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 چکیده
توساعه    ق یاز طر  یدولت  یهادر ساازمان  ماتیتصام  یاجرا  یحداکثرسااز  یبرا  یپژوهش، ارائه مدل  نیهدف ا

انجام شاده اسات.    یفیک کردیو با رو  یاز نوع کاربرد  ق یتحق نیا  کارکنان دولت اسات. انیدر م  یتفاوتیمنطقه ب 

و کارکنان سااازمان   رانیمد  ،ینفر از خ رگان دانشااگاه 11با   افتهیساااختارمهین  یهامصاااح ه ق یها از طرداده

در ساااه مرحله    ادیبنداده هیها با اساااتفاده از روش ن رداده  لیشاااد. تحل  یآورجمع  رانیتوساااعه و تجارت ا

  ل یاتحل  یبرا  Stataو    MAXQDA  ،SPSS  یافزارهااانجاام گرفات و نرم  یو انتخااب   یبااز، محور  یکادگاذار

  ی دولت یهااز ساازمان  یاریدر بسا ماتیتصام  یپژوهش نشاان داد که اجرا  یهاافتهی  ها به کار گرفته شادند.داده

  ی اعتمادیاز تضاد منافع، ب  یاغلب ناش  ماتیمواجه است و مقاومت کارکنان در برابر تصم  یجد  یهابا چالش

  ی هایژگیاسات: و  یپژوهش شاامل پن  بععد اصال  ییاسات. مدل نها  ماتیتصام  یامدهایو ابهام در پ  یساازمان

  ی امدها ینشان داد که »پ  یبندرت ه  ی. نتامیتصم  یامدهایو پ  میموانع تصم  م،ینوع تصم  م،یتصم طیشرا  م،یتصم

دوم، »نوع  گاهیدر جا 2.۷۵رت ه   نیانگیبا م  م«ینخسات، »موانع تصام  گاهیدر جا  2.90رت ه    نیانگیبا م  م«یتصام

 رت ه قرار دارد.  نیترنییدر پا  م«یتصام  طیشارادر رت ه چهارم و »  م«یتصام  یهایژگیدر رت ه ساوم، »و  م«یتصام

منطقه    تیمنوط به تقو  یدولت  یهادر ساااازمان ماتیتصااام  یاجرا  زانیم  شینشاااان داد که افزا  ق یتحق  ینتا

  ی هاتعارض را با منافع، باورها و ارزش نیکمتر  رانیمد ماتیکه تصام  یاگونهدر کارکنان اسات، به  یتفاوتیب 

 ،یکارکنان، آموزش ساازمان  تمشاارک  مات،یتصام  تیشافاف  ق یمنطقه از طر نیکارکنان داشاته باشاند. توساعه ا

 قابل تحقق است.  یزشیانگ  یهان ام  یارت اط مؤثر و طراح

 کارکنان دولت  ،یتفاوتیمنطقه ب   ،یدولت  یهاسازمان  مات،یتصم  یاجرا کلیدواژگان:
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Abstract 
The aim of this study is to develop a model to maximize decision implementation in public 

organizations through the development of the zone of indifference among employees. This 

applied qualitative study employed grounded theory methodology. Data were collected through 

semi-structured interviews with 11 academic experts, managers, and staff members of the 

Trade Development Organization of Iran. The data were analyzed using open, axial, and 

selective coding with the help of MAXQDA, SPSS, and Stata software. Findings revealed that 

decision implementation in public organizations often fails due to conflicts of interest, lack of 

organizational trust, and ambiguity regarding decision outcomes. The final model comprises 

five key dimensions: decision characteristics, decision conditions, decision type, decision 

barriers, and decision consequences. Ranking results indicated that “decision consequences” 

ranked first (mean = 2.90), followed by “decision barriers” (mean = 2.75), “decision type,” 

“decision characteristics,” and “decision conditions,” respectively. The study concludes that 

enhancing decision implementation in government organizations requires strengthening 

employees’ zone of indifference so that managerial decisions create minimal conflict with 

employees’ personal and professional interests. Expanding this zone is achievable through 

increased decision transparency, employee participation, organizational learning, effective 

communication, and well-designed motivational systems. 

Keywords: Decision implementation; public organizations; zone of indifference; government 
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 مقدمه
  نفعان یبه ذ   ییگو پاسخ  ،یتحقق اهداف سازمان  رایز  رود،یبه شمار م  یعموم  ت یریمد  یکارکردها  نیتریادیمؤثر آن از بن  یو اجرا   یریگ م یتصم

کارا ادار  یی و  ن ام  ک   یهمگ  ،یدر  است  رانیمد  ماتیتصم  تیفیبه  مد(Parsakia, 2024; Parsakia et al., 2023)  وابسته   رانی. 

امر ضرورت   نیاند که امواجه  یو انت ارات اجتماع  یفناور  رییتغ  ،یاسیس  یمنابع، فشارها   ت یمحدود  نندما  ییهابا چالش  یدولت  یهاسازمان

 یهاسال  یط یدر بخش دولت یریگ میتصم یها. مدل (Uzonwanne, 2023) کندیرا دوچندان م یمحور و اخلاقداده ، یعلم  یریگ م یتصم

تلف  ریاخ از تصمحرکت کرده  یستمی نو و تفکر س  ی هایکلان، فناور  ی هاداده  ق یبه سمت  تا  فاصله گرفته و    یاقهیو سل  یشهود  ماتیاند 

 .(Charles et al., 2022)گوتر اتخاذ شود و پاسخ تریعقلان یکردیرو

اثرگذار است.    زین  یاجتماع  هیو سرما  یتنها بر عملکرد کارکنان، بلکه بر اعتماد عموم نه  ی تیریمد  ماتیتصم  ت یفیک  ،یدولت  ی هاسازمان  در

فقدان    ا ی   یسازمان  یاعتمادیتعارض منافع، ب  لیدولت، به دل  یانیو م  یدر سطوح عال  ماتیاز تصم  یاریبس  دهدیشواهد نشان م  حال،نیباا

نم  یدرستبه  ،یفرهنگ  ییسو هم  پژوهش (Siregar et al., 2023)  شوندی اجرا  داده.  نشان  که  ها  اصل  یکیاند  علل  ن ود   ده،ی پد  نیا  یاز 

که در   یااست؛ منطقه ن ییقابل ت  «یتفاوتیبه نام »منطقه ب ی کارکنان است که در قالب مفهوم ی هاو نگرش ران یمد یهاارزش  انیم ی پوشانهم 

 ش یافزا  یمنطقه، شرط لازم برا  نی. توسعه ا(Deci, 2023)  کنندیتعارض اجرا م  نیرا بدون مقاومت و با کمتر  رانیمد  ماتیآن کارکنان تصم

 است.  یدر ن ام ادار ماتیتصم یاثربخش

را    ینیماش   یریادگ یبر    یم تن  یریگ م یتصم  یهامدل  یو طراح  دهیچیپ  یهاداده  لیامکان تحل  ار،یمیو تصم  یهوش مصنوع  یهایفناور شرفت یپ

  یهااست ی و اثرات س  یسازمان یهاسکی ر  ،یرفتار یالگوها دهندیاجازه م  رانیبه مد یی ابزارها ن ی. چن(Maleka, 2023)فراهم کرده است 

کاربرد هوش   گر،ید  ی. از سو (Yoshikuni et al., 2023)  ندیخطاتر اتخاذ نماو کم  ترقیدق  یماتیتصم  جهی کنند و در نت ینیبشیرا پ  یعموم

تعارض منافع    ،یتمیالگور  ت یرا مطرح کرده است؛ از جمله شفاف   یدیجد  ی و حکمران  یمسائل اخلاق  ،یدولت یسازمیتصم  ندیدر فرآ  یمصنوع

