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  چکیده

در نفر از مدیران  20انجام شد. براي دستیابی به این هدف با  فرانوگرا با تاکید بر مدیریت تغییر ا هدف طراحی الگوي صلاحیت مدیراناین پژوهش ب
اي نیمه ساختار یافته انجام و مصاحبه، رفاه اجتماعی که به روش هدفمند با حداکثر اختلاف انتخاب شده بودندکار و ، سطوح مختلف در وزارت تعاون

هاي مربوط و کتاب ها علاوه بر این مقاله اجرا گردید. کار و رفاه اجتماعی، وزارت تعاوندر تغییر فرانوگرا نامه صلاحیت مدیریتی با تاکید بر مدیریت پرسش
کار و رفاه ، کار و رفاه اجتماعی و همچنین شرح شغلی مربوط به مدیران وزارت تعاون، سایت ملی وزارت تعاون، فرانوگراتغییر به صلاحیت مدیریت 

-ي مدیریتیها (صلاحیت صلاحیت محوري 4مفاهیم شناسایی و به ، سپس با تحلیل محتواي منابع شفاهی و نوشتاري اجتماعی مورد مطالعه قرار گرفت.
حیت فرعی تقسیم بندي صلا 81و صلاحیت اصلی20، ي اثربخشی شخصی)ها ي اجتماعی و صلاحیتها صلاحیت، ي محیط کارها صلاحیت، سازمانی

  در مرحله پایانی نیز اعتبار و پایایی الگو مورد تائید قرار گرفت. شدند.

 کار و رفاه اجتماعی.، و وزارت تعاون مدیریت تغییر فرانوگرا، الگوي صلاحیت: کلیدي واژگان

  
  مقدمه -1

رقابت در سطح جهانی گسترده شده ، در عصر متحول و متغیر کنونی
آوري و اند و فنمسائل اخلاقی به طور جدي مطرح شده، است

اند. همچنین با حال پیشرفت ي اطلاعاتی به سرعت همچنان درها سیستم
 يماهیت کار اعضا، تغییرات و ورود به عصر اطلاعاتافزایش سرعت 

فته است. از طرفی بر پیچیدگی و محیط کار آنان نیز تغییر یاها  سازمان
یري فضاي کار و ناامنی پذسازمان افزوده خواهد شد و انعطافل در مسائ

   .]59[ ت قابل مشاهده استنیز به جرأ
 تاکید بر، ]56[ مواردي چون جهانی شدن و تشدید فشارهاي رقابتی

 ي سازمانی و همکاري مدیریت و کارمندها کارکنان به عنوان سرمایه
ي مسطح و ها ساختار، ]55[ چند مهارتی بودن کارکنان در سازمان، ]55[

 شدن اندازه کوچکتر، پذیر سازمانی با مرزهاي نفوذپذیري انعطافها شبکه
کنترل غیر متمرکز و ، وجود افراد خود تنظیم در سازمان، ]41[ها  سازمان

، گذارخدمت جود رهبرانو، ]50[ ي کاريها مبتنی بر کیفیت در محیط
، گیريتصمیممشارکت در کار و ، ]69[ تمرکززدا و مردمی در سازمان

ي ها گفتگوهاي سازمانی توام با استدلال، ي گروهی در سازمانها مشوق
تلاطم و ، گراییتنوع، تغییرات سریع فناوري، ]65[ مختلف و چندصدایی

ي ها از استراتژي، ]31[ اهمیت اطلاعات در جوامع، ج بودن محیطمتشن
بنابراین براي سازگار شدن  در عصر کنونی است.ها  سازمان نوین مدیریت

ي ها ي کار کنونی و رهبري در سازمانها با آهنگ تغییرات در محیط
تحول و  و نحوه تفکر مدیران دستخوشها  سازمان باید ساختار، یندهآ

توان هاي سنتی مدیریت نمیچرا که دیگر با تکیه بر روش، دگرگونی شود
  1.]59[ ل پیچیده و چند بعدي حاضر را حل نمودئمسا

 ي فرانوگراها ي مدیریت در سازمانها نظریه، ي غیرسنتیها از جمله نظریه
ي سنتی و نوگراي مدیریت و ها باشند که با زیر سوال بردن نظریه می

ي مدیریت را به ها اصول و مولفه، گرفتن از اصول بروکراتیکفاصله 
سازند. فرانوگرایی در  می دیگر و به شکلی کاملا منعطف مطرحاي  گونه

به معنی عدم پذیرش هرگونه قطعیت در زمینه ها  سازمان مدیریت
رویه و تئوري است و نوعی رویکرد بدون مرز و ، مدل، روش، ساختار
. براي ]8[ نمایند می یت را به مدیران پیشنهادگري بدون محدودکنکاش

مواجه شدن با تغییرات و تحولاتی که در اثر مدیریت تغییر فرانوگرا در 
و نحوه تفکر ها  سازمان شود باید نحوه ساختار می ینده ایجادآهاي سازمان

ون ـیی چها هـلفؤـود و مـونی شـرگـول و دگـوش تحـران دستخـمدی
                                                             
 *Feryal.gh@gmail.com 



 کار و رفاه اجتماعی، طراحی الگوي صلاحیت مدیران با تاکید برمدیریت تغییر فرانوگرا در وزارت تعاونمستانه غنجی و همکاران / 

12 

، Active Organization)( ازماندهی فعالس  (creativity)خلاقیت
، (Cocreating and MBN)مبناي شبکه و هم آفرینی  مدیریت بر

 Persuading based on servanter),مبناي رهبري خدمتگزار ترغیب بر
leadership)) خودکنترلی (Self controlي ها لفهؤبه ترتیب جایگزین م

  .]1[شد هدایت و کنترل خواهند، فرماندهی، سازماندهی، ریزيبرنامه
اي و سلسله دهی بر الگوهاي شبکهمدیریت تغییر فرانوگرا در سازمان

در ، ]6[ خودکنترلی و خودتنظیمی کنترل بر در، ]75[ مراتب افقی
و در هماهنگی  ]27[ گذاري و یاددهی و یادگیري مداومرهبري بر خدمت

اي فرانوگرا بر سازمان شبکه کند. می تاکید ]69[ فرینی و هم افزاییبرهم آ
افقی و روابط موقتی بین مدیر و کارمندان  هماهنگی، با خطوط مسطح

را به صورت یک کل در  ها سازمان، در مدیریت فرانوگرا. ]37[ تاکید دارد
بالا و  ها مهارت، هایش از هم جدا و منفک نیستنظر گرفتند که بخش

 ریز است ي خود طرحها شامل شبکه و انعطاف پذیري بالا، چند بعدي
]8[. 

 ي سنتی که ساختارهاي بروکراتیکها ي فرانوگرا برخلاف سازمانها سازمان
ارگانیک و سیال هستند نه یک پدیده ، هاي ادهوکراسیسازمان، دارند

سازمان فرانوگرا نظرات مختلف مورد تحلیل و بررسی  در .]51[ مکانیکی
قرار آن  ي یادگیري بر پایهها پایهدرهاي گفتگو باز است و ، گیرد می قرار

در یک موقعیت  اطلاعات تازه و آزاد از همه سو در جریان است و دارد.
گیري مشترك و چند تصمیم، همفکري، ي فرانوگراها کاري در سازمان

ي ها اي از تیمشبکه، واقع سازمان فرانوگرا در. ]13[ شود می صدایی دیده
رفتارهاي سازمانی خود را به اقتضاي خود کنترلی با چندین مرکزند که 

   .]44[ کنند می شرایط هماهنگ
با احترام  کند و اعضاي سازمان می سازمان فرانوگرا از تغییر استقبال

وجود . ]1[ شوند می متقابل و مبتنی بر درك مشترك با یکدیگر روبرو
کان برقراري ارتباط گسترده ي فرانوگرا امها ي مختلف در سازمانها شبکه

مدیریت فرانوگرا بر مسائلی  .]75[ آورد می جانبه را براي افراد فراهمچند و
هاي سازمان کند. می غلبه، مواجه هستندآن  هاي امروزي باکه سازمان

