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Introduction  
Management is the most key factor in the life, growth, and flourishing or 

destruction of organizations. Also, organizations are one of the essential social 
foundations in today’s society. The manager guides the process of transitioning from 
the current state to the desired state and is constantly striving to create a better future 
(Rashid Farokhi, 2008, p. 58). The negative effects of appointing non-local managers 
over the past decade in South Khorasan have been seen as one of the factors affecting 
the region’s underdevelopment. Although local and non-local managers have 
engaged in many successful and unsuccessful experiences, local managers have 
performed better under comparable conditions. South Khorasan has been the 
birthplace, growth, and flourishing ground for various scientific, literary, and 
executive individuals and has always been ahead in providing human resources for 
neighboring provinces. The successful experiences of local managers, the increasing 
number of non-local managers in the province, the slow pace of development, and 
the potential role of non-local managers are logical reasons for conducting this 
research. The current reality in various private and public organizations indicates 
that managing these organizations has become increasingly challenging (Babaie, 
2008). In management, the term competence means “personal and organizational 
characteristics based on skills, knowledge, and the abilities that empower a person 
to perform the tasks assigned to them.” When competency criteria are established, 
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the selection of managers is carried out based on these criteria (Ghasemi et al., 2014, 
p. 25). The present article answers this question: 

• How does the appointment of non-local managers in South Khorasan affect 
local social development? 

 
Methodology  
The research method employed in this study is qualitative, utilizing thematic 

analysis. To ensure the validity of the research, all interviewees were observed and 
given opportunities to provide feedback throughout the process, in line with the 
principles outlined by Krusel and Miller (2000). Participants shared their opinions 
on any changes or modifications made to the coding. The study also employed 
techniques such as constant data comparison, note-taking, and ongoing analysis 
during data collection. Once the codes were extracted, a member check was 
conducted by randomly selecting six individuals from the research population to 
evaluate whether the codes aligned with their perspectives. After the interviews, the 
extracted codes were sent to the interviewees via email or delivered in person, as 
agreed upon beforehand, allowing them to review and reinterpret the data. To further 
enhance the validity of these codes, they were randomly sent to other interviewees 
over 20 to 30 days to gather additional feedback. For the analysis, interviews that 
were recorded or handwritten were transcribed into Word files, and the coding was 
carried out using MAXQDA software. Coding plays a crucial role in helping the 
researcher address key research questions, and it is performed in three stages: open, 
axial, and selective coding, with open coding being the most fundamental. According 
to Mansourian (2014), at this stage, codes should be generated without any 
constraints. 
 

Findings 
The findings suggest that local managers are well-equipped to address 

development challenges due to their deep understanding of the province's issues, a 
more profound connection to the community and geography, genuine concern for 
the well-being of local residents, and their ability to foster regional synergy and 
collaboration. Their decision-making tends to be more compassionate and forward-
thinking, driven by their expertise, skills, and experience. However, some argue that 
the distinction between local and non-local managers is less important than their 
qualifications. Factors such as education, knowledge, creativity, expertise, empathy, 
commitment, and decision-making abilities are considered more crucial for effective 
management. According to the interviews, the reasons for appointing non-local 
managers can be summarized as follows: the lack of succession planning, shortages 
in expertise and skills among local individuals, a security and politically driven 
perspective among decision-makers and appointing authorities, the desire to prevent 
the expansion of networks and favoritism within administrations, the absence of 
unity among existing forces, groups, and individuals in the province, a bias towards 
outsiders among the people, meritocracy, governmental policies, indifference and 
lack of social sensitivity, non-local managers being at the top of power hierarchies 
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under the influence of higher-ranking provincial managers, recommendations from 
certain oversight and security agencies, the persistence of political and social 
currents, the significant role of non-local economic cartels and investors, public 
silence, the lack of personal charisma, and the ineptitude of some provincial 
representatives. 
 

