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Abstract 
The purpose of this research is to present the model of training strategic 
managers of the country based on the data-based theory approach in the 
Ministry of Economy and Finance. According to its purpose, the research 
method is applicable, and qualitative in terms of implementation; content 
analysis type, and, exploratory in terms of nature. The statistical population 
of the research includes 12 university professors in the field of management 
and senior managers of the Ministry of Economy and Finance, and the 
sampling was done in a purposeful and snowball manner, and the 
interviews continued until the theoretical saturation. Grounded theory was 
used for data analysis, and MAXQDA 2020 software was used for coding 
the interviews. The results indicated that a total of 8 categories and 50 
indicators were identified and extracted, and in the results of the leveling of 
the final model of the country's strategic managers training model, the 
consequences are the most effective factors in the country's strategic 
managers training model using the data-based method and, phenomenon-
based and strategies are in the next priority. Contextual conditions and 
intervening conditions are placed in the third level of influence on the final 
model of training strategic managers of the country according to the data-
based method, and causal conditions have the least impact on the final 
model of training strategic managers of the country. 
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Extended abstract 
Introduction 
Strategic management is a set of management decisions and actions that determine the long-
term performance of a company. Strategic management is environmental review (both 
internal and external environment); formulation of strategy (long-term or strategic planning); 
and strategy implementation and evaluation and control. Therefore, strategic management 
emphasizes on monitoring and evaluating external opportunities and threats in the light of 
paying attention to the strengths and weaknesses of a company. In general, strategic 
management includes: planning, implementation, and control of strategic planning. Flexibility 
in planning means the capacity of a company's strategic plan to change based on 
environmental opportunities/threats. The idea of flexibility in planning was presented for the 
first time to investigate how the company's environmental characteristics affect the design of 
strategic planning systems. By presenting this theory, Kokalis helped organizations to 
maximize their performance in complex environments by applying flexible scheduling 
systems (Taleghani & Taleghani Nezhad, 2016). 
One of the most important factors that lead the organization to hire or develop strategic 
managers is to observe signs that the organization has poor performance (Villagrasa, et al, 
2018). The decision to change the organization's current activities program can affect the 
organization's competitive advantage (Roundy et al, 2016; Pangarkar, 2015). Current 
organizational environments require a high level of management responses and strategic 
changes more than ever before (Ben-Menahem et al, 2012). 
Based on this, the current research is looking for an answer to this question: What is the 
pattern of training strategic managers of the country based on the data-based theory approach 
in the Ministry of Economy and Finance? 
 
Theoretical Framework 
Today, the performance of organizations is considered according to the strategic plan of its 
managers. Strong strategies build organizations and weak strategies destroy organizations. 
Therefore, it is necessary to identify the basic skills to create effective strategies (Soleimani et 
al, 2018). Strategic thinking is an insight and understanding of the current situation and 
exploitation of opportunities. This insight helps to know the realities of the market and its 
rules correctly and on time. It can be said that the philosophy of strategic thinking is the 
development and promotion of the spirit of opportunism, and it is of particular importance in 
today's world because without this thinking, the system's efforts to achieve the developed 
strategies will not be effective (rigi et al, 2021). 
Vakili et al, (2022) investigated the presentation of the personal development model of the 
strategic managers of the Underprivileged Foundation of the Islamic Revolution. Based on the 
findings, six dimensions were identified for individual development, which are: knowledge, 
attitude, communication, professional, leadership and spiritual competence. Also, two 
categories of actions for the individual development of strategic managers were identified, 
one of which is knowledge-based methods and the other is skill-based methods. In addition, a 
set of individual, organizational and environmental antecedents and individual and 
organizational consequences for the individual development of strategic managers were 
identified, and the set of these variables is presented in the form of a model. The results of the 
research showed that the strategic managers of the Underprivileged Foundation of the Islamic 
Revolution, by using knowledge-based and skill-based measures of personal development, 
can improve their competencies and achieve desirable results at the individual and 
organizational level. 
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Wang et al, (2021) investigated the role of information technology in the combination of 
human resources strategy and organizational resources. They concluded that organizational 
leadership plays an important role in the strategic alignment of human resources and 
organizational resources, and organizational culture also has a moderating effect. 
 
Research Methodology 
According to its purpose, the research method is applicable; and qualitative in terms of 
implementation, type of content analysis; and, exploratory in terms of nature. The statistical 
population of the research includes 12 university professors in the field of management and 
senior managers of the Ministry of Economy and Finance, and sampling was done 
theoretically. Ground theory was used for data analysis. 
 
Research Findings 
For data analysis, MAXQDA 2020 software was used to code the interviews, and the results 
showed that a total of 8 categories (main category) and 50 subcategories were identified and 
extracted; and in the results of the leveling of the final model of the country's strategic 
managers training model, the consequences are the most effective factor in the country's final 
model of training strategic managers using the data-based method; and the central 
phenomenon and strategies are in the next priority. Contextual conditions and intervening 
conditions are placed in the third level of influence on the final model of training strategic 
managers of the country according to the data-based method, and causal conditions have the 
least impact on the final model of training strategic managers of the country. 
 
Conclusion 
The current research was conducted with the aim of providing a model for training strategic 
managers of the country based on the data-based theory approach in the Ministry of Economy 
and Finance. The results of this research are in agreement with the results of Vakili et al, 
(2022), Rigi et al, (2021), Dehghani et al, (2021), Jafariniya et al, (2021), Kim et al, (2020), 
and Haque (2021) ). (Vakili et al, 2022) showed that the strategic managers of the 
Underprivileged Foundation of the Islamic Revolution can improve their competencies and 
achieve desirable results at the individual and organizational level by using knowledge-based 
and skill-based measures of individual development. Kim et al, (2020) suggested in a study 
that strategic goals and results include a comprehensive approach to the organization and are 
considered by different departments. Almost every strategic priority is cross-functional; as a 
result, the alignment of the organization is very necessary and it causes communication 
between the goal of the organization and the individual, reducing time wastage and reducing 
work waste (increasing efficiency). Since the results showed that the main categories of the 
model of training strategic managers in the Ministry of Economy and Finance include 
strategic issues, training, efficient management, supervisory and control functions, internal 
organizational activities, individual competencies, external components and professional 
principles, it is suggested that issues such as training and control and monitoring activities 
should be paid more attention by organizations and also transfers based on competencies 
should be less involved in external components. Considering that the results showed that 
strategic issues, training, efficient management, supervisory and control functions, intra-
organizational activities, and extra-organizational components and professional principles had 
a favorable status; and the component of individual competencies had an average status, it is 
suggested that the components which has an average status should be taken more seriously 
and more work should be done on individual competencies, and also desirable components 
should not be ignored so that they decline. 
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  ها:واژهكليد 
  منابع انساني، 

  مديران راهبردي، 
  دارايي،  وزارت امور اقتصاد و

 نظريه داده بنياد

  چكيده
بنياد در وزارت امور  هدف اين پژوهش ارائه الگوي پرورش مديران راهبردي كشور براساس رويكرد نظريه داده

، از نوع تحليل كيفي ،كاربردي و از حيث شيوه اجرا ،با توجه به هدف آن پژوهشروش باشد. يم اقتصاد و دارايي
نفر از اساتيد دانشگاه در  12باشد. جامعه آماري پژوهش شامل هاي اكتشافي ميو از نظر ماهيت، از نوع تحقيقمضمون 

 و گلوله برفيگيري به صورت هدفمند نمونه باشد ويمزمينه مديريت و مديران ارشد وزارت امور اقتصاد و دارايي 
و (گراندد تئوري) ها از تئوري داده بنياد براي تحليل دادهها تا دستيابي به اشباع نظري ادامه داشت. انجام شد و مصاحبه