در . ]38[ کنند می همکاري و تنوع را تسریع و تشویق، فرانوگرا خلاقیت
یابد  می معناشود و  می خود نوشتهه خود ب، سازمان فرانوگرا متون سازمان

   .]8[ ي سنتی خارج استها ه در سازمانـان مدیر خودکامـو این از دست
اي  هاي فرانوگرا بازگویی نظرات و رویدادها در جمع زمینهسازمان در

فرصتی براي  مطرح شوند و ها حلسازد که مشکلات و راه می فراهم
 فراهم، اجتماعیي نظم اجتماعی و تأکید بر پیوندهاي زمشارکت در بازسا

  .]69[ سازد می
ي انسانی و اجتماعی در روند ها سرمایه، یندهآدر دنیاي مدیریت فرانوگرا 

ي پیچیده و ها اهمیت روزافزونی پیدا کرده و مولفه، توسعه و تعالی جوامع
، جهان شمولی چون تحولات بازارها و تغییرات فناوري در رقابتی فشرده

بر  بازیگران این صحنه را تحت تأثیر قرار دهد.تواند اقتصاد جهانی و  می
یت کلان جوامع این اساس تدوین رویکردهاي جدیدي در زمینه مدیر

توجه به نوآوري و ، توانمندسازي منابع انسانی، وريمانند ارتقاء بهره
ضرورتی انکارناپذیر در ، مهارت آموزي و اقتصاد مبتنی بر دانایی، خلاقیت

  .]44[ شود می کشورها محسوبتوسعه و پیشرفت 

بنابراین با الهام از مطالب پیش گفته و توجه به عواملی همچون افزایش 
تمرکز بر ، یندهآي ها انتظارات از خدمات بخش عمومی در سازمان

فرانوگرا) در عرصه مدیریت منابع انسانی همچون ( رویکردهاي فرا نوین
ضرورت افزایش کارایی  ،بنیان نهادن رویکرد مدیریت مبتنی بر صلاحیت

و اثربخشی خدمات عمومی به شهروندان سازمان از طریق بکارگیري افراد 
استقرار فرایندهاي صلاحیت سالاري در ، با صلاحیت در سطح مدیران

ضرورت تغییر نگاه از رویکرد مبتنی بر شغل ، ینده و فرانوگراآي ها سازمان
رهبران با صلاحیت در توجه به پرورش ، به رویکرد مبتنی بر صلاحیت

ي مدیریت تغییر ها ضرورت نیاز به به کاربست مولفه بخش عمومی و...
ي فرانوگرا به ویژه ها در عرصه مدیریت منابع انسانی در سازمان فرانوگرا

کار و رفاه ، امروزه وزارت تعاون شود. می در بخش دولتی کشور احساس
اهرم ، تی در کشوري دولها اجتماعی به عنوان یکی از مهمترین بخش

تواند در رود که مىمناسبى براى توسعه اقتصادى و اجتماعى به شمار مى
کار و تولید و ارتقاى سطح درآمد و ، استفاده بهینه از شرایط زندگى

  .]44[ از این امر مستثنی نیستکه وضعیت اجتماعى جامعه مؤثر باشد 
رفاه و تأمین ، کار، ي کلان وزارت تعاونها در کشور ما انسجام سیاست

گر به جاي هدایت( گرياجتماعی با توجه به خصوصیاتی چون تسهیل
(پیشگیري به  نگرآینده، (به جاي سازمان محور) مأموریت محور، مجرد)

 غیرمتمرکز، سالار)جاي دیوانسالار به(مردم مداررجوعارباب، جاي درمان)
(متناسب با  گرارقابت، (به جاي سلسله مراتب طولانی و تمرکزگرایی)

 توانمندساز، )ها (تأکید بر ستاده گرانتیجه، تغییرات محیط کسب و کار)
انداز بیست (چشم مدارقانون، (توجه به منابع انسانی و ارتقاء ظرفیت آنان)

، قوانین تعاون، قوانین برنامه، قانون اساسی، ي کلی نظامها سیاست، ساله
عدالت ، اي)(تأکید بر اخلاق حرفه مداراخلاق، رفاه و تأمین اجتماعی)، کار

تصمیمات رفتارها و توجه به مناطق محروم) و ، (تخصیص منابع محور
در انتصابات و تحولات سازمانی) به منظور بسط عدالت  شایسته سالار

از اولویتی اساسی برخوردار است و امید ، اجتماعی و افزایش رفاه جامعه
امکان ، ان علمی مدیران متعهد و متخصصگیري از تواست تا با بهره

، اي نمونه در وزارت تعاونانداز در تکوین جامعهتحقق اهداف سند چشم
کار ، کار و رفاه اجتماعی میسر شود. دیدگاه فرانوگرا مدیران وزارت تعاون

تري را و رفاه اجتماعی را قادر خواهند ساخت که مدیران انتخابات آگاهانه
زیرا شرایط محیطی  ؛کند می شان را تسهیلمحیطیانجام دهند و فهم 

 . بنابراین بر]74[ کند می کار مدیرانی که فرانوگرا هستند را تعیین
ي صلاحیت ها اساس نتایج پژوهش شناسایی و تحلیل عاملی مولفه

به عنوان یکی از ارکان مهم تاکید بر مدیریت تغییر فرانوگرا مدیران با 
منابع انسانی در دوره متحول و متغیر امروزي در حوزه اجرائی مدیریت 

 کند. می کار و رفاه اجتماعی ایفا، نقش مهمی در مدیریت وزارت تعاون
ي مدیران با ها تحلیل عاملی صلاحیت ،بنابراین هدف اصلی این پژوهش

 کار و رفاه اجتماعی، فرانوگرا در وزارت تعاون مدیریت تغییر تاکید بر
   باشد. می
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  تحقیقپیشینه  -2

جایی که تحولات و تغییرات امروزي از مهمترین عوامل در پیشرفت آن  از
یی که بتواند اجراي ها بررسی و شناسایی مولفه، یندآمی سازمانی به شمار

مدیریت را در عصر تغییرات امروزي تسهیل کند و بر کارایی و عملکرد 
از اهمیت روزافزونی برخوردار شده است. یکی  ،مدیریت امروزي موثر باشد

الگوي  ،از الگوهایی که پیوسته نظر دانشمندان را به خود جلب کرده است
ي شغلی ها ي پیشرفت در فعالیتها مدیریت تغییر فرانوگرا است که زمینه

به تازگی نماید و  می و اجتماعی فرد را در عصر متحول امروزي نیز فراهم
در حوزه منابع انسانی  ها سازمان ات و تحولات جدید دربا توجه به تغییر

قرار توجه محققان مورد  بکارگیري الگوهاي مدیریتی امروزي،جهت 
ي مدیران با تاکید بر ها در این مقاله تحلیل عاملی صلاحیت است.گرفته 

مدیریت تغییر فرانوگرا از طریق مطالعه دقیق ادبیات تحقیق استخراج 
، ي اجتماعیها صلاحیت، سازمانی -ي مدیریتیها صلاحیت شده است.

