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 مقدمه

 ,Bao, 2009)هیا   ماهیت فراگیر و نقش چشمگیر اثربخشی  میدیریت  ر یییییو موفقییت ایا ما      

p.535 )ایو مدعا یقاضای فزاینده برای مدیرا  اثیربخش و ییری ییا     بر کس  پوشیده نیست، شاهد

ا  ایوی  . جای  مدیرا  شایسته ا  اا مان  به اا ما   یگر به عنوا  میضل  میدیریت  اایت   جابه

های متیید ی بیرای    بییا       یگر، بنا به ماهیت پیچیدة اا ة اثربخش  مدیریت ، مییارها و ییریف

اگرچییه مییییار یاقییف اهییداا و انت ییارا   (. Bennett & Langford, 1983, p.66)شییده ااییت 

ها، مشتری و مور  اجمیا  اایت، مییارهیای یییییو اثربخشی        شده،  ر بیشتر ییریف ییییو ا پیش

ها فر  و عوامی  ایا مان ، مای ی  و روابی       طوری که شمولیت    مدیریت   امنة وایی   ار  به

 . گیر  ها را  ربرم  متقاب  بیو   

یفسیری و مبتن  بر ن ریة اا ة شخصی    -مقالة حاضر بر    اات با ایخاذ رویکر ی یوصیف 

های برخااته ا   رای مدیرا  به  ری بوم  ا  اا ة اثربخشی  میدیریت   ر    با احصا و یرایم اا ه

هیای شخصی  میدیرا      های ایران  نای   ید و ا  ایو طریف به ایو ایاال اصیل  کیه ایا ه     اا ما 

 ر اییو  . های  ولت  ایرا  برای مینابخش  به اا ة اثربخش  مدیریت  کدامنید  پااید  هید    اا ما 

رااتا، پس ا  بررا  مبان  و پیشینة پژوهش و یبییو روش پژوهش، االوب اجرایی  روش شیبکة   

های مدیرا   ر اریباط با اثربخش  مدیریت   ر قالب یک شیبکة   طور عمل  یشریح و اا ه خزانه به

 . خواهد شد جمی  بیا 

 مبانی و پیشینة پژوهش

پیش ا  ورو  به مبان  و پیشینة موضو  ماوری ایو پژوهش، یین  اثربخش  مدیریت ، باید موضع 

بیاور برخی    . نویسندگا  نسیبت بیه وااگیا  میدیر و میدیریت، و رهبیر و رهبیری روشیو شیو          

اند؛ به همییو   متفاو « بریره»و « رهبر»ا  « مدیریت»و « مدیر»های  پژوهشگرا  ایو اات که وااه

اما بسییاری  یگیر    .(Hamlin et al., 2006, p.306)برند  های یکدیگر او  م  ندر  ا   مو ه  لی  به

کیار   جای یکدیگر به ها را به اند و    ها یمایز اندک  قائ  ا  پژوهشگرا  و متخصصا ، میا  ایو وااه
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پیر ا ا  میدر ،    کنید بسییاری ا  ن رییه    هار م ا  جمله کسان  اات که اظ( 0222) بارکر. گیرند م 

را « رهبیری »و « میدیریت »هیای    اننید و بسییاری ا  میدیرا  نییز وااه     مدیریت را هما  رهبری م 

نییز حماییت شیده اایت،     ( 0222)ایو  یدگاه یوا   لیمو مت کالفه و لولر . کنند یکسا  یلق  م 

هیا   های مدیریت و رهبیری میمیو د  ر ایا ما     ها  ر  مینة یوایة رهبری نشا   ا  وااه م الیة   

( 0222)یوکی  بیه نقی  ا  هیاملیو و همکیارا       . شوند کار گرفته م  جای یکدیگر به بدو  یمایز به

هیا بیه اایتفا ه ا      اگر نگوییم اکثر افرا  بلکه بسیاری ا  افرا   ر اکثر اا ما »اظهار کر ه اات که 

اند کیه   نیز بیا  کر ه( 2991)هوس و   یتیا . «رایش  ارندجای یکدیگر گ وااة مدیریت و رهبری به

( 2999)های برگمو و همکیارا    ایو گفته با یافته. امکا   ار  مدیرا ، رهبر، و رهبرا ، مدیر باشند

مراییب   که نشا   ا ند رهبری بخش  ا  رفتیار بنییا یو هیررو ة میدیرا   ر همیة ای وه السیله       

 ر ایو رااتا، مبان  ن ری پژوهش حاضیر نییز بیا پی یرش     . اا مان  اات، نیز حمایت شده اات

بو    و وااة مدیریت و رهبری، و مدیر و رهبر، ا  متو  ن ری اثربخش  مدیریت  و  فرض مترا ا

را  ربرگیرنیدة  « اثربخشی  میدیریت  و رهبیری   »بیر ،  ر نتیهیه    اثربخش  رهبری یوأما  بهیره می   

بیا اییو یوضییح کیه رهبیری      .  انید   ر ایا ما  می    2«ت رهبر مدیری»و اثربخش  « مدیر»اثربخش  

و کیارکر   ( Wang, 2011, p.8)شو   مدیریت  می وا به  شکاراا ی جوهرة کار مدیریت یلق  م 

 . کند شخص مدیر را  ر قالب  اثربخش برجسته م 

 ر  مینة بیا  ییریف  ا  اثربخش  مدیریت  باید اذعا  کر  که ییریف  واحید بیرای اییو ایا ة     

کار گرفته شیو  و   طور گستر ه  ر ن ریه و عم  به اا مان   ر متو  ن ری وجو  ندار  که بتواند به

طیور جیامع اثربخشی  میدیرا  را اینهش کنید، یافیت         هیچ مدل روشو و صریا  که بتوانید بیه  

های بسیاری برای اثربخش  مدیریت  م ره شیده   به ییدا  پژوهشگرا  ایو حو ه، ییریف.  شو نم 

، (2991) راکیر  . انید  طوری که هر یک، ییریف  متفاو  را  ر حی ة کاری خو  بیا  کیر ه  به. اات

هیای میدیر بیرای یسیل  شخصی  بیر مهموعیة         اثربخش  مدیریت  را به عنوا  کارکر  شایسیتگ  

                                                           
1. Managerial leader 
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هیا،   گیر  که شام  مدیریت  ما ، یمرکز بر نتایج، یکیه بیر قیو    ها  ر ن ر م  یالیتای ا  ف پیچیده

طیور کیه مظح یه     همیا  . های اثربخش اایت  های مهم اما مادو ، و ایخاذ یصمیم یمرکز بر حو ه

 ا ها اهمیت بیشتری قائ   ها و نی  به برو   ا   فیالیت  ا ها جهت انهام شو ،  راکر برای  رو  م 

ها  اثربخش  مدیریت  را به عنوا  کارکر  ابک مدیر، پیروا ، همکارا ، مافوق( 2912)ر یو  .اات

 ا  مور  نیا  شغ  خیو    کند و    را  ر قالب ا ا  که مدیر به برو  و فناوری اا مان  یلق  م 

ه ییریف اخیر، به اثربخش  ا  من ر ماصول عملکر  مدیر یوجه کیر  . کند شو ، ییریف م  نائ  م 

 هید،    ور  و نیه  نچیه انهیام می       ا  م لوب را، یین   نچه مدیر به  ات م  اات و نی  به برو 

 اننید کیه    ، رهبیر اثیربخش را رهبیری می     (2911)اا نسیک و همکارا  .  اند میا ل اثربخش  م 

فتارش را ها اریباط متقاب  برقرار کند و ر نسبت به یقاضاهای همة افرا  ن ام اجتماع  که باید با   