 8ها استفاده گرديد. نتايج حاكي از آن بوده كه در مجموع براي كدگذاري مصاحبه MAXQDA 2020 از نرم افزار
در نتايج حاصل از سطح بندي الگوي نهايي مدل پرورش مديران شاخص شناسايي و استخراج شدند و  50مقوله و 

باشند و ده بنياد ميراهبردي كشور پيامدها موثرترين عامل در الگوي نهايي پرورش مديران راهبردي كشور به روش دا
اي و شرايط مداخله گر در سطح سوم ينهزمبعد از آن پديده محوري و راهبردها در اولويت بعدي قرار دارند. شرايط 

ير را بر تأثاند و شرايط علي كمترين ير بر الگوي نهايي پرورش مديران راهبردي كشور به روش داده بنياد قرار گرفتهتأث
  ران راهبردي كشور دارد.الگوي نهايي پرورش مدي

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

). ارائه الگوي پرورش مديران راهبردي كشور براساس رويكـرد نظريـه   1402رضا. ( ،توكلي مقدم ،باب اله ،نعمتي :(APA) ديمقاله استناد كن نيلطفاً به ا
  .243-221). 4(5. فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش .داده بنياد
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  مقدمه
نيروي انساني همواره بيانگر ثروت واقعي يك ملت هستند و هدف هر گونه تلاش در جهت آموزش و توسعه بايد در آن 

هاي خود هاي بي شمار، استعدادها و تواناييكسب دانش و معرفت و فراگيري مهارتمتمركز شود. انسان قادر است در 
را پرورش دهد و از اين رو راهبرد توسعه منابع انساني همراه با ديگر راهبردها اولويت دارد. مديران همواره نقشي مهم و 

يت، امروزه به خوبي در بسياري از كنند. تأثير مديران برجسته در كسب سود و موفقها ايفا ميحياتي در سازمان
هاي عصر حاضر، مديران را به هاي موفق بارز و آشكار است. از سوي ديگر، پاسخ سريع به تهديدها و فرصتسازمان

ها به مديران شايسته را بيش از پيش ها مطرح ساخته است كه بر اين اساس، نياز سازمانعاملي حياتي در مسائل سازمان
رود ؛ بنابراين سرمايه گذاري در آموزش و توسعه مديران امري ضروري و حياتي به شمار ميآشكار كرده است

)Reshvand et al, 2021.( 

كند. ها و اقدامات مديريتي است كه عملكرد بلندمدت يك شركت را تعيين ميمديريت راهبردي مجموعه تصميم
داخلي و هم محيط خارجي)؛ تدوين راهبرد (برنامه ريزي مديريت راهبردي عبارت است از بررسي محيطي (هم محيط 

ها و بلند مدت يا راهبردي)؛ اجراي راهبرد و ارزيابي و كنترل. بنابراين مديريت راهبردي بر نظارت و ارزيابي فرصت
تهديدهاي خارجي در سايه توجه به نقاط قوت و ضعف يك شركت، تأكيد دارد؛ به طور كلي مديريت راهبردي شامل: 

هاي راهبردي است. انعطاف پذيري در برنامه ريزي: به معناي ظرفيت برنامه برنامه ريزي، اجرا و كنترل برنامه ريزي
ها/ تهديدهاي محيطي است. ايده انعطاف پذيري در برنامه ريزي، اولين راهبردي يك شركت براي تغيير بر اساس فرصت

هاي برنامه ريزي راهبردي ارائه شد. كت بر طراحي سيستمهاي محيطي شربار براي بررسي چگونگي تأثير ويژگي
هاي برنامه ريز هاي پيچيده با به كارگيري سيستمها كمك كرد تا در محيطكوكاليس با ارائه اين نظريه به سازمان

ي ). مديريت استراتژيك منابع انسانTaleghani & Taleghani Nezhad, 2016منعطف، عملكرد خود را حداكثر كنند (
در مورد رابطه بين مديريت منابع انساني و مديريت استراتژيك در يك سازمان است. مديريت استراتژيك منابع انساني 

اي را در رابطه با ساختار، فرهنگ، مديريت تغيير، اثربخشي سازماني، عملكرد، شايستگي، هاي سازماني گستردهنگراني
دهد. مديريت منابع انساني فني يا مديريت منابع انساني كاركنان پوشش مي تطبيق منابع با نيازهاي تجاري آينده و توسعه

سنتي به نقش نظارتي و كاركردهاي مرتبط با استخدام، انتخاب، اندازه گيري عملكرد، آموزش و مديريت پاداش و مزايا 
ها و اي از سياستشود، در حالي كه مديريت استراتژيك منابع انساني شامل طراحي و اجراي مجموعهمربوط مي

كند كند كه سرمايه انساني يك شركت به دستاورد كمك ميهاي سازگار داخلي است كه اطمينان حاصل ميشيوه
)Haque, 2020.( 

ها و رويكرد علمي موجبات رشد و كند كه با بهره گيري از روشتوسعه مديران فرايندي است كه به سازمان كمك مي
هاي مديران را مهيا و با توانمند شدن مديران موجبات تحقق اهداف سازماني را ممكن و يها و توانمندتوسعه شايستگي

كند. اين امر، تلاشي در جهت بالا بردن اثربخشي سازمان را از جذب و استخدام مديران خارج سازماني بي نياز مي
ندي جامع است كه طي آن مديران در مديريت از طريق فرايندهاي يادگيري برنامه ريزي شده است. توسعه مديريت، فراي

  ).Reshvand et al, 2021شوند (مسير اثر بخشي رشد يافته و تربيت مي
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ها متوجه شوند كه برنامه ريزي به شكل سنتي ديگر قادر به حل در ساليان اخير، دلايل متعددي باعث شده تا سازمان
ها و جوامع يزي راهبردي به عنوان ضرورت در دولتها، سازمانمشكلات آنها نخواهد بود. از اين رو بهره گيري از برنامه ر

هاي اخير از سوي بسياري از رهبران و مطرح شده است. برنامه ريزي استراتژيك، يكي از رويكردهايي است كه درسال
ملكرد سازماني ها و ارتقاي كيفيت نتايج و عمبتلا به سازمان مسائلها به عنوان سياستي نوين براي كاهش مديران سازمان

هاي هاي اخير وزارت امور اقتصاد و دارايي مانند بسياري از وزارتخانه). در سالSanghvi, 2019مطرح شده است (
باشد هاي مختلف ميها و پستحساس ديگر به دنبال پرورش مديران و مسئولان مديران راهبردي و استراتژيك براي رده

گيرد. دغدغه داشتن هاي لازم براي كارشناسان و مديران انجام ميها و آموزشورهها با اجراي دو اين كار در طول سال
هاي نمايد. درك و روشن شدن ابعاد و جنبههاي مختلف براي چنين سازمان حساسي ضروري ميچنين مديراني در پست

لان و مديران وزارت امور هاي اصلي مسئويكي از دغدغه هاآنمختلف پرورش و تربيت مديران راهبردي و توانمدسازي 
هايي بايد به طور مستمر و پيوسته خود را براي باشد. از طرف ديگر در شرايط امروزي، چنين سازماناقتصاد و دارايي مي

كنند كه رقابت فزاينده و تغيير نامنظم از هاي كاري فعاليت ميها در محيطمنطبق و مناسب بودن تغيير دهند، زيرا آن
تواند بدون دهند كه پيشرفته سازماني نميشوند. اكثر مطالعات نشان ميها محسوب ميي و بارز آن محيطهاي اصلويژگي

