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 چکیده
ــای گروهدر اين مقاله، در باب  ــتگی مديريت نزد ا گ ــايس هايی که با مديران در تغییرپذيری معنای ش

است. سپس کاربرد اين  شنهادشدهیپاستدلال شده و انجام پژوهش تجربی در خصوص آن  اندارتباط

ـــارکت  ـــنهاد ار قرين انجام يژ پژوهش کیبی با روش پديدارنگاری و مش نبر ار کارکنان يژ  33پیش

شتهگذسارمان به نمايش  ست. داده شدها صاحبها سط انجام م  افتهيساختار مهینهای های پژوهش تو

ستگی مديريت نزد اين  هاآن لیوتحلهيتجزو  شدهیآورجمع شاي شیوه تجربه ار  شش  حاکی ار وجود 

ــت که به لحاک کیبی با ه   ــتگی اندمتباوتافراد اس ــايس ــعه مثابهبهمرجعیت،  مثابهبه: ش ی، دهندگتوس

ها یوه لاوه، اين شــمثابه نمايندگی. بهمثابه نهادســاری و بهکارگردانی، به مثابهبهکنندگی، فعال مثابهبه

سله سل صی، مديريت کارکنان، مديريت کار و مديريت در  شخ سطح مديريت  شکل ار چهار  مراتبی مت

 شان است. یها در کنار تباوت معنايگیرند که بیانگر تباوت ساختاری آنبستر انجام کار، جای می

 

 تغییرپذيری، شايستگی مديريت، پديدارنگاری، کارکنان واژگان کلیدی:

 

 های مدیریت در ایرانپژوهش
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 و بیان مسئله مقدمه -1
ـــاریایای به نام حرفه[ در نظريه خود درباره تاريخچه مديريت، ار دوره1] 1کانلیف  2س

شامل دهه سارمان و مديريت و ظهور 1990تا  1960های ) ( ياد کرده و در آن رشد مطالعات 

 نوان يژ فرم اجتما ی، يژ مدارس باررگانی در ســـراســـر جهان را  امل معرفی مديريت به

وی، در اين دوره مطالعات مديريت  مدتاً با  ر  بهداند. می بیتعققابلحرفه و يژ کارراهه 

ساختار و سیست ،   نوانبهگرايانه يعنی وجود بیرونی و مستقل سارمان واقع هایفرضپیش

ها و ها، نقشو وجود اصـــول و هنجارهای حاک  بر رفتار انســـان، به دنبال شـــناخت ويژگی

 مديران رفتند.   یتعمقابلشمول و های جهانشايستگی

عه کانلیف ار آنيکی ار پنج مطال که  بهای  عات ها  کار  نوان مطال ماهیت  باره  پرنبوذ در

[ در باب شايستگی 2] 3کند، مطالعات بوياتزيسساری آن ياد میایمديريت و سهمیار در حرفه

ــت. اين مطالعات بر مبنای مبهوم  ــدهوام گرفتهمديريت اس ــتگی ار مژ ش ــايس [، ار 3] 4کللندش

ــتگی ]قلايه ــايس با انجام  تاکنون 1970[ اســت که ار دهه 5و  4داران جريانی به نام جنبش ش

ــت و مطالعات و تولید مدل ــتگی مديريت چیس ــايس ــت که ش های فراوان به دنبال اين بوده اس

شن تنهانه تاکنون[، اما ار آن دوره 6شود ]چگونه ايجاد می ستگی مديريت رو شاي تر معنای 

 تعاريف اســت. گســتره شــدهافزودهبر ابهام و پیچیدگی آن  رورروربهنشــده اســت، بلکه 

 و هاتوانايی ها،مهارت دانش، تا [7برتر ]  ملکرد با مرتبط رفتاری هایويژگی ار شــايســتگی

آشبتگی و منار ه . [9است ] متنوع و متغیر [،8] مؤثر  ملکرد برای اریموردن هایويژگی ساير

ــتگی  ــايس ــج  و يا يافتن تعريبی که اگونهبهحول مبهوم ش ــت که تعیین يژ نظريه منس ی اس

گرايی در [ و رويکرد واقع10های گوناگون ار آن را با ه  تطبین دهد، مقدور نیســت ]اســتباده

ها و مديران باشد، به همه سارمان  یتعمقابلمديريت که  شمولجهانهای پی کشف شايستگی

داند، يعنی گبته شــود مبه  اســت، [ می10] 5ای رســیده اســت که مبهوم آن را فاریبه نقطه

 .[11نیست ] ه  رواضحیغ يا معنابی حالنیدر  اما ندارد دقین و ثابت معنای شايستگی

تنها جای تعجب ندارد بلکه امری کاملاً محتمل ار يژ منظر تبســیرگرايانه اين آشــبتگی نه

 نوان دانش در تعامل افراد ســاخته  نوان يژ رشــته کاری و ه  بهاســت، ريرا مديريت ه  به

ديران و کارکنان سارنده واقعیات سارمانی هستند حتی اگر شود. ا گای سارمان مانند ممی

ــتند،  ــاخت اجتما ی در امان نیس ــگران نیز ار س ــند. دانش و پژوهش ــهله نباش متوجه اين مس
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ـــگران در باب ماهیت کار مديريت، منعکسهای تولیدمدل ـــط پژوهش ـــده توس کننده فکر ش

توان [. بنابراين می1دهند ]م میپژوهشــگر درباره کاری اســت که مديران موردمطالعه او انجا

اند اين پرســـش را قرر کرد که چه مديری و ار ديدگاه کدام گروه که با مديران در ارتباط

 شود؟شايسته خوانده می

ــاحبان: اندارتباط در مديران با مختلبی افراد ــگران، ص ــهام، پژوهش ــهولین س  دولتی، مس

 شايستگی پديده هاگروه اين ار يژ هر ...، و کارکنان ريردست، و بالادست مديران مشتريان،

ـــی لاين که کنندمی ا طا مختلبی معانی آن به و کنندمی تجربه ایگونهبه را مديريت  و بررس

ــت پژوهش ــتند که ای برخوردارند، ريرا آناما در اين میان کارکنان ار اهمیت ويژه .اس ها هس

ــتگی مديران ــايس ــ12اند ]ه  متأثر ار ش ــدن را پیدا کنند تا در [ و ه  بايد ش ــتگی مدير ش ايس

سطح جبران ایمعرض انتخاب قرار بگیرند، مسیری حرفه شده که جذابیت آن به دلیل  ساری 

ست. پس  شتر و جايگاه اجتما ی بالاتر ک  ه  نی ستگی  کهنياخدمات بی شاي کارکنان چگونه 

اســـت و با توجه به مهمی  ســـؤالبخشـــند، کنند و چه معنايی به آن میمديريت را تجربه می

های متکثری به آن در بین کارکنان [ اين گمان وجود دارد که نگاه10پیشینه مبهوم شايستگی ]

سخ  ست که به اين دو دغدغه پا شی کیبی ا ستراتژی پژوه شد. پديدارنگاری ا شته با وجود دا

ن است که آدهد، ريرا اساساً به دنبال مطالعه تغییرپذيری مبهوم يژ پديده ار منظر گروهی می

 [. 13کنند ]را تجربه می

صد  ستگی مديريت، اين پژوهش ق شاي شت ار  ساس، با ا تقاد به متکثر بودن بردا بر اين ا

دارد با اتخاذ اســتراتژی پژوهشــی پديدارنگاری بر مبهوم شــايســتگی مديران تمرکز کرده و 

 شرر رير است: پژوهش به سؤالاتتغییرپذيری معنای تجارب کارکنان ار آن را توصیف کند. 