ي محیط کاري در این ها ي اثربخشی شخصی و صلاحیتها صلاحیت
پژوهش به عنوان عوامل اصلی حمایت کننده متغیرهاي تحقیق درنظر 

ي تحقیق ها نامه پژوهش بسیاري از مولفهدر پرسش اند.گرفته شده
توضیح اجمالی ابعاد چهارگانه به  در ادامه .مستخرج از عوامل اصلی بودند

ي ها صلاحیت، ي اجتماعیها صلاحیت، سازمانی -ي مدیریتیها (صلاحیت
طبق  ي محیط کاري) خواهیم پرداخت.ها اثربخشی شخصی و صلاحیت

، مده در منابع و تحقیقات پیشین انجام شدهي به عمل آها بررسی
مدیران با ي ها د به عنوان صلاحیتتوان می ي زیرها شناسایی صلاحیت

نقش موثري در بکارگیري و اجراي موثر  ،تاکید بر مدیریت تغییر فرانوگرا
 توان به موارد زیر اشاره داشت: می این مدیریت ایفا نماید که

ي ها ارائه قوانین و رویه توانایی :سازمانی-ي مدیریتیها صلاحیت )الف
سازماندهی وظایف توانایی  ،]73[ پذیر در ساختار سازمانکاري انعطاف

گیري غیرمتمرکز و ارائه تصمیمتوانایی  ،]3[ حول فرایندهاي کاري
نبود مانع در برقراري ارتباطات توانایی  ،]24[ مشارکتی در سازمان

نهادینه شدن واحد تحقیق توانایی  ،]57[ سازمانی پایین به بالا در سازمان
نمود توانایی  ]41[ سازمانی در واحدهاي سازمان اتاق تفکر و توسعه

سازمان از  نفوذ درتوانایی  ،]72[ ها در ساختار سازمانها و قابلیتارزش
ي کاري در کنار ها تشکیل گروهتوانایی  ،]47[ طریق مهارت و خبرگی

نفوذپذیري مرزهاي سازمانی نسبت توانایی  ،]48[ سلسله مراتب سازمانی
 ،]72[ اعتماد بودن مدیرمورد توانایی  ،]70[ و اطلاعات جدید ها به ایده

تمایل به توانایی  ،]34[ ایجاد احساس اعتماد به نفس در افرادتوانایی 
مورد اعتماد بودن توانایی  خدمت رسانی براي حل مشکلات مرتبط با کار

و اي  ي سازمانی به صورت شبکهها فعالیتقابلیت انجام  ،]33[ مدیر
توانایی  ،]65[ فروتنی مدیربرخورداري از تواضع و توانایی  ،]35[ گروهی

توانایی  ،]11[د نهاآتاکید بر عادات کاري خوب مدیران و الگو قرار دادن 
قدرت تشخیص مسائل توانایی  ،]30[ برخورداري از قدرت تحول افرینی

 گیريوري اطلاعات و حقایق مرتبط قبل از تصمیمآجمعتوانایی  ،]5[ سازمانی
توانایی  ،]5[ ابعاد فرعی در حل مسالهقدرت تشخیص ابعاد اصلی از  ،]5[

 ،]5[ يگیرختلف در هنگام تصمیمبررسی راهکارهاي موضوع از ابعاد م
تسلط بر توانایی  ،]5[ گیريانتخاب بهترین مسیر در تصمیمتوانایی 

پیوند و توانایی  ،]53[ ي مجازي در جهت رشد و پیشرفت در کارها شبکه
  .]26[ ارتباطی و محیط کار_ي اطلاعاتی ها ارتباط فناوري

قدرت  ]39[ شنود موثر در سازمانتوانایی  :ي اجتماعیها صلاحیت )ب
هاي و مهارت ها توسعه توانائی ،]75[ زنی در سازمانچانهمذاکره و 

توجه و توانایی  ،]61[ کارمندان در زمینه توسعه مسیر شغلی در سازمان
 ،]75[ در سازمان حساسیت نسبت به احساسات و نیازهاي کارمندان

در  )ارتباط شفاهی( هاي فردي و گروهیبیان اثربخش در موقعیتتوانایی 
زبان ( برقراري ارتباط بوسیله اشارات غیرشفاهیتوانایی  ]60[ سازمان

حمایت و پشتیبانی از ارتباطات مکتوب توانایی  ،]43[ بدنی) در سازمان
جانبه همراه با بازخورد و ارائه اطلاعات دتوانایی  ،]13[ در سازمان

اثربخش به عنوان بخشی از یک اي  توانایی کار به شیوه ،]74[ سازمانی
ي جدید در ها تسهیم اطلاعات و ایدهتوانایی  ؛]69[ گروه در سازمان

تفویض توانایی  ،]18[ برقراري روابط بین سازمانیتوانایی  ]18[ سازمان
 ،]52[ ترین سطح سازمانیاختیار و مسئولیت به کارمندان در پایین

ي نفوذ و تاثیرگذاري در ها ترغیب کارکنان بوسیله استراتژيتوانایی 
  .]62[ حل تضادهاي بین کارکنان در سازمانتوانایی  سازمان

-برخورداري از مسئولیت توانایی :ي اثربخشی شخصیها صلاحیت )ج
 ،]9[ پذیري و پاسخگویی در ارتباط با چگونگی انجام شغل در سازمان

استفاده از توانایی  ،]66[ روزامدي و پویایی دانش مدیر در سازمانتوانایی 
 توانایی ،]66[ در سازمان ي لازم براي یادگیري و بازسازي مستمرها فرصت

 برخورداري از اعتماد به نفس و قطعیت پایدار در انجام کارهاي سازمان
گرایی انطباق و برونقابلیت ، برخورداري از انعطاف پذیريتوانایی  ،]20[

 میل به پیشرفت و کسب موفقیت سازمانیتوانایی  ،]54[ سازمان در مدیر
احساس توانایی  ،]23[ ظرفیت انجام کار به صورت مستقلتوانایی  ،]10[

چندجانبه  استفاده از تفکرتوانایی  ،]12[ تعلق و تعهد نسبت به سازمان
گاهی و هوشیاري آی برخورداري از توانای ،]49[ در حل مسائل سازمان

عدالت محوري و توانایی  ،]54[ محیطی در جهت رفع مسائل سازمانی
مبناي کمال جویی  عمل کردن برتوانایی  ،]68[ رفع تبعیض سازمانی

هاي سازمانی درك و پایبندي به ارزشتوانایی  ،]46[ در سازماناي  حرفه
 ،]40[ در سازمان حقیقی مدیراعتبار توانایی  ]22[ سازمان در محیط کار

 ،]49[ نهادینگی سوابق و تجربه کاري در انجام وظایف سازمانتوانایی 
در  برخورداري از سلامت جسمی و روانی مدیر در انجام کارتوانایی 
 ،]50[ ی برخورداري از مدیریت زمان در سازمانوانایت ،]40[ سازمان
کنترل توانایی  ،]29[ سازمانکاوي و خودارزیابی دقیق در خودتوانایی 
 ،]6[ در سازمان هاي رفتاري غیرمطلوب در جهت حسن انجام کارگرایش

 ،]6[ و سازمانی در انجام وظایف سازمان تلفیق اهداف فرديتوانایی 
توانایی  ،]4[ هاي جدید در سازمانسازگاري رفتار با موقعیتهمتوانایی 

ذهنیت  برخورداري ازتوانایی  ،]23[ دیدن مسائل به صورت کلی سازمان
 ینده سازمانتعیین مسیر و آتوانایی  ،]23[ مفهومی نسبت به سازمان

 ،]12[ ي جدید سازمانیها عملی کردن ایدهتوانایی  ،]63[ ینده بینی)آ(
خلاقانه و پویا نسبت به مسایل ، برخورداري از ذهنیت انتقاديتوانایی 
  .ناپذیر استفرانوگرا اجتنابدر اجراي مدیریت تغییر  ،]17[ سازمانی



 کار و رفاه اجتماعی، طراحی الگوي صلاحیت مدیران با تاکید برمدیریت تغییر فرانوگرا در وزارت تعاونمستانه غنجی و همکاران / 

14 

هاي شنایی نسبت به تفاوتآتوانایی  :ي محیط کاريها صلاحیت )د
تمایل به یادگیري درباره امور توانایی  ،]25[ جهان فرهنگی سازمان در

عملکرد کارامد در توانایی  ،]45[ هاي مختلفها و فرهنگملت سازمانی در
ي تجاري ها مذاکره در محیطقابلیت  ،]25[ متنوع کاري هايفرهنگ
 ،]16[ سازمان تعامل با جوامع مشابه خارج ازتوانایی  ،]59[ متفاوت
برخورداري از نگاه فراملی مدیر و استفاده از تجربیات کشورهاي توانایی 

یت و دیده شدن توسط شغل در محیط کاري در قابلیت رؤ ،]45[ دیگر
و تصمیمات کاري بر مبناي  ارائه اقدامات سازمانیتوانایی  ،]14[ سازمان

درك و تشخیص واقعیت توانایی  ،]10[ شایسته سالاري در سازمان
 ،]31[ ي حکومتی مختلفها سیاست و دورنماهاي سازمانی در نظام