  ).Adeniji et al, 2018شود، رخ دهد (تغييرات راهبردي كه منجر به ايجاد تفاوت در عملكرد مي
دهد مشاهده ترين عواملي كه سازمان را به سمت به خدمت گرفتن يا پرورش مديران راهبردي سوق مييكي از مهم 

). تصميم به تغيير برنامه Villagrasa, et al, 2018هايي است كه سازمان در آن جا داراي عملكرد ضعيفي است (نشانه
). Pangarkar, 2015؛ Roundy et al, 2016مان تأثير بگذارد (تواند بر مزيت رقابتي سازهاي جاري سازمان ميفعاليت
 – Benهاي مديريتي و تغييرات راهبردي بيش از پيش است (هاي سازماني فعلي نيازمند سطح بالايي از پاسخمحيط

Menahem et al, 2012راد و ). پرورش مديران راهبردي مستلزم يك رويكرد نظام مند براي مديريت تغيير است كه با اف
شود. تغييرات مؤثر و عملي شامل كنترل يا هماهنگ كردن روند مديريتي منابع و با توجه به عوامل خاص انجام مي

  ).Komodromos et al, 2019اي مثبت تغيير كنند (سازد تا به شيوهباشد، به طوري كه افراد را قادر ميمي
 ,Eriksson & Fundinويژه در تحقيقات استراتژيك دارد (مديريت راهبردي اهميت زيادي در تحقيقات مديريت و به 

). اين امر براي حفظ مزيت رقابتي و بقاي سازماني طولاني مدت ضروري است. در هر سازماني استقرار و سرآمدي 2018
ي انجام كارهاي درست است و مديريت عمليات و در مديريت استراتژيك و داشتن مديران راهبردي تضمين كننده

ندها بيشتر بر انجام درست كارها تمركز دارد. مديران راهبردي نقش كليدي در موفقيت سازمانها در ميدان رقـــابت فراي
شود كه در صورت اجراي هايي منجر ميدارند. برنامه ريزي راهبردي اگر به درستي تدوين شود، به انتخاب استراتژي

  ).Sanghvi, 2019شود. (صحيح و به موقع، موجب تعالي و پيشتازي سازمان مي
هاي لازم را نسبت به محيط اطراف اين كه يك مدير بتواند محيط پيراموني سازمان را به خوبي درك كند و بتواند بررسي

تواند در دنياي رقابت از رقيبان آيد و مسلماً ميو محيط كسب و كار خودش داشته باشد يك مزيت رقابتي به حساب مي
ها نفوذ بسيار جدي روزه با توجه به گسترش روابط داخلي و خارجي و همچنين دوراني كه دولتام	خودش پيشي بگيرد. 

ترين موضوعاتي است كه يضرورها و عملكرد آنها دارند درك مديريت استراتژيك يكي از و شديد بر روي سازمان
توانند روند مطلوبي را انتظار داشته باشند. ينمها بايد به آن توجه كنند، چرا كه بدون مد نظر قرار دادن استراتژي سازمان
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با دانستن  هاآنهاي مختلف هم با مديريت راهبردي آشنا باشند، اين مهم است كه كاركنان و سرپرستان و مديران در رده
ت خود ها و اهداف بلند مدتوانند به سازمان كمك بكنند تا سريعتر به برنامهمي 	اين موضوع و يادگيري اهميت استراتژي

توانند بهتر درك كنند ف و شغل خود را هم ميبا شرح وظاي برنامه استراتژيك سازمان دست پيدا كند و همچنين ارتباط
 ).Rezaeimanesh et al, 2019توان از آنها مشاهده كرد (و در نتيجه عملكرد شغلي بهتري را مي

هاي اصلي خود دهند و مديريت راهبردي را به عنوان يكي از اولويتمديراني كه به مسائل استراتژيك اهميت بيشتري مي
توانند كسب و كار خودشان را در مسير موفقيت تر خواهند بود و بهتر و سريعتر ميايكنند مديران حرفهميانتخاب 

ها و اين كسب و كارها كه چنين هاي آينده مشاهده كنند. اين سازمانانداخته و رشد و توسعه سازمان خودشان را در سال
دهند مطمئناً نسبت به رقباي خود جايگاه بهتري اي ميويژهمديران راهبردي دارند و به مديريت استراتژيك اهميت 

 ,Ghurzaei et alخواهند داشت و انتظار سود و موفقيت مالي فوق العاده براي سازمان آنها اصلاً دور از انتظار نيست (

كند و براي شكل اي خلاق و نوآور عمل دهد كه به شيوه). بنابراين مديران راهبردي به سازمان اين امكان را مي2019
شود كه سازمان داراي ابتكار عمل باشد و دادن به آينده خود به صورت انفعالي عمل نكند. اين شيوه مديريت باعث مي

ها، واكنش نشان دهد) و بدين گونه اي درآيد كه اعمال نفوذ نمايد (نه اين كه تنها در برابر كنشهايش به گونهفعاليت
آينده را تحت كنترل درآورد. از نظر تاريخي، منفعت اصلي مديران رهبردي اين بوده است سرنوشت خود را رقم بزند و 
هاي ها يا گزينهتر راهتر و منطقي، معقولترمنظمكند از مجراي استفاده نمودن از روش كه به سازمان كمك مي

مديران و كاركنان از طريق درگيرشدن در هاي بهتري را تدوين نمايد. استراتژيك را انتخاب نمايد و بدين گونه استراتژي
نمايند. يكي ديگر از مهمترين منافع مديريت استراتژيك اين است كه اين فرايند خود را متعهد به حمايت از سازمان مي

 ).Fatemi et al, 2019شود (موجب تفاهم و تعهد هر چه بيشتر مديران و كاركنان مي

ها ها و شركتها ارگانهاي مديريت استراتژيك در كليه سازمانآشنايي با تكنيك با توجه به ميزان اهميت و تاثيرگذاري
هاي اخير نياز به مديران راهبردي متبحر و متعهد بيش از پيش احساس شده است. وزارت امور و به خصوص در سال

ست براي آنها بيشتر هم احساس اقتصاد و دارايي هم از اين امر مستثني نيستند و شايد نياز به پرورش مديراني از اين د
الگوي پرورش مديران راهبردي كشور براساس پژوهش حاضر در جستجوي پاسخ به اين سئوال است: شود. بر اين اساس 
  ؟باشدچگونه مي بنياد در وزارت امور اقتصاد و دارايي رويكرد نظريه داده

  
  ادبيات نظري

  تفكر راهبردي مديران
 و سازندمي را سازمانها قوي راهبردهاي. كنندمي وجو جست آن مديران راهبردي برنامه در را سازمانها عملكرد امروزه

 بخش اثر راهبردهاي خلق براي اساسي مهارتهاي است ضروري لذا. برنديم بين از را سازمانها ضعيف راهبردهاي
 از برداري بهره و موجود وضعيت از فهم و بصيرت يك راهبردي تفكر ).Soleimani et al, 2018( شوند شناسايي
 بيان توانيم شود شناخته موقع به و درستي بــه آن قواعد و بازار واقعيتهاي تا كنديم كمك بصيرت ايــنهاست. فرصت
 برخوردار اييژهو اهميت از امروز دنياي در و است يابي فرصت روحيه ترويج و توسعه راهبردي تفكر فلسفه كه داشت
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 ,Rigi et alبود ( نخواهد اثربخش شده تدوين راهبردهاي به دستيابي براي سيستم تلاشهاي تفكر اين بدون زيرا است

2021.(  
مديريت هوشيار بر آن است تا هر چه بيشتر و بهتر در جهت استفاده از ابزاري به نام تفكر استراتژيك براي رويارويي و 