ه تری هستند چکارکنان در مورد اينکه چرا برخی افراد نسبت به بقیه مدير شايسته .1

 کنند؟فکری می

 هايی در تجربه کارکنان ار شايستگی مديريت وجود دارد؟چه تباوت .2

 ای به تجارب متباوت کارکنان ار شايستگی مديريت قابل انتساب است؟چه معانی .3

ـــاختاری تمییز .4 ندهدهنده و روابط س کارکنان ار  مرتبط کن باوت تجارب  معانی مت

 ؟اندماکد شايستگی مديريت
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 مبانی نظری و پیشینه پژوهش -2
 تیریمد یستگیشا -2-1

باشد و  شدهرفتهيپذگسترده  قوربهداند که لبظ شايستگی را فاقد تعريبی می [14] 6هافمن

اند که نمايانگر کانون ای ايجاد کردهمعانیکنند گويد پژوهشـگرانی که در اين حوره کار میمی

موجب  مسهلهدر استباده ار رويکرد شايستگی در کارشان است و اين  هاآنهای توجه تلاش

ستگی نامیده می شاي ست که  شده ا شود. وی در مطالعه تعاريف تولید يژ مبهوم چندوجهی 

جی  ملکرد شــخو و ، کیبیت خرومشــاهدهقابلرا در ســه حوره  ملکرد  هاآنشــايســتگی 

سته شخو د ستهبندی میصبات ريربنايی  ستگی، کند. در د شاي بندی جديدتری ار تعاريف 

ــندبر  ــه رويکرد را ار ه  متمايز می [15] 8و پینینگتون 7س ــتگی نیز س ــايس   نوانبهکنند: ش

ــیلات يا آمورش خاص موردپیش ــتگی نیار، مانند تحص ــايس   نوانبهنیار برای انجام کار؛ ش

ــعخر ــتاندارد وض ــتگی وجی، يعنی  ملکرد مطابن با يژ اس ــايس ــده؛ و ش قابلیت   نوانبهش

بندی ديگر در يژ دســته [16]و همکاران  9در انجام يژ وظیبه مشــخو. مودلر مورداســتباده

دهند. رويکردهای پژوهشی به شايستگی را در سه دسته رفتاری،  مومی و شناختی جای می

ـــتهالبته  ـــتهديگر  یهایبنددس نیز وجود دارد که  [17] 11فلتزو وارن 10بندی هوگانمانند دس

ــتگی ــايس ــته مهارتش های فردی، مهارتهای میانفردی، مهارتهای درونها را به چهار دس

 اند. کاری تقسی  کردهوهای کسبرهبری و مهارت

ـــروع مباح  حالنيباا که نقطه ش به اين معنی نیســـت  جامع  ، اين  دم وجود تعريف 

ست. ار وايت ستگی مبه  ا سی ياد می  نوانبه [18] 12شاي ستین ک که در  لوم  [10]شود نخ

ظرفیت   نوانبهآن را  یشــناخترواننوين ار لبظ شــايســتگی اســتباده کرد و در يژ بســتر 

ـــ  رنده برای تعامل  ـــتگی در  مؤثرارگانیس ـــايس با محیط خود تعريف کرد. ار منظر وی ش

شــود. نقطه ورود اين و ار قرين آمورش حاصــل می جيتدربهمحیط ها برای تعامل با انســان

ستباده آن توسط مژمبهوم به پژوهش های در انتقاد ار روايی آرمون [3]کللند های مديريت، ا

ـــاغل و  ـــتعداد  امريکا بود که  مدتاً مدارسگزينش رايج در مش ـــنجیدن هوش و اس به س

ـــتع، هوش و کللندپرداختند. ار منظر مژمی چندان روايی برای  ملکرد  کننده ینیبشیپداد اس

ـــنجش الخصـــوص جايگاهشـــخو در جايگاه انتخابی،  لی های بالای اجرايی نبودند و س

ستگی بديل مناسب سپس تری برای نیل به اين هدف به نظر میشاي به تکمیل  [19]رسید. وی 

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 m
ri.

m
od

ar
es

.a
c.

ir 
at

 1
4:

06
 IR

S
T

 o
n 

S
at

ur
da

y 
N

ov
em

be
r 

14
th

 2
02

0

https://mri.modares.ac.ir/article-19-39146-fa.html


 1399پاییز  ،3 شماره ،24دوره ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  ایران در مدیریت هایپژوهش

5 

ــتگی را  ــايس ــخصــه ريربنايی  ملکرد برتر معرفی کرد.   نوانبهاين ديدگاه پرداخت و ش مش

ستگی مد شاي سوی مخالف رويکرد رايج هوشنظر مژرويکرد  شروع کللند، کار را ار  سنجی 

دارد پردر  ملکرد کاری، به تعیین اين می مؤثرکند، بدين معنی که با مشاهده افراد موفن و می

 . [10] ساردکه چه چیزی اين افراد را ار سايرين متمايز می

ند، بوياتزيس پس ار مژ ـــارمان مدلی تجمیعی ار  12مدير در  2000 بامطالعه [2]کلل س

ا ر هاآنها را با ه  و روابط بیرونی ه داد که روابط داخلی اين ويژگیئشــايســتگی مديريت ارا

مان مشـــخو می يت و محیط داخلی ســـار مدير ند. با وظايف  نا برک ياتزيس،  ب تعريف بو

ی ار اانگیزه، خصیصه، مهارت، جنبه تواندیمريربنايی فرد است و شايستگی يژ خصوصیت 

کند. اش، و يا دانشـی باشـد که ار آن اسـتباده میتصـوير شـخو ار خود و يا نقش اجتما ی

های شغل به پیشنهاد شايستگی 650نیز به قرين مشابه، با بررسی  [20]و اسپنسر  13اسپنسر

شامل انگیزه هاآنر اند. ار منظپرداخته هاآن مومی در  ستگی   ار تصور ها،خصیصه ها،شاي

ناختی هایمهارت يا و دانش ها،اررش و هانگرش خود، ـــ تاری و ش  ويژگی هر  موماً و رف

صی ست که شخ  را برتر  ملکرد با افراد دادن تمییز به قادر و کرد گیریانداره را آن بتوان ا

 .باشد مؤثر غیر ار مؤثر اشخاص يا متوسط،  ملکرد با افراد

گســترده و در ســرتاســر  قوربهمیلادی، رويکرد مبتنی بر شــايســتگی  90ار اواخر دهه 

ها، های جديد ار اين اســتبادهاســت. نمونه کاررفتهبههای  مده منابع انســانی جهان در فعالیت

ـــتاری ـــتگی مديريت برای مديران پرس ـــايس ، قراحی الگوی آمورش [21] قراحی مقیاس ش

ه مدل شايستگی مديران باراريابی ئو ارا [22]کاروساری کسبان برای جهانیشايستگی مدير

کللند تر ار چارچوب مژاســت. در اين کاربردها، شــايســتگی مبهومی گســترده [23] المللیبین

ـــت و  لاوه بر ويژگی [19] ته اس تاری دربرگیرنده دانش و مهارتبه خود گرف های های رف

 [24] 15و اودلیوس 14ده اســت. در جدول رير به نقل ار فريتاسموردنیار برای مديريت نیز شــ

ستگی مديريتی در پژوهش  نوانبه هاآنهای مختلف پرتکراری که ار ساره های مختلف شاي

 شود:خلاصه می هاآننام برده شده است و فراوانی ذکر 
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 [24های شايستگی مديريت ]های پرتکرار پژوهشساره .1جدول 

