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Abstract A R T I C L E I N F O 

This research was carried out with the aim of designing a model for the selection 

of competent managers in order to fulfill the governance affairs of the 

government (case: Executive bodies of Kerman city). The research method was 

a qualitative type of thematic analysis. The experts of the study were the 

managers of executive bodies of Kerman city and members of the academic staff 

of Azad University. Experts were selected using selective and purposeful 

sampling method and data collection continued until reaching theoretical 

saturation. The data collection tool in the qualitative part was semi-structured 

interviews. Clark and Bran's six-step method was used to analyze the data. In 

short, the results showed that the model for the selection of managers in order to 

fulfill the governance affairs of the government in executive bodies consists of 

551 codes, 26 basic themes and 6 main organizing themes. The components of 

the model include: selection (expertise related to the field of management, 

consultation with other managers and competent people and an experienced 

selection board), assessment and measurement (examination of individual 

characteristics, personal information, medical certificate, interview and written 

test according to the field) required), preparation of managers (gaining 

experience in a parallel post for a certain period, hierarchical and gradual 

selections, assignment from other organizations or cities, ability to learn and 

train), appropriate work history (checking qualifications, management skills, 

ability and power to do things related, managerial ability and expertise, personal 

research, work experience research and general background check), moral ability 

(accuracy, truthfulness, 
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Extended Abstract 

 

Introduction 

The administrative system serves as the 

instrument of the country's governance to 

accomplish national goals and fulfill its 

mission; it possesses the power to implement 

the ideals, objectives, and policies of the 

government. The administrative system holds 

particular significance and credibility in every 

country due to its direct and face-to-face 

relationship with various segments and 

members of society. Given that a substantial 

amount of government services is 

disseminated to citizens through diverse 

channels and government departments, the 

establishment of a coherent, efficient, 

transparent, and responsive administrative 

system is consistently a concern for statesmen 

and policymakers in any 

society.Concurrently, improving the health of 

the administrative system and addressing 

corruption are among the most necessary 

functions of a stable government system. 

Moreover, these actions are considered as 

primary foundations of its strength. 

Consequently, governments with varying 

philosophical and ideological structures, 

along with tendencies for military survival 

upon which they have been legitimized, 

consistently prioritize the promotion of 

administrative health and the fight against 

corruption. This commitment stems from the 

belief that their progress and improvement are 

contingent on these endeavors.Recognizing 

the significance of selecting and appointing 

government managers, this research aims to 

develop a model for the selection of 

competent managers to effectively manage the 

governance affairs of the government. The 

objective is to ensure that the best individuals 

perform their duties in optimal combinations, 

under the most suitable conditions, and with 

maximum efficiency. In this model, 

competent individuals are assigned positions 

and responsibilities that align with their 

capabilities. Therefore, the current research 

seeks to answer the question: What are the 

characteristics of the model for the competent 

selection of managers to fulfill the governance 

affairs of the government? (Case study: 

executive bodies of Kerman city). 

 

Methodology 

This research is an applied qualitative study 

with an exploratory approach, focusing on the 

design components of a pattern for the 

selection of competent managers in the 

context of achieving governmental tasks (case 

study: executive bodies of Kerman city). The 

research utilized content analysis through 

interviews. The researcher immersed 

themselves in the data to gain an in-depth 

understanding. Subsequently, content analysis 

was applied to create sub-themes, reflecting 

the interesting aspects of the data. The 

researcher then searched for themes, classified 

them into sub-themes, and organized content 

into sub-themes. The themes were reviewed 

and refined, aiming for maximum alignment 

with theoretical foundations. Finally, a 

comprehensive model was developed, 

ensuring cohesion between sub-themes and 

themes. The research concludes with the 

creation of a concept map and the production 

of a satisfactory report, providing a basis for 

further quantitative testing. 

 

Results and Discussion  

The data analysis employed Clark and Bran's 

six-step method. In summary, the findings 

revealed that the selection criteria for 

competent managers, aiming to effectively 

manage government affairs in executive 

bodies, consist of 551 codes, 26 fundamental 

themes, and 6 primary organizing themes. The 

constituent models encompass the GATE 

principle, involving expertise in management, 

consultation with other managers and 

competent individuals, and an experienced 

selection board. Additionally, assessment and 

measurement play a crucial role, 

encompassing the scrutiny of individual 

characteristics, personal information, medical 

health certification, interviews, and written 

tests tailored to field requirements. The 

preparation of managers involves gaining 

experience in a parallel position, considering 

hierarchical and supplementary choices, 

missions from other organizations or cities, 

and emphasizing abilities and training. 

Ensuring a suitable job requires verification of 

qualifications, management skills, relevant 

abilities, and power. This involves personal 
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research, managerial expertise, work history 

exploration, and a general background check. 

Ethical conduct is emphasized, incorporating 

accuracy, truthfulness, commitment, 

accountability, responsibility, and 

distinctiveness. Lastly, an effective and 

ethical utilization of human resources is 

crucial, involving human resources review, 

localization, etc., to foster development and 

enhance capabilities. 

 

Conclusion 

The study underscores the critical role of 

merit-based selection, emphasizing expertise, 

consultation, and experienced boards. 

Evaluation components, including personal 

scrutiny, health checks, interviews, and 

written tests, are crucial. Proper assessment 

ensures qualified managerial choices, 

positively impacting organizations. 

Researchers stress the importance of thorough 

evaluation for effective leadership selection. 

The preparation of managers, involving 

gaining experience in parallel roles, 

hierarchical choices, missions from other 

organizations, and training, is identified by 

experts as a crucial component for selecting 

competent leaders. Research supports the 

significance of managerial training, expertise, 

and leadership skills in the selection process, 

emphasizing the need for candidates to 

possess the necessary qualifications and 

experience for effective managerial roles. The 

experience gained from managerial positions 

enhances the effectiveness of leaders, 

emphasizing the importance of organizational 

hierarchy and managerial progression. 
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 273-293 صفحات: شماره

 
 و اسکن برای خود دستگاه از

 خواندن

 استفاده آنلاین صورت به مقاله
 کنید

 
 

 کلیدی: هایواژه
 ستهیشا یالگو ران،یانتخاب مد

 ران،یانتخاب مد یالگو ران،یمد
 .یتیامور حاکم

های دستگاه: ردمو) دولت حاکمیتی امور تحقق جهت در مدیران شایسته انتخاب الگوی طراحی هدف با پژوهش این
 مدیران عه،مطال خبرگان. بود مضههمون تحلیل نوع از کیفی پژوهش، روش. شههد انجام( کرمان شهههرسههتان اجرایی
ستگاه ضای و کرمان شهر اجرایی هاید شگاه علمی هیأت اع ستف با خبرگان. بودند آزاد دان  گیرینمونه روش از ادها
 هاداده گردآوری ابزار. کرد پیدا ادامه نظری اشباع به دستیابی تا هاداده گردآوری و شدند انتخاب هدفمند و گزینشی

 و کلارک ایمرحله شهش روش از هاداده تحلیل و تجزیه جهت. بود ختارمندسها نیمه هایمصهاحبه کیفی بخش در
ستفاده بران  دولت حاکمیتی امور قتحق جهت در مدیران شایسته انتخاب الگوی داد، نشان نتایج اختصار به. گردید ا
 هایمولفه. ستا شده تشکیل اصلی دهنده سازمان مضمون 6 و پایه مضمون 26 کد، 551 از اجراییهای دستگاه در
 گزینش هیئت و حذیصلا افراد و مدیران سایر با مشورت مدیریت، حوزه با مرتبط تخصص)گزینی اصلح: شامل الگو
 و مصاحبه انجام ی،پزشک صحت گواهی فرد، معلومات فردی، خصوصیات بررسی)گیری اندازه و سنجش ،(تجربه با

 معلوم، مدت برای موازی پسههت در تجربه کسهه ) دیرانم سههازیآماده ،(نیاز مورد رشههته با متناسهه  کتبی آزمون
 شغلی سابقه ،(موزشآ و یادگیری توان شهرها، یاها سازمان سایر از ماموریت تدریجی، و مراتبی سلسلههای انتخاب
س  سی) متنا  مدیریتی، تخصص و توانایی مربوطه، امور انجام قدرت و توانایی مدیریتی،های مهارت صلاحیت، برر
صی،ش تحقیق سی و کار سابقه تحقیق خ ستی،) اخلاقی توانایی ،(کلی سوابق برر ستگویی، در  عهد، به ایوف را

 گزینی بومی انسانی، نابعم بررسی) انسانی نیروی مناس  بکارگیری و( ناپذیری تقلید و پذیریمسولیت پاسخگویی،
 هستند( توسعه توانایی و ظرفیت داشتن و
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 مقدمه

