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Article Info              ABSTRACT 

 
Background and purpose: Selecting competent managers in executive organizations is one of 

the fundamental components for realizing government governance and improving governance 

quality at national and local levels. The aim of this research was to identify indicators for 

selecting competent managers within the governance system.  

Research method: This study was conducted using a qualitative–quantitative approach. In the 

first phase, qualitative data were collected through content analysis and semi-structured 

interviews with managers and experts of executive agencies in Kerman city, and analyzed until 

theoretical saturation was reached. In the second phase, to validate the extracted indicators, a 

questionnaire was designed with a validity of 0.91 and a reliability of 0.84. Quantitative data 

were then tested using structural equation modeling and multi-criteria decision-making 

techniques.  

Findings: Qualitative findings showed that the indicators for selecting managers to fulfill 

government governance duties were classified into seven comprehensive dimensions: a 

law-based managerial approach with problem-solving orientation, ethics-based and professional 

behavior, efficiency and executive capability, digital and data-driven transformation 

management, justice orientation and accountability to the people, local-oriented management 

and regional synergy, and development of managerial leadership competencies. These themes 

were elaborated through 21 organizing themes and 69 observable behavioral indicators. The 

quantitative results also indicated that the identified dimensions have strong explanatory and 

predictive power.  

Conclusion: This research contributes to the literature on public management and the competent 

selection of managers, and practically, it can serve as a foundation for improving processes of 

selecting, evaluating, training, and succession planning for managers.  

Keywords: Competent Selection of Managers, Managerial Competence, Government 

Governance Affairs 

 

   © 2026 the authors. Published by Islamic Azad University, Rafsanjan Branch. This is an open access article under 
the terms of the Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International (CC BY-NC 4.0) License.  
(http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/)       

__________________________________________________________________________________________________________ 

 
 
 
 

Corresponding author: 

Email: pourkiani@iauk.ac.ir 

ORCID: 0000-0002-5370-3768 

 
 

Article type: 
Research Article 

    
 

How to cite this 

article:  
Hoseinipour 

Ghasemabadi, G., 

Pourkiani*, M. & 
Beheshtifar, M. 

(2026). Identifying 

Indicators for 
Selecting 

Competent 

Managers in the 
Governance 

System.       

Transformational 
Human Resources 

Quarterly, 5(17), 

116- 140.  

 

Publisher: 

Rafsanjan Islamic 

Azad University 

 

 

 

 

 
NUMBER OF REFERENCES 

26 

 

 
NUMBER OF FIGURES 

7 

 
NUMBER OF TABLES 

3 

Transformational Human Resources 

Quarterly 
Homepage: https://sanad.iau.ir/journal/thr                         Volume:5, Issue:17, pp: 116-140  

 

ISSN: 3092-7196 

E-ISSN: 2821-2304  

Article history: 

Received 17 February 2026 

Accepted 29 March 2026 

Published online 5 May 2026 

 

http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/
mailto:pourkiani@iauk.ac.ir
https://sanad.iau.ir/journal/thr


 71سال پنجم،  شماره                                                                                                        انتخاب مدیران شایسته               شاخص های مکاران،ور قاسم آبادی و هپحسینی 

   

111 

Introduction 

Management in the public sector—especially within executive agencies—plays a decisive role in 

shaping governance quality and implementing government affairs. While legal structures, upstream 

documents, and national policies define the general framework of administration, it is ultimately 

managers who, through their decisions, prioritization, and interactions with the public and employees, 

determine how closely field realities align with legal expectations. This raises the fundamental 

question of how strongly the government’s ability to fulfill its governance duties depends on the 

competent selection of managers, and what dimensions such competence entails.  

The selection and appointment of managers in both public and private organizations has long been a 

challenge. Rapid technological changes, social pressures, inefficiencies, and productivity gaps 

continually push organizations to adopt more effective human resource management practices to 

ensure competent leadership. Each organization has its own unique needs, which must be properly 

assessed to determine whether a candidate possesses the required characteristics and competencies to 

assume a managerial role.  

In many developing countries, however, the managerial selection process has traditionally been 

heavily influenced by political appointments. Managers are often chosen by senior officials, with 

limited attention to candidates’ technical skills or professional expertise. Frequently, the only formal 

information considered is a candidate’s academic degree. In most cases, no structured evaluation 

system exists, and decision-makers tend to prioritize social and ethnic expectations or attempt to 

satisfy informal local demands.  

Under such pressures, managerial positions are not necessarily given to the most competent or 

deserving individuals, but rather to those who can keep multiple groups satisfied and meet local 

expectations. Against this backdrop, the present research emerged with the goal of designing a model 

for selecting competent managers. The intention is not merely to appoint individuals based on 

administrative experience or organizational hierarchy, but to identify managers who combine 

professional, ethical, legal, technological, and leadership competencies—individuals capable of 

guiding executive agencies in today’s complex environment while remaining both accountable to the 

public and aligned with governance requirements. This study seeks to extract and structure these 

competencies based on real experiences and the insights of experts from executive organizations. 

 

Research Methodology 

This study was carried out using a mixed qualitative–quantitative methodology. In the first phase, 

qualitative data were gathered through content analysis and semi-structured interviews with managers 

and experts from executive agencies in Kerman. Data collection continued until theoretical saturation 

was reached. The analysis was conducted using Braun and Clarke’s six-stage model and the findings 

were structured across three levels: basic themes, organizing themes, and overarching themes.  

In the second phase, to validate the extracted model, a researcher-designed questionnaire was 

developed based on the identified components and indicators. The questionnaire was reviewed by five 

academic experts to assess the suitability of the items. Following their confirmation, the instrument 

was distributed among a statistical sample of 158 participants and the data collected from a total of 

180 managers and related employees. Quantitative analyses were then performed using structural 

equation modeling and multi-criteria decision-making techniques. SmartPLS software was employed 

to assess the fit of the conceptual model and to test the research hypotheses. 
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Findings 

The qualitative phase of this research identified seven overarching themes for selecting competent 

managers in government governance affairs. These themes are: 

1. Law-based manager with a problem-solving approach: Managers should operate within the 

legal framework while actively seeking solutions to challenges. 

2. Ethics-based and professional behavior: Managers are expected to exhibit strong ethical 

conduct and professionalism in their roles. 

3. Efficiency and executive ability: Competent managers need to be efficient and possess strong 

executive capabilities. 

4. Digital and data-driven transformation management: Managers should be adept at leading 

digital and data-driven transformations within their organizations. 

5. Justice-oriented and accountable to the people: Managers must be committed to justice and 

accountable to the public they serve. 

6. Local management and regional synergy: An understanding of local contexts and the ability to 

foster regional synergy are crucial. 

7. Development of managers’ leadership competencies: Continuous development of leadership 

skills is essential for managers. 

These overarching themes were further detailed through 21 organizing themes and 69 observable 

behavioral indicators. 

The quantitative findings validated the proposed model, confirming its structural validity and 

demonstrating that the identified dimensions possess significant explanatory and predictive power. 

This research contributes to the field of public management and the selection of competent managers 

by presenting a three-level, localized model. Practically, this model can serve as a foundation for 

enhancing the processes of manager selection, evaluation, training, and succession planning within 

executive agencies. Furthermore, the findings hold the potential for examination and testing to 

determine their generalizability to other cities and similar administrative contexts. 

 

Conclusion 

This study’s findings indicate that managerial competence within Kerman’s executive bodies is 

characterized by a combination of skills, attitudes, and behaviors that are best observed in real-world 

work situations.  

According to the experts interviewed, a “competent manager” is not just an administrative designation 

but rather an active role model. This model is shaped by several key attributes: 

 Law-based conduct: Adherence to legal principles. 

 Professional ethics: Upholding high ethical standards. 

 Practical efficiency: Demonstrating effectiveness in task execution. 

 Technological perspective: Embracing and utilizing technology. 

 Justice-oriented approach: Commitment to fairness and impartiality. 

 Attention to local contexts: Understanding and integrating local specificities. 

 Leadership ability: Possessing strong leadership qualities. 

