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  ۰۱/۰۴/۱۴۰۲: تاريخ دريافت  
  ۱۱/۱۰/۱۴۰۲: تاريخ پذيرش  

  

  پذيري هاي افزايش روحيه مسئوليت روش
 و پاسخگويي در كارگزاران نظام اسلامي

 

  ۲علي تدين راد/  ۱غفور سيد محسن آل سيد
  

  چكيده
مشروعيت و   ي در كارگزاران حكومت به تحقق اهداف،يپذيري و پاسخگو روحية مسئوليت

مردم و  ،كارآمدي حكومت و بهروزي و سعادت مردم و توسعه كشور انجاميده و فقدان آن
هاي افزايش اين روحيه و  تأمل در راه ،رو ازاين. كشور را به راه زوال سوق خواهد داد

ي براي افزايش آن ضرورتي حياتي در مسير توسعه گذار قانونريزي و  گذاري، برنامه سياست
هاي افزايش  بررسي روش«بر اين اساس مسئله پژوهش ما . عالي شهروندان استكشور و ت

 كه با روش توصيفي است» پذيري و پاسخگويي در كارگزاران نظام اسلامي روحيه مسئوليت
نشان  مقالهمطالعة ما در اين . يما هاي به آن پرداخت تحليلي و با ابزار مطالعات كتابخانهـ 

(رواني و  هاي دروني پذيري و پاسخگويي از جهت سائق ليتدهد تقويت روحية مسئو مي
كردن   سازي و نهادينه ها و مقررات لازم براي دروني ها، تدوين برنامه فرهنگي)، اتخاذ سياست
شناسانه در كودكان از سنين خردسالي، از جهت فرهنگي با تأكيد  اين روحيه از جهت روان

مدت و بلندمدت با تفكيك  تقادي با نگاه ميانبر ارتقاي منش ملي و باورهاي ديني و اع
ها و  از جهت سائق. بهترين روش و راهبرد است، هاي مربوطه روشن وظايف نهادها و سازمان

ها و  هاي سازمان مسئوليت عوامل بيروني، توجه بر اصل تفكيك، تحديد و شفافيت وظايف و
ثر درباره ؤانوني مؤكد و مم قاگذاري و وضع مقررات و قوانين، الز مسئولان در سياست

روز دربارة وظايف و عملكرد از سوي  هاي دقيق و صحيح و به رساني و ارائه گزارش اطلاع
ها) و بازدارنده  هاي تشويقي (پاداش ن و تقويت قوانين و سياستها و مسئولا سازمان

  .ستهاها و پيشنهاد ثرترين راهؤم ،پذيري يا  عدم آن ها) در برابر مسئوليت (مجازات

  واژگان كليدي
 .، نظام اسلاميكارگزاران، پذيري مسئوليت
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 بيان مسئله تحقيق و ضرورت و هدف آن. ۱

سامان و  ها، رويكردها و الگوها براي ادارة به وجويِ دائمِ بهترين روش سياست دانشي است در جست
 ف را برعهدهدر جهت اين هدف، حكومت سازماني است كه اجرا و تحقق اين هد. شايستة امور جمعي

مد وابسته است و آسامان و كار رو سامان سياسي نيك و بهروزي به سياست و حكمرانيِ به ازاين. دارد 
طور كلي  مثابه سازمان حكمراني، تا حد زيادي به شايستگي و كارآمدي و به تحقق اهداف حكومت به

از ابعاد مهم و . ورده استچگونگي كاركرد و رفتار نيروي انساني، مديران و كارگزاران آن گره خ
ي آنان در مقابل يپذيري و پاسخگو كنندة رفتار نيروي انساني و مديريت در سازمان، مسئوليت تعيين

پذيري  بر اين مبنا افزايش روحية مسئوليت. جامعه و نهادهاي آن درخصوص تكاليف و وظايفشان است
مشروعيت و كارآمدي حكومت و   آن،ي در حكومت اهميت زيادي دارد و به تحقق اهداف يو پاسخگو

ماندگي،  عكس آن به ناكارآمدي، فساد، عقب. بهروزي و سعادت مردم و توسعه كشور خواهد انجاميد
. ماندگي و زوال منجر خواهد شد فرهنگي، بحران مشروعيت، عقب و هاي سياسي و اجتماعي بحران

پذيري و پاسخگويي در  حية مسئوليتها و راهكارهاي افزايش رو هدف ما در اين پژوهش بررسي روش
هاي اسلامي، اين مسئله ابعاد اسلامي نيز  در نظام سياسيِ استوار بر آموزه. كارگزاران نظام اسلامي است

هاي  ها و آموزه منابع علمي و عقلاني، انديشه بر علاوهيابد و در شناخت مسئله و راهكارهاي آن،  مي
 .اسلامي هم اثرگذارند

ي، در اين يپذيري و پاسخگو هاي افزايش روحية مسئوليت ثرترين راهكارها و روشبراي بررسي مؤ
 هاي انجام مسئوليت، با روشي توصيفي پذيري و چالش پژوهش پس از بررسي مختصر مفاهيم، آثار مسئوليت

ري و پذي گرفته، عوامل عمدة اثرگذار بر مسئوليت هاي صورت هاي آخرين پژوهش تحليلي و با ملاحظه يافته ـ
 .هاي ارتقا و بهبود آن در ميان كارگزاران نظام اسلامي را بررسي و تحليل خواهيم كرد راه

  كليات. ۲

 پذيري و گسترة آن مسئوليت. ۱ـ۲

هاي مختلف بر مبناي تقيد به حقوق  اي التزام به عمل يا واكنش فردي در موقعيت پذيري گونه مسئوليت
و پايبندي به ديگران، تبعيت از قواعد و معيارهاي اجتماعي و درك احساس تعهد . است  ديگران تعريف شده

. )۱۸: ۱۳۷۹نژاد،  گذارد (سبحان قواعد گروهي كه در ذهن فرد شكل گرفته است و بر رفتارهاي او اثر مي
ي در هسته و كانونِ امر مديريت قرار دارد، زيرا تبديل شدن به يك مدير يپذيري و پاسخگو مسئوليت

مديريت . )Novicevic et al., 2013: 474( »اهانه و داوطلبانه است كه در مسئوليت ريشه داردآگ يانتخاب«
در . هم مرتبط هستند ناپذيري به طور جدايي ست كه بهامسئولانه و رسيدگي به نياز ذينفعان، دو عنصري 

حساس شايستگي صورت مسئولانه ا پذيري اجتماعي فرد گرايش مسئولانه دارد؛ براي فعاليت به مسئوليت
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 .دده كند و اعمال مسئولانه انجام مي پذيرانه خود را اثرگذار احساس مي كند؛ درباره فعاليت مسئوليت مي

اي است كه حقوق، سياست، مديريت، اخلاق، روانشناسي،  پذيري يك مفهوم چندرشته مسئوليت
. )Pless and Maak, 2011:3-13( اي دارند ها به آن توجه ويژه رويكردهاي فرهنگي و نظريه سيستم

. ها و رويكردها متفاوت است ها و ابعاد زيادي دارد و دربارة آن ديدگاه اين مفهوم پيچيدگي ،حال درعين
 . حتي در مورد چند و چون آن در عرصة مديريت خصوصي و دولتي رويكردها متفاوت است

اي كه همة  عمل به شيوهي مديران، اتخاذ تصميمات فراگير، اخلاقي و مسئولانه و يدر پاسخگو
مديران بايد  ،رو ازاين. نفعان را راضي سازد از سوي كارگزاران همواره كار آساني نيستيها و ذ طرف

گيرند  هايي قرار مي مديران در موقعيت. هاي مختلف ذينفعان متفاوت و متكثر را در نظر بگيرند ديدگاه
هاي ديگري، مديران بايد  شود يا در موقعيت ميها اخلاقي تلقي ن كه تصميمات آنها، از سوي همة طرف

مديريت مسئول براي همه معني  بسا اصلاً چه. منافع يك گروه ذينفع را بر سايرين اولويت دهند
 .)Waldman & Galvin, 2008: 327-341باشد (شته يكساني ندا

» محدوديت اقتصادي«پذيري مديران و كارگزاران، رويكرد  هاي مطرح در زمينة مسئوليت يكي از ديدگاه
است كه » ذينفعان گسترده«ديدگاه ديگر . است كه متمركز بر گزارة به حداكثر رساندن سود ذينفعان است

) و تصميمات Waldman & Siegel, 2008:117-131( دهد فراتر از منافع اقتصادي را مورد توجه قرار مي
اي از ذينفعان  مجموعه. كند تخاذ ميتر از جامعه ا معقول را با توجه به نيازهاي يك بخشِ بزرگ

ـ  كننده، دوستداران محيط زيست و خود جامعه هاي مصرف گذاران، كارمندان، گروه توانند سرمايه مي
  .)Witt & Stahl, 2016: 623-638( باشند ـ معناي تمام افراد در مقابل مسئولان دولتي به

ر اقتصادي رايج است و در تفكر ابزاري ها و افكا در حوزه نظريه ،ديدگاه اقتصادي محدودمنشأ 
) يكي از طرفداران اين نگاه است و باور دارد مديران ۱۹۷۰( فريدمن. مبتني بر نمايندگي ريشه دارد

در مقابل معتقدان به ديدگاه ذينفعان . ها فقط در مقابل ذينفعان مسئول هستند ادارات و شركت
 باشند مسئول مجموعة بيش از ذينفعان خود ميها،  انسازمگسترده اصرار دارند كه مديران در 

)Antunes & Franco, 2016: 126-152( . نظريه ذينفعان گسترده بر اين فرض استوار است كه
صراحت تنها قسمتي از منافع مورد نظر يك نهاد در جامعه  دست آوردن منافع اقتصادي لزوماً و به به

از مديران خواسته  ،رو ازاين. ه، همه ذينفع هستنددر يك جامع. )Freeman et al., 2004: 364( است
) كه داراي Maak and Pless, 2006: 100باشند (» هاي مختلف ذينفع حافظ روابط با گروه«شود  مي

طرفداران رويكرد ذينفعان . هاي اداره تأثير بگذارند توانند بر فعاليت منافع مشروع در ادارات هستند و مي
براساس اين . گيرند تماعي و نوعي مسئوليت فراگير مديران را در نظر ميگيري رفاه اج گسترده جهت

