه بررسي

  :ت

شكل

رشد از شفافيت
رانيمد يهدعمل

م، حامي واقعي
را تقو ت شفافيت

ايج پژوهش نشا
 اصيل و حمايتي
يجاد ارتباط باز،

سبك ر گر اتخاذ

مصاح) تم(ضمون
مض(لان ك عامل 

دردهد و  ش مي
بر شفاف مؤثرمل

ها، موعه نگرش
يرمستقيغ اي ميق
تع ،يگذار استيس

ع تين مانع شفاف
ب .شود يحسوب م

استه شرح ذيل

مايت مديران ا
اعتقاد و تعه و ت
هاي لازم زمينهد 
و در نهايت ييگو

نتا :يران ارشد
بري مشاركتي،
دي است كه با ا

به بيان ديگ. كند

ل مضميجة تحلي
دسته شش ،يل

را پوشش) پايهن 
عوام ترين مهم، ش

  يتيريمل مد
به مجم يتيريمد
طور مستق كه به 
س يها در حوزه 
عنوان و هم به ر
محس سازماندر  

ت منابع انساني به

ور عملي و حم
از شفافيتارشد  

ص منابع و ايجاد
گ پاسخ اعتماد و 

بك رهبري مدي
هاي رهب ن سبك

كليد ،ي مديران
ك ت را تسهيل مي

  .است ت
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ينت

لطورك به
مضمون(

پژوهش

عوام. 1
عوامل م

شود يم
مديران

لگريتسه
گو پاسخ

مديريت
  

باو) الف
رانيمد

تخصيص
فرهنگ

سبك) ب
همچون
و حمايتي
شفافيت
شفافيت
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 يفكـر  
رهـاي  
 ذاري و 

نـش و  
و آن را       

 زاني ـم

اركنان 
وگـوي  
فـاهيم  

  .است 

 ـ ميق  اي
ح رشـد    
ه تا چه 
عتمـاد  

فراهم  
ح ذيـل    

ي كـه  
ـاركت   
ـفافيت       

 ــــــ
1. feed

هنگ و نظـام ف
ها و باور ، ارزش

گـذ قت، خـدمت    
  .د

دانـ(و تخصصي 
ـفافيت ندارنـد و
مفته از پژوهش، 

ي بر اعتماد با كا
و و گفـت  1خورد 

مف تـرين  مهـم . 
كاركنانا ساير 

طور مستق به واند
اركنـان، سـطح

كه كند يم نييع
اع شيجـب افـزا   

زيآگاهانه را ن ي
اني بـه شـرحس

 

زماني.  اشاره دارد
 پـذيرش و مشـ
ي از اهـداف شـ

ــــــــــــــــــ
dback 

بودن فره سو هم
ها يي نگرشسو

ر مبنـاي صـداق
شود ن تبديل مي

و) پذيري سئوليت
ص، ترسـي از شـ
ين عامل برگرفت

يه، مؤثر و مبتني
ز بـازخهـاي بـا   ل 

.نـد كن بديل مـي
با رانيباطات مد

تو يره دارد كه م
كا يو ارزش ـ ير

اركت سازنده، تع
مل نه تنهـا موج

يريگ ميت و تصم
مديريت منابع انس

نيادين كاركنان
باشد، سو همي ن

 برداشـت منفـي

ــــــــــــــــــ

  لي و همكاران

ههيم اين عامل 
س هممنظور . ست

كري مديران بـر
هاي آنان گذاري ت

ند صداقت و مس
كـا بـه تخصـص

مفاهيم ا ترين م

 ارتباطات دوسوي
، با ايجاد كانـال

تب سازمانده در
ارتب تيفيكو  ان

كاركنان اشار ي
فكر يها نگرش

 اثربخش و مشا
عوام نيا يارتقا
آزاد اطلاعات ان

ؤثر بر شفافيت م

   دي

هاي بن و نگرش
سازمان شفافيت 

ض ارزشـي يـا

ــــــــــــــــــ

جمال|  ...شفافيت

مفاه ترين مهمه
اس سازمان رانيد

اگر نظام فك. ست
ها و سياست ري

مانن(اي عمومي
كط بر كـار و ات 

مهم .پذيرند د مي
 .است ران

برقراريران در
لايي برخوردارند،
ظريه به عمل زند

رايبر مد ساز ميم

يشخص يها يند
ن. اثرگذار باشد ي

ارتباطات يقرار
.اجرا شوند تيق

ايجر ي لازم برا
عوامل فردي مؤ

عوامل فرد. 3ل

ها و اورها، ارزش
با اصول) صداقت

در مقابل، تعار. 

ــــــــــــــــــ

 عوامل مؤثر بر ش

ش نشان داد كه
مد ياعتقاد يها

اي اس لاق حرفه
گير تي در تصميم
ها ي از شايستگي

دليل تسلط سته، به
ي مديريت خود

ريمد يعموم يگ
 به توانايي مدير
بلوغ ارتباطي بالا
شفافيت را از نظر

تصم اننفع ذي و

ها و توانمن گرش
يمنابع انسان تي
در برق ييتوانا ن

با موفق يع انسان
بلكه بستر شود،
ع ترين مهمد كه

شكل

ل به مجموعه با
د به عدالت و ص
ود خواهد داشت

ــــــــــــــــــ

واكاوي:سازمان

نتايج پژوهش :ران
ها و باوره  ارزش

ل شفافيت و اخلا
ه يك ارزش ذات
 مديران تركيبي
ران بالغ و شايس

روعيت و كارآمدي
ستگيشا زانيمو 

اين عامل :ران
مديراني كه از ب 

ت را تسهيل و ش
نخبگان ريتأث ن

نگ ها، يژگيعه و
يريدر مد تيشفاف
زانيآنان و م ير
شفاف منابع يها

ش يم يسازمانت 
وهش نشان داد

اين عامل :كنان
مانند اعتقاد(نان

ي شفافيت وجو

ــــــــــــــــــ

شفافيت در بستر س

م فكري مدير
بودن  سو همو  

 مديران با اصول
باشد، شفافيت به

بلوغ :غ مديران
مدير. آنان است 
بخشي از مشر ن

و رانيو بلوغ مد
غ ارتباطي مدير

.ان اشاره داردع
 جريان اطلاعات

زانيماين عامل 

  يفرد مل
به مجموع يفرد
بر تحقق ش ميق
ريپذ تيو مسئول ي

ه استيو س هاند
و كاهش مقاومت

هاي پژ بررسي .