به بیا   یگر، اثربخش  مدیریت  بر حسب اینکه مدیر ییا چیه   . ها هماهنگ کند، پااخگو باشد با   

، اثربخشی   (2991)فیور    بنیت و  نیگ  . یابید  کند، نمو  م  حد انت ارا  نقش خو  را بر ور ه م 

رو  او  انت یار می    و  نچه( عملکر )یابد  مدیریت  را به عنوا  راب ة میا   نچه مدیر به     ات م 

شو  به     ایت   اقتصا ی بر او یامی  م  -یات فشارهای  که یوا  اا ما  و مای  اجتماع 

 برای مدیر یوانای  را مدیریت  اثربخش  نیز( 2999)گوپتا . کنند ، ییریف م (اهداا و مقاصد)یابد 

 قلمیدا   ،اایت  یجبیه نتیا    یاب ر حال  ات ما ام  که وی، جایگاه نیا  مور  های فیالیت  ا   انهام

 بیه  ایو  یک ا  را مدیریت  اثربخش  شده، های م ره ییریف شو   م مشاهده که طور هما . کند  م

 مایدو   میدیر  عملکیر   ییا   ا هیا  بیرو   بیه   یگر جنبة ا  و فرایندها به  یگر اوی ا  و ها ورو ی

اایت   م یره  ایا مان   مییا   و ایا مان   میدیریت ،  فر ی، ا وه  ر اثربخش  که  نها ا . کنند  م

(Willcocks, 2002, p.264)، اات،  یگر متأثر ا وه ا  مدیریت  اثربخش  که کر  ااتنتاج یوا   م 

 هیای  ویژگی   بیر  عیظوه  اثربخشی   ییرییف   ر بنیابرایو، .  اشته باشد اقتضای  ماهیت  یواند  م ل ا

 اییو   ر. کیر   یوجه نیز اا مان  برو  و  رو  عوام  به باید عملکر  و ها فیالیت رفتارها، شخص ،

 شیخص،  شخصی ،  رفتاری، ااختاری، رویکر  شام  مدیریت  اثربخش  رویکر های یوا   م رااتا

 اثربخشی   ییرییف   ر نییا   میور   پشتوانة اجیزای  عنوا  به را مای   رویکر  و ماصول و فرایند
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 و اایت  اایتوار  مکیانیک    یدگاه  بر ااختاری رویکر (. Farahbakhsh, 2007, p.36)کر   م ره

 را هیا  ایوگیری  میدیریت،  غیرشخصی   ماهیت که اات باور ایو بر و کند  م فرض ثابت را مای 

 و صیایح  هیای  گییری  یصمیم به و  ا  خواهد یرویج را علم  و من ق  یفکر کر ، خواهد برطرا

  ر. کر  خواهد یضمیو را مدیریت  اثربخش  ناوی که به شد منهر خواهد مدیرا  یوا  منصفانه

 اثربخش مدیر اینکه. اات متریب اا ی بیشینه یا اا ی بهینه بر مدیریت  اثربخش  رفتاری، رویکر 

 عیامل   میدیر،  خو  رفتار رویکر ، ایو  ر. کار گیر  را به بالقوه و  ر اترس منابع همة بهینه طور به

 و هیا  نگیرش  ا رای، بیر  اثرگی اری  بیه  مدیر اوی ا  رفتار ایو و اات اهداا به  اتیاب   ر مهم

کنندة    اات کیه اگیر    اصل  رویکر  شخص ، بیا  ن ر.  ار  یمای  اا ما  افرا   یگر های انگیزه

مدیر ا  ن ر شخص  اثربخش باشد،  ر جایگاه مدیریت  خو  نیز اثربخش خواهد بو  و به یبیع   ،  

رویکر  شخص، فرایند و ماصیول،  . شدکند نیز اثربخش  خواهد  اا مان  که او  ر    فیالیت م 

و پیامیدهای  ( رفتیار شخصی   )هیای شخصی ، فراینید     اثربخش  مدیریت  را  ر گرو ییام  ویژگ 

وابستگ  متقاب  میا  ایو اه جزء طوری اات که  ر صیور  فقیدا    .  اند م ( ماصول)اا مان  

،  ر نهاییت،  (Sayeed & Yuvaray, 2002, p.26)شیو    پی یر نمی    یک  ا  ایو اجزا، اثربخش  امکا 

اینکیه،  . کند رویکر  مای  ، نقش مای  را به عنوا  عامل  ماثر  ر اثربخش  مدیریت  برجسته م 

مدیرا  باید به ناوی با مای  بیرون  خو  مواجه شیوند کیه بیا کسیب منیابع میور  نییا ، امکیا          

 .اثربخش  خو  را میسر کنند

  و عدم یوافف گستر ه  ر  مینیة اثربخشی ، ا  ییک    شو ، فقدا  اجما طور که مظح ه م  هما 

بیدی هر یک ا  رویکر ها  ر یوصیف اثربخش  مدیریت  ابب شده  او و ا  اوی  یگر، نگاه یک

گییری ن یری پژوهشیگرا      گیری اثربخش  مدیریت  یا حد  یا ی بیه جهیت   اات ییریف و اندا ه

ابهام و پیچیدگ  فهم عمیف ایا ة اثربخشی    وابسته باشد و نگاه  یکثرگرایانه را شام  شو  که به 

گرفتیه  ر اییو حیو ه نییز      های انهام های حاص  ا  پژوهش به همیو  لی ، یافته. افزاید مدیریت  م 

بیه اجمیال    2جیدول  . انید  های متفاوی  را برای اثربخش  مدیریت  مدیرا  شنااای  کیر ه  شاخص

 .  هد ها را نشا  م   برخ  ا  ایو یافته
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 گرفته در حوزة اثربخشی مدیریتی های انجام پژوهش .1جدول 

 شده برای اثربخشی مدیریتی های شناسایی شاخص سال پژوهشگران/ پژوهشگر 
 فوکسل 
 

2992 
های شخص  فر  مدیر، فرایند مدیریت  یا وظایف مدیریت ، اجزای مای   ویژگ 

 .اا مان  و نتایج فرایند مدیریت 

 2991 هلرویک و  یویس
های  های بیو فر ی، مهار  های رهبری، مهار  های اجرای ، مهار  مهار 

پ یری شخص ، انگیزش شخص ،  انش یخصص  و  اریباط ، قابلیت ان باق
 .های شناخت  مهار 

 .رفتار اریباط ، رفتار مشارکت ، رفتار مثبت و رفتار مسئو نه 2999  مسا و  یتهال
 .اا ی، ن ار  و رفتارهای برانگیزاننده شفاا ریزی، ح  مسئله، برنامه 0220 یوک 

 0221 کو ورا 
فر ی،   ا    یگرا ، راهنمای ، نفوذ و اثرگ اری، ا رای بیو طلب ، یوایه موفقیت

 .هوشیاری اا مان  و رهبری ییم

 0221 هاملیو
ریزی، رهبری مشارکت  و حمایت ، یفویض اختیار، یوجه به  اا مانده  و برنامه

ای کارکنا ،  اشتو  یدگاه مدیریت شخص  و با ،   های یوایهعظیف و نیا
 .های گستر ه گیری فراگیر، اریباطا  و رایزن  یصمیم

 0221 رینریسو و بیسوگنانو
-  رؤیاپر ا ی نسبت به  ینده، ییییو اهداا، اریباطا ، یقویت حمایت ا  چشم

 .ها ریزی برای اجرای    و اجرای برنامه اندا ، برنامه

 0222  نالوی  و همکارا 

بخش   برانگیزانندگ ، یوانای  ارپرات  یا رهبری، یخصیص کار مد منابع، الهام
های قرار ا ی، متیهدکر     ا   چیزی فرایر ا  مسئولیت به کارکنا  برای انهام