مدیریت عضو حیات بخش  1کند. به بیان دراکرمدیریت  نقش حیاتی و اساسی خویش را همچنان در دنیای پیچیده امروزی ایفا می
 و یدولت از اعم گوناگون هایسازمان در رانیمد انتصاب و انتخاب ندیفرا( و 1399های امروزی است )متقی و متقی، سازمان
 عدم و ، ناکارآمدییاجتماع فشارهای فناوری، راتییتغ چون یمختلف مسائل. شودیم محسوب چالش کی همواره یخصوص
 رانیمد انتخاب جهت یانسان منابع تیریمد هایهیرو نیمؤثرتر رییکارگهب برای همواره هاسازمان که است شده باعث وری،بهره
 رانیمد انتصاب ندیفرآ در سازمان هر فردمنحصربه ملزومات و هاازین(. 2017، 2)اکیول و گالر باشند داشته قرار فشار تحت ستهیشا
 و هایژگیو واجد شده انتخاب فرد ایآ که شود مشخص تا ردیگ قرار یبررس مورد و شود دهیسنج یدرست به دیبا هاسازمان برای
 هدف با ایپو ستمیس کی اراستقری اصل هدف(. 2018، 3؟ )آزمیریخ ای هست نظر مورد تیریمد تصدی برای لازم هاییستگیشا

)فرهادی نژاد و همکاران،  است یانسان رویین وریبهره و یانسان منابع انتخاب، ندیفرآ یطراح در ران،یمد ییجاجابه و انتصاب
 پست نامزد هاییستگیشا و هاتیصلاح که کرد حاصل نانیاطم توانیم سته،یشا انتخاب ندهاییفرا رییکارگبا به(. 1401
 داشت نخواهد یسازمان عملکرد بر یمنف ریتأث سازمان، ریمد عنوان وی به انتخاب و داشته مطابقت وی یشغل ملزومات اب تیریمد

 (.2020و همکاران،  4)بوناکیو
 هایانتصاب به محدود عمده، طوربه توسعه حال در کشورهای در رانیمد انتصاب ندیفرآ افته،ی توسعه کشورهای شتریب برخلاف

 در که است یحال در نیا. ردیگیم صورت رییگمیتصم قدرت نیبا بالاتر یمسئولان لهیوس به فقط رانیمد انتخاب و است یاسیس
 یتیریمد هایپست تصدی نامزدهای تخصص و یفن مهارت سطح به یتوجه ،یاسیس عمده طور به هایانتصاب نیا ندیفرآ
 و بوده یدانشگاه لاتیتحص سطح دارد، قرار دسترس در فرد از یتیریمد پست تصدی زمان که یاطلاعات تنها اغل  و شودینم
 رانیانتصاب مد ندیفرآ در ضیتبع ،ییکشورها نیچن در. ندارد وجود رانیمد انتصاب برای یرسم یابیارز ستمیس چیه موارد شتریب در

 متأسفانه .شودیم یتیریمد هایپست نامزدهای هایتیصلاح و هایستگیشا به یکم اریبس توجه و بوده یدائم چالش کی همواره
 اجبارهای و هاالزام و کرده تیرعا را یقوم و یاجتماع هنجارهای کنندیم تلاش رندگانیگمیتصم توسعه، حال در کشورهای در

 تخابان یتیریمد پست برای فردی بلکه سته،یشا و سزاوار فرد نه یالزامات نیچن فشار تحت و سازند برآورده را یمحل نانوشته جامعه
 متأسفانه(. 2020و همکاران،  5)هوثو سازد برآورده را یمحل ۀجامع و انتظارهای دارد نگه یراض را همه اصطلاح به بتواند که شودیم
 سوی از .شودیم مقاومت رانیمد انتصاب ندیفرآ در رییتغ مقابل در و بوده یاسیس اریبس ن کشورهایا در یدولت هایسازمان طیمح
 ضیتبع با یسازمان و فردی هاییستگیجای شا به که یرانیمدست ا شده باعث ینظارت نهادهای نبود و ساختاری هایضعف گر،ید
 انتصاب ندیفرآ رییتغ موضوع نیهم و نشوند بازخواست و نشده مشکل دچار یقانون لحاظ از اند،شده انتخاب رابطه مبنای بر و
 انتصاب حوزة در رانیا کشور طیشرا(. 2015و همکاران،  6)کار است ردهک مشکل اریبس را توسعه حال در در کشورهای رانیمد
 عنوان با یضوابط کشوری خدمات تیریمد قانون هشتم فصل در نمونه برای .است متعددی هایضعف اییگو ،یدولت رانیمد

 است نیا هم آن هیتوج و نشده لحاظ یاسیس رانیمد برای یتیمحدود چیه فصل نیا در .است شده انیب یستگینظام شا استقرار
 شماره دستورالعمل (.1401)فرهادی نژاد و همکاران،  شودیمحسوب م یدموکراس بارز مظاهر از یکی عنوان به قدرت گردش که

 اکتفا یعموم طیشرا ذکر به تنها رانیمد انتصاب ندیفرا با رابطه در زین کشور اداری یعال شورای مصوب 1395 سال 579095
 که است شده انتصاب طیشرا نیتدو یحت و نشده انیب یتیریمد هایپست نامزدهای یعموم هاییستگیشای ابیارز نحوه و کرده
)حراقی و  سازدیم همواره شتریب... و بازییپارت و گذاشته ییاجرا هایسازمان عهده به مداریرابطه براساس هاانتصاب برای را راه

 (.1398درویشی، 
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 هایاستیها، اهداف و سآرمان دنیرسان و رسالت آن از قوه به فعل یشور برای وصول به اهداف ملک تینظام اداری ابزار حاکم
و  تیدارد از اهم اجتماع مختلف هایحهیو رودررو که با آحاد و لا میارتباط مستق لیدل نظام اداری در هر کشور به دولت است
به دست  یهای مختلف دولتمجاری و بخش قیدولت از طر خدمات از یمیحجم عظ نکهیا لیبرخوردار است و به دل یاعتبار خاص
 استگذارانیو س دولتمردان هاینظام اداری منسجم، کارآمد، شفاف و پاسخگو همواره دغدغه کیاز  برخورداری رسد،یشهروندان م
 نظام کیکارکردهای  نیترجمله ضروری ارتقاء سلامت نظام اداری، مقابله با فساد از یطرف از .شودیای محسوب مهر جامعه
 هایشیها با ساختارها و گرااساس دولت نیا . برشودیاستحکام آن محسوب م هایهیپا نیتریاز اصل حال نیع و در داریپا یحکومت
اد همواره ارتقاء سلامت اداری و مقابله با فس اند،افتهی تیبر اساس آن مشروع کهی مختلف برای بقای نظام یکیدئولوژیو ا یفلسف

. با توجه به اهمیت  موضوع انتخاب و دانندیو اعتلای خود را مرهون آن م شرفتیپ رایز دهندخود قرار می هایبرنامه را سرلوحه
انتصاب مدیران دولتی، این پژوهش در صدد آن است الگوی انتخاب شایسته مدیران را در جهت تحقق امور حاکمیتی دولت طراحی 

ترین شرایط و بالاترین بازده کار انجام وظیفه کنند و متناس  با ن افراد در بهترین ترکی  و با مناس کند. تا بر اساس آن بهتری
تلاش و کوشش خود حقوق و مزایا دریافت کنند. در این الگو، افراد شایسته در منص  و شغل مرتبط با خود که توانمندی انجام 

 انتخاب یالگوبه دنبال پاسخ به این سوال است که پژوهش حاضر  مطرح شد با توجه به آنچه لذاگیرند. آن را دارند، قرار می
 چه مشخصاتی دارد؟ (کرمان شهرستان ییاجراهای دستگاه: مطالعه مورد) دولت یتیحاکم امور تحقق جهت در رانیمد ستهیشا
 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 نییتع ینقش زین آن تیهدا و تیریمد و گرددمی محسوب یسازمان ابعمن نیارزشتر با از یکی عنوان به یانسان یروین که یوجود با
 هایپست یتصد وهیش دهد،می نشان یتیحاکم یتیریمدی هاپست بر یمرور د،ینمامی فااییسازمان یوربهره و ییشکوفا در کننده
 و نگهبان یشورا یاضاع ،سجلم ندگانینما به مربوط نیمنتخب بخش. است نیمنتصب و نیمنتخب شکل دو به عموماً یتیحاکم
 رانیمد بخش دو به نیمنتصب اما ند،ینمامی فاای آنها نییتع در یاساس نقش مردم که شودمی ی(اسیس تیماه با) جمهور یسرئ
 نیمعاون و سفرا استانداران، وزرا، جمهور، یسرئ اول معاون شامل یکشور خدمات تیریمد قانون 19 ماده با مطابقی )اسیس