همان چيزي نيست  ،توان گفت آنچه در يك شركت تجاري در حوزه خصوصي درست است مقدمات مي
و   ست ضمن تمايز نهادن ميان مسئوليتا ضروري لذا،. كه در يك سازمان عمومي هم درست باشد
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دولتي يا عمومي، به گستردگي دامنة مسئوليت و پاسخگوييِ مدير  پاسخگويي در مديريت خصوصي و
هم مسئول تحقق اهداف محدود سازمان خود است و هم از  ،اي شود؛ چراكه اين مدير دولتي توجه ويژه

 .جهت اجتماعي مسئوليت دارد و بايد پاسخگو باشد

 پذيري آثار مسئوليت. ۱ـ۱ـ۲

اگير، عمومي و اجتماعي سازمان و نيز بر مناسبات دروني عملكرد مسئولانة مديران بر عملكرد فر
كه سازمان اداري كشور مسئول تحقق  درحالي. )Voegtlin et al., 2012: 1-16( گذارد دستگاه تأثير مي

يعني دولت  ،شرايط زندگي امن، رفاه، بهروزي، تعالي و خشنودي مردمان است و مشروعيت اين سازمان
ي مديران بر تحقق يا عدم تحقق يپذيري و پاسخگو مسئوليت. ابسته استو حكومت به اين عملكرد و

ترين سطح مثل رضايت يا عدم رضايت از عملكرد شهرداري يك شهر تا بالاترين  اين اهداف از پايين
. سطوح مثل رضايتمندي عمومي از حكومت و پيشرفت اهداف كلان يا ناكامي آن اثرگذار خواهد بود

در . ... اداري، سياسي و  هاي متعدد دارد؛ مالي، علاوه بر سطوح خرد و كلان، جنبهپذيري  آثار مسئوليت
همانند قواعد حاكم بر بخش خصوصي، وجود مديريت مسئول يا وجود مديريت  مورد امور مالي، 
، »جاري«هاي  هزينه. وكار را كاهش دهد يا برعكس افزايش دهد هاي كسب تواند هزينه غيرمسئولانه مي

توانند  همگي مي» هاي نظارت مكانيسم«و » هاي مقطعي هاي منفي و محدوديت هزينه«، »يپرسنل«
دهند مديريت مسئول با نتايج مالي مثبت  ها نشان مي طوركلي، پژوهش به. كاهش يابند يا محدود شوند

 پذير از مباني اخلاقي انديشه و منش خود براي اتخاذ تصميمات درست مديران مسئوليت. همراه است
گيرند و از قدرت خود براي رسيدن به  كنند، تأثيرات اين تصميمات را بر ديگران در نظر مي استفاده مي

 .)Pless and Maak, 2011: 3-11(كنند  قبول استفاده مي اهداف قانوني از طريق ابزارهاي قابل

ير اقدامات مديران تحت تأث ،رو ازاين. در هر سازماني، كاركنان، يكي از ذينفعان اصلي سازمان هستند
كه  چنان ؛تأثير مديريت مسئول بر تعدادي از رفتارهاي مرتبط با كاركنان مشهود است. گيرند مسئول قرار مي

شود و جابجايي آنان را كاهش  توان بيان نمود مديريت مسئول موجب حفظ كاركنان نخبه در سازمان مي مي
دهد، روحيه  بخشد، انگيزه را افزايش مي ان را بهبود ميدهد، تعهد كاركن دهد، رضايت شغلي را افزايش مي مي

وري  دهد، بهره دهد، يافتن و استخدام كاركنان نخبه را افزايش مي و رفاه كاركنان را در بلندمدت افزايش مي
كارمندان پس از . كند دهد و امنيت رواني حاصل از حضور هميشگي كاركنان را تضمين مي را افزايش مي

مديران مسئول همچنين توانايي . اي مديران تمايل دارند رفتاري مانند آنان به انجام برسانندمشاهده رفتاره
بر تعامل ذينفعان از  تأكيدهاي مسئوليت اجتماعي شركتي و فرهنگ سازماني را با  تأثيرگذاري بر شيوه

 .)Doh and Quigley, 2014: 255( طريق اقدامات خود دارند

انداز سازمان در عرصة  پذيري آنان بر چشم مسئوليت  پذيري يا عدم اقدامات مديران و مسئوليت
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ها  هاي مختلف مردم، مسئولان مافوق، نمايندگان، نهادهاي نظارتي، رسانه ازجمله رابطه با گروه ،عمومي
تواند به افزايش اعتبار و وجهة  اقدامات مسئولانه مي. هاي سياسي و فكري اثرگذار است و جريان

اين مديران، در . و تقويت مشروعيت دولت و حكومت كمك كند يا آن را تقليل دهد سازمان، حفظ
يك مدير مسئول . كنند يند عملكرد خود سرمايه اجتماعي را براي اداره كشور ايجاد و تقويت ميافر

دهد، نيازها و مطالبات  عنوان عملكرد خود ارائه مي كند كه بروندادي كه اداره به اطمينان حاصل مي
كند، و عملكرد نهاد  ها و وظايف آن را برآورده مي دم از دولت در مورد عملكرد اين سازمان و مأموريتمر
رسد، بلكه با وجود مطالبات متكثر و گاه متضاد، براي  تنها با نهايت صداقت به انجام مي ان نهزماسيا 

ايت مردم از نهاد و دستگاه نمايد و اين امور است كه باعث افزايش رض عمده مردم نيز ايجاد مشكل نمي
  .)Gond et al., 2011: 115-132(شود  مربوطه و دولت مي

 هاي انجام مسئوليت چالش. ۲ـ۱ـ۲

ها را  اين چالش. هاي مختلفي در انجام وظايفشان روبرو هستند پذير با چالش مديران مسئوليت
. ۳هاي شخصي و  ها و ويژگي شارز. ۲ايجاد تعادل بين مطالبات متفاوت ذينفعان مختلف، . ۱: توان مي

 .ساختارهاي سازماني متفاوت برشمرد

 مطالبات متضاد. ۱ـ۲ـ۱ـ۲

هايي كه كارگزارانِ مسئول با آن مواجه هستند، ايجاد تعادل بين نيازهاي  ترين چالش يكي از مهم
كارگزاران و مديران با انبوهي از ذينفعان مختلف اعم از شهروندان، . ذينفعانِ مختلف است

ها و صدها گروه ديگر با  هاي سياسي و فكري، نهادهاي ديگر، نمايندگان، اصناف و ده جريان ها، روهگ
ي به يهاي متفاوت به مسائل سروكار دارند كه پاسخگو ها و رويكردها و نگاه اهداف و برنامه ها و پيشينه

رود  ميشمار  چالشي عمده به ،زمان همه را جلب كند شكلي كه رضايت هم به همة آنها
)Szczepańska-Woszczyna et al., 2015: 546-551(ها و  زيرا اين افراد ممكن است خواسته ؛

اي در جنگل  گروهي خواهان احداث جاده نيازهاي متفاوت و بسياري مواقع متضاد داشته باشند؛ مثلاً
دل ميان مسئله و چالش عمده در اينجا ايجاد تعا. باشند و گروهي بر حفظ جنگل اصرار بورزند

مديران . گرفتن قوانين، نيازها و استانداردهاي مختلف است ها، اتخاذ بهترين تصميم و در نظر خواسته
تلاش . )Wilson, 2007: 9( كنند تضاد منافع ذينفعان مختلف را به حداقل برسانند مسئول سعي مي

. يك كار ظريف است ،يطيبراي ايجاد منافع اقتصادي در عين درك و احترام به الزامات اجتماعي و مح
زيرا برآوردن نيازهاي يك ذينفع و  ؛ها را برطرف كند ذينفع ةمدير مسئول بايد تلاش كند نيازهاي هم

نيازهاي متضاد . ل مدير مسئول در تضاد باشدئناديده گرفتن نيازهاي ديگران ممكن است با فضا
  . كند ميهاي ذينفع مختلف، پيچيدگي وظيفه مدير مسئول را برجسته  گروه
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 هاي فردي و فرهنگي ارزش. ۲ـ۲ـ۱ـ۲

. هاي شخصي و ارزشي نيز مواجه است هاي سازماني، بلكه با چالش تنها با چالش يك مدير مسئول نه
گذارد، عوامل فردي و خصايص  به همان اندازه كه عوامل سازماني بر رويكرد و عملكرد مديران تأثير مي

. ثيرگذار باشدأتواند ت قي و رويكردهاي فرهنگي هم ميهاي اخلا شناختي، ارزش شخصيتي و روان
داري، اصالت، توجه، و معقول بودن، صفاتي هستند كه منجر به  پذيري، امانت فروتني، مسئوليت

پذير  مدير بودن همچنين مستلزم آن است كه فرد خودآگاهانه مسئوليت. شوند رفتارهاي مسئولانه مي
مديري كه فاقد . طور مؤثرتري بتواند مسئول باشد تري دارد كه بهدر غير اين صورت احتمال كم. باشد

هاي شناختي است، ممكن است برقراري تعادل ميان  همدلي و توانايي، اي هوش هيجاني، هوش رابطه
 .)Wilson, 2007: 7-11( نيازهاي ذينفعانِ مختلف را دشوار بداند

 فشارها و ساختار سازماني. ۳ـ۲ـ۱ـ۲

هاي ايجاد چالش در برابر  سازماني يكي از حوزه اختارها و ارتباطات درون و برونفشارهاي ناشي از س
هاي ميان  هاي سازماني، تنش مراتبي، رقابت تواند از ساختار سلسله اين فشارها مي. رفتارهاي مسئولانه است

. متفاوت خواهد بودنهادها، تنگناهاي مالي و بودجه و مانند اينها باشد كه بسته به نوع سازمان و شرايط آن 
گيري مسئولانه براي مديران و فضاي  تصميم جهتيك سازمان سنتيِ متمركز و بوروكراتيك فرصت كافي 

مراتبي  موقعيت سلسله. )Voegtlin et al., 2012: 1-16( كند لازم براي مشاركت ذينفعان را فراهم نمي
نفعان، يا نوع تعامل با يو كيف تعامل با ذها به منابع، كم ن مديران در چنين ساختارهايي بر دسترسي آ

تر، تحمل بيشتري نسبت به تغيير دارد و به  تر و دموكراتيك در مقابل، ساختار سيال. گذارد ذينفعان اثر مي
هرچه ساختار يك سازمان كمتر بوروكراتيك باشد، فرايند . دهد پذيري و توانمندي بيشتري مي مدير انعطاف

در اين حالت ديگر . يابد شود و مخاطرات مديريت افزايش مي ها بيشتر مي د، ابهامشو تر مي مديريت پيچيده
گيري پايدار نتايج فعاليت سازمان را برآورد نمود و در قالب گزارش  توان در قالب يك سيستم اندازه نمي