ظام فكري كار
اي فردي كاركن

هافرايندري در 

ــــــــــــــــــ

تكامل ش

 
نظام) ج
رانيمد

بنيادين
اخلاق ب

بلوغ) د
)مهارت

عنوان به
و تيفيك
بلوغ) ه
نفع ذيو 

سازنده،
كليدي ا

عوام. 2
عوامل ف

تقرمسيغ
يا حرفه
فراينحد 

متقابل و
.آورد يم

  :است

نظ) الف
ها ارزش
تر نهفعالا

ـــــــــ



 
 

  2شماره 

 يتقـاد 

دانش (
ـفافيت    
لـوغ و    
، كنـان  

 ـا و  لي
شـفاف،    
ا بيـان    

ايجـاد   
اركنان 

  

 ،ختارها
 يسـان  

سـاني،    
بسـتر   

رچـه و   
 كنـد  ي
اجزا  ي
بلكـه   

ـفافيت   

، ش18، دوره 14

و اعتق يام فكـر  

(و تخصصي ) ي
 نـه تنهـا از شـ
شـفافيت، ايـن بل

و بلـوغ كارك ت ـ

تما زاني ـم، ـان 
ري ارتباطـات ش
 برخوردارنـد، بـا
خوديادگيرنـده 

گري كا ن مطالبه
. ت اثرگذار است

ساخ ط،يشرا چون
منـابع انس تيريد
هـاي منـابع انس  

جـاد يدر ا يدي ـ
صـورت يكپار ه ـ

يم نيتضم يحد
يو تمامباشد  ين

،ياقـدام مقطع ـ 
دي مؤثر بـر شـ

  

05يريت دولتي، 

نظـا پـژوهش،

پذيري و مسئوليت
اي، فـس حرفـه  

فمند در حوزه ش
يـفيك زاني ـم مل   
 .يت استاف

ارتباطات كاركنـ 
كنان در برقـرار
ز بلوغ ارتباطي 

چرخه خجه، يك 
ميزان ،وي ديگر

ر ميزان شفافيت

همچ يبع انسان
در مد تيشفاف ن

كي زيرسيسـتم
يكل و مفاهيم ق

 منابع انساني بـ
ر واقع، عامل واح

نظام منابع انسا 
 ـنه  يستي ا كي
عوامل واحد رين

مدي

عامل برگرفته از

مانند صداقت و(
نف ي و اعتمادبـه 

آموزش هدف. نند
 پـژوهش شـام
 درخصوص شفا

تيفيكل شامل 
ل به توانايي كارك

از كاركناني كه.
درنتيج. دهند  مي
از سو. شود مير

نيز در... ميت و 

منا تيريدر مد 
زانيبر م تواند يم

رتباط و يكپارچك
قيازجمله مصادي

 سخت مديريت
در .آورند ميهم

يابي، اجرا و ارز
باي تيشفاف ،يگر
تر مهمداد كه  ن

  دي

مفاهيم اين ع ن

(هاي عمومي  ي
دليل توانمندي  به

منتقل كن زش و
امل برگرفتـه از
موزش كاركنان
مفاهيم اين عامل

اين عامل .است
.گري اشاره دارد
يي بيشتر سوق

منجرگري بيشتر
مثل جنسيت، قو

نرم و سخت ي
اشاره دارد كه م
منابع انساني و ا
بزارهاي ارزيابي
ابزارهاي نرم و

را فراه تيشفاف 
ساختار، ي طراح
به بيان د . كنند

ي پژوهش نشان

عوامل واحد. 4ل

ترين مهم .شودر
 .است تيفاف

يبي از شايستگي
 بالغ و شايسته،

درستي پرداز ا به
مفاهيم اين عا ن

آم زانيمو  ركنان
م ترين مهم: نا

كاركنان يناخت
گ اركت و مطالبه

يگو پاسخسمت  ه
گ عتماد و مطالبه

شناسي م جمعيت

ها رساختير و ز
انساني منابعحد

هاي م  استراتژي
ي و امحور داده
كه از يياحدها
يساز نهي و نهاد

از ي بلكه بخش
عمل ريمس نيا

هاي بررسي .باشد
  :ت

شكل

منجر و مقاومت
ك كاركنان از شفا
غ كاركنان تركي

كاركنان. است 
درند اطلاعات را

ترين مهم .دهد ي
كار يو عموم ي

كاركناشاركتي
شن تيبافت جمع 

نين ميل به مشا
را به سازمانود،

فيت بيشتر، به اع
هاي ج ن از لحاظ

از عناصر يا وعه
واحهاي داخلي

هاي داخلي و ت
ردسازي، ميزان

وا. است  انساني
تحقق نهيزم د،

شعار، كي فقط 
ت هماهنگ در ا

يمنابع انسان م
استه شرح ذيل

اعتمادي د به بي
ادراك زانيمو  ن

بلوغ: نكاركناغ 
)اي هاي حرفه ت

 ندارند، بلكه قاد
ي را افزايش مي

يتخصص يها يگ
غ ارتباطي و مش

و كاركنان يگر
 و مؤثر و همچن

هاي خو و پرسش
 كه در آن شفافي

يي كاركنانسو م

  يواحد مل
به مجمو يواحد
هفرايندي و  كار

سياست .ذار باشد
سميت واستاندار

مديريت منابع ت
ندكن  استفاده مي

نهي بايست تيف
صورت به ها ستمي

ستميس DNAاز 
ت منابع انساني به
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تواند مي

كاركنان
بلوغ) ب

و مهارت
هراسي

توانمندي
ستگيشا
بلوغ) ج

گ مطالبه
دوسويه

و هانظر
شود مي

هم و نيز

عوام. 3
عوامل و
فرهنگ
آن اثرگذ
ميزان ر

تيشفاف
منسجم
كه شفاف

يرسيز و
ا يبخش

مديريت
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ـفافيت  
 . شـود     

ـزان و  

. دارنـد  
م ايـن  

 ـو ه   ژهي

) يراتژ
عوامـل  
 نظـام  

 صـورت 
، تنهـا   
.  است

 ريپـذ  ف
و  عـات 

 يهـا  گ 
 يهـا  ه 

ژوهش   

ي و فرهنگي شـ
سـاني نهادينـه

ميـ .2؛ تيشـفاف  
 .ها ستميرسي

شفافيت تمركـز د
مفاهيم ترين مهم

بـه ،سـازمان  ي 

سطح استر( بالا 
و ع كننـد  يم ف

از ريناپـذ  ييجـدا 

ص بـه ه دارد كـه   
 ـدر ا  حـوزه، ني

هنگ آن وابسته
انعطاف يختارها

طلاعاردش آزاد  
 ـ نيگ  فرهنـگ اي
شـهيتـا ر  كنـد  ي

هـاي پـژ ررسـي 

  