These findings align with contemporary literature on new governance, which views public 

management not solely as an organizational structure but as a dynamic process of professional actions 

that directly influence the quality of public services and public trust. 
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 مقدمه

صلی ادبیات مدیریت ها به یکی از محورهای ا ارتقای کیفیت عملکرد دولتهای اخیر، بحث حکمرانی خوب و  در دهه

ها فقط ویژه مدیران آن های اجرایی و به در این رویکرد نقش دستگاه .گذاری عمومی تبدیل شده استدولتی و سیاست

تحقق اصولی مانند روندان و ها در خط مقدم تأمین منافع عمومی، تضمین حقوق شهها نیست بلکه آن جرای دستورالعملا

کنند که بدون مدیران  المللی نیز تأکید می ها و اسناد بین گویی، شفافیت و عدالت قرار دارند. گزارشقانونمداری، پاسخ

ماند و بهبود واقعی در کیفیت خدمات عمومی  شایسته در سطح اجرایی، اصول حکمرانی خوب در سطح شعار باقی می

انتخاب مدیران بر مبنای شایستگی و نه صرفاً سوابق اداری، ملاحظات  ر چنین شرایطید. (2022، 7)جانستون دهد رخ نمی

المللی  های بین ای یا روابط غیررسمی، به یک دغدغه جدی در نظام اداری کشورها تبدیل شده است. پژوهش غیرحرفه

فته شده، بهبود تر گر عمومی جدیگزینی و انتخاب مبتنی بر شایستگی در بخش  های شایسته دهد که هرجا نظام نشان می

در ایران نیز بحث (. 2028، و همکاران 2کورتازار) تر بوده است گویی و اعتماد عمومی نیز محسوسدر کارآمدی، پاسخ

های ناشی از ترجیح ملاحظات سیاسی و شخصی بر  ناکارآمدی بخشی از ساختار اداری، پیچیدگی بوروکراسی و چالش

 (.7807)فرهادی نژاد و همکاران،  در محافل علمی و سیاستی مطرح شده است ای، بارها معیارهای حرفه

 تا گرفته عمومی نظم حفظ و گری تنظیم از ،ها برای تحقق وظایف حاکمیتی خود در چارچوب حکمرانی خوب، دولت 

باشند و هم بتوانند در  هستند که هم قادر به اجرای قانون مدیرانی به اتکا از ناگزیر  متوازن توسعه و نسبی رفاه تأمین

دهد که مدیران بخش  محور اتخاذ کنند. ادبیات مدیریت دولتی نشان می های مسئله مواجهه با مسائل پیچیده، تصمیم

های قانونی، اخلاقی، فنی، ارتباطی و رهبری را در خود جمع کنند تا بتوانند در  عمومی امروزه باید ترکیبی از شایستگی

 سالینگ-)مایر گو داشته باشندای منابع، عملکردی متوازن و پاسخه مطالبات اجتماعی و محدودیتبرابر فشارهای محیطی 

  .(2020، 2و میکلسن

بندی و سنجش  های اداری از جمله در ایران هنوز الگوی روشنی برای تعریف، طبقه با این حال، در بسیاری از نظام

ها و ضوابط  نامه مند در آیین صورت پراکنده و غیرنظام وجود ندارد یا اگر وجود دارد، به نیاز مدیران های مورد شایستگی

گیرد که لزوماً  ها در عمل تحت تأثیر ملاحظاتی قرار می اداری منعکس شده است. از طرف دیگر بخش مهمی از انتصاب

های جدی  ن یکی از چالشعنوا گزینی سازگار نیستند؛ موضوعی که در برخی تحقیقات به با منطق شایسته

های  های نظری و یافته بررسی(. 7802صوفی و همکاران،  ناظریاست )در مدیریت ایران گزارش شده « سالاری شایسته»

ای از  بعدی نیست، بلکه از مجموعه در بخش دولتی مفهومی تک« شایستگی مدیریتی»دهد که  های قبلی نشان می پژوهش

گردد که مستقیماً در  می مداری، شفافیت و پاسخگویی بازشود. بخشی از این ابعاد به قانون پیوسته تشکیل می هم ابعاد به

ای، سلامت اداری و  بعد دیگر به اخلاق حرفه .ادبیات حکمرانی خوب و حاکمیت قانون مورد تأکید قرار گرفته است

و حکمرانی پاک در بخش عمومی  پیشگیری از تعارض منافع مرتبط است که در مطالعات اخیر درباره رهبری اخلاقی
                                                           

1- Johnston 
2- Cortázar 
3 -Meyer-Sahling & Mikkelsen 
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ای از  سطح تازه ،در کنار این ابعاد، تحولات فناورانه و گسترش دولت دیجیتال. (2028، 7)باین استبرجسته شده 

های الکترونیک و رهبری تحول  شایستگی را برای مدیران ایجاب کرده است: توان استفاده از داده، مدیریت سامانه

دهد که مدیران بدون برخورداری  های جدید در حوزه رهبری دیجیتال در بخش عمومی نشان می دیجیتال. مرور پژوهش

 .(2021 و همکاران، 2)کلارک در بستر داده محور نیستند ان خودها، قادر به هدایت سازم از این شایستگی

های اخیر به یکی از محورهای مهم مباحث حکمرانی و مدیریت عمومی  با وجود آنکه شایستگی مدیران دولتی در سال 

های میدانی برای  دهد که هنوز الگوی بومی، منسجم و مبتنی بر داده تبدیل شده است، بررسی ادبیات داخلی نشان می

های موجود به موضوعاتی همچون  جود ندارد. بیشتر پژوهشهای اجرایی ایران و در دستگاه« انتخاب شایسته مدیران»

ای تلاش  اند؛ اما کمتر مطالعه های بوروکراسی، ناکارآمدی اداری، فساد، یا مشکلات ساختاری نظام اداری پرداخته چالش

ب و انتخاب انتصا»کرده است تا ابعاد مختلف شایستگی مدیریتی را در قالب یک مدل یکپارچه و قابل اتکا برای فرآیند 

ها بررسی رابطه سیاست و اداره و پیامدهای  در بخش دیگری از ادبیات، محور اصلی پژوهش .بررسی کند« مدیران

 شدن انتصاب مدیران بوده است.  سیاسی

دهد که در بسیاری  ( نشان می721۹) و عباسی فرد و دانایی( 721۹)نرگسیان و گرگابی  شناس های مطالعاتی مانند حق یافته

های رفتاری یا توان  ای، سوابق تحلیلی، شایستگی جای آنکه بر معیارهای حرفه از موارد، فرآیند انتصاب مدیران در ایران به

گیرد؛ وضعیتی که  رهبری استوار باشد، تحت تأثیر ملاحظات سیاسی، فشارهای بیرونی و شبکه روابط اداری قرار می

گویی، کاهش انگیزش نیروی انسانی و افت ات عمومی، تضعیف پاسخش کیفیت خدمتوان در کاه پیامدهای آن را می

ترین موانع تحقق کاری اداری یکی از مهم که سیاسی اند ها مؤید این نکته سرمایه اجتماعی مشاهده کرد. این یافته

اختاری عنوان یک چالش س های داخل کشور نیز به سالاری در نظام اجرایی کشور است و این مسئله در پژوهش شایسته

 .تکرار شده است

 تحصیلی، مدرک مانندهای اداری معیارهایی عمدتاً  ها و دستورالعمل نامهدیگر، بسیاری از اسناد رسمی، بخشاز سوی 

دهد  می نشان پژوهشی های یافته و میدانی تجربه اما شمرند؛ برمی مدیران انتخاب برای را مدیریتی سابقه یا خدمت، سنوات

های شکلی وابسته باشد، به کیفیت  که موفقیت یا ناکامی یک مدیر در دستگاه اجرایی بیش از آنکه به ویژگی

 (2020 ،2و میکلسن سالینگ-)مایر او بستگی دارد گیری های رفتاری، رهبری، اخلاقی، ارتباطی و توان تصمیم شایستگی

محور، توان ایجاد اعتماد،  مداری مسئله هایی مانند قانون در عمل، تفاوت میان مدیر موفق و مدیر ناموفق بیشتر به حوزه

گردد؛  می ورزی و توسعه ظرفیت کارکنان باز مهارت در حل تعارض، توانایی هدایت تحول دیجیتال، عدالت

 شوند. مییده گرفته های انتصاب ناد هایی که در بسیاری از دستورالعمل شاخص

های مرتبط با شایستگی مدیریتی یا پراکنده هستند، یا تنها بر بخشی از  دهد که پژوهش مرور مطالعات داخلی نیز نشان می

