
 

 

 

 بنیاد داده پردازی نظریه؛ یایران یها اثربخش در سازماندولتی  مدیریت

 ،4یزدان منصوریان، 3آذر کفاشپور، 2محمد لگزیان، 1نژاد محسن فرهادی

 27/7/93:پذیرش تاریخ 13/3/93:دریافت تاریخ

 

 چکیده

. وجود است به ویژه در بخش دولتی، حصول اطمینان از وجود مدیرانی شایسته در بالای هرم سازمانی ها اثربخش سازمان ۀی در اداری جدّها یکی از چالش

. کندبه شکل مطلوب اداره  ،است کردهی دولتی را احاطه ها شمار دیگری که سازمان ی بیها د منابع محدود این بخش را در میان محدودیتتوان می چنین مدیرانی

. از آنجا که کاوش در دنیای ذهنی و تجارب باشد می ی مورد نیاز برای ادارۀ اثربخش امور در بخش دولتیها شایستگی ترین لیدیکشف ک ،لذا هدف این پژوهش

ی کیفی که با هدف و سؤال این مطالعه ها ی کیفی پژوهش بوده و از سویی، یکی از بهترین روشها از روش گیری افراد و استخراج نگرش آنها مستلزم بهره

ی نیمه ساختاریافته استفاده شد ها مصاحبهنیز از  ها داده آوری شد. به منظور جمع گیری انجام تحقیق بهره برای، از این روش استبنیاد  دادهسازگاری دارد، نظریۀ 

ی ها داده. مجموعه شدی لازم گردآوری و تحلیل ها دادهدیران واجد شرایط، نفر از م 52که در نهایت و پس از رسیدن به اشباع نظری، با انجام مصاحبه با 

طبقه،  سهمقوله و  9مفهوم،  52کد اولیه،  034ی باز، محوری و انتخابی، در قالب ها ریو کدگذا ها دادهمستمر  مقایسۀ فرایندشده پس از طی  آوری جمع

 «ی دولتی ایرانها نظریۀ مدیریت اثربخش در سازمان»عنوان  بادر قالب یك نظریۀ داده بنیاد اولیه  ،دهی گردآوری شها دادهسازماندهی شدند. حاصل نهایی تحلیل 

 ای گونهکوشد به  می ی یك مدیر دولتی را کهها و شایستگی ها ی شخصیتی، نگرشی، رفتاری، مهارتها د. این نظریه به دنبال آن است تا مجموعه ویژگیشارائه 

. بر اساس این نظریه، مدیران دولتی اثربخش به منظور دستیابی به سطح کند، با توجه به شرایط محیطی تبیین کندی دولتی ایران فعالیت ها اثربخش در سازمان

خش در بیانگر سیمای مدیریت دولتی اثرب ها یافتهاین  ؛تعاملی و سازمانی باشند. در واقع ی فردی،ها ای از شایستگی باید دارای مجموعه ،مطلوب اثربخشی

نیز  کنندیی که قصد دارند درجۀ اثربخشی خود و مدیران خود را ارزیابی ها یك شاخص برای مدیران و سازمان به عنواند توان می که استی ایرانی ها سازمان

 مورد استفاده قرار گیرد.

 

 واژگان کلیدی:

 .بنیاد داده پردازی نظریهی مدیران دولتی، مدیریت اثربخش، نظام اداری ایران، ها شایستگی
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 مقدمه

 ها دهی به فضای سازمان دربارۀ اهمیت نقش مدیران در شکل

و ترجیحات آنها بر عناصر فرهنگ و  ها و همچنین آثار نگرش

نقش مدیران در عملکرد نهایی  ،رفتار سازمانی و در نهایت

تحریر درآمده ی فراوانی به رشتۀ ها ، مقالات و کتابها سازمان

ی روش علمی قرار ها بر پایه اغلبنظرات که  و این نقطه

دن بر این واقعیت کره که امروزه تردید وارد شدباعث  ،دارند

ی فردی، رفتاری و عملکردی مدیران، آثار ها که ویژگی

گذارد، برای اهل فن  می جا مستقیمی بر وضعیت سازمان بر

 .شودغیر ممکن 

ی بخش عمومی و همچنین ها سازمانهای مدیریتی فرایند

که این اند  شکل گرفته ای گونهفرهنگ حاکم بر آنها به 

 افراد متوسط را به خود جذب و حفظ معمولاً ها سازمان

را نیز جذب ای  کارکنان برجسته در مواردی، . چنانچهکنند می

و  اندیشیدن، به تدریج آنها را به سمت و سوی متوسط دنکن

قادر به  ،د و در اکثر مواردنکن می متوسط عمل کردن هدایت

شمار زیادی از کارکنانی که  ،نگهداری چنین افرادی نبوده

 مطلوبیاز کیفیت  معمولاً ،کنند می ی دولتی را ترکها سازمان

د. این چرخۀ معیوب باعث شده است که با گذشت برخوردارن

کارکنانی  نوعاً ،مانند یم ، افرادی که در نظام اداری باقیها سال

ی مشابه باشند. در ها و مهارت ها ، نگرشها یکدست با انگیزه

 ها تعداد افرادی که از سطح قابل قبولی از شایستگی ،این میان

ه و این معضل، کار را برای دبسیار محدود ش ،ندبرخوردار

 کردهمدیران عالی به منظور انتخاب و انتصاب مدیران دشوار 

د که مدیران مورد نظر خود را از کرو آنها را وادار خواهد 

خود را با شرایط کار در اند  که توانستهای  میان همین مجموعه

با  ،با این توصیف .کنندبخش دولتی تطبیق دهند، انتخاب 

وضعیت حاکم بر انتخاب و انتصاب مدیران بخش  توجه به

 ،مدیران دولتیی ها قعی از شایستگیدولتی و خلأ الگویی وا

در این مطالعه تلاش شده است تا مجموعه خصوصیات 

ی ها الگومدیران با عملکرد برتر در بخش دولتی ایران اعم از 

ه و شدی آنان بررسی ها ذهنی، رفتارهای غالب و مهارت

که  شودشده استخراج  آوری ی جمعها دادهالگویی از میان 

نظام اداری ایران  سیمای مدیران دولتی اثربخش در ۀکنند بیان

ذیل  کلیدی پرسش پاسخ یافتن پی در پژوهش این لذا باشد.