شده،  های ییییو  ا   وظایف  ر مهلت افرا  به ییهدا  خو ، انهام
کاری، ح  مسئله، یشویف کار ییم  و  و وجدا شناا   پ یری، وظیفه مسئولیت

 .مشارکت

 2190 فرها ی نژا 
های مینوی، رفتاری، شناخت ، شخصیت  و  شایستگ  فر ی شام  شایستگ 

های اریباط  و رهبری، شایستگ   نگرش ، شایستگ  ییامل  شام  شایستگ 
 .ای و منابع انسان  های حرفه اا مان  شام  شایستگ 

 روش پژوهش

های خو  را یوایه  های اخیر پارا ایم یفسیری برای یامی  خو  بر فرایند یولید علم، روش  ر اال

بیه عنیوا  مبنیای    ( 2911)کارگیری ن ریة اا ة شخص  کِلی    پژوهش حاضر نیز با به 2. ا ه اات

                                                           

؛ 2192فیر  و همکیارا ،    ؛  انیای  2192فیر  و همکیارا ،    ؛  انای 2199فر  و همکارا ،  برای مثال مراجیه کنید به  انای . 2

 .2192فر  و نوری،  ؛  انای 2199فر  و کاظم ،   انای 
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گرایی  وار  شیده    طور خاص، ایاخت  ن ری روش اجرای پژوهش  ر حو ة پارا ایم یفسیری و به

یوانند به بیرو  رفتارهیای    کِل   ر ن ریة خو  جهت یبییو اینکه چگونه رویدا های مشابه م . تاا

شناخت  یفسیر هیر   کامظد متفاو   ر افرا  مختلف منهر شوند بر م الیة شخص و فرایندهای روا 

وی باور  اشت نگرش انسا  نسبت بیه   .(Ma & Norwich, 2007, p.213)فر  ا  جها  متمرکز شد 

ها ، بر اااس احتما   و انت ارای  اات که او  ر ذهو خو  برای ح  مسیائ   نیدگ  یصیور    ج

های ذهنی  خیو     شو  که هر فر  جها  را ا   ریچة اا ه  ر ن ریة اا ة شخص  فرض م . کند م 

هیای   و ا  طریف ااخت ایستم  شخص  متشک  ا  ایا ه ( 19، ص2199کیمیای ، )کند  ن اره م 

 ,Bourne & Jenkins, 2005)کنید   ف به خو  را بیرای مشیاهدة جهیا  خلیف می      ذهن ، روش متیل

p.411 .)    بنیا شید   « انسیا   انشیمند  »بنابرایو، بنیا  ن ریة اا ة شخص  بیر پاییة اایتیارة(Niu & 

Easterbook, 2007, p.57)    و برای انسا  نقش  پویا و کنشگر  ر ااخت  انش قائ  شید؛ بیا اییو ،

پر ا ا  و عالما  قرار ندار  و هر فر  عیا ی قابلییت    ی صرفاد  ر اناصار ن ریهپر ا  ییبیر که ن ریه

هیا و روییدا های     ربارة پدییده  های  پر ا ، فرضیه  ار  که نه  قیقاد مشابه، بلکه متناظر با یک ن ریه

های عین  خیو   ر  نیدگ     اپس، با یهربه ،(ها اا ه)های رو مره خو  ایها  کند  پیرامو  و یهربه

ای علمی   ر صیور     ها را   مایش کند،  ر نهایت مانند فرضییه  واقی ، صات و اقم ایو فرضیه

بیر مبنیای    .(Wright, 2008, p.754)وییدی  کند  یأیید،    را ابقا و  ر غیر ایو صور ، ر ، یا جره

ی  کیه  هیا  ای اات  ربارة ن ریه ایو  یدگاه، ن ریة اا ة شخص  کِل  به عنوا  یک فران ریه، ن ریه

 ا  ایو(. Ma & Norwich, 2007, p.215)کنند  افرا  برای مینابخش  به جها  پیرامو  خو  خلف م 

. های علمی   ر ن یر گرفتیه شیوند     یوانند همترا  با ن ریه های شخص  م  رو، ا   یدگاه کِل  ن ریه

کة خزانیه بیه   کارگیری روش شب بنابرایو،  ر پژوهش حاضر، با  رن رگرفتو چنیو  یدگاه  و با به

 هیای شخصی  میدیرا   ربیارة اثربخشی  میدیریت        عنوا  فو کاربر ی ن ریة اا ة شخص ، ن ریه

 . شو  احصا و واکاوی م 

 شبکة خزانه

بر اااس ن ریة اا ة شخص ، هر فر   ر  مینة یفکر  ربارة جها  پیرامو  خو  به طیور کلی ، ییا    
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های ذهن  و شخصی  را بیا خیو  حمی       ا  اا ه« ای خزانه»طور خاص،  ای ا     به های ویژه جنبه

بخشد و  نچه را  ر هر  ما  برای او  های خو  ن م م  ها و یهربه کند که ا  طریف    به اندیشه م 

های ذهن  مسیتلزم   یافتو به ایو کیفیت  ات .(Senior, 1997, p.34)کند   هد، مینابخش  م  رخ م 

یا را ا  نگاه  یگرا  مشاهده کر  و ا  ایو طریف بیه  ری  کارگیری    بتوا   ن ابزاری اات که با به

ها و بیه یبیع    گیری انت ارا     ها و رویدا های جها  پیرامو  که به شک  ها ا  پدیده یفسیرهای   

کِلی    .(Fransella et al., 2004, p.5)نائی  شید    ،شیو   ها منهیر می    ها، عقاید و افکار       نگرش

ا با ایو هدا و بر پایة شک  خاص  ا  مصاحبة ااختاریافته و مبتنی   روش شبکة خزانه ر( 2911)

گییری شیبکة خزانیه ا  طرییف      ها و شک   ا   مصاحبه فرایند انهام. بر یشریک مساع  میرف  کر 

هیا   ایصال عناصر بیه ایا ه  . 1ها؛  ااتخراج اا ه. 0انتخاب عناصر؛ . 2پیمو   اه گام اصل  شام  

هیا یشیریح    طور اجمال  هیر ییک ا  گیام     ر ا امه به .(Tan & Hunter, 2002, p.43)گیر   انهام م 

 .شو  م 

 انتخاب عناصر: گام اول

اند کیه قلمیرو موضیوع  پیژوهش را پوشیش       های عین  خاص   ر یک شبکة خزانه، عناصر نمونه

یوانند  م شوند  کار گرفته م  عناصری که  ر شبکة خزانه به(. Tan & Hunter, 2002, p.43) هند  م 

یواننید  ر   عناصیر می   . خواهد واکاوی شو  بستگ   ار  هر چیزی باشند، و کامظد به بستری که م 

های انتزاع  بییا  شیوند    ها، یا موجو یت قالب اشکال گوناگو  شام  اشیا، افرا ، رویدا ها، فیالیت

(Fransella et al., 2004, p.18 .)ا  افرا ، اااس ماهییت  ا   نها که چگونگ  یفسیر ایو عناصر یو

 . شو   هد، گام اول فرایند، با انتخاب عناصر  غا  م  اکتشاف  پژوهش را شک  م 

کار گرفته نشد، بلکه ا   ای برای انتخاب عناصر به شده  ر پژوهش حاضر، فهرات ا  قب  ییییو

 ر اییو   .هیا اایتخراج شید     ها، عناصیر ا  مصیاحبه   های  مییو ا  نقش طریف بیا  مهموعه یوصیف

روش،  ه موقییت برای یوصییف  امنیة اثربخشی  میدیریت   ر قالیب عناصیر طراحی  شید و ا          