 اطمينان، حفظ موقعيت و ايجاد خلاقيت و نوآوري جهت گسترش عرصه رقابتي خود برآيدمقابله با عوامل عدم 

)Kamari et al, 2018 تفكر استراتژيك در شرايط رقابتي شديد، جايي كه رفتار محيط غير قابل پيش بيني است، يك .(
ها ها و جهاني شدن پديدهزمانآيد. پويايي و پيچيدگي محيط، عدم قاطعيت حاكم بر سامزيت بي جايگزين به شمار مي

 ,Manouarian & Aghazadehاند (عواملي هستند كه به كارگيري تفكر استراتژيك را در عصر كنوني ضروري كرده

شود و ). تفكر استراتژيك به عنوان مكملي براي برنامه ريزي استراتژيك، رويكرد مناسب سازمان شمرده مي2012
ها، تخصيص بهينه منابع كمياب و دستيابي به نتايج مورد تيك با معضلات، درك فرصتتواند در جهت مقابله سيستمامي

 )Mintzberg, 1995( .هاي برنامه ريزي استراتژيك اهميت بيشتري داردنظر كمك نمايد؛ لذا تفكر افراد در مقابل مدل
نان را به يافتن راهكارهاي خلاقانه معتقد است مديراني كه مجهز به قابليت تفكر استراتژيك هستند، قادرند ساير كارك

اي كه هست؛ به اين نگرند و نه به گونهاي كه بايد باشد ميها سازمان را به گونهبراي موفقيت سازمان ترغيب كنند. آن
توان تفكر استراتژيك را پيش درآمدي بر طراحي آينده سازمان دانست. توانايي تفكر استراتژيك براي رقابتي ترتيب مي

). هر يك از صاحب نظران Manouarian & Hoseynzadeh, 2015ن در يك محيط متلاطم و جهاني، حياتي است (ماند
اند؛ براي نمونه و انديشمندان در حوزه مورد بحث به ظن و برداشت خود تعاريف مختلفي را راجع به موضوع ارائه داده

اي از كسب و طريق خلاقيت و شهود نماي يكپارچه در نظر مينتزبرگ، تفكر استراتژيك يك فرايند ذهني است كه از
توان يك روش حل مسائل استراتژيك دارد كه تفكر استراتژيك را ميكند؛ همچنين بيان ميكار را در ذهن ايجاد مي

، يكي )Mintzberg, 1995كند. (سازمان دانست كه رويكرد منطقي و همگرا را با فرايند تفكر خلاق و واگرا تركيب مي
اي جايگزين براي كند كه تفكر استراتژيك صرفاً واژهدانشمندان برجسته حوزه مديريت استراتژيك، صراحتاً تأكيد مياز 

هاي معين و متمايز از اي از تفكر با ويژگيگيرد، نيست؛ بلكه روش ويژهآن چه زير چتر مديريت استراتژيك قرار مي
 .هاستساير شيوه

  
 برديمديريت راهبردي و مديران راه

مند باشند ولي از نيروي انساني متخصص و كارآمد ها اگر داراي بهترين تكنولوژي بوده و از بهترين امكانات بهرهسازمان
برخوردار نباشند و يا توانايي استفاده درست و كارآمد از نيروهاي موجود را نداشته باشند، قادر نيستند بر محيط اثر 

كنند. نيروي انساني اين توانايي را دارد كه ساير منابع را پردازش كرده و خدمات و  گذاشته و در عرصه رقابت موفق عمل
كالاهايي را پديد آورد كه سازمان به خاطر آن تأسيس شده است. يكي از مهمترين وظايف مديريت منابع انساني 

تواند حجم و تركيب ريزي نيروي انساني است. مديريت منابع انساني از طريق برنامه ريزي كارآمد و اثر بخش ميبرنامه
هاي نيروهاي موجود را ارتقا بخشد. از اين رو براي تداوم نيروي انساني مورد نياز براي آينده را فراهم ساخته و يا توانايي

ه ريزي نيروي انساني بايد از اولويت بالايي برخوردار باشد. بايد توجه موجوديت سازمان و حصول به اهداف آن برنام
داشت برنامه ريزي مؤثر و كارآمد نيروي انساني و اصولاً هر نوع برنامه ريزي به اطلاعات، به خصوص اطلاعات پردازش 
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ر دنياي پر رقابت امروزي، نيازمند شده نياز دارد. بدون ترديد براي داشتن آينده پويا و توسعه يافته و ايستادگي اقتصادي د
جذب و نگهداري نيروي انساني كارآمد و توانمند هستيم. امروزه همه كشورهاي توسعه يافته و يا در حال توسعه به 

اند. به اين ترتيب اغلب كشورهاي در هاي منابع انساني در سازمان پي بردهاهميت توانمندسازي به عنوان يكي از ضرورت
هاي بهبود آن ه منظور اشاعه فرهنگ نگرش ويژه به توانمندسازي و تعميم به كارگيري فنون و روشحال توسعه ب

اند. در ايران اهميت توجه به مقوله توانمندسازي به دلايل مختلفي از جمله حاكم نبودن اقدامات قابل توجهي انجام داده
ست. بسياري از كارشناسان بر اين باورند كه حلقه فرهنگ و نگرش درست به آن در جامعه، مورد غفلت واقع گرديده ا

مفقوده مديريت منابع انساني ايران پيش از آن كه سرمايه و يا منابع طبيعي باشد، نبودن نيروي انساني توانمند و كارا است 
)Kasirlu & Naami, 2020يك  ها و اقدامات مديريتي است كه عملكرد بلند مدت). مديريت راهبردي مجموعه تصميم

كند. مديريت راهبردي عبارت است از بررسي محيطي (هم محيط داخلي و هم محيط خارجي)؛ شركت را تعيين مي
تدوين راهبرد (برنامه ريزي بلند مدت يا راهبردي)؛ اجراي راهبرد و ارزيابي و كنترل. بنابراين مديريت راهبردي بر 

وجه به نقاط قوت و ضعف يك شركت، تأكيد دارد؛ به طور ها و تهديدهاي خارجي در سايه تنظارت و ارزيابي فرصت
هاي راهبردي است. انعطاف پذيري در برنامه كلي مديريت راهبردي شامل: برنامه ريزي، اجرا و كنترل برنامه ريزي

 ها/ تهديدهاي محيطي است. ايده انعطافريزي: به معناي ظرفيت برنامه راهبردي يك شركت براي تغيير بر اساس فرصت
هاي برنامه هاي محيطي شركت بر طراحي سيستمپذيري در برنامه ريزي، اولين بار براي بررسي چگونگي تأثير ويژگي

هاي پيچيده با به كارگيري ها كمك كرد تا در محيطريزي راهبردي ارائه شد. كوكاليس با ارائه اين نظريه به سازمان
  ).Taleghani & Taleghani Nezhad, 2016كثر كنند (هاي برنامه ريز منعطف، عملكرد خود را حداسيستم

ها در گرو افزايش كارايي منابع انساني است و افزايش كارايي منابع انساني در گرو آموزش و افزايش كارايي سازمان
 توسعه كاركنان و ايجاد رفتارهاي مطلوب براي انجام موفقيت آميز مشاغل است. در عصر رقابت آميز كنوني، آموزش و

ها و حتي جوامع هاي سازمانهاي اجتناب ناپذير براي بقاء ماندگاري و گسترش فعاليتتوسعه كاركنان يكي از ضرورت
دهد ها اين فرصت را ميترين ابزارهايي است كه به سازمانو كشورهاست. آموزش و توسعه يكي از مهمترين و اساسي