 :است هشد اجرا و طراحی

 چه از باید ایرانی، یها سازمان در دولتی مدیران»

 اصولاً و باشند؟ برخوردار ها مهارت و ها ویژگی ازای  مجموعه

 را الزاماتی چه ایران دولتی یها سازمان در اثربخش مدیریت

 .«طلبد؟ می

 

 مرور مبانی نظری

 تاریخچۀ نهضت شایستگی

واحدی  أها، منش نیز همچون سایر جنبش نهضت شایستگی

در خلال نیم قرن اخیر،  .(یا/5414 1،ندگمها  )اپدبیك وندارد

مطالعات مختلفی  ،نظران در این حوزه پژوهشگران و صاحب

به افرادی  توان میاند. از بنیانگذاران این نهضت  را انجام داده

ریچارد  0،ندلکل مك 3،روبرت رایت 5،جان فلاناگان :همچون

در این  محققاناشاره نمود.  6دانیل گلمنو  2بویاتزیس

 ی متعددی در این زمینهها و چارچوب ها گولابه  پژوهش

مستلزم نگارش صدها برگ  که پرداختن به آنها دست یافتند

 ،این بنابر است. خارج گزارشمطلب بوده و از حوصله این 

شده در این زمینه با  مطالعات انجامنتایج حاصل از برخی 

 .شود می ارائهی شایستگی ها هدف آشنایی با چارچوب

/ مفهومی یها مهارت /انسانی یها : مهارت(1920)2کیتز

 (5440 8،)امبوکازی.فنی یها مهارت

 هدایت /اقدام و هدف مدیریت :(1985)بویاتزیس

 منابع مدیریت /دیگران روی بر تمرکز/  رهبری /زیردستان

 (5449 9،)کوچران.اجتماعی دانش /انسانی

________________________________________ 
1. Op de Beeck & Hondeghem 

2. John Flanagan 

3. White 

4. McClelland 

5. Boyatzis 

6. Daniel Golman 

7. Katz 

8. Mbokasi 

9. Cochran 
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 /روانی فشار مدیریت /: خودآگاهی(1983)1وتن و کامرون

 و عملکرد بهبود /حمایتی ارتباطات ایجاد /خلاق مسئله حل

 /نفوذ و قدرت کسب /مناسب اختیار تفویض /برانگیختن

، )سیدجوادین.گروهی گیری تصمیم بهبود /تعارض مدیریت

5414) 

 /دیگران بر مدیریت /برخورد مدیریت :(1982)5استوارت

 (5411 3،)رائو.کار و کسب مدیریت

 یها مهارت /استراتژیك ریزی برنامه :(1994)0هافمییر

 /تحلیلی یها مهارت /فردی بین های مهارت/ افراد مدیریت

 یها مهارت /فنی یها مهارت /مالی مدیریت یها مهارت

 (5411، )رائو.بازاریابی

 مدیریتی یها شایستگی /فنی یها : شایستگی(1994)2شاین

 /ثبات یا خاطر آرامش /وابستگی عدم یا استقلال /عمومی

/ مشخص مسیر یك در حرکت /کارآفرینانه خلاقیت

 (5443 6مانلاکا، سیدان).زندگی سبك /رقابت حس از برخورداری

 /عمل و موفقیت یها : شایستگی(1993)2اسپنسر و اسپنسر

 /مدیریتی یها شایستگی /نفوذ و اثر /شخصی اثربخشی

 خدمات و کردن کمك /شناختی یها شایستگی

 (5449 )کوچران:.انسانی

 /سایرین بر مدیریت /خود بر : مدیریت(1992)8آنالویی

 (5411، )رائو.کار بر مدیریت

/ سازی ائتلاف :(1998)آمریکا پرسنلی مدیریت اداره

 شم /نتایج هدایت /تغییر هدایت /افراد مدیریت /ارتباطات

 (5446 9،)ونگ.تجاری

 های شایستگی /فکری های : شایستگی(1998)14وود

 (5444 11،باربر).عملی های شایستگی /احساسی

________________________________________ 
1. Cameron & Witten 

2. Stewart 

3. Rao 

4. Hofmeyer 

5. Schein 

6. Sydänmaanlakka 

7 . spencer & spencer 

8. Analoui 

9. Wang 

ای  حرفه شایستگی /ای وظیفه شایستگی :(5444)15ویرتانن

 /مدیریت درای  حرفه شایستگی /موضوعی ۀحوز در

 (5414 13،)بومن.سیاسی شایستگی/ اخلاقی شایستگی

 های شایستگی /شخصی های شایستگی (:5449)10مینتزبرگ

 .اطلاعاتی های شایستگی /عملی های شایستگی /فردی بین
 (5449، )مینتزبرگ

 دانش با مرتبط های شایستگی :(1389)شیخ و زاهدی

 /ها مهارت با مرتبط های شایستگی /آگاهی و

 های شایستگی /فردی های ویژگی با مرتبط های شایستگی

 (1389، شیخ و زاهدی).ها ارزش با مرتبط

 یها شایستگی /فنی یها شایستگی (:5414)بومن

 (53: 5414 ،)بومن.اخلاقی یها شایستگی /رهبری

 اثربخشی با مرتبط های (: شایستگی5411)12اکاترینی

/ افراد با مرتبط های شایستگی/ فردی عملکرد و

 مرتبط های شایستگی/ فنی دانش با مرتبط های شایستگی

. شغل مدیریت با مرتبط های شایستگی/ انسجام با
 (5411 ،)اکاترینی

 حوزۀ/فردی : حوزۀ(1391)هوشیار و نیا رحیم

 (1391، هوشیار و نیا )رحیم.مدیریتی حوزۀ/فنی

ی متفاوتی که ها به منظور آشنایی با روشدر ادامه، 

شناخت ی خود در زمینۀ ها محققان در پژوهش

 آنها، به ذکر برخی از اند کردهاز آن استفاده  ها شایستگی

 .شود می اشاره 1در قالب جدول 

 

                                                                                          
10. Wood 

11. Barber 

12. Virtanen 

13. Bowman 

14. Mintzberg 

15. Ekaterini 
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 ی مدیریتیها ی مورد استفاده در شناسایی شایستگیها . روش1جدول 

 شناسی روش پژوهشگر

 (1920فلاناگان )

 (5449منبع: کوچران)
 حیاتیتکنیك رویدادهای 

 (1923مك کللند)

 (5449منبع: کوچران)
 1ی رویداد رفتاریها مصاحبه

 (1985بویاتزیس)

 (5449منبع: کوچران)
 ی عمیقها مصاحبه

 (1980)5استوگدیل

 (5446منبع: کارملی)

بررسی ادبیات رهبری از سال 

 1980تا  1940

 شغل  تجزیه و تحلیل (1989)3دالویکز

 (1993اسپنسر و اسپنسر)

 (5414)0لافتن منبع:

ی ها مصاحبهتجربی شامل  ۀمطالع

رویداد رفتاری، تجزیه و تحلیل 

شغل و همچنین بازتحلیل 

 ی شایستگی پیشینها گولا

 (1993)2دوبویز

 (5449منبع: کوچران)
 مستقیم شغل ۀمشاهد

 (1990) 6آسا

 (5414منبع: لافتن)
 مصاحبه

 (1992)2کوزس و پوسنر

 (5414منبع: لافتن)

عمیق و تحلیل  یها مصاحبه

 مدیر 1144مطالعات موردی 

اداره مدیریت 

 (1998آمریکا)پرسنلی

 (5446ونگ) :منبع

، های رفتاری بررسی شاخص

، مرور ادبیات مدیریت و رهبری

ی شایستگی در ها گولابررسی 

بخش خصوصی و جلسات 

ی کانونی با متخصصان ها گروه

و مدیران منابع انسانی دانشگاهی 

 بخش دولتیپرسنلی شاغل در 

 (1999)8لامها نیلسن و

 (5414منبع: لافتن)