 كه بستر فكري
واحـد منـابع انس 

بـه ش يابع انسان
يز ريبه سا يسان

ي فني اجراي ش
م .باشد  ارزيابي

محـور داده زاني

از ديبلكه با ت،
فيرا تعر »يگونگ

ج يرا بـه بخش ـ 

اشـاره سـازمان  
تيشـفاف . ذارنـد 
ساختار و فره ها،
استاندارد و ساخ 

گـر يسـب بـرا  
يسـنگ يمراتب ـ له 
يبعد كمك م ن

بر .شود ي طراح
  :استح ذيل 

  لي و همكاران

ي اشاره دارندند
 D و اسـتراتژي
اسناد كلان منا 
منابع انس تيريمد

هاي يري و جنبه
ل اجرا، پايش و

يم. 2؛ يبع انسان

ستين »يجانب تي
چگ«و  »ييچرا«

ر تيكمل، شفاف

ي الزامات درون
گذ ياثر م ينسان
ه ي، استراتژمان
يهافرايند، كنند
مناس يبسـتر ع،

سلسـل يختارها
نيا يبررس ن،يرا

متناسب يصلاح
ع انساني به شرح

  ماني

جمال|  ...شفافيت

فرايند سياستي و
 DNAيت درفاف  

اي يجه استراتژ
م تيتصال شفاف

گي ي قابل اندازه
قابل و مل درآيد

مناب يهافرايند 
 .يابع انسان

يمز« كي تيفاف
«عوامل نرم . ود

مك صورت بهسته

فرهنگ و ها،ند
منابع ان تيريمد

ساز تيهت به ما
ك مي فيتعر يشن
در واقـع، كننـد  ي
ساخ ،يتيامن يها
بنابر. باشند تيف

ده و اقدامات اص
ت مديريت منابع

عوامل سازم. 5

 عوامل مؤثر بر ش

هاي راهبردي،
كنند كـه شـف مي
تو زانيم .1: ا ز
و ات يكپارچگي ن

رها، استانداردها
ت از حرف به عم

ي استانداردساز
منا ةحوزدر  يابي
كه شف دهند ي م
اجرا شو) ياتيمل

دو دس نيا. آورند

فراينساختارها، 
در م تيشفاف تي

شدت بلكه به ت،
روش خود را به ي
مـي نهيرا نهاد ر

ه تيمحدود گر،
تحقق شفا ريمس
شد ييسااشن ان

ي مؤثر بر شفافيت

شكل

واكاوي:سازمان

ه  عوامل به جنبه
عوامل تضمين مي

اند ا عبارتعامل
زانمي. 3؛ نساني

ن عوامل بر ابزار
كنند كه شفافيت 
و تيمرس زانيم

ايارز يابزارها. 3
نشان يل واحد
سطح عم(ناسب

آ ين را فراهم م
 .كنند يم ليبد

ها، يژگيموعه و
تيفيو ك زانيبر م

ستين يفناور اي 
يها تيف و مأمور

محور تيشفاف ي
گيد ياز سو. نند
در م يجد يمانع
سازمادر  يكار ن
يسازمانعوامل  

شفافيت در بستر س

اين: وامل نرم
اين ع. كنند  مي
مفاهيم اين ع ن

هاي منابع انيند
اين: امل سخت

مل تضمين مي
م .1 :اند از عبارت

3؛ يمنابع انسان ت
عواملكلي  طور 
من يبزارهاو با ا 
تحقق آن» ابزار«
تب يمنابع انسان ت

  يسازمان مل
به مجم يزمانسا
ب ميرمستقيغ اي 

يفرد ماتيصم
كه اهداف ييها

يسازمان فرهنگ 
كن يفراهم م يي

ما توانند يارانه م
پنهان اي تيشفاف

ترين مهمد كه 

تكامل ش

 
عو) الف

را ايجاد
ترين مهم
فرابلوغ 
عوا) ب

اين عوام
ععامل 

تيريمد
به
يطراح

«سخت 
تيريمد

عوام. 4
س عوامل
ميمستق

تص جهينت
ه سازمان

و جاديا
گو پاسخ
كا پنهان
ش ينهاد

نشان دا
  

  



 
 

  2شماره 

گيـري  
تراتژي   

و  زمان 
و  دمت 

ن بعـد  
 . شوند

ظـارت  

ط كـار       
تـرين   م 

ي ـازمان 

دت بر 
 يهـاد 
 نيقـوان 

سـمت  
 ـعا  تي

شـفاف  
و  يطح  

ديريت     

كنـد،   ي  
صـول   

، ش18، دوره 14

گ  اوليه و جهـت 
انـداز و اسـت شـم   

سـازنـوع  شـامل  
قـدو  سـازمان ر   

اين. تمركز دارد ن
كنند يا مانع آن

ميزان نظ و هايند

 و روانـي محـيط
مهـم . يـا خيـر    

سـافرهنـگ   و 

شد رار دارند اما به
نه طيمح ـ اي يون
قـ .نگاه دارد داري
س را بـه  سـازمان  

و رع ييگـو  سـخ 
ش يهافراينـد  و 

شـكل سـط بـه  
ـر شـفافيت مـد

 