 نیمنتصب بخش که آنجا از. شوندمی میتقس (...و ادارات یرؤسا ران،یمد نیمعاون کل، رانیمد شامل) یاحرفه رانیمد و (وزراست
 و یکارآمد رند،یگمی قرار مقننه و هیمجر ه،ییاضق قوه سه هر یاصل بدنه در و باشندیم ایحرفه تیماه با یفیوظا یدارا اغل 
 هشتم فصل در که یوجود با دهدمی نشان یکشور خدمات تیریمد قانون یبررس .ندینمامی نییتع را تیحاکم مجموعه یاثربخش
 بخش دو به یسازمان هایپست یبنددسته با اما است، شده یمعرف یستگیشا نظام استقرار عنوان تحت یضوابط مذکور، قانون
 انتصاب یبرا یتیمحدود چیه است، مدرن یدموکراس استقرار مظاهر از یکی قدرت گردش که منطق نای با ،ایحرفه و یاسیس
 دستورالعمل مفاد به بنا زین یاحرفه رانیمد یبرا گرید یسو از(. 1399و همکاران،  پوریقل) است نشده قائل یسیاس رانیمد
 رانیمد انتصاب و انتخاب یعموم طیشرا تنها کشور، کل یادار یعال یشورا مصوب 1/4/1395خ مور 579095 شماره ییاجرا
 یونگگچ نکهای بدون و گذرا و یکل طور به یتیریمد یعموم یهایستگیشا و است شده مشخص یکار تجربه بر دیکات با تاًعمد
 رانیمد انتصاب و انتخاب یتخصص طیشرا نیتدو و است شده برده نام تنها آنها از شود، مشخص هایستگیشا نای احراز و یابیارز
 لیدل به .است نشده انیب شفاف طور به زین یتخصص طیشرا نیتدو تحقق نضمیت که است شده واگذار ییاجرا دستگاه به زین
 از ایمجموعه ازمندین هاسازمان درای حرفه یتیریمد هایپست اثربخش و زیآمتیموفق انجام ،یتیریمد مشاغل هاییدگیچیپ
 نیترستهیشا دنیبرگز و صیتشخ و رانیمد صابانت و انتخاب لذا. باشدمی صخا اتیخصوص و هایتوانمند ،هامهارت ،هایستگیشا
 واجد افراد انتخاب به که است هاییملاک و ارهایمع ،هایستگیشا از یامجموعه ازمندین ،یاحرفه یتیریمد هایپست در افراد
 (.1390 وآذربایجانی، عطافر) شود منجر یسازمان یدیکل هایپست یتصدی برا ستهیشا و طیشرا

 یابیدست نهیزم در را سازمان هر شکست. هستند سازمان هر منابع نیترابینا و نیتریاساس اثربخش، رانیمد و رهبراندر واقع 
 نیمهمتر. (1391ی، ساعتچ) دانست سازمان آن رکارآمدیغ یرهبر و تیریمد به مربوط یحدود تا توانمی نه،یبهی وربهره به
 نیمهمتر از تیصلاح کم ای ناکارآمد افراد آمدن کار سر بر خطر که تاس نای کرد، ذکر توانمی رانیمد تیاهم در که یانکته
 مصر حکومت به را اشتر مالک که یهنگام (عی )عل حضرت. (1393 همکاران، و لویگدیب) است سازمان کی یخطرها و آفات



 
 ۲۸۰ دولت یتیدر جهت تحقق امور حاکم رانیمد ستهیانتخاب شا یمضمون الگو لیتحلو همکاران:  یآبادقاسم پورینیحس

 

 زمام نابکاران و نابخردان که دارم آن میب من":است داده هشدار نیچن فرستادند؛ اشتر مالک با انیمصر به که یانامه در گماردند،
 زندیبرخ یدشمن به صالحان با و رندیگ خود بردگان را او بندگان و گردانند دست به دست را خدا مال و آرند بدست را ملت نای امور
 و گذاشته ریتاث سازمان ارکان یتمام در تواندیم ریمد کی ه،یتشب نایبا(. 1371 ،یدرضیس) "دهند قرار خود حزب را فاسقان و
 ریمد ،یعبارت به. آورد ارمغان به سازمان یبرا را مشکلات و هایناکام او یاقتیلیب و یبهروز و سعادت موجبات تواندیم او اقتیل
 قیلا رانیمد یکارگمار به یبرا رانیمد انتخاب و ییشناسای هاشاخص ن،یبنابرا. گذاردیم ریتاث سازمان یتباه ای و یرستگار در

)آروین و  شوندیم جابجا هاسازمان در یاتیعمل و یانیم ،یعال مختلف سطوح در رانیمد از یتعداد ساله هر. دارد راوانف ضرورت
 (.1394همکاران، 
 مسائل. شودیم محسوب چالش کی همواره یخصوص و یدولت از اعم گوناگون هایسازمان در رانیمد انتصاب و انتخاب ندیفرا
 برای همواره هاسازمان که است شده باعث وری،بهره عدم و ، ناکارآمدییاجتماع فشارهای ری،فناو راتییتغ چون یمختلف

 ملزومات و ازهاین. باشند داشته قرار فشار تحت ستهیشا رانیمد انتخاب جهت یانسان منابع تیریمد هایهیرو نیمؤثرتر رییکارگهب
 مشخص تا ردیگ قرار یبررس مورد و شود دهیسنج یدرست به دیبا هازمانسا برای رانیمد انتصاب ندیفرآ در سازمان هر فردمنحصربه

 استقراری اصل هدف. ریخ ای هست نظر مورد تیریمد تصدی برای لازم هاییستگیشا و هایژگیو واجد شده انتخاب فرد ایآ که شود
با . است یانسان رویین وریبهره و یانسان منابع انتخاب، ندیفرآ یطراح در ران،یمد ییجاجابه و انتصاب هدف با ایپو ستمیس کی

 با تیریمد پست نامزد هاییستگیشا و هاتیصلاح که کرد حاصل نانیاطم توانیم سته،یشا انتخاب ندهاییفرا رییبه کارگ
دی فرها) داشت نخواهد یسازمان عملکرد بر یمنف ریتأث سازمان، ریمد عنوان وی به انتخاب و داشته مطابقت وی یشغل ملزومات

. کند مراقبت یاله امانت نای از دیبا او و است شده سپرده ریمد به که است یاله یامانت تیریمد مسند(. 1401نژاد و همکاران، 
 یاسپرده و امانت بلکه ست،ین تو خوراک و رزق تو، ی(حکمران) عمل": ندیفرمامی یاله امانت نه ایدربار (عی )عل انیمتق یمولا
 . (1351 البلاغه، نهج) "خود مافوق یبرا از یباش نگهبان تو که اندستهخوا و تو گردن بر است

باشد تا بتوان از فردی در وهله اول به عنوان کاندیدای مدیریت یاد برای انتخاب مدیران بایستی حداقل معیارهایی وجود داشته
معیارها معمولاً بین مدیریت اسلامی و مدیریت آمیز شغل لازم است. این این دسته از معیارها، برای انجام موفقیتنمود چراکه 

، سعه صدر ،حسن تدبیر، تفکر جهانی، و کفایت، شایستگی غربی مشترک است. معیارهایی نظیر تحصیلات، تجربه، سابقه کاری
داشتن  ،پاکی و صلاحیت خانوادگی، تندذهنی و داشتن حافظه قوی، داشتن پشتکار و دوری از تنبلی، حسن سابقهدر امور، نظم 

. برای شجاعت و قاطعیت، استقامت در برابر مشکلات، قدرت و توانایی، بلندی همت، نگریآینده، وتحلیلقدرت تشخیص و تجزیه
باشند و برخی ماهیتی ذاتی دارند و برخی تر میهای ذکر شده بر برخی دیگر مقدماین ویژگیانتخاب یک مدیر توانمند برخی از 

توانند حسن تدبیر، سعه صدر، دهند. مثلاً همه افراد میبا گذشت زمان و با انجام امور محوله خود را نشان می هااین ویژگیدیگر از 
ای باشند. توانند مدیری توانمند در هر حرفهها و بدون تجربه و علم نمینظم و انضباط داشته باشند ولی با داشتن این ویژگی