 .)Paraschiv et al., 2012: 404-419( عملكرد به ذينفعان  انتقال داد

 هاي تقويت آن پذيري و راه مسئوليتثر بر ؤعوامل م. ۲ ـ۲

نشان » ي مديرانيپذيري و پاسخگو عوامل اثرگذار بر مسئوليت«مرور سوابق پژوهشيِ موضوع 
دهد شمار فراواني متغير در اين حوزه بررسي و اثر آنها سنجيده شده است؛ ازجمله احساس عزت  مي

رسه، شرايط سازماني، احساس تعلق، وراثت، نظام سياسي، احساس امنيت، باورهاي ديني، مد نفس، 
فرهنگ كار، شيوة فرزندپروري، مشاركت اجتماعي رسمي و غيررسمي، اعتماد اجتماعي، شرايط 

مرور اين عوامل . فرهنگ و اقتصادي، جنسيت، پايگاه اقتصادي، خانواده، ساختار اداري، تفاوت فرهنگي،
معنوي و فرهنگي تعلق دارند و برخي ديگر به  دهد برخي از اين عوامل به حوزة مسائل رواني، نشان مي
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ثر بر ؤتوان عوامل م بر مبناي اين ملاحظه مي. قوانين و حوزه امور ملموس مثل شرايط اقتصادي،
پذيري را در دو دسته دروني و بيروني جاي داد و در چارچوب اين دو دستة كلي ضمن مرور  مسئوليت

انجامد، راهكارهاي  در رفتار مسئولانه و پاسخگويي ميمسائل و مشكلات مربوط به هريك كه به نقص 
 .اساسي تقويت هريك از اين عوامل را بررسي نمود

  عوامل دروني. ۱ـ۲ـ۲

از سوي فرد براي انجام مطلوب » دروني«پذيري الزام و تعهد  در يك دسته از تعاريف، مسئوليت
چيستي و . )۱۳۹۴صاحبي و همكاران، ( شود هايي كه بر عهدة او گذاشته شده است، تعريف مي فعاليت

بيشتر در  ،دهد پذيري سوق مي ابعاد اين تعهد دروني يا احساس و ناظر دروني كه فرد را به مسئوليت
روانشناسي و علوم ـ  اي مديريت رشته هاي ميان هاي فرهنگي يا بررسي مطالعات روانشناسانه، پژوهش

 . وجه بوده استاجتماعي و نيز حوزه امور معنوي و ديني مورد ت

 نشناختياعوامل رو. ۱ـ۱ـ۲ـ۲

اي درباره مديريت و عملكرد نيروي انساني كه يك طرف آن روانشناسي  رشته در مطالعات ميان
ش رواني و رويدادهاي دوران راست، انگارة غالب آن است كه تجربيات اخلاقي و عاطفي مربوط به پرو

همچنين . گذارد اش تأثير زيادي مي وان بعدي زندگيدر در ـ اعم از يك مدير ـ كودكي بر رفتار فرد
. گذارد كنند بر شخصيت بزرگسالي آنان تأثير مي هاي جواني دريافت مي ميزان مراقبتي كه افراد در سال

تواند بر رفتارهاي اخلاقي ما تأثير  هاي ناخودآگاه در گذشته، مي كنند كه دريافت ن ادعا ميابرخي محقق
صورت محرك انگيزشي ايجاد كند كه البته بر كنشگري  رواني و اخلاقي را به  كبگذارد و دو نوع محر

هاي رواني شامل نيازهاي  محرك. )Pless, 2007: 437-456( ثيرگذار خواهد بودأيك مدير هم ت
شخصي مانند نياز به كاوش، ابراز وجود، دلبستگي، وابستگي و احساس لذت است كه براساس نگرش 

فردي، شامل احساس به رسميت  هاي اخلاقي، با بعد بين محرك. ر دوران نوزادي داردروانكاوانه ريشه د
گردد،  هاي رواني به تجربيات دوران كودكي برمي محرك. توضيح است شناختن، عدالت و مراقبت قابل

توانند براي  هاي انگيزشي مي محرك. شوند هاي اخلاقي در طول زمان ايجاد مي كه محرك درحالي
 .كه براي مديراني كه آنها را دارند، يك مزيت است كه آنها را ندارند يك چالش باشند، درحالي مديراني

) توسط محيط  هاي عاطفي، انگيزشي و شناختي ما (يعني عوامل ايجادكنندة  شخصيت موقعيت
نتخاب هايي كه ا ها و موقعيت هاي ما به محيط و انواع محيط ها بر واكنش اما اين گرايش ؛گيرد شكل مي

يند پويا، مستمر و اگذارند؛ بنابراين، افراد شخصيت خود را از طريق يك فر كنيم نيز تأثير مي مي
 ثير انواع مختلف هوش (اخلاقي، سازماني، هيجاني وأت. دهند با محيط پيراموني خود توسعه مي كننده تعامل

در . چون اين اثر تبيين گرديده استهاي مختلف بررسي شده و چندو پذيري افراد در پژوهش ) بر مسئوليت...
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هوش . پذيري تأكيد شده است ثر بر مسئوليتؤلفه مؤعنوان م هاي برخي از تحقيقات بر هوش اخلاقي به يافته
و بر مبناي آن ) Kiel & Lennick, 2005( دانند نادرست مي اخلاقي را قدرت و توانِ تمييز درست و

پذيري و عملكرد بالاتر و بيشتري دارند و  ساس مسئوليتافراد، با هوش اخلاقي بيشتر، مشاركت، اح
هوش هيجاني . )۱۳۹۴ها و عقايدشان هماهنگ است (رحيمي و همكاران،  اعمال آنها پيوسته با ارزش

 گذارد پذيري او اثر مي شخصي فرد است كه بر مسئوليتـ  نيز از ديگر انواع هوش و ابعاد رواني
)Wijekoon, 2017: 176( . كربكنديطبرسا و )پذيري  ) در پژوهشي اثر هوش سازماني بر مسئوليت۱۳۹۵

هيجاني،  اند هوش اخلاقي، هوش ) نشان داده۱۳۹۹( رضايي و همكاران. اند را ملاحظه و تبيين كرده
ترين عوامل  ترتيب از مهم به ،رهبري، فرهنگ سازماني، تعهد سازماني، تعلق خاطر كاري و ارزشيابي

 .ري هستندپذي مؤثر بر مسئوليت

پذيري در افراد براساس اين ملاحظات روانشناختي، توجه به  تقويت و افزايش روحية مسئوليت
براي داشتن . طلبد ويژه در دوران كودكي را مي به ،ش صحيح خصايص اخلاقي و رواني در فردرپرو

ن از كودكي ش رواني و اخلاقيِ آنارپذير، توجه به پرو نسلي سرشار از مديران پاسخگو و مسئوليت
هاي تربيتي و آموزشي در نهادهاي عمومي مسئول  ضروري است و اين مهم نيازمند توجه در برنامه

ترين الزامات  يكي از مهم. آموزي در خانواده و والدين است بخشي و مهارت وپرورش و نيز آگاهي آموزش
روانشناسانه و تصويب و ـ  سيهاي دقيق و هدفمند بر مبناي مطالعات كارشنا در اين مسير تعريف برنامه

 . مدت و بلندمدت است هاي ميان ها قانون ابلاغ آنها در قالب برنامه

 فرهنگ و منش ملي. ۲ـ۱ـ۲ـ۲

شناختي، دسته ديگري از عوامل دروني، فرهنگي هستند و به پيشينه فرهنگي  علاوه بر عوامل روان
ماعي، باورها و هنجارهاي عمومي و وخوي اجت مدير، شرايط و محيط تربيتي از جهت فرهنگي، خلق

ها  اي، شيوه هاي رسانه طور مستمر از طريق زبان، پيام فرهنگ از اين جهت كه به. گردند منش ملي برمي
پيشينه، بستر و . اي دارد كننده شود، جنبة خودتقويت سازيِ رفتار منتقل و بازتوليد مي و نهادها و مدل

مردمان كشور بر رفتارها و عملكرد مديران در حوزه شرايط محيطي فرهنگي مدير و منش ملي 
گرايانه و  داشتن نگاه جمع. )Dugan and Komives, 2010: 525-549( گذارد پذيري اثر مي مسئوليت

رسد  نظر مي به همين ترتيب، به. تواند راه مديريت مسئولانه را مساعد سازد هاي انساني مي گيري جهت
پرزورِ قدرت و در پيش گرفتن رفتار ايثارگرانه براي مديران مسئول به كه استفاده كمتر از ابزارهاي 

تواند مديران را در اعمال مسئوليت  شرايط فرهنگي نامساعد مي. مباني فرهنگي آنان بستگي زيادي دارد
 . خود به چالش بكشد

ي است، ن به مردم امري روانشناختي، قانوني، اخلاقي و عقلاناين تلقي كه پاسخگو بودن مسئولا
سال  اي كه داراي چند هزار جامعه. تاريخي و ساختاري جامعه گرددنبايد موجب ناديده انگاشتن وضعيت 
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شك  هاي خاص در عرصه فرهنگ و اخلاق بوده، بي تاريخ تمدني و فرهنگي است و خود داراي انگاره
نا بحث پاسخگو بودن بر همين مب. شرايط فكري و فرهنگي امروز آن متأثر از اين تاريخ و فرهنگ است

عنوان  ايند تعامل افراد جامعه با يكديگر در طول تاريخ ديد؛ امري كه آن را  باتوان در بر ن را ميمسئولا
 .شناسند مي» منش ملي«

لحاظ فرهنگي  هايِ به توان شكل خاصي از نگريستن به وحدت و انسجام ارزش منش ملي را مي
اي كه از طريق آن،  حال، فراتر از وظيفه مطالعه قاعده بااين. دشده با الگوهاي رفتاري تعريف كر تعيين

شوند، وظيفه مطالعاتي ديگري نيز  هاي مذكور يا رفتار الگومند، در يك فرهنگ متجلي مي توالي ارزش
توانند بين  خصوصي، مي هب» الگوهاي شخصيتي«اي كه از طريق آن  ن كردن قاعدهمعي: ماند باقي مي

يش مترادف با ب و عنوان امري كم براين، تعريف منش ملي به علاوه. تجلي شونداعضاي يك فرهنگ م
مجموع رفتارهاي فرهنگي اكتسابي، هر كوششي براي ربط دادن فرهنگ به شخصيت را به كوششي 