اند، برخی به سلامت اداری  سالاری را بررسی کرده ها صرفاً شایسته اند؛ برای مثال برخی پژوهش ها تمرکز داشته شایستگی
                                                           

1 -Bian 
2 -Clarke 
3 -Meyer-Sahling & Mikkelsen 
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اند. بنابراین، آنچه در ادبیات علمی ایران کمتر مورد  خی فقط به تحول اداری یا توسعه رهبری اشاره کردهاند و بر پرداخته

ویژه طراحی مدلی است که مستقیماً در فرآیند  توجه قرار گرفته، ترکیب همه این ابعاد در یک چارچوب نظری واحد و به

های میدانی و ضوابط رسمی منابع  میان ادبیات نظری، واقعیتاین شکاف . انتخاب و انتصاب مدیران قابل استفاده باشد

های واقعی و از دیدگاه خبرگان  سازد که بتواند بر پایه داده انسانی دولت، ضرورت انجام پژوهشی را برجسته می

کند های اجرایی یک الگوی جامع، بومی و کاربردی برای انتخاب شایسته مدیران ارائه کند؛ الگویی که کمک  دستگاه

های رفتاری و مدیریتی حرکت کند و با نیازهای واقعی تحقق  معیارهای انتخاب مدیران از حالت شکلی به سمت شاخص

های خبرگان و مدیران،  ها و تجربه این پژوهش در پی آن است که بر اساس دیدگاه. امور حاکمیتی دولت هماهنگ باشد

 . کندشناسایی را حاکمیتی  نظام در شایسته مدیران انتخاب های شاخص

 

 مبانی نظری

این امر  موفقیت هر سازمانی بستگی به تخصیص و به کارگیری مناسب منابع انسانی و سایر ابزار و تجهیزات سازمان دارد. 

ها و خصوصیات فردی و جمعی کارمندان را در  ها، توانایی ها بتوانند مهارت پذیر است که سازمان در صورتی امکان

گیری برای انتخاب افراد، منطقاً دارای چهار نتیجه است. به کارگماری نیروی  ود بکار گیرند. تصمیمراستای اهداف خ

ها و تکرار  صلاحیت و یا رد کردن افراد شایسته مشکلاتی نظیر آموزش، زیان ناشی از کاهش درآمد و یا افزایش هزینه بی

دقت نظر صورت پذیرد )سعادت، طراحی فرایند انتخاب باید با  رسد این رو به نظر می آورد، از  فرایند انتخاب را پدید می

7800.) 

های فردی است که یک مدیر را قادر  ها، باورها، رفتارها و ویژگی ای از دانش، مهارت شایستگی مدیریتی مجموعه

های  شامل مهارتاند و  ها معمولاً چندبعدی سازد وظایف خود را به شکل اثربخش و کارآمد انجام دهد. این شایستگی می

شایستگی مدیران دولتی حاصل ترکیب توان . (2022 ،7وارت )وان شوند شناختی، فنی، ارتباطی، اخلاقی و رهبری می

ای، تعهد اخلاقی و قابلیت هدایت سازمان در بستر حکمرانی است؛ به بیان دیگر، عملکرد مطلوب مدیر دولتی بدون  حرفه

شایستگی مدیریتی در بخش عمومی تنها . (2022، 2)استولینگر تصور نیستهای رفتاری و اخلاقی قابل  شایستگی

تواند درک درستی  دهد که یک مدیر تا چه اندازه می های فردی نیست، بلکه نشان می ها یا توانایی ای از مهارت مجموعه

ای از خود نشان  های مسئولانه بگیرد و در تعامل با شهروندان و کارکنان رفتار حرفه از مسائل عمومی داشته باشد، تصمیم

 . (2022 )وان وارت، دهد

کنند که شایستگی مدیریتی ترکیبی از توان تحلیل، مهارت حل مسئله، رهبری  تأکید می (2028)و همکاران  2تزیر

های پیچیده دولتی است. از این منظر، مدیر شایسته کسی است که بتواند میان  مدار و توان ایجاد اعتماد در محیط اخلاق

. همانگونه کریستنسن برقرار کندتعادل های حاکمیتی  های قانونی، نیازهای اجتماعی و ارزش اهداف سازمانی، محدودیت
                                                           

1 -Wan Vart 
2 -Stühlinger 
3 -Ritz 
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های مدیریتی بر اساس  انتخاب شایسته مدیران فرآیندی است که در آن افراد برای تصدی نقشبیان نمودند  7و پِری

شوند و نه براساس عوامل غیررسمی مانند ملاحظات  ای، اخلاقی، تجربی، مهارتی و رفتاری انتخاب می معیارهای حرفه

 . (2027 و همکاران، 2)ریبرو فردی یا سلایق شخصیسیاسی، روابط 

 رو این از. داشت خواهد بر در اجتماعی و سازمانی منافع پذیرد، صورت مناسب و صحیح نحو به مدیران گزینشاگر 

 در مشاغل متقاضیان بین از را افراد بهترین و متعهدترین ترین، صالح ترین، شایسته بکوشند ها سازمان که است مقتضی

 و ها برنامه براساس را نظر مورد عملیات و کنند پیدا عمومی خدمات و دولتی های دستگاه در خدمت برای ویژه به اجتماع

 با انسانی نیروهای از ای مجموعه با که ها سازمان مدیران برای مراتب به امر این. دهند انجام صحیح های مشی خط

کیفیت از طرفی  (.7802 ،و همکاران کاظمی) باشد می اهمیت حائز بسیار است ارتباط در مختلف های ارزش و ها فرهنگ

دارد؛ زیرا نقش آنان  طور مستقیم تحت تأثیر توانمندی و شایستگی مدیران و کارکنان دولت قرار اجرای امور حاکمیتی به

کنند:  ( بیان می2022و همکاران ) 2کیم (.7808است)تصدیقی، کننده  در تحقق اهداف حاکمیتی نقشی محوری و تعیین

شود که انجام آنها منحصراً بر عهده دولت است و  هایی گفته می امور حاکمیتی دولت به مجموعه وظایف و مسئولیت

گری و ارائه خدمات پایه ضرورت دارد. این امور معمولاً شامل  برای حفظ نظم عمومی، امنیت، عدالت، تنظیم

  منافع عمومی است.گری، حمایت از حقوق عمومی و مدیریت منابع و  ارزیابی، تنظیم سیاستگذاری عمومی، نظارت و

ای از وظایف رسمی نیست بلکه بیانگر  امور حاکمیتی دولت تنها مجموعه کنند: ( بیان می2027) 8روزنبلوم کراوچوک

نقش بنیادین دولت در حفظ انسجام اجتماعی، حمایت از منافع عمومی و هدایت نظام اداری و قانونی کشور است. در 

یم بر حقوق هایی است که به دلیل ماهیت اقتداری و اثرگذاری مستق ادبیات حکمرانی امور حاکمیتی شامل فعالیت

ین دولت های بنیاد ای از مسئولیت این امور را مجموعه .عمومی، قابل واگذاری به بخش خصوصی یا غیرحاکمیتی نیستند

گری، مدیریت امنیت و عدالت و هدایت کلان نظام  تنظیمگذاری، اعمال نظارت و دانند؛ از جمله سیاستگذاری، قانون می

ای، فهم  پذیر است که مدیران دولتی دارای صلاحیت حرفه این وظایف زمانی امکانکنند که تحقق  ها تأکید میاداری. آن

باشند. به بیان دیگر، کیفیت انجام امور حاکمیتی مستقیماً به  داشته های حکمرانی عمیق از مسائل عمومی و تعهد به ارزش

 . های اجرایی وابسته است کیفیت مدیریت در دستگاه

 به یابیدست نهیزم در را سازمان هر شکست. هستند سازمان هر منابع نیتر ابینا و نیتر یاساس اثربخش، رانیمد و رهبران

. (7807ی، ساعتچ) دانست سازمان آن رکارآمدیغ یرهبر و تیریمد به مربوط یحدود تا توان می نه،یبهی ور بهره

 کم ای ناکارآمد افراد آمدن کار سر بر خطر که تاس نای  کرد، ذکر توان می رانیمد تیاهم در که یا نکته نیمهمتر