 فراوانی طبقه فراوانی طبقه

 12 توانايی مديريت تعارض 26 گرا بودننتیجه

 12 تصمی  گیری 24 هاتوانايی کار با افراد و تی 

 8 توانايی حل مسهله 19 رهبری، هماهنگی و انگیزش

 8 منطقی و انتقادی لیوتحلهيتجز 18 توانايی تغییر

 7 تبويض اختیار 17 ارتباط

 7 سیستمیديد  16 ريزیبرنامه

 5 ساریهای سیاسی و شبکهمهارت 15 مديريت دانش

 16 هاها و اررشنگرش 15 سارماندهی و کنترل

 15 ها و فنوندانش، مهارت 14 افن راهبردی

   13 مذاکره

 

 پدیدارنگاری -2-2

پديدارنگاری يژ اســتراتژی پژوهشــی برای نگاشــت کیبی قرف مختلبی اســت که افراد 

ـــاری و ادرای میهای اقراف خود را تجربه، مبهومپديده های مختلفجنبه کنند. اين بدين س

های مختلف پديده نیســت بلکه به دنبال معنی اســت که پديدارنگاری به دنبال توصــیف جنبه

. [13] شودهای فه  افراد ار پديده است، چیزی که ديدگاه دست دوم نامیده میتوصیف تباوت

کند. یابژه و سوژه است که هر دو را احاقه م یانرابطه م يژجربه ت، در پديدارنگاری  لاوهبه

ست، جنبه یاکه جنبه قدرهمانتجربه  سوژه ن یاار ابژه ا ست.  بارت  یزار  سوژه چگونه »ه

ــت که  ينمترادف با ا« کندیابژه را تجربه م ــوژه م» بارت اس ــدیابژه چگونه به نظر س  «رس

[25]. 

ها بقهکنند و اين قبندی میر پديده را در قبقات توصیبی قبقهپديدارنگاران توصیف افراد ا

قهاصـــلی گار در خوانش و قب يدارن پد گاری اســـت.  يدارن پد يژ پژوهش  ته  ياف ندی ترين  ب

ای هپردارد، بلکه به دنبال ويژگیها نمیبه مرتب کردن داده های افراد ار پديده صرفاًتوصیف

ست، کننده موجود در دادهمتمايز ضیح میيعنی تباوتها ا ساختاری که تو سته  دهد های برج
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که رغ  اين لی شدهحاصلقبقات توصیبی کنند. افراد چگونه بخشی ار پديده را توصیف می

قابل جداساری ار آن رمینه و دارای کاربرد  ، نهايتاًاندآمدهدستبهار يژ فه  وابسته به رمینه 

 . [26] هستند موردمطالعهدر رمینه متباوت ار رمینه 

تنیده اســت:  نصــر ه واحد توصــیف در پديدارنگاری مبهوم اســت که واجد دو جنبه در

ـــاختاری که نمايانگر ترکیب خاص ارجا ی که بر معنای مبهوم دلالت می کند و  نصـــر س

.  نصــر [27] اســت متمرکزشــده هاآنهايی اســت که فرد تمییزشــان داده و بر روی ويژگی

شامل دو جنبه به نامخ نوبهبهساختاری  ست. افن بیرونی ورافن بیرونی و افن دهای ود  نی ا

کند که فرد با نگاه به آن، مبهوم را ار رمینه بر ســاختار خارجی يژ مبهوم ار پديده دلالت می

ـــاختار داخلی مبهوم و تمییز اجزای پديده ار ه  و تمییز می دهد و افن درونی متمرکز بر س

ــتبر هاآنچگونگی ترکیب  ــکیل يژ کل اس ار  های پديدارنگاری، غالباً. در پژوهش[28] ای تش

صر ارجا ی  ستی»  نوانبه ن ساختاری « چی صر  آن ياد « چگونگی»  نوانبهمبهوم و ار  ن

ستی به ما می[29] شودمی شدهگويد که فرد بر چه چیزی . جنبه چی و جنبه چگونگی  متمرکز

 .[30] ودشدهد که معنا چگونه ايجاد میتوضیح می

خروجی نهايی پژوهش پديدارنگاری، متگمن نمايش قبقات توصیبی در يژ فگای نتیجه 

ـــکیل می ـــت. فگـــای نتیجه پیچیدگی تجارب مختلبی که در کنار ه  پديده را تش دهند، به اس

کشــد و نمايانگر پديده اســت، به همان روش که قبقات توصــیبی نمايانگر مباهی  تصــوير می

ممکن است در يژ جدول، تصوير يا دياگرام نمايش داده شود و نمايانگر  هستند. فگای نتیجه

 .[31] اين است که چگونه هر قبقه توصیبی با قبقات ديگر ارتباط دارد

 

 روش پژوهش -3
 کنندگانمشارکت -1-3

شارکت سارمان( م شرکت تولیدی ) ستاد مرکزی يژ  کنندگان در اين پژوهش ار کارکنان 

ای هبه دنبال تباوت گیری با  نايت به روش تحلیل پديدارنگاری که اساساًبودند. راهبرد نمونه

تجربه نزد افراد يژ گروه اســـت، ار نوع بیشـــینه تنوع انتخاب شـــد تا تغییرپذيری به حداکثر 

سابقه مطالعات پديدارنگاری که  کننده مشارکت 20حول  معمولاًممکن خود برسد. با توجه به 

ــباع می ــند به اش ــاحبه  در اين پژوهش نیز پس ار انجام نکهيباوجوداو  [32]رس ام ار  23مص
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 ار قبل کنندگانشرکت اقلا ات به دسترسی چون امکان اشباع نظری اقمینان حاصل شد، اما

صاحبه صاحبه تعداد نبود مقدور م شت ار نبر 33 تا هام  يافت افزايش شرکت مختلف بخش ه

سیت، منظر ممکن ار تنوع ترينبیش یسوبه حرکت تا صیلات سن، جن ز نی کاری بخش و تح

 است: شدهخلاصههای توصیبی اين افراد در جدول رير ويژگی .شود مقدور
 

 کنندگانهای توصیبی مشارکتويژگی .2جدول 

 33 کنندگانمشارکتتعداد 

  جنسیت

 7 رن

 26 مرد

  

  تحصیلات

 11 کارشناسی

 20 کارشناسی ارشد

 2 دکتری

  

  سن

 1 سال 30 رير

 16 سال 40تا  30

 14 سال 50تا  40

 2 سال 50بالای 

 

 هاآوری دادهجمع -2-3

ترين روش گردآوری که متداول افتهيساختار مهینهای ها با روش مصاحبهآوری دادهجمع

دقیقه متغیر  75تا  30ها بین مصــاحبه رمانمدتانجام شــد.  [30]های پديدارنگاری اســت داده

کننده ابتدا محدوديتی روی اين رمان در نظر گرفته نشـــد تا آنچه در ذهن مشـــارکتبود و ار 
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محری و  ســؤالکاويده شــود. برای اين منظور دو دســته  یخوببهراجع به پديده موجود بود 

شگر در نظر  شد.  شدهگرفتهکاو صاحبه تنظی   ی محر سؤالاتبود که در قالب يژ پروتکل م

ايد که احساس کنید شايسته جايگاهش است؟ چرا چنین فکر اشتهمديری د حالتابهآيا »شامل 

 رد را ديگری مديران آيا»، «کرد(؟کند )میزهايی وی را شايسته اين جايگاه مییکنید؟ چه چمی

 را هاآن چیزهايی چه هستند؟ جايگاهشان شايسته کنید احساس که ايدکرده مشاهده سارمان

ـــته ـــايس ـــاس بر»و « کند؟می جايگاه اين ش ـــارمان، در خود تجارب اس  چه مدير يژ س

ستگی شته بايد هايیشاي شد؟ دا  سؤالاتشونده ار بودند و در خلال توضیحات مصاحبه« با

شگر مانند  ست ممکن»کاو ست؟...  ار منظورتان»، «بزنید؟ مثال ا شدن « چی شباف  و ... برای 

يژ مصاحبه با اجاره افراد ضبط  یاستثنابهها شونده استباده شد. مصاحبهمنظور مصاحبه

ــد و نهايتاً ــتباده در تحلیل داده صــورتبه ش های متنی پیاده ها در فايلکلمه به کلمه برای اس

 شد. 