آن فعاليـت مـي
بـا اص سو همكلي، 

05يريت دولتي، 

ياره دارد و مبان
 مأموريـت، چش
يم اين عامل ش

هاي حـاكم بـر 

سازمانعملياتي 
فيت را تسهيل ك

فرايانداردسازي 

فـت اجتمـاعي
ت آمـاده اسـت

يسـازمان طـات  

قر سازمان ميتق
روي مانند بستر ب

يو پا كند نهيهاد
تواننـد  يم ـ يگ
 ـي پا يبـرا  يرون

ختارها، فرهنگ
 ـ شـود  يم ـو  اي

ي مـؤثر بـسازمان

در آ سـازمان ـه  
اعي و فضاي ك

مدي

اشا سازمانلان
در هسته اصـلي

مفاهي ترين مهم 
محدوديتت، في

هاي ع سازوكارو
شفافاند كه   شده

ن رسميت و استا

عبـارتي، باف ا بـه
 و ترويج شفافيت

كيفيت ارتباطي،م

از كنترل مست ن
عوامل نيا. رند
را نه تيشفاف اند
بازار، همگ يرقابت
يب يفشـارها  ن،

ر درون خود ساخ
ر  مقاومت روبـه 

سعوامل برون  ن

  ون سازمان

 ـ سـترده   كـ ريت
هنجارهاي اجتما

گاه و نگرش كلا
اينكه شفافيت د
.ه اين امر است

به شفاف سازمان

بندي، طراحي و ب
اي طراحي گونه

ميزان، سازمانر

يا سازمانكم بر
براي پذيرش ن

يهاي غيررسم وه

رونيره دارد كه ب
اثرگذار يع انسان

توا ي چه اندازه م
ر يو فضا ،يون

انيم نيدر ا. هند
در سازماناگر  ي
با اي تيشفاف ن

ترين مهمداد كه

مل خارجي و برو

ي و اجتمـاعي گس
اكم بر جامعه، ه

ن عامل به جايگ
ا. كند شخص مي

به سازمان تعهد
جه اسناد كلان

 
ن عامل بر قالب

گ به سازمانهاي
خت بودن ساختار

عامل به روح حاك
سازمانيا فضاي
ها و گر ت شبكه

 
اشار ييرهايو متغ
منابع تيريدر مد

تا سازمان هك د
رويب اننفع ذيت

طلاعات سوق ده
يحت ،در واقع. ند

ني، اسو هم يانون
 پژوهش نشان د

عوام. 6شكل 

فرهنگي بافت ه
هاي حا آيا ارزش

اين: كاستراتژي
بال شفافيت مش

كننده ميزان يين
ان توجيز، مها يت

 .است سازمان 
اين: و ساختاري

ه اختار و سيستم
ميزان تخ ،عامل

.  
اين عا :رتباطي
كند كه آيا ن مي

يزان تحركاتمل 

يسازمانرون
و طيسته از شرا
د تي عمق شفاف

كنند يم نييو تع
باز، انتظارات  داده

ائه اطدر ار تيود
دارند يقش مهم

و قا ياجتماع ط
هاي بررسي .ند
  :استيل

عامل بهاين : يع
كند كه آ ين مي

امل بنيادي و ا
را در قب سازمان 
تعي ،شودمتبلور  

 اهداف و مأموري
ي گذشته و فعل

مل سيستمي و
كند كه آيا سا مي
عمفاهيم اين  ن

استت ي شفافي
مل فرهنگي و ا

اين بعد تعيين. زد
شامل عامل اين 

 .استر محو ت

و بر يخارج مل
به آن دس يخارج

و تيفيك ،يريذ
و كنند يعمل م 

ستخدام، الزامات
محدو اي شتريب ت

نق ياخلاق يدها
طياشد، بدون مح

مان واهدخ يباق 
ساني به شرح ذي

هاي اجتماع يه
اين لايه تعيي. زد
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عا) الف

اساسي
سازمان
ماهيت
عملكرد

عام) ب
تعيين مي

ترين مهم
بر اجراي

عامل) ج
پرداز مي

مفاهيم
شفافيت

عوام. 5
عوامل خ
پذ امكان

ازمانس
كار و اس

تيشفاف
استاندارد
داشته با

يشينما
منابع انس

  

لا) الف
پرداز مي
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 .آورد ي       

 ـازمان 
كارهاي    
ـانوني    

هنگ و 
 تي ـفيك  

ند كـه   
. ردي ـگ 

 ـح ذ    لي

تمركز  
 هداف،
مانـد و  
كيفيـت  

 دي ـ تأك 
كـه   ـد 
مـانع   ط

فافيت،        
ر نشان 
زيكـي   

لان فـراهم مـي

سـ بالادستي بر 
 و ارائـه سـازوكا
هـا و الزامـات قـ

 .م سازمان
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  گيري و پيشنهادها نتيجه
 بـر  عـلاوه  دارنـد و  نقش محورياجتماعي و اقتصادي  ةتوسع فراينددر  ،دولتيي ها نسازمابراساس گزارش بانك جهاني، 

 شـوند  روند توسعه محسوب مـي  ةكنند شريك، عامل تسريع و تسهيل كنند، را فراهم مي دشرايط رشطور مستقيم  اينكه به
  ).197: 1388، صيدايي، احمدي شاپورآبادي و معين آبادي(

ها و حقوق شهروندان بيش از پـيش افـزايش يافتـه     به خواسته ،ها و نهادهاي عمومي هاي اخير، توجه دولت ر سالد
نه تنها مشروعيت و  ،هاي عمومي گيري دهد كه مشاركت فعال مردم در تصميم نشان مي» حكمراني خوب«الگوي . است

عنـوان   در اين ميان، شفافيت به. انجامد كند، بلكه به بهبود كيفيت حكمراني نيز مي مقبوليت نهادهاي دولتي را تقويت مي
طور روشـن در   كننده دارد؛ زيرا هنگامي كه اطلاعات و عملكرد دولت به يكي از اركان اصلي مديريت دولتي، نقشي تعيين

، افـزايش  فراينـد طبيعـي ايـن    ةنتيج. يابد اجتماعي ارتقا مي ةاختيار مردم قرار گيرد، اعتماد اجتماعي تقويت شده و سرماي
عنـوان ابـزار    شود شهروندان نه بـه  ومي و تقويت مشروعيت ساختارهاي حكومتي است؛ امري كه موجب ميمشاركت عم
ي دولتـي در  هـا  سازمانبه همين خاطر  .حكمراني تلقي شوند ةسرمايه براي پايداري و توسع ترين مهم ةمنزل اداره، بلكه به

  .گذار شفافيت محور خود به تحول نياز دارند
از  بايـد تحقـق شـفافيت    ،راسـتا  همـين  در. ي، بر باور و رفتار نيروي انساني آن استوار استازمانسهر تحول  ةشالود