ی ها بندی استنباط از دسته

مختلف رهبری و مصاحبه با 

ی ها کنندگان در دوره شرکت

 آموزشی رهبری

________________________________________ 
1. Behavioral Event Interview (BEI) 

2. Stogdill 

3. Dulewicz 

4. Lofton 

5. Dubois 

6. American Association of School Administrators 

7. Kouzes & Posner 

8. Nilsen & Hallam 

 (1999)9لوسیا و لپسینگر

 (5449منبع: کوچران)
 درجه 364ارزیابی 

 (1999)14پی دی آی

 (5414منبع: لافتن)

رویدادهای رفتاری و  ۀمصاحب

 مرور پیشینۀ موضوع

 (5441وتن و کامرون)

 (5446منبع: کارملی)
 پیمایشی و مصاحبه ۀمطالع

 (5445)11ونگ و چن

 (5446منبع: ونگ)

تجزیه و تحلیل شغل و 

 مصاحبه

 (5443)15ونگ و اشنایدر

 (5446منبع: ونگ)
 طولی پیمایشی ۀمطالع

 تعریف شایستگی

 ها بلکه در طول قرن ،نیستای  تازهمفهوم شایستگی اصطلاح 

آن را به رومیان باستان نسبت داد که  توان میمطرح بوده و 

ی ها ی شایستگی را برای ترسیم ویژگیها نوعی از چارچوب

. (یا/5414 ،ندگمها  )اپدبیك وسرباز خوب، تهیه کرده بودند

نیز از کوروش کبیر مبنی بر اهمیت موضوع ای  جمله

رهبری، یعنی »ه است که: شدشایستگی با این مضمون نقل 

اگر چه . (14: 5446 13،)هدریك«رساندن افراد به اوج شایستگی

شایستگی وجود  ۀای دربار در حال حاضر ادبیات نسبتاً گسترده

خورد و عدم  دارد، اما تنوع بسیاری در این زمینه به چشم می

معنی و تعریف شایستگی به روشنی دیده  ۀاجماع در زمین

 (5449 10،)کایرتون و هیلیشود. می

 و« Competence»ۀ واژ دو ،در برخی فرهنگ لغات

«Competency » ۀاما واژ ،اند برابر به کار برده شدهبه صورت 

اول به معنای یك مهارت و رسیدن به استاندارد عملکرد آن 

ه دوم به معنای رفتاری است که ب ۀکه واژ در حالی ؛است

 ۀواژ ؛یابد. به عبارتی نظر تحقق می مهارت مورد ،آن ۀواسط

 ،دیگر ۀو واژ ند انجام دهندتوان میبیانگر آنچه افراد  ،نخست

 (8 :5442 12،سانگهی).بیانگر چگونگی انجام آن چیز است

ی مختلف ها شدن دلایل وجود برداشتتر  به منظور روشن

________________________________________ 
9. Lucia & Lepsinger 

10. Personnel Decisions International 

11. Wang and Chen 

12. Wang and Schneider 

13. Hedrick 

14. Kirton & Healy 

15. Sanghi 
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مفید  ،ی اصلی این مقولهها مروری بر خاستگاه از این مفهوم،

در انگلستان به منظور نشان  1«شایستگی»خواهد بود. اصطلاح 

ای مورد  ای از استانداردهای مرتبط با عملکرد حرفه دادن دامنه

توانایی به  به عنوانای  استفاده قرار گرفت و شایستگی حرفه

لازم برای ی عملی و فکری و درک ها کار بردن دانش، مهارت

ثر منطبق با استانداردهای مورد انتظار، ؤتحقق عملکرد م

شایستگی معادل کلمۀ  ۀواژ ،تعریف شد. اما در ایالات متحده

Competency یی که در حوزه ها و در نتیجۀ پیشرفت

ظهور کرد.  64 ۀدر اواخر ده ،شناسی اجتماعی رخ داد روان

 شناسایی ورویکرد آمریکایی به شایستگی، بیانگر اهمیت 

ی رفتاری است که افراد با عملکرد ها بهبود آن دسته از نگرش

سازد. تفاوت  بالا را از افراد با عملکرد معمولی، متمایز می

اساسی میان رویکرد انگلیسی و آمریکایی این است که 

که  در حالی ؛رویکرد آمریکایی در جستجوی موارد عالی بود

مستلزم انجام یك نقش  ،ها نظام بریتانیایی شناسایی مهارت

قابل آموزش  ،این است که قابل مشاهده و ارزیابی بوده و بنابر

در مطالعۀ  .(15: یب/5414ندگم، ها  )اپدبیك وو پرورش خواهد بود

و  استنظر  مدّ Competency ۀحاضر، شایستگی معادل واژ

رویکرد رفتاری از این مفهوم نسبت به رویکرد  ،این بنابر

 کارکردی آن غالب خواهد بود.

تعریف  32بیش از ، موضوع تپس از بررسی جامع ادبیا

نظران و مؤسسات  از سوی صاحبی شایستگمفهوم از 

ی موجود، ها که به دلیل محدودیت شدپژوهشی شناسایی 

شایستگی)های مدیریتی/شغلی( در  ۀترین تعاریف در زمین مهم

 ادامه خواهد آمد.

 از ستا عبارت شغلی شایستگی :(1985)بویاتزیس

 یا اثربخش عملکرد به منجر که فرد یك اساسی یها ویژگی

 (13 :ب/5414 ندگم،ها  و اپدبیك).شود می شغل آن در فرد عالی

 یا ها مهارت شامل مدیریتی یها شایستگی :(1989)5آلبانسه

 اثربخش عملکرد تحقق در که شوند می فردی یها ویژگی

 (1989 :آلبانسه).دارند نقش مدیریتی

________________________________________ 
1. Competence 

2. Albanese 

ست از اا شایستگی عبارت :(1995)3هملین و استوارد

 ۀوظیف یا نقش انجام برای نیاز مورد های ظرفیت و ها توانایی

 (1382 حصیری،).شده تعیین

 یها ویژگی به عنوان را شایستگی :(5444)راثول و دوبویز

 پنداره، خود مهارت، صفات، انگیزه، شامل ،کارمند یك اساسی

 برتر عملکرد به منجر که کنند می تلقی دانش و اجتماعی نقش

 (10: 5444 ،0راثول و دوبویز).شود می کار در فرد اثربخشی و

 با مرتبط فردی شایستگی یك :(5442)دیگران و 2واکولا

 رفتاری الگوهای از اساسیای  مجموعه از ستا عبارت شغل،

 بوده، مرتبط عالی کار و اثربخش عملکرد به که مستخدم یك

 و کند می عمل گروهی سطح در هم و فردی سطح در هم

  و اپدبیك).سازند می برخوردار پایدار رقابتی مزیت از را سازمان

 (13: یب/5414 ندگم،ها

تعریفی جامع از  توان می با مروری بر تعاریف موجود

شایستگی، عبارت است از »شایستگی بدین شکل ارائه داد: 

ی شخصیتی پایدار و صفات ذاتی)از ها برآیند مجموعه ویژگی

ی ها و ویژگی ...( شجاعت، مهربانی، صبوری و :جمله

دانش،  و باورها، ها ، ارزشها اکتسابی)از جمله نگرش

ی ها ...( و ویژگیالگوهای رفتاری و  ،ها مهارت ،ها توانایی

فیزیولوژیك که در گذر زمان قابل تغییر بوده و با قرار گرفتن 

د به تحقق اثربخش توان می در بستر محیطی و سازمانی مناسب

 .«وظایف محوله و عملکرد برتر منجر شود

 پژوهش شناسی روش

 6بنیاد داده پردازی نظریهدر این پژوهش، از استراتژی یا روش 

 شناسی محقق از یك روش ۀعلت استفاد استفاده شده است.