هاي كاركنان را در جهت دستيابي به اهداف فردي و و قابليتها هاي يادگيري و توسعه، ظرفيتكه با ايجاد فرصت
هاي آنان، سازمان خود را تبديل به سازماني ها و شايستگيها و توانمنديسازماني افزايش داده و با ارتقاء مهارت

ي جديد در هايادگيرنده، چالاك و انعطاف پذير كنند كه پيوسته و هم راستا با تغييرات شتابنده محيطي به سوي افق
 ).Musavi Moheb, 2017( كننددنياي كسب و كار حركت مي

اي مديران ارشد شكل گرفته است. براي نمونه، توسعه مديران ارشد در ساليان اخير تمايلات جدي نسبت به توسعه حرفه
بردها به كار گرفته ها و راهداند كه براي اثر بخش كردن برنامهاي ميرا رويكرد منظم، يكپارچه و برنامه ريزي شده

هاي اي را كه براي كمك به ايفاي نقشهاي مراكز توسعه حرفهاي از برنامه). طيف گستردهTorraco, 2016شود (مي
  كند.هاي توسعه مديران تعريف ميشود، در زمره فعاليتمورد انتظار از مديران اجرا مي

ها و رويكرد علمي موجبات رشد و با بهره گيري از روشكند كه توسعه مديران فرايندي است كه به سازمان كمك مي
هاي مديران را مهيا و با توانمند شدن مديران موجبات تحقق اهداف سازماني را ممكن و ها و توانمنديتوسعه شايستگي

خشي كند. اين امر، تلاشي در جهت بالا بردن اثربسازمان را از جذب و استخدام مديران خارج سازماني بي نياز مي
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مديريت از طريق فرايندهاي يادگيري برنامه ريزي شده است. توسعه مديريت، فرايندي جامع است كه طي آن مديران در 
  ).Reshvand et al, 2021شوند (مسير اثر بخشي رشد يافته و تربيت مي

  
 پيشينه پژوهش

)Vakili et al, 2022 بر پرداختند.  بنياد مستضعفان انقلاب اسلامي مديران راهبردي توسعه فرديارائه الگوي ) به بررسي
است از: شايستگي دانشي، نگرشي، ارتباطي،  اندعبارتشناسايي شد كه  توسعه فردي، شش بعد براي هايافتهاساس 

 هايروششناسايي شد كه يكي  مديران راهبردي توسعه فرديحرفهاي، رهبري و معنوي. همچنين، دو دسته اقدام براي 
از پيشايندهاي فردي، سازماني و محيطي  ايمجموعهافزون بر اين،  .مهارت محور است هايروشدانش محور و ديگري 

شناسايي شد كه مجموعه اين متغيرها در قالب الگويي  مديران راهبردي توسعه فرديو پيامدهاي فردي و سازماني براي 
دانش  هاياقدامبنياد مستضعفان انقلاب اسلامي با استفاده از  مديران راهبرديارائه شده است. نتايج تحقيق نشان داد كه 

خود را ارتقا دهند و به نتايج مطلوب در سطح فردي و  هايشايستگي توانندميمحور و مهارت محور توسعه فردي، 
  .سازماني دست پيدا كنند

)wang et al, 2021ها ساني و منابع سازماني پرداختند. آن) به بررسي نقش فناوري اطلاعات در هم سويي راهبرد منابع ان
كند و فرهنگ نتيجه گرفتند كه رهبري سازمان نقش مهمي در هم سويي راهبردي منابع انساني و منابع سازماني ايفا مي

 سازماني نيز اثر تعديل كننده دارد.

 )Rigi et al, 2021 پرداختندراهبردي دانشگاه سيستان و بلوچستان  پرورش تفكرمباني فلسفي الگوي ) به بررسي .
اصلي  مؤلفه 18راهبردي مديران دانشگاه سيستان و بلوچستان شامل  پرورش تفكرهاي نشان داد مباني فلسفي الگوي يافته

هاي رفتاري، عوامل انگيزشي، عوامل ژگينگرش فلسفي، نگرش سيستمي و مفهومي، دورانديشي و آينده نگري، وي
ساختاري، فرهنگ دانشگاهي، يادگيري سازماني، تفكر انتقادي، محيط پيراموني، محيط سازمان، تعارض سازماني، 

هاي خلاقانه، گيري هوشمندانه، اصلاح ساختارهاي سازماني، استعداديابي و شايسته پروري، طراحي استراتژيتصميم
باشد. نتايج پژوهش نشان داد كه مديران دانشگاهي، بايد داراي اتژيست، ايجاد مزيت رقابتي ميپرورش مديران استر

 .بايد خلاق بوده و داراي چشم اندازي براي آينده سازمان باشند هاآندركي كلي از محيط دانشگاه باشند، 

)Alivira et al, 2021كنند كه ها در مطالعه خود مطرح ميتند. آن) به بررسي ارتباط راهبرد و مديريت منابع انساني پرداخ
هاي سازماني توانايي كافي بيماري كرونا لزوم بازنگري در راهبردهاي منابع انساني و سازماني را نشان داد، زيرا بخش

ه تا ي خود است كپاسخ به نيازهاي مراجعان را نداشتند و اين مسئله نشان داد كه شرايط بحراني نيازمند راهبردهاي ويژه
 كنون چندان به آن توجهي نشده است.

)Dehghani et al, 2021هاي دانش بنيان پرداختند. نتايج )، به بررسي الگوي راهبردهاي پرورش مديران ارشد شركت
هاي دانش بنيان شش كاركرد اصلي را ايفا كردند كه شامل: برنامه ريزي و سازماندهي تيم نشان داد مديران ارشد شركت

ها، راهبري پرسنل، برانگيختن انگيزه كاركنان، ارزيابي روندهاي تكنولوژي و برقراري ارتباط با وانمندسازي تيمسازي و ت
 خارج سازمان، نظارت و كنترل عملكرد كاركنان بود.
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)Jafariniya et al, 2021اي در مروري سيستماتيك بر پياده سازي موفقيت آميز مديريت استراتژيك منابع )، مطالعه
تحقيق و پژوهش مرتبط با موضوع شناسايي و استخراج گرديد. جهت  41ها انجام دادند. در اين راستا نساني در سازمانا

هاي مفهوم سازي پياده سازي مديريت استراتژيك منابع انساني، سه گونه تئوريك مختلف مشتم بر هم سويي استراتژي
هاي منابع انساني بر عملكرد سازماني و چگونگي اده سازي استراتژيهاي كلان سازمان، نقش پيمنابع انساني و استراتژي

 هاي منابع انساني، شناسايي و تبيين شد.پياده سازي و عوامل مؤثر بر اجراي استراتژي

)Kim et al, 2020هاي ) به بررسي تأثير ادراك كاركنان از همسويي استراتژيك بر پايداري: بررسي تجربي شركت
هاي مطرح كردند كه اهداف و نتايج راهبردي شامل نگرش جامع به سازمان است و توسط بخش هاآند. اي پرداختنكره

گيرند. تقريباً هر اولويت راهبردي عملكردي متقابل است. در نتيجه، هم سويي سازمان بسيار مختلف مورد توجه قرار مي
اتلاف وقت و كاهش هدر رفت كاري (افزايش ضروري است و سبب برقراري ارتباط ميان هدف سازمان و فرد، كاهش 

  شود.راندمان) مي
 )Sanghvi, 2019 مديريت راهبردي منابع انساني را مورد مطالعه قرار داد. اين مطالعه به صورت مرور نظام مند ادبيات و (

است كه نياز به پيشينه مطالعات در اين مورد انجام شد. در اين مطالعه آمده است كه فرآيند جهاني شدن باعث شده 
تر شود. نتايج تحقيق نشان داد كه در حال هاي منابع انساني و بخصوص استراتژي تنوع ضروريكارگيري استراتژيبه