قابلیت انطباق و  ،]67[ شناخت تغییرات محیطی در سازمانتوانایی 
شناسایی و توانایی  ،]28[ سازگاري با شرایط و نیازهاي جدید در سازمان

ي شغلی در ها کنش با پیچیدگیتوانایی  ،]64[ هاي کاريتشخیص فرصت
انتظار  با کیفیت و بالاتر از حد، ارائه خدماتی جدیدتوانایی  ،]54[ سازمان

سازي و ارزشیابی عملکرد شغلی کارکنان مادهآتوانایی  ،]54[ در سازمان
پذیر و متناسب با ارائه ساعات کاري انعطافتوانایی  ،]54[ در سازمان

برخورداري از دانش کاري در توانایی  ،]47[ نیازهاي شخصی در سازمان
به  ]65[ ي بین المللی در سازمانها شنایی با زبانآتوانایی  ،]64[ سازمان
ي مدیران با تاکید بر مدیریت تغییر فرانوگرا در اجراي ها صلاحیت عنوان

شود  می دیده ها همه این پژوهشاین نوع مدیریت تاثیرگذار بوده است. در 
ي مدیران با توجه به تغییرات و ها به عنوان صلاحیت ها که این صلاحیت

تحولات مدیریت تغییر فرانوگرا در عصر کنونی الزامی است و شیوه 
با توجه  بنابراین مدیریتی مناسبی براي اداره محیط متغیر سازمانی است.

سازمان و ضرورت و اهمیت به اختصاصی بودن الگوي صلاحیت در هر 
با توجه به مدیریت امروزي ي مدیران ها موضوع و کاربرد وسیع صلاحیت

ي ها در دستیابی به اهداف سازمانی طراحی الگوي صلاحیتو فرانوگرا 
کار و رفاه ، فرانوگرا در وزارت تعاونبا تاکید بر مدیریت تغییر مدیران 

 باشد. می اجتماعی موضوع مقاله حاضر

  شناسی تحقیق روش -3

باشد. در  می روش مورد استفاده تحلیل محتوا، اساس هدف این پژوهش بر
 تغییرهاي مربوط به مدیریت و کتاب ها (مقاله بررسی متون نوشتاري

کار و رفاه اجتماعی و همچنین شرح ، سایت ملی وزارت تعاون، فرانوگرا
 و شفاهی کار و رفاه اجتماعی)، شغلی مربوط به مدیران وزارت تعاون

از این روش  کار و رفاه اجتماعی)، (مصاحبه با مدیران وزارت تعاون
 پژوهشگران ابتدا متن مورد تحلیل، در روش تحلیل محتوا استفاده شد.

ي اصلی و ها (اعم از شفاهی و نوشتاري) را مطالعه و سپس براساس مقوله
 ي مدیریتها نامه صلاحیتساس پرسشفرعی از پیش تعیین شده (برا

و یا  )ارتباط با صلاحیت مدیر فرانوگرافرانوگرا یا نظریه بودج و دنهی در 
به ، آید می یی که در فرایند مطالعه متون مورد بررسی به دستها مقوله

  .]8[ استخراج مفاهیم پرداختند

 )2013( شالبته در هنگام انجام تحلیل محتوا براساس نظریه جگادی
انتخاب ، عبارت) (کلمه و سطح تحلیل. ]36[ موارد زیر نیز تعیین گردید

(انتخاب مفاهیم براساس مرتبط بودن آنها با مفاهیم موجود در  مفهوم
. فرانوگرا)مدیریت نظریه بودج و دنهی و یا هرگونه صلاحیت و توانمندي 

ي مختلفی پدیدار ها (مفاهیمی که به شکل پذیري مفاهیمسطح تعمیم
قواعد رمزگذاري (طراحی خلق ، به یک صورت ثبت شدند)، شدند

گذاري مفاهیم دستورالعمل رمزگذاري براساس نظریه بودج و دنهی و رمز
سطح ، نها بعد از پایان تحلیل محتوا به صورت مجزا)بندي آجدید و مقوله

فراوانی ، وجود، ملاك انتخاب مفهوم بود)، کاربرد مفاهیم (محتواي آشکار
  وجود مفهوم).نظر گرفتن  یا شدت تاکید مفاهیم (در

  گیرينمونه و روش نمونه، جامعه -4

  در این پژوهش دو جامعه مورد استفاده قرار گرفت.
در وزارت 1393میانی و عملیاتی) که در سال ، (عالی کلیه مدیرانی -

، کار و رفاه اجتماعی مشغول به خدمت بودند. از بین این مدیران، تعاون
گیري غیراحتمالی یا هدفدار و از نوع نمونهگیري هدفمند یا به روش نمونه

اطمینان از این ، زیرا هدف ؛نفر انتخاب شدند 20با حداکثر اختلاف تعداد 
با موضوع مورد مساله بود که تا جاي ممکن متغیرهاي متعدد مرتبط 

براي دستیابی به این هدف در انتخاب این  .]58[ بررسی قرار بگیرند
ي ها گردید: نخست اینکه پراکندگی سمت موارد متعددي لحاظ، مدیران

ي مدیریت در ها از صلاحیتاي  مدیریتی در بین آنها بالا باشد تا دامنه
ي ها ي فرانوگرا شناسایی شود و براي این کار از تحلیل مهارتها سازمان

کار و رفاه اجتماعی و ، ي تابعه وزارت تعاونها شناختی سازمانروان
کار و رفاه اجتماعی ، تحقیقات در وزارت تعاوني واحد ها همچنین دیدگاه
، اینکه به دلیل حجم زیاد فعالیت مورد نیاز، دوم .]58[ استفاده گردید

نان از طیف آآگاهی ، داوطلب همکاري باشند. سوم اینکه، خود اآنه
ي مدیران در حد بالایی باشد. براي تعیین دو ویژگی اخیر از ها صلاحیت

کار و رفاه اجتماعی و ، تحقیقات وزارت تعاونمصاحبه با مسئول واحد 
استفاده شد. از نظر حجم نمونه اي  نیز خود مدیران به صورت زنجیره

دهنده کفایت حجم نمونه بود و معیار براي کشف نشان ،معیار اشباع
 مواجهآن  ي قبلی بود که پژوهشگران باها تکرار داده، رسیدن به اشباع

  .]21[ شدند می
هاي و کتاب ها نوشتاري درون سازمانی: این منبع شامل مقالهمنابع  -

کار و رفاه اجتماعی ، سایت ملی وزارت تعاون، فرانوگرا مربوط به مدیریت
کار و رفاه ، و همچنین شرح شغلی مربوط به مدیران وزارت تعاون

اجتماعی) بود که چون تمامی جامعه مورد مطالعه و بررسی قرار گرفت از 
   گیري خاصی استفاده نشد.روش نمونه

سندکاوي: به منظور  -1در این پژوهش از سه ابزار استفاده گردید:  
تدوین الگوي صلاحیت مدیریتی با تاکید بر مدیریت تغییر فرانوگرا 

، اعم از شرح وظایف، جمع آوري و بهره برداري از متون نوشتاري، جستجو
کار و ، ملی وزارت تعاوني اطلاعاتی و سایت ها مطالب موجود در پایگاه
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، ها و مقالات موجود در ارتباط با مدیریت فرانوگرارفاه اجتماعی و کتاب
مصاحبه:  -2 از فعالیت محققین را به خود اختصاص داد.اي  بخش عمده

 مصاحبه از نوع نیمه ساختار، دومین ابزار مورد استفاده در این پژوهش
مدت هر مصاحبه بطور متوسط ، محل کار افراد، یافته بود. مکان مصاحبه

نفر از مدیران در سطوح مختلف  20مصاحبه شوندگان تعداد ، دقیقه 60
گر نیز پژوهشگر کار و رفاه اجتماعی و مصاحبه، مدیریتی در وزارت تعاون

کرد تا بحث به انحراف  می اول پژوهش بود که در طول مصاحبه دقت
برداري شوندگان یه یادداشتکشیده نشود. ضمنا با توجه به اکراه مصاحبه