ترین آنها سؤال  که مهم دگرد میبه عوامل مختلفی بر ،خاص

هر گاه پژوهشگر در نظر داشته باشد تجارب و  تحقیق است.

مورد  هبندی یك نظری ی افراد را به منظور صورتها دیدگاه

مناسبی خواهد بود.  ۀشیو بنیاد دادهکاوش قرار دهد، نظریۀ 

________________________________________ 
3. Steward & Hamlin 

4 . Dubois and Rothwell 

5. Vakola 

6 .Grounded Theory 
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افراد درگیر با  ۀکوشد معنا یا ماهیت تجرب می کهپژوهشگری 

اقعی و زندگی و ۀبا ورود به صحن ریابد،مسائلی خاص را د

 ،. از سوییشود می گویند، بهتر موفق می تأمل بر آنچه مردم

یی از زندگی ها برای کشف عرصه توان می ی کیفی راها روش

خواهیم فهم  می دانیم اما می دانیم یا بسیار نمی که از آنها چیزی

 1،)استراوس و کوربیندست بیاوریم به کار برده از آنها بای  تازه

نوع روشی است  ۀکنند تعیین . هدف اصلی تحقیق،(33 :1394

تری به  د بر اساس آن به شکل مطلوبتوان می که پژوهشگر

محققی که قصد بررسی پاسخ سؤالات خود دست یابد. 

د از روش توان می ،داردرا  تجارب افراد به منظور خلق نظریه

 (54: 5415 5،)کرسول.شودمند  گراندد تئوری به خوبی بهره

به اختصار  شناسی مشخصات تحقیق حاضر از حیث روش

: روش پژوهش ؛بنیادی :پژوهش گیری : جهتاست بدین شرح

نظریۀ : استراتژی پژوهش ؛تفسیری: فلسفۀ پژوهش ؛کیفی

 ؛اکتشافی :هدف پژوهش ؛استقرائی :رویکرد پژوهش ؛بنیاد داده

 :ها دادهشیوۀ گردآوری و  مقطعی تك :افق زمانی پژوهش

 .مصاحبۀ نیمه ساختاریافته

 بنیاد داده پردازی نظریهی کیفی و تفسیری، ها در میان روش

چرا  ؛مزایای منحصر به فردی برای پژوهشگران به همراه دارد

به  ی پیچیده داشته وها که ظرفیت بالایی برای تفسیر پدیده

مطالعه و ظهور  ۀمحقق آزادی عمل بیشتری برای بررسی حوز

 به عنوان بنیاد داده پردازی نظریه. (5411، 3)جونزدهد مفاهیم می

را در موقعیت  ها نوعی تحقیق در عرصه است که پدیده روش،

 ها ی درس و سازمانها ، کلاسها مثل بیمارستان طبیعی آنها،

. هدف اصلی آن، کند می مورد بررسی قرار داده و توصیف

رفتارها، عقاید و طرز فکرهای افراد و  بررسی عمیق اعمال،

 به همان نحوی است که در زندگی واقعی آنها روی ها گروه

های اجتماعی در فرایندسازی  که به روشنای  به گونه ؛دهد می

این استفاده از  .(12 :1382 باقری، )ادیب حاجآن عرصه بینجامد

روش در شرایطی که درک اندکی از یك پدیده وجود دارد یا 

________________________________________ 
1. Strauss & Corbin 

2. Creswell 

3 . Jones 

 مورد نظر ۀی موجود فاقد تبیین کاملی از پدیدها نظریه

 (5411 0،)پارکر و مایریرک.، توصیه شده استباشند می

 ها دادهو گردآوری  گیری وش نمونهر

بخش دولتی است  آماری این تحقیق شامل مدیران کل ۀجامع

مدیرکلی و حداقل واجد  ۀسال سابق پنجکه دارای حداقل 

ملی  ۀبرگزید : به عنوان مدیراند بودهی ذیل ها یکی از ویژگی

انتخاب شده باشند،  شهید رجایی ۀیا دستگاهی در جشنوار

باشند یا از منظر  کردهی دولتی را دریافت ها یکی از نشان

ی ها به ویژه معاونت ی نظارتی فرابخشی،ها مدیران دستگاه

جمهوری یا واحدهای ارزیابی عملکرد سازمان متبوع، ریاست 

 6یا مدیران دارای عملکرد برتر 2به عنوان مدیران اثربخش

ی عمدۀ این واحدها برای ها شاخص شناخته شده باشند.

مدیران اثربخش، برآیند عواملی از جمله اجرای شایستۀ 

 ی ابلاغی، حسن شهرت، حسن خلق،ها و سیاست ها برنامه

 نده با سایر واحدها، انضباط اداری و امثال آنتعامل ساز

 .باشد می

و با  ها داده ترین در این مطالعه با هدف گردآوری با کیفیت

برخورداری از شناختی که از مدیران اثربخش وجود داشته 

است، در ابتدای کار با سه نفر از مدیران با عملکرد برتر از 

های اولیه انجام شد و  میان تعداد زیاد مدیران دولتی، مصاحبه

که در راستای سؤال اصلی ای  ی اولیهها پرسش ،بدین ترتیب

 ،این بنابر تحقیق فهرست شده بود، مورد بازنگری قرار گرفت.