 . (Oladele, 2024; Sharma, 2025)خودکار   ماتیت تصمیو مسئول یاداده

فناورانه، فرهنگ سازمان  در نهادها  یر یگ میاثرگذار بر نحوه تصم  یهامؤلفه  نیتراز مهم  یکی  زین  یکنار بعد   ,Bansal)است    یدولت  یدر 

و    یتفاوتیاحتمال ب  جه،یمشارکت کنند و درنت  یریگ م یدارند در تصم  لی کارکنان کمتر تما  ،یمرات سلسله  ی سازمان  یها. در فرهنگ(2023

ها اعتماد  که در آن رنده،یادگ ی و  یمشارکت ی ها. در مقابل، فرهنگ(Yasin et al., 2023) ابدییم شیافزا ماتیتصم یدر برابر اجرا ومت مقا

 . (Hedayatvand et al., 2023) کنندیفراهم م ماتیتصم یاجرا یبرا یبرقرار است، بستر بهتر یتیریسطوح مد انی وگو مو گفت 

.  (Jukić et al., 2022)دارد    یها بستگآن  ینیآفرهم  ت یو ظرف   یبلوغ سازمان  زانیبه م  یدولت  یاثربخش در نهادها  یریگ م یتصم  ن،یهمچن

را از حالت    یریگ میتصم  ندیقادرند فرآ  کنند،یاستفاده م  نفعانیو مشارکت ذ  سک یر  لی تحل  اره،یچندمع  اریمی تصم  یهاکه از ن ام  یی هاسازمان

  «یریگ میچارچوب، مفهوم »بلوغ تصم  نی . در ا(Shahmohamadi et al., 2023)محور سو  دهند  و داده  یتعامل  یهابه سمت مدل  رکزمتم

افزا  تاًیمستمر است که نها  یریادگ یو    یداده، تخصص انسان  بیسازمان در ترک   ییتوانا   زانی م  انگریب منجر    ماتیتصم  یاجرا  ت ی قابل  شیبه 

 .( Wang et al., 2023) شودیم

عموم  یر یگ میتصم  ،یحکمران  دگاهید  از بخش  فشارها  یدر  معرض  مد  یچندوجه  یدر  س   نیب  رندیناگز  یدولت  رانیاست.    ، یاسیالزامات 

هوشمند   یحکمران  دیجد  یها. مدل(Tosun & Howlett, 2022)تعادل برقرار کنند    ی خدمات عموم  یازهایو ن  یقانون  یهات یمحدود



Personal Development and Organizational Transformation 

 

4 
 

  ابدی  ش یدولت افزا  یی گو تا پاسخ  ردیانجام گ   یباز و شواهد تجرب  یهاداده  ،یداریپا   یهاشاخص  هیپا  بر  دیبا   یریگ میکه تصم  کنندیم  شنهادیپ

تقو  شهروندان  مشارکت  ا(Sheibani Amin & beigi firoozi, 2022)شود    ت یو  بر  افزون  م   یقیتط   یهاپژوهش  ن،ی.    دهد ینشان 

 ,.Sun et al)  شودیم  نفعانیذ  تیو رضا  ت ی شفاف  ،ییکارا  شیموجب افزا  ،یدولت  رمتمرکزیغ   یهاداده در ن ام   لیبر تحل  یم تن  ماتیتصم

2021) . 

و    یسازمان  ت ی تعارض هو   که یها دارد. هنگامو انسجام نقش  یاحرفه  ت ی با هو   میمؤثر ارت اط مستق  یریگ می تصم  زین  یحوزه رفتار سازمان  در

 ,.Ostermeier et al)  ابدییم  شیافزا  یبه ره ر  یاعتمادیو ب  ماتیو کارکنان وجود دارد، مقاومت در برابر تصم  رانیمد  انیدر م  یشغل

 Yasin)است    ماتیموفق تصم  ی اجرا  یها شرطشیاز پ  یکی  ی و اهداف سازمان  یفرد  یهاارزش  انیم  ییراستاهم  جاد یا  رو،نیا. از(2023

et al., 2023)عملکرد قابل تحقق   یابیدر ن ام ارز  یاهداف، و بازنگر   یسازشفاف  ،یفرد انیم  یهاتوسعه مهارت  قیاز طر  ییسو هم   نی. ا

 .(Salehi & Rouhi, 2023)است 

ها، ساختار بودجه و اطلاعات داده  ت یفی اغلب به واسطه ک   یدولت  یهادر سازمان  یراه رد  ماتیتصم  ،یو اقتصاد  یمال  یسازم یمن ر تصم  از

و    شرفتهیپ  یاطلاعات  یحسابدار  یهابر داده، مستلزم ن ام   یم تن  یریگ م ی. تصم(Setyani et al., 2022)  رندیگ یقرار م  ریتأثتحت   یحسابدار

شفاف  یمال  یی گو پاسخفرهنگ   بتواند  که  در س  ت ی است  غ(Khong et al., 2023)دهد    ش یافزا  ی عموم  یگذاراست ی را  در    ن یچن  اب ی. 

 مدت منجر شوند.و کوتاه  یاسیس یج یبه نتا ،ییکارا یممکن است به جا یدولت ماتیتصم ،ییهان ام 

 ,.Hedayatvand et al)تر از گذشته شده است  برجسته  ی سازمان  یو نوآور   یریگ میتصم  ن یارت اط ب  تال، یجیاقتصاد د  یای پو   یفضا  در

  ت یفیک   توانندیها داشته و ماز مخاطرات و فرصت   یدرک بهتر   برند،یبهره م  یلیتحل  یریگ میو تصم  یکه از تفکر آمار  ییها. سازمان(2023

س و  بخشند    ی هااست یخدمات  به ود  را  ترک (Alshehri & Lichy, 2024)خود  تصمداده  کرد یرو  ب ی.  با  و اخلا   ی ریگ میمحور  مدار 

 .(Frederick, 2022)مطلوب است  یکند که لازمه حکمران  جادیا یریپذت یو مسئول ییکارا انیم یتعادل تواندیم ،یمشارکت

بازاند  ،یفناور  عیتحولات سر  گر،ید  یسو   از ا  یدولت  یریگ میتصم  یهاوهیدر ش   یشیضرورت    ،یکرده است. ورود هوش مصنوع  جادی را 

  ی عموم  ی هادر سازمان  زیکرده، بلکه ساختار قدرت و کنترل را ن  عیرا تسر  یریگ میتصم  ندینه تنها فرآ  کننده،ینیب شیپ  یهاستمیداده و س کلان

  افته ی  ی اندهی فزا  ت ی اهم  یدولت  یسازمیت ع آن، مسئله اخلا  در تصم. به(Charles et al., 2022; Maleka, 2023)است    هدگرگون ساخت

 ,Oladele, 2024; Sharma)داشته باشند    ریناپذینی بشیپ  یاجتماع  یامدهایاتخاذ کنند که پ  یماتیممکن است تصم  هاتمیالگور  رایاست؛ ز

 .اندیضرور یریگ میدر تصم ییگوعدالت و پاسخ ت،ی از شفاف نانیاطم یبرا یاخلاق یهاو چارچوب ین ارت یهان ام  رو،نی. از ا(2025

  ی و چندبعد  یجامع، مشارکت  یریگ م یتصم  ندیکه فرآ  رسدیبه حداکثر م  یزمان  یدولت  یدر نهادها  یتیریمد  ماتیتصم  ت یفیک   ،یمن ر راه رد  از

و در    سک، ی ر  یابی ارز  ده،یفانهیهز  لیتحل  نفعان،یذ  یهادگاهیمستلزم ادغام د  یندیفرآ  نی. چن(Trihadi Pudiawan et al., 2023)باشد  