 هاداده لیوتحلهیتجز -3-3

های دقین برای پژوهش ، مبدع پديدارنگاری، مشـخو کردن تکنیژ[26] 16ار منظر مارتون

ست، پیدا  کردن قرف متباوت به لحاک کیبی که افراد يژ پديده را تجربه پديدارنگاری مقدور نی

شف ساری میکرده و يا ار آن مبهوم ست و الگوريتمی برای اين ک شف ا کنند، نیارمند  مل ک

شدن کار ، برای نظامنيباوجوداوجود ندارد.  ، در اين پژوهش ار روش هبت لیوتحلهيتجزمند 

شده توسط دالگرنمرحله سبر و  17ای پیموده  ستباده داده لیوتحلهيتجزبرای  [33] 18فال ها ا

 شد:

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 m
ri.

m
od

ar
es

.a
c.

ir 
at

 1
4:

06
 IR

S
T

 o
n 

S
at

ur
da

y 
N

ov
em

be
r 

14
th

 2
02

0

https://mri.modares.ac.ir/article-19-39146-fa.html


 ...مفهوم پردازی تجارب کارکنان  ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ کاوه جباری و همکاران � 

10 

 

 [33ها ]داده لیوتحلهيتجزمراحل  .1شکل 

با توجه به مراحل کلی بالا که ماهیت تکراری و بارگشـــتی نیز دارند، پس ار انجام مطالعه 

 هايی که با پديده شايستگی مرتبط بودند، درها برای آشنايی و گردآوری بخشمتن مصاحبه

صر متغیر افن در ش  برای يافتن  نا ش سوم تا  صر ارجا ی تجارب ار روش وگام  نی و  ن

با قید محدود ماندن به تجربه کارکنان در کدگذاری  [34] 19بندی کیبی کرسولکدگذاری و قبقه

بندی کمژ گرفته شد، ريرا افن درونی پرداری با توجه به جنبه چیستی تجربه در قبقهو مبهوم

های مختلف ممکن يژ ابژه به شــیوه خاصــی اســت که ار منظر ســوژه همه نمود دربرگیرنده

در گام هبت  افن بیرونی تجارب  . نهايتاً[25] سارندشود و در کنار ه  آن ابژه را میديده می

سی روايی و  هاآنبا توجه به جنبه چگونگی  شکیل و به برر گای نتیجه پژوهش ت انتخاب و ف

 پايايی آن پرداخته شد.
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 قابلیت اعتماد )روایی و پایایی(  -4-3

شان ست که يافتهروايی در يژ پژوهش ن کننده پديده های آن تا چه حد منعکسدهنده اين ا

ساً موردمطالعه سا ست. اما ا ست که  ا شگر به دنبال اين نی در يژ پژوهش پديدارنگاری پژوه

ستجو می ست، بلکه آنچه ج شان دهد يژ پديده در واقعیت چگونه ا شود تجربه افراد ار آن ن

د که دهنده اين باشکیبیت در يژ پژوهش پديدارنگاری بايد نشان شاخوپديده است. بنابراين 

ـــتبهاهداف پژوهش  ـــت. با توجه به اين  کاررفتهبهدر روش پژوهش  یدرس انعکاس يافته اس

ارنگاری های پديددر پژوهش يکی ار معیارهايی اســـت که  موماً 20موضـــوع، روايی ارتباقی

ستباده سیر خود ار قرار می موردا شگر به دفاع ار تب سی روايی ارتباقی، پژوه گیرد. در برر

تواند در مقابل جامعه پژوهشــی، افراد اين دفاع می باوجودآنکهپردارد. شــده میهئتجارب ارا

 ها و مخاقبان پژوهش باشد؛شوندهغیر ار مصاحبه موردمطالعهشونده، افراد جامعه مصاحبه

صاحبهدر پژوهش ستباده های پديدارنگاری ار افراد م سی روايی پژوهش ا شونده برای برر

ست که پديدارنگاری تغییرپذيری يژ مبهوم را در میان يژ نمی شود. دلیل  مده اين امر اين ا

ستجو می صاحبهگروه ج شخو م شخو، بنابراين  تواند بدون اقلاع شونده نمیکند نه يژ 

. در پژوهش حاضــر، برای بررســی روايی [35] بپرداردروايی پژوهش  ديیتأديگران به  ارنظر

ها های انبرادی با تعدادی ار ســاير کارکنان شــرکت که در مصــاحبهارتباقی، نتايج در جلســه

ايشــان در اين رابطه دريافت  ديیتأ هاآنها به حگــور نداشــتند مطرر و پس ار توضــیح يافته

ت  لمی مديريت نیز بررسی و أها توسط دو نبر ار ا گای هیهشد.  لاوه بر اين، روايی يافت

 نظر مثبت ايشان در اين رابطه دريافت شد. 

کننده اســـتباده صـــحیح پژوهشـــگران ار توان منعکسپايايی در يژ پژوهش کیبی را می

سیر دادهرويه گمین کیبیت و پايداری در تب شی جهت ت ستراتژی پژوه ستهای ا . [36] ها دان

ــی  ــی گبتگويی پايايی 21پايايی کدکنندهبررس ــی روش 22و بررس ــتند که برای بررس هايی هس

های که روش دوم در پژوهش روندهای کیبی مبتنی بر مصـــاحبه بکار میپايايی در پژوهش

شـود.  لت اين امر مشـابه دلیلی اسـت که برای  دم بررسـی روايی پديدارنگاری توصـیه می

ــاحبه ــط مص ــد. قتوس ــوندگان ذکر ش ــی ش ــیبی در پديدارنگاری مبتنی بر بررس بقات توص

هايی بیشتر يا ها ممکن است جنبهمصاحبه ژيبهژيها در يژ گروه است و بررسی مصاحبه

ها و قبقات توصـــیبی را مصـــاحبه ژيبهژيرا نمايش دهد و تطبین  موردنظرکمتر ار پديده 
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. بنابراين در اين پژوهش برای بررسی پايايی، با يژ متخصو پديدارنگاری [35] دشوار سارد

 انجام و توافن حاصل شد.  هادادهبح  و بررسی در مورد قبقات توصیبی و تبسیر متقابل ار 

 

 های پژوهشیافته -4
 طبقات توصیفی -1-4

شیوه يا قبقه توصیبی مختلف ار تجربههای انجامبا تحلیل مصاحبه ان کارکن شده، شش 

ــد که  ــتگی مديران پديدار ش ــايس ــارمان ار ش ــتگی  اند بارتس ــايس مرجعیت،  مثابهبهار: ش

ــتگی  ــايس ــعه مثابهبهش ــتگی توس ــايس ــتگی فعال مثابهبهدهندگی، ش ــايس  ثابهمبهکنندگی، ش