 مصر حکومت به را اشتر مالک که یهنگام (عی )عل حضرت. است سازمان کی یخطرها و آفات نیمهمتر از تیصلاح

 و نابخردان که دارم آن میب من» :است داده هشدار نیچن فرستادند؛ اشتر مالک با انیمصر به که یا نامه در گماردند،

 با و رندیگ خود بردگان را او بندگان و گردانند دست به دست را خدا مال و آرند بدست را ملت نای  امور زمام نابکاران
                                                           

1 -Christensen & Perry 
2 -Ribeiro 
3 -Kim 
4 -Rosenbloom Kravchuk 
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 در تواند یم ریمد کی ه،یتشب نای  با(. 7242 ،یدرضیس) «دهند قرار خود حزب را فاسقان و زندیبرخ یدشمن به صالحان

 را مشکلات و ها یناکام او یاقتیل یب و یبهروز و سعادت موجبات تواند یم او اقتیل و گذاشته ریتاث سازمان ارکان یتمام

ی ها شاخص ن،یبنابرا. گذارد یم ریتاث سازمان یتباه ای و یرستگار در ریمد ،یعبارت به. آورد ارمغان به سازمان یبرا

 سطوح در رانیمد از یتعداد ساله هر. دارد فراوان ضرورت قیلا رانیمد یکارگمار به یبرا رانیمد انتخاب و ییشناسا

  (.7210و همکاران، آخوندی بناب ) شوند یم جابجا ها سازمان در یاتیعمل و یانیم ،یعال مختلف

هایی اداره  چه کسانی باید در جایگاه مدیریت عمومی قرار بگیرند و با چه شایستگی» ن سوال که:های اخیر، ای در دهه

اصلی مدیریت دولتی و حکمرانی تبدیل شده است. در های  به یکی از دغدغه« عهده بگیرند امور حاکمیتی را بر

ها نیستند؛ بلکه نقش آنها در تضمین حاکمیت  نامه های اجرایی صرفاً مجری آیین رویکردهای جدید مدیران دستگاه

از  (.2022، است )کیم و همکارانکننده  کاملاً تعیین قانون، پاسخگویی، شفافیت، عدالت و کارآمدی خدمات عمومی

های آنان، مستقیماً با تحقق یا عدم تحقق اهداف حاکمیتی دولت  ی انتخاب مدیران و کیفیت شایستگی ظر نحوهاین من

 . خورد پیوند می

 

 پژوهشپیشینه 

 گزینی مدیران و اعتماد عمومی در بخش عمومی اروپا رابطه شایستها عنوان ب در پژوهشی (2021و همکاران ) 7هوندگم

طور معناداری  بخشند، بلکه به تنها عملکرد سازمانی را بهبود می های مبتنی بر انتخاب شایسته مدیران، نه که نظام دریافتند

عنوان  شوند. این پژوهش، شایستگی مدیریتی را به موجب افزایش اعتماد شهروندان به دولت و نهادهای عمومی می

پژوهشی با عنوان  ( در2021و همکاران ) 2وارت وان. کند می پیوندی میان کارآمدی اداری و مشروعیت حکمرانی معرفی

به بررسی تحول مفهوم شایستگی مدیریتی در  های مدیران دولتی در عصر حکمرانی پیچیده و چندسطحی شایستگی

 های فنی و اداری نیست، بلکه بخش عمومی پرداختند. نتایج نشان داد که شایستگی مدیران دولتی دیگر محدود به مهارت

ای، پاسخگویی عمومی، رهبری اخلاقی و توان تعامل با  های حل مسئله، قضاوت حرفه ای یکپارچه از شایستگی مجموعه

ای  گونه های اداری موفق، فرآیند انتخاب مدیران را به کنند که نظام گیرد. نویسندگان تأکید می ذینفعان متنوع را دربر می

ت رفتاری و عملکردی قابل ارزیابی باشند، نه صرفاً بر اساس سوابق شکلی. صور ها به کنند که این شایستگی طراحی می

محور در انتخاب مدیران، تحقق اهداف حکمرانی و  گیرد که بدون استقرار الگوهای شایستگی این پژوهش نتیجه می

 . های جدی مواجه خواهد شد انجام مؤثر امور حاکمیتی با چالش

های کلیدی مدیران دولتی در بستر حکمرانی دیجیتال  بررسی شایستگی( 2028) و همکاران 2میک توسط ای مطالعه در

محوری، تفکر سیستمی، پاسخگویی عمومی و توان  هایی نظیر داده های این پژوهش نشان داد که شایستگی پرداختند. یافته

کنند که انتخاب  نویسندگان تأکید می کنند. رهبری تحول دیجیتال، نقش اساسی در موفقیت مدیران بخش عمومی ایفا می

 . تواند تحقق اهداف حاکمیتی دولت را با چالش مواجه سازد های نوین، می مدیران بدون توجه به این شایستگی
                                                           

1 -Hondeghem 
2 - Van Wart 
3 -Kim 
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انتخاب شایسته »دهد که در ایران هنوز مدلی بومی، منسجم و مبتنی بر شواهد میدانی برای  مرور ادبیات داخلی نشان می

 تدوین کرمانشهرستانی  سطح در ویژه به اجراییهای  در سطح دستگاه« تحقق امور حاکمیتی دولتمدیران در جهت 

اند، یا  های کلی بوروکراسی، ناکارآمدی اداری و فساد پرداخته چالش به یا ها پژوهش از توجهی قابل بخش. است نشده

در   .(721۹، عباسی)دانایی فرد و  اند متمرکز بوده شدن خدمات کشوری ی سیاست و اداره و پیامدهای سیاسی بر رابطه

سالاری، اصلاح نظام اداری یا سلامت اداری  ای به موضوعات شایسته صورت جزیره ها، برخی تحقیقات نیز بهکنار این

شود که ابعاد مختلف شایستگی مدیریتی را در قالب یک مدل یکپارچه برای  ای دیده می اند، اما کمتر مطالعه پرداخته

کند؛ زیرا  اهمیت علمی این تحقیق را برجسته می ،یکرده باشد. این خلأ نظر سازی مفهومفرآیند انتخاب مدیران 

های اجرایی ارائه دهد و آن را به موضوع  های لازم برای مدیران در سطح دستگاه مند از شایستگی کوشد تصویری نظام می

ان نشان ی نظام اداری ایر از منظر کاربردی، تجربه .پیوند بزند، نه صرفاً به ارزیابی عملکرد پس از انتصاب« انتخاب»

های رفتاری  ی الگوهای روشن شایستگی و شاخص که بر پایهن در بسیاری از موارد، بیش از آندهد که انتصاب مدیرا می

های  گیرد؛ موضوعی که در پژوهش قرار می «سیاسی ای و بعضاً ملاحظات غیرحرفه»و مدیریتی انجام شود، تحت تأثیر 

( انجام 721۹) عباسیتوسط دانایی فرد و  کهسالاری  سازی خدمات عمومی و تضعیف شایسته مربوط به پیامدهای سیاسی

تواند به کاهش کیفیت خدمات عمومی، افت اعتماد شهروندان،  در عمل این وضعیت می. نیز گزارش شده استشد 

ها و سایر  ها، استانداری تواند برای وزارتخانه این دستاورد میسرمایه اجتماعی منجر شود. رسایش سردرگمی کارکنان و ف

باشد که  های منابع انسانی در دولت هستند، کاربرد مستقیم داشته نهادهای بالادستی که مسئول طراحی و اجرای سیاست

  بیان شده است. ( انجام دادند کاملا2020ً( و )207۹و مایکلسن در سال ) 7موضوع توسط مطالعاتی که شیلینگ

های اجرایی ایران، با استفاده از  تحقیقی با عنوان ارزیابی نظام انتصاب مدیران در دستگاه ( در7808) همکارانو  مظفری

روش ترکیبی، به این نتیجه رسیدند که معیارهای شکلی نظیر سابقه خدمت و مدرک تحصیلی همچنان بر فرآیند 

کنند. این  ها ایفا می گیری تصمیم های رفتاری، اخلاقی و اجرایی مدیران نقش محدودی در انتصابات غلبه دارد و شاخص

و  شاه حسینی. های واقعی مدیران تأکید کرده است پژوهش بر ضرورت تدوین الگویی جامع و مبتنی بر شایستگی