هايي جهت حاضر نقش استراتژي تنع منابع انساني هنوز كامل درك نشده و دست كم گرفته شده است و بنابراين راه حل
 نساني ارائه شده است.توسعه بيشتر استراتژي تنوع منابع ا

  
  روش پژوهش

و از نظر ماهيت، از نوع ، از نوع تحليل مضمون كيفي ،كاربردي و از حيث شيوه اجرا ،با توجه به هدف آن پژوهشروش 
نفر از اساتيد دانشگاه در زمينه مديريت و مديران ارشد  12باشد. جامعه آماري پژوهش شامل يمهاي اكتشافي تحقيق

ي موضوع پژوهش هاحوزهوزارت امور اقتصاد و دارايي با حداقل پانزده سال سابقه كار وآشنا كه مطلع و آگاه در 
لاعات گردآوري شده به نقطه اشباع رسيده باشند. با انجام اين تعداد مصاحبه تشخيص پژوهشگر اين بوده است كه اطيم

ي جمع آوري شده با استفاده از تحليل داده بنياد مورد بررسي هادادهي بيشتر نيست. درنهايت هامصاحبهو نيازي به انجام 
از  شود نه لزوماًگيري ميگيري نظري از رويدادها نمونهگيري به صورت نظري انجام شد. در نمونهقرار گرفتند و نمونه

افراد. چنانچه به افراد نيز مراجعه شود هدف اصلي و كليدي كاوش رويدادهاست. اگرچه قاعده خاصي براي حجم نمونه 
واحد پيشنهاد  20تا  12هاي ناهمگون واحد و براي گروه 8تا  6هاي همگون در راهبرد كيفي وجود ندارد ولي براي گروه

گيري هدفمند و گلوله گيري از دو روش نمونهاع نظري ادامه پيدا كرد. در نمونهها نيز تا اطمينان از اشبشده است. مصاحبه
از تئوري داده بنياد (گراندد تئوري) استفاده شد. روش گراندد تئوري يا نظريه  هابرفي استفاده گرديد. براي تحليل داده

 يابد. پژوهشيماي تكوين يهنظر، هاداده داده بنياد يك شيوه پژوهش كيفي است كه به وسيله آن با استفاده از يك دسته

ها انجام شد. در پژوهش حاضر، با استفاده از اين داده از برخاسته پردازيروش نظريه از استفاده با در بخش نخست حاضر
پرداخته شد. ها از طريق مصاحبه، به تدوين مدل بندي دادهآوري، تجزيه و تحليل و دستهروش و طي فرايند مستمر جمع

مدل در  ارائهها و هاي موجود، مزايا، مولفهها به دنبال شناسايي چالششايان ذكر است كه پژوهشگر در اين مصاحبه
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ها، گيري نظري، گردآوري اطلاعات و تحليل دادهخصوص پرورش مديران راهبردي كشور بوده است. در نمونه
بايست به صورت متناوب انجام گيرند؛ زيرا تحليل، نمونه يمباشند و اقداماتي هستند كه به شدت به يكديگر وابسته مي

شود كه اطلاعات در يممتوقف  هادادهكند. در تحقيق كيفي مصاحبه زماني جمع آوري مي هدايت را هاداده از گيري
ه كامل شود و پيوندد كه موضوع مورد مطالعيمباره ابعاد مورد پژوهش اشباع شود و اين موضوع هنگامي به وقوع 

 هادادهاطلاعات جديدي مرتبط با موضوع به دست نيايد با اين توضيح در پژوهش كيفي، حجم نمونه مترادف با اشباع 
هاي ها به منظور انتخاب مفاهيم اصلي و مقولهيكدگذارها و مفاهيم حاصله مورد مطالعه درجداول قرار دارد. داده

آمده است  به دستي كدگذاري باز هادادهله با بهره مندي از مفاهيم كه از محوري بارگذاري شده است. در اين مرح
و  هادادهاز طريق تماس و حضور مستقيم،  هاشوندهبه مصاحبه  هادادهو توزيع مجدد  محقق با مطالعه و بررسي آنها

رشناسي آنان وشماري از و اخذ نظر كا اطلاعات جمع آوري شده مورد بررسي مجدد قرار گرفته و با تعديل و اصلاحات
قرار داده شد. مرحله كدگذار محوري اساس آن بر  مؤلفهخبرگان مطلع، اطلاعات درجدول كدگذاري محوري با عنوان 

ها از شود. براي تجزيه و تحليل دادهيماست كه با شش رويكرد داده بنياد ارتباط داده  هامقولهبه زير  هامقولهارتباطات 
  ها استفاده گرديد.براي كدگذاري مصاحبه MAXQDA 2020 نرم افزار

 
  هاي پژوهشيافته

مصاحبه انجام گرديد و مفاهيم و طبقات فرعي  12هاي مصاحبه بوده است. كدگذاري هادادهدر اين پژوهش مĤخذ اصلي 
نظري انجام شد به و اصلي ظهور يافت؛ لازم به ذكر است كه متراكم و اشباع شدن طبقات محوري براساس نمونه گيري 

كه مفاهيم آن مقوله متراكم و غني شود. تا  افتييمبا جامعه آماري پژوهش تا جايي ادامه  مصاحبهبا انجام  طوري كه
كدگذاري  روش تحليل مضموندر ابتدا نتايج بخش كيفي مصاحبه كه با به اشباع نظري رسيدند.  هامصاحبه 12مصاحبه 

مورد بررسي قرار  ،ارائه الگوي پرورش مديران راهبردي در وزارت امور اقتصاد و داراييشد، آمده است و سپس به 
 .رديگيم

 
  . مضامين اصلي و اوليه پژوه1جدول 

 مقوله فرعي مقوله اصلي

  مسائل استراتژيك
 

  هاي روزاستفاده از فناوري
  دسترسي دقيق و سريع به اطلاعات

  هاي اطلاعاتي و ارتباطيسيستم
 تأكيد بر تحول

  داشتن نوآوري
 يادگيري تعاملي
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  آموزش
 

  آموزش كاركنان راهبردي
  ايجاد باور در پرسنل
  ايجاد كارراهه شغلي
  فرهنگ كاركنان
  جلسات هم انديشي

 هاي اداريتعيين و تطبيق سياست

  مديريت كارآمد
 

  شايسته سالاري
  اصول مديريتي صحيح
  شفافيت اهداف سازماني

  هاي اخلاقيارزش
  مديريت منابع انساني

  هاي موفقكسب تجربه از سازمان
 هاي ماليحمايت

  كاركردهاي نظارتي و كنترلي
 

  تعيين معيارهاي دقيق پايش صحيح
  هاسلسله مراتب
  نظام ارزيابي

  تفكيك وظايف
 هاي كنترليمكانيزم

 هاي درون سازمانيفعاليت

  مناسب سازمانكاركرد 
  استقلال سازمان

  مقابله با سكوت سازماني
 چابكي سازمان

  افزايش كارايي
  جو سازماني

  هاي سازمانيپيچيدگي
  ساختار سازمان

 نقايص موجود در سازمان

  هاي فرديشايستگي
 

  تعهد سازماني
  مسئوليت

  عوامل انساني
 اثربخشي كاركنان
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 بين رابطه مرحله برقراري اين از است. هدف بنياد داده پردازينظريه در و تحليل تجزيه دوم مرحله محوري كدگذاري

 تحقق تواندمي عنوان پنج در طبقه محوري با هاطبقه ساير ارتباط است. باز كدگذاري مرحله شده در توليد هايطبقه

پيامدها.  و ايشرايط زمينه گر،اقدامات، شرايط مداخله راهبردها و محوري، پديده علي، شرايط از عبارتند كه باشد داشته
ها پرداخته شد. از تحليل كيفي مقوله هاي به دست آمده به تعيينلذا با نظر اساتيد و كارشناسان امر، از كليه شاخص

گرديده  ارائه هامقوله 2در جدول  كه آمد دستبه فرعي مقوله 50طبقه (مقوله اصلي) و  8 ها، تعدادمصاحبهمحتواي 
  است.
  