براي  به صورت مکتوب و نوشتاري بودند. ها اکتفا شد و تمامی مصاحبه
متغیرها و  کسب اطمینان از اعتبار مصاحبه یعنی اینکه مصاحبه دقیقاً

سنجد از روش اعتبار محتوا استفاده شد. بدین  می موضوع مورد مطالعه را
هرستی از سوالات پژوهش بود ترتیب ابتداي راهنماي مصاحبه که حاوي ف

توسط پژوهشگران این تحقیق و یک نفر متخصص در امر مدیریت در 
کمیت و شیوه ، کار و رفاه اجتماعی از نظر کیفیت، وزارت خانه تعاون

مورد بررسی قرار گرفت.پس از اعمال نظرات اصلاحی در  ها نگارش پرسش
سوالات ، پژوهشگرانبا حضور اي  در جلسه مجدداً، راهنماي مصاحبه
با موضوع و اهداف پژوهش مورد بررسی مجدد قرار آن  مصاحبه و ارتباط

نیز از روش  ها گرفت. به منظور سنجش پایایی نتایج حاصل از مصاحبه
  مد.آبه دست  88/0 استفاده شد که ضریب توافق نیز ها پایایی بین ارزیاب

نظریه بودج و دنهی: ساس فرانوگرا برا مدیري ها پرسش نامه صلاحیت-
ي ها و صلاحیت نامه براساس نظریه بودج و دنهی (وظایفاین پرسش

مطالعه منابع تجربی و نظري نوشتاري خارجی و ، فرانوگرا) مدیریت
 فرانوگرا طراحی گردید. این یترمدیي ها داخلی در زمینه صلاحیت

ي ها (صلاحیت فرانوگرالی مدیر ي اصها سوال صلاحیت 81با  نامه پرسش
 81ومحیط کاري و اثربخشی شخصی) ، تماعیاج، سازمانی -مدیریتی

نامه مربوط به یک صلاحیت (هر سوال پرسش صلاحیت فرعی مدیریتی
 نامه پرسش هر سوال دهد. می فرعی مدیریتی است) را مورد سنجش قرار

 بسیار کم اهمیت، )0( فاقد اهمیت، لیکرتاي  درجه 9در قالب مقیاس 
 نسبتاً، )4( اهمیت متوسط، )3( کم اهمیت نسبتاً، )2( اهمیتکم ، )1(

  ).9( باشد می )8( العاده مهم) و فوق7( بسیار مهم، )6( مهم، )5( مهم
وردن نمره هر صلاحیت نیز کافی است تا میانگین آبه منظور به دست 

مد. نمره نهایی صلاحیت به دست آآن  الات مربوط بهي سوها نمره
. اعتبار شود می ي کل سوالات حاصلها از میانگین نمرهنامه نیز پرسش

نفر کارشناس  4نامه توسط کارشناسان (صوري یا ظاهري این پرسش
شناسی نفر کارشناس روان 2ارشد و دکتري مدیریت منابع انسانی و 

با استفاده از نسبت اعتبار محتوا آن  صنعتی و سازمانی) و اعتبار محتواي
)(CVR نفر کارشناس ارشد و دکتري روان 12 واهی ازو از طریق نظرخ-

شناسی صنعتی و سازمانی مورد تائید قرار گرفته است. همچنین پایایی 
با استفاده از الفاي کرونباخ مطلوب آن  نامه و چهار بعد اصلیپرسش

  .]75[ گزارش شده است

  هاتحلیل یافته -5 

کار ، فرانوگرا در وزارت تعاون ي مدیرها صلاحیت به منظور طراحی الگوي
  ).1مرحله به شرح ذیل انجام گرفت: (شکل 6و رفاه اجتماعی 

 
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

در وزارت  حی الگوي صلاحیت مدیریت فرانوگرامراحل طرا): 1(شکل 
  کار و رفاه اجتماعی، تعاون

نفر از  20مرحله اول: در ابتدا پژوهشگر اول براساس راهنماي مصاحبه با 
کار و رفاه اجتماعی مصاحبه نمود. ، مدیران سطوح مختلف وزارت تعاون

مکتوب توسط این پژوهشگر مورد مورد مصاحبه به صورت  20تمامی 
  نگارش قرار گرفت.

 ها مرحله دوم: بعد از پایان هر مصاحبه به منظور تعیین اهمیت صلاحیت
فرانوگرا براساس نظریه بودج  نامه صلاحیت مدیرپرسش، از دیدگاه مدیران

نها خواسته شد تا با پاسخ به آنفر مدیر ارائه گردید و از  20و دنهی به هر 
را در دستیابی به اهداف  ها یزان اهمیت هر یک از صلاحیتسوالات م

توان  می نامه راشغلی و سازمانی مشخص کنند. نتایج حاصل از این پرسش
میزان  )4(تا  )1( ملاحضه نمود. براساس جدول )4(تا  )1(در جدول 

که در این  اهمیت هر صلاحیت فرعی از دیدگاه مدیران متفاوت است
اند و مابقی بندي شدهي فرعی رتبهها لفهؤم اولویتجداول بر مبناي ده 

یعنی صلاحیت محوري ) 1( براي مثال در جدول ذکر نشدند. ها اولویت
صلاحیت فرعی قدرت ، گیريسازمانی و صلاحیت اصلی تصمیم -مدیریتی

آن را  نفر 10، را فوق العاده مهم آن  نفر10، تشخیص مسائل سازمانی
میانگین و انحراف معیار مربوط به  ها این جدول اند. دربسیار مهم دانسته

فرعی و اصلی نیز ارائه شده است. بر این ، اهمیت هر صلاحیت محوري
ترتیب اهمیت هر ترتیب اهمیت هر صلاحیت اصلی و فرعی نیز در ، اساس

) در 1( ي محوري خود متفاوت است. براي مثال در جدولها صلاحیت
صلاحیت فرعی قدرت ، الهگیري و حل مسصلاحیت اصلی تصمیم
 صلاحیت فرعی، در صلاحیت اصلی ساختاري، تشخیص مسائل سازمانی

نفر از مدیران وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی 20انجام مصاحبه با   

هاي مدیریتیصلاحیت نامهپرسش اجراي  

تحلیل محتوااستخراج مفهوم از منابع شفاهی و نوشتاري درون سازمانی با روش   

 81طبقه بندي مفاهیم مستخرج از منابع نوشتاري و شفاهی درون سازمانی به 
 صلاحیت محوري فرعی

صلاحیت فرعی  4صلاحیت اصلی و  20صلاحیت فرعی محوري به  81بندي طبقه  

اجتماعیکار و رفاه ، تعاون وزارتاعتباریابی الگوي صلاحیت مدیریت فرانوگرا در   
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 صلاحیت، در صلاحیت اصلی رهبري، پذیرهاي کاري انعطافقوانین و رویه
صلاحیت فرعی ، آفرین و در صلاحیت اصلی فناورانهفرعی تاثیر تحول

کار از بالاترین  ارتباطی و محیط -ي اطلاعاتی ها پیوند و ارتباط فناوري
هم نیز به همین ترتیب قابل  ها سایر صلاحیت درجه اهمیت برخوردارند.