نمايندگی. هر يژ ار قبقات  مثابهبهنهادســاری و شــايســتگی  مثابهبهکارگردانی، شــايســتگی 

ــیبی  ــاس نگاه به افقی محدود ار مديريت  کننده عیتجمتوص ــی ار تجارب کارکنان بر اس بخش

 در نظريه يژ حاوی ضمنی قوربه قبقه دهد. هردر آن رخ می یسارمان کاربستری است که 

ـــت، مدير بودن مؤثر و موفقیت باب  درگرو ثرؤم و موفن قوربه کار انجام که معنی بدين اس

 .است مدير انبج ار خاص شايستگی آن دادن برور

بر اساس اين قبقه توصیبی شايستگی مديريت  بارت  مرجعیت: مثابهبهالف( شایستگی 

ست ار  سارمانی»ا افن بیرونی که اين مبهوم ار «. مرجعیت تخصصی در امور مربوط به کار 

ستگی در آن تجربه می ست که شاي ست. موفقیت مدير در اين ا شخصی مدير ا شود مديريت 

شود و  یکارچهبداند در لحظه  ستبتائات  حلراهبايد انجام  شکلات و ا در کار نزد  آمدهشیپم

« پلهپلهرشــد »و « دانش تخصــصــی»های مختلف مانند تواند به شــیوهاو باشــد. مرجعیت می

صر متغیر افن درونی آن را ت شود که  نا صل  ست که شکیل میحا سی ا دهند. مرجع گاه ک

اين تحصیلات و  واسطهبهتحصیلات  الیه و يا مطالعات فراوان مرتبط با رمینه کاری دارد و 

 و پلهپلهرشـد  واسـطهبهتواند می نیهمچنمطالعات قادر به راهنمايی کارکنان اسـت. مرجعیت 

 د ار:انکسب تجربه در رمینه کاری حاصل شود. برخی مصادين  بارت

ـــان راه تواندمی چگونه او خب»...  روربه مدير، يژ اقلا ات بگوي  خواه یم بدهد؟ را نش

 ایرمینه همان در را یهرکس شما اينکه. مه  است خیلی خودش تخصصی حوره در بودنش

 ذاريدبگ توانیدنمی را کارخانه مدير که ردم مثال. باشد مبید تواندمی رمینه در آن که بگماريد

 فگــای يژ در اصــلاً خوب. کارخانه مدير بگذاريد را دانشــگاه مدير يا. دانشــگاهی يژ مدير
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ستگی اين. بوده ديگری ست بالا خیلی اششاي ست آنجا جايش ا  ببر بردار را همین شما. نی

گذار قات مرکز در ب نه ببین. تحقی جا چگو نداداره می را آن نه بودن قراره  اين. ک  فکری رمی

 (21)م «.بکند مديريت قرار است که جايی با مدير يژ کاری رمینه تحصیلی رمینه

 انتخاب ســارمان آن خود بدنه ار بودند که کســانی پیشــرو هایشــرکت مديران ار خیلی»... 

 پست به رسندمی. است جورنيا آلمان در است جورنيا ژاپن در مثلاً بالا آمدند. پلهپله شدند

سی شما يعنی. افتدنمی اتباف اين ما مملکت در ولی. سارمان آن  الی مديريت  یدبینرا نمی ک

 بیايد اداره یسئر ار. کنار گذاري می را کارشــناســی ما حالا کارشــناســی، ار پلهپله بیايد که

ــود ــود بیايد مدير. مدير بش ــود معاون. معاون بش ــود حتی مدير امل بش ــو بش  تأهی  گ

 (5)م« .مديره

بر اساس اين قبقه توصیبی شايستگی مديريت  دهندگی:توسعه مثابهبهب( شایستگی 

ـــت ار  ـــعه کارکنان برای انجام کار» بارت اس افن بیرونی که اين مبهوم ار «. توانايی توس

شود مديريت کارکنان است و يژ پله با مديريت شخصی فاصله شايستگی در آن تجربه می

انجام کار توســط کارکنانش اســت و شــايســتگی مدير در  درگروگرفته اســت. موفقیت مدير 

و « های کارکنانشــناخت توانايی»های دهندگی به شــیوهتوســعه اين کارکنان اســت. توســعه

نان» کارک یل میبرور می« آمورش  ـــک ناصـــر متغیر افن درونی آن را تش که   ند  ند. ک ده

سعه گريد بارتبه شناخت تواناتو دهد، های کارکنان برور میيیدهندگی گاه خود را در قالب 

شناخت لارم ار اينکه هر يژ ار کارکنانش چه توانايی ست که به  سی ا سته ک شاي  هايیمدير 

ــت پیدا می یکارچهدارند و برای انجام  ــتند دس ــب هس ــب ار مناس  هاآنکند و در جای مناس

نان وجود نداشــته هايی لارم برای انجام کار در کارککند. اما ممکن اســت توانايیاســتباده می

ـــعه نابراين توس ـــد، ب تا دهندگی میباش کارکنان برور دهد  قالب آمورش  ند خود را در  توا

 اند ار:های مدنظر مدير در کارکنان ايجاد شود. برخی مصادين  بارتتوانايی

يژ مدير به نظر من بايد بگردد ببیند که يژ شــخو ممکن اســت ضــعیف باشــد ولی همان »

ـــخو ضـــعیف قابلیت ـــود ار آن قابلیتايی دارد و میهش ـــتباده کرد. روی ش هايش اس

ضعف را قابلیت ضعبی دارد. نقاط  سانی نقاط قوت و  شت. بالاخره هر ان شت گذا هايش انگ

 (7)م« کنار گذاشت و نقاط قوت را فعال کرد و ار او در جهت هدف استباده کرد

عه می»...  طال به م عاًکرد. يعنی ما را ه  وادار  ح  واق تابهب به ا و ک که مربوط  هايی را 

مه مان بود و میآمورش بود را برای ه یار يده بود در اخت ندي . میمان خر ندي  و خوا خوا
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کرد با ه  ديگر بروي  بنشـــینی  در کلاس. با ه  ديگر پیدا کنی  دادي . وادارمان میانجام می

 (1)م« گرفتی .های افراد مختلف ه  ياد مینیارسنجی چیست. نظريه مثلاً

ستگی  شای بر اســاس اين قبقه توصــیبی شــايســتگی مديريت  کنندگی:فعال مثابهبهج( 

افن بیرونی که اين مبهوم «. هاقابلیت فعال کردن کارکنان برای برور توانايی» بارت اســت ار 

ــتگی مدير در آن تجربه می ــايس ــت و مبهوم تجربه ار ش ــود همچنان مديريت کارکنان اس ش

اين اســت که کاری  درگروهای نیروی کار اســت. موفقیت مدير فعال کردن توانايی متمرکز بر

های خود در انجام کار استباده کنند و اين فعال شدن در اثر کند کارکنانش بخواهند ار توانايی

کنندگی شــامل  ناصــر متغیر دهد. افن درونی فعالهايی اســت که مدير برور میشــايســتگی

برای کارکنان است. مديری که ار « الگو بودن»و « حمايت ار کارکنان»، «گرايی اخلاقیفگیلت»

خود فگايل اخلاقی مانند  دالت، صداقت، انتقادپذيری، کنترل خش  و احساسات و ... را برور 

نايیمی به برور توا به نیارهای های خود میدهد، کارکنان را متمايل  ند. همچنین توجه  گردا

 شود. نهايتاً هايشان میت روحی ار آنان منجر به فعال شدن توانايیغیرکاری کارکنان و حماي

نايیکند نیز تحريژالگو برای کارکنان  مل می  نوانبهمديری که خود   هایکننده برور توا