های عین  خو  را  ر قالب ااام  مدیران  کیه بیا هیر ییک ا       کنندگا  خوااته شد نمونه مشارکت

ایا ی یوصییف    بو   نام افرا   ر مرحلیة عینی    برای مارمانه. ها م ابقت  ارند، بیا  کنند یوصیف
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هیای پیژوهش حاضیر      عناصیر شیبکه  . کار گرفته شد ها به جای ااام     ها، کدهای الفبای  به قشن

 :اند ا  عبار 

 شنااید؛ یریو مدیری که م  اثربخش -

 شنااید؛ یریو مدیری که م  غیراثربخش -

 شنااید؛  و مدیر با اثربخش  با  که م  -

 شنااید؛  و مدیر با اثربخش  پاییو که م  -

 ؛شنااید بخش  متوا  که م  و مدیر با اثر -

 خو  شما به عنوا  مدیر؛ -

 .مدیر اثربخش م لوب شما -

 ها استخراج سازه: گام دوم

های شخص  خو  را   اند و میتقد اات افرا  اا ه بنای مینابخش  م  را انگ« اا ه»، (2911)کِل  

هیا رخ   رامیو     شو ، برای فهم و یفسیر رویدا های  کیه پی  ها خلف م  های    که بر اااس یهربه

 انید   به بیا   یگر، کِل  اا ه را الگوی  می  (. Tan & Hunter, 2002, p.40)گیرند  کار م   هد، به م 

 .(Jankowicz, 2004, p.134) شیو   های پیرامو  خلف م  که یوا  افرا  برای مینابخش  به واقییت

هیای   ار    یرا اا ه ویژگی  اا گ  یوصیف عنصر نیست،   شو ، به نامیده م « اا ه»یوصیف  نچه 

بیو     یریو ویژگ  اا ه،  وق ب  مهم. های متید ی ا     بیا  کند که ابب شده اات کِل  ییریف

بر اااس ایو ویژگ ، کِل  میتقد اات مینابخش  افرا  به جها  (. Fransella, 2004, p.15)   اات 

ر وی، افرا  هرگز چییزی را بیدو    ا  ن . پ یر  ها صور  م  پیرامو ، بر اااس یشابها  و یفاو 

مینیا  « بید »فق   ر کنیار مفهیوم   « خوب»طور که مفهوم  کنند، هما  یک یب چیز  یگر، یصدیف نم 

های یوصیف  متضا  کوییاه  مشیخص    ها به صور  صفا  یا گزاره  ر شبکة خزانه، اا ه. یابد م 

گیرنید   کار می   ها به شد  میا      ها را برای یوصیف عناصر شبکه و یمایز قائ شوند که افرا     م 

(Easterby et al., 1996, p.19).      هیای شخصی  افیرا ، مقایسیة      بنیابرایو، بیرای  ایتیاب  بیه ایا ه

هیا   ها و احصای یفسییرهای میریب  بیا       مندی مهموعة عناصر جهت شنااای  یمایزهای    ن ام
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یای  مبتن  بر یفاو  کیه روش   هها روش ا  ر پژوهش حاضر، برای ااتخراج اا ه. گیر  انهام م 

هیا ا  طرییف     ر ایو روش، ااتخراج ایا ه . کار گرفته شد ها بو ، به اصل  کِل  برای ااتخراج اا ه

عنصری ا  میا  همة عناصر موجو   ر شبکة خزانه و پیداکر   یشیابها  و   ای اه انتخاب مهموعه

شیده بیر روی  ه کیار      ا   ه عنصر نوشتهطوری که، ا  می به. گیر  ها انهام م  های میا     یفاو 

شونده ارائه و ا  او خوااته شید مشیخص    طور یصا ف  اه عنصر به مصاحبه مهزا،  ر هر مریبه به

. کند ا  میا  ایو اه عنصر،  ر چه چیزی  و عنصر مشابه یکدیگر و متفاو  ا  عنصر اوم هسیتند 

های  وق ب  یا هنگام  ا امیه   ااتخراج اا هفرایند مقایسة مهموعه عناصر با یکدیگر و به یبع   ، 

شونده  یگر قا ر به شناایای    بدیو مینا که مصاحبه. شونده به نق ة اشبا  براد یابد که مصاحبه م 

نباشد و  Tشو  بندی به او ارائه م  گونه شباهت یا یفاو  مینا ار میا  عناصری که  ر هر  اته هیچ

 ر  .(Wilson & Tagg, 2010, p.73)های او یکراری باشید   ا های جدید م ره کند، یا ا نتواند اا ه

ایا ة شخصی     121گرفته بر اااس اییو روش،  ر مهمیو     مصاحبة انهام 12پژوهش حاضر،  ر

ایا ه، و   01شوندة یا  هم و به ییدا   شده مربوط به مصاحبه بیشتریو اا ة ااتخراج. ااتخراج شد

و وم،  ویکیم، بیسیت   شوندگا   وم، هفیدهم، بیسیت   بهشده مربوط به مصاح کمتریو اا ة ااتخراج

 . اا ه بو  22ام و به ییدا   وهشتم، و ا  وهفتم، بیست واوم، بیست بیست

 ها اتصال عناصر به سازه: گام سوم

هیای   های شخص ، هدا پژوهش یین   اتیاب  بیه ن رییه   پس ا  انتخاب عناصر و ااتخراج اا ه

هیای خزانیة    اثربخشی  میدیریت ، ییأمیو شید؛  ییرا شیبکه      شخص  مدیرا   ربارة مینابخشی  بیه   

 ا    اما بیرای انهیام  . کنند های  مملو ا  ماتوای مفهوم  و یفسیری را یرایم م   مده خزانه   ات به

هیای    میده بیه عنیوا  شیاخص      ایت  های بیه  بندی اا ه های  ماری ا  جمله اولویت برخ  یالی 

 ر . هیا ضیروری اایت    شوندگا ، ایصال عناصر بیه ایا ه   اثربخش  مدیریت  مبتن  بر ن ر مصاحبه

 ر اییو  . کیار گرفتیه شید    بنیدی بیه   پژوهش حاضر برای ایصال روش اصل  کِل  یین  روش  رجه

روش، برای ار یاب  عناصر بر حسب هر اا ه به هر عنصر، ار ش   ر مقیاس لیکر  نسیبت  ا ه  

ای کیه   نمره مقیاس هفت. شو  ییییو م شو  و هر یک ا   و کرا  مقیاس یوا   و ق ب اا ه  م 
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کیار   که  ر بسیاری ا  م الیا  بیه ( Von, 2009, p.72)های  اات  یریو طول مقیاس یک  ا  متداول

،  ر ایو پژوهش نییز  (Wilson & Tagg, 2010, p.73; Ralley et al., 2009, p.150)گرفته شده اات 

 . شو  کار گرفته م  به

 جامعة آماری پژوهش

 ماری پژوهش حاضر، متشک  ا  مدیرا  میان  شاغ   ر  ه  انشگاه جامع بریر کشیور، بیر   جامیة 

ها و مااسا  یاقیقای  اییرا    ا   انشگاه( ISC)بندی پایگاه ااتنا ی علوم جها  ااظم  اااس ریبه

ها  ها، مهمو  امتیا های هر یک ا   انشگاه با یوجه به و   هر یک ا  شاخص. اات 2192 ر اال 

مد ن ر قرار  222شده و با یریو امتیا  به عنوا  ریبة اول با امتیا   اا ی مااسا  پژوهش  نرمالو 

اند که  ر  های بیدی قرار گرفته   ها و مااسا  نیز بر همیو اااس  ر جایگاه گرفته اات و  انشگاه