های نوین مدیران دولتی، بیان کردند که مدیران  پژوهشی با تمرکز بر تحول دیجیتال و شایستگی ( در7802همکاران)

محور، فناورانه  های داده ای از شایستگی ش مؤثر در شرایط جدید حکمرانی، نیازمند مجموعهبخش عمومی برای ایفای نق

ها در فرآیندهای رسمی انتخاب و انتصاب مدیران کمتر مورد توجه  که این مؤلفه سازی هوشمند هستند؛ در حالی صمیمو ت

  .گیرد قرار می

 در انتصاب نظام مطلوب وضعیت ترسیم و موجود وضعیت بررسی عنوان با ای مطالعه( 7807) همکاران و نژاد فرهادی

 غلبه مدیران، انتصاب بر مؤثر عوامل بعد در که است این بیانگر  پژوهش های یافته. دادند انجام دولتی ایران های سازمان

 سیاسی فشارهای اعمال و مدیر با نظر مورد  فرد همگرایی به توجه حزبی، های وابستگی به دادن  اولویت ضوابط، بر روابط

 از نفوذ اعمال جناحی، و حزبی های وابستگی نیز مدیریت های گزینه به رسیدن بر مؤثر عوامل بعد در و انتصاب برای

 اسدی .باشند می دارا را اهمیت بالاترین اجرایی، و سیاسی سوابق از برخورداری و مافوق های مقام دستور سازمان، بیرون
                                                           

1 -Sahling 
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ای با عنوان طراحی چارچوب شایستگی مدیران دولتی با رویکرد حکمرانی خوب، تلاش  مطالعهدر ( 7214همکاران )و 

های این  کردند ابعاد شایستگی مدیریتی را در ارتباط با اصول قانونمداری، پاسخگویی و عدالت اداری تبیین کنند. یافته

های اصلی  امور حاکمیتی، یکی از کاستیهای مدیریتی و الزامات  پژوهش نشان داد که فقدان پیوند میان شایستگی

  .الگوهای موجود در نظام اداری ایران است

 

 پژوهششناسی  روش

 استراتژی نظر از و استقرایی پژوهش رویکرد نظر از باشد، می عملگرا یا پراگماتیسم تحقیق پارادایم نظر از حاضر پژوهش

 در که گیرد می قرار آزمون مورد کمی روش توسط ادامه در شده استخراج های شاخص البته که باشد می کیفی پژوهش

 های مصاحبه انجام و طراحی شامل پژوهش اجرای فرآیند .است تأییدی کمی بخش یک با کیفی پژوهش یک واقع

از روش تحلیل مضمون برای شناسایی . بود کرمانشهرستان  اجرایی های دستگاه مدیران و خبرگان با ساختاریافته نیمه

 مختلف سطوح در ها یافته دهی سازمان در آن توانایی مضمون، تحلیل برجسته های ویژگی از استفاده شد. یکیها  شاخص

 اند؛ برآمده اولیه کدهای از مستقیم طور به که پایه مضامین نخست،: شوند می ارائه سطح سه در ها یافته این معمولاً. است

 سطحی در که فراگیر مضامین نهایتاً و شوند؛ می حاصل پایه مضامین تلفیق و تجمیع از که دهنده سازمان مضامین دوم،

 ها یافته تحقیقات برخی در است توضیح به لازم. دهند می ارائه بررسی مورد پدیده درک برای جامع چارچوبی تر، کلان

 پژوهشگر تا کند می کمک مراتبی سلسله ساختار این. است تایید مورد دو هر علمی نظر از که گردد می ارائه سطح دو در

 . نماید طی را سازی مفهوم به خام های داده از حرکت علمی و منطقی مسیر بتواند

های اجرایی شهر کرمان و اعضای هیأت علمی دانشگاه آزاد  جامعه آماری عبارت از مدیران دستگاهدر بخش کیفی 

سال سابقه مدیریتی، دارا بودن مدرک کارشناسی  2های حداقل  اسلامی واحد رفسنجان و کرمان. مدیران دارای ویژگی

سال سابقه کار بودند.  70ها و حداقل  های گزینشی مدیران دستگاه بار حضور در مصاحبه 2ارشد و بالاتر، حداقل 

اعضای هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلامی واحد  نفر از 2 راهنما و مشاور  گیری از نظرات اساتید در راستای بهرههمچنین 

های عضویت در هیأت علمی، داشتن مدرک دکتری، تدریس در دانشگاه و داشتن  دارای ویژگی که رفسنجان و کرمان

. در بخش کیفی وهش شرکت کردند، در این پژهای انتخاب و انتخاب شایسته بودند مقاله و مطالب علمی در زمینه تئوری

ماره در مصاحبه شنتایج نتخاب شدند. ا به عنوان نمونهتعداد بصورت هدفمند و گلوله برفی تا رسیدن به اشباع نظری 

  که کد جدیدی اضافه نگردید.شد و یک مصاحبه دیگر نیز برای اطمینان انجام  شانزدهم به اشباع نظری رسید

 افزار نرم از استفاده با نهایی کدگذاری و رسیدند نظری اشباع حد به ها داده مصاحبه، 71 انجام از پس مجموع، در

 شد و طراحی محقق توسط ای پرسشنامه های شناسایی شده، شاخص اعتبار سنجش برای  .شد انجام کیودا مکس تخصصی

 از بعد و کنند اظهارنظر پرسشنامه های گویه بودن مناسب مورد در که گرفت قرار دانشگاهی خبرگان از نفر پنج اختیار در

 شد. محاسبه نفر 714 نیاز مورد نمونه کمی حجم در بخش شد. آوری جمع و پخش آماری نمونه افراد بین در ایشان  تائید

 آماری نمونه عنوان به آن معاونیین از نفر دو همراه به اجرایی دستگاه هر مدیر که بود صورت این به افراد این انتخاب نحوه

در  .شد استفاده ساده تصادفی روش از معاونین برای و شد استفاده سرشماری روش از مدیران انتخاب برای. شدند انتخاب
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 استفاده شد.  7بخش کمی از مدل معادلات ساختاری

 های خبرگان . ویژگی1جدول 

 پست تخصص سابقه کار جنسیت خبرگان تحقیق

 مدیر کارشناسی ارشد سال 21 مرد 7خبره 

 مدیر کارشناسی ارشد سال 71 مرد 2نخبه

 مدیر دکتری سال  71 مرد 2خبره 

 مدیر  دکتری سال 27 زن 8خبره 

  مدیر دکتری سال 27 زن 1خبره 

 مدیر دکتری سال 22 مرد ۹خبره 

 مدیر  دکتری سال 7۹ زن  1خبره 

 هیأت علمی دکتری سال  21 مرد 4خبره 

 مدیر  دکتری سال  71 زن 1خبره 

 هیأت علمی دکتری سال  71 زن  70خبره 

 مدیر  دکتری سال 74 مرد 77خبره 

 هیأت علمی دکتری سال  22 مرد 72خبره 

 مدیر  دکتری سال  27 مرد 72خبره 

 مدیر کارشناس سال 8۹ مرد 78خبره 

 مدیر کارشناسی ارشد سال 84 زن 71خبره 

 مدیر کارشناسی ارشد سال 81 مرد  7۹خبره 

 مدیر کارشناس سال 81 زن 71خبره 

 

 

  ی پژوهشها افتهی

 روش با ها متون لیتحل و نیمضام از استفاده با حاکمیتی نظام در شایسته مدیران انتخاب های شاخص تیماه به توجه با

 منتج رفتاری شاخص ۹1 و دهنده سازمان مضمون 27 ر،یفراگ مضمون هفت به هیاول شناسه 184 لیتحل با ،یمضمون لیتحل

شاخص های انتخاب مدیران شایسته در نظام حاکمیتی شناسایی گردید.  2بعد از بازبینی مضمون ها، طبق جدول . شد

 را نشان می دهد.  کیودا خروجی مکسبا  مدل نهایی تحقیقنیز  7 شکل

 
 مدیران انتخاب های شاخص شناساییهای ارائه و  بازبینی تم و نامگذاری و رسیدن به مفهوم مربوط به قسمت شاخص .2دول ج