 .و متبلور شود متجلي انساني نهادينه، منابع مديريت يعني ،سازمانترين سطح يك  بنياني

بـدل شـده    سـازمان درون  سازمان واحد منابع انساني، ديگر يك عملكرد پشتيبان صرف نيست؛ بلكه امروزه به يك
تحقق شفافيت در سطح كلان حكومتي، بدون . را برعهده داردي سازمان كه مسئوليت خلق، حفظ و گسترش فرهنگاست 

حكمراني « اينجاست كه مفهوم. كاركنان، امري ناقص خواهد بود ةهاي عيني و ملموس آن در تعاملات روزمر وجود نمونه
  .يابد ظهور مي »ريت منابع انسانيشفافيت مدي«دنبال آن  و به» يخوب منابع انسان

 جـاد يكارآمـد، در ا  تيريو مـد  نينو يحكمران نياديبن يها از ارزش يكيعنوان  به ،يمنابع انسان تيريدر مد تيشفاف
 ،يمنـابع انسـان   تيريهـدف از مـد  . دارد ياتي ـح ينقش ـ سـازمان  سـرماية اجتمـاعي   تيو تقو ييگو پاسخ شياعتماد، افزا

 ينقش با بعد نظارت عموم نيا ياست؛ اما در بخش عموم يسازمانتحقق اهداف  يبرا ماية انسانيسراز  نهيبه يريگ بهره
 .كند يم دايپ يديكل يگاهيجامعه، جا يعنوان مطالبه جد به ت،يو شفاف خورد يگره م زين

 جذب بع انساني ازي مناهافراينددر كليه عادلانه مند و  نظام معناي اتخاذ رويكردي منابع انساني به مديريت شفافيت
معيارهاي  كه هنگامي. است ...و پروري جانشين ريزي برنامهجبران خدمات،  عملكرد، ، ارزيابيآموزش و توسعه استخدام، و

سـرماية  كـه  موفـق شـده اسـت     سـازمان شود،  پذير درك و شفاف كاركنان ةهم براي ،هاي منابع انسانيفرايندهريك از 
و آن  سازد ميصرف خارج  منفعلانهرا از حالت  سازمان، مديريت منابع انساني شفافيت .كند تقويت را دروني خود اجتماعي

در همـين  . دانـد  دار اصلي موفقيـت جمعـي مـي    كند كه در آن، هر فرد خود را سهام تبديل مي اكوسيستم زنده و پويا را به
در اين پـژوهش بـه آن    و استناپذير  ناباجت يضرورت ،بر تحقق شفافيت مديريت منابع انساني مؤثربررسي عوامل  ،راستا

 .دشوفراهم  ي دولتي و غيردولتيها سازماندر دولت و  گسترش آن موضوع وشكوفايي  ةزمين تا ه استپرداخته شد
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بلكـه در گـرو    ست،ين يعدب تك يامر ،يمنابع انسان تيريدر مد تيپژوهش نشان داد كه تحقق شفاف نيا يها افتهي

 ياست كه همگ ييـ اجرا  يو فن يسازمان برون ،يتيريمد ،يسازمان ،يواحد ،يمختلف فرد حسطو از عوامل در يا مجموعه
   .اثرگذارند گريكديبر  يا شبكه صورت به

 يارتبـاط بلـوغ   در نهايـت،  شايستگي تخصصي و عمومي وبلوغ  ،ها و نظام فكري مديران ارزش ،يتيريسطح مد در
 ،متناسـب  يرهبـر  يهـا  استفاده از سبك و ارشد رانيمد و حمايت عملي باور همچنين .دارد يا كننده نيينقش تع ،رانيمد
  . بدل كند سازماندر  يجار يتيبه واقع ،شعار كيرا از  تيشفاف تواند يم

و نيـز   يو مشـاركت  يتـوان ارتبـاط   هـا،  آنباورهـا و اعتقـادي    ها، ارزش نظام فكري كاركنان شامل ،يسطح فرد در
بيشـتري داشـته    يا حرفـه  تخصـص  و ي عمومي بهترستگيكه شا يكاركنان. ابدي يم تياهم اي آنان هاي حرفه شايستگي

عنـوان حـق    بلكـه آن را بـه   ،انـد  تيشـفاف  يرايتنها پـذ  ، نهدرخصوص شفافيت ديده باشند يمؤثرترهاي  و آموزش باشند
 شـتر يب يگـر  به مطالبه شتر،يب تيفشفا ،كه در آن سازد يم اي را كننده تيخودتقو ةچرخ ،امر نيا. كنند يم طالبهم يسازمان
  .عكسرو ب شود يمنجر م

 ها،فراينـد  ياستانداردساز. اشاره دارد يمنابع انسان تيريمد ي واحدداخل يهافرايندبه ساختارها و  زين يواحد عوامل
يـن عامـل و   سـخت ا  ةحوز يبرا ياصل يبسترها ،منابع انساني ةحوز ي درابيمعتبر ارز يابزارها يريكارگ و به يمحور داده
 شود، يمحقق نم لانك يها يگذار استو سي ها ستميسي كپارچگيتنها با  تيسطح، شفاف نيدر ا. اند تيشفاف يساز ياتيعمل

   .است يمنابع انسان يهافرايند DNAدر  شدن نهينهاد ازمنديبلكه ن
 ي بـالغ و هافراينـد تخـت،   يسـاختارها . انـد  نيآفر نقش سازمانكلان  يساختار، فرهنگ و استراتژ ،يسازمانعد ب در
 نيـي تع سـازمان  يو اسـناد راهبـرد   تيدر مأمور تيشفاف گاهيجا نيمچنه. هستند تيشفاف ساز نهيزم ،ها آنسازي استاندارد

 ةكننـد  ي نيز تضـمين سازمانفرهنگ و ارتباطات درون  .ريخ اي افتيراه خواهد  ياتيارزش به سطح عمل نيا ايكه آ كند يم
  .ت هستنداجرا و استمرار شفافي

 ـيب يهـا  تياست كـه چـارچوب و محـدود    يتيو حاكم ياجتماع يها هيشامل لا يسازمان برون طحس را شـكل   يرون
 تيشـفاف  ةبازدارنـد  اي ـ كننده ليتسه اي تواند يم ،يو سطح اعتماد اجتماع ياسيس شرايطجامعه،  يفرهنگ عموم. دهند يم