صلاحیت مدیریتی براساس  نامه پرسش تفسیر هستند. با توجه به اینکه
 4عدد  نامه پرسش حد متوسط، تقسیم شده استاي  درجه 9طیف 

ده باشد. بنابراین هر صلاحیت فرعی و اصلی که میانگین محاسبه ش می
این وضعیت بیانگر مثبت بودن ، باشد 4 بزرگتر از حد متوسط یعنی عدد

، نظر مدیران و به عبارتی تائید محتواي سوال در حد فوق العاده مهم
این شرط یعنی بالا بودن میانگین  مهم است. مهم و نسبتاً، بسیار مهم

) 4(یعنی عدد نامه پرسش محاسبه شده در صلاحیت فرعی از حد متوسط
ي ها صلاحیت فرعی حاصل شد. بدین ترتیب با توجه به میانگین 81در 

ي صلاحیت فرعی حذف ها هیچ کدام از گویه 4مده بالاتر از آبه دست 
 صلاحیت فرعی نیز 81صلاحیت اصلی و 20، صلاحیت محوري 4نشد. در 

میانگین محاسبه شده بزرگتر از حد متوسط ، بر اساس دیدگاه مدیران
این بیانگر مثبت بودن وضعیت نظر مدیران ، ) بود4نامه (یعنی عددرسشپ

مهم و ، بسیارمهم، العاده مهمو به عبارتی تائید محتواي سوال در حد فوق
   صلاحیت در الگو باقی ماند. 4مهم بود و بنابراین هر  نسبتاً

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 ، تعاون ي مدیران وزارتها توزیع فراوانی و درصد پاسخ): 1جدول(

  کاريي محیطها کار و رفاه اجتماعی درباره اهمیت صلاحیت

ري
حو

ت م
لاحی

ص
لی  

اص
ت 

لاحی
ص

  

یت
لاح

ص
  

عی
فر

گین  
میان

یار  
 مع

اف
حر

ان
هر   

ت 
همی

ب ا
ترتی

در 
ی 

فرع
ت 

لاحی
ص

خود
ی 

صل
ت ا

لاحی
ص

  

ب
ترتی

 
ت 

همی
ا

لی
اص

ت 
لاحی

رص
ه

  

تی
یری

مد
-

انی
ازم

س
  

  

میم
تص

ري
گی

  

قدرت تشخیص 
  مسائل سازمانی

5/8  17/0  1  

١  

ري
ختا

سا
  

ي ها قوانین و رویه
  کاري انعطاف پذیر

15/8  17/0  2  

ري
 گی

میم
تص

  

انتخاب بهترین مسیر 
  گیريدر تصمیم

05/8  31/0  3  

ري
ختا

سا
  

  5  51/0  45/8  شرح شغلی ساده

ري
رهب

  

  6  6/0  45/8  تاثیرتحول افرین

رانه
ناو

ف
  

پیوند و ارتباط 
ي ها فناوري
ارتباطی _اطلاعاتی 

  و محیط کار

4/8  61/0  7  

رانه
ناو

ف
  

ي ها تسلط بر شبکه
  مجازي

35/8  80/0  8  

ري
ختا

سا
  

نهادینه شدن واحد 
 تحقیق و توسعه

تفکرسازمانی) (اتاق
در واحدهاي 

  سازمانی

35/8  67/0  9  

ري
ختا

سا
  

سازماندهی 
ساختارها حول 

  فرایندها نه وظایف
4/8 68/0 9 

میم
تص

ري
گی

  

تشخیص قدرت 
ابعاد اصلی از ابعاد 
  فرعی در حل مساله

4/8  68/0  10  
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  ، ي مدیران وزارت تعاونها توزیع فراوانی و درصد پاسخ ):2(جدول
  سازمان                   -ي مدیریتیها درباره اهمیت صلاحیت کار و رفاه اجتماعی

ري
حو

ت م
لاحی

ص
لی  

اص
ت 

لاحی
ص

  

  
عی

 فر
یت

لاح
ص

  

گین
میان

یار  
 مع

اف
حر

ان
هر   

ت 
همی

ب ا
ترتی

در 
ی 

فرع
ت 

لاحی
ص

خود
ی 

صل
ت ا

لاحی
ص

  

ت 
همی

ب ا
ترتی

لی
 اص

یت
لاح

رص
ه

  

ري
 کا

یط
مح

  
  

ان 
جه نی
وط

  

تعامل با جامعه 
  خارج از سازمان

7/4 33/1 1 

2  

ت 
ابلی

ق
یق

تطب
  

توانائی شناخت 
  2  53/0  6/7  تغییرات محیطی

آ
انی

جه
ی 

ادگ
م

  

تمایل به 
یادگیري درباره 

ها و ملت
هاي فرهنگ

  مختلف

95/7  83/0  3  

آ
ی 

ادگ
م

انی
جه

  

قابلیت مذاکره 
در محیط هاي 
  تجاري متفاوت

95/7  83/0  3  

آ
ی 

ادگ
م

انی
جه

  

شنایی نسبت آ
هاي به تفاوت

  فرهنگی جهان
8  85/0  4  

سی
سیا

  

درك و تشخیص 
واقعیت سیاست 
و دورنماهاي 

  سازمانی

7/7  02/1  5  

عی
تما

 اج
نی

ع بی
واق

  

اقدامات 
سازمانی و 

تصمیمات کاري 
با تاکید بر 

  شایسته سالاري

8/7  05/1  6  
ئی

رما
ارف

ک
  

ماده سازي و آ
ارزشیابی 

عملکرد شغلی 
  کارکنان

05/7  07/1  7  

یق
تطب

ت 
ابلی

ق
  

قابلیت انطباق و 
سازگاري با 
شرایط و 

  نیازهاي جدید

4/7  18/1  8  

نی
وط

ان 
جه

  

قابلیت روئیت و 
دیده شدن 

توسط شغل در 
  محیط کار

5/7  21/1  9  

آ
ی 

ادگ
م

انی
جه

  

عملکرد کارامد 
هاي در فرهنگ

  متنوع کاري
8/7  26/1  10  

کار و ، ي مدیران وزارت تعاونها توزیع فراوانی و درصد پاسخ ):3(جدول
  ي اجتماعیها رفاه اجتماعی درباره اهمیت صلاحیت

ري
حو

ت م
حی

صلا
  

لی
اص

ت 
حی

صلا
عی  

 فر
ت

حی
صلا

  

ین
انگ

می
یار  

 مع
اف

حر
ان

ت   
همی

ب ا
رتی

ت
هر  در 

ی 
رع

ت ف
حی

صلا
ود

ی خ
صل

ت ا
حی

صلا
  

ت 
همی

ب ا
رتی

ت
لی

اص
ت 

حی
صلا

هر
  

عی
تما

اج
  

  

راد
ت اف

یری
مد

  

ترغیب کارمندان 
بوسیله 

ي ها استراتژي
  نفوذ

35/8  67/0  1  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
3  

راد
ت اف

یری
مد

  

توانائی حل تضاد 
  بین کارمندان

35/8  67/0  1  

طی
رتبا

ا
  

هدایت و توسعه 
و  ها توانائی
هاي مهارت

کارمندان در زمینه 
توسعه مسیر 

  شغلی

25/8  71/0  2  

 کار
می

تی
  

تمایل به پذیرفتن 
پیشنهادات 

دیگران و تسهیم 
اطلاعات و 

  ي جدیدها ایده

55/7  68/0  3  

 کار
می

تی
  

توانایی کار به 
اثربخش اي  شیوه

به عنوان بخشی 
  از یک گروه

15/8  81/0  4  

 کار
می

تی
  

شنایی با روابط آ
  بین سازمانی

9/7  02/1  7  

راد
ت اف

یری
مد

  

تفویض اختیار و 
مسئولیت به 
کارمندان در 

ترین سطح پایین
  سازمانی

2/8  08/1  8  

طی
رتبا

ا
  

توانائی بیان 
اثربخش در 

هاي موقعیت
  فردي و گروهی

25/7  09/1  10  
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کار و ، ي مدیران وزارت تعاونها توزیع فراوانی و درصد پاسخ): 4(جدول
  ي اثربخشی شخصیها اجتماعی درباره اهمیت صلاحیترفاه 

ري
حو

ت م
لاحی

ص
لی  

اص
ت 

لاحی
ص

عی  
 فر

یت
لاح

ص
  

گین
میان

یار  
 مع

اف
حر

ان
  

ت 
لاحی

 ص
 هر

یت
اهم

ب 
ترتی

خود
ی 

صل
ت ا

لاحی
 ص

 در
عی

فر
  

ت 
لاحی

رص
ت ه

همی
ب ا

ترتی
صلی

ا
  

صی
شخ

ی 
خش

اثرب
  

نی
ذه

- کی
درا

ا
  

  1  39/1  05/7  ذهنیت انتقادي

4  

نی
ذه

- کی
درا

ا
  

ذهنیت 
  استراتژیک

8/6  71/1  2  

ی 
اص

تص
اخ

دي
فر

  

اعتبار سازمانی 
  مدیر

85/6  56/1  3  

ود
خ

رلی  
کنت

  