ها را یکجا داشته باشد. به هر صورت مدیری که ی باشند که همزمان همه شایستگیهای تخصصی بایستی به دنبال مدیرسازمان
تواند برای سازمان تخصصی، مدیری فاقد علم و دانش و تجربه کاری باشد اگرچه سایر خصوصیات را یکجا داشته باشد اما نمی

 (.1398زاده و عدلی، تواند سازمان را به سمت تعالی هدایت نماید )موسیلایق باشد و یا اینکه نمی
، ابتکار، تعهد نسبت به اهداف، داشتن قدرت تشخیص و تجزیه و تحلیلها از قبیل طور که ذکر شد برخی دیگر از ویژگیهمان
، داشتن پشتکار، حسن سابقهدر کارها، نظم  ،شجاعت، قاطعیتها، ، تحمل بالا در سختیقدرت و توانایی ،بلندی همت، آینده نگری
باشند بلکه فرد بایستی ابتدا به عنوان مدیر انتخاب ها از قبل قابل تشخیص نمیدهی گروهلم و تحقیق و توانایی انسجامتمایل به ع

که ایشان قبلاً در جایی دیگر مدیریت کرده باشد. در واقع این ها را از خود بروز دهد. مگر آنشود سپس هر یک از این شایستگی
باشند یعنی این که ابتدا بایستی تر بر بقیه میگونه که بیان شد برخی از معیارها مقدماشند. همانبها حاصل عملکرد وی میویژگی

های لازم برای احراز پست مورد نظر است که به ملاک گزینش مدیران برخورداری آنان از ویژگیبه این معیارها توجه نمود. 
یک سازمان تخصصی مدیری انتخاب شود لازم است ابتدا تخصص،  اگر قرار باشد برای باشد.فراخور وظیفه آنان متفاوت می

های سازمان که توانایی ایشان با وظایف و ماموریتتوانایی، تجربه و تفکرات ایشان با سطح سازمان تطبیق داده شده و در صورتی
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( 1401رهادی نژاد و همکاران )ف(. 1398در یک راستا بود کاندید و سپس سایر معیارها را در انتخاب آن جستجو کرد )خسروی، 
 یهاافتهانجام دادند. ی رانایی دولت یهاسازمان در انتصاب نظام مطلوب تیوضع میترس و موجود تیوضع یبررسای با عنوان مطالعه
 ،یزبح یهایوابستگ به دادنتیاولو ضوابط، بر روابط غلبه ران،یمد انتصاب بر مؤثر عوامل بعد در که است نای انگریب پژوهش
 یهانهیگز به دنیرس بر مؤثر عوامل بعد در و انتصاب یبرا یاسیس یفشارها اعمال و ریمد با نظر مورد فرد ییهمگرا به توجه
 و یاسیس سوابق از یبرخوردار و مافوق یهامقام دستور سازمان، رونیب از نفوذ اعمال ،یجناح و یحزب یهایوابستگ زین تیریمد
 یط به الزام ها،انتصاب در هاپست احراز طیشرا به تعهد که شد مشخص نیهمچن. باشندیم دارا را تیاهم نیبالاتر ،ییاجرا
 در گرید عامل 13 انیم از ترمهم عوامل عنوانبه یسازمان مرات  سلسله کردنیط به الزام و انتصاب از قبل یآموزش یهادوره
 حاکم اصول و حقوقی منابع عنوان با پژوهشی( 1399) همکاران و شهابی .دارند نقش یستگیشا بر یمبتن انتصاب نظام کی جادای
 و هاشاخص به توانمی شده عنوان مباحث یمجموعه از. دادند انجام خوب اداره پرتو در خدمت به ورود در استخدامی مقررات بر

 و اعمال مشروعیت سنجش برای ریمعیا عنوان به اصول این .است نموده تأکید آن بر خوب یاداره نظریه که رسید اصولی
 و اداری اقدامات و تصمیمات کارآمدی یکننده تضمین کلی طور به. هست خوب یاداره سازیپیاده و عمومی مقامات تصمیمات

 ارائه با تواندمی خوب اداره نظریه. است قضایی نظارت تسهیل هم و اقدام و گیریتصمیم یمرحله در هم عموم منافع تأمین نیز
 راستای در و شهروندان دست در ابزاری عنوان به و کرده جلوگیری اداری اقدامات و تصمیمات در فساد و ایجاد سلیقه اعمال از لگوا

 قانون فقدان اجتماعی، و فردی اهداف تحقق در اداری حقوق کلیدی نقش وجود با در ایران. نماید عمل آنان حقوق از صیانت
 صورت به و متعدد قوانین در استخدام به مربوط اصول و قواعد و خوردمی چشم به عمومی حقوق حوزه در استخدامی مستقل
در  استخدامی مقررات و قوانین پراکندگی و انسجام فقدان جامعیت، عدم. است شناسایی قابل ناهمگون و غیرمنسجم پراکنده،
 هاینشی  و فراز در ایران استخدام حقوقی نظام آن عتب به و اداری نظام. باشدمی مطلوب اداره حق توسعه موانع از یکی ایران
 قرار مطالعه مورد را راهبردی سطوح مدیران انتخاب برای الگویی با عنوان پژوهشی( 1391) توحیدی .است دیده خود به را زیادی
 هاداده آوریجمع با تحقیق فرضیه و است همخوانی و همبستگی آن روش و ایتوسعه -کاربردی پژوهش انجام این روش. اندداده
 درجه فریدمن بندیفن رتبه با و شده آزمون و استنباطی و توصیفی هایآمار با هاداده تحلیل و پرسشنامه روش به خبرگان از

 دهنده شکل اصلی هایمؤلفه که دهدمی نشان تحقیق نتایج. است گردیده معین عوامل تأثیر ضرای  و الگو هایمؤلفه اهمیت
 راهبردی، مدیریت دانش و تفکر از اندعبارت دارند، انتخاب در که اهمیتی ترتی  به کشور راهبردی سطوح مدیران بانتخا الگوی
 هایشاخص بررسی عنوان با پژوهشی( 2010) شرمان و کوچران .باشندمی رهبری خصوصیات و صفات و عمومی مدیریت دانش
 شناسایی هدف با پژوهش این. اندداده قرار مطالعه مورد را تاون کیپ شهر تیملی چند هایشرکت کارکنان دیدگاه از مدیران انتخاب

 که است داده نشان هاپرسشنامه بررسی نتایج و انجام جنوبی آفریقای تاون کیپ شهر در مدیر انتخاب هایشایستگی بررسی و
 هایشاخص مهمترین را مدیریتی هایشایستگی و شخصی هایشایستگی اجتماعی، هایشایستگی همچون عواملی کارکنان
 رتبه در اجتماعی هایشایستگی و اول رتبه در مدیریتی هایشایستگی اولویت ترتی  به آنکه ضمن. نمودند عنوان مدیران انتخاب
 را مدیران انتخاب بر موثر عوامل شناسایی عنوان با پژوهشی( 2003) گلاس .دارد قرار سوم رتبه در فردی هایشایستگی و دوم
 برقراری در توانایی: مانند هاییمعیار مدیران انتخاب برای سرپرستان که است داده نشان پژوهش نتایج. اندداده قرار مطالعه مورد
 اخلاق داشتن آموزان، دانش انضباطی مسائل مدیریت توانایی آموزشی، معیارهای و اصول دانستن موثر، ارتباطی هایمهارت
 .اندداده قرار توجه مورد مدرسه، یتوسعه هایطرح از آگاهی آموزان، دانش هایآموخته ارزیابی اییتوان و دانش داشتن ای،حرفه

 

  روش پژوهش

 که سوال این به پاسخ برای و از نوع اکتشافی است. کیفی تحقیق، لحاظ روش به و کاربردی هایپژوهش نوع از تحقیق این
 شهرستان اجرایی هایدستگاه مطالعه مورد) دولت حاکمیتی امور تحقق جهت در مدیران شایسته انتخاب الگوی طراحی هایمؤلفه
 تحلیل و تجزیه به مصاحبه از استفاده با پژوهش این در. است شده گرفته بهره مضمون تحلیل یا تم تحلیل از کدامند( کرمان
 در را خود که است لازم شود آشنا هاداده محتوایی گستره و عمق با محقق اینکه برای اول مرحله در. است شده پرداخته مضمون
 کوشید هامصاحبه میان برگشتی و رفت حرکتی و متون چندباره بازخوانی با پژوهشگر مرحله این در. سازد ورغوطه ایاندازه تا آنها
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 خرده ایجاد به دوم مرحله در. آورد پدید مطال  میان حداکثری انطباق و کند پیدا مضامین و محتوا به نسبت درستی درک تا
 مرحله این. است کرده پیدا آشنایی آنها با و خوانده را هاداده محقق که شودمی شروع زمانی دوم مرحله. است شده پرداخته مضامین
. رسدمی جال  گرتحلیل نظر به که نمایندمی معرفی را هاداده ویژگی یک مضامین خرده. است هاداده از مضامین خرده ایجاد شامل
 در که هستند معانی و مفاهیم واقع در مضامین خرده این. هستند متفاوت( هاتِم) تحلیل واحدهای از شده سازیمضمون هایدهدا
 خرده بندیدسته شامل مرحله این. شودمی پرداخته هاتِم جستجوی به سوم مرحله در. باشندمی نهفته پاراگراف یک یا جمله یک