Discussion and Conclusion  
In this study, the statements of experts regarding the appointment of managers were 

examined. One of the reasons for supporting the appointment of local managers in 
the province is the consideration of their personal, managerial, and executive 
competencies, as well as their effectiveness. According to qualitative interviews, 
local managers are capable of addressing development challenges because they have 
a better understanding of the province’s issues, society, and geography. They also 
have genuine concern for the people of the province and possess the ability to create 
local and regional synergy. Local managers are perceived to have more expertise, 
skills, experience, and a more compassionate and forward-thinking approach to 
decision-making. However, some believe that the distinction between local and non-
local managers is irrelevant; what matters is the manager's expertise, with important 
factors such as sufficient knowledge, creativity, specialization, commitment, and 
decision-making power being prioritized. The analysis of the interviews suggests 
that public reactions and demands regarding the appointment of non-local managers 
are very weak. The reasons for this decline include superficial opposition, short-term 
and weak demands, lack of strong advocacy for non-local managers (strategically), 
absence of a culture of demanding accountability, lack of strong and unified political 
lobbying, and the tendency of the local population to favor outsiders. Social 
accountability is one of the prominent features of rights-based societies. Unlike duty-
based societies, rights-based societies demand accountability, responsiveness, and 
the fulfillment of their needs from the government, thus obligating the government 
to respond. 

According to the findings, the challenges in appointing local managers can be 
summarized as follows: most people seek the appointment of qualified and 
experienced local managers, but there is resistance from various groups, political 
factions, ethnic viewpoints, and a lack of unity among political and non-political 
forces. Additionally, there is a lack of self-confidence, weak lobbying power at 
higher levels, narrow-mindedness, and internal conflicts among prominent 
individuals. Other challenges include high expectations from people of the same 
ethnicity, group favoritism, division and disunity, lack of managerial self-confidence 
among local experts and middle managers, lack of boldness, the inability of 
provincial parliamentary representatives to support local managers, lack of media 
support, potential obstacles in approval processes, and regional demands for power-
sharing from political groups. 
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 چكيده 

از   يكي  همواره  شايستگي،  مبناي  بر  مديران  و تصميم  ي هادغدغهترين  مهمانتخاب  گيران 
خراسان جنوبي با توجه خدمات عمومي است.    يگذاران سازماني در بخش دولتي و ارائهسياست

هاي انساني غني همواره در بخش مديران ارشد استاني از داشتن مديران بومي محروم  به سرمايه
پژوهش  ماندگي استان از توسعه شده است.  بوده است. اين مهم در بسياري از مواقع باعث واپس

به مديران  امدهاي پ  ي بررس  حاضر  انتصاب  توسعهي  ربوميغي  مد  يمحل   ياجتماع   يبر   ت ي ريو 
  شده انجام    ي ف ي ك  است. اين پژوهش به روشپرداخته  ي استان خراسان جنوبي  انسان  يهيسرما

نظران  نفر از صاحب  ٢٠ي عمقي با  سوالات پژوهش به صورت باز طراحي و از طريق مصاحبهاست.  
و مديران فعلي و اسبق استان در مورد انتصاب و اهميت مدير بومي و يا غيربومي نظرخواهي شد. 
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ي  ها يستگ يشا انتخاب بر اساس وابستگي حزبي و سياسي، فقدان    سپس با روش تحليل مضمون؛ 
هاي توسعه شخصيتي، بها ندادن به كارشناسان بومي و نظرات كارشناسي، عدم پايبندي به برنامه

گيري بر مبناي سلايق شخصي، ايجاد و القاي حس خود تحقيري در بين مردم  استان، تصميم
از   آمد.    ها واژهكليد    نيترمهماستان  دست  به  بومي  غير  مديران  انتصاب  باب  بانك  در  ايجاد 

ي عالي و كارامدي مديران بومي از  ها تيفعالاطلاعاتي از مديران بومي كارآمد و متخصص، تبليغ 
 شوندگان عنوان گرديد. جمله پيشنهادات، جهت انتخاب سمت مديريتي از سوي مصاحبه

كليديواژه توسعههاي  غيربومي،  مديران  انتصاب  جنوبي،:  خراسان  اجتماعي،  مديريت   ي 

 سرمايه انساني. 
 