  فرعي هايمقوله و هاميپارادا. 2جدول 
 مقوله فرعي پارادايم

 هاي فرديشايستگي ايشرايط زمينه

 هاي خارج سازمانيمولفه شرايط علي

 ياحرفهاصول  پديده محوري

 آموزش راهبردها و اقدامات

 گرشرايط مداخله
 هاي درون سازمانيفعاليت

 مسائل استراتژيك

  مديريت كارآمد پيامدها

 قانون گرايي

  ياحرفههاي مهارت
 اشتباهات

  هاي خارج سازمانيمولفه
 

  مسئوليت اجتماعي
 اييقهسلنظرات تحميلي و 

  فشارهاي محيطي
  شناسايي و ارزيابي ريسك بيروني
 تعامل سازنده با محيط خارج

  ياحرفهاصول 
 

  سلامت سازماني
  هاماهيت غيرشخصي فعاليت

  اطلاع رساني دقيق قوانين و مقررات
  اهداف آناعتماد به سازمان و 

 حمايت از طرف سازمان
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ها، تجزيه ها از اهميت زيادي برخوردار است. در فرايند تحقيق پس ازگردآوري دادهپردازي بنيادي، تلفيق دادهدر نظريه
رسد. در گام اول با بررسي وضعيت گيري و جمع بندي تحقيق مينوبت به ارائه مدل، نتيجهها و تحليل و تفسير آن

 ارائه اين هستيم كه برايشوند. در گام دوم به دنبال بندي ميمقوله اصلي طبقه 8هاي به دست آمده در موجود، داده
مدل نظري را انجام دهيم و در نهايت در گام را براساس  الگوي پرورش مديران راهبردي در وزارت امور اقتصاد و دارايي

تواند تحقق داشته باشد كه عبارتند از ها با طبقه محوري در پنج عنوان ميسوم به ارائه مدل بپردازيم. ارتباط ساير طبقه
ها، در ولهبعد از تعيين مق .اي و پيامدهاگر، راهبردها و اقدامات، شرايط زمينهشرايط علي، پديده محوري، شرايط مداخله
هاي به دست آمده از شوند. با نظر اساتيد و كارشناسان امر، از كليه شاخصمرحله بعد طبقات اصلي نظريه تعيين مي

الگوي پرورش مديران راهبردي در وزارت امور اقتصاد و  ارائهشاخص در  50ها، تعداد تحليل كيفي محتواي مصاحبه
الگوي پرورش مديران راهبردي در وزارت امور اقتصاد و  ارائهدهنده مدل كارگرفته شده است. شكل زير، نشانبه دارايي
  گردد:هاي آورده شده در جداول پيشين ارائه ميباشد. در ادامه خروجي فراواني مقولهميدارايي 

  ست.ه اشدداده نمايش  2و  1هاي در شكلهش وني شبكه مضامين پژاواماتريس فر 
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  . ماتريس فراواني شبكه مضامين پژوهش1شكل 
  

  
  . ماتريس فراواني شبكه مضامين پژوهش2شكل 

 
 ارائه شده است: 3در شكل  MAXQDA2020افزار در ادامه شبكه مضامين اصلي و فرعي پژوهش، به عنوان خروجي نرم
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 . الگوي شماتيك مضامين اصلي3شكل 

  
 باشد.الگوي پرورش مديران راهبردي در وزارت امور اقتصاد و دارايي مي ارائهدهنده مدل نشان 4شكل 
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  الگوي پرورش مديران راهبردي در وزارت امور اقتصاد و دارايي مدل كيفي. 4شكل 

  
) روابط متقابل و تأثيرگذاري بين معيارها و ارتباط معيارهاي سطوح مختلف به خوبي نشان داده شده است ISMدر مدل (

شود. براي تعيين معيارهاي كليدي قدرت نفوذ و وابستگي گيري به وسيله مديران ميموجب درك بهتر فضاي تصميمكه 
را  5وابستگي براي متغيرهاي مورد مطالعه در شكل -شود. نمودار قدرتمعيارها در ماتريس دسترسي نهايي تشكيل مي

  دهد.نشان مي
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  وابستگي متغيرهاي تحقيق. قدرت نفوذ و ميزان 3جدول 

ميزان وابستگيقدرت نفوذ متغيرهاي پژوهش
C1 1 2 آموزش 

C2 1 2 مسائل استراتژيك 

C3  3 2 ياحرفهاصول 

C4 4 2 مديريت كارآمد 

C5 1 4 هاي فرديشايستگي 

C6 2 2 هاي خارج سازمانيمولفه 

C7 1 2 هاي درون سازمانيفعاليت 

C8  2 3 نظارتي و كنترليكاركردهاي 

  

  
  مك)- نمودار قدرت نفوذ و ميزان وابستگي (خروجي ميك .5شكل 
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توان دستگاه مختصاتي تعريف كرد و آن را به چهار قسمت مساوي تقسيم بر اساس قدرت وابستگي و نفوذ متغيرها، مي
نمود. در اين پژوهش، گروهي از متغيرها در زيرگروه محرك قرار گرفتند، اين متغيرها قدرت نفوذ زياد و وابستگي 

توانند و كمتر مي اندمحصولي نتايج فرايند توسعة اگونهكه به  كمي دارند. در دستة بعدي متغيرهاي وابسته قرار دارند
زمينه ساز متغيرهاي ديگر شوند. در اين تحليل متغيرها به چهار گروه خودمختار، وابسته، پيوندي (رابط) و مستقل تقسيم 

شوند زيرا سيستم جدا مي از عموماًشوند. متغيرهاي خودمختار ميزان وابستگي و قدرت هدايت كمي دارند اين معيارها مي
شود. به عبارتي داراي اتصالات ضعيف با سيستم هستند. تغييري در اين متغيرها باعث تغيير جدي در سيستم نمي

ي اين معيارها بسيار بالاست و هر تغيير كوچكي بر روي اين متغيرها باعث تغييرات اساسي در ريرپذيتأثتاثيرگذاري و 
ي ريرپذيتأثقدرت نفوذ بالايي داشته و » ياحرفهاصول «وابستگي متغير  _ار قدرت نفوذشود. براساس نمودسيستم مي

قدرت نفوذ و ميزان وابستگي » هاي فرديشايستگي«كمي دارند و در ناحيه متغيرهاي مستقل قرار گرفته است. متغيرهاي 
  بالايي دارند بنابراين متغيرهاي پيوندي هستند.