  ی متخصص، بلکه به سازوکارها  یتنها به منابع انسانمؤثر نه  یریگ می. تصم(Wang et al., 2023)است    یبلندمدت اجتماع   آثارن ر گرفتن  

ن  یسازمان  یشفاف و ساختارها  یارت اط مد  ازیمنعطف  تا  با مح  رانیدارد  مواجهه  در  نشان دهند    یمناس   یهاواکنش  ر،یمتغ  یها طیبتوانند 

(Yoshikuni et al., 2023) . 
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  که یاست. هنگام  یدولت  ی هادر سازمان  ماتیتصم  ی در اجرا  یدیاز عوامل کل   یک یو کارکنان    رانیمد  انیم  «یتفاوتیتوسعه »منطقه ب  ان،یم  نیا  در

در   ماتیلازم است تصم  رو،نی. ازاابدییم  شیها افزاآن   یکارکنان تعارض نداشته باشند، احتمال اجرا  یاو حرفه  یبا منافع شخص  ماتیتصم

 .(Deci, 2023; Hedayatvand et al., 2023)کند  ت یکار تقو   طیرا در مح زشیو انگ ت،یاتخاذ شوند که اعتماد، شفاف یارچوبچ

کارآمد و   یریگ م یتصم  یهامدل  یمنجر به طراح  تواندیم  یو اخلا  سازمان  ن،ینو   ی هایهوشمند، فناور  یادغام اصول حکمران   ،یکل  طوربه

الزامات    یگو زمان پاسختعادل برقرار کند و هم  یانسان  یهاو ارزش  ییاجرا  ییکارا  انیبتواند م  دیبا  یمدل  نیشود. چن   یاجرا در بخش دولتقابل

  ی اجرا  یحداکثرساز   یبرا  یپژوهش، ارائه مدل  ن یا  هدف  .(Bansal, 2023; Tosun & Howlett, 2022)باشد    زین  یو اجتماع  یاسیس

 در کارکنان دولت است.  یتفاوتیبر اساس توسعه منطقه ب یدولت یهادر سازمان ماتیتصم

 شناسیروش 
 تحقیقات زمرة  در  ها،  آن  هدف  به  توجه  با  تحقیقات  بندیط قه   ن ر  از  و  نیاز  موردهای  داده  آوردن  بدست   چگونگی  اساس  بر  حاضر  پژوهش

  حالت   در  راها  متغیر  محقق  که  چرا  دارد  قرار  توصیفی  تحقیقات  زمرة  در  تحقیق  این  کنترل  درجه  و  ن ارت  نوع  لحاظ  از.  دارد  قرار  کاربردی

  روش  کارگیری   به   با  و   کیفی  رویکرد  چهارچوب  در   حاضر  پژوهش .  است   شده  انجام  روش کیفی  از  تحقیق  این.  کندمی  بررسی ها  آن  ط یعی

 گردید.  آوریجمع یافته،  ساختار نیمه هایمصاح ه کارگیری  به با نیاز مورد هایداده و  گرفته است  انجام بنیاد داده ن ریه

 امر این و شود اش اع ن ر مورد هایبندیدسته همه درباره اطلاعات که شودمی متوقف هاداده و اطلاعات آوریجمع هنگامی کیفی تحقیق در

 رو،  این  از.  نیاید  دست به  مطالعه،  مورد  موضوع  با  مرت ط  جدیدی  اطلاعات  و  شود  کامل  مطالعه  مورد  موضوع  یا  ن ریه  که  دهدمی   رخ  زمانی

 دانند.می هاداده اش اع یا هاداده شدن کامل با مترادف را نمونه حجم کیفی، هایپژوهش در

 گردد:ها در تحقیق حاضر به دو صورت یا روش زیر انجام میروش گردآوری داده

ها و اطلاعات لازم در خصوص م انی ن ری تحقیق و تفهیم و تشریح متغیرها و همچنین پیشینه  ( روش کتابخانه ای: برای گردآوری داده1

آوری شده و  خانه، مقاله و اینترنت جمعشود. در این تحقیق م انی ن ری و پیشینه تحقیق از راه کتابای استفاده میکتابخانه  پژوهش از روش

 شود. های آماری مناسب استفاده میگیری روشکارهای تحقیق با بهبه صورت استدلال قیاسی و در رد یا اث ات فرضیه

 گردد. تفاوتی شناسایی و استخراج میهای منطقه بیساختار یافته با خ رگان مولفه( روش میدانی: در این بخش با استفاده از مصاح ه نیمه 2

.  شودمی  انجام  ایران  تجارت  و  توسعه  سازمان  در   ،(1۳90)کوربین    و  استراس  العملهای   دستور  براساس   پژوهش  این  هایداده  تحلیل  و  تجزیه

 است:  انتخابی کدگذاری و  محوری کدگذاری باز، کدگذاری  اصلی مرحله سه شامل شیوه این

  از   حاصل  دادههای  باز،  کدگذاری  مرحله  طول  در.  است   کدگذاری  و  هاداده  تحلیل  و  تجزیه  در  مرحله   اولین  باز  کدگذاری: باز  کدگذاری(الف

. شدند  تعیین(  هامقوله  زیر)  هامقوله  خرده  و  شدند  مشخصها  آن  به  مربوط  فرعی   های مقوله  و  اصلی   هایمقوله  شد،  بررسی  دقت   به   هامصاح ه

 شد.  گرفته  کاربه ،(1۳90) کوربین  و  استراس شده  پیشنهاد تحلیلی  فنون ها،تحلیل این طی در

 و  کدها  دیگر،  ع ارت  به.  گیرندمی  قرار  هم  کنار  در  معنایی  هم  یا   و   اشتراکات  براساس  مفاهیم  محوری،  کدگذاری  در:  محوری   کدگذاری(  ب

 مشابهند،  یکدیگر  با  مفهومی  ن ر   از  که  کدهایی  ادغام  ضمن  و  شوندمی  مقایسه  یکدیگر  با  اند،شده  ایجاد  باز  کدگذاری  در  که  هایاولی  هایدسته

  گیردمی  شکل  کدگذاری  پارادایم  ابعاد  مرحله،  این  در  واقع،  در.  گیرندمی  قرار   مشترکی  محور  حول  شوند،می  مربوط  یکدیگر  به  که  هاییدسته

 .است  پیامدها و راه ردها حاکم، بستر شرایط گر،مداخله شرایط علی، شرایط محوری، مقوله دسته، شش  شامل و
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 :کرد  خلاصه شش مرحله در را کوربین  و استرواس کدگذاری  روششناسی مراحل( 200۷)مکفاذین  دکتر

 یافته(،  ساختنیمه هایمصاح ه) کیفی هایداده آوریجمع:  نخست  مرحلۀ

 مصاح ه(، های داده بازنویسی) هاداده سازماندهی: دوم مرحلۀ

 باز کدگذاری  و هاداده تجزیۀ: سوم مرحلۀ

 محوری  کدگذاری و  هاداده بندیمقوله: چهارم مرحلۀ

 انتخابی  کدگذاری و هاداده ترکیب  و پیوند: پنجم مرحلۀ

 یافته توسعه ن ریۀ و ن ریه ظهور: ششم مرحلۀ

 ها پرداخته شد.بندی مؤلفهها به رت هو استفاده از میانگین SPSSدر نهایت با نرم افزار 

 هایافته
های انجام شده به ترتیب انجام  های صورت گرفته پرداخت. در این مرحله ابتدا مصاح هدر مرحله اول محقق به کدگذاری توصیفی مصاح ه