 .نشا   ا ه شده اات 0جدول 
 

 1931یران در سال ها و مؤسسات تحقیقاتی ا بندی دانشگاه رتبه. 2جدول
 ها و مؤسسات تحقیقاتی ایران  دانشگاه

 011امتیاز از  نام دانشگاه یا مؤسسۀ تحقیقاتی رتبه
 222  انشگاه یهرا  0
 29/12  انشگاه صنیت  شریف 2
 91/92 (یکنیک یهرا  پل ) انشگاه صنیت  امیرکبیر  3
 92/19  انشگاه علوم پزشک  و خدما  بهداشت   رمان  یهرا  4
 11/10  انشگاه یربیت مدرس 5
 19/12  انشگاه علم و صنیت ایرا  6
 01/19  انشگاه شیرا  7
 21/11  انشگاه صنیت  اصفها  8
 99/12  انشگاه فر وا  مشهد 9
 19/09  انشگاه شهید بهشت  01

 http://ur.isc.gov.ir/Default.aspx: منبع                  

گرفته، ا  میا   ه  انشگاه بریر، چهار  انشیگاه مشیتم  بیر  انشیگاه      بندی انهام با یوجه به ریبه

صنیت  شریف،  انشگاه صنیت  امیرکبیر،  انشگاه علم و صنیت ایرا  و  انشیگاه صینیت  اصیفها     
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 های صنیت  و  انشگاه علوم پزشک  و خدما  بهداشت   رمان  یهرا   ر حیو ة   ر حو ة  انشگاه

شوند که ا  قلمرو جامیة  ماری ایو پژوهش که بر جامیییت  ه   بندی م  های پزشک  طبقه  انشگاه

ا  ایو رو، جامییة  میاری پیژوهش حاضیر را میدیرا  مییان        .  انشگاه بریر یأکید  ار ، ح ا شد

شاغ   ر پنج  انشگاه جامع بریر کشور مشتم  بر  انشیگاه یهیرا   ر ریبیة اول،  انشیگاه یربییت      

درس  ر ریبة پنهم،  انشگاه شیرا   ر ریبة هفتم،  انشگاه فر وا  مشهد  ر ریبة نهم و  انشیگاه  م

 . هد شهید بهشت   ر ریبة  هم یشکی  م 

 گیری و حجم نمونه روش نمونه

هیا،   پی یری یافتیه   ها جهیت ییمییم   بو       ر پژوهش حاضر، ینااب افرا  با موضو ، و نه میرا

کننیدگا    ایبب، بیرای انتخیاب مشیارکت     بدیو. را  مور  م الیه قرار گرفتمبنای شیوة انتخاب اف

گییری   گییری غیراحتمیال ، نمونیه    هیای نمونیه   گیری غیراحتمال  و ا  میا  انوا  روش روش نمونه

شوند که برای کسب اطظعا   گیری هدفمند، افرا ی انتخاب م   ر نمونه. کار گرفته شد هدفمند به

ا  اییو رو،  (. 101، ص2191فیر  و همکیارا ،     انیای  )موقیییت قیرار  ارنید    مور  نیا   ر بهتریو 

های جامع برییر   کنندگا   ر پژوهش حاضر، ا  میا  مدیران  انتخاب شدند که  ر  انشگاه مشارکت

ایا مان  و   های میدیریت   ر ای ح مییان   اشیتند و همزمیا  نقیش همیاهنگ   رو         کشور پست

ها و اقداما  عمل  را به عنوا  حلقیة واای  مییا  میدیرا  عیال  و       ها به برنامه یرجما  ااترایژی

 .عملیای  بر عهده  اشتند

ماهیت روش شبکة خزانه طوری اات که میمو د حهم انیدک  را بیرای نمونیة میور  م الییه      

ال   21ای متشک  ا   میتقدند اغلب اوقا  با نمونه( 0220) طوری که یو و هانتر به. کند پیشنها  م 

نییز   2برای ییییو حهم نمونة شبکة خزانه نق ة اشبا .  ات  ور  های کاف  به یوا  اا ه نفر م  01

کننیدگا ، هییچ    م ره شده اات، بدیو مینا که بید ا  ااتخراج اا ه ا  ییدا  میینی  ا  مشیارکت  

                                                           
1. Saturation Point 
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 شیو  و اییو   شده ا  مصاحبه با افرا   یگر اضافه نمی   های ااتخراج اا ة جدیدی به فهرات اا ه

 .(Van de Kerkhof et al., 2009, p.427)بدا  میناات که حهم نمونه به نق ة اشبا  رایده اایت  

های جامع برییر ایه    مدیر میان   ر  انشگاه 12 ر پژوهش حاضر، بر اااس نق ة اشبا ، با بیش ا  

بنیدی و   بقهمدیر مبنای ط 12های برگرفته ا   بنابرایو،  ا ه. شهر یهرا ، مشهد و شیرا  انهام گرفت

 .ها واقع شد یفسیر اا ه

 های پژوهش یافته
 

 
 

 شبکة خزانة جمعی. 1شکل 
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شیبکة خزانیه شخصی  متفیاو ، بیه من یور کیاهش         12اا ة شخصی  ا    121پس ا  گر  وری 

طیور متنیاوب    ها به  ر ایو روش،  ا ه. کار گرفته شد شده، روش یالی  ماتوا به های ااتخراج اا ه

ای  ها و انخیت،  ر فرایندی ااتقرای ، مهموعه پا یش شدند و بر اااس یشابهو مستمر با بین  و 

برای کیاهش  . های  متفاو  شک   ا ند یر گر   مدند و مقوله های مشابه حول یک اا ة کل  ا   ا ه

ها  طور مهزا ماتوای اا ه اوگیری احتمال ، عظوه بر پژوهشگر،  و عضو هیئت علم   انشگاه به

ا  اییو  .  ند، اپس، یالی  ماتوای نهای  نیز یوا   و  انشهوی  کتری با بین  شید را یالی  کر

های اولیه ا  ابیا  مختلف بررا  شید و  ر نهاییت بیر اایاس مییزا        رو،  ر چندیو مرحله، اا ه

 11بندی شد و شبکة خزانة جمیی  را  ر قالیب مایریسی  متشیک  ا       طبقه  اته 11اا گاری،  ر 

 ات  شبکة منفر  به 12های  بندی های  که ا  برایند  رجه بندی عنصر اولیه و  رجه 22اا ة ثانویه، 

 (.2شک  ) مد، شک   ا  

 .نشا   ا ه شده اات 1که  ر جدول  شد بندی اا ة ثانویه با   مو  فریدمو اولویت 11
 

 های حاصل از تحلیل محتوا سازه. 9ادامة جدول 

 های ثانویه سازهتعریف  های ثانویه سازه ردیف
نمونۀ سازة اولیۀ 

شبکۀ  31شده از  استخراج
 خزانۀ منفرد

تعداد 
های  سازه

 اولیه

میانگین رتبۀ هر 
های  یک از سازه
 ثانویه

2 
 -یوانمنداا ی 

 اا ی منفی 
ایها  بستر و  مینة   م 
 برای یوانمنداا ی کارکنا 

شرای   برای یا گیری  9/09
به  -کنند م مستمر کارکنا  فراهم 

یا گیری کارکنا  اصظد یوجه  
 .کنند نم 

11 21/01 

0 
-بین   خو واقع

 بین  خو بزرگ
برخور اری ا  یصویر 
 واقی  و صایح ا  خو 

یصور خظا واقع ا  خو   9/22
یصور م ابف با واقع ا   - ارند

 .خو   ارند
1 21/09 

1 
 -بخش  انسهام
 افکن  یفرقه

ایها  برخور اری ا  یوانای  
همسوی  و انسهام میا  

 افرا  و اا ما 

ایها  فضای صمیم   ر  1/09
ایها  فضای یخاصم  ر  -اا ما 

 اا ما 
1 92/01 

1 
 -فیالیت اجتماع  
 انفیال اجتماع 

برخور اری ا   غدغه و 
ییهد نسبت به ح  
 مشکظ  جامیه

احساس مسئولیت  20/02
احساس  -اجتماع  ندارند

 . ارندمسئولیت اجتماع  
1 12/01 
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 های حاصل از تحلیل محتوا سازه. 9ادامة جدول 