 اند ار:کارکنان است. برخی مصادين  بارت

ـــودمی مطرر چیزها اين و اخلاف و احترام بح »...  نی فو  کاری بح  ،بح  يژ يعنی. ش

شتن احترام بح  ه  بح  يژ. هست  هاآنبا  دارد که ایمجمو ه افراد. کار محیط آن به گذا

ـــارمانی اخلاف کردن ر ايت. کندمی کار  يژ. اين نظیر فاکتورهايی و مراتب جا آوردنبه. س

ــد،  ادلی مدير اگر مدير ــودمی را  دالت نباش  اگر. کرد مطرر اخلاقی ويژگی يژ  نوانبه ش

شد  ادل مدير يژ سته نبا سانی. بکند ر ايت تواندنمی وقتچیه را سالاریشاي ستند ک  هک ه

شند خوبی خیلی فنی کارشناس توانندیم  اسکارشن هستند کسانی. ندارند را بعد آن ولی با

ل ئبرای او قا تواندمی آدم که هايی استويژگی هانيا. نیستند صادف ولی هستند خوبی خیلی

 (23)م« شود

 پشتت مديرت دارد وجود ضرری يژ کنیمی احساس ه  يیکجاي شما که بود اررشمند»... 

 اين. افتادمی اتباف اين بايد مقطع اين در مثلاً اين دلیل به اين بايســـتد و بگويد محک . باشـــد

ـــت ار یئجز ـــد بايد. کار اس  خیلی الآن. دارد اهمیت خوب هانيا. کنیمی ار او حمايت. باش

 (3)م« .گبت  را جامعش

ـــت  خودم من مثلاً کهیوقت» ـــناس هس ـــخی به چقدر مديرم ببین  کن می نگاه کارش  که پاس

 روی آن بیشتر بدهد و به او خوب پاسخ يژ که مصر است بدهد، اشبالادستی به خواهدمی
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«  دگذارمی ریتأث ه  من روی قطعاً پرتلاشــی اســت آدم مديرم بین می وقتی مثلاً يا. بکند کار

 (10)م

بر اساس اين قبقه توصیبی شايستگی مديريت  بارت  کارگردانی: مثابهبهد( شایستگی 

، افن بیرونی اين دريافت ار شايستگی «های فعلی کاریتوانايی ايجاد گردش در رويه»است ار 

ام انج یکارچهمديريت کار است. موفقیت مدير در تقسی  و تجمیع مداوم اين است که هر کس 

ت. اس« کنترل»و « ريزیبرنامه»، «رهبری»دهد. افن درونی کارگردانی متشکل ار  ناصر متغیر 

تواند رهبری کارکنانش را به  هده بگیرد و افراد را در نیل کارگردان گاه مديری اســت که می

ريز شـــن ديگری ار کارگردانی اســـت که برای مدير بســـیج کند. برنامه موردنظرشبه هدف 

ـــ ـــايس  بايد انجام دهد. نهايتاً  یکارچهمشـــخو کند هر کس  ماًئکند، اينکه داتگی ايجاد میش

به تجمیع و کنترل خروجی کاری کارکنان بپردارد. البته ممکن  کارگردان ممکن اســت صــرفاً

های ذيل کارگردانی را داشته باشد، اما اين نکته شايان همه اين شايستگی رمانه است مدير 

تواند ار منظر کارکنان ســارمان برای مدير شــايســتگی ر يژ ار اين ابعاد میتوجه اســت که ه

 اند ار:برخی مصادين  بارتکارگردانی ايجاد کند. 

 مديری است خوب مدير. باشد بلد را کردن کار که نیست مديری من نظر به خوب مدير يژ»

شد بلد کردن مديريت که . کندب رهبری. بیاورد وجود به را تعامل آن کارکنانش بین بتواند. با

 کارايی هاآنار . بچیند ه  کنار نیروها را اين بتواند که. خوب اســت رهبر يژ خوب يژ مدير

 (9)م« بگیرد. را لارم

 رد حالا موجود منابع کافی شناخت. سارمان آينده و محیط آينده به نسبت بینیپیش توان»...

ـــارمان آن در مديريت آن در بخش آن  و منابع اين بین ارتباط کردن برقرار و. محیط در س

 (8)م« هاچالش آن

 ه  نظارت من کار روی بايد دهدمی من به من یسئر را اختیار تبويض خوب وقتی ولی»...

 خطا من که جاهايی خوب اگر باشـد اين. بروم اشـتباه من را يیکجاهاي شـايد. باشـد داشـته

 (2)م« .کردی اشتباه اينجا را تو مثلاً که ديگویم. کندمی گوشزد من به را رومیم

بر اساس اين قبقه توصیبی شايستگی مديريت  بارت  نهادسازی: مثابهبهه( شایستگی 

ست ار  ست به اقدامات «. توانايی ايجاد نهادهای نوين کاری»ا ست که د سی ا سته ک شاي مدير 

ـــیوهاصـــلاحی در کار می کند. افن نهادينه میه و ئهای نوينی را برای اجرای کار ارارند و ش

شــود همچنان مديريت کار اســت. موفقیت مدير در اين بیرونی که اين مبهوم در آن تجربه می
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ـــیده و يا رويه ـــت که الگوهای قديمی انجام کار را بهبود بخش هايی جديد برای انجام کار اس

ه با اســـت. نهادســـار گا« بهبود»و « نوآوری»ايجاد کند. افن درونی نهادســـاری متشـــکل ار 

های کاری انجام هايی در رويهها نوآوریاســتباده ار دســتاوردهای  لمی يا ســاير ســارمان

ـــود میانجام می آنچهبا اقدامات اصـــلاحی به بهبود  دهد و گاه صـــرفاًمی برخی پردارد. ش

 اند ار:مصادين  بارت

 در تحول. آلاتماشــین بارســاری برای رمان در آن بود لارم که هايیکارگروه تشــکیل با»...

ــتی  ما که تولیدی فرايندهای  خیلی تحولات يژ. تولید هایبخش  ملکرد نحوه در تحول. داش

شمگیری ست اثراتش ه  هنور شايد که کرد ايجاد را چ  قورنیهم اين او ار بعد يعنی. باقی ا

 ســـاختار تحولات دارای اين قدرآن. تخريب بکند را هااين نتوانســـت کســـی. کرد پیدا ادامه

 تغییرش توانســتنمی یکســ گريد. درآمد کار اصــلی فرايند يژ صــورتبه که شــد محکمی

 (14)م« بدهد.

 موفن اداری مدير يژ توانیمی حتماً داشــتی را اداری مدير پســت ســال ده تو مثلاً اينکه »...

به  را پست اين بخواهی الآن و بوده اداری مدير سال ده که. نبودند که هايیآدم داري  باشی.

ـــد 99 او بدهی ـــنل درص  ه  به را زیچهمه آيدمی که دانندمی چون. اندمخالف با او پرس

 ایراست در  ملکردش. نبوده مثبت  ملکردش ولی داشته تجربه سال چندين نکهيباا. ريزدمی

 (11)م« نداده. ارتقا را مديريتش آن. نبوده پیشرفت

بر اساس اين قبقه توصیبی شايستگی مديريت  بارت  نمایندگی: مثابهبهو( شایستگی 

ست ار  افن بیرونی اين دريافت ار «. و حبظ منافع مجمو ه کاری نیتأمتوانايی نمايندگی در »ا

شايستگی مديريت بستر انجام کار است. موفقیت مدير در اين است که بستری فراه  نمايد که 

شیوه موفن و  شود. نم مؤثردر آن کار به  ستمداری»تواند به قرف ايندگی میانجام  و « سیا

دهند. گاه نماينده سیاستمداری است که با برور کند که افن درونی آن را تشکیل می« مقاومت»

ـــتیبانی ار انجام کار در مجمو ه خود می ـــتان به پش پردارد. و گاه نماينده مذاکره و بده بس

برخی مصادين کند.  ه مقاومت میفردی است که در برابر دخالت خارجی در انجام کار مجمو

 اند ار: بارت

 بايد ديپلماتیژ فرد يژ. باشــد داشــته بايد ه  را لارم ســیاســت بگوي  خواه می درواقع»... 