وارد شده و   MAXQDAگردید. پس از پیاده سازی هر مصاح ه متن پیاده شده به نرم افزار  توسط یم فرد مت حر در این امر پیاده سازی می

ها مضامین توصیفی توسط محقق به هر قطعه از جملات نس ت  مورد تحلیل قرار گرفت. در واقع با مطالعه دقیق خط به خط جملات مصاح ه

 پذیرفت. شد و ال ته گاهی جملات از من ر مختلف کدهای مختلف را به خود میداده می

 ها صورت گرفته بود.  ها به آنارجاع از مصاح ه 6۷کد توصیفی بود که  2۸حاصل این مرحله تولید 

  در مرحله دوم از فرایند تحلیل مضمونی پیاده شده در این تحقیق با مقایسه مستمر و چندین باره ی کدهای توصیفی تولید شده در مرجله ق ل 

کدهای تفسیری ایجاد گشتند. برای تولید کدهای تفسیری چندین کد توصیفی در ذیل چتر یک کد تفسیری جمع شده و آن را تشکیل داده 

هاند. همانگونه که در فصل سوم نیز بیان شد کدهای تفسیری گاه از ترکیب چند کد توصیفی و گاه از آوردن چند کد توصیفی در ذیل یک  

تولید شده توسط محقق به وجود میکد توصیفی موجود و گ  از جمع چند کد توصیفی در ذیل یک کد تفسیری  آید. شایان دکر است  اه 

ها تا دستیابی به اش اع ن ری ادامه یافت. اش اع ن ری از طریق عدم تولید ارزش افزوده جدید معتنابه در چند مصاح ه متعدد انتهایی  مصاح ه

 رسیدن مدل و روابط درونی اجزاء آن تشخیص داده شد.عدم تولید مضمون جدید و به انسجام 

ها ارایه شده است. در این جدول کدهای تفسیری با رنگ طوسی و کدهای توصیفی کدهای تفسیری و کدهای توصیفی ذیل آنزیر    در جدول

 باشد.ها با رنگ سفید مشخص شده اند. همچنین در روبروی کدها عددی درج شده است که نشان دهنده ی تعداد ارجاعات کدها میذیل آن 

شوند. بلکه به صورت موازی و در یک فرایند متداخل مقایسه ی  ال ته لازم است که کدهای تفسیری بعد از تمامی کدهای توصیفی تولید نمی

 گردند.میتمر تولید و بازتولید می

 کدهای تفسیری و کدهای توصیفی در ذیل آنها  .1 جدول

 کدهای توصیفی ذیل آنها  کدهای تفسیری 

 اجرای تصمیمات مبتنی بر منطقه بی تفاوتی 

 ( 1های تصمیم)ویژگی

 11تاثیرگذاری تصمیمات 

 ( 1تاثیرگذاری تصمیات بر تغییر و تحول سازمان)

 ( ۲تاثیرگذاری تصمیات بر آینده کاری کارکنان )

 ( 1تاثیرگذاری تصمیات بر روشهای جاری انجام کار)
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  ( ۲واحدهای خاصی از سازمان)تاثیرگذاری تصمیات بر 

 ( 6تاثیرگذاری تصمیات بر مشاغل خاصی در سازمان)

 ( ۲تاثیرگذاری تصمیم بر امنیت شغلی کارکنان) 

 ( ۲تاثیرگذاری تصمیم بر امنیت شغلی کارکنان) 

 ( ۲تاثیرگذاری تصمیم بر مسائل انگیزشی و رفاهی کارکنان) 

 1۲مشارکت در تصمیم 

 ( ۵گیری) تصمیمبهود مشارکت کارکنان در 

 ( 1۲درجریان گذاشتن تصمیمات با کارکنان) 

 ( 10مشورت با کارکنان در جهت اتخاذ تصمیم )

 ( 13شفافیت در تصمیم)

  ( 1شفافیت در اجرای تصمیمات )

  ( 1تشریح ابعاد و جانب تصمیم)

  ( 1شفاف بودن روشهای انجام کار )

 14نشر اطلاعات مربوط به تصمیم 

  ( 3اطلاعات )به روز کردن  

  ( 4تشریه شرایط تصمیم)

   ( 1انتشار اطلاعات در بین کارکنان)

 1۵آموزش و نشر دانش 

  ( 1افزایش دانش کارکنان)

  ( ۲بهره گیری از تجربیات و مهارت کارکنان)

   ( 1نیازمندی تصمیم به دانش و مهرات خاص)

 ( ۲شرایط تصمیم )

 ( ۲1ارتباط تصمیم با کارکنان)

  ( 1ایجاد ارتباط مناسب بین تصمیم و کارکنان) 

  ( 1سهولت درک تصمیم و ایجاد ارتباط از سوی کارکنان)

   ( 4نگرش کارکنان نسبت به تصمیم)

 ( ۲۲شمول تصمیم )

  ( 4ها و مشاغل ) توجه تصمیم به همه بخش

  (6توجه تصمیم به مسائل رفاهی کارکنان)

  ( 3توجه تصمیم به مسائل انگیزشی کارکنان )

 ( 3تصمیم )نوع 

 ( 31تاثیرگذاری مستقیم بر کارکنان)

 ( ۵خدشه وارد کردن به آزادی عمل کارکنان )

 ( 6عدم دانش کارکنان )

 (8مشارکت اندک کارکنان در تصمیمات ) 

 ( 9عدم توسعه همکاری کارکنان )

 ( 10تحت شعاع قرار دادن امنیت و ارتقاء شغلی کارکنان )

 ( 3۲تاثیرگذاری بر عملکرد )

 ( 4تضعیف ارزیابی عملکرد )

 ( 8عدم توجه به شایسته سالاری )

 ( 11ها )افزایش هزینه

 ( 8نادیده گرفتن تلاش کارکنان )

 ( 33تاثیرگذاری بر شغل)

 ( 6تضعیف روند ارتقاء شغلی در سازمان )

 ( 3کاهش امید به آینده شغلی)
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 ( 4عدم توجه به سرمایه انسانی )

 ( 4موانع تصمیم )

 ( 41فرهنگی)عوامل 

 ( 1های اخلاقی و معنوی کارکنان )مغایرت تصمیم با آموزه

 ( 3های فرهنگی و هنجارهای اجتماعی )مغایرت تصمیم با ارزش

 ( 4های ایدئولوژیک کارکنان )مغایرت تصمیم با باورها و ارزش

 ( 4۲عوامل شخصیتی)

 ( 4عدم اعتماد به سازمان )

 ( 3ترس از دست دادن شغل )

 ( 6محافظه کاری و ترس از تغییر ) 

 ( 43عوامل سازمانی)

 ( ۲سبک رهبری و مدیریت در سازمان)

 ( 8عوامل انگیزشی مادی و معنوی )

 (  6فقدان اعتماد سازمانی )

 ( 7عدم اعتقاد به مدیریت مشارکتی )

 ( ۵پیامدهای تصمیم )

 ( ۵1مشخص بودن نتیجه تصمیم )

  ( 1روشن بودن شرایط تصمیم)

 ( 1پیامدهای تصمیم)عدم ابهام در 

 ( ۵۲گیران )نگری و عاقبت اندیشی تصمیمآینده

 گیریکسب اطلاعات جامع و کامل برای تصمیم

 گیری مشروعیت بیشتر در تصمیم

 ( ۵3گیری )قاطعیت در تصمیم

 گیریاستفاده از تجربه و آگاهی در اخذ تصمیم

 دارا بودن اطلاعات کافی 

 

 یافته نهایی پژوهش پاسخ به سوال اصلی و  -3-3

های مناسب برای سولات دهنده پاسخنشان  توانند  ها توسط ابزارها و نرم افزارهای آماری، نتای  زیر حاصل شدند که میپس از پردازش داده 

 مطرح شده در تحقیق باشند. 