 قدمه م

نابودي سازمانمديريت، مهم يا  بالندگي  و  رشد  در  هاست و سازمانترين عامل در حيات،  ها 
. مدير، روند حركت از وضع موجود  شونديم هاي مهم اجتماعي محسوب  اجتماع امروزي جزو بنيان

بهتر در تكاپوست كند و هر لحظه، براي ايجاد آيندهي وضعيت مطلوب را هدايت مي سوبه اي 
ي گذشته در خراسان  آثار منفي انتصاب مديران غيربومي طي دهه).  ٥٨:  ١٣٨٧(رشيد فرخي،  

توسعه نيافتگي منطقه بوده است. گرچه مديراني  بومي و يا غيربومي  جنوبي يكي ازعوامل مؤثر بر  
اند، اما در شرايط مساوي مديران بومي بهتر عمل با تجارب موفق و ناموفق زيادي فعاليت داشته

 اند.  كرده
بوده    ييو اجرا  يادب  ي،مختلف علم   ي هاتيخصش  ي رشد و بالندگ  ، محل تولد  يخراسان جنوب

، دكتر كاظم  مود  ي بلال  ي دكتر مهد  ي، دكتر محمد حسن گنج  از   توانمياست كه از آن جمله  
فروزانفر   عيبدحسام خوسفي،  ابن  ي،نزار  حكيم   ،دكتر غلامحسين شكوهي  ،معتمدنژاد   ،الزمان 

و   يت يآ  ميمحمد ابراهي،  هامتحسن    دي س  ،محمد فرزان  ي،رجنديب  يعبدالعل ي،  دي غلامرضا سع
 ر يبزرگ مفاخر و مشاه  برگي از كتاب ردگان  ذكر است كه نام بُ  اني شا.  نام برد  يرضوان  لياسماع 

هاي همجوار پيشرو مين نيروي انساني در استانأو خراسان جنوبي همواره در ت  منطقه هستند  نيا
 بوده است.
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ي در استان و روند كند توسعه و نقش ربوميغ تجارب موفق مديران بومي، افزايش تعداد مديران  
 احتمالي مديران غيربومي در اين امر از دلايل منطقي اجراي اين پژوهش است. واقعيت موجود

روز   هر هاه مديريت اين سازمانكي اين است  هدهندنشان دولتي و خصوصي  هايسازمان انواع در
واژه١١:  ١٣٧٧(بابايي،   شوديمتر  سخت مديريت،  دنياي  در  معناست: ).  بدين  شايستگي  ي 

و دانش و توانمندي شخص را به انجام وظايف   هامهارت«خصوصيات شخصي و سازماني مبتني بر  
زماني كه معيارهاي  ). ٢٥: ١٣٩٣و همكاران،   ي(قاسم» سازديمكه به او داده شده است توانمند 

   گيرد.انجام مي  معيارهاشود، انتخاب مديران با توجه به اين تعيين ميشايستگي 
باعث   مديران  نامناسب  قرارگيري  امروز  زندگي  شالودهريناپذجبراني  ها خسارتدر  به  ي  ي 

  هامقاماشخاص در    قراردادن ،  كنديم. يكي از مواردي كه از اين موضوع جلوگيري  شوديمسازمان  
تجربه و همچنين    بهباتوجهي درست  هاپستو   و  آنان است (مرادي دمنه،  هاتيقابلتوانايي  ي 

اجتماعي،    - هاي اقتصادي ي نظامدر دنياي سراسر رقابت امروز، عامل موفقيت همه  ).٢٠:  ١٣٩٧
ي مناسب براي رهبري و بهبود اين ساز و كار است. حساسيت موضوع رهبري از  انتخاب شيوه