موازنـه   تيمستقل و كارآمد و رعا يظارتن يآور، نهادها الزام نيانوجود قو، سازماناكوسيستم فعاليت  گر،يد ياز سو .باشد
  .در عمل و نه صرفاً در اسناد رخ دهد تيكه شفاف كند يم نيتضم ،يخصوص ميو حر تيشفاف انيم

 يهـا  رسـاخت يوجـود ز . دهنـد  يرا شـكل م ـ  تيو فناورانه تحقق شـفاف  يبستر عمل ،ييو اجرا يفن عوامل، درنهايت
 تـرين  مهـم از  ،باز الزامات داده تيرعا ي شفافيت وها برنامه جامع يطراح ت،يشفاف دقيق، مفهومي و بومي فيفناورانه، تعر

، هـا  نابدون توجه به بسترهاي اجرايي نظير معماري سـاختم  ،نهايتدر  .سطح است نيازيرساختي و مهندسي  يها مؤلفه
مرحلـه اجـرا    درهـا   و فرهنـگ  ها استيس نيبهتر يحت ت،يشفاف يواقع جيو انتشار نتاي شفافيت ها برنامه باكيفيت ياجرا

  .موفق نخواهند بود
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عنوان  خواني دارد؛ زيرا مديران به در چارچوب نظريه سيگنالينگ هم) 2020(اين يافته با نتايج كليمچاك و همكاران 

هـاي   اشـد، سـيگنال  بر يشـت بكنند و هرچه بلوغ ارتباطي و شايستگي آنـان   عمل مي» هاي شفافيت فرستندگان سيگنال«
 يا را رابطـه  تيه شـفاف ك ـ) 2020(نتايج كليمچـاك و همكـاران   طوركلي برخلاف  به .ارسالي معتبرتر و مؤثرتر خواهد بود

ي هـا  سـازمان در بسـتر  با توجه به ابعاد فرهنگي هافستد كه  .د دارديما بر تعامل دوطرفه تأك يها افتهي اند، دهدي طرفه كي
دهـي بـه فضـاي شـفافيت      مراتبي و فاصله قدرت بالا غالب است، نقش مديران در شكل سلسلهدولتي ايران، ساختارهاي 

الـزام بـراي   نـوعي  انتخاب، بلكـه   يكنه  ،رسد در چنين بستري، حمايت عملي مديران ارشد نظر مي به. شود دوچندان مي
ار مديران را الگـوي اصـلي خـود قـرار     هاي با فاصله قدرت بالا، رفت سازي شفافيت است؛ زيرا كاركنان در فرهنگ نهادينه

  .دهند مي
ادراك كاركنـان   آنان نيز به اين نتيجه رسيدند كه .قابل مقايسه است) 2019(اين يافته با پژوهش كالوكورا و لكوله 

دهـد كـه    نشـان مـي   هـاي آنـان   يافته. تميزان رعايت و عمل به آن در مديريت منابع انساني اس ةكنند از شفافيت، تعيين
حـال، پـژوهش    بـااين . كنـد  را تعيـين مـي   عمل به شفافيتاصلي  ةاصلي نحو ،»هاي اجتماعي فرهنگي و ارزش ةشينپي«

گيري، تثبيت  بسنده كرده و از واكاوي چگونگي شكل ي مرتبطها كالوكورا و لكوله صرفاً به توصيف اين ادراكات و چالش
عوامل مؤثر بر تغيير ايـن   پاسخي به اين پرسش كه آنان ،طوركلي به .و تكامل شفافيت در طول زمان غفلت ورزيده است

ميـان شـفافيت و   » كننـده  خودتقويـت  ةچرخ ـ«هاي پژوهش حاضر با شناسـايي   در مقابل، يافته. اند ، ندادهيستادراكات چ
بـر   ضـمن غلبـه  تـوان   هاي آنان، مي دهد كه با توانمندسازي كاركنان و ارتقاي شايستگي گري كاركنان، نشان مي مطالبه

 . دكرشفافيت را از ارزش تحميلي به مطالبه دروني تبديل  ،موانع فرهنگي

 )1395(و همكاران  يجمالهاي پژوهش  با يافته) هاي منابع انسانيفرايند( ها با توجه به سطح مورد بررسي اين يافته
 اي داخلـي منـابع انسـاني   هفراينـد از طريـق   تيشـفاف  كاركردهـاي  بررسي به ،يزيتجو يكرديبا رو ها آن. مطابقت دارد

بـدون  ي واحـد  تيكـه شـفاف   دهـد  ينشـان م ـ  هـا  افتـه ي. آن توجـه نكردنـد   يريگ شكل ساز نهياما به عوامل زم ؛پرداختند
  . شود يمحقق نم هافرايندمحوري كردن  و داده ياستانداردساز

 يمنـابع انسـان   تيريمـد ( يداد فنـاور  را بـرون  تيشـفاف كـه  ) 1395(و همكـاران   يم ـيابراههـاي   اين يافته با يافته
 ةي ـنظرطـور كـه    همـان . غفلـت كردنـد   ياز نقش فرهنگ و تعاملات انسـان  ولي آنان ؛مطابقت دارد دانستند،) كيالكترون
هـاي   شـود، يافتـه   ليزا تبـد  زا بـه ارزش درون  كه از الزام بـرون  شود يم نهينهاد يزمان تيشفاف ،دهد ينشان م يينهادگرا

  .يي داردسو همپژوهش نيز با اين نظريه 
كـه بـه عـواملي نظيـر مـديريت اطلاعـات و       ) 1401(هاي خـدادادي و همكـاران    هاي پژوهش حاضر با يافته يافته

هـا   پذيري مديران اشاره كردند، در برخي مؤلفـه  هاي اخلاقي، مشاركت كاركنان و مسئوليت سازي ارزش ارتباطات، نهادينه
نخسـت، عوامـل مـؤثر بـر     : اساسي با تحقيق حاضـر متمـايز اسـت    ةدو جنب حال، پژوهش آنان از  اين با. پوشاني دارد هم

و براي پوشش تمامي ابعاد شفافيت در مـديريت   است هشدگيري راهبردي مديران محدود  تصميم ةحوزدر  فقط ،شفافيت
عـدي از  دب، چـارچوبي جـامع و چن  شش سطحيكه پژوهش حاضر با شناسايي  ؛ در حاليجامعيت لازم را ندارد منابع انساني
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دوم، تمركز پژوهش خدادادي و همكاران بر بستر خاص نظام . دهد عوامل مؤثر بر شفافيت مديريت منابع انساني ارائه مي