 و  توسعه  سازمان:  مطالعه  مورد)  مجریان  در  تفاوتیبی  منطقه  توسعه  اساس  بر  دولتی  هایسازمان  در  تصمیمات  اجرای  شناسایی حداکثرسازی

 چگونه است؟  (ایران تجارت

  دانشگاه  روسای  و   دانشگاه   اساتید  –مدیران گروه  شامل  دانشگاهی   خ رگان   از  نفر11  با   مصاح ه   از  پس  محقق  ها، داده  کیفی  بخش تحلیل  این  در

در مرحله بعد محقق به   .شد  اخذ  مدل  طراحی  برای  خ رگان  تمامی  ن رات  شده  انجامهای  مصاح ه  طی  واقع   در.  شد  پرداخته  مصاح ه  به

های انجام شده به ترتیب انجام توسط یم فرد مت حر در های صورت گرفته پرداخت. در این مرحله ابتدا مصاح هکدگذاری توصیفی مصاح ه

 گردید. این امر پیاده سازی می

وارد شده و مورد تحلیل قرار گرفت. در واقع با مطالعه دقیق خط به   MAXQDAپس از پیاده سازی هر مصاح ه متن پیاده شده به نرم افزار 

شد و ال ته گاهی جملات از من ر مختلف کدهای ها مضامین توصیفی توسط محقق به هر قطعه از جملات نس ت داده میخط جملات مصاح ه

 پذیرفت.  مختلف را به خود می
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  اساس   بر  مصاح ه  نتای   از  استخراجی  ها صورت گرفته بود. مدلها به آنارجاع از مصاح ه  6۷کد توصیفی بود که    2۸حاصل این مرحله تولید  

 و  تصمیم  نوع  تصمیم،  شرایط  تصمیم،  های ویژگی  شامل  اصلی  بعد  ۵  دارای  مدل  این.  است  شده  استخراج  زیر  صورت  به  خ رگان  ن رات

 . است  شده ارائه است  ی جداگانه  هایشاخص داری کدام هر که تصمیم پیامدهای

 های مدل تحقیق ابعاد و شتخص  .2جدول 

 ها شاخص ابعاد

 تاثیرگذاری تصمیمات  ویژگیهای تصمیم

 مشارکت در تصمیم 

 شفافیت در تصمیم 

 پیامدهای تصمیم  

 نشر اطلاعات مربوط به تصمیم

 آموزش و نشر دانش 

 کارکنان ارتباط تصمیم با  شرایط تصمیم

 شمول تصمیم

 تاثیرگذاری مستقیم بر کارکنان  نوع تصمیم

 تاثیرگذاری بر عملکرد 

 تاثیرگذاری بر شغل 

 عوامل فرهنگی  موانع تصمیم

 عوامل شخصیتی

 عوامل سازمانی 

 مشخص بودن نتیجه تصمیم  پیامدهای تصمیم

 

کارکنان،   در  تفاوتی بی  منطقه  توسعه  اساس   بر  دولتی  هایسازمان  در  تصمیمات  اجرای  حداکثرسازی  جهت   هامؤلفه  و  ابعاد  بندی  رتبه

 است؟  چگونه

 :داد  نشان تحقیق متغیرهای بندی رت ه

 .دارد قرار نخست  اولویت  در 2/ 90  رت ه میانگین با تصمیم پیامدهای

 .دارد قرار دوم اولویت  در ۷۵/2 رت ه میانگین با تصمیم موانع

 .دارد قرار سوم اولویت  در  2/ 4۳ رت ه میانگین با تصمیم نوع

 .دارد قرار چهارم اولویت  در 2/ 42 رت ه  میانگین با تصمیمهای ویژگی

 .دارد قرار آخر اولویت  در ۳۸/2 رت ه میانگین با تصمیم شرایط

 گیرینتیجه بحث و 
در کارکنان بود.    ی تفاوتیبر اساس توسعه منطقه ب  یدولت  یهادر سازمان  ماتیتصم  یاجرا  ی حداکثرساز  یبرا  یهدف پژوهش حاضر، ارائه مدل

تضاد منافع،    لیچالش به دل  نیاز ا  یاو بخش عمده  شوندیاجرا نم  یدرستبه  یدولت  ی هااز سازمان  ی اریدر بس  مات ینشان داد که تصم  ها افتهی

  یی در مدل نها  یحاصل از مصاح ه با خ رگان، پن  بععد اصل   ی است. بر اساس نتا  ماتیتصم  یامدهایدر پ  ت ی و عدم شفاف  ،یسازمان  ی اعتمادیب

  ن یشتری ب میتصم یامدهایابعاد، پ  نیا انی. از ممیتصم ی امدهایو پ میموانع تصم م،ینوع تصم م،یتصم ط یشرا م، یتصم یهایژگ یشد: و  ییشناسا

نشان      ینتا  نیقرار گرفتند. ا  یبعد  یهادر رت ه  میو نوع تصم  میداشت و پس از آن موانع تصم  ماتیتصم  یاجرا   زانیم  شیرا در افزا  ریتأث
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و   یاز ابهام باشد و با منافع فرد  یو عار  یروشن، منطق  ماتیکه اثرات تصم  شوندیمتعهد م  ماتیتصم  یبه اجرا  یکه کارکنان هنگام  دهدیم

 . (Deci, 2023)باشد  نداشتهآنان تعارض  یاحرفه

پ  ی رسانو اطلاع  ت یحاضر نشان داد که شفاف   پژوهش کاهش مقاومت و    ،یدولت  یهادر سازمان  ژهیو به  مات،یتصم  یامدها یدرباره  موجب 

ها و وضوح  داده  ت یفیک   کندیم  انیهمسو است که ب  (Khong et al., 2023)پژوهش     ی با نتا  افتهی  نی. اشودیکارکنان م  یهمکار  شیافزا

 یمرات سلسله  یتیاغلب ماه  ماتیکه تصم یدولت  یهاطیاست. در مح  یسازمان  یریگ میتصم  یندهایدر فرآ  کنندهنییتع  یعامل  م،یاطلاعات تصم

 ران یمد  رو،ن ینشان دهند. ازا  یها و منافعشان باشد، واکنش منفمتناقض با ارزش  ایکه م هم    یماتیدارند در برابر تصم  لیدارند، کارکنان تما

 غافل نمانند. ماتیتصم ی امدهایاهداف و پ یسازاز شفاف  دیبا یتفاوتیتوسعه منطقه ب یبرا

نشان داد   هاافتهینقش دارند.    ماتیتصم یبود که در کاهش اثربخش  یو سازمان  یتیشخص  ،یشامل عوامل فرهنگ  م«،ی»موانع تصم  یعنیدوم    بعد

با    افتهی  نی. اشودیمحسوب م  رانیا  یدولت  یهادر سازمان  ماتیتصم  یاجرا  یاز موانع اصل  یمرات بسته و ساختار سلسله  یکه فرهنگ سازمان

 د یجد  ماتیتصم  رشیو پذ  یتیریدر برابر اصلاحات مد  یمرات سلسله  یها همخوان است که نشان داد فرهنگ  (Bansal, 2023)مطالعه  

  یکرد که فرهنگ سازمان  انیدر پژوهش خود ب  زین  (Hedayatvand et al., 2023)  ن،ی. علاوه بر ادهندیاز خود نشان م  یشتری مقاومت ب

توسعه فرهنگ   گر،یدانیب است. به تالیجید یهاطیدر مح رییتغ رشیاثربخش و پذ یریگ میتصم ت یتقو  یعامل اصل ،یبر اعتماد و نوآور یم تن