محورها و سؤالات مصاحبه بر اساس بازخوردهایی که از 

مورد بازبینی قرار گرفت و به  ،شدهای اولیه اخذ  مصاحبه

 .شدتدریج اصلاح 

 به عنوان، با مراجعه به بانك اطلاعات مدیرانی که در ادامه

مدیران نمونه در جشنواره شهید رجایی انتخاب شده بودند و 

همچنین مراجعه به خبرگانی که به لحاظ جایگاه سازمانی و 

با مدیران اثربخش  ،ی اجراییها ارتباطات گسترده با دستگاه

آشنا بوده و نیز با مراجعه به دفاتر ارزیابی عملکرد و دفاتر 

________________________________________ 
4. Parker & Myrick 

5. Effective Managers 

6. Superior Performance 
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 ۀی اجرایی که وظیفها نوسازی و تحول اداری دستگاه

 ۀهای توسع ارزیابی عملکرد مدیران و اجرای برنامه

های مورد نظر  به نمونه ،مدیریت را برعهده دارند

مصاحبه، . به علاوه، در هر جلسۀ شددستیابی حاصل 

کننده یك یا دو نفر از افرادی را که  مشارکت

ستند به پربارتر شدن این تحقیق کمك کنند توان می

در  ها ند. به این شیوۀ دستیابی به نمونهکرد معرفی می

 ، اصطلاحاً روش گلوله برفیشناسی ادبیات روش

است که درخواست معرفی نفر بعدی  گفتنیگویند.  می

شد و شرکت کننده  مصاحبه مطرح می ۀدر پایان جلس

 ها با توجه به آشنا شدن با اهداف پژوهش و نوع پرسش

. کندست با دقت بیشتری فرد بعدی را معرفی توان می

این است  باشد میای که در اینجا ذکر آن ضروری  نکته

که به منظور پرهیز از متمرکز شدن مطالعه در یك 

از وظایف ، در هر حوزه ها خاص از سازمان ۀشاخ

دولت، صرفاً دو یا سه بار از روش گلوله برفی استفاده 

 ۀشده و پس از مصاحبه با دومین فرد از یك حوز

ه شدای جدید انتخاب  بعدی از حوزه ۀنمون کاری،

 است.

با توجه به اینکه در این مطالعه، مبنای تحقیق بر اساس 

 راهبردروش کیفی بوده و به طور خاص از 

گیری نیز  استفاده شده، نمونه بنیاد داده پردازی نظریه

تابع قواعد همین روش بوده و به شیوۀ هدفمند و 

نظری انجام شده است. حجم نمونه در این رویکرد، در 

 آنقدر ادامه گیری و نمونه شود می حین کار مشخص

یعنی محقق به این  ؛حاصل شود ها دادهیابد تا اشباع  می

ی قبلی ها دادهی جدید، تکرار ها دادهرسد که  می نتیجه

است و دیگر اطلاعات مفهومی جدیدی که نیاز به کد 

جدید یا گسترش کدها و طبقات موجود داشته باشد، به 

در این (. 52 :1382 باقری، دست نیاید)ادیب حاج

، پژوهشگران به لحاظ پانزدهم ۀتحقیق، از مصاحب

اما برای حصول  ؛رسیدنداشباع  به مرحلۀ ها داده

 52ها تا  ی کافی، مصاحبهها داده آوری اطمینان از جمع

مشخصات کلی افرادی که در این  نفر ادامه پیدا کرد.

 ارائه شده است. 5در جدول  ،اند کردهتحقیق مشارکت 

 . مشخصات کلی مشارکت کنندگان در پژوهش2جدول

 تحصیلات سنوات مدیریت سنوات خدمت جنسیت

 دکترا ارشد کارشناسی  54بیش از 12-54 14-12 52-34 54-52 12-54 مرد زن

1 50 0 14 11 2 11 9 8 13 0 

  18میانگین سنوات مدیریت:  52میانگین سنوات خدمت:  

 

 ها دادهروش تجزیه و تحلیل 

یی که بتواند پرسش ها دادهبه منظور دستیابی به 

نیمه  ی عمیق وها مصاحبهپژوهش را پاسخ دهد، 

با مدیران منتخب انجام شد. در این  ساختاریافته

ر دقیقه متغیّ 114تا  04که زمان آنها بین  ها مصاحبه

شونده  ر اختیار مصاحبهاست، محورهای گفتگو از قبل د

تا بتواند با آمادگی مطلوب در جلسه  قرار گرفت

. کلیۀ کنداطلاعات مورد نظر را ارائه  ،هکردشرکت 

 ها مصاحبهی انجام شده ضبط و متن ها مصاحبه

بلافاصله مورد  ها مصاحبهسازی شد و هر یك از  پیاده
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ای  تحلیل قرار گرفت. بر اساس کدگذاری سه مرحله

به طور متناوب و مستمر  ها دادهباز، محوری و انتخابی، 

مورد بازبینی و پالایش قرار گرفتند و بر اساس 

استقرایی،  یفرایند، در ها دادهتشابهات و سنخیت 

حول یك مفهوم گرد  ی مشابهها دادهاز ای  مجموعه

آمدند. مفاهیمی که معانی مشترکی را در خود داشتند، 

نسبت به مفاهیم تر  که سطحی انتزاعی ها در قالب مقوله

یی که بار ها مقوله ،نهایتدر ند و شددارند، سازماندهی 

شان از قرابت بیشتری برخوردار بود  معنایی و محتوایی

قرار داده شدند. در روش نظریۀ ای  ذیل طبقۀ ویژه

 مقایسۀبه معنی  ها داده، تجزیه و تحلیل بنیاد داده

احل مر ۀسازی است و هم با هدف مفهوم ها دادهمستمر 

گیرد. این روش،  می بندی را در بر از کدگذاری تا طبقه

را از طریق کدگذاری سیستماتیك  هرینظآفرینش 

 فرایندسازد. این  می ری تحلیلی میسّها مستقیم و شیوه

کشف  برای ها ابتدا پدیده است. شامل سه نوع مقایسه

تغییرات آنها در شرایط گوناگون با  ۀو نحو ها شباهت

ند. در جریان این عمل، بر اساس شو می یکدیگر مقایسه

ی آنها ها مقولات کلی و ویژگی ،ی یافت شدهها شباهت

که مبنای مفاهیم و مقولات آتی  شود می تشخیص داده

 برایبعد، مقولات ساخته شده  ۀخواهند بود. در مرحل

ند. شو می م مقایسهری، با مفاهینظی ها اشباع ویژگی

افزایش جزییات مفاهیم، بارور شدن  ،هدف از این عمل

ی مقولات استخراج شده ها آنها در حین افزایش ویژگی

نهایی،  ۀمرحل یا کشف احتمالی مفاهیم جدید است.

فهم  ،هدف از این کار مفاهیم با یکدیگر است. مقایسۀ

بخشی آنها در  وحدت برایروابط میان مفاهیم، 

به سبب همین  است. هرینظ ،نهایتدر و  ها هفرضی

ی مداوم در جریان تحقیق است که این روش ها مقایسه

 .اند نیز نامیده 1مداوم مقایسۀرا روش 

با این توصیف، نحوۀ رسیدن به کدهای اولیه بدین 

سازی  پس از پیاده ها مصاحبهصورت بوده که هر یك از 

بررسی و به دقت  ،متن آنها، به صورت جمله به جمله

________________________________________ 
1. Constant Comparison 

هر یك از مستتر در پیام اصلی یا مفهوم کلیدی 

، ها شد. در برخی جمله می استخراج ها عبارت

کردند که  می شوندگان از اصطلاحاتی استفاده مصاحبه

بود و در برخی قابل استفاده  ،یك کد به عنوان مستقیماً

موارد، مفهومی در ورای جملات پنهان بود که محقق 

یك مفهوم را به آن نسبت داده  ،گویندهبا توجه به نیت 

 به عنوانو به صورت یك کد اولیه در نظر گرفته است. 