. است فرعی مضامین قال  در شده سازیمضمون هایداده خلاصه همه کردن مرت  و فرعی مضامین قال  در مختلف مضامین
 یک ایجاد برای توانندمی مختلف مضامینِ  چگونه که گیردمی نظر در و کرده شروع را خود مضامین خرده تحلیل محقق، واقع در
 مضامین تشکیل به اقدام دسته یک در هم به زدیکن مضامین خرده بندیدسته با پژوهشگر مرحله این در. شوند ترکی  کلی تِم

 نظری مبانی با اینها دوی هر و فرعی مضامین و مضامین خرده میان یکپارچگی است مهم مرحله این در آنچه. است نموده فرعی
 بازبینی به حلهمر این در. نمود مرتفع را مسئله این نظری مبانی و هاداده میان برگشتی و رفت حرکتی با پژوهشگر که باشدمی
 بازبینی مورد را آنها و کرده ایجاد را هاتِم از ایمجموعه محقق که شودمی شروع زمانی چهارم مرحله: است شده پرداخته هاتِم
 مرحله: دارد اختصاص هاتِم نامگذاری و تعریف به بعد مرحله. است هاتِم تصفیه و بازبینی مرحله دو شامل مرحله این. دهدمی قرار
 تحلیل برای که را هاییتمِ مرحله، این در محقق. باشد داشته وجود هاتمِ از بخش رضایت نقشه یک که شودمی شروع زمانی نجمپ

 بازبینی و تعریف وسیله به کند؛می تحلیل را آنها داخل هاداده سپس دهد،می قرار مجدد بازبینی مورد و کرده تعریف کرده، ارائه
 در را هاداده از جنبه کدام تِم هر که گرددمی تعیین و شده مشخص کندمی بحث آن مورد در تِم یک هک چیزی آن ماهیت کردن،
 را مختلف فرعی مضامین میان رابطه تا کوشید اصلی مضامین به فرعی مضامین بندیدسته با پژوهشگر مرحله این در. دارد خود

 به پژوهش هدف و سوال چندباره بازبینی همچنین و ختلفم فرعی مضامین میان برگشتی و رفت حرکت این سازد؛ مشخص
 در. آورد فراهم را کمی آزمون برای نیاز مورد موارد و شود ترنزدیک پژوهش نهایی مدل طراحی به تا داد را فرصت این پژوهشگر
 این. دارد اختیار در دیدهبآ کاملاً هایتِم از ایمجموعه محقق و شودمی شروع ششم مرحله: گرددمی تهیه گزارش نهایی مرحله
 .است مفهومی مدل مرحله این نمود. است گزارش نگارش و پایانی تحلیل شامل مرحله

 علمی هیأت اعضای از نفر 6 و کرمان شهر اجرایی هایدستگاه مدیران از آنها نفر 7خبرگان که  از نفر 13 در این پژوهش
 انتخاب نمونه عنوان به نظری اشباع به رسیدن تا هدفمند و گزینشی بصورت کرمان بودند و رفسنجان واحد اسلامی آزاد دانشگاه
 در حضور بار 3 حداقل الاتر،ب و ارشد کارشناسی مدرک بودن دارا مدیریتی، سابقه سال 3 حداقل هایویژگی دارای مدیران .شدند

 واحد اسلامی آزاد شگاهدان علمی هیأت اعضای. بودند کار سابقه سال 10 حداقل و هادستگاه مدیران گزینشی هایمصاحبه
 مطال  و مقاله داشتن و دانشگاه در تدریس دکتری، مدرک داشتن علمی، هیأت در عضویت هایویژگی دارای کرمان و رفسنجان
ودرو و هایی رها در این مرحله از پژوهش، مصاحبهابزار گردآوری داده. بودند شایسته انتخاب و انتخاب هایتئوری زمینه در علمی

های مقدماتی، گذاری یافتهها به منظور به اشتراکدقیقه انجام شد؛ گاه مصاحبه 45تا  30هایی باز، بین عمیق بود که با طرح پرسش
های آن شدند. از مشارکت کنندگان درباره پدیده مورد مطالعه، چگونگی تحقق و خروجیها، تکرار نیز میتکمیل و اصلاح داده

ها، برای گرفت. همانطور که اشاره شد در ابتدای مصاحبهها کدگذاری آنها نیز انجام میمان با گردآوری دادهشد. همزسوال می
های آن به طور مختصر تشریح و نظریات ایشان شوندگان و خبرگان، چارچوب مفهومی انتخاب و انتخاب شایسته و مولفهمصاحبه

 سیده شد. در این چارچوب و برای رسیدن به اهداف تحقیق پر

  

 قیتحق هایافتهیبحث و 

 نرم گذاری )خروجیاز کد حاصل نمودارهای و ارائه محتوی تحلیل جداولMaxqda 2020 افزار نرم با کدگذاری نتایج اساس بر
 نشان باز کدهای نمونه و محوری کد گزینشی، کد ( مشتمل بر2020Maxqda افزار
 .شودمی داده
 



 1402 تابستان ،51، شماره 13دوره  ،(یمنطقه ا یزی)برنامه ر ایفصلنامه جغراف ۲۸۳

 

 دولت حاکمیتی امور تحقق جهت در مدیران شایسته انتخاب الگوی طراحی هایمؤلفه .1 جدول

 بازنمونه کدهای  کد گزینشی کد محوری
 صلاح ذی افراد و مدیران سایر با مشورت

 گزینی اصلح

 لاحص ذی افراد و مدیران سایر با مشورتدر نظر گرفتن توانایی و اطلاعات فرد و 
 باشد.می با شناخت از کاری که از فرد مورد نظر مورد نیاز
 باشد.می پیرامون آن پیشرفت و رونق دادن در اکثر اموری که در اداره و

 ادهای مدیریتی افربراساس شایسته سالاری و مهارتانتصاب 

 جهت ارتقاء سازمانی و فردی سازمان
 مسیر مثبت در جهت ارتقا سازمان های شغلی و طیبروز خلاقیت

 های اداره سازمان را دارد.انتخاب مدیری که تحصیلات مدیریتی دارد و مهارت

 تجربه با گزینش هیئت

 فردی خصوصیات بررسی

 آزمون برگزاری

 های مدیریتیشایسته سالاری و جانشین پروری برای پست

 تجربه با گزینش هیئتارتقاء و  -انتقال -جانشین پروری
 خصوصیات بررسیها و مصاحبه و بررسی مجرد عملکرد افراد و نظرات توجیهی افراد برای پست

 فردی
 ینده هر مدیر در جهت تعالی سازمانیهای آبررسی برنامه

 چون در پیشرفت و تعالی سازمان مفید است

 فرد بکارگیری معلومات

 های فردی و صلاحیت اخلاقیبررسی سوابق تحصیلی و تجربی و بررسی مهارت پزشکی صحت گواهی
 معلومات فرد

 گواهی صحت پزشکی
 انجام مصاحبه

 آزمون کتبی متناس  با رشته مورد نیاز
 تاثیری و سیکل سفارشاتعامل بیرونی بیشتر از عوامل درونی 

 باشد. می فعلا که فقط براساس روابط خویشاوندی و سفارشات بیرون سازمانی
 اطلاع رسانی از طریق جراید

 کس  تجربه در پست موازی برای مدت معلوم
 های سلسله مراتبی و تدریجیانتخاب

 های استاندارد سنجش عملکردسنجش عملکرد سالیانه کارکنان براساس مهارت
 عملکرد ملاک باشد.
 یاها سازمان سایر از ماموریت ه نتیجه مطلوب برسد.بای انتخاب شده که مدیریت شایسته

 شهرها

 آموزش

 صلاحیت بررسی

 مصاحبه انجام

 نیاز مورد رشته با متناس  کتبی آزمون

 جراید طریق از رسانی اطلاع

 مدیران سازی آماده

های نزدیک به خودشان هستند بهای بیشتری بدهند حلقهدر بین شایستگان به افرادی که در 
 قدرت و توانایی داد. 15مان نمره توان به انتخاب مدیران شایسته در سازمی 20این حال از با