 است.  ماتی تصم یاجرا  لیو تسه یتفاوتیگسترش منطقه ب یبرا یدیاز الزامات کل  یکی یباز و مشارکت یسازمان

  مات ینس ت به تصم  شوند،یو با در ن ر گرفتن ن رات کارکنان اتخاذ م  یصورت مشارکتکه به  یماتینشان داد تصم   ینتا  م«،یبععد »نوع تصم  در

مطرح کرده مطابقت   ( Uzonwanne, 2023)که    ییعقلا  یریگ م یبا مدل تصم  افتهی  نیاجرا دارند. ا  یبرا  یشتریاحتمال ب  ن،ییاز بالا به پا

اتخاذ شود. در مقابل،  انی و مجر رندگانیگ میتصم انی و تعامل مستمر م یواقع  ی هابر اساس منطق، داده دیبا  مات یتصم کندیم دیتأک ی. ودارد

. شوندیمقاومت پنهان در کارکنان م  یری گ موجب شکل  شوند،یو بدون مشارکت بدنه سازمان ابلاغ م  یرسم  ی ادار  ر یکه صرفاً از مس  یماتیتصم

  ،یمشارکت  یریگ م یتصم  قیاز طر  روانیاهداف ره ران و پ  ییسو در پژوهش خود نشان داد که هم   (Yasin et al., 2023)  ب،یترت  نیهمبه  

 .شودیبه ترک خدمت م لیو کاهش تما  یتعهد سازمان شیموجب افزا

با اهداف    ییراستا چون وضوح، انسجام، و هم  ییهایژگ یبا و  یماتیداشتند که تصم  دیتأک   هاافتهی  م«،یتصم  یهایژگ ی»و  یعنیبعد چهارم    در

تا    یدولت  یهادر سازمان  یریگ میتصم  ت ی فیکه ک   کندیم  دییتأ  زین  (Wang et al., 2023)را دارند. مطالعه    رش یپذ  زانیم  ن یشتریب   ،یسازمان

  سکیر   یابی داده و ارز  لیتحل  ه یبر پا  ماتیکه تصم  ییها دارد. در سازمان  یبستگ   یشرکت  تیو ساختار حاکم  ی ن ارت  یبه سازوکارها  یادیحد ز

 کندیم  انیب  (Alshehri & Lichy, 2024)  گر، ی. از من ر دابدییم  شیافزا   ز ین  رانیمد  ییگو و پاسخ  ماتی تصم  یاجرا  زانیم  شود،یاتخاذ م

  ماتیتصم  ن،ی. بنابراشودیم  یانسان  یو کاهش خطاها  یاتیموجب به ود عملکرد عمل   ،یخدمات  ی هادر سازمان  یلی و تحل  ی آمار  یریگ میکه تصم

 .ندیآیبه شمار م یتفاوتیدر توسعه منطقه ب نیادیبن یهااز مؤلفه یک یبر داده،   یمستند و م تن ،یمنطق

درباره اهداف   یرسانو اطلاع  یو کارکنان، آموزش سازمان  رانیمد  انی نشان دادند که ارت اط مؤثر م  م«،یتصم  طی »شرا  یعنیدر بععد پنجم،    هاافتهی

 Setyani et)و    (Yoshikuni et al., 2023)با مطالعات    افته ی  نیهستند. ا  مات یتصم  یاجرا  کنندهلیعوامل تسه  نیتراز مهم  مات،یتصم

al., 2022)    همخوان است. در پژوهش(Yoshikuni et al., 2023)   اطلاعات   یهاستمینوظهور در س   یهایشده است که فناور   دیتأک

ارت اطات مؤثر، سطح درک کارکنان از    قی اتخاذ کرده و از طر  یشتریب  ت ی را با دقت و شفاف  ماتیتصم  دهدیامکان م  رانیبه مد  ،یحسابدار
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 ی هادر سازمان  یحسابدار  یاطلاعات  یهاستمی نشان داد که استفاده از س  (Setyani et al., 2022)  ن،ی. همچنهندد  شیرا افزا  میتصم  یامدهایپ

 . شودیم یو به ود عملکرد سازمان یا بودجه ماتیتصم ت ی فیک  یباعث ارتقا یدولت

  ی روشن  یامدهایکه پ  یماتیدارند. تصم  ماتیتصم  یاجرا  زانیرا بر م  ریتأث  نیشتریب  م« یتصم  یامدهاینشان داد که »پ  نیهمچن  هاافتهی  لیتحل

  همسو  (Deci, 2023)  دگاهیبا د  افتهی  ن ی. اگردندیاجرا م  یشتریبا احتمال ب  شوند،یکارکنان م  ت ی و رضا  یشغل   ت ی امن  یدارند و منجر به ارتقا

 ,.Ostermeier et al) . افزون بر آن،  کندیم  دیتأک   یریگ میتصم  یهاس ک  یدر ارتقا  رانیمد  یاحرفه  زشی و انگ  ت یاست که بر نقش صلاح

و عملکرد دارند.   یبر رفتار سازمان یشتریخوان باشند، اثرات مث ت بکارکنان هم  یا حرفه ت ی با هو  ماتیتصم کهینشان داد که هنگام (2023

 .کنندیرا فراهم م یمقاومت سازمان نهیزم شوند،یکاهش احساس عدالت م  ای ت یکه منجر به تعارض هو  یماتیتصم قابل،در م

مطابقت دارد   یدر بخش عموم  ارهیچندمع  یریگ م یتصم  یهاو مدل   ییعقلا  یریگ میتصم  هیپژوهش حاضر با ن ر  یهاافتهی  ،یمن ر ن ر  از

(Jukić et al., 2022)مدار و اخلا   یمحور، مشارکتزمان دادههم  دیبا  یدولت  یهادر سازمان  یر یگ م یباورند که تصم  نیها بر امدل  نی. ا

 ی محور و حکمرانداده  یریگ میتصم  بیکه ترک   دهدینشان م  زین  (Charles et al., 2022)  یهاافتهیشود.    یمؤثر منته   یبه اجرا  اندباشد تا بتو 

ها  داده  ت یفیبه ود ک  ق یتنها از طر  یتفاوتیتوسعه منطقه ب   ،یع ارت. بهشودیم  ت یو شفاف   ییگو پاسخ  شیموجب افزا  ،یدر امور عموم  یتمیالگور

 . (Oladele, 2024; Sharma, 2025)هست   زین یو مشارکت یاخلاق یسازوکارها ازمندی بلکه ن ست،یممکن ن ماتیو تصم

 یریگ می و تصم  یزیربرنامه  ندیدر فرآ  یهوش مصنوع   یریکارگهمسو است که نشان داد به  زین  (Maleka, 2023)   یحاضر با نتا   پژوهش

افزا   ،یدولت تصم  ،ییکارا   شیموجب  در  دقت  و  بااشودیم   ماتیسرعت  م  (Oladele, 2024)  حال،نی.  وجود    دهدیهشدار  عدم  که 

به همراه داشته    ی و اعتماد عموم  یعدالت سازمان  یبرا  ینامطلوب  یامدهایپ  تواندیم  ینیماش   یریگ میمناسب در تصم  یقاخلا  یهاچارچوب

کرده است که بر    شنهادیفناورانه پ  یهاطی در مح  یاخلاق  یریگ میتصم  یبرا  ی راه رد  یچارچوب  (Sharma, 2025)راستا،    ن یباشد. در هم

 جاد یکه ا  دهندی نشان م  رایدارند، ز  یخوانپژوهش حاضر هم   ی با نتا  هاافتهی  نیدارد. ا  دیتأک   یانسان  یهاو ارزش  یمنافع سازمان  انیتعادل م