 حاکمیتی نظام در شایسته

)مقوله  مضمون فراگیر

 اصلی(

 دهنده مضامین سازمان

 )مقولات فرعی(
 )کدهای اولیه( مضامین پایه

مداری مدیر با رویکرد  قانون

 حل مسئله

 همراه باپایبندی به قانون 

 یپذیر انعطاف

 ها در چارچوب حل مشکلات مردم نامه رعایت آیین

 گریزی، اما تفسیر منعطف مقررات برای رفع موانع پرهیز از قانون

 های قانونی به نفع جامعه استفاده از ظرفیت

                                                           
1 -Structural Equation Model (SEM) 
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)مقوله  مضمون فراگیر

 اصلی(

 دهنده مضامین سازمان

 )مقولات فرعی(
 )کدهای اولیه( مضامین پایه

 شفافیت و اعتمادسازی

 انتشار روشن و ساده تصمیمات برای شهروندان

 ای گیری در جلسات عمومی/رسانه توضیح دلایل تصمیم

 اطلاعاتایجاد سازوکار دسترسی آزاد مردم به 

 شفاف سازی در تخصیص بودجه

 ارائه گزارش عملکرد به نهادهای نظارتی گویی مسئولانه پاسخ

 های مردم پاسخ مستقیم به انتقادات و پرسش

 پذیری در برابر پیامدهای تصمیمات مسئولیت

 مداری مدیران اخلاق

 سلامت اداری

 سابقه تخلف یا فساد ادارینداشتن 

 منصفانه با کارکنانرفتار 

 دهی صداقت در گزارش

 پرهیز سوء استفاده شخصی از موقعیت

 پیشگیری از تعارض منافع

 یسفارش مانکارانیاز انتصاب پ یریجلوگ

 اجتناب از انتصاب خویشاوندان

 پرهیز از دریافت امتیاز شخصی

 مرتبط با سازمان یاز معاملات شخص یخوددار

 برگزاری دوره های آموزشی اخلاق اداری اخلاق مداری ترویج فرهنگ

 الگوسازی رفتار توسط مدیرپاس

 پاداش دهی به رفتار درست

 کارآمدی و توان اجرایی مدیر

 مدیریت منابع

 بهینه ودرست بودجهتخصیص 

 استفاده بهینه از نیروی انسانی

 های اضافی کاهش هزینه

 جلوگیری از اتلاف منابع

 مدیریت پروژه

 ها و طرح ها موقع پروژه تحویل به

 استانداردهای کیفی در اجرارعایت 

 پیشگیری از دوباره کاری و اتلاف زمان

 مدیریت بحران

 فرونشست زمین(با شرایط غیرمترقبه)مثل خشکسالی، مواجهه برای  توانایی

 ها گویی سریع به بحران پاسخ

 شرایط اضطراریدستگاهی در  بین هماهنگی

مدیریت تحول دیجیتال 

 محوری وداده

 توسعه خدمات الکترونیک

 ی اداریسازی فرایندها دیجیتال

 های اداری یکپارچه سازی سامانه

 و کاغذبازی کاهش مراجعات حضوری

 سازی مبتنی بر داده تصمیم

 استفاده از داشبوردهای مدیریتی

 ها برای بهبود سیاست عملکردهای  تحلیل داده

 بر شواهد به مراجع بالادستی دهی مبتنی گزارش

مدیران و  ارتقای سواد دیجیتال

 کارکنان

 های دیجیتال به مدیران مهارتآموزش 

 توانمندسازی کارکنان در استفاده از ابزارهای فناورانه

 های نوین)مانندهوش مصنوعی( فناوریکارگیری  به
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)مقوله  مضمون فراگیر

 اصلی(

 دهنده مضامین سازمان

 )مقولات فرعی(
 )کدهای اولیه( مضامین پایه

محوری و پاسخگویی به عدالت 

 مردم

 دسترسی برابر به خدمات

 توزیع عادلانه منابع در مناطق مختلف 

 برخوردار و کم رسانی به مناطق محروم خدمت

 رفع تبعیض در ارائه خدمات

رسیدگی به شکایات و مطالبات 

 مردمی

 های شفاف برای ثبت شکایات ایجاد سامانه

 مشخصگویی در بازه زمانی  پاسخ

 سنجش مستمررضایت مردمپایش و 

رسانی  شفافیت عملکرد و اطلاع

 عمومی

 های عملکرد به صورت منظم انتشار گزارش

 گیری و معیارهای تصمیم سازی فرایندها شفاف

 ای مدیران گویی رسانه پاسخ

 

افزایی  گرا و هم مدیریت بومی

 ای منطقه

توجه به شرایط اقلیمی و 

 محیطی زیست

 و خشکسالی آبی سازگار با کم گذاری سیاست

 از منابع طبیعی و استفاده پایدار حفاظت

 ی محیطی و مدیریت پسماندها کاهش آلاینده

 های بومی گیری از مزیت بهره

 کمک به توسعه پایدار صنعت سبزمنطقه

 از کشاورزی محلی هدفمند حمایت

 تقویت ظرفیت گردشگری منطقه

افزایی بین  هم همکاری و

 دستگاهی

 های مشترک تشکیل کارگروه

 برای توسعه ای های منطقه نامه توافقانعقاد 

 کاری پرهیز از موازی

 ها ها و بخش افزایی بین سازمان ایجاد هم

 یرهبر یها یستگیتوسعه شا

 رانیمد

 های کلیدی مدیریت شایستگی

 برخورداری از تخصص مرتبط با حوزه کاری

 شده و اثبات تجربه مدیریتی کافی

 و تعامل با ذینفعانهای ارتباطی  مهارت

 توانایی تصمیم گیری مؤثر

 نظام ارزیابی عملکرد و ارتقاء

 مدیرانعملکرد ای  ارزیابی دوره

 نفعان و ذی استفاده از بازخورد کارکنان

 یا تمدید مسئولیت پیوند نتایج ارزیابی با ارتقا

 ای جانشین پروری و توسعه حرفه

 طراحی مسیر رشد شغلی

 بانک جانشینان مدیریتیایجاد 

 از مدیران با تجربه انتقال تجربه برنامه ریزی
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 کیودا خروجی مکس -مدل نهایی تحقیق. 1 شکل

 

 

، تکرار و فراوانی کدهاترتیب آورده شده است.  2در شکل  با توجه به اهمیت و فراوانی، نمودار ابری کدهای تحقیق 

خروجی  در ای درصد و تعداد تکرار و فراوانی کدها در نمودار دایره، و ای تکرار و فراوانی کدها در نمودار میله

 مشخص شده است.  1و  8و  2به ترتیب در شکل های  کیودا مکس
 

 
 با توجه به اهمیت و فراوانی –نمودار ابری کدهای تحقیق . 2 شکل
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 کیودا خروجی مکس -ترتیب تکرار و فراوانی کدها. 3 شکل

 

 

 
 کیودا خروجی مکس -ای تکرار و فراوانی کدها در نمودار میله. 4 شکل
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 کیودا خروجی مکس -ای درصد و تعداد تکرار و فراوانی کدها در نمودار دایره. 5 شکل

 

ها در قالب مدل مفهومی منظور آزمون فرضیه گیری پژوهش با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی، به اندازه پس از تأیید مدل

از روش تحلیل مسیر )ارزیابی مدل ساختاری( استفاده شد. مدل مسیر پژوهش با نمایش بارهای عاملی  ،پیشنهادی پژوهش

 ست. ا ارائه شده 1و  ۹ های داری در شکل استاندارد شده و معنی

 

 
 مدل مسیر با ضرایب استاندارد شده . 6 شکل
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  T-valuesمدل مسیر با مقادیر . 7 شکل  

  

های اندازه گیری و ساختاری( نیز  گیری و ساختاری باید مدل کلی )مجموع مدل های اندازه پس از ارزیابی مدلهمچنین 

اند. این شاخص از  را معرفی نموده GOF( شاخص 2008مورد بررسی قرار گیرد. برای این منظور تننهاوس و همکاران )

چه این شاخص به یک نزدیکتر شود و عدد آن بیشتر از آید. هر اشتراک ها و ضریب تعیین بدست می میانگین هندسی

 ت و کیفیت بالای مدل می باشد.باشد، نشان از قدر 2۹/0

 

 