نظرم ه ب» گوید: ای می شونده وقتی مصاحبه ،نمونه

یك مدیر خوب باید داشته ای که  ترین شاخصه مهم

برچسب مفهومی صداقت،  ،«، صداقت استباشد

ما در یك کد قابل استنباط است. ا به عنوانمستقیماً 

خودش را طوری بسازد که  ۀبایستی زیرمجموع» جملۀ:

به وجود نیاید و کارها  احساس خلأ ،وقتی خودش نبود

پروری، توسط  مفهوم جانشین ،«به خوبی اداره شود

 محقق برای آن انتخاب شده است.

ه و با شدکدهای اولیه، پس از هر مصاحبه پالایش 

کشف شده، توجه به سنخیت و تجانس با سایر کدهای 

بارها و  ،فرایندقرار گرفته و این تر  کلان یذیل مفهوم

ی مکرر، کدهای ها تا پس از پالایش شدبارها تکرار 

 فرایندیك بر اساس  اولیه به مفاهیم و مفاهیم نیز هر

 به عنوانتر  تجانس مفهومی، در قالب مفاهیم گسترده

طور مقولات به وجود  ند و همینشدمقوله سازماندهی 

ه نیز بر اساس منطق مقایسۀ مستمر، بر حسب آمد

، در قالب طبقات تر قرابت مفهومی، در سطحی انتزاعی

، ها مصاحبه ۀپس از تحلیل کلی ند.شدبا یکدیگر تلفیق 

شناسایی شد که پس از پالایش به  کد اولیه 034تعداد 

خلاصۀ  د.شطبقه تبدیل  سهمقوله و  9مفهوم،  52

ه شددرج  3و مفاهیم اصلی در جدول  ها مقوله طبقات،

 است.
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 ناشی از کدگذاری محوری و مفاهیم اصلی ها مقوله . فهرست طبقات،3جدول

 مفاهیم ها مقوله طبقه

ی ها شایستگی

 فردی

 ی نگرشیها شایستگی
 دیدگاه مثبت/ تعهد اخلاقی /ای تعهد حرفه /تعهد سازمانی

 کار و انسان نسبت به

 ی شخصیتیها شایستگی
ی شخصیتی ها شایستگی/ ی شخصیتی ذاتیها شایستگی

 اکتسابی

 ی فکری و تحلیلیها شایستگی /ی هوشیها شایستگی ی شناختی و ادراکیها شایستگی

 رفتارهای فردی /رفتارهای شغلی ی رفتاریها شایستگی

 معنویت در کار /تفکر معنوی ی معنویها شایستگی

ی ها شایستگی

 تعاملی

 ی ارتباطیها شایستگی
 /ی ارتباطی گروهیها شایستگی /ی ارتباطی فردیها شایستگی

 ی ارتباطی سازمانیها شایستگی

 هدایت /نظارت و ارزیابی /گیری تصمیم /هدفگذاری /انگیزش ی رهبریها شایستگی

ی ها شایستگی

 سازمانی

 ی منابع انسانیها شایستگی
شناختی  توجه به نیازهای روان /رفاهی کارکنانتوجه به امور 

 مدیریت امور پرسنلی /توانمندسازی کارکنان/ کارکنان

 ای ی حرفهها شایستگی
ای  ی حرفهها شایستگی /مدیریتیای  ی حرفهها شایستگی

 عملیاتیای  ی حرفهها شایستگی /تخصصی

 

ی ها یافتهاست به منظور حصول اطمینان از اعتبار  گفتنی

 با وجود ها مصاحبه، ها دادهتحلیل  فرایندت تحقیق و صحّ

ست و یتا نفر ب ،انزدهمپ ۀمصاحبرسیدن به اشباع نظری در 

ی اولیه به رؤیت ها برخی از کدگذاری .پنجم ادامه یافت

از  مصاحبه شوندگان رسید، نتایج کدگذاری انتخابی با چند تن

نظران مدیریت در میان گذارده شد و همچنین نتایج  صاحب

 واجدی دولتی که ها کار در اختیار چند تن از کارکنان سازمان

ی ها اساس بازخورد تخصص مدیریتی بودند قرار گرفت و بر

در کنار این  .شدو نتایج تقویت  فرایندارائه شده استحکام 

موضوع و شناخت مدت پژوهشگران با  موارد، درگیری طولانی

کمك  ها یافتهبه اعتبار  ندتوا می مناسب از متن و فضای مطالعه

 .کند

 

 

 

ی تحقیق، به ها یافتهتر  و کاملتر  به منظور تحلیل دقیق

  1افزار ان ویوو نرم 14سازی، از نسخۀ الگوویژه در مرحلۀ 

 

 1افزار در قالب شکل  استفاده شده است. خروجی نرم

 ه است.شدارائه 

 ی فردیها شایستگی

ی فردی ها ای از ویژگی ی فردی به مجموعهها شایستگی

، رفتارها و خصوصیات ها که در قالب نگرش شود میاطلاق 

ی ها منظور از شایستگیکنند.  شخصیتی افراد تجلی پیدا می

ی کارکردی است که بخش ها از ویژگیای  فردی، مجموعه

 در طول زمان کسب ،از آنها ناشی از یادگیری بودهای  عمده

نوع  آن به صورت ذاتی در افراد وجود دارد. ۀقیبشوند و  می

________________________________________ 
1. Nvivo 
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رفتارها و نگرش افراد مثبت به خود و جهان، سبك زندگی و 