 است.  یدولت ی هادر سازمان ماتیتصم ت یموفق  دیو اخلا ، کل ییکارا  انیتوازن م

  ت یظرف  شیمنعطف و افزا ی ساختار سازمان جادیا  مات،یمؤثر تصم ی اجرا ی ها شرطشیاز پ ی کیپژوهش نشان داد که  یهاافتهی  ن،یبر ا افزون

 تال یجید  یشده است نوآور  دیراستا است که در آن تأک هم   (Hedayatvand et al., 2023)با پژوهش    جهی نت  نیدر سازمان است. ا  یریادگ ی

به تصم  یریادگ یو فرهنگ   انعطاف  یریگ م یمستمر،  و  م  ری پذچابک    ان یب  (Tosun & Howlett, 2022)پژوهش    ن،ی. همچنکندیکمک 

تر منجر مؤثرتر و باث ات  یماتیهستند، به تصم  یداریپا  یهاو شاخص  یبر شواهد تجرب  یکه م تن  یمل  یگذار است یس   یهاکه س ک  کندیم

 کرد.   ریمحور تفسداده یسازمیهوشمند و تصم یدر قالب حکمران توانیرا م اضرپژوهش ح یشنهادیمن ر، مدل پ نی. از اشوندیم

داشته   یخوانسازمان هم  یو اجتماع  یفرهنگ  یهااتخاذ کنند که با ارزش  ی را در چارچوب  ماتیتصم  دیبا  رانینشان داد که مد  نیهمچن   ینتا

 نه،یزم  نی. در ا(Bansal, 2023)رو خواهند شد  با مقاومت کارکنان روبه  زیو کارآمد ن  یمنطق  ماتیتصم  یصورت، حت  نیا  ریباشد. در غ

(Siregar et al., 2023) شودیم یمنجر به کاهش اعتماد عموم یدر ن ام ادار ماتیتصم یو عدم اجرا یحقوق ت ینشان داد که ن ود قطع  .

 . شودیمحسوب م ماتیتصم یاجرا ت ی در موفق یدیکل یعامل ،یدولت ماتیدر تصم یحقوق  ت یو شفاف یاهیعدالت رو ت یتقو  جه،یدرنت

 ی ریگ می است: تصم  یدیسه عامل کل   ب یترک   ازمندی ن  یدولت  یهادر سازمان  ماتیموفق تصم  یکه اجرا  دهدیپژوهش نشان م  یهاافتهیمجموع،    در

را گسترش داده و    یتفاوتیمنطقه ب  گر،یکدیسه عامل در کنار    نی. ایمشارکت  یریگ م یمدار و تصماخلا   یریگ میتصم  ل،ی بر داده و تحل  یم تن
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کارکنان احساس کنند    کهی. هنگام(Charles et al., 2022; Wang et al., 2023)  دهندیو کارکنان را کاهش م  رانیمد  انیتعارض م

 .ابدییم شیافزا ماتیاز تصم ت یو ت ع  یهمکار یآنان برا لیتما شوند،یمشترک اتخاذ م یهاو ارزش یمنافع جمع یدر راستا ماتیتصم

 ی شده از مصاح ه با خ رگان طراحاستخراج  یهابر اساس داده  اد،یبنداده  هی خود و استفاده از روش ن ر  یفی ک   ت یماه  لیحاضر به دل  پژوهش

مطالعه    یمکان  ت یبه حجم نمونه و موقع  گرید  ت یاست. محدود  اطیاحت  ازمند ین  یدولت  یهاسازمان  ریبه سا   ینتا  یریپذمیتعم  ن،یشد. بنابرا

 ر یتأث    یسازمان بر نتا  نیخاص ا   یساختار  ای  یانجام شد؛ لذا ممکن است عوامل فرهنگ  رانیکه در سازمان توسعه و تجارت ا  گرددیبازم

در سطح کلان مورد   یریگ میابعاد تصم  یباعث شد برخ  یسازمانانی و م  یسطوح عال  رانیبه مد  یدر دسترس  ت ی محدود  ن،یگذاشته باشند. همچن

 . ردیقرار نگ یبررس

آزمون روابط    ی برا  ی معادلات ساختار  یسازمدل  ی هاکرده و از روش  یاعت ارسنج  یصورت کمّشده را بهمدل ارائه  توانندیم  ندهیآ  یهاپژوهش

  ان یدر ارت اط م  یو اعتماد سازمان  یشغل  تیرضا  ،یاجتماع  هیچون سرما  یی رها یمتغ  یانقش واسطه  یبررس  ن،یابعاد استفاده کنند. همچن  انیم

 یدولت  یهاسازمان  انی در م  یاسهیمقا  یهاپژوهش  گر،ید   یکند. از سو   جادیا  یدیجد  یهادگاهید  تواندیم  ماتیتصم  یو اجرا  یتفاوتیب  همنطق

 کمک کنند. ماتیتصم یدر اجرا زیعوامل مشترک و متما ییبه شناسا  توانندیمتفاوت م یفرهنگ   یدر بسترها ای یو خصوص

  تیکنند. تقو   دیمشارکت کارکنان و آموزش مداوم تأک   ت،یبر شفاف  رانیلازم است مد  ،یدولت  یهادر سازمان  ماتیتصم  یاجرا  شیافزا  یبرا

منطقه    تواندیبازخورد مستمر م  یسازوکارها  یبر عملکرد، و برقرار  یم تن  ی زشیانگ  یهان ام  یو کارکنان، طراح  رانیمد  انیم  یارت اط  یهاکانال

  شیو افزا  یموجب کاهش تعارضات سازمان  یریگ م یفرهنگ اعتماد، عدالت و اخلا  در تصم  یسازنهینهاد  ن،یرا گسترش دهد. همچن  یتفاوتیب

نها  ماتیتصم  یاجرا  یاثربخش در  فناوردولت   شودیم  شنهادیپ  ت،یخواهد شد.  از  ابزارهاداده  ی هایها  و    لیتحل  یبرا  اریمیتصم  یمحور 

 .ابدیارتقا  ین ام ادار یها استفاده کنند تا کارآمدآن یاجرا ندیبه ود فرآ و ماتیتصم یامدهایپ

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند.

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع  گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی 

 در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرت ط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است. 

Extended Abstract 

Introduction 

Decision-making is one of the core managerial processes that determines the overall effectiveness, 

efficiency, and responsiveness of public organizations. In the complex and dynamic environment of 

governance, decisions are influenced by numerous interacting factors such as resource constraints, 

bureaucratic structures, political pressures, and technological advancements. Consequently, the 

success or failure of government organizations in achieving their strategic objectives largely depends 

on the rationality and implementability of managerial decisions (Uzonwanne, 2023). 
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Recent research has emphasized the importance of integrating data-driven approaches and artificial 

intelligence (AI) in decision-making systems to improve accuracy, accountability, and transparency 

(Charles et al., 2022; Maleka, 2023). The adoption of AI-based decision-support systems in 

governance contexts enhances managers’ ability to process large volumes of data, forecast 

consequences, and optimize operational performance (Yoshikuni et al., 2023). However, despite 

such technological advancements, decision implementation in government organizations remains a 

major challenge, often hindered by resistance from employees, lack of trust in leadership, and the 

absence of clear communication regarding decision outcomes (Siregar et al., 2023). 

The “zone of indifference” theory offers an important conceptual framework for understanding 

employee compliance and acceptance of managerial decisions. It refers to the psychological zone 

within which subordinates accept managerial directives without significant resistance, as long as 

those directives align with their values, beliefs, and perceived interests (Deci, 2023). Expanding this 

zone is essential for enhancing decision implementation in bureaucratic systems characterized by 

rigid hierarchies and limited flexibility (Bansal, 2023). 