و سازگاري وقف 
- رفتار با موقعیت

  هاي جدید
8/6  7/1  4  

ود 
خ

رلی
کنت

  

خودکاوي و 
  خودارزیابی دقیق

8/6  7/1  4  

نی
ذه

- کی
درا

ا
  

  5  71/1  9/6  ذهنیت مفهومی

ود 
خ

رلی
کنت

  

تلفیق اهداف 
  فردي و سازمانی

65/6  65/1  6  

 خو
رلی

دکنت
  

متوقف کردن و 
کنترل گرایشهاي 

رفتاري 
غیرمطلوب در 
جهت حسن 

  انجام کار

85/6  72/1  7  

 و 
ت

لاقیا
اخ

ش
ارز

  ها 

سلامت اداري و 
  اجرایی

8/6  8/1  8  

رلی
 کنت

ود
خ

  

مدیریت زمان در 
  حین انجام کار

45/6  72/1  9  

گی
ویژ

ها 
ي  تی

صی
شخ

  

آگاهی و 
هوشیاري محیطی 

در جهت رفع 
  مسائل سازمانی

75/6  88/1  10  

  

: در این مرحله پژوهشگر اول ابتدا به بررسی و تحلیل محتواي مرحله سوم
(مطالب مورد  ي موجود در منابع شفاهیها مکتوب جملات یا گزاره

اي مربوط به هو کتاب ها (شامل مقاله مصاحبه) و نوشتاري 20نگارش از 
کار و رفاه اجتماعی و همچنین ، سایت ملی وزارت تعاون، فرانوگرا مدیر

 کار و رفاه اجتماعی) پرداخت.، شرح شغلی مربوط به مدیران وزارت تعاون
نکه پژوهشگر ابتدا براساس برگه آدر جریان مصاحبه با مدیران با وجود 

ي مدیریتی ها آوري نظرات مدیران در باب صلاحیتمصاحبه اقدام به جمع
 در، نامه پرسش اما در بعضی موارد نیز مدیران در هنگام تکمیل، نمود

کردند. بنابراین تحلیل محتوا  می ي مدیریتی اظهارنظرها مورد صلاحیت
انجام گرفت. همزمان با انتخاب جملات مرتبط با  نامه پرسش بعد از اجراي

اقدام به ، ي مدیریتی در این مدارك شفاهی و نوشتاريها صلاحیت
منابع ، براي ایجاد پایایی نیز نمود.آنها  گذاري یعنی اختصاص عدد بهرمز

شفاهی و نوشتاري به صورت مستقل توسط پژوهشگر دوم نیز مورد 
  مد.آبه دست  88/0تحلیل قرار گرفت که ضریب توافق نیز 
، پژوهشگر اول به صورت مستقل، مرحله چهارم: بعد از شناسایی مفاهیم

بندي مفاهیم نمود. سپس با توجه به اینکه مقوله یابندي  طبقه اقدام به
ي منابع شفاهی و نوشتاري ها بندي گزارهاحتمال پیشینه تحقیق در مقوله

ر سه نفر از بندي در اختیاي مذکور براي مقولهها وجود داشت. گزاره
شناسی صنعتی و سازمانی قرار گرفت. ضریب کارشناسان ارشد روان
بندي (طبقه بندي یکسان) و صفر(طبقه جه به یکپایایی بین سه نفر با تو

، (داور دوم و سوم) 92/0، (داور اول و دوم) 91/0 به ترتیب، متفاوت)
(داور اول و سوم) در سطح بالایی بود. در این مرحله صلاحیت  87/0

ي ها ي مدیریت در سازمانها صلاحیت نامه پرسش فرعی جدیدي علاوه بر
ي مدیریتی ها وع صلاحیتـترتیب مجمنبدیرا شناسایی نشد. ـفرانوگ

  رسید. 81کار و رفاه اجتماعی به ، محوري فرعی وزارت تعاون
پژوهشگر هر ، ي محوري فرعیها مرحله پنجم: بعد از شناسایی صلاحیت

بودج و دنهی در چهار  نامه پرسش ي فرعی را با توجه بهها یک از صلاحیت
صلاحیت محوري قرار داد. بدین ترتیب الگوي صلاحیت مدیریت فرانوگرا 

طراحی  صلاحیت فرعی 81صلاحیت اصلی و  20، صلاحیت محوري4 با
  ).2(شکل گردید

مرحله ششم: براي سنجش اعتباریابی الگو نیز از اعتبار صوري و اعتبار 
روش الفاي کرونباخ استفاده شد نیز از آن  محتوا و براي سنجش پایایی

  در ادامه ارائه شده است.آن  که نتایج
فرانوگرا  لگوي صلاحیت مدیریتاعتبار صوري یا ظاهري: بعد از طراحی ا

این الگو به همراه تعریف و مفاهیم ، کار و رفاه اجتماعی، در وزارت تعاون
نفر مدیر ارائه گردید  20مربوط به هر صلاحیت فرعی و اصلی به همان 

مورد مفهوم هر  هیچگونه ابهامی در، نهاآکه با توجه به اظهارنظر 
ي ها صلاحیت وجود نداشت. بنابراین الگوي صلاحیت مدیریتی در سازمان

اجتماعی از اعتبار صوري برخوردار کار و رفاه ، فرانوگرا در وزارت تعاون
 بود.

 اعتبار محتوا: به منظور تعیین اعتبار محتوا نیز از نسبت اعتبار محتوا
)CVRًنفر  20این الگو به همان  ) استفاده شد. بدین ترتیب که مجددا

صلاحیت  81مورد هر یک از  درآنها  مدیر ارائه گردید و از هر یک از
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آیا صلاحیت به عنوان یک صلاحیت  فرعی این سوال پرسیده شد که
کار و رفاه اجتماعی ، ي فرانوگرا در وزارت تعاونها مدیریتی در سازمان

عتبار محتوا ضروري است؟ در یک عبارت کلی باید اذعان نمود که نتایج ا
را ضروري تلقی آن  % مدیران70، صلاحیت 81 نشان داد که در تمام

با تاکید بر مدیریت تغییر  مدیریتي صلاحیت بنابراین الگو، اندکرده
  کار و رفاه اجتماعی از اعتبار محتوا برخوردار بود.، در وزارت تعاون فرانوگرا

وردن پایایی در این الگو از روش الفاي کرونباخ آپایایی: به منظور به دست 
 ها %) و براي سایر صلاحیت88( استفاده شد که نتایج براي کل الگو

ي ها صلاحیت، %)82سازمانی( -ي مدیریتیها صلاحیت رت بود ازعبا
ي ها %) و صلاحیت87ي اثربخشی شخصی(ها صلاحیت، %)85اجتماعی(

  %)96محیط کاري(

  
کار و ، فرانوگرا در وزارت تعاون مدیریت يها الگوي صلاحیت ):2(شکل

  رفاه اجتماعی

  گیري نتیجه -5

با تاکید بر  ي مدیرانها لاحیتشناسایی الگوي ص، هدف از این تحقیق
 کار و رفاه اجتماعی)، (مطالعه موردي: وزارت تعاون امدیریت تغییر فرانوگر

 بود. بر این اساس پژوهشگران در ابتدا به تحلیل محتواي منابع شفاهی
منابع کار و رفاه اجتماعی) و ، ت تعاوننفر از مدیران وزار 20(مصاحبه با 

، ي فرانوگراها مدیریت در سازمانهاي مربوط به و کتاب ها (مقاله نوشتاري
کار و رفاه اجتماعی و همچنین شرح شغلی ، سایت ملی وزارت تعاون

 کار و رفاه اجتماعی) پرداختند و پس از، مربوط به مدیران وزارت تعاون
 4صلاحیت اصلی و  20، صلاحیت فرعی 81مفاهیم به الگوي بندي  طبقه

مدیر  20نظر خواهی از صلاحیت محوري دست یافتند. سپس از طریق 
مدیر در مورد ضروري  20نظر خواهی از ، در مورد وضوح هر صلاحیت

اعتبار محتوا و ، تبار صوريبودن هر صلاحیت و الفاي کرونباخ به ترتیب اع
  ی الگو را محاسبه کردند که نتایج حاکی از اعتبار و پایایی الگو بود.پایای

 تغییر ریتی با تاکید بر مدیریتي مدیها الگوي صلاحیت، براین اساس
 کار و رفاه اجتماعی) عبارت است از:، : وزارت تعاون(مطالعه موردي فرانوگرا

 ام دارد.ـسازمانی ن -ي مدیریتیها صلاحیت، اولین صلاحیت محوري
یی ها مهارت و توانایی، دانشسازمانی به معنی  -ي مدیریتیها صلاحیت

در هر شود و  می است که با مدیریت عملکرد و مدیریت قانونی مربوط
ي ها صلاحیت اصلی به نام 4این صلاحیت داراي  سازمانی مورد نیاز است.