شـده اسـت، در    هـا  سازمانهاي آنان به ساير  پذيري يافته موجب محدوديت تعميم ،)دانشگاه علوم پزشكي ايلام(سلامت 
ها را در طيـف وسـيعي    تر، امكان كاربست يافته ي دولتي در سطحي گستردهها انسازمكه پژوهش حاضر با تمركز بر  حالي

  .آورد و از قابليت تعميم بالاتري برخوردار است از نهادهاي اجرايي فراهم مي
هـايي   با رويكردي سلبي و امنيتي، شفافيت را ابزاري براي بازداشتن كاركنان از آسـيب  )1396(فر و همكاران يخيش

هاي ايجابي شفافيت در ايجاد اعتماد، مشـاركت و   اين نگاه دفاعي، از ظرفيت. اند كاري فروكاسته و سياسي نظير لابيگري
دانـد كـه    يابنده مي ي ايجابي و تكاملفرايندپژوهش حاضر برخلاف آنان، شفافيت را . ي غفلت كرده استسازمانيادگيري 

 .پذيري جمعي و بهبود مستمر است سئوليتوگو، م ساز خلق فضاي گفت بر كاركرد كنترلي، زمينه علاوه

 اني ـم يـي افزا هم به است كه و چندسطحي هيچندلا ،ايپو فرايند كي ،يمنابع انسان تيريدر مد تيشفاف ،يكل طور به
 يرا بـرا  نـه يزم ،گريكـد يعوامـل در كنـار    ني ـا. نياز دارد يو فن يسازمان برون ،يواحد ،يسازمان ،يتيريمد ،يعوامل فرد

 يو مشـاركت عمـوم   ييگـو  پاسـخ اعتماد،  شيافزا هب شتريب تيكه در آن شفاف كنند يمثبت فراهم م يا رخهچ يريگ شكل
مـديريت   تيشـفاف  بر مؤثردقيق به عوامل نگاه  ن،يبنابرا. آورد يرا فراهم م شتريب تيخود بستر شفاف نيو ا شود يمنجر م

  .است يمنابع انسان تيريمدو  سازمان آن در يداريو پا يساز نهينهاد يشرط لازم برا ،منابع انساني
منـابع   تيريمـد  تياز عوامل مؤثر بـر تكامـل شـفاف    يسطح ارائه مدل جامع شش با ،ينظر ثيپژوهش حاضر از ح

ضـمن   ،هاي پيشين در حالي كه پژوهش. كردحوزه كمك  نيا اتيادب يبه غناهاي مختلف  گيري از نظريه و بهره يانسان
عمدتاً بـه يـك نظريـه    ... ، حكمراني خوب ونظريه سيگنالينگعوامل مؤثر شفافيت، مثل مطالعات محدود و عدم پوشش 

 گري كاركنان ميان شفافيت و مطالبه» كننده خودتقويت ةچرخ«در زيست بوم شفافيت نظير  پردازي مفهوم .اند بسنده كرده

طرفـه   كنـد و از نگـاه ايسـتا و يـك     مـي كه براي نخستين بار به پويايي و تكامل شفافيت در بستر تعاملات انساني توجه 
 .هاي ديگر پژوهش است د، از نوآوريرو فراتر مي) 2019مانند كالوكورا و لكوله، (هاي پيشين  پژوهش

و بلـوغ آنـان نقـش     »ها و نظام فكري مديران ارزش« كه نشان داد سطح مديريتيهاي پژوهش در  توجه به يافته با
 سـرماية انسـاني  به معاونت توسـعه مـديريت و   به منظور بهبود آن  نابع انساني دارد،اي در شفافيت مديريت م كننده تعيين

ارتبـاطي،   افـزايش كيفيـت  هـاي توانمندسـازي مـديران را بـا محوريـت       شود كه برنامـه  پيشنهاد مي ،ي دولتيها سازمان
 شـفافيت  شايستگيب مديران، انتخاب و انتصا فرايندهاي بازخورددهي طراحي و اجرا كنند و در  محوري و مهارت شفافيت
  .دعنوان يكي از معيارهاي اصلي مدنظر قرار دهن را به محوري

اثرگذار اسـت،   تيبر شفاف بلوغ آنان و» كاركنان ينظام فكر« كه نشان داد ي سطح فرديها افتهي نكهيبا توجه به ا
 يو توانمندسـاز  يبخش ـ يآگـاه  يهـا  كـه برنامـه   شـود  يم شنهاديپ ها سازمان يمنابع انسان ةآموزش و توسع يبه واحدها

اجـرا   يسـازمان  يهافراينـد در  ييجو شاركتو م گري مطالبه يها مهارت تيتقو ت،يسواد شفاف يكاركنان را با هدف ارتقا
  .ندكن يطراح يرسم يسازوكارها ،تيبه مطالبات كاركنان در حوزه شفاف ييگو پاسخو  افتيدر يكنند و برا
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در واحـد منـابع    »يمحور داده«و  »هافرايند ياستانداردساز« كه نشان داد سطح واحديي ها افتهي نكهيبا توجه به ا

كـه بـا اسـتقرار     شـود  يم ـ شـنهاد يپ يدولت ـ يهـا  سازمان يمنابع انسان رانياست، به مد تيشفاف يدياز عوامل كل يانسان
 يو طراح باكيفيت منابع انساني ياه نامه وهيش نيوتد هاي كاغذي،فرايندحذف  ،ياطلاعات منابع انسان كپارچهي يها نظام

  .فراهم آورند هافرايند تيشفاف شيكاهش ابهام و افزا يرا برا نهيزم ان،نفع ذي يدسترس برا قابل يتيريمد يداشبوردها
از  »يدر اسـناد راهبـرد   تيشـفاف  گـاه يجا«و  »يسازمانفرهنگ «نشان داد  ي سطح سازماني كهها افتهيتوجه به  با

 شـود  يم شنهاديپهاي دولتي  هيئت مديره و مديران ارشد سازمانهستند، به مديريت منابع انساني  تيفعوامل مؤثر بر شفا
 يو بـا طراح ـ  لحاظ كنند سازمان يو اسناد بالادست تيمأمور هيانيدر ب ،يمحور يها از ارزش يكيعنوان  را به تيكه شفاف
  .آورندفراهم  سازمان يررسميغ يها هيآن را در لا يساز نهينهاد ةنيزم ،يقيو تشو يفرهنگ يها برنامه