 مربوطه امور انجام

  مدیریتی توانایی

 شخصی تحقیق
 کار سابقه تحقیق

 کلی سوابق بررسی

 پروری جانشین
 در مصاحبه مدیران

 انجام مصاحبه در یک سال 
 آگاهی و کارکرد آگاهانه و دلسوزانه

 های کارکرد افراد شناخت و پیش زمینه 

 مدت برای موازی پست در تجربه کس 
 معلوم

 انسانی منابع بررسی تدریجی و مراتبی سلسله یهاانتخاب

 گزینیبومی

 انسانی منابع بررسی

 گزینیبومی

ه، سابقه کار، اسلامی، اصول اخلاقی شایسته، تحصیلات دانشگاهی مربوطهای اعتقاد به ارزش
 پ-گزینش آ

 شهرها یاها سازمان سایر از ماموریت

 آموزش
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 بازنمونه کدهای  کد گزینشی کد محوری

ای برای یک مرکز انتخاب شود که بنواند خیلی خوب با کارکنان ارتباط وقتی مدیر شایسته
 برقرار کند آرامش و حس خوب در آن مرکز برقرار شد

و سرپرستان  رضایت همکاران تجربه، تحصیلات، تعهد شغلی، تخصص مورد نیاز، تمایل فرد و
 و مراجعین

 شود.یم های مورد نیاز را شاملچون اکثر خصوصیات و ویژگی
این مسئولیت و کاردان و شخصی که بتواند در تمام جوان  فرد مورد منظور باید علاقه مند به

فی وزان تلاش کابا مدیریت منطقه همکاری لازم را داشته باشد و برای رشد و پرورش دانش آم
 نها باشدرا داشته و به اسناد بالا دستی نیز اطلاع کافی داشته و ملزم به اجرای آ

 صلاحیت بررسی

 شغلی سابقه
 متناس 

ان اینکه به شالوده سازمان و کارکنان اشراف و شناخت کافی دارد، مشکلات همکاربه دلیل
از خود سازمان منتخ   و لمس نموده است و کارمندان نیز به مدیری کهها را درک کاستی

 ها بشود.شده است اعتقاد بیشتری دارند و موج  بوجود آمدن احساس خوب در انجام کار
 اعتماد -آرامش کاری -اینده سازمانوش بینی بهخ -احساس خوب

 لاحص ذی افراد و مدیران سایر با مشورتدر نظر گرفتن توانایی و اطلاعات فرد و 
 باشد.می با شناخت از کاری که از فرد مورد نظر مورد نیاز

 باشد.می پیشرفت و رونق دادن در اکثر اموری که در اداره وپیرامون آن
 ادهای مدیریتی افرانتصاب براساس شایسته سالاری و مهارت

 جهت ارتقاء سازمانی و فردی سازمان
 ازمانسمثبت در جهت ارتقا های شغلی و طی مسیر بروز خلاقیت

 های اداره سازمان را دارد.انتخاب مدیری که تحصیلات مدیریتی دارد و مهارت

 مربوطه امور انجام قدرت و توانایی

 و تخصص مدیریتی توانایی

 های مدیریتیسالاری و جانشین پروری برای پستشایسته شخصی تحقیق

 تجربه با گزینش هیئتارتقاء و  -انتقال -جانشین پروری
 خصوصیات بررسیها و مصاحبه و بررسی مجرد عملکرد افراد و نظرات توجیهی افراد برای پست

 فردی
 اینده هر مدیر در جهت تعالی سازمانیهایبررسی برنامه

 چون در پیشرفت و تعالی سازمان مفید است

 اخلاقیهای فردی و صلاحیت بررسی سوابق تحصیلی و تجربی و بررسی مهارت
 معلومات فرد

 گواهی صحت پزشکی
 انجام مصاحبه

 آزمون کتبی متناس  با رشته مورد نیاز
 

 کار سابقه تحقیق

 کلی سوابق بررسی

 پروری جانشین

 منابع مدیریت
 انسانی

 عامل بیرونی بیشتر از عوامل درونی تاثیری و سیکل سفارشات
 باشد. می بیرون سازمانی فعلا که فقط براساس روابط خویشاوندی و سفارشات

 اطلاع رسانی از طریق جراید
 کس  تجربه در پست موازی برای مدت معلوم

 های سلسله مراتبی و تدریجیانتخاب

 های استاندارد سنجش عملکردسنجش عملکرد سالیانه کارکنان براساس مهارت انسانی نیروی بکارگیری مناس 
 عملکرد ملاک باشد.
 یاها سازمان رسای از ماموریت انتخاب شده که به نتیجه مطلوب برسد.ای مدیریت شایسته

 شهرها

 آموزش

 صلاحیت بررسی

 گزینی بومی

 داشتن ظرفیت و توانایی توسعه

 
 است: آمده زیر در های الگوها و شاخصبرای مولفه نظری اشباع جدول استخراج مضامین از بعد
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 های الگوبرای مولفه جدول. 2 جدول

 
 

 های الگوبرای مولفه نظری اشباع جدول. 3 جدول

 
 

 
 های الگوبرای مولفهمصاحبه  نظری اشباع نمودار. 1نمودار 
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 الگو هایبرای شاخص جدول. 4 جدول

 
 

 های الگوبرای شاخص نظری اشباع جدول. 5جدول 

 
 
 است: آمده کامل بطور مفاهیم در کدام هر به اشاره فراوانی همراه به مدل یهاشاخص وها زیرمولفه جدول در
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 هاو شاخص هامولفه در فراوانی مفاهیم. 6 جدول

 مولفه شاخص فراوانی

 تخصص مرتبط با حوزه مدیریت 5

 مشورت با سایر مدیران و افراد ذی صلاح 8 اصلح گزینی

 هیئت گزینش با تجربه 7

 فردی خصوصیات بررسی 6

 اندازه گیری سنجش و

 فرد معلومات 4

 پزشکی صحت گواهی 7

 مصاحبه انجام 8

 نیاز مورد رشته با متناس  کتبی آزمون 7

 کس  تجربه در پست موازی برای مدت معلوم 5

 مدیران سازیآماده

 های سلسله مراتبی و تدریجیانتخاب 7

 ها یا شهرهاماموریت از سایر سازمان 8

 توان یادگیری 3

 آموزش 4

 بررسی صلاحیت 6

 متناس  شغلی سابقه

 های مدیریتیمهارت 11

 توانایی و قدرت انجام امور مربوطه 9

 توانایی و تخصص مدیریتی 7

 تحقیق شخصی 8

 تحقیق سابقه کار 4

 بررسی سوابق کلی 5

 درستی 8

 اخلاقی توانایی

 راستگویی 7

 وفای به عهد 6

 پاسخگویی 4

 مسولیت پذیری 7

 تقلید ناپذیری 8

 بررسی منابع انسانی 7

 بومی گزینی 5 انسانی نیروی بکارگیری مناس 

 داشتن ظرفیت و توانایی توسعه 7

 

 کیفی هایداده تحلیل ارافز نرم در متون تحلیل وها رسید. فرآیند پایان به تحلیل مضمون نظری متون، اشباع به رسیدن از پس
MAXQDA 2020 است. زیر به شکل شده استخراج یهامولفه نهایی خروجی گردید. انجام 
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 های تحقیقو شاخص هاتحلیل مضمون مولفه خروج نهایی. 1شکل 

 

 گیرینتیجه
 رسیدن در سازمانی موفقیت ،قرارگیرند مدیریت فنون و اصول به آگاه و ماهر لیاقت، با شایسته، مدیرانی هاسازمان رأس در هرگاه
 اهمیتدر حقیقت . شوندمی محسوب استراتژیک سرمایه یک شایسته مدیران دلیل همین به .شد خواهد تضمین سازمانی اهداف به
 در مدیران ىهافعالیت چراکه است ترافزون مرات  بهها سازمان دیگر به نسبت دولتی، ىهاسازمان در مدیریت ضرورت و

 دیرانم حال عین در .است برخوردار بیشتری ىهانارسایی و هامحدودیت از ،هاسازمان سایر با مقایسه در دولتی، یهاسازمان
 را آنان حرکت همه، این ،مواجهند مطبوعات و مردم اجتماعی نظارت جامعه، توقعات ،هادستگاه مدیران بالای انتظارات با دولتی
 یهاسازمان در مدیریت نره و علم بکارگیری انتخاب و دلیل همین به. سازدمى پذیرامکان پیچیده و دشوار محدود، مسیری در تنها
 دولت یتیحاکم امور تحقق جهت در رانیمد ستهیاش انتخاب یالگواین تحقیق سعی شده است تا زیادی دارد. در  اهمیت دولتی
 سته مدیران پرداخت. این الگو بتوان به انتخاب شایطراحی شود و با توجه به  (کرمان شهرستان ییاجرا یهادستگاه: مورد)