 های ثانویه سازهتعریف  های ثانویه سازه ردیف
نمونۀ سازة اولیۀ 

شبکۀ  31شده از  استخراج
 خزانۀ منفرد

تعداد 
های  سازه

 اولیه

میانگین رتبۀ هر 
های  یک از سازه
 ثانویه

1 
 -پ یری مخاطره
 گریزی مخاطره

برخور اری ا  
پ یری و جسار   مخاطره

ها و   ر ایخاذ یصمیم
 ا   وظایف و  انهام

 ها  فیالیت

 -پ یر اات  مخاطره 9/21
 .کار اات مااف ه

 
21 92/02 

9 
 -اا ی  شبکه
 اا یجزیره

برخور اری ا  یوا  ایها  
های اریباط  و ج ب  شبکه

 منابع ما ی و غیرما ی

های اریباط  به  ایها  شبکه 9/01
نایوا   ر  -نفع اا ما 

اا ی و جلب حامیا   شبکه
 .اا ما  اات

1 11/02 

1 
-ااتقظل مدیریت 
 وابستگ  مدیریت 

برخور اری ا  ااتقظل و 
خو ایکای  مدیریت  و 

 کاری

 ارای  -ماور اات مافوق 1/9
ماور  ااتقظل کاری و کارشناا 

 .اات
 

1 11/02 

9 
 -کار مدی 
 ناکار مدی

برخور اری ا  یوانای  
افزایش او  و کاهش 

های اا ما  ا  طریف  هزینه
 عملکر  مدیریت 

 ر اجرای کار کمتریو هزینه  1/1
 ر اجرای  -کنند را ایها  م  م 

کار بیشتریو هزینه را ایها  
 .کنند  م 

1 11/02 

9 
 -بنیا   رهبری قلب

 مدیریت نیروبنیا 
های  برخور اری ا  ویژگ 

 رهبری

قدر  یأثیرگ اری بر  29/2
قدر  یأثیرگ اری  - یگرا   ارند

 .بر  یگرا  ندارند
1 22/02 

22 
 -پ یری مسئولیت
 گریزی مسئولیت

برخور اری ا  حس 
پااخگوی  و 

 پ یری مسئولیت

 -پاییو  ارندپااخگوی   1/09
 .پااخگوی  با   ارند

 
1 22/02 

22 
 -پ یری انی اا
 اتیزی انی اا

برخور اری ا  رفتار 
 پ یر اقتضای  و انی اا

رفتار  -ای  ارند رفتار کلیشه 0/21
 .اقتضای   ارند

22 02 

20 
 -ماوری  یو

  نیاماوری

برخور اری ا  نگرش  ین  
 ا    و م هب   ر انهام
 ها وظایف و فیالیت

ها و  گیری  ر یصمیم 21/02
 -های خو  یوک   ارند فیالیت

 .فاقد یوک  اات
1 92/29 

21 
 -ماوری ییم

 فر ماوری

برخور اری ا  قدر  
 ا   کار  اا ی و انهام ییم

 گروه  

˚اا ی  ارند قدر  ییم 21/9
 .اا ی ندارند قدر  ییم

1 12/29 
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 های حاصل از تحلیل محتوا سازه. 9ادامة جدول 

 های ثانویه سازهتعریف  های ثانویه سازه ردیف
نمونۀ سازة اولیۀ 

شبکۀ  31شده از  استخراج
 خزانۀ منفرد

تعداد 
های  سازه

 اولیه

میانگین رتبۀ هر 
های  یک از سازه
 ثانویه

21 

قدر   ر 
 -گیری یصمیم

ضیف  ر 
 گیری یصمیم

برخور اری ا  یوا  
گیری صایح و  یصمیم

 موقع به

گیری  یخصص  ر یصمیم 9/1
گیری  یخصص  ر یصمیم - ارند

 .ندار 
 

1 12/21 

21 
 -ییهد

 ب  یفاوی 

برخور اری ا  جدیت  ر 
پیگیری و به نتیهه رااند  
کار و ییهد نسبت به 
 اا ما  و وظایف ماوله

وقت بیشتری به کار  2/9
و یظش   هند اختصاص م 

وقت کمتری به  -کنند بیشتری م 
 . هند کار اختصاص م 

19 02/29 

 بدبین  -بین  خوش 29
برخور اری ا  نگرش مثبت 

 ها  ر همة  مینه
 -بینند نیمة خال  لیوا  را م  9/1

 .بینند نیمة پر لیوا  را م 
9 02/29 

21 
 -پ یری برنامه
 گریزی برنامه

های کاری   ا   فیالیت انهام
های ا  پیش  اااس برنامهبر 

 شده طراح 

ریزی اصول  و  برنامه 20/9
 هیئت  کارکر   -عملیای 

21 22/29 

29 
 -بینای  یشخیص 
 نابینای  یشخیص 

برخور اری ا  یوا  
یشخیص و شناخت صایح 

 موقع مسائ  و رویدا ها و به

ها را شنااای  و  فرصت 9/29
 ر شنااای  و  -کنند شکار م 
ها   فرصت بر اری ا  بهره

 .اند ضییف

1 21/29 

29 
 -خظقیت
 یکنواخت 

برخور اری ا  خظقیت و 
 ا    نو وری  ر انهام
 .ها وظایف و فیالیت

 -خظقیت و نو وری ندارند 2/22
 .خظقیت و نو وری  ارند

22 11/21 

02 
 -ماوری اا ما 

 خو ماوری

 ا   به اا ما ،  اولویت
اهداا اا مان ، قوانیو و 

 .مقررا    

 ا   اهداا شخص   یرجیح 1/22
 ا    یرجیح ˚بر اهداا اا مان  

اهداا اا مان  بر اهداا 
 شخص 

09 91/21 

02 
 -انضباط
   گ   شوب

برخور اری ا  ن م و 
 ا     رااتگ   رانهام

 ها و پوشش فیالیت

نکر    ن م  و رعایت ب  22/12
من م و رعایت  -مدیریت  ما  

 مدیریت  ما 
21 92/21 

00 
 -اا مانده  منابع
 پراکندگ  منابع

برخور اری ا  یوا  
اا مانده  و بهره بر اری 
ا  امکانا  و منابع ما ی و 

 غیرما ی اا ما 

یوانند ا  منابع  خوب  م  به 1/29
بلد نیست ا   -بر اری کنند بهره

 .طور بهینه ااتفا ه کند منابع به
9 11/21 
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 های حاصل از تحلیل محتوا سازه. 9ادامة جدول 