 باشــد... با داشــته خوبی بیان کند ســعی بايد. باشــد بايد خوب خیلی کنندهمذاکره يژ. باشــد

 موفن بخواهد فرد هاســارمان تیپ اين در اگر امديده امکرده کار که ســالی چند اين به توجه

ــد ــتان بده اهل فرد بايد باش ــد بس ــد فردی. باش . نکند حرکت فرضپیش با يیکجاهاي که باش
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 سآوان يیهاوقتژي بکند نظرصرف يیهاوقتژي بدهد. را يیزهایچژي بگیرد را يیزهایچژي

ـــکل کلاً يیهاوقتژي بکند تعامل يیهاوقتژي بدهد آوانس يیهاوقتژي بگیرد  حذف را مش

 ســعی مختلف هایاهرم با مختلف هایصــورت به. را مشــکل بکند محدود يیهاوقتژي بکند

ست آدم اين. بکند باری خودش هایحريف آن با بکند  ار موفقیت شانس تواندمی که فردی ا

 (20)م« باشد داشته خودمان هایسارمان تیپ اين در

ــبانه مديرها»...  ــان جايگاه چون. بکنند مقاومت توانندنمی حالا متأس . افتدمی خطر به خودش

شکلی ترينبزر  من  دمدي که ضعبی ترينبزر  اينجا ديدم که مديری تا چند در شايد که م

 هیچ و اندکرده اجرايش ســريعاً شــدهلیتحم بهشــان چیزی که موقعی بالا ار يعنی. بوده اين

ـــما که فردی اين آقا مثلاًکه  نکردند مقاومتی  ام برای کاربردی هیچ کنیدمی معرفی داريد ش

 (17)م« کنیدمی اشغال داريد جا کنیدمی اضافه نبر داريد فقط. ندارد

 فضای نتیجه -2-4

ــده،  ناصــر ارجا ی، افن بیرونی و متغیرهای افن با توجه به قبقات توصــیبی کشــف ش

 شود:فگای نتیجه مطالعه در جدول رير خلاصه می هاآندرونی 

 

 فگای نتیجه قبقات توصیبی کارکنان ار شايستگی مديران .3جدول 

طبقه 

 توصیفی
 عنصر ارجاعی

 عنصر ساختاری

 افق درونی افق بیرونی

 مرجعیت
مرجعیت تخصصی در امور 

 مربوط به کار سارمانی

مديريت 

 شخصی

 دانش تخصصی

 پلهپلهرشد 

 دهندگیتوسعه
توانايی توسعه کارکنان برای 

 انجام کار
 مديريت کارکنان

های شناخت توانايی

 کارکنان

 آمورش کارکنان

 کنندگیفعال
قابلیت فعال کردن کارکنان 

 هابرای برور توانايی
 مديريت کارکنان

 گرايی اخلاقیفگیلت

 حمايت ار کارکنان

 الگو بودن
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 کارگردانی
توانايی ايجاد گردش در 

 های فعلی کاریرويه
 مديريت کار

 رهبری

 ريزیبرنامه

 کنترل

 نهادساری
توانايی ايجاد نهادهای نوين 

 کاری
 مديريت کار

 نوآوری

 بهبود

 نمايندگی
و  نیتأمتوانايی نمايندگی در 

 حبظ منافع مجمو ه کاری

مديريت بستر 

 انجام کار

 سیاستمداری

 مقاومت
 

ــخفگــای نتیجه در قالب اين جدول  ــه دربرگیرنده پاس ــؤالهای پژوهش به س اول آن  س

ستون افن درونی تلخیو ست؛  ستها شاي  تر بودن برخیکننده افکار کارکنان در مورد چرايی 

ر ها در تجربه اکننده تباوتيژ(، ستون افن بیرونی مشخو سؤالافراد برای مديريت )پاسخ 

ای است که دهنده معانیمايشدو( و ستون  نصر ارجا ی ن سؤالشايستگی مديريت )پاسخ 

 تنهانه، فگای نتیجه  لاوهبهسه(.  سؤالبه تجارب متباوت کارکنان قابل انتساب است )پاسخ 

 کننده يژدهد، بلکه نمايانتغییرپذيری مبهوم شـــايســـتگی مديران نزد کارکنان را نشـــان می

هوم راگیرتر شدن مبمراتب در بارتر شدن افن نگاه کارکنان به شايستگی مديريت و فسلسله

سخ پژوهش به  ست که پا شمار می سؤالآن ا شخصی چهارم آن به  سطح مديريت  آيد. در 

نگاه فرد به شايستگی مدير، محدود به مواردی که مدير در رابطه با شخو خود برور داده و 

به فرد ورای آن را نمی بارتر شــــده و  يد فرد  نان، افن د کارک يت  مدير ـــطح  ند. در س بی

دهد. در ســطح کند که مدير در رابطه بین خود و کارکنان برور میهايی توجه میشــايســتگی

مديريت کار، افن ديد فرد ار مديريت کارکنان  بور کرده و فرد متوجه روابط کاری اســـت که 

هايی در ســطح مديريت بســتر انجام کار فرد متوجه شــايســتگی در بخش وجود دارد و نهايتاً

مبهوم هر   لاوهبههد تا بستری مناسب برای انجام کار فراه  شود. است که مدير بايد برور د

 تر مقدور نیست و در واقع دربرگیرنده آنی بدون داشتن شايستگی قبقه پايینقبقه شايستگ

تواند برور کنندگی کارکنان برای انجام يژ کار در فردی میدهندگی و يا فعالاســت. توســعه

در آن کار رســیده باشــد. کارگردانی و يا نهادســاری در کند که خود به ســطحی ار مرجعیت 

ـــعه دادن و فعال کردن کارکنان برای انجام آن کار ممکن نیســـت و  انجام يژ کار بدون توس

ـــتر انجام يژ کار بپردارد   نوانبهخواهد فردی که می  به دنبال درواقعنماينده به مديريت بس
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سب برای کارگردانی يا ا شرايط منا ست که  های کار را فراه  نمايد. بنابراين صلار رويهاين ا

کنی  بر هرچه در فگــای نتیجه ار مديريت شــخصــی به ســمت مديريت بســتر کار حرکت می

ود شبارتر شدن افن نگاه کارکنان به شايستگی مديران و فراگیرتر بودن مبهوم آن افزوده می

 ه کرد.ئنمود فگای نتیجه پژوهش ارا  نوانبهتوان شکل رير را و می

 

 

 مراتبی فگای نتیجه قبقات توصیبی کارکنان ار شايستگی مديراننمود سلسله .2شکل 
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 گیریبحث و نتیجه -5
ــتگی  ــايس ــیدي  که ش ــتباده ار روش پديدارنگاری به اين نتیجه رس در اين پژوهش با اس

ـــارمان  و  تواند معانی متباوتی به خود بگیرد، میموردمطالعهمديريت ار منظر کارکنان س