عادات آنها، ساختار شخصیتی و ترجیحاتشان، عواملی 

این  دهد. می است که بنیاد زندگی هر انسانی را تشکیل

زیادی عملکرد افراد عناصر در کنار یکدیگر تا حد بسیار 

گفت اگر این عوامل در  توان می ،ثیر قرار دادهأرا تحت ت

راستای اثربخشی قرار داشته باشند، دارندۀ آنها از اقبال 

ثر در ؤبسیار بالایی برای تبدیل شدن به یك انسان م

 پیتر دراکربرخوردار خواهد بود. ای  زندگی فردی و حرفه

ضمن تأکید بر  ،اضری مدیریتی عصر حها دربارۀ ویژگی

کنم جستجو  گوید: من فکر می ی فردی میها شایستگی

برای یك معیار شاخص عینی را بایستی کنار گذاشت و 

 نامم پرداخت به چیزی که من آن را شایستگی فردی می

با توجه به سنخیت کدهای . (1389فرد و دیگران،  )ناصحی

ها،  اولیه و سازماندهی آن در قالب مفاهیم و مقوله

 مفهوم را در بر 15دسته مقوله و  پنجی فردی ها شایستگی

 گیرد. می

 ی تعاملیها شایستگی

ی ها دومین طبقه از شایستگی ،ی تعاملیها شایستگی

مدیران دولتی اثربخش است که در این پژوهش شناسایی 

در قالب دو مقولۀ  ها شده است. این مجموعه شایستگی

بندی  ی رهبری دستهها ی ارتباطی و شایستگیها شایستگی

ی ارتباطی، آن دسته ها در این مطالعه، شایستگی .اند شده

که مدیران به مناسبت اند  از ارتباطاتی در نظر گرفته شده

و  ها شغل و جایگاهی که در سازمان دارند، با افراد، گروه

 .کنند می سازمانی برقرار سازمانی و برون واحدهای درون

ی بین ها بخش مهمی از مهارت 1ی ارتباطیها مهارت

در محیط  ها پیام ۀچراکه مبادل ؛گیرند فردی را در بر می

 گیرد. ی ارتباطی شکل میها اساس مهارت کار بر

ی ها مهارت به عنوانی ارتباطی که از آنها ها مهارت

در زمینۀ هدایت افراد و بالا رفتن از  ،شود مینرم یاد 

. یکی از اند ی فنیها تر از مهارت نردبان مدیریت، مهم

مدیران در سطوح مختلف، عدم  ۀدلایل شکست هم

________________________________________ 
1. Communication 

ی انسانی آنها با شرایط کار و کارکنان ها تناسب مهارت

 ۀدر کنار این مقوله، مقول .(12-18: 5411 5،)دوبریناست

ی رهبری در نظر گرفته شده ها عنوان شایستگی بامجزایی 

که  شود می ییها و کنش ها است که شامل مجموعه فعالیت

 مدیر در جایگاه رهبر و در تعامل با سایرین از خود بروز

 دهد. می

از زندگی مدیران است که به ای  رهبری، جنبه

ی فردی و هنر مدیران ارتباط دارد. توانایی ها قابلیت

هدایت افراد، نفوذ بر رفتار آنها، برانگیختن آنان، نظارت، 

بری را ی مهم رهها ، بخشگیری گذاری و تصمیم هدف

شوند یا  رهبران زاده می»دربارۀ اینکه  دهند. می تشکیل

اما  ،نظرات فراوانی وجود دارد نقطه ،«شوند ساخته می

 3ترکیبی از استعدادهای ذاتی ،ست که رهبریا واقعیت این

با توجه به سنخیت کدهای  .(364: همان)و یادگیری است

ها،  اولیه و سازماندهی آن در قالب مفاهیم و مقوله

مفهوم را در  هشتدسته مقوله و  دوی فردی ها شایستگی

 گیرد. می بر

 ی سازمانیها شایستگی

ی فردی ها دو دسته شایستگی که تحت عناوین شایستگی

و تعاملی مورد بررسی قرار گرفت، عمدتاً به مسائل 

رفتاری فردی و بین فردی و همچنین خصوصیات مدیران 

عنوان  باکه  ها گیشوند. دستۀ دیگر شایست می مربوط

به مهارت و  ،ی سازمانی مطرح شده استها شایستگی

یابد که مدیران در حوزۀ مسائل  می یی ارتباطها توانمندی

مند  نیروی انسانی، کار و وظایف سازمانی باید از آنها بهره

کلی  ۀی سازمانی در چارچوب دو مقولها باشند. شایستگی

ی ها انسانی و شایستگیی منابع ها که عبارتند از شایستگی

دسته از مفاهیم و  هفتکه از اند  بندی شده دسته ،ای حرفه

 .اند دو دسته مقوله تشکیل یافته

________________________________________ 
2. Dubrin 

3. Genetic Predisposition 



     
 
 

 

 56 99زمستان، 9، شمارهسومسال  مدیریت سازمانهای دولتی؛ فصلنامه 

 
 

 

  Nvivoافزار  ی پژوهش با استفاده از نرمها یافتهشماتیک  الگوی. 1شکل 

کنندگان به اهمیت بالای  پژوهش، اکثر مشارکتدر این 

توجه به منابع انسانی اشاره داشته و اتفاق نظر کاملی در این 

ی منابع ها در این مطالعه، شایستگی خصوص وجود داشت.

مجزا و در قالب  ۀیك مقول به عنوانانسانی به این دلیل 

نیروی انسانی  ،که اولاًاند  ی سازمانی قرار گرفتهها شایستگی

ی بخش دولتی بهترین ابزار تحقق اهداف و ها در سازمان

و مواد خام همچون  فنّاوریچرا که از  ؛باشند ها می مویتأم

فراوانی بالای این  ،و ثانیاً شود مین بخش تولیدی استفاده

ی انجام شده باعث پرداختن به آن به ها مصاحبهموضوع در 

در  ها ه از شایستگی. این گروشدصورت یك خوشۀ مستقل 

شامل توجه به امور رفاهی کارکنان، توجه  ،قالب چهار مفهوم

شناختی کارکنان، توانمندسازی کارکنان و  به نیازهای روان

بندی  که این طبقهاند  مدیریت امور پرسنلی سازماندهی شده

 اساس سنخیت کدهای اولیه صورت گرفته است. نیز بر
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 ها از مهارتای  مجموعهای، به  ی حرفهها شایستگی

یابد که مدیران برای اثربخش بودن در شغل  می ارتباط

در  ها خود به آنها نیازمندند. این گروه از شایستگی

ی ها : شایستگیاند بندی شده قالب سه دسته طبقه

و  ها به حیطۀ فعالیت تخصصی که دقیقاًای  حرفه

و از شغلی به  شود می وظایف اختصاصی مدیر مربوط

ای  ی حرفهها شایستگی شغل دیگر متفاوت است.

مشاغل مدیریتی عمومیت دارد و  ۀکلی مدیریتی، که در

عملیاتی که مرتبط با وظایف ای  ی حرفهها شایستگی

تحقق  برایو ابزاری است  باشد می عمومی مدیران

 ی دیگر مدیران.ها شایستگی

 گیری بحث و نتیجه

نظریۀ »نام  باآنچه به عنوان دستاورد این پژوهش 

مطرح « ی ایرانیها مدیریت دولتی اثربخش در سازمان

ه، پاسخ به این پرسش محوری پژوهش است که: شد

مختصات مدیریت دولتی اثربخش در فضای نظام »

این نظریه به  ؛در واقع .«اداری ایران چگونه است؟

شخصیتی، ی ها دنبال آن است تا مجموعه ویژگی

ی یك مدیر ها و شایستگی ها نگرشی، رفتاری، مهارت

اثربخش در  ای گونهکوشد به  می دولتی را که

، با توجه به شرایط کندی دولتی ایران فعالیت ها سازمان

آنچه در این نظریه در مقایسه با  .کندمحیطی تبیین 

ی ها ی مطرح شده دربارۀ شایستگیها سایر دیدگاه

ی ها کند، گستردگی شایستگی می مدیریتی خودنمایی

شناسایی شده برای مدیران دولتی و نیز توجه به عوامل 

ری اثرگذار بر متغیّ به عنواند توان می محیطی است که

داشته ای  نقش بسیار قابل ملاحظه ،عملکرد مدیران

، اند عواملی که در لبۀ دایره قرار گرفته ؛در واقع باشد.

قلال نسبی، فضای از جمله حمایت فرادستان، است

که بر میزان  اند عواملی ،انگیزشی، امکانات موجود و ...