 های ثانویه سازهتعریف  های ثانویه سازه ردیف
نمونۀ سازة اولیۀ 

شبکۀ  31شده از  استخراج
 خزانۀ منفرد

تعداد 
های  سازه

 اولیه

میانگین رتبۀ هر 
های  یک از سازه
 ثانویه

01 
 -نگری جامع
 نگری جزء

یفکر برخور اری ا  
ایستم ، جامع نگر و چند 

 بیدی

 اشتو  - اشتو یفکر ا ا  0/00
یفکر عمیف بر پایة من ف فکری و 

 ن م فکری
21 91/21 

01 
گرای   ر  انسا 

ابزارگرای   ر  -کار
 کار

برخور اری ا  نگاه انسان ، 
حمایت  و صایح  ر 
 برخور  با کارکنا 

به رفاه و نیا های کارکنا   22/09
به رفاه و نیا های  -یوجه ندارند

 .کارکنا  یوجه  ارند
29 11/21 

01 
 -نگری  ینده
 نگری حال

برخور اری ا  نگاه بلند 
 مد  و الزاما  اجرای    

نگاه  -نگاه بلندمد  29/2
 مد  کویاه

20 22/21 

09 
 -پویای 
 ایستای 

برخور اری ا  یوا  ایها  
یغییر  ر وضع موجو  و 

 رو اا ی به

موجو  حافظ وضع  01/22
 .گرا هستند یاول -هستند

21 22/21 

01 
 -مداری شایسته
 مداری راب ه

رعایت ضواب  و ییهد به 
اا ری  ر انتصاب  شایسته

 و اریقای کارکنا 

به کار گمار   افرا   شنا و  9/2
 -ها و امور فامی   ر پست
 اا ری شایسته

1 12/20 

09 
 -شکیبای 

   گ  شتاب

پ یری  برخور اری ا  یام 
 رامش  ر رفتارهای  و

 ا    اریباط  و انهام
 های کاری فیالیت

 - اتانة یام  با   ارند 1/2
 . اتانة یام  پاییو  ارند

9 92/20 

09 
 -گرای  اخظق
 گریزی اخظق

رعایت و پایبندی به اصول 
اخظق   ر رفتارهای 

اریباط  و انهام وظایف 
 کاری

 وروی  و  -صداقت  ارند 9/22
 . ارندکاری   غ 

 
11 21/20 

12 

اریباطا  
 -اثربخش

اریباطا  
 غیراثربخش

های  برخور اری ا  ویژگ 
 برقراری اریباط اثربخش

هنر  -کر    ارند هنر گوش 22/2
 .کر   ندارند گوش

 
09 21/20 

12 
 -قاطییت مدیریت 
 یزلزل مدیریت 

برخور اری ا  ثبا  و 
قاطییت مدیریت   ر ایخاذ 

  ا   ها، انهام یصمیم
های کاری و  فیالیت

 رفتارهای اریباط 

های مدیریت  خو   به روش 1/0
روحیة متزلزل  -اعتما   ارند

مدیریت   ار  و ب  اعتما ی به 
 های خو   روش

1 91/22 
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 های حاصل از تحلیل محتوا سازه. 9ادامة جدول 

 های ثانویه سازهتعریف  های ثانویه سازه ردیف
نمونۀ سازة اولیۀ 

شبکۀ  31شده از  استخراج
 خزانۀ منفرد

تعداد 
های  سازه

 اولیه

میانگین رتبۀ هر 
های  یک از سازه
 ثانویه

110 
 -مقبولیت

 عدم مقبولیت

برخور اری ا  اعتبار 
اجتماع  و مقبولیت  ر 

 اذها  عموم 

شهر  و اعتبار اجتماع   1/21
گمنام و فاقد اعتبار  - ارند

 .اند اجتماع 
9 92/22 

11 
واجد الزاما  

 -شغل 
 فاقد الزاما  شغل 

برخور اری ا   انش، 
یخصص، یهربه و الزاما  
 شغل  جایگاه مدیریت 

 انش یخصص   ر کار  29/2
 انش یخصص   ر کار  - ارند

 .ندارند
11 02/9 

  121 جمع

 بحث و نتیجه 

م الیه  ر مقایسه با م الیا   یگر حیو ة اثربخشی  میدیریت  احصیا شید،      های ایو   نچه  ر یافته

 لیی    شده برای اثربخش  مدیریت  ا  نگاه مدیرا ، به های شنااای  های شاخص عظوه بر گستر گ 

 وری  شده، یین  روش شبکة خزانه با حداق  ایوگیری پژوهشیگر  ر جمیع    ماهیت روش انتخاب

ا  اوی  یگر، با نگاه  به متو  ن یری موضیو  و پیشیینة پیژوهش،     . ها نیز همراه بو ه اات اا ه

های میریب  بیا اثربخشی  میدیریت       های حاص  ا  ایو پژوهش یوا  ن ریه شو  یافته مشخص م 

هیا    هندة اا گاری بیرون  عظوه بر انسهام  رونی  و جامیییت ایا ه    حمایت شده اات که نشا 

، 2گیرا  ن ریة رهبری بصیر، رهبری راهبر ی، رهبیری یایول  یوا  به  ها م  ا  جمله ایو ن ریه. اات

 ر ن رییة  . اشیاره کیر    1و ن ریة رهبری مینیوی  1، ن ریه رهبری اخظق 0ن ریة رهبری خدمتگزار

شیوند کیه  ائمیاد     بخیش یوصییف می     گیرا، رهبیرا  افیرا ی الهیام     رهبری بصیر، راهبر ی و یاول

اییو رهبیرا    . کننید  پیروا  خو  اعیظم و القیا می     های اا ما  را به اندا ، جهت و ااترایژی چشم

                                                           
1.Transformational 

2. Servant 

3. Ethical 

4. Spiritual 
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بیه  . های  اخل  اا ما  را برای ان باق بیشتر با یغییرا  مای  خارج  یغییر  هند مشتاقند فیالیت

(. Muchiri et al., 2011, p.427)شیوند   عبار   یگر، ایو رهبرا  به عنوا  عامظ  یغییر شناخته می  

نگیری،   حیال  -نگیری  ایسیتای ،  ینیده   -یکنیواخت ، پوییای    -تای ماننید خظقیی   های ثانوییه  اا ه

میدیریت   -بنییا   گرییزی، رهبیری قلیب    انی یاا  -پ یری گریزی، انی اا مخاطره -پ یری مخاطره

گیرا   های رهبیری بصییر، راهبیر ی و یایول     اند که به نوع  به ویژگ  های  نیروبنیا  ا  جمله اا ه

عنوا  ایبک اخظقی  اثیربخش  ر رهبیری و میدیریت و      ن ریة رهبری خدمتگزار به . اشاره  ارند

، 2192نیا ی و قهرمیان ،   )شو   همچنیو ابک  م لوب  ر یوجه به منابع انسان   ر ن ر گرفته م 

انید مابیت، یواضیع و فروینی ،      های رهبری خیدمتگزار عبیار    طبف ن ریة پتراو ، اا ه(. 1ص

فروهیر و همکیارا ،   )  و یوانمندایا ی  رایان   وات ، قابلیت اعتما ، رشید و یییال ، خیدمت    نو 

ابزارگرایی   ر کیار،    ˚گرای   ر کار  های ثانویة انسا  ، که  ر ایو پژوهش،  ر اا ه(92، ص2192

یوانند با  گریزی م  اخظق -گرای  افکن  و اخظق یفرقه -بخش  اا ی، انسهام منفی  -یوانمنداا ی

س فلسفة رهبری خدمتگزار بنا نها ه شده اات و رهبری مینوی نیز بر ااا. ایو ن ریه همسو باشند

یوانید  ر حیو ة رهبیری خیدمتگزار قیرار        نیاماوری عظوه بر اینکه م  -ماوری اا ة ثانویة  یو

شیده بیه عنیوا      با ایو یفاو  که مینویت م ره. طور خاص، با نمای رهبری مینوی اات گیر ، به

 میده  ر اییو     ایت  های بیه  ا  اوی  یگر، اا ه . ین   ار  -یک اا ه  ر م الیة حاضر منشأ اله 

گرفتیه  ر   های انهام شده برای اثربخش  مدیریت   ر اایر پژوهش های شنااای  پژوهش با شاخص