 مشورت با سایر مدیران و افراد ذیصلاح، تخصص مرتبط با حوزه مدیریت) اصلح گزینینتایج حاصل از تحقیق نشان داد که -
( در پژوهشی 1388زاده و عدلی )این زمینه موسیای انتخاب شایسته مدیران است. در ه( از جمله مولفههیئت گزینش با تجربهو 

دریافتند که توجه به معیارهای شایسته )اصلح(  البلاغه نهج در گزینیشایسته رویکرد با مدیران انتصاب و انتخاب معیارهایبا عنوان 
( نیز 1397کند. دوالی و همکاران )می گزینی در انتخاب و انتصاب مدیران بسیار با اهمیت بوده و زمینه انتخاب شایسته را فراهم

مدیران از  ی دریافتند که انتخاب اصلحاسلام هایآموزه اساس بر یدانشگاه رانیمد ینیگزستهیشا ارهاییمعدر پژوهشی با عنوان 
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ینی از گزنیز در پژوهشی دریافتند که اصلح (2019) 1هوهو و یانگهانگ گزینی مدیران دانشگاهی است.جمله معیارهای شایسته
 سازمانی منافع پذیرد، صورت مناس  و صحیح نحو به مدیران گزینش چنانچهاصول اساسی برای انتخاب شایسته مدیران است. 

 و متعهدترین ترین،صالح ترین،شایسته بکوشندهای اجرایی دستگاه که است مقتضی رواین از. داشت خواهد بر در اجتماعی و
 عملیات و کنند پیدا عمومی خدمات و دولتی هایدستگاه در خدمت برایهای مدیریتی پست متقاضیان بین از راگزینه  بهترین
 . باشد می اهمیت حائز بسیار ، مدیران و کارکنانهاسازمان برای مرات  به امر این. دهند انجاماصلح گزینی  اساس بر را نظر مورد
پزشکی،  صحت فرد، گواهی فردی، معلومات خصوصیات گیری )بررسی اندازه خبرگان تحقیق حاضر معتقد بودند که سنجش و-
این مولفه را به عنوان یکی نیاز( برای انتخاب شایسته مدیران ضروری است و مورد رشته با متناس  کتبی مصاحبه و آزمون انجام
 کیفیت بر تحلیلی( در پژوهشی با عنوان 1390این زمینه بردبار و شاکری )اند. در دیران معرفی کردههای انتخاب شایسته ماز مولفه
تاثیر  مدیران گزینیشایسته کیفیت برگیری اندازهدریافتند که سنجش و  یزد دانشگاه آموزشی هایگروه مدیران گزینیشایسته

( در پژوهشی دریافتند که بررسی 2013) 2نگزینی خواهد شد. رولی و شرمدارد و موج  ارتقای کیفیت شایستهداری مثبت و معنی
( نیز در پژوهشی دریافت که 2010خصوصیات فردی عاملی موثر بر انتخاب شایسته مدیران و رهبران سازمانی است. منگلی )

( در پژوهشی دریافتند 2005) 3تواند به انتخاب شایسته مدیران کمک قابل توجهی نماید. مارتین و ماریونآگاهی از سوابق فردی می
هایی که برای گیری معیارها و شاخصاندازه ایفای نقش رهبری شایسته دارد. سنجش و که معلومات فردی نقش قابل توجهی در

های دولتی داشته باشد و در ای در انتخاب شایسته مدیران برای دستگاهتواند نقش تعیین کنندهمی احراز پست مدیریتی نیاز است
ایفای نقش  ها و معیارها را نداشته باشند، ممکن است دراین شاخصصورتی که افرادی که خواستار تصدی نقش مدیریتی هستند

 این نقش برنیایند. ایفای  ا مشکل مواجه شده و از عدهمدیریتی ب
ماموریت از سایر ، و تدریجیهای سلسله مراتبی انتخاب، کس  تجربه در پست موازی برای مدت معلوم) آماده سازی مدیران-
هایی است که توسط خبرگان تحقیق حاضر به عنوان مولفه انتخاب ( از جمله مولفهآموزشو  توان یادگیری، ها یا شهرهاسازمان

تواند توانایی مدیران ( در پژوهشی دریافتند که آموزش به مدیران می2006) 4شایسته مدیران شناسایی شده است. اسمیت و هوگی
ی هاتیحلاص از هاشاخص نیمهمتر( در پژوهشی دریافت که 2013)و همکاران  5های مدیریتی را افزایش دهد. لیوی احراز پستبرا
 انتصاب و انتخاب وهیش( نیز در پژوهشی با عنوان 1386. شریعتی و عربیون )استی رهبر تیقابلی و احرفه دانش داشتن ،یتیریمد
های تخصصی بالا و کس  تجربه از جمله عوامل موثر بر انتخاب و انتصاب ی دریافتند که داشتن ویژگیقاتیتحقی واحدها رانیمد

 مدارس مدیران شایستگی توسعه پیامد و زمینه راهبرد،( در پژوهشی با عنوان 1398جعفری راد و همکاران ) مدیران هستند.
مدیریتی بسیار حائز اهمیت است. آماده سازی مدیران برای احراز از پست ردریافتند که داشتن دانش مورد نیاز برای اح متوسطه
ها توجه این شاخصهای مدیریتی بههای مدیریتی بسیار حائز اهمیت بوده و نیاز است تا برای انتخاب مدیران برای پستپست

های مدیریتی به مدیران ور در پستها را داشته باشند. تجربه حضاین ویژگی ایفای نقش مدیریتی هستندشود و افرادی که خواهان 
های ایفا کنند و همچنین طی کردن سلسله مرات  سازمانی و حضور در پست کمک خواهد کرد تا بتوانند که نقش موثرتری را

این افراد توانایی و دانش لازم برای حضور در پست  های اجرایی موج  خواهد شد تامدیریتی تا رسیدن به پست مدیریت دستگاه
های مدیریتی طور آموزش و یادگیری زمینه لازم برای کس  دانش مورد نیاز مدیران برای احراز پستدیریتی داشته باشند و همینم

 های اجرایی را مدیریت کنند.برای آنها را فراهم خواهد کرد تا بتوانند به طور موثرتری دستگاه
توانایی و قدرت انجام ، های مدیریتیمهارت، بررسی صلاحیت) سابقه شغلی متناس از دیدگاه خبرگان تحقیق حاضر داشتن -

های مورد نیاز ( از جمله مولفهبررسی سوابق کلیو  تحقیق سابقه کار، تحقیق شخصی، توانایی و تخصص مدیریتی، امور مربوطه
که داشتن سابقه رهبری برای ( در پژوهشی دریافت 2007) 6این زمینه برینکمن برای انتخاب شایسته مدیران معرفی شده است. در

                                                           
1 Hang-Hua & Yang-Hua 
2 Rowley & Sherman 
3 Martin & Marion 
4 Smith & Hughey 
5 Liu 
6 Brinckmann 



 
 ۲۹۰ دولت یتیدر جهت تحقق امور حاکم رانیمد ستهیانتخاب شا یمضمون الگو لیتحلو همکاران:  یآبادقاسم پورینیحس

 

( در پژوهشی دریافتند که اعتماد و شایستگی برای احراز 2013) 1ها بسیار حیاتی و مهم است. دانپورت و لاوانتخاب رهبران تیم
( نشان داد که توانایی و قدرت انجام امور شغلی عاملی موثر بر 2010) 2پست مدیریتی لازم است. نتایج پژوهش گاتس و لاگوین

از جمله  توانایی و تخصص مدیریتی( نیز در پژوهشی دریافتند که 2016و همکاران ) 3هانا گردد.ذیرش نقش مدیریت محسوب میپ
 در فرد هر عهده بر که است یفیوظا نیترتیاهم با و نیزتریانگ جانیه از یکعوامل موثر بر انتخاب مدیران است. مدیریت ی

 یرندگانیادگی به شدن لیتبد یبرا افراد توسعه یپاسخگو و ولئمس رانیمد. کنندمی کمک ندهیآ ساختن به رانیمد. دارد قرار جامعه
ایفای نقش مدیریتی باشند در مدیرانی که خواهان  .هستند فعال و آگاه یشهروندان و نفس به اعتماد با و قلاخ یافراد موفق،