 5شکل . نداثربخشی عملکرد مدیران دولتی اثرگذار

 .است بیانگر ابعاد مختلف این نظریۀ اولیه

 

 ی پژوهشها یافتهکننده از  ی حمایتها نظریه

، نظریۀ شدشناسی تبیین  گونه که در بخش روش همان

، یك بنیاد دادهنظریۀ شناسی  در روش ها دادهبرآمده از 

نظریۀ اولیه است و به میزانی که این نظریه از جانب 

های موجود مرتبط، مورد حمایت و پشتیبانی قرار  نظریه

)ادیب بگیرد، از اعتبار بیشتری برخوردار خواهد بود

برای تحکیم بخشیدن  ؛به عبارتی. (18: 1382باقری،  حاج

ی آن با ها و شباهت ها حاصل، تفاوت ۀرینظبه 

گیرد و در  ی دیگر مورد بررسی قرار میها پژوهش

را  هرینظی بیشتری اجزای این ها صورتی که پژوهش

استحکام بیشتری خواهد داشت. با  هرینظتأیید کنند، 

ی این ها یافتهنگاهی به ادبیات موضوع و تحلیل 

با این ی مرتبط ها نظریه ۀپژوهش و با بررسی گسترد

رسد که نظریۀ شکل گرفته در این  به نظر می ،قلمرو

ی ذیل داشته و ها بیشترین قرابت را با با نظریه مطالعه،

: نظریۀ رهبری خدمتگزار، شود می از سوی آنها حمایت

نظریۀ رهبری معنوی، نظریۀ رهبری سطح پنجم کالینز، 

نظریۀ رفتار شهروندی سازمانی و رفتار سازمانی 

 گرا. مثبت



     
 
 

 

 55 99زمستان، 9، شمارهسومسال  مدیریت سازمانهای دولتی؛ فصلنامه 

 

 

 ی ایرانی)مدل استخراج شده از تحقیق(ها . نظریۀ مدیریت دولتی اثربخش در سازمان2 شکل

نظریۀ مدیریت دولتی »نقاط تلاقی و وجوه اشتراک 

 یی که از آن حمایتها با نظریه« ی ایرانیها اثربخش در سازمان

 .اند هشدلحاظ  0، در جدول کنند می

 ی مرتبط، با نظریۀ حاصل از پژوهش حاضرها . مقایسۀ نقاط اشتراک نظریه4جدول

 ی ایرانیها نقاط اشتراک با نظریه مدیریت دولتی اثربخش در سازمان ی مرتبطها نظریه

 ی حرفه ایها ی رهبری/شایستگیها ی ارتباطی/شایستگیها خود/شایستگیی مدیریت بر ها شایستگی ی شایستگیها مدل

 ی منابع انسانی ها ی فردی / شایستگیها شایستگی رهبری خدمتگزار

 ی معنویها ی شخصیتی/شایستگیها ی نگرشی/شایستگیها شایستگی رهبری معنوی

 ی رفتاریها شخصیتی/شایستگیی ها ی نگرشی/شایستگیها شایستگی رفتار شهروندی سازمانی

 ی شخصیتیها ی نگرشی/شایستگیها شایستگی گرارفتار سازمانی مثبت

 ی رفتاری شغلیها ی رفتاری فردی/شایستگیها ی شخصیتی/شایستگیها شایستگی رهبری سطح پنجم کالینز

 

میزان توجه د که کربندی  گونه جمع این توان می در خاتمه

د تا حد زیادی توان می به انتخاب نوع مدیران در هر سازمان

. آنچه کندبینی  را قابل پیش ها موفقیت یا عدم موفقیت سازمان

م است، شایستگی مدیریتی صرفاً از طریق کسب دانش و مسلّ
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، بلکه این امر مستلزم شود میای حاصل ن معلومات حرفه

مهارتی، شخصیتی و تحول در جانبه در ابعاد  توسعۀ همه

ی ها یافته. (1389و دیگران، فر  )ناصحینگرش و رفتار مدیر است

ی واقعی و در نتیجۀ ها دادهبرخاسته از  این پژوهش که کاملاً

ی ها گفتگو با مدیران دولتی با عملکرد برتر و ساعت ها ساعت

 و بررسی ادبیات موجود ها دادهطولانی پالایش و تحلیل 

، حکایت از این دارد که سیمای مدیران دولتی اثربخش است

 ،ها دادهبر اساس کدهای استخراج شده از در نظام اداری ایران 

 ب از اجزای ذیل است:مرکّ

و برخوردار از نگاهی  مدار مدیرانی متعهد، اخلاق •

 ؛مثبت نسبت به کار و نیروی انسانی

جو، شجاع، وارسته، صمیمی، صبور،  مدیرانی کمال •

 ؛انرژی و قاطع اق، پرآرام، خلّ

گر، زیرک  ر، دوراندیش، تحلیلمدیرانی باهوش، مدبّ •

 ؛نگر و کل

مدیرانی دقیق، منظم، سختکوش، سالم، منصف،  •

 ؛ریا، متعادل و متواضع بی دار، مردم

ع، درستکار، یش، متشرّاند مدیرانی معتقد، آخرت •

 ؛زیست و با وجدان ساده

گرا،  تعاملجو، شفاف،  مدیرانی مشارکت •

 ؛مشرب و در دسترس شناس، خوش مردم

مدیرانی حامی، اعتماد کننده، توانمند در برانگیختن  •

گیرانی  حس همکاری و همراهی در افراد، تصمیم

روشن و مشخص و  گیری شایسته، دارای جهت

 ؛ط بر اوضاعمسلّ

مدیرانی دلسوز و آگاه به نیازهای کارکنان، رشد  •

 ؛اندهنده و قدرد دهنده، یاری

و ای  مدیرانی متخصص، برخوردار از تفکر برنامه •

 .تشکیلاتی، پیگیر، پخته، روزآمد و مطلع

گفت این  توان می ،ی این پژوهشها یافتهبر اساس 

کنندۀ چهرۀ یك مدیر دولتی اثربخش در نظام  ، ترسیمها ویژگی

که البته یك نفر به تنهایی نخواهد توانست  است اداری ایران

از مجموعۀ این خصوصیات در یك زمان و یکجا برخوردار 

بلکه مدیرانی که قصد دارند به الگوهای مطلوبی در  ؛باشد

مدیریت دولتی ایران تبدیل شوند و همچنین  ۀعرص

یی که قصد دارند نسلی از مدیران توانمند را تربیت ها سازمان

نظر قرار دهند و  است این مشخصات را مدّ ، شایستهکنند

 .کنندریزی  برای نزدیك شدن به این الگو برنامه

 

 منابع

روش تحقیق "(. 1382)محسن ،باقری ادیب حاج •
علوم  در پردازی نظریهو روش  وری: راهئگراند ت

 .بشری: تهران ."انسانی و بهداشتی

مبانی "(. 1394.)یو کوربین ، ج ی.استراوس، ا •
 ."ای کیفی: فنون و مراحل تولید نظریه زمینه پژوهش
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