گیري و حل مساله و فناورانه و تصمیم، رهبري، ي ساختاريها صلاحیت
صلاحیت محیط ، دومین صلاحیت محوري صلاحیت فرعی است. 25

یی هستند ها و توانایی ها ي محیط کاري مهارتها صلاحیت کاري است.
این صلاحیت شامل  .راي عملکرد مناسب در سازمان نیاز دارندکه افراد ب

مشخصه ، ي واقع بینی اجتماعیها ي صلاحیتها صلاحیت اصلی به نام 9
آمادگی ، جهان وطنی، قابلیت تطبیق، کارفرمایی، المللیان بینزب، کاري

یت سومین صلاح باشد. می صلاحیت فرعی17جهانی و سیاست و 
صلاحیت محوري اجتماعی نام دارد. این صلاحیت به معناي ، محوري
. است گرید هاينانسابا  ستییپاسخی براي همز و ییتوانا، آمادگی

ي اصلی مدیریت ها صلاحیت 3صلاحیت محوري اجتماعی نیز حاوي 
چهارمین صلاحیت  صلاحیت فرعی است. 14ارتباطی و کار تیمی و ، افراد

، ها نام دارد و عبارت است از ویژگیصلاحیت اثربخشی شخصی ، محوري
کسب و  ي خود مدیریتی و میان فردي که در هر محیطها سبک، ها انگیزه

-صلاحیت اصلی ذهنی 5این صلاحیت شامل . کاري قابل کاربرد هستند
ي ها و ویژگی ها اخلاقیات و ارزش، خودکنترلی، فردي- اختصاصی، ادراکی

  باشد.  می صلاحیت فرعی 25شخصیتی و 
توان به چند نکته دست یافت: اول  می مقایسه این الگو با سایر الگوها از

ي موجود در این الگو با سایر الگوها شباهت دارد. براي مثال ها صلاحیت
در تمام الگوهاي قبلی نیز موجود بوده  صلاحیت اثربخشی شخصی تقریباً

 بویس و همکاراني ها است. این همان وجه اشتراکی است که در پژوهش
 به )2011( تی سنگ و لیو) و 2013( سنگ لانگ و همکاران، )2010(

  .]12، 54، 65[ اشاره شده استآن 
یی (مانند تفکر چندجانبه در حل ها صلاحیت، اما در الگوي این پژوهش

توقف عادات غیراثربخش ، روزامدي و پویایی دانش، مسائل سازمانی
سازمانی) وجود داشت درجهت حسن انجام کار و تلفیق اهداف فردي و 

که در سایر الگوها نبود. این مساله مربوط به اختصاصی بودن الگوي 
  فرانوگرا است.  مدیریت تغییرمتناسب با ، صلاحیت

در یک طبقه و ایجاد یک صلاحیت  ها از نظر قرار گرفتن صلاحیت، دوم
 یی بین الگوي موجود در این پژوهش با سایر الگوها وجودها تفاوت، ترکلی
جزو  JCSصلاحیت توسعه و هدایت دیگران در الگوي ، براي مثال دارد.

 صلاحیت رهبري قلمداد شده اما در این پژوهش جزو صلاحیت اجتماعی
هاي ادراکی و نواوري در مدل مهارت. ]61[ شده استبندي  طبقه

Brickman اما در این پژوهش در بعد ، در بعد صلاحیت عمومی
ي فناوري را در طبقه ها همچنین صلاحیت، داردصلاحیت اجتماعی قرار 
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اما در این پژوهش در ، وردآ می ي فنی و دانش به حسابها صلاحیت
  .]14[ سازمانی جاي دارد -ي مدیریتیها طبقه صلاحیت

ي ها و موقعیت کاري در مدل صلاحیت ها ي مربوط به ارزشها صلاحیت
د اما در نشو می ي دانش تجاري بیانها جزو صلاحیت Ulrich کسب و کار

ي ها ي اثربخشی شخصی و صلاحیتها در صلاحیت ها پژوهش حاضر ارزش
محیط کاري  يها مربوط به موقعیت کاري در پژوهش حاضر جزو صلاحیت

 بویاتزیسقابلیت خودارزیابی صحیح در مدل  .]22[ دنشو می بنديطبقه
 و کار تیمی در حیطه صلاحیت عالیاي  در حیطه صلاحیت پایه

اما خودارزیابی صحیح در این پژوهش جزو ، شده استبندي  طبقه
ي اثربخشی شخصی و کار تیمی در این پژوهش در حیطه ها صلاحیت
آن  هاعلت این تفاوت. ]29[ شده استبندي  طبقه ي اجتماعیها صلاحیت

فرانوگرا  تغییرنظریه مدیریت ، است که در این پژوهش ملاك طبقه بندي
یا معتبر آن  جامعیت، نامه پرسش بودج ودنهی بود. علت استفاده از این

، سوم بود.بر اساس مدیریت فرانوگرا  ها صلاحیتبندي  طبقه بودن از نظر
 ي سازماندهیها در اکثر الگوهاي صلاحیتی اشاره کوچکی به صلاحیت

ارهاي اما در این پژوهش توجه به صلاحیت سازماندهی و ساخت، شد می
یکی از  ي اصلی قلمداد شده است.ها ارتباطی به عنوان یکی از صلاحیت

نظر در ار در دنیاي امروز نیازمند تجدیدها این است که کسب و کعلت
یی چون ارتباطات افقی ها باشد و توجه به صلاحیت می ساختارهاي قدیمی

کاري ي ها پذیر و گروهي کاري انعطافها در سازمان و قوانین و رویه
سیمون و ، )2010زدهو ( يها یافته غیررسمی در سازمان الزامی شده است.

، 73[ کند می این نتایج را تائید )2008( ) و پندي و همکاران2010( همکاران
57 ،48[.  

باشد  می هاي این الگو با سایر الگوهاي صلاحیت اینیکی دیگر از تفاوت
صلاحیت جدیدي است که صلاحیت محیط کاري مطرح شده در این الگو 

تواند براي کسب و کارهاي امروزي الزامی باشد. در این الگو توجه  می که
هاي جهانی به آمادگی جهانی و مهارت، ي ذهنیت جهانیها به صلاحیت

فرانوگرا مطرح شده است. همچنین بیان مدیریت تغییر عنوان الزامات 
ان کسب و کار و افزایش راندمشده است که کارفرماي امروزي باید براي 

 ايتوجه ویژه ،ي ساعات کاري با تنفسها وري کاري باید به صلاحیتبهره
 کند می ین نتایج را تائیدا )2012( پراویتوواتی و لطفی پژوهشهاي کند. یافته

]47[.  
ي مدیریت ها هدف شناسایی صلاحیت در مجموع هر چند این پژوهش با

کار و ، (مطالعه موردي: وزارت تعاون فرانوگرا با تاکید بر مدیریت تغییر
تواند در  میآن  اما نتایج حاصل از ،رفاه اجتماعی) انجام شده است

با توجه به تغییرات و ي دولتی ها خصوص سازمانهبها  سازمان بسیاري از
همچنین الگوي طراحی  نیز قابل تعمیم باشد.تحولات مدیریت امروزي 

بزاري براي آموزش و پرورش تواند به عنوان ا می شده این پژوهش
ینده و فرامدرن مورد استفاده قرار آي ها ي مدیریتی در سازمانها صلاحیت

   گیرد.
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