Organizational culture also plays a critical role in shaping decision behavior in the public sector. 

Hierarchical organizational cultures tend to reinforce authority-based decision-making, which 

reduces participation and increases employee detachment (Yasin et al., 2023). In contrast, 

collaborative and learning-oriented cultures foster trust, communication, and shared understanding 

among employees, thus creating favorable conditions for decision execution (Hedayatvand et al., 

2023). Moreover, research suggests that organizations with higher decision-making maturity—

defined by transparency, evidence-based management, and participatory governance—achieve 

more consistent and effective decision outcomes (Jukić et al., 2022). 

The governance dimension of decision-making is equally significant. In contemporary public 

administration, decisions must balance ethical considerations, social responsibility, and 

technological efficiency (Oladele, 2024; Sharma, 2025). Ethical governance frameworks are 

increasingly required to ensure that AI-assisted or data-driven decisions adhere to values of fairness, 

accountability, and transparency. When employees and citizens perceive decisions as ethically 

grounded and procedurally fair, resistance diminishes, and compliance increases (Frederick, 2022). 

Data quality is another crucial determinant of decision effectiveness. Studies have shown that 

decisions based on incomplete, inconsistent, or biased data undermine organizational performance 

and employee confidence in management (Khong et al., 2023). Integrating statistical thinking and 

analytical methods in decision-making improves clarity, precision, and trust in managerial choices 

(Alshehri & Lichy, 2024). Similarly, the use of decision-support systems that combine multiple 

criteria—such as cost, feasibility, and stakeholder impact—enhances both the quality and the 

acceptance of managerial decisions (Shahmohamadi et al., 2023). 

Furthermore, the professional competence of managers is directly related to their decision-making 

styles and their ability to gain organizational support for decisions (Deci, 2023). Competent managers 

are more likely to communicate the rationale behind their choices, anticipate potential challenges, 

and align organizational goals with individual motivations. The findings of (Ostermeier et al., 2023) 

underscore that when employees experience identity alignment with their organization, they exhibit 

greater willingness to comply with decisions and contribute to implementation efforts. 

Overall, literature on decision-making in government institutions suggests that effective 

implementation depends on a combination of structural, psychological, and contextual factors. 

Structural factors include clarity, data quality, and governance mechanisms (Wang et al., 2023); 

psychological factors include trust, motivation, and ethical alignment (Yasin et al., 2023); and 
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contextual factors include culture, communication, and technological readiness (Hedayatvand et al., 

2023). By integrating these perspectives, it becomes possible to design a comprehensive model that 

maximizes decision implementation by expanding the employees’ zone of indifference. 

Methods and Materials 

The present study employed a qualitative research design with an applied objective. The grounded 

theory method was used to develop a model explaining the factors influencing decision 

implementation in public organizations. Data were collected through semi-structured interviews with 

11 academic experts, government managers, and staff members from the Trade Development 

Organization of Iran. Participants were selected using purposive sampling based on their expertise 

and managerial experience. The interviews were transcribed verbatim and analyzed using open, 

axial, and selective coding procedures. Analytical tools such as MAXQDA, SPSS, and Stata were 

utilized to support data categorization and theoretical model development. Triangulation and 

member-checking were applied to ensure reliability and validity of the findings. 

Findings 

The analysis yielded five main dimensions affecting decision implementation in government 

organizations: (1) decision characteristics, (2) decision conditions, (3) decision type, (4) decision 

barriers, and (5) decision consequences. 

The decision consequences dimension had the highest mean rank (2.90), indicating that clarity of 

decision outcomes and perceived fairness significantly influenced employee compliance and 

engagement. Employees were more likely to implement decisions when outcomes were transparent, 

consistent, and beneficial to both the organization and individuals. 

The decision barriers dimension ranked second (2.75) and included issues such as rigid hierarchy, 

lack of communication, resistance to change, and cultural rigidity. These barriers limited employee 

participation and increased skepticism toward managerial authority. 

The decision type dimension revealed that participatory and consultative decisions had higher 

implementation rates compared to top-down decisions. Involving employees in decision-making 

processes increased trust, reduced resistance, and expanded the zone of indifference. 

The decision characteristics dimension highlighted the importance of clarity, rationality, and 

alignment with organizational goals. Decisions perceived as logical, evidence-based, and fair were 

more likely to be executed effectively. 

Finally, the decision conditions dimension encompassed factors such as leadership style, 

communication effectiveness, and training. It demonstrated that effective leadership, continuous 

learning, and open communication channels facilitated decision implementation. 

Overall, the results indicated that developing trust, promoting transparency, and aligning decision 

outcomes with employee values are essential for enhancing decision implementation in public 

organizations. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study underscore that decision implementation in government organizations 

depends not merely on decision-making techniques but also on the alignment between 

organizational structures, managerial behavior, and employee psychology. The predominance of 

“decision consequences” as the strongest determinant highlights that employees respond positively 

to transparent and equitable decision outcomes. When the benefits and impacts of decisions are 

communicated clearly and perceived as just, compliance increases naturally. 

Furthermore, the presence of organizational and cultural barriers demonstrates that decision-making 

effectiveness is as much a social process as it is an administrative one. Rigid hierarchies and 



 توسعه فردی و تحول سازمانی

 

15 
 

centralized authority tend to suppress communication, innovation, and mutual understanding. This 

study supports the notion that participatory decision-making and shared governance models can 

significantly enhance the willingness of employees to implement managerial directives. The 

participatory approach transforms the traditional notion of command into one of cooperation, which 

broadens the psychological “zone of indifference” where acceptance of decisions becomes voluntary 

rather than coerced. 

The findings also reflect the growing interdependence between technology and governance. The 

integration of artificial intelligence and decision-support systems presents a double-edged sword for 

public administration: while these tools increase efficiency and analytical depth, they also introduce 

ethical and transparency challenges. Managers must ensure that technological systems serve to 

empower rather than replace human judgment, maintaining ethical accountability and social trust. 

Another major implication of this research lies in the relationship between managerial competence 

and decision acceptance. Skilled managers who communicate effectively and demonstrate fairness 

in the decision-making process can minimize resistance and build collective commitment. Ethical 

leadership and emotional intelligence are critical attributes for cultivating trust and psychological 

safety, both of which encourage employees to support decisions even under uncertainty. 

In essence, the proposed model suggests that the expansion of the zone of indifference can act as 

a strategic lever for optimizing decision execution. This expansion is achieved through a combination 

of managerial transparency, ethical integrity, data-driven logic, and participatory structures. When 

employees perceive that managerial decisions are consistent with their professional and personal 

values, they internalize organizational objectives and act with greater autonomy and cooperation. 

In conclusion, the study provides a comprehensive model illustrating how government organizations 

can enhance decision implementation by harmonizing structural, technological, and human 

dimensions of management. By cultivating an environment characterized by mutual trust, 

transparency, and learning, public institutions can transform decision-making from a hierarchical 

directive into a collaborative process. This transition not only increases administrative efficiency but 

also strengthens ethical governance and public accountability. 

The implications of the study extend beyond organizational management to the broader domain of 

public policy and governance. Decision-making processes that respect employee autonomy and 

emphasize inclusivity are more resilient to external shocks and social criticism. Therefore, 

governments seeking to improve administrative responsiveness and citizen satisfaction must focus 

on empowering employees through participatory mechanisms, ethical leadership, and data-informed 

strategies. 

Ultimately, effective decision implementation in public organizations is not merely a technical 

challenge but a moral and cultural one. The expansion of the zone of indifference, as outlined in this 

study, represents a practical and human-centered path toward sustainable governance—one where 

rationality, ethics, and collective purpose intersect to achieve meaningful organizational change. 
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