اي كه تعاريف متعدد  شايد بتوان گفت زنجيره اصلي. كند براي ربط دادن فرهنگ به خودش تبديل مي
هايي  دهد، آن است كه در اين تعاريف مفهوم منش ملي به مشخصه يكديگر پيوند مي از منش ملي را به

دهنده نما يا نماهاي موجود  منش ملي بايد نشان ،رو ازاين. يا استاندارد در جامعه اشاره دارد» مشترك«
هاي  توان منش ملي را نسبت دادن سنخ بنابراين، مي. در توزيع انواع شخصيت در جامعه باشد

دادهاي  هاي مركزي و برون ها، نيازها و سازوكارهاي دفاعي، ويژگي يتي، نظام باورها و ارزششخص
 . )۱۸: ۱۳۹۶ اجتماعي به تمام يا اغلب اعضاي يك ملت دانست (امير،

هايي از منش ملي را بشناسيم  پذيريِ ايرانيان بايد نخست جنبه ملي و مسئوليت  در فهمِ رابطة منش
هاي رسيدن به شناخت نسبي در اين حوزه، مطالعة  يكي از راه. شوند بوط ميكه به اين موضوع مر

ها درباره ايرانيان  هاي غربي در پذيرش قضاوتاگرچه . نويسان غربي دربارة ايرانيان است ديدگاه سفرنامه
 .ثر باشدؤم ما ايرانيان شناختتواند در  هاي آنها مي با احتياط برخورد كرد، اما ديدگاه بايد

اش با هزاران مشكل خُرد و بزرگ  نويسان غربي، انسانِ ايراني در زندگي اجتماعي نگاه سفرنامهدر 
) و نوسانات شديد در زندگي خصوصي يكي از بارزترين وجوه زندگي ۱۵۱: ۱۳۹۸(انه،  برخورد دارد
زنده و  غالب آن احساس  قرار دارد كه ويژگي» فضايي از ابهام«اين زندگي هميشه در . ايرانيان است

ثباتي و  فقر، آشفتگي، تزلزل، بي. )۲۹: ۱۳۷۷ (فولر، مستمري از فقدان امنيت ملي و فردي است
بنابراين، از اين منظر . )۱۰۶: ۱۳۶۸ اند (انه، هايي است كه ديگران به آن اشاره كرده نظمي نيز ويژگي بي
دويست گي غالب تاريخ توان گفت احساس دائمي و زندة فقدان امنيت در سطح ملي و فردي ويژ مي

اين كيفيت در . )۴۰: ۱۳۶۶ (گرگر، باشد و به عبارتي كل تاريخ استبدادي ايران مي ساله پهلوي و قاجار
هاي پياپي از  طول تاريخ معاصر و با حضور و دخالت بيگانگان شدت بيشتري گرفته و وقتي با شكست

وشت خود را در جامعه ايراني تشديد نوعي احساس عدم كنترل بر سرن ،خارجيان همراه شد، درنهايت
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ثير دربار و بيگانگان بود، باعث أنتيجه حاصل از اين فضاي پر از تجربه ناامني و ابهام كه به سبب ت. نمود
نويسان خارجي، ايرانيان از  شناسانه نزد ايرانيان شد كه به بيان سفرنامه به وجود آمدن خصلتي روان

 . )۲۰: ۱۳۶۸ (پولاك، فقط در زمان حال زندگي كنند ،رو و ازاينفرداي خود اطمينان نداشته باشند 

اي مبتني بر نوعي ساختار بنيادين  گونه ساختار اجتماعي و فرهنگي ايرانيان در نگاه مستشرقين به
كه در بيرون بسيار به سمت حفظ ظاهر و ظاهرسازي تمايل  صورتي تقابل ميان درون و بيرون است؛ به

جه خاصي به استفاده گسترده از تملق و چاپلوسي همراه با ادب و احترامي كه رفتار كنند، و تو پيدا مي
، سبب »طبع متباين ايرانيان«) اين ويژگي، ۳۶: ۱۳۶۸(انه،  ايرانيان هميشه با آن توأم بوده است، دارند

حال رفتارترين مردم و در عين  ترين و خوش عنوان نماد مؤدب شده است براي سياحان، ايرانيان به
چيز در  در ايران بنا به نگاه سياحان خارجي همه ،درنتيجه. )۱۵۲: همان( خوددار و مرموز پديدار شوند

) اين مسئله ۱۳۴: ۱۳۷۴(بروگش،  ترين ابزار اعتماد به نفس است شود و آبرو اصلي ظاهر خلاصه مي
ي براي پنهان داشتن سرّ طوركل نام برد كه به» مشرب كتمان«توان از آن با عنوان  پيامدي دارد كه مي

زندگي در  ةدرنتيج. )۶۱۸: تا (تاورنيه، بي آيد پديد مي فراددرون از دستور نمايندگان وقت قدرت در ا
اش، در حيطه عمومي كاملاً متكي به خود و  چنين اجتماعي، انسان ايراني مجبور است جداي از خانواده

در نظر بگيرد و اين ناشي از فساد ساختاري  تواند ديگري را كند؛ چون نمي در جهت نفع خود عمل 
 .)۱۶۳: ۱۳۹۶ (رحماني و ميرزايي، اجتماع ايراني است

بلكه همين  ،شود نگاه متباين ايرانيان صرفاً به ساختار دروني و بيروني حيات اجتماعي خلاصه نمي
 ؛يابد مي ظهور» افراط و تفريط«عمل و تعامل با خود و ديگران در قالب  ةحالت متباين در نحو

 برند عنوان يكي از وجوه فرهنگي غالب ايرانيان نام مي نويسان خارجي از آن به كه سفرنامه صورتي به
 . )۱۲۸: ۱۳۷۴؛ بروگش، ۱۳۸۳؛ سكويل وست، ۷۴: تا (گوبينو، بي

در مجموع عناصري همچون استبداد، افراط و تفريط، نبودن قانون و اخلاق سياسي حاكم بر جامعه، 
ن آورد كه از ديد ميلسپو نبايد انتظار پاسخگويي در نزد مسئولا يروني و دروني را به وجود ميدوگانگي ب

 :را داشته باشيم

هركس كه . ايرانيان كه اساساً دچار ناامني هستند، هميشه درصدد فرار از واقعيت بوده و هستند«
اجتناب كند كه طبقات حاكمه  توانست از اين عقيده شد، نمي پس از استعفاي رضاشاه با آن روبه رو مي

رو شوند و نه مسئوليت  اند با حقايق روبه نه مايل ـ سياستمداران، نمايندگان مجلس، كارمندان دولت ـ
دادند و براي دروغ بيش از حقيقت ارزش قائل  عملاً دروغ را بر حقيقت ترجيح مي. .. بر عهده بگيرند

هدف و  درمانده، بي«شده بود مردم رشد نكنند و رضاشاه باعث » پدرسالاري«ديكتاتوري و . بودند
 . )۱۱۵: ۱۳۷۰ (ميلسپو، باقي بمانند» غيرمسئول

باب فرهنگ و منش ملي ايرانيان گفته شده، اگر بخواهيم در  هايي كه در بانظر به ويژگي ،درنهايت
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ملي را  ن كاري انجام دهيم نياز است ابتدا عناصر فرهنگي مسلط بر منشمورد پاسخگو شدن مسئولا
هاي  ن با توجه به اين مطالعه وقتي محقق خواهد شد كه زمينهپاسخگو كردن مسئولا. اصلاح كنيم

. ظن و همكاري سوق يابد ضعف اخلاق هنجاري در جامعه كاهش يافته و به همگرايي و حسن
 بهتواند  ها نمي هاي تخيلي برگرفته از فرهنگ و نماي شخصيتي ديگر كشورها و فرهنگ حل راه

افزايش روحية . يعني ايران كمك نمايد ،شناختي ديگر پذير كردن مسئولان در فضاي بوم مسئوليت
ن  فرهنگي و هاي مدو به اصلاح فرهنگ و آموزش در قالب برنامه ،پذيري در كارگزاران مسئوليت

نگ ش، بهزيستي، فرهر(مثل آموزش و پرو هاي مسئول هريك از گروه. اجتماعي بلندمدت نيازمند است
هاي جزئي و عملياتيِ پرورش مردماني با فرهنگ پاسخگو و  و ارشاد، علوم و تحقيقات) بايد راه

و سياستگذار آنها را در قالب برنامه فراگير و  گذار قانونهاي آتي را ارائه دهند و  پذير در نسل مسئوليت
 . انداز بلندمدت بفرستد قانونمند و روشن به عرصه اجرا با چشم

 باورهاي ديني. ۳ـ۱ـ۲ـ۲

درباب مسئوليت كارگزاران و لزوم پاسخگويي و عدالت و  ،طور خاص مكتب تشيع در اسلام و به
. اي وجود دارد جانبه و احكام قطعي و همه هاها و دستور فروتني آنان در برابر مردم و حقوق آنان توصيه

م از نبي و كارگزار و عامي تأكيد ي فرازمندان و بالادستان اعيدر قرآن در آيات زيادي به مسئله پاسخگو
در سوره زمر آمده . )۳۷ـ۳۰آيات  بقره،سوره ( شده و نقد و انتقادپذيري مورد تصريح قرار گرفته است

اي ؛ هم أُولوُ الأَْلبْابِ كفبَشِّرْ عباد الَّذينَ يستمَعونَ الْقوَلَ فَيتَّبِعونَ أَحسنَه أُولَئك الَّذينَ هداهم اللَّه وأُولَئ﴿: است
 ،آن بندگاني كه چون سخن حقي را بشنوند ،رسول تو هم آن بندگان را به لطف و رحمت من بشارت آر

هم آنان . آنان هستند كه خداوند آنان را به لطف خاص خود هدايت فرموده. كنند نيكوتر آن را عمل مي
سنت و سيره پيامبر و ائمه نيز رهبران . )۱۸ـ۱۷ آيات زمر،سوره ( ﴾حقيقت خردمندان عالم هستند به

 .دهد جامعه و كارگزاران و مديران را مسئول و پاسخگو نشان مي

پذيري و پاسخگويي در انديشة اسلامي به هم پيوسته هستند و به عبارتي عنصر اصلي  مسئوليت
. برابر آنان است پذيري همان پاسخگويي و به رسميت شناختن حق مردم و تكليف خويش در مسئوليت
. ن توجه زيادي دارندالبلاغه بر حقوق متقابل مردم و مسئولا هاي نهج ها و خطبه در نامه ×امام علي