  
  گيريبحث و نتيجه

ريزي به شكل سنتي ديگر قادر به حل ها متوجه شوند كه برنامهساليان اخير، دلايل متعددي باعث شده تا سازماندر 
ها و ها، سازمانريزي راهبردي به عنوان ضرورت در دولتمشكلات آنها نخواهد بود. از اين رو بهره گيري از برنامه

هاي اخير از سوي بسياري از ز رويكردهايي است كه درسالريزي استراتژيك، يكي اجوامع مطرح شده است. برنامه
ها و ارتقاي كيفيت نتايج و عملكرد مبتلا به سازمان مسائلها به عنوان سياستي نوين براي كاهش رهبران و مديران سازمان

ان راهبردي ترين عواملي كه سازمان را به سمت به خدمت گرفتن يا پرورش مديرسازماني مطرح شده است. يكي از مهم
هايي است كه سازمان در آن جا داراي عملكرد ضعيفي است. تصميم به تغيير برنامه دهد مشاهده نشانهسوق مي
هاي سازماني فعلي نيازمند سطح بالايي از تواند بر مزيت رقابتي سازمان تأثير بگذارد. محيطهاي جاري سازمان ميفعاليت
بيش از پيش است. پرورش مديران راهبردي مستلزم يك رويكرد نظام مند براي هاي مديريتي و تغييرات راهبردي پاسخ

شود. تغييرات مؤثر و عملي شامل كنترل يا مديريت تغيير است كه با افراد و منابع و با توجه به عوامل خاص انجام مي
ها در مثبت تغيير كنند. سازمان ايسازد تا به شيوهباشد، به طوري كه افراد را قادر ميهماهنگ كردن روند مديريتي مي

شان را هاي پويا و پيچيده امروزه، نياز به روش جديد طراحي راهبرد، سازمان دهي و مديريت تغيير دارند تا آيندهمحيط
بيني تغييرات در حال وقوع در داخل و خارج سازمان، آينده نگاري كه دربردارنده يادگيري شكل دهند. با توجه به پيش

تواند توانايي يك سازمان را براي رويارويي با آينده افزايش دهد. به گفته و آينده نگاري فردي باشد، ميسازماني 
محققان ارتباط محكمي بين آينده نگاري راهبردي و فرايندهاي يادگيري وجود دارد. يادگيري سازماني فرايند توليد و 

لكرد سازماني و افزايش رقابت است. برخي محققان يادگيري اي براي بهبود عماستفاده از دانش جديد به عنوان وسيله
گيري از مزاياي ارزش خلق شده از اند. بهرهتعريف كرده» فرايند بهبود اقدامات از طريق دانش و درك بهتر«سازماني را 

ي فردي و هاهاي آينده نگاري راهبردي در مديريت و عمليات روزمره سازمان، مستلزم ايجاد قابليتادغام فعاليت
الگوي هاي مناسب براي يادگيري سازماني است. بر اين اساس پژوهش حاضر در پي پاسخ به اين سئوال بود: سيستم

نتايج  ؟باشدچگونه مي بنياد در وزارت امور اقتصاد و دارايي پرورش مديران راهبردي كشور براساس رويكرد نظريه داده
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شناسايي و استخراج شدند و در نتايج حاصل از سطح فرعي  مقوله 50(مقوله اصلي) و طبقه  8 در مجموعنشان داد كه 
پرورش مديران  نهاييبندي الگوي نهايي مدل پرورش مديران راهبردي كشور پيامدها موثرترين عامل در الگوي 

بعدي قرار دارند. شرايط  باشند و بعد از آن پديده محوري و راهبردها در اولويتراهبردي كشور به روش داده بنياد مي
قرار  ير بر الگوي نهايي پرورش مديران راهبردي كشور به روش داده بنيادتأثاي و شرايط مداخله گر در سطح سوم ينهزم

  ير را بر الگوي نهايي پرورش مديران راهبردي كشور دارد.تأثو شرايط علي كمترين  اندگرفته
 Vakili et al, 2022) ،(Rigi et al, 2021) ،(Dehghani et al, 2021) ،(Jafariniya( نتايج اين پژوهش با نتايج پژوهش

et al, 2021) ،(Kim et al, 2020) ،(Haque, 2021 ( تواند در توسعه هاي مديران راهبردي ميشايستگي باشد.يمهمسو
اثربخش پياده كند. توسعه سازمان در سازمان و مديريت تحول تأثير بگذارد و تحولات برنامه ريزي شده را به صورت 

اي كه سيستم بتواند ها به گونهكند. در نتيجه انتقال معلومات و مهارتهاي بالقوه انسان حمايت ميحيطه رفتار از ارزش
تواند از طريق مي هاي اصلي توسعه سازمان است. توسعه سازمانيها و دغدغهتحولات آينده را مديريت كند از مشخصه

ها توانمندي لازم براي پاسخ به اقتضائات محيطي را ايجاد نمايد تا سازمان اثر ها و شايستگيهدفمند قابليت توسعه
كند تا خود و تر عمل كند. توسعه سازمان نقشي كليدي در تغيير سازمان دارد. توسعه سازمان به سازمان كمك ميبخش

دهاي خود را احيا كند. همچنين توسعه سازمان به اعضاي سازمان محيط را ارزيابي كرده و راهبردها، ساختارها و فراين
 Vakili(هايي را تغيير دهد كه سبب هدايت رفتار شود. كند تا از تغييرات سطحي دست بردارد و بتواند ارزشكمك مي

et al, 2022 (دانش محور و  هاياقدامبنياد مستضعفان انقلاب اسلامي با استفاده از  مديران راهبرديكه  ندنشان داد
فردي و سازماني خود را ارتقا دهند و به نتايج مطلوب در سطح  هايشايستگي توانندميمهارت محور توسعه فردي، 

اي مطرح كردند كه اهداف و نتايج راهبردي شامل نگرش جامع به در مطالعه )Kim et al, 2020( .دست پيدا كنند
گيرند. تقريباً هر اولويت راهبردي عملكردي متقابل است. هاي مختلف مورد توجه قرار ميسازمان است و توسط بخش

ست و سبب برقراري ارتباط ميان هدف سازمان و فرد، كاهش اتلاف وقت و در نتيجه، هم سويي سازمان بسيار ضروري ا
)، به اين نتيجه رسيدند كه Gholamzadeh & Jalali, 2019شود. (كاهش هدر رفت كاري (افزايش راندمان) مي

نه و براي دهند، استراتژي متعهدااستراتژي مناسب براي مشاغلي كه هسته اصلي استراتژي رقابتي سازمان را تشكيل مي
شود كه كاركنان و مديران سازمان، هر دو، مقاصد و مشاغل خدماتي استراتژي ثانويه است. نگرش متعهدانه، موجب مي

  ها را بهتر درك كنند و در واقع چارچوبي براي موفقيت شركت در دستيابي به اهدافش است.اهداف سازمان
لي الگوي پرورش مديران راهبردي در وزارت امور اقتصاد و دارايي هاي اصبا توجه به اين كه نتايج نشان داد كه مقوله

هاي درون سازماني، شامل مسائل استراتژيك، آموزش، مديريت كارآمد، كاركردهاي نظارتي و كنترلي، فعاليت
زش و شود كه مسائلي مانند آموي بوده است، پيشنهاد مياحرفههاي خارج سازماني و اصول هاي فردي، مولفهشايستگي
ها بايد و ها بر اساس شايستگيها قرار گيرد و همچنين جابجاييهاي كنترلي و نظارتي بيشتر مورد توجه سازمانفعاليت

 هاي خارج سازماني در آن دخيل باشد.كمتر مولفه

نظر به اين كه نتايج نشان داد كه مسائل استراتژيك، آموزش، مديريت كارآمد، كاركردهاي نظارتي و كنترلي، 
هاي شايستگي مؤلفهي داراي وضعيت مطلوب و احرفههاي خارج سازماني و اصول هاي درون سازماني، و مولفهفعاليت

گرفته  تريجدهايي كه داراي وضعيت متوسط است هشود كه مولففردي داراي وضعيت متوسط بوده است، پيشنهاد مي
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هاي مطلوب هم نبايد ناديده گرفته هاي فردي كارهاي بيشتري صورت بگيرد و همچنين مولفهشود و بر روي شايستگي
  شود تا دچار افت شوند.
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