صورت امکان بهتر است که سابقه شغلی متناس  برای احراز پست مدیریتی را داشته باشند تا بتوانند عملکرد موثرتری داشته باشند 
برای  های لازم برای انجام امور شغلی مدیریتی را داشته باشند، مهارت و توانایی لازمها بایستی که صلاحیتو در زمینه صلاحیت

 انجام امور شغلی را به دست آورده باشند تا بتوانند پست مدیریت را احراز کنند. 
هایی است که ( از جمله مولفهناپذیریتقلیدو  پذیریمسولیت، پاسخگویی، وفای به عهد، راستگویی، درستی) توانایی اخلاقی-
( تحقیقی انجام 2007) 4این زمینه پلومر و آرمیتاژاست. دراین تحقیق از سوی خبرگان برای انتخاب شایسته مدیران مطرح شده در
پذیری از ( در تحقیقی دریافتند که مسئولیت2007اند که نتایج حاصل از تحقیق حاضر را تایید کرده است. پلومر و آرمیتاژ )داده

ای و توانایی اخلاقی را خلاق حرفه( نیز در پژوهشی ا1400های انتخاب مدیران شایسته است. عبدی نژاد و همکاران )جمله مولفه
های مهم و مورد نیاز برای احراض پست اند و توانایی اخلاقی را از جمله ویژگیعاملی تاثیرگذار در انتخاب مدیران معرفی کرده

یافتند که ( در پژوهشی با عنوان انتخاب مدیران ارشد اجرایی در2016) 5اند. مارجوریبانکس و فارکوهارسونمدیریتی معرفی کرده
 اب یپژوهش در (1397) زندی و درخشانهای موثر بر انتخاب شایسته مدیران است. راستگویی و درستکاری مدیران از جمله مولفه

 .است برخوردار تیاهم نیشتریب از یاخلاق یستگیشا کهی دریافتند آموزش هایگروه رانیمد یهایستگیشا الگوی یطراح عنوان
 یرنگ تیریمد نای است لازم که نای مهمتر البته و است مهم اریبس مای جامعه در و است خم و چیپرپ و قیعمای مقوله تیریمد
 یابیدست یبرا و شودیم یتلق آلدهای و یآرمان اهداف سمت به انسان سعادت به لین یبرا یالهیوس اخلاق .ردیبگ خود به اخلاق از
 ریمد. است ریناپذ دیترد آن، درخشان آثار و افعال مبدا عنوان به ریمد ریتأث نهیزم نای در. شود سپرده یفراموش به دینبا مهم نای به
های اخلاقی مدیران و نیاز است تا در هنگام انتخاب مدیران به توانایی است یاخلاق ینمادها ازمندین کردن، عمل یاخلاق یبرا

های اجرایی از مدیران شایسته و لایقی توجه شود تا دستگاهپذیری وفای به عهد، پاسخگویی و مسئولیتهمچون درستی، راستی، 
 بهره ببرند و کارآمدتر باشند.

های ( از جمله مولفهداشتن ظرفیت و توانایی توسعهو  بومی گزینی، بررسی منابع انسانی) بکارگیری مناس  نیروی انسانی-
( پژوهشی انجام داده و دریافته است که توانایی 1397دمنه )این زمینه مرادی ای انتخاب شایسته مدیران است. در شناسایی شده بر

( نیز در 2006و همکاران ) 6مدیران برای توانمندسازی و توسعه کارکنان در انتخاب آنها بایستی مورد توجه قرار گیرد. فوستر
ران و ترویج شایسته سالاری در پژوهشی دریافتند که توانایی استفاده از نیروی انسانی عاملی تاثیرگذار بر انتخاب شایسته مدی

( نیز در پژوهشی دریافتند که توانایی مدیران در استفاده از منابع انسانی و پرورش 2013و همکاران ) 7محیط کار است. ترنر
 کی عنوان به را، رانیمد نیترستهیشا تا رقابتند و شلات در هاسازماناستعدادهای آنها عاملی موثر بر شایستگی مدیران است. 

ترین ی انسانی سازمان مطلوبورنی این ویژگی و استعداد را دارند که بتوانند ازو مدیرانی  ندینما حفظ و جذب ،ییشناسا ،یرقابت تیمز
ظرفیت و بهره را برده و سازمان را به اهدافش نزدیک کند. استفاده مطلوب و مناس  از نیروی انسانی و تلاش در راستای ارتقای 

ایجاد مزیت  و توانمندسازی کارکنان موج  خواهد شد تا کارکنان توانمند شده و در راستای اهداف مدیریتی و توانایی کارکنان
 ید. نتیجه انتخاب مدیر معقول به نظر آ رقابتی برای مدیر و شایستگی مدیر تلاش کنند و در

                                                           
1 Davenport & Low 
2 Gates & Langevin 
3 Hanna 
4 Plummer & Armitage 
5 Marjoribanks & Farquharson 
6 Foster 
7 Turner 
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 که: شودمی پیشنهاد پژوهش، این نتایج بر اساس
های انتخاب شایسته بکارگرفته شده است شناسایی ای که تاکنون در مدلکاربردترین مولفهتوانایی اخلاقی به عنوان کم -

های اخلاقی لازم را داشته شوند تواناییشده و نیاز است که در این زمینه تلاش بیشتری صورت پذیرد تا مدیرانی که انتخاب می
 هایشایستگی و هاارتمه کنار در مدیران است مسلم آنچه باشند و برای تصدی پست مدیریتی حائز این شرایط باشند. در واقع

 . هستند ایحرفه و مناس  مراقبت یارائه برای اخلاقی هایشایستگی نیازمندمدیریتی 
 متناس  یعموم یهاکلام شغل، هر به مربوط یتخصص یارهایمع بر وهلاعانتخاب شایسته  یارهایمع و هاکلام نییتع در-
 .ردیگ قرار توجه مورد و نییتع کشور یمذهب و ینید یارهایمع و شغل ارزش و تیاهم با

 در حقیقت برای .گردد برگزار آنان تخصص با مرتبط آموزشى ىهادوره مدیریتى نامزدهاى ىهاشایستگى ارتقاء منظور به-
 شناخت یعنی شده، مطرح جانشین تربیت برای ریزیبرنامه یا خدمتی ریزیبرنامه موجود، پرسنل طریق از انسانی نیروی تامین
 هایتوانائی رشد و انگیزه ایجاد در شغلی چرخش سازمان نیازهای تامین برای آنها سازیآماده و دادن آموزش و شرایط واجد کارکنان
 .دارد موثر نقش کارکنان
 میانی و مدیران بین از مدیرانهای اجرایی وظایف مدیریتی در دستگاه بودن تخصصى و سازمانى اهداف پیشبرد منظور به-
 شایستگی مبنای بر مدیریتی نظام استقرار یهازیرساخت جمله از مدیران انتخاب علمی فرآیند .دنشو انتخابدستگاه  همان عملیاتى
، گروهی یا فردی بغض و ح  تعص ، از را انتخاب و شودمی نامزد بهترین انتصاب در عالی مدیران گیریتصمیم ساززمینه که است
 .ساخت خواهد دور غیرعمدی، یا عمدی شخصی سلیقه اعمال
 .گردد پرهیز شخصى نظر و سلیقه اعمال هرگونه از و دریگ صورت ارزشیابى و شناسایى فرآیند نتایج اساس بر مدیران انتصاب-
 نظر مورد شغل در یکار سابقه سال پنج لاًمث دیمف تجربه داشتن را یتیریمدهای پست احراز طیشرا دیباهای اجرایی دستگاه-
 نهیهز شدن وارد باعث و دیآ عمل به یریجلوگ ندارند را یتیریمد مشاغل در زملا تیحلاص که یکارکنان یریکارگ به از تا دهد قرار
  .نشود سازمان به

 سازمانی قوانین در توانایی و کارایی تجربه، تخصص، نظیر معیارهایی و قانونی ضوابط براساس شایسته افراد و مدیران انتخاب-
 احراز نامزدهای مقایسه. شود استفاده اجرایی دستورالعمل و نامهآئین از مدیران انتصاب و انتخاب در قوانین اساس بر و گردد تعریف
 انتخاب و شده تعریف شایستگی معیارهای و سازمان نیازهای به توجه با هاویژگی و بالقوه و بالفعل توان لحاظ از مدیریتی مشاعل
 و مدیر تطبیق منظور به گزینیشایسته و آمده عمل به و ارزیابی آزمون نتایج تحلیل و تجزیه عبارتی به. است فرد ترینشایسته
 .باشدمی مدیریتی سطوح تصدی در مستعد افراد ذخیره یا مطلوب جایگاه تخصیص یعنی انتصاب برای مدیریت
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