أيَها النَّاس إنَِّ لي علَيكُم حقاًّ و لكَُم علَي حقٌّ؛ فأََما حقُّكُم علَي فاَلنَّصيحةُ ﴿: فرمايند مي ۳۴در خطبه براي مثال 
و أَما حقِّي علَيكُم فاَلوْفاَء باِلبْيعةِ و النَّصيحةُ . لكَُم و توَفيرُ فيَئكُم علَيكُم و تَعليمكُم كَيلاَ تَجهلوُا و تأَدْيبكُم كَيما تَعلمَوا

اى مردم، مرا بر شما و شما را بر من حقى  ؛اعةُ حينَ آمركُُمفي المْشهْد و المْغيبِ و الإِْجابةُ حينَ أدَعوكُم و الطَّ
المال را ميان شما عادلانه  حق شما بر من، آنكه از خيرخواهى شما دريغ نورزم و بيت. واجب شده است

سواد و نادان نباشيد، و شما را تربيت كنم تا راه و رسم زندگى  تقسيم كنم، و شما را آموزش دهم تا بى
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و اما حق من بر شما اين است كه به بيعت با من وفادار باشيد، و در آشكار و نهان برايم . انيدرا بد
امام از مردم . ﴾خواهى كنيد، هرگاه شما را فراخواندم اجابت نماييد و فرمان دادم اطاعت كنيد خير
 : پروا نقد كنند و پاسخ بخواهند خواهند كه بي مي

هاى  كه از آدم گويند، حرف نزنيد، و چنان سركش سخن مىكه با پادشاهان  پس با من چنان«
گيرند دورى نجوييد، و با ظاهرسازى با من رفتار نكنيد، و گمان مبريد اگر حقى به  خشمگين كناره مى

من پيشنهاد دهيد بر من گران آيد، يا در پى بزرگ نشان دادن خويشم، زيرا كسى كه شنيدن حق يا 
پس، از گفتن . باشد، عمل كردن به آن، براى او دشوارتر خواهد بودعرضه شدن عدالت بر او مشكل 

حق، يا مشورت در عدالت خوددارى نكنيد، زيرا خود را برتر از آنكه اشتباه كنم و از آن ايمن باشم 
 . )۲۱۶ (خطبه» دانم، مگر آنكه خداوند مرا حفظ فرمايد نمى

يمانه در تنظيم رابطه مردم و مسئولان و تأكيد بر البلاغه نيز سرشار از اين اندرزهاي حك هاي نهج نامه
 . در اين زمينه بسيار مشهور است ۵۳نامه  كه پذيري كارگزاران است ضرورت پاسخگويي، تواضع و مسئوليت

هاي اسلامي كه بر حقوق مردم و ضرورت پاسخگويي رهبران و كارگزاران تأكيد  كاربست اين آموزه
  . كارگزاران خواهد انجاميدپذيري  شك به مسئوليت دارد، بي

آيات، روايات، سنت و سيره و احكام و قوانين در چارچوب ساختارهاي نظام جمهوري اسلامي و در 
عد از احكام ديني در گردد و مباحث مربوط به اين ب شده ابلاغ و اجرا مي هاي وضع قالب مقررات و قانون

پذير كردن  هاي بيروني مسئوليت ذيل جنبه ي كارگزاران و مديرانيپذيري و پاسخگو خصوص مسئوليت
هاي سياسي و اجتماعيِ شيعي از  هاي ديني و آموزه اما كاركرد گزاره. گيرد كارگزاران مورد بحث قرار مي

چه اينكه يكي از ابعاد مهم . معنوي و دروني نيز در اين حوزه شايان توجه فراوان است  جهت روحاني،
البلاغه، امام  نهج ۵۳طبق نامه . گردد هاي دروني و اخلاقي فرد بازمي طوركلي به نظارت كاركرد دين به

هاي خود درباب  كنند، در صدر سفارش آنگاه كه مالك را رهسپار مأموريت استانداري مصر مي ×علي
هاي پرشمار و ظريف و دقيق درباب حقوق و تكاليف مردمان و  آيين كشورداري و حكومت و توصيه

او را به ترس از خدا و «دارند و  ار را از خدا و جايگاهش در پيشگاه الهي برحذر ميوالي، مسئول و كارگز
برگزيدن طاعت او بر ديگر كارها و پيروى از هرچه در كتاب خود بدان فرمان داده، از واجبات و 

يع هايى كه كس به سعادت نرسد مگر به پيروى از آنها، و به شقاوت نيفتد، مگر به انكار آنها و ضا سنت
پذيري كارگزار  ترين حافظ راستي و درستي و مسئوليت كند و اين بزرگ دعوت مي» ... گذاشتن آنها

 .ستا حكومت و والي

كه متضمن چنان احكام و فرامين سرشاري درباب راستي،  ـقوت باورهاي ديني و اعتقادات اسلامي 
زاران، در ميان مردم و مسئولان در هر در انديشه و قلب كارگ ـ است. ..داري و  عدالت، ايثار، حق، مردم

ترين و برترين و كارآمدترين پاسبان راستي و درستي و  تواند بزرگ مرتبه و جايگاهي، مي
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پذيريِ دروني در فرد، وابسته به  تقويت اين جنبه از مسئوليت ،رو ازاين. پذيري آنان باشد مسئوليت
پرواضح است كه اين مهم به حوزه فرهنگ، . تقويت و تحكيم باورها و اعتقادات ديني در فرد است

تربيت و دين و عملكرد نهادهاي تربيتي همچون خانواده و مدرسه، نهادهاي فرهنگي ازجمله مساجد و 
هاي ديني و به تبع آن  شدن آموزه كننده عمق و دروني ها و نيز نهادهاي ديني تعيين رسانه

ان در اين حوزه به تدوين و گذار قانونگذاران كلان و سياست. گردد پذيري و راستي افراد بازمي مسئوليت
 . هاي فراگير و بلندمدت با تفكيك وظايف و نقش هريك از اين نهادها نيازمند هستند ابلاغ برنامه

 عوامل بيروني. ۲ـ۲ـ۲

پذيري به شرايط اجتماعي و سياسي، ساختار اداري، وضعيت  مسئوليت ر برعوامل بيرونيِ اثرگذا
وابسته ها و مانند اين  ها و مجازات هاي اجرايي پاداش ها و ضمانت فيت قوانين و نظارتاقتصادي، كي

اگرچه . باشند پذيريِ كارگزاران اثرگذار مي هستند كه بركنار از مسائل فرهنگي و رواني بر مسئوليت
ني و ها ممكن نيست؛ امري كه در مورد تفكيك عوامل درو تفكيك مطلق عوامل فرهنگي از ساير حوزه

پذيري و  ترين عوامل بيرونيِ اثرگذار بر مسئوليت در ادامه برخي از مهم. كند طوركلي صدق مي بيروني به
 .كنيم ي مييپذيري در رابطه با آنها را شناسا پاسخگويي را بررسي و راهكارهاي ارتقاي مسئوليت

  طرفين مسئوليت. ۱ـ۲ـ۲ـ۲

از يك سو كسي كه مسئوليت چيزي . خيل هستندپذيري، دو طرف يا دو كنشگر د در مورد مسئوليت
در اين . كند ديگري واگذار مي شخصگيرد و از سوي ديگر كسي كه مسئوليت چيزي را به  مي هبه عهد

براساس . پذير دارد اعتمادي است كه واگذاركنندة مسئوليت به فرد مسئوليت ،حالت آنچه بسيار مهم است
اين اعتماد نيز حاصل حداقل دو نوع بازخوردي است كه . گيرد مياين اعتماد است كه رفتار متقابل شكل 

به نفع . ۲. كند اين فرد نماينده به تعهدات خود عمل مي. ۱: كند پذير نمود پيدا مي از طرف فرد مسئوليت
در اين رابطه و تعامل متقابل، . پردازد اند به انجام فعاليت مي كساني كه مسئوليت را به او واگذار كرده

شود و براي كساني كه اين مسئوليت را به او واگذار  خي از زواياي مسئوليت براي كسي كه مسئول ميبر
شود  مدهاي نامترقبه حاصل اواسطه رويدادها و پيش كنند روشن است، اما بخش ديگر ممكن است به مي

تواند  نكته كه چگونه مياين  توجه بهفرد مسئول بايد با  ،رو ازاين. بيني نبوده است پيش كه در ابتدا قابل
 . كه نماينده آنهاست تأمين نمايد، به عمل بپردازد را هايي منافع طرف

بررسي است كه اولاً اطلاعات لازم در مورد  پذيري زماني قابل يند مسئوليتادر اين چارچوب، فر
تنبيه فرد  هايي براي تشويق يا رفتار مسئول به طرف واگذاركنندة مسئوليت داده شود و ثانياً اهرم

شود اين نكته است كه  پس آنچه مشخص مي. بيني شده باشد مسئول در مقابل مسئوليتش نيز پيش
طرف مقابلِ مسئول بايد به اين اطمينان برسد كه مسئول در سطح اختيارات خود در حال عمل است و 
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ر دو به اين نتيجه به تعبير ديگر، مسئول و ذينفع ه. نمايد مين ميأهمچنين منافع ذينفعان خود را ت
 .)Ross, 1973: 134( رسيده باشند كه در حال حركت براي رسيدن به حداكثر سود و منافع هستند

شود كه سه عنصر بر نحوة ارتباط  پذيري و پاسخگو بودن در جايي ايجاد مي مشكل در امر مسئوليت
 : گذارد ثير ميأعنوان نماينده و ذينفعان او ت ميان مسئول به

 .اين دو طرف متفاوت است اهداف. ۱

ها را  (زيرا بسياري از فعاليت وجود وضعيت عدم قطعيت در فضاي رفتاري مسئول حاكم است. ۲
 .بيني كرد و براي آن هنجار يا قانون خاصي وضع نمود) توان از قبل پيش نمي

ذينفعان (يعني مسئول از اطلاعاتي در حوزه كاري خود برخوردار است كه  عدم تقارن اطلاعاتي. ۳
 . او از اين اطلاعات برخوردار نيستند)

هاي منفي و گسترش اطلاعات  هاي مثبت و پاداش براي مقابله با چنين مشكلاتي دو عامل ايجاد پاداش
اين . )Jensen and Meckling, 1976: 313( در مورد رفتارهاي مسئول، مورد توجه قرار گرفته است

. از اقتصاد گرفته شده كه در علوم سياسي نيز مورد توجه استن رويكردها براي پاسخگو كردن مسئولا
  :اند پذيري را حول دو مفهوم شكل داده ن اين حوزه نگاه و تعريف خود از مسئوليتامحقق
  ؛رساني نمايند؛ و از سوي ديگر كنند، اطلاع شوند كه نسبت به كارهايي كه مي ني پاسخگو ميمسئولا. ۱
 شده و اعمال پاداش و تنبيه لازم اقدام نمايند بررسي اقدامات انجام ناظران و مردم هم نسبت به. ۲

)Schedler, 1999: 14; Keohane, 2002: 3( . 