 نيقوان«و » جامعه و شرايط سياسي و اجتماعيفرهنگ «كه  نشان داد سازماني در بعد برون ها افتهي نكهيبا توجه به ا
و  يادار سـازمان اسـت، بـه    يديچالش كل كي يخصوص ميو حر تيشفاف انياثرگذارند و تعادل م تيبر شفاف» بالادستي
 ،يمنـابع انسـان   تيريدر مـد  تين قـانون جـامع شـفاف   يكه با تدو شود يم شنهاديگذار پ قانون يو نهادها كشور ياستخدام

 تيتحقق شفاف يلازم برا يكاركنان، بستر قانون يخصوص ميحر تيرعا نياطلاعات و تضم يافشا يمرزها قيدق فيتعر
 ـ نظـام اداره و  يها در شاخص كه شود يم شنهاديپ نيهمچن .را فراهم آورند موضـوع   ،ييرجـا  ديجشـنواره شـه   يحكمران

 يافشـا شـفافيت انتصـابات،   جـذب و اسـتخدام،    يهافراينـد  تيشـفاف  رينظ ييها با سنجه يمنابع انسان تيريمد تيشفاف
تـا ضـمن    شود اندهگنج ياطلاعات منابع انسان كپارچهي يها عملكرد و جبران خدمات و استقرار سامانه يابيارز يارهايمع

  .شود نهينهاد يدر بخش دولت تيفرهنگ شفاف ،ييگو پاسخ يارتقا
و » رعايت الزامات داده بـاز «، »تيشفاف فيتعركيفيت « كه نشان داد در بعد فني و اجرايي ها افتهي نكهيبا توجه به ا

وزارت ارتباطـات و فنـاوري اطلاعـات و شـوراي اجرايـي      هستند، به  تياز الزامات تحقق شفاف» فناورانه يها رساختيز«
يـا   هاي مديريت منابع انسانيفرايندهاي شفافيت  سامانه ياز طراح تيكه با حما شود يم شنهاديپ اوري اطلاعات كشورفن

بـه   يـي اجرا يهـا  و الـزام دسـتگاه   1يباز و كـاربرد  يها كاتالوگ و مجموعه داده يدرگاه ملفعلي مثل  يها مانهسا ةتوسع
  .بردارند تيفافدر جهت تحقق ش يها، گام عمل سامانه نياستقرار ا

 يمنـابع انسـان   تيريمـد  تيعوامل مؤثر بر شفاف حاضر در پژوهش نكهين پژوهش و با توجه به ايانجام ا افتياز ره
و  ييشناسـا  يـي اجراـ   يو فن ـ يسـازمان  بـرون  ،يسـازمان  ،يواحـد  ،يتيريمـد  ،يدر شش سـطح فـرد   هاي دولتي سازمان
 زاني ـمختلـف، م  يهـا  سـازمان در  يشيمايو پ يبا انجام مطالعات كم كه شود يم شنهاديشد، به پژوهشگران پ يبند دسته
 هـا را  بسنجند و آن يمعادلات ساختار يساز مدل رينظ يآمار يها سطوح را با استفاده از روش نياز ا كيهر  يرگذاريتأث
شـده اسـت، بـه    اجـرا   راني ـا يدولت ـ يهـا  سـازمان پژوهش حاضر در بستر  نكهيبا توجه به ا همچنين .ندكن يبند تياولو

 ،يخصوص ـ هـا يعنـي   سـاير سـازمان   را درپيشـنهادي   يالگو ،يقيبا انجام مطالعات تطبكه  شود يم شنهاديپژوهشگران پ
در سـطح   يق ـيانجـام مطالعـات تطب   نيهمچن ـ. كننـد  بـه توسـعه مـدل كمـك    و  بررسي يردولتيغ يو عموم يرانتفاعيغ

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. data.gov.ir 
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در  .دي ـفزايحوزه ب نيا يبه غنا تواند يم ،مختلف يكشورها يها تهآموخ درس تيو كم تيفيك يواكاو منظور به ،يالملل نيب

 يمنابع انسـان  تيريمد تيشفاف عوامل نيارتباط ب كه شود يم شنهاديپ ،يدر سلامت ادار تيبا توجه به نقش شفاف ت،ينها
  .بررسي شود يصورت تجرب به ،يدولت يدر نهادها يو كاهش فساد ادار

  منابع
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 .62-45، )3(25، سلامت مديريت). دانشگاه علوم پزشكي ايلام: مورد مطالعه(مديران نظام سلامت 

 ،شناسـي علـوم انسـاني     روش. هاي پژوهشـي   ارائه روشي براي محاسبه پايايي مرحله كدگذاري در مصاحبه). 1388(خواستار، حمزه 
15)58( ،161-174.  

هـاي مميـزي    تـأملي بـر اسـتراتژي   : هاي كيفي مديريتي  ارتقا روايي و پايايي در پژوهش). 1387(زهرا  ،فرد، حسن و مظفري دانايي
  . 162-131، )1(1، هاي مديريت  پژوهش. پژوهشي

مـديريت   .سـرماية اجتمـاعي  تأثير شفافيت سازماني بر پارانوييد سازماني بـا ميـانجيگري   ). 1399(پور، مهدي و دولتي، حسن   ديهيم
  .398-373، )3(7، سرماية اجتماعي

بررسي نقش مديريت منابع انساني در شفافيت امور اداري و امنيـت  ). 1396(الدين و خسرواني، عباس  فر، رضا؛ كوكنار، جلال  شيخي
  .ششمين كنفرانس ملي علوم مديريت نوين ).كاداره كل راه آهن ارا: مطالعه موردي(اطلاعات سازمان 

بطـه آن بـا   و را سـرماية اجتمـاعي  بر  يا باچهيد). 1388( آبادي، حسين ي، محمدعلي و معينشاپورآباد ياحمديي، سيداسكندر؛ دايص
  .225-188، 19، راهبرد ياس .رانيدر ا يتوسعه اقتصاد يها لفهؤم

ريـزي   ارائه تصوير آينده سازمان با استفاده از رويكـرد برنامـه  : پژوهي  آينده). 1394(فر، مصطفي؛ آذر، عادل و مشبكي، اصغر   گوهري
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