گرییزی بیا مهیار      برنامیه  -پی یری  طوری کیه، ایا ة برنامیه    های   ار ، به ایو حو ه نیز همگرای 

 ر یک شرکت بیزرگ چنیدملیت  بیه عنیوا      ( 0221) طور من م، که یوا  شیپر ریزی کار به برنامه

شاخص اثربخش  مدیریت  شیناخته شید، ایا گاری  ار ، همچنییو بیا میدل یوصییف  اثربخشی          

هیای   رییزی را یکی  ا  شیاخص    که بیرو  رفتیار اینت  برنامیه    ( 2999)مدیریت  لویانز و همکارا  

مبن  بیر  ( 2911) ا یافتة ااتیر گریزی نیز ب انی اا -پ یری اا ة انی اا.  انند مدیریت اثربخش م 

پ یری به عنوا  مییاری که بیشتریو اشاره به    صیور    مدل و شنااای  مییار انی اا 21مقایسة 

 -ابزارگرای   ر کیار و یوانمندایا ی   -گرای   ر کار های انسا  اا ه. پ یرفته اات، اا گاری  ار 
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که بیر  ( 0222) ربخش  رهبری باس و اولیویوا   ر عام  یوجه فر ی مدل اث اا ی را نیز م  منفی 

هیا یأکیید    گری جهت یوایة کامی  پتانسیی       فهم نیا های هر یک ا  پیروا  و ایفای نقش مرب 

نابینای  یشخیص  به عنوا  عام  شیناخت  ا راکی     -اا ة بینای  یشخیص . کنند، مستتر  انست م 

اش  ر  ری ییا   صیو د بیه خیاطر یوانیای     کیه میدیر اثیربخش، ا   ( 0220)نیز با ایو یافته ویلکاکس 

. شیو ، همخیوان   ار    ها یا ابرا  حساایت ا راک ، اثربخش  ر ن یر گرفتیه می     یشخیص موقییت

 -ایا ی  اریباطیا  غیراثیربخش و شیبکه    -نگری، اریباطیا  اثیربخش   جزء -نگری های جامع اا ه

قش مدیریت   ر بخش  ولت  که ن( 0220)های ویلکاکس  ها و شبکه اا ی با رویکر  ایستم جزیره

.  اند و به  اشتو یفکر ایستم  میتقد اات،  ر یک رااتا قیرار  ارنید   را اااااد فیالیت  اریباط  م 

  اشتو اریباطا  اثربخش به عنوا  یک  ا  عوام  مهیم  ر اثربخشی  میدیریت  یوای  هندرایو      

یارهای اثربخش  مدیریت  شام  نیز با شنااای  می( 2999) با راما . نیز حمایت شده اات( 0221)

هیای   کیارگیری قابلییت   بخش ،  مو ش  یر اتا  و بیه  ریزی، حفظ همکاری میا  اریباطا ، برنامه

 انش شغل  و ییزهوش  را به عنیوا   ( 2991)  اس. کند های ایو پژوهش حمایت م  ها ا  اا ه   

به نق  ا  مراکز ار یاب  اثربخشی   نیز ( 2999)عوام  اثرگ ار بر اثربخش  مدیر میرف  کر  و گوپتا 

های شخصی    های مدیر را به عنوا  ویژگ  مدیریت ،  انش فر ی، یهربه، مهار ، نگرش و ویژگ 

فاقد الزامیا  شیغل     -کند که با اا ة واجد الزاما  شغل  اثرگ ار بر اثربخش  مدیریت  میرف  م 

گریزی نیز با رفتیار مسیئو نه کیه     مسئولیت -پ یری اا ة مسئولیت. پژوهش حاضر اا گاری  ار 

به عنوا  یکی  ا  رفتارهیای میدیریت  میاثر بیر اثربخشی  میدیریت         ( 2999) یوا  امسا و ایتهال

هیای    ر م الیة خو  جهت شنااای  رفتارها و ویژگ ( 2999)گوپتا . شنااای  شد، همخوان   ار 

ایو پیژوهش ایا گاری  ارنید، ا     های  مدیرا  اثربخش هندی، عوامل  را شنااای  کر  که با اا ه

فوکسیل   . ایا ی  ریزی،  میو ش و یواییه، اریباطیا ، شیبکه     بخش ، برنامه جمله نو وری و الهام

هیای   هیا ویژگی    بیر ، ا  مییا       های  را ا  فهرات ار یاب  مدیر اثربخش نام می   ویژگ ( 2992)

 -ت  و اایتقظل میدیریت   یزلزل مدیری -های قاطییت مدیریت  جرأ ، شهاعت و قاطییت  ر اا ه

یفیاوی  و   بی   -های ییهد، جدیت، پشیتکار و وفیا اری  ر ایا ة ییهید     وابستگ  مدیریت ، ویژگ 
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شیتابز گ  و ویژگی  اعتبیار مییا       -های ایة صدر، بر باری و بایدبیری  ر اا ة شکیبای  ویژگ 

فر مایوری نییز  ر    -مایوری  ایا ة یییم  . یابند عدم مقبولیت جلوه م  -همتایا   ر اا ة مقبولیت

ایا ی کیه    عامی  بهینیه  . شو  م ره شد، با نمای  م ( 2992)اا ی که یوا  فوکسل   مهار  ییم

کیارگیری   یریو بیه  یریو و بهینه میرف  شد و بر ایها  بهتریو موقییت، اثربخش( 0221) یوا  پری

کننیدة   و منیکسکند  همة منابع  ر  اترس و بالقوه، و حرکت ا  متوا  به امت بریری اشاره م 

بین  نییز بیا مهیار      خو بزرگ -بین  اا ة خو واقع. ناکار مدی ایو پژوهش اات -اا ة کار مدی

ایا ة  . م یره شیده اایت، همگرایی   ار     ( 0221) شناخت  خو  گاه  که یوا   جلینگ و کیار 

   بیا   ا ( 0222) های  خو  را  ر عامل  که  نیالوی  و همکیارا      گ  نیز ا  جنبه  شوب -انضباط

 .کند برند، منیکس م  کر    ما  نام م  عنوا   اشتو ظاهر  رات و یوانای  مدیریت

هیای م الییای     رغم شباهت بیا یافتیه   های احصاشده به شو  اکثر اا ه طور که مظح ه م  هما 

مایی  م الییای     های متفاوی  که متنااب با  مینیه ییا بیوم    کشورهای  یگر ممکو اات ا  مصداق

مای  ایرا  بیشتر  طور که م ره شد، اا ة مینوی  ر بوم همچنیو، هما . اات، یشکی  شده باشند

. طور عام    که  ر متو  غرب  بدا  یوجه شده اات نبة اله  و  ین  قرابت  ار  یا مینویت بهبا ج

های  های ایو م الیه عظوه بر ضرور  م الیا  مشابه  ر نمونه  ر عیو حال باید پ یرفت که یافته

ت  های یهرب  بیشتر برای یوایة چارچوب  جامع و بوم  برای اثربخشی  میدیری   متفاو  به   مو 

طیور   هیای اصیل  اثربخشی  میدیریت ، بیه      به ویژه اینکه ایو م الیه با شنااای  شیاخص . نیا   ار 

.  هید  ها قرار م  ویژه  ر  انشگاه     عملکر   ر اختیار خو  مدیرا  به مستقیم ابزاری جهت ماک

به عظوه، یک مدل یا ابزار یشخیص صیظحیت میدیریت را جهیت شناایای  و انتخیاب میدیرا        

کنید   گ ار  و ا  ایو طریف شرای   فراهم م  ربخش  ر اختیار متخصصا  یوایة منابع انسان  م اث

 . ها اطمینا  بیشتر حاص  شو  که ا  اثربخش  مدیریت اا ما 
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