 »چه كسي مسئول است؟«مشكلِ . ۲ـ۲ـ۲ـ۲

مسئولي كه بايد مسئوليت «پذيري اين است كه  يكي از مسائل مهم در بحث كنترل و تقويت مسئوليت
رو  در اداره امور عمومي مختلف، از يك سو در بسياري موارد با فرد خاصي روبه. »ست؟يرفتار خود را بپذير ك

خانه  عنوان مسئول بشناسيم؛ به اين معنا كه اغلب رفتارها در قالب يك سازمان يا وزارت م كه او را بهينيست
توان  اغلب نمي ،رو ازاين. ستاتنيده و وابسته و پيچيده  هاي متعدد درهم مسئوليتداراي يابد كه  تحقق مي

براي مشخص كردن مسئوليت افراد در . ي نموديعنوان مسئول مستقيم و پاسخگو شناسا فرد خاصي را به
كه چون تصميمات در ساختارهاي  ساختبايد سهم هر كدام را از فعاليت مورد نظر مشخص  شانقبال كار

صورت خاص  توان به نمي لذا،تند؛ شود، افراد مختلفي در ايجاد آن دخيل هس تنيده گرفته و اجرا مي درهم
سازي نام  گيري و تصميم هاي مختلف در تصميم ثير دستأعنوان ت از اين مشكل به. فردي را مسئول دانست

ويژه در موارد خاص كه حاصل  شود به همين مسئله موجب مي. )Thompson, 1980: 905شود ( برده مي
ا مسئولي كه به وظايف خود عمل نكرده است، برخورد نمود سازمان بد و مضر باشد، عملاً نتوان بيك يند افر

پذيري و  نتايج منفي چنين وضعيتي در بلندمدت به ايجاد روحيه عدم مسئوليت. و از تنبيهات استفاده نمود
 .ها منتهي خواهد شد ناپذيري سازمان فرار از پاسخگويي و نظارت
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 :يشنهاد شده كه عبارت استحل كلي پ براي مقابله با اين مشكلات حداقل چهار راه

آن وجود  هدهند كل سازمان را مسئول بدانيم، چون هيچ تفاوتي ميان سازمان و افراد تشكيل«. ۱
زيرا  ؛كند پذيري را حل نمي تنهايي هيچگاه مشكل پاسخگو كردن و مسئوليت اين روش به. »ندارد

با حفظ خود، كل جريان  ،و درنهايت سازمان تا جايي كه بتواند از زير بار پاسخگويي فرار خواهد كرد
 .)Bovens, 1998: 201-211( پذيري را عقيم خواهد نمود پاسخگويي و مسئوليت

هر يك از مقامات يك سازمان در برابر مافوق خود پاسخگو باشند و فرد در رأس سازمان در «. ۲
س أموارد مديرانِ ر مشكل اصلي اين كار اين است كه در اغلب. »قبال رفتار كل سازمان پاسخگوست

پايين سازمان ندارند و به همين  نِ ردهيندهاي كاري كارشناسان و مسئولااسازمان چندان اطلاعاتي از فر
 خواستن داشته باشند  خوبي نسبت به نيروهاي زيردست خود نظارت و توان پاسخ توانند به علت نمي

)Bovens, 1998: 201-211(. 

تك اعضاي يك گروه يا سازمان مسئول اقدامات  در آن تكپاسخگويي جمعي؛ سيستمي كه «. ۳
آيند بسيار مؤثر  حساب مي مطمئناً در حصول اطمينان از اينكه افراد به سازوكاراين . »جمعي هستند

هاي  عنوان اعضاي گروه حال، بيشتر افراد به درعين. است و ممكن است اثر پيشگيرانه قوي داشته باشد
. طور فردي در قبال رفتار گروهي احساس مسئوليت كنند مكن است بهشوند و م خاصي شناخته مي

توان حدود مسئوليت فردي را به جمع نسبت داد و از جمع در  مشكل اين روش در اين است كه نمي
 .)Bovens, 1998: 214-219( برابر رفتار يكي از كنشگران آن پاسخ خواست

قيق يك فرد در يك رويداد و اقدام و پاسخگو پذيري فردي؛ شناسايي سهم د الگوهاي مسئوليت«. ۴
 ؛باشد ولي امكان انجام آن بسيار محدود مي مطلوب، شدت اين حالت به. »دانستن او در مقابل سهم خود

مشخص باشد و در اينجا نياز است كه  كه ميزان مسئوليت هر فرد از اعضاي يك سازمان بايد در هر عملْچرا
 .)Bovens, 1998: 221-229( خوبي در سازمان مشخص شده باشد ههاي افراد ب وظايف و مسئوليت

ست كه هركس مسئوليت خود ا پذيري، پيش از هرچيز ضروري براي تقويت روحية مسئوليت ،هرروي به
ابهام در . خوبي و منطبق بر قوانين بداند اي در كارش را به مدهاي هر نتيجهاخوبي و روشني بداند و پي را به
گريزي و عدم پاسخگويي ميدان خواهد داد و  به مسئوليت ،مدهاي تصميم و عملايت و پيهاي مسئول حوزه

 آثارها و نيز  مدهاي رواني در روحيه و فرهنگ كار نسلادر بلندمدت حتي پي. باز خواهد گذاشت را راه آن
بيين الزامات و شفافيت در ت. ساختاري در سازمان اداري و نيز نگاه مردم به كارگزاران برجاي خواهد گذاشت

 .ها در اين حوزه است وري ضرورت قانون و برنامه اهداف تخصصي و كارشناسي منطبق بر عقلانيت و بهره

 مشكلات فرايند پاسخگويي . ۳ـ۲

هاي مختلفي دخالت دارند؛  ن و پاسخگويي، عوامل و شرايط و نيز مقامات و گروهدر امر نظارت بر مسئولا
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ها نظارت دارند؛ بخش ديگر  ها و شركت هاي سازمان هستند كه بر فعاليتگروهي ناظران حقوقي و مالي 
ها و قوانين داخلي است كه حوزه فعاليت و مسئوليت هر كدام از افراد را در درون  اساسنامه، دستورالعمل

ها تخطي  كند كه اگر فردي از اين قوانين و دستورالعمل مي روشند و همچنين ساز سازمان مشخص مي
ها در ميان افراد سازمان و نهاد  و در آخر  قواعد غيررسمي حاكم بر فعاليت. گونه بايد مجازات شودنمايد چ

هريك از  .)Freeman, 2001: 44( توان بر مبناي آن دست به قضاوت زد است كه البته بسياري از مواقع نمي
  .تواند مورد نظارت قرار گيرد گيري و اجرا مي اين عوامل و شرايط در تصميم

  گيري و اجرا  هاي تصميم پاسخگويي بر اساس الزامات قانوني در رويه. ۱ـ۳ـ۲
. دهد ها را پوشش مي گيري سازمان هاي تجويزشده نحوة تصميم اي از قوانين و رويه همواره مجموعه

تواند چه تصميمي بگيرد و چه  اين به اين معناست كه قوانيني وجود دارد در مورد اينكه چه كسي مي
سازي نياز به مشورت  ي را بايد در تصميم خود لحاظ كند و همچنين با چه كسي در اين تصميمعوامل

توان براي اطمينان يافتن از  گيري مي از قوانين تصميم. دارد و چه كسي بايد از اين تصميم پيروي كند
 ،رو ازهمين. شوند، استفاده كرد دهند در صورت اشتباه، سرزنش مي اينكه افرادي كه كاري انجام مي

ها و اقدامات  هاي عمومي كه مسئولان نسبت به آن پاسخگو هستند، انطباق تصميم يكي ديگر از جنبه
شده در خدمت كنترل رفتار مسئولان  تعريف هاي ازپيش قوانين و رويه. هاست آنها با قوانين و رويه

در مواردي كه . انجام دهند توانند اين كار را با حمايت مستقيم از منافع عمومي مسئولان مي. هستند
ويژه در  گيري به هاي تصميم پذيري در مورد رعايت رويه كنند، مسئوليت خوبي كار  هاي قضايي به سيستم

 .مورد قوانين مالي بالاست

اينكه چرا برخي . گويند چه كسي مسئول يك نتيجه خاص است قواعد و قوانين به شما مي
ت خود پاسخگو باشند به اين دليل است كه آنها بايد از مجموعه توانند در قبال اقداما ها مي سازمان

شده براي  هاي تعيين بنابراين الزامات شفافيت در قوانين و رويه. قوانين بسيار دقيقي پيروي كنند
كنند، بلكه  تنها آنچه را كه بايد انجام شود تنظيم مي قوانين نه. شوند ها در اينجا هم برجسته مي سازمان

ي و حتي الزامات كيفيت اطلاعات و يگيري، ميزان مسئوليت، چگونگي پاسخگو تصميم هاي رويه
ها در حسابداري و  براي مثال، بسياري از سازمان. كنند كه بايد ارائه شود نيز تعيين مي را هايي گزارش

و  ها بايد حساب گزارشگري خود موظف به رعايت استانداردهاي سختگيرانه طبق قانون هستند و مثلاً
 .)Newell and Bellour, 2002( هاي خود را توسط حسابرسان مستقل تأييد كنند فعاليت

 پاسخگويي در قبال نتايج. ۲ـ۳ـ۲

ها بايد در برابر عملكرد خود به آن پاسخ دهند، نتايج  ن سازماناي كه مسئولا شايد بارزترين جنبه
كند  است كه يك سازمان دنبال مي» اهدافي«ي نخست شامل ياين پاسخگو. ها يا نتايج كارشان باشد تصميم
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. .. ها و هاي نظارتي و مردم و رسانه در اين چارچوب سازمان. يا طبق قانون براي آن مشخص شده است
شده براي آن سازمان مورد بازخواست و پاسخگويي قرار خواهند  سازمان و مسئول را در قبال اهداف تعريف

اهداف هر  ،رو ازاين. لكرد سازمان در برابر آن اهداف رفتار خواهند نمودشكل متناسب با نتايجِ عم داد و به
قوانين و مقررات . بايد دقيق و مشخص باشد و در قانون، صريح و روشن به آن اشاره شده باشد سازماني