 GOFنتایج برازش کلی مدل با معیار . 3 جدول

R مولفه
2 

AVE GOF 

 111/1 111/1 111/1 اخلاق مداری مدیران

 121/1 111/1 توسعه شایستگی های رهبری مدیران

 111/1 111/1 عدالت محوری و پاسخگویی به مردم

 111/1 211/1 با رویکرد حل مسئلهقانونمداری مدیر 

 111/1 111/1 مدیریت بومی گرا و هم افزایی منطقه ای

 112/1 111/1 مدیریت تحول دیجیتال و داده محوری

 121/1 111/1 کارآمدی و توان اجرایی مدیر

 111/1 111/1 میانگین

 

بدست آمد که نشان از  2۹/0و بیشتر از  ۹1۹/0معادل  GOFشاهده می شود، مقدار معیار م 2 همانطور که در جدول

 وی مدل کلی تحقیق است. برازش ق

 

𝐺𝑂𝐹 = √𝑅 ̅̅̅̅ ∗ 𝐴𝑉𝐸̅̅ ̅̅ ̅̅
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 گیری نتیجه

گیرانه  ها نشان دادند که خواست اصلی خبرگان نه اجرای سخت مداری همراه با حل مسئله، داده در تفسیر مضمون قانون

سو است که تأکید  هم (2071)7و گراهام کوپرهای  این یافته با پژوهش .محور آن است قانون، بلکه اجرای عاقلانه و مسئله

دهد مدیر هم  در کنار التزام به آن است؛ رویکردی که اجازه می« تفسیر سازنده قانون»دارند مدیریت دولتی امروز نیازمند 

 «قانونی التزام» تلفیق با موجود، های نظریه تأیید از فراتر پژوهش اینهای اجرایی را باز کند.  هم گرهقانون را پاس بدارد و 

 سنجش از گذر در مدل کاربردی نوآوری. کند می تبیین را «هوشمند مداری قانون» بومی پارادایم ،«گرایی عمل» و

 فرآیند شود می پیشنهاد منظور بدین است؛ ارزیابی های کانون در «قانون سازنده تفسیر» ارزیابی به قانونی محفوظات

 از جلوگیری ضمن رویکرد این. شود طراحی اجرایی تعارضات از کاوی موارد مطالعه بر مبتنی محلی، مدیران گزینش

 چارچوب در را اجرایی کور های گره مردم، واقعی نیازهای به دهی اولویت با تا دهد می اختیار مدیران به قانونی، جمود

 .بگشایند بیشتری چابکی با و مقررات

مداری برای مدیران دولتی تنها جنبه  های این پژوهش نشان داد که اخلاق ای، یافته در مقایسه با ادبیات اخلاق حرفه

شود. خبرگان به طور مکرر بر سلامت اداری، پرهیز از  محسوب می« مشروعیت نهادی»رفتاری ندارد، بلکه بخشی از 

عنوان عناصر اصلی اعتماد عمومی  های جهانی نیز به ر پژوهشتعارض منافع و شفافیت تأکید داشتند؛ موضوعاتی که د

های دولتی زمانی اعتماد  شود که سازمان بیان می(  2027و همکاران،  2به نقل از ریبرو)و پری  کریستنسناند.  مطرح شده

 اف داشته باشند.فتار اخلاقی و شفگیری، تخصیص منابع و تعامل با مردم ر کنند که مدیران در تصمیم پایدار ایجاد می

 مشروعیت سرمایه» ی مثابه به فردی، فضیلت یک از فراتر دولتی مدیریت در مداری اخلاق که دهد می نشان ها یافته تحلیل

 که کند می تأکید پژوهش این دارند، تمرکز اخلاقی آموزش بر که سنتی رویکردهای برخلاف. کند می عمل «نهادی

 . شوند نهادینه گیری تصمیم ساختار در باید شفافیت و اداری سلامت

 در مدیران که ماند می پایدار زمانی عمومی اعتماد که دهد می نشان نتایج حکمرانی، المللی بین استانداردهای با همسو

 بنابراین،. باشند منافع تعارض مدیریت و شفافیت های پروتکل رعایت به ملزم شهروندان، با تعامل و منابع تخصیص

 عملکرد ارزیابی که طوری به است؛ کمی نظارتی سازوکارهای به اخلاقی های شاخص تبدیل در مدل این نوآوری

 توصیه» از گذار این. گیرد صورت اداری سلامت عینی پایش بر مبتنی بلکه کیفی، های قضاوت اساس بر نه مدیران

 نظام در اداری فساد کاهش و عمومی اعتماد ارتقای برای عملی راهکاری ،«ساختاری اجرای ضمانت» به «اخلاقی

های تحقیق حاضر با روندهای جدید اخلاق در بخش عمومی  دهد که یافته این تطابق نشان می. «دهد می ارائه حاکمیتی

 .سو است هم

خبرگان از مدیرانی . خوان است هم« اثربخشی مدیریتی»در مقوله کارآمدی و توان اجرایی، نتایج پژوهش با نگاه جدید به 

 تعاریف از عبور با پژوهش این های یافته گیری در شرایط فشار و مدیریت بحران دارند. گفتند که توان اجرا، تصمیمسخن 

 رویکردی کند؛ می بازتعریف «اقتضایی چابکی» پارادایم قالب در را دولتی مدیران «اجرایی توان» کارآمدی، کلاسیک
                                                           

1 -Cooper & Graham 
2 -Ribeiro 
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 هماهنگی سریع، گیری تصمیم برای مدیر توانایی در بلکه فرآیندها، رعایت گرو  در صرفاً نه سازمانی اثربخشی آن در که

( 2070) 7بوین تطبیقی حکمرانی نوین های چارچوب با یافته این. یابد می معنا ابهام شرایط در بحران مدیریت و بخشی بین

 ،(جغرافیایی پراکندگی و منابع کمبود اقلیمی، های چالش) کرمانشهرستان  بومی مقتضیات بر تأکید با اما است، سو هم

 مبتنی ارزیابی ابزارهای طراحی در مدل کاربردی نوآوری. کند می تبیین را «مند زمینه اجرایی شایستگی» از جدیدی ی لایه

 است؛ فشار تحت گیری تصمیم توان عینیِ سنجش برای( خشکسالی یا آب بحران سازی شبیه مانند) واقعی سناریوهای بر

 های شایستگی احراز به مشروط برخوردار، کم مناطق مدیران ارتقای و گزینش فرآیند شود می پیشنهاد منظور بدین

 شاخص یک از را کارآمدی عملیاتی، رویکرد این. باشد ارزیابی های کانون در «ای منطقه افزایی هم» و «بحران مدیریت»

 با مواجهه در را حاکمیتی نظام آوری تاب و کرده تبدیل محور زمینه و دستانه پیش قابلیت یک به رویدادی پس کمیِ

 .«بخشد می ارتقا محلی ی پیچیده های چالش

 این های یافتهراستا است.  های این تحقیق با ادبیات حکمرانی دیجیتال هم در ارتباط با مدیریت تحول دیجیتال، یافته

 عمومی حکمرانی در راهبردی شایستگی یک عنوان به را «دیجیتال تحول» فناوری، به ابزاری نگاه از عبور با پژوهش

 و «شواهد بر مبتنی گیری تصمیم» زیربنای بلکه فنی، مهارت یک صرفاً نه محوری داده که جایی کند؛ می بازتعریف

 پژوهش این ،(همکاران و مرگل مطالعات مانند) هوشمند حکمرانی نوین های چارچوب با همسو. است «سازمانی چابکی»

 مدل نوآوری اما است؛ «مدیریتی بینش» با «ای داده سواد» تلفیق به منوط دیجیتال، گذار در موفقیت که دهد می نشان

 در زیرساختی های محدودیت نظیر) ای منطقه مقتضیات با متناسب «دیجیتال های شایستگی سازی بومی» بر تأکید در حاضر

 .است نهفته( کرمانشهرستان 

 گنجاندن( 7: شود می پیشنهاد منظور بدین دولتی؛ مدیران برای «دیجیتال شایستگی راه نقشه» طراحی: مدل کاربردی پیامد

 های شاخص اساس بر مدیران ارزیابی( 2 خدمت، بدو آموزش های دوره در مصنوعی هوش و داده تحلیل های ماژول

 های سازمان ساختار در «محور داده تحول» واحد ایجاد( 2 و ،«ای داده شفافیت» و «الکترونیک خدمات توسعه» عینیِ