ـــعهتوان ناممی ـــاری و دهندگی، فعالهايی مانند مرجعیت، توس کنندگی، کارگردانی، نهادس

ـــدهتجربهنمايندگی برای اين معانی  ها ار اختیار کرد. کارکنان اين هر يژ ار اين دريافت ش

ن ترين نوع آکنند که در جامعشايستگی مديريت را در افن محدودی ار کار مديريتی تجربه می

شامل مديريت انجام شکل م ست و با جامعیت کمتر  ستر انجام کار را به خود گرفته ا ديريت ب

 شود. کار، مديريت کارکنان و مديريت شخصی نیز می

ـــتگی مديريت صـــرفاً ـــايس ـــت که تلقی کارکنان ار ش  يژ يافته مه  اين پژوهش آن اس

ها و رفتارهای مدنظر گیمنبرد نیست، بلکه ويژ صورتبهها و يا رفتارها ای ار ويژگیمجمو ه

ست که ار کار مديريت دارند.  مبتنی شتی ا ستگی مديريت ار می درواقعبر بردا شاي توان گبت 

 ناصـــر   نوانبهبخشـــند. ار مواردی که منظر کارکنان معنايی اســـت که به کار مديريت می

ستگی مديريت ار منظر کارکنان  شاي شدهمتغیر  ستند که  ذکر ست مواردی ه  ر ادبیاتد قبلاًا

در سارمان،  پلهپلهرشد  واسطهبهاشاره نشده است. مشابه کسب مرجعیت  هاآنموضوع به 

ــناخت توانايی ــعه ش ــیلتهاآنها و آمورش کارکنان برای توس گرايی اخلاقی، حمايت ار ، فگ

ـــاری و مقاومت در مقام  کارکنان و الگو بودن برای فعال کردن کارکنان، نوآوری در نهادس

 در پیشــینه ند کهخورد. در مقابل مواردی نیز موجودی کمتر در پیشــینه به چشــ  مینمايندگ

ل شــد، ولی ئقا هاآنبرای  خودیخودبهوجود دارد و شــايد نتوان جنبه جديدی  هامشــابه آن

شود. برای شود وجه جديد آن آشکار میوقتی اين خرده مباهی  در لوای مبهوم قبقه ديده می

در  است که قبلاً [24]نزديژ به مبهوم مهارت سیاسی  شدهکشفاری مثال  نصر سیاستمد

است، اما سیاستمداری در رويکرد پديدارنگارانه  شدهاشارهپیشینه شايستگی مديريت به آن 

آورد، بلکه سیاستمداری رمانی شايستگی است که نمود شايستگی به وجود نمی خودیخودبه

ستر کار شد و در مديريت ب شود. قرابت نمايندگی با ستباده  های مشابه به اين مورد، درباره ا

های سـاره يزی، کنترل و بهبود نیز در مقايسـه بار ناصـر دانش تخصـصـی، رهبری، برنامه

 وجود دارد.  [24]های شايستگی مديريت پرتکرار پژوهش
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ی راهای مختلف بهايی هستند که کارکنان در اشاره به شايستگیيافته ديگر پژوهش، بديل

شده، چیزی که ها و مباهی  استخراجدر مصاحبه ذکرشدهل هستند. با توجه به موارد ئقا هاآن

سوب می ستگی برای مدير مح شاي ست که مدير ار منظر کارکنان اهمیت دارد و  شود اين نی

واجد يژ ويژگی خاص باشد، بلکه شايستگی اين است که مدير تلقی فرد ار مديريت را به نحو 

ــته انج ــايس گیرد و مديری که کار ام دهد. برای مثال مديری که رهبری جمع را بر  هده میش

موفقیت در کار کارگردانی هر دو  در صــورتشــود، ريزی برای انجام کار را متقبل میبرنامه

 کنند. واجد اين شايستگی هستند، اما آن را به انحا مختلف پیاده می

ر تيستگی است که به لحاک مبهومی ملموسهای شابندیيافته ديگر پژوهش، برور خوشه

 [17]های شايستگی مديريتی تر هستند. برای مثال رويکرد حورهو به لحاک کاربردی مشخو

ــارههای تجمیعترين رويکرديکی ار جامع که تقريباً ــت، آن را در کننده س ــتگی اس ــايس های ش

کاری و وهای فنی و کســبفردی، مهارتهای میانفردی، مهارتهای درونچهار حوره مهارت

 ها را دربندی کرده است. اما کارکنان در فراگیرترين حالت شايستگیهای رهبری دستهمهارت

چهار حوره مديريت شخصی، مديريت کارکنان، مديريت انجام کار و مديريت بستر انجام کار 

ر را ا هاآندهد، ه  ها را با حوره ويژه کار مديريتی نشان میبینند که ه  ارتباط شايستگیمی

 سارد.کار آيد جدا می هها ممکن است در آن بهايی که شايستگیساير حوره

سله سل ستگی وجود دارد. يافته ديگر پژوهش،  شاي ست که در تجربه کارکنان ار  مراتبی ا

ــلهوجود  ــلس ــت که ار منظر کارکنان، افرادی که واجد  مراتبس ــتگی به اين معنی اس ــايس ش

تر را يیناهای مرتبه پشايستگی رتبه بالاتر هستند نسبت به افرادی که صرفاًهای مشايستگی

سته شاي ستگی يعنی نمايندگی دارند، مديران  شاي سی که واجد بالاترين مرتبه  ستند. ک تری ه

ــت و می ــتهاس ــايس ــتر کار بپردارد ش ترين فرد برای مديريت و فردی که تواند به مدريت بس

تبه شــايســتگی يعنی مرجعیت اســت کمترين شــايســتگی را برای ترين مرواجد پايین صــرفاً

سله کهآن  لاوهبهمديريت دارد.  سل ستگی مرتبه بالاتری در  شاي ست میدارای  د توانمراتب ا

رسد مسیر بر کس مقدور های مرتبه پايین را نیز ار خود برور دهد ولی به نظر نمیشايستگی

 باشد. 
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 ها و پیشنهادهامحدودیت -6
پژوهش آن  یاســتراتژ یتبودن ماه کیبیپژوهش  ينحاک  بر ا يتمحدود ينترمه  شــايد

 یيستگسارمان ار شا يژتجارب کارکنان  یپرداربه مبهوم ينجاباشد. در ا يدارنگاریپد يعنی

شد و ا يرانمد سارمانيافته ينا ينکهپرداخته  شدها جامع نظرات همه کارکنان در همه   و ها با

 نهادیشپ يژ يناست. بنابرا سؤالباشد قابل   یتعمقابلها سارمان يرکارکنان سابه نظرات  يا

ســاير قلمروهای مکانی برای بســط و بررســی قابلیت تعمی  آن پژوهش در  ين مده تکرار ا

 است.

ها اســـت که در اين پژوهش مصـــاحبه بوده آوری دادهديگر حاک ، روش جمع تيمحدود

مديران ار متون در اين پژ گريد بارتبهاســـت.  ـــتگی  ـــتخراج مبهوم شـــايس به اس وهش 

صاحبه ست که لزوماًم شده ا تواند نمايانگر تمام آن تجاربی که وجود نمی های کارکنان اکتبا 

های هايی با اســتباده ار ســاير روشدارد باشــد. بنابراين يژ پیشــنهاد ديگر انجام پژوهش

های کارکنان در آوری صــحبتعآوری داده مانند حگــور پژوهشــگر در ســارمان و جمجمع

 د. کننمواقعی است که کارکنان در مواجهه با شايستگی يا  دم شايستگی مدير خود بیان می
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