 .مبهم و كلي، امكان نظارت و پاسخگويي را محدود و سازوكارهاي مربوط را ناكارآمد خواهد ساخت

كه سازمان از طريق آن به » روشي«تواند به  نتايج و اهداف، پاسخگويي در قبال نتايج ميعلاوه بر 
مدهاي فرهنگي امحيطي، آثار و پي ها، آثار زيست ازجمله هزينه  يابد، معطوف باشد؛ اهداف خود دست مي

رسيدن  شيوة«ها و دامنة آثار  ضرورت دارد كه روش پس،. مدت و بلندمدت و اجتماعي و سياسي كوتاه
كم در طيفي محدود شده باشد تا امكان رصد و بازخواست  نيز مشخص و روشن شده و دست» به اهداف

 . و پاسخگويي وجود داشته باشد

ها همواره اين است كه آيا  يك مسئلة جدي در بررسي و مقابلة اهداف و نتايجِ فعاليت سازمان
در بازار همة اين فرايندها با . عيار اين امر چيستسازمان در عملكرد خود كارآمد بوده يا نه و ملاك و م

 ،در مورد يك شركت يا برند شود و مثلاً هاي طبيعي و خودانگيخته بازار تنظيم و كنترل مي سازوكار
را   شوند، شركت تري عرضه مي كنندگان با انتخاب محصولاتي كه با كيفيت مشابه، با قيمت ارزان مصرف

اما اين امر در بخش عمومي و . سازند اسخگويي و ارائه بهترين نتيجه ميدر مورد كارايي مجبور به پ
در . جامعه مدني دشوارتر است و نيازمند سازوكارهاي قانوني و نظارتي بسيار دقيق و پيچيده است

قضاوت در مورد  مثلاً. عمل، طلب پاسخگويي با نظر به سنجش كارايي و كيفيت نتايج اغلب دشوار است
محيطي يك تصميم  اجتماعي يا زيست آثارگيري  تر از اندازه گذاري بسيار ساده يك سرمايهبازده مالي 

تأمل اينكه وقتي افراد در مورد اينكه  قابل ةنكت. گذاري يا اقدامي سياسي است در ساخت جاده، سرمايه
دقت در تر يا  جاي كارهاي سخت ، بهباشنددهند، ملزم به پاسخگويي  چقدر كارها را خوب انجام مي

 كنند گيري و پيگيري تمركز مي مدهاي آن، روي چيزهاي آسان براي اندازهايند انجام كارها و پيافر
)Behn, 2001ي دولت و حكومت اثر نامطلوب خواهد داشتيوري و كارا ) كه در بلندمدت در بهره. 

ر به اهداف و پذيري با نظ طوركلي، پاسخگويي و مسئوليت توان گفت به با نظر به اين مقدمات مي
 : تواند دچار چند مشكل باشد نتايجِ يك نهاد، مي

 .ثيرات رفتار سازمان و مسئول نامشخص باشدأت. ۱

 .اطلاعات براي بررسي و ارزيابي رفتار مسئول مغرضانه يا ناكافي باشد. ۲

د هاي متفاوتي نسبت به مسئوليت خو سازمان يا مسئول با ديدگاه: دامنة مسئوليت مبهم باشد. ۳
در اين حالت احتمال پاسخگو شدن . در قوانين، در فهم مسئولان رده بالاتر و در بين مردم مواجه است

 .آيد و احتمال دارد اصلاً به انجام نرسد شدت پايين مي به
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 .اجرا باشند و نه چندان بازدارندگي لازم داشته باشند نه قابل ههاي بازدارند مجازات. ۴

 .پردازيم ند بررسي و ارائه راهكار هستند كه در ادامه به آنها ميهريك از مسائل بالا نيازم

دو موقعيت وجود دارد كه در آن تأثيرات رفتار يك مسئول : ها و وظايف تعيين و تحديد مسئوليت )الف
هاي  ها و مسئوليت دوم، فعاليت. هاي فرد يا سازمان مبهم و نامشخص باشد اول، مسئوليت: نامشخص است
حل واضح در اينجا اين  راه. خوبي شناخته شده باشد، اما پيامدهاي اقدامات او مشخص نيست يك مسئول به

كه كارگزاران بايد  درحالي. ها و وظايف را با وضوح بيشتري تعيين و تعريف كنيم است كه مسئوليت
شده براي  پذيري خود را براي واكنش به تحولات غيرمنتظره حفظ كنند، يك مأموريت كاملاً تعريف انعطاف

ها يا نهادهاي مختلف براي رسيدن به يك هدف  ايجاد پاسخگويي در يك سازمان و همچنين زماني كه گروه
  .)Benner et al.,2004: 191-210( كنند، ضرورت زيادي دارد مشترك همكاري مي

وليت ها در اين حوزه آن است كه وظايف، اهداف و مسئ سازوكارنياز همة اقدامات و  طوركلي پيش به
ها و  روشني مشخص و محدود باشد و راهكارهاي برخورد با انحراف هر سازمان و نهاد و مسئولي به

 .است گذار قانوناين امر در صلاحيت . تخلفات به تفكيك و دقت مشخص شده باشند

راهكار مهم و مرتبط ديگر در اين حوزه بهبود ارائه اطلاعات : بهبود ارائه اطلاعات و شفافيت )ب
به همين . ن استهاي اصلي عدم پاسخگو بودن مسئولا چراكه عدم تقارن اطلاعات يكي از محرك ؛است

شرط اصلي براي پاسخگويي  ترتيب، شفافيت، ارائه و در دسترس بودن اطلاعات صحيح و مفيد، پيش
ه هاي مربوط ب ها و هزينه مسائل مربوط به شفافيت شامل دامنه، منبع، كيفيت، اعتبار، قالب. است

) در مورد هر ...ها و  (اعم از ناظران و نهادهاي نظارتي، مردم و رسانه طوركلي، ذينفعان به. اطلاعات است
تواند به امور مالي يك  اين مي. خواهند دانند اطلاعات مي چيزي كه آنها عامل و كارگزار را مسئول مي

هاي مختلف  كرد آن در حوزههاي عملياتي و حاكميت داخلي آن و همچنين نتايج عمل سازمان، رويه
ها و نهادهاي حكومت به شهروندان اطلاعاتي  شفافيت بدان معناست كه سازمان. اشاره داشته باشد

يافتن  )Berman, 2008: 165-174( گردند طور كامل آگاه مي دهند كه شهروندان از عملكرد آنها به مي
ها براي  اين گزارشاز و قابليت استفاده ها  تعادل مناسب بين دامنه و درجه جزئيات لازم در گزارش

ها در اين عرصه است كه بايد جزئيات و سازوكارهاي آن در مقررات مربوطه  عموم يكي از چالش
هاي خاصي از كار يك سازمان ممكن است مشمول الزامات محرمانه  همچنين جنبه. مشخص شده باشد

باشد و دامنه مشروعيت اين امر هم بايد دريافت ن مشروع باشد و اطلاعات آن در زماني خاص قابل
كيفيت اطلاعات بسيار مهم است و انواع مختلفي از استانداردهاي گزارشگري و  ،هررو به. مشخص باشد

اين اطلاعات براي . توان از آنها استفاده نمود شود كه مي حسابرسي براي تضمين كيفيت استفاده مي
هاي  ارزيابي. گيرد مورد بررسي و ارزيابي قرار مي نيزقل اعتبارسنجي از طريق نهادهاي بيروني و مست

هاي تخصصي و زمان نياز دارد  تواند بسيار پيچيده باشد، به مهارت هاي يك سازمان مي دقيق از فعاليت
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ن ارشد، توليد و ارائه اطلاعات براي مسئولا. شود ن به چالش كشيده ميو گاه از سوي سازمان و مسئولا
ان از اين اطلاعات براي نقد عملكرد سازمان و مسئول استفاده عآن شود كه ذينف تواند منجر به مي

ممكن است در برابر آن كارشكني يا از انجام آن خودداري كنند  ،رو ازاين. )Keohane, 2002( نمايند
 .استبيني اقدامات تنبيهي متناسب  كه اين امر نيز نيازمند الزامات قانوني و پيش

مديران و كارگزاران : هاي اجرائي ها با عملكرد و تقويت ضمانت ها و پاداش جازاتسازي م متناسب )ج
ها در هر مرتبه و سطحي ملزم به اجراي قوانين و مقررات كشوري هستند كه در آن  نهادها و سازمان

هاي حقوقي و مالي در سراسر جهان قوانين بسيار صريحي براي رفتار افراد و  سيستم. كنند فعاليت مي
طور  ها و هم ميزان اجراي آنها به هم محتواي اين قوانين و مجازات. كنند سئولان تعريف ميم

هاي سختي را اعمال  اما نگاه فراگير آن است كه بايد مجازات. توجهي بين كشورها متفاوت است قابل
ي يا مثبت، هاي منف توانايي اعمال مجازات. ثر باشدؤكرد و انتظار داشت در ايجاد پاسخگويي بسيار م

. كنند ن را كنترل ميابزار نهايي است كه از طريق آن ناظران، مديران ارشد و ذينفعان، رفتار مسئولا
اين . توجهي از نظر ماهيت و برجستگي براي افراد مختلف متفاوت است طور قابل به اه انواع مجازات

. شود هاي مالي و مانند اين مي قهاي حقوقي و مالي، اقدامات انضباطي، مشو ها شامل مجازات مجازات
تواند براي پاسخگويي كاركنان خود به اقدامات  مراتبي، مافوق معمولاً مي هاي سلسله در سازمان

هاي نظامي وجود دارد)  طور كه در سازمان قانوني باشد (همان تواند شبه اينها مي. انضباطي متوسل شود
توان  هاي مالي و حذف آن را مي قمشو. اخراج شود يا منجر به كاهش حقوق، يا تغيير در شرح شغل يا

هاي مالي براي  مجازات. دنك ميتري را فراهم  امكان پاسخگويي متفاوت ،بنابراين. راحتي تنظيم كرد به
دستمزد مديران اغلب با عملكرد شركت تحت  ،بنابراين. شود ها استفاده مي پاسخگويي افراد و سازمان

هايي ميزان سوددهي و عملكرد كلي  ند با انجام فعاليتنتوا و ذينفعان مي يابد مديريت او ارتباط مي
هاي سياسي دموكراتيك، معمولاً رأي دادن در انتخابات  در نظام. ثير قرار دهندأسازمان را تحت ت

شود تا اطمينان حاصل شود كه كارگزاران احزاب و  عنوان ابزار مجازات از سوي مردم استفاده مي به
همچنين از انتخابات در بسياري از . گذارند صاحب قدرت به ترجيحات مردم احترام ميهاي  گروه

 دهندگان خود پاسخگو كنند يأشود تا مقامات منتخب را در برابر ر ها يا نهادها استفاده مي سازمان
)Fearon, 1999: 61(. 