 در کارآمدی اهرم یک به فناورانه شعار یک از را دیجیتال تحول رویکرد، این. عملکرد هوشمند پایش برایشهرستانی 

 منابع هوشمند مدیریت طریق از را محلی اجرای و کلان گذاریسیاست میان شکاف و کرده تبدیل عمومی رسانی خدمت

 با پژوهش این های یافته های انتخاب شایسته مدیران است. از جمله مولفه گوییپاسخمحوری و  عدالت .«دهد می کاهش

 عمومی حکمرانی در عملیاتی مکانیسم یک عنوان به را «محوری عدالت» عدالت، به صرف توزیعیِ نگاه از عبور

 و عمومی اعتماد احیای اصلی ابزار بلکه اداری، تکلیف یک نه پاسخگویی آن در که رویکردی کند؛ می بازتعریف

 که دهد می نشان پژوهش این محور، عدالت دولتیِ مدیریت نوین های چارچوب با همسو. است خدمات کیفیت ارتقای

 و «منابع تخصیص در شفافیت» ،«برابر دسترسی» نظیر هایی شاخص که است پایدار زمانی حاکمیتی نظام کارآمدی

 . شوند نهادینه گیری تصمیم فرآیندهای تاروپود در «شکایات به فعال پاسخگویی»

 طراحی( 7: شود می پیشنهاد منظور بدین است؛ «محور عدالت پایش سامانه» به اصول این تبدیل در مدل کاربردی نوآوری

 های شاخص گنجاندن( 2 محرومیت، های شکاف شناسایی و خدمات توزیع عینیِ رصد برای «ای منطقه عدالت داشبورد»
                                                           

1 -Boyne 
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 ی دوره های گزارش انتشار به الزام( 2 و تأثیرگذار، وزن با مدیران عملکرد ارزیابی در شکایات به رسیدگی و پاسخگویی

 شاخص یک به انتزاعی آرمان یک از را عدالت رویکرد، این. تصدی تداوم شرط عنوان به «رسانی خدمت در عدالت»

 رضایت مبنای بر را حاکمیتی نظام مشروعیت ،«انصاف» و «کارآمدی» زدن پیوند با و کرده تبدیل سنجش قابل مدیریتیِ

 .«سازد می استوار ساختاری های نابرابری کاهش و شهروندان عینی

 از عبور با پژوهش این های یافته های انتخاب شایسته مدیران است. از جمله مولفه ای افزایی منطقه گرا و هم ت بومیمدیری

 عمومی حکمرانی در راهبردی ضرورت یک عنوان به را «گرا بومی مدیریت» ساز، یکسان و متمرکز مدیریتی الگوهای

 در بلکه سراسری، های دستورالعمل از پیروی گروِ در نه تصمیمات، اثربخشی آن در که رویکردی کند؛ می بازتعریف

. یابد می معنا محلی ذینفعان میان افزایی هم ایجاد و «مند زمینه راهکارهای به کلان های سیاست ترجمه» برای مدیر توانایی

 زمانی ای منطقه توسعه پایداری که دهد می نشان پژوهش این ،(2077)7اُستروم چندمرکزی حکمرانی چارچوب با همسو

 و آبی کم های چالش نظیر) اجتماعی و اقلیمی جغرافیایی، مقتضیات از عمیق درک با مدیران که شود می محقق

 کاربردی نوآوری. کنند سازی بومی را دستگاهی بین همکاری سازوکارهای ،(کرمانشهرستان  در جمعیت پراکندگی

های انتخاب شایسته  از جمله مولفه های رهبری توسعه شایستگی .است «بومی مدیر شایستگی منظومه» طراحی در مدل

 عنوان به را «رهبری های شایستگی توسعه» مدیریت، به مدت کوتاه نگاه از عبور با پژوهش این های یافته مدیران است.

 بلکه امروز، مسائل کننده حل تنها نه دولتی مدیر آن در که رویکردی کند؛ می بازتعریف عمومی حکمرانی پایداری رکن

 2وارت وان مطالعات مانند عمومی بخش در رهبری نوین های چارچوب با همسو. است «فردا انسانی سرمایه معمار»

-پرورش-شناسایی» ی چرخه سازی نهادینه گروِ در حاکمیتی نظام آوری تاب که دهد می نشان پژوهش این ،(2022)

 نظیر) «مند زمینه های شایستگی» و «بومی مقتضیات» با اصل این تلفیق در حاضر مدل نوآوری اما است؛ «پروری جانشین

 .است نهفته( ای منطقه افزایی هم و اقلیمی بحران مدیریت

( 2 میانی، سطوح در رهبری استعدادهای شناسایی برای «شایستگی پایش سامانه» استقرار( 7: شود می پیشنهاد منظور بدین 

 موفق های تجربه و بومی دانش انتقال بر تأکید با «ساختاریافته پروری جانشین برنامه» تدوین به دولتی های سازمان الزام

 این. «بعد نسل آمادگی» و «زیردستان رشد» عینیِ های شاخص به ارشد مدیران عملکرد ارزیابی پیوند( 2 و محلی،

 ایجاد با و کرده تبدیل «حکمرانی کلان استراتژی» یک به ای حاشیه آموزشیِ ی دوره یک از را رهبری توسعه رویکرد،

 .کند می تضمین بلندمدت افق در را حاکمیتی نظام مشروعیت و کارآمدی تداوم شایستگی، ارزش ی زنجیره

 
 اخلاقی ملاحظات

 نویسندگان مشارکت

 نگارش ؛فر ملیکه بهشتی: رسمی تحلیل ؛فر مسعود پورکیانی، ملیکه بهشتی: شناسی روش ؛آبادی قاسم پور حسینی سیدغلامرضا: سازی مفهوم

 .فر پورکیانی، ملیکه بهشتیمسعود  :نظارت نویسندگان؛ همه: ویرایش و بررسی نگارش ؛آبادی قاسم پور حسینی سیدغلامرضا: اصلی نویس پیش

                                                           
1 -Ostrom 
2 -Van Wart 
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 تشکر و تقدیر

 .سپاسگزاریم شان بخردانه نظرات خاطر به ناشناس داوران از. اند نکرده دریافت کار این برای خاصی بودجه هیچ نویسندگان

 منافع تعارض

 .نکردند اعلام را منافعی تضاد هیچ نویسندگان

 آزاد دسترسی

 شده منتشر Creative Commons Attribution 4.0 International License (CC BY 4.0)این مقاله تحت مجوز بین المللی

 و اصلی به نویسنده)گان( شما که شرطی به داند، می مجاز را قالبی یا رسانه هر در تکثیر و توزیع اقتباس، گذاری، اشتراک استفاده، که است

 .کنید مشخص را آن ایجاد تغییرات، صورت در و دهید ارائه Commons Creativeمجوز به پیوند یک بدهید، مناسب اعتبار منبع،

 ناشر یادداشت

 .ماند می طرف بی نهادی های وابستگی و شده منتشر های نقشه در صلاحیت به مربوط ادعاهای مورد در ناشر

 مصنوعی هوش مثبت بیانیه 

. اند شده صرفًا استفاده بزرگ، زبانی های مدل جمله ، از(AI) مصنوعی هوش ابزارهای خطی نسخه این در خوانایی بهبود و زبان ویرایش برای

 و فکری های مشارکت تمام .است نشده استفاده علمی محتوای نوشتن یا نتایج تفسیر ها، داده تحلیل و تجزیه ایده، تولید برای مصنوعی هوش

 .است شده گرفته انسانی نویسندگان توسط علمی تصمیمات

 اختصارات 

MC=  مدیرانشایستگی CSM= مدیران شایسته انتخاب MA= انتصاب مدیران 

 زیستی های طرح نویسنده)گان(

 واحد اسلامی، آزاد دانشگاه از (گذاری عمومی گیری و خط مشی تصمیم)گرایش  رشته مدیریت دولتی در را خود دکتریمسعود پورکیانی 

 و توسعه مدیریت ای، مطالعات تطبیقی و مقایسه گذاری عمومی، مشی خط، شامل ایشان پژوهشی علایق. کرد دریافت تهرانعلوم و تحقیقات 

 iani@iauk.ac.irpourk :ایمیل: مسئول نویسنده. هستند کرمان واحد اسلامی آزاد دانشگاه استادیار ایشان. است یادگیری سازمانی
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