ژي اصلي براي تقويت اي از عوامل بازدارنده بالقوه موجود، دو استرات با وجود چنين طيف گسترده
توان تغيير داد تا با اتكا به اصول خاص دست  اولاً، ساختارهاي نهادي را مي. پذيري وجود دارد مسئوليت

معناي ايجاد نهادهايي باشد كه اقدامات و  تواند به اين مي. به انواع جديد اعمال بازدارنده بزنند
تغيير در ساختارهاي . كنند سازماندهي ميهاي جمعي را براي افزايش پتانسيل بازدارندگي  نظارت

هاي  ثانياً، اثر پاسخگويي بازدارنده. هاي بازدارندگي موجود است سازوكارسازمان اغلب تلاشي براي تغيير 
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تري را  تنها امكان پاسخگويي قوي اجراي بهتر نه. توان با بهبود اجراي آنها تقويت كرد موجود را مي
پذيري پيشگيرانه را  مسئوليت ،درنتيجه. سازد ها را معتبرتر مي زدارندگيكند، بلكه تهديد با فراهم مي

ها، ايجاد يا تقويت نهادهاي اجرايي   تر كردن اجراي بازدارنده هاي مطمئن يكي از راه. دهد افزايش مي
هاي  هاي انضباطي در مؤسسات يا واحدهاي كنترل و ارزيابي در سازمان مانند دادسراها، كميته

تر به رفتار مسئول  تر كنيم و آنها را مستقيم ها را فوري راه ديگر اين است كه بازدارنده. ه استكنند كمك
تواند  بنابراين، براي مثال، امكان تداوم فعاليت دولتي، ارتقا در سازمان و مانند اين مي. مرتبط كنيم

 .)Steets, 2010( عنوان يك بازدارنده فوري مورد استفاده قرار گيرد به

 جهنتي

عوامل دروني، . توان در دو دسته دروني و بيروني جاي داد پذيري را مي عوامل مؤثر بر مسئوليت
هاي فرهنگي و روانيِ برآمده از شخصيت، منش ملي، باورهاي ديني، تربيت و هنجارهاي  نظارت

و ها  پذيري و پاسخگويي با تقويت مفاهيم و آموزه تقويت مسئوليت. شده هستند اجتماعي دروني
گذاري بلندمدت  ريزي و سرمايه ها شدني است و به تأمل، برنامه روحيات مرتبط با اين امر در اين حوزه

 .نيازمند است

ش رواني و اخلاقيِ آنان از كودكي رپذير، توجه به پرو داشتن نسلي سرشار از مديران پاسخگو و مسئوليت
روانشناسانه و ـ  بر مبناي مطالعات كارشناسيهاي دقيق و هدفمند  ضروري است و اين مهم نيازمند برنامه

اثرگذاري از طريق فرهنگ و . مدت و بلندمدت است هاي ميان ها قانون تصويب و ابلاغ آنها در قالب برنامه
هاي مهم  يكي از بايسته. طلبد اما زمان و ظرافت زيادي مي ؛ثر استؤمنش و باورهاي ديني بسيار پرقدرت و م

پذيري افراد در دوران  ثر بر تقويت روحية پاسخگويي و مسئوليتؤها و مطالبِ م برنامه در اين عرصه، توجه به
هاي  پذيركننده در هنگام تدوين برنامه كودكي و نوجواني اعم از مدرسه، خانواده و ديگر نهادهاي جامعه

رتبط با اين توسعه، وضع مقررات و قوانين در مورد آموزش و پرورش، خانواده، فرهنگ و نهادهاي ديني م
پذيري و  به تقويت روحية مسئوليت و سياستگذاران گذار قانونطوركلي، توجه ويژة  به. مفاهيم است

 . رسد نظر مي ، بسيار ضروري بهپاسخگويي با وساطت نهادهاي فرهنگي و تربيتي و ديني

ن وقتي محقق خواهد شد كه درباره فرهنگ عمومي و منش ملي نيز پاسخگو كردن مسئولا
هاي رفتارهاي مستبدانه و ضعف اخلاق هنجاري در جامعه كاهش يافته و به همگرايي و  ينهزم

ش، بهزيستي، فرهنگ و ر(مثل آموزش و پرو هاي مسئول هريك از گروه. ظن و همكاري سوق يابد حسن
هاي جزئي و عملياتيِ پرورش مردماني با فرهنگ پاسخگو و  ارشاد، علوم و تحقيقات) بايد راه

آنها را در قالب برنامه فراگير و  ،و سياستگذار گذار قانونهاي آتي را ارائه دهند و  پذير در نسل تمسئولي
 . انداز بلندمدت بفرستد قانونمند و روشن به عرصه اجرا با چشم
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توانند نقش بسيار  هاي اسلامي و شيعي هم مي باورهاي ديني و اعتقادات مبتني بر منبع غني آموزه
عد از روحيه پذيري مديران داشته باشند كه تقويت اين ب دروني و پاسخگويي و مسئوليت مفيدي در نظارت

پذيري به عملكرد نهادهاي تربيتي همچون خانواده و مدرسه، نهادهاي فرهنگي ازجمله مساجد و  مسئوليت
به تدوين و ابلاغ ان در اين حوزه گذار قانونسياستگذاران كلان و . ها و نيز نهادهاي ديني وابسته است رسانه
 .هاي فراگير و بلندمدت با تفكيك وظايف و نقش هريك از اين نهادها نيازمند هستند برنامه

ثر چندين راهكار داراي ؤي بر مبناي عوامل بيرونيِ ميپذيري و پاسخگو براي تقويت مسئوليت
واگذاركنندة مسئوليت اول اينكه اطلاعات لازم در مورد رفتار مسئول به طرف . رسند نظر مي اولويت به
ت روشني و باقو هايي براي تشويق يا تنبيه فرد مسئول در مقابل مسئوليتش به دوم، اهرم. داده شود

رساني  كنند، اطلاع شوند كه نسبت به انجام كارهايي كه مي ني پاسخگو ميمسئولا. بيني شده باشد پيش
شده و اعمال پاداش و تنبيه  سي اقدامات انجامدر مقابل نهادهاي ناظر و مردم هم نسبت به برر ، ونمايند

شفافيت، ارائه و در دسترس بودن اطلاعات صحيح و مفيد، . لازم با جديت و قدرت اقدام نمايند
توليد و ارائه اطلاعات اغلب ناخوشايند است و  ،نبراي مسئولا. شرط اصلي براي پاسخگويي است پيش

 .باشد يني اقدامات تنبيهي متناسب ميب اين امر نيازمند الزامات قانوني و پيش

ن آن است كه مسئوليت افراد در قبال كار بايد دقيق، نياز شفافيت و حسابرسي از مسئولا پيش
ست كه ا پذيري، پيش از هرچيز ضروري براي تقويت روحية مسئوليت. شده باشد روشن و تفكيك

خوبي و  اي در كارش را به نتيجه مدهاي هراخوبي و روشني بشناسد و پي هركس مسئوليت خود را به
شفافيت در تبيين الزامات و اهداف تخصصي و كارشناسي منطبق بر عقلانيت و . منطبق بر قوانين بداند

 .ها در اين حوزه است و برنامه يگذار قانونضرورت  ،وري بهره

وان ت هاي اجرائي مي ها با عملكرد و تقويت ضمانت ها و پاداش سازي مجازات براي متناسب
. ساختارهاي نهادي را تغيير داد تا با اتكا به اصول خاص به انواع جديد اعمال بازدارنده دست بزنند

اين عوامل . هاي موجود را با بهبود اجراي آنها تقويت كرد توان اثر پاسخگويي بازدارنده همچنين مي
سازد و درنتيجه  تبرتر ميها را مع كنند و تهديد بازدارندگي تري را فراهم مي امكان پاسخگويي قوي

 .دهد پذيري و پاسخگويي را افزايش مي مسئوليت

مقررات جهت افزايش روحيه   ها و وضع ثرترين اقدامات در تدوين برنامهؤرسد م نظر مي درنهايت به
 :گيرند جاي مي ذيل در چند عنوان ،پذيري و پاسخگويي در كارگزاران نظام اسلامي مسئوليت

پذيري و پاسخگويي از جهت  هاي لازم براي تقويت روحية مسئوليت و سياست ها تدوين برنامه. ۱
ها با تفكيك  روانشناسانه در كودكان از سنين خردسالي در مدارس و نهادهاي آموزشي و خانواده

 ؛ازجمله آموزش و پرورش و بهزيستي ،هاي مربوطه وظايف نهادها و سازمان

پذيري و پاسخگويي از جهت  راي تقويت روحية مسئوليتهاي لازم ب ها و سياست تدوين برنامه. ۲
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هاي  مدت و بلندمدت با تفكيك وظايف نهادها و سازمان فرهنگي و منش ملي با نگاه ميان
 ؛ملي، آموزش و پرورش، بهزيستي  ازجمله فرهنگ و ارشاد، رسانه ،مربوطه

يري و پاسخگويي از جهت پذ هاي لازم براي تقويت روحية مسئوليت ها و سياست تدوين برنامه. ۳
مدت و بلندمدت با تأكيد بر نقش وزارت فرهنگ و نيز نهادها و  ديني و اعتقادي با نگاه ميان

 ؛مساجدو هاي مذهبي مثل تبليغات اسلامي، حوزه،  سازمان

و  ،طوركلي به ،ها هاي سازمان توجه بر اصل تفكيك، تحديد و شفافيت وظايف و مسئوليت. ۴
طورجزئي در جهت تقويت روحية پاسخگويي و  سطوح مختلف به اشخاص و افراد در

 ؛طور روشن و شفاف شناسي و نيز امكان مطالبه و نظارت به وظيفه

روز دربارة وظايف، عملكرد  هاي دقيق و صحيح و به رساني، ارائه گزارش م قانوني مؤكد درباره اطلاعاالز. ۵
 ؛ن با ضمانت اجراهاي قاطع و روشنا و مسئولاه از سوي سازمان. ..ها، مسائل مالي و  و برنامه

پذيري  ها) در برابر مسئوليت ها) و بازدارنده (مجازات هاي تشويقي (پاداش تقويت قوانين و سياست. ۶
 .يا عدم آن
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