هاي كاري و ارتقاي عملكرد سازمان از سوي ديگر موجب ي گروهيك سو و نقش تعيين كننده
هاي رشد و توسعه مورد توجه قرار گيرد  عنوان يكي از زمينههاي كاري، بهشده است رهبري گروه

ي اجتماعي را ) توسعه١٣٨٧(  ٢و كلولند  ١جاكبز).  ٢٠:  ١٣٩٠،  مسعودي و    بهمنيدخت(نوغاني
فعال  دانندمي  ي نديفرا انرژ  ها تيكه  نتا  دنيرس  يبرا  بالابشر را در سطوح    يهايو   بهتر   ج يبه 

 . كنديو از توان او استفاده م ي سازمانده

ترين دارايي در جهت توسعه است و در ارتباط مستقيم با انساني مهم  يسرمايهاز سوي ديگر،  
دار قرار  جامعه  در  موفقيت  و  به   يسرمايه  .(ficara et al,. 2023: 135)د  پيشرفت  انساني 

دهي  هاي تجسم يافته در افراد اشاره دارد كه براي جذب و نظامها و ويژگيها، دانش، تواناييمهارت
 دانش و هدايت نوآوري حياتي هستند.  

مي اقتصادي محسوب  رشد  از  انساني جزء مهمي  سرمايه  بازار،   ,Anatolii( شود در شرايط 

كند و عامل رشد  انساني نقش كليدي در رشد نيروهاي مولد در جامعه ايفا مي  ي. سرمايه)2023
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گذاري در ساير تر از سرمايهانساني قابل اعتماد و سريع  يگذاري در سرمايهسرمايه  .اقتصادي است
ها و همچنين  انواع سرمايه است. اين امر تحت تأثير مسئوليت اجتماعي كسب و كارها و دولت

انساني    ي. به طور كلي، سرمايه)(Novruzov, 2023هاي منابع انساني است  سيستم  يتوسعه
موضوع .زيربناي اقتصاد دانش مدرن است و نقش مهمي در دستيابي به اهداف توسعه پايدار دارد

توسعه پررنگ و  درحال  ي هااستان  ژهيوران در مناطق مختلف كشور بهيبودن مد  يربوميا غ ي  يبوم
. وجود مديران  ا شده استيتر از جغراف ران مهمياثرگذار بوده و اكنون ملاك انتخاب و انتصاب مد

 ضرورت و . اهميتاستشده    تيو تثب قديمي    يهمسئل  ي در استان خراسان جنوبي يك ربوميغ

  قراردادناست.   هاي خصوصي، بيشترها و بخشسازمان به نسبت دولتي، هايسازمان در مديريت
پرورش مديري شايسته باشد، يكي از    هدف   بايي كه  هابرنامهمديران در جايگاه درست و ايجاد  

يابد  اين مسئله جايي اهميت مي).  ١٠:  ١٣٧٧بابايي،  (  نيروي انساني است   ن يتأماقدامات مهم براي  
تواند خدمات  دهد در صورت پايين بودن سطح اعتماد به دولت، دولت نميكه مطالعات نشان مي

گيري آن براي مردم  ي سياسي و چگونگي شكلخود را به طور مؤثر ارائه نمايد، چرا كه جنبه
ي  ا رابطهي اجتماعي مشخص نشده است؛ پس بين آنچه كه مردم از دولت انتظار دارند و سرمايه

: ١٣٩٦مستقيم برقرار است و اوضاع نابسامان جامعه اين سطح انتظار را كم خواهد كرد (چگيني،  
١١٥ .( 

ي بودن  ربوميغ در ادامه اسامي استانداران و شهرداران استان خراسان جنوبي به تفكيك بومي و  
 در دو جدول ارائه شده است.    

 . اسامي استانداران خراسان جنوبي١جدول 

 سمت نام دوران فعاليت  يربوميغبومي يا  شهر
 استاندار  جواد قناعت  درحال تصدي  غيربومي مازندران 

 غيربومي كرمان 
آذر   تا  ١٣٩٩آبان 

١٤٠٠ 
 استاندار  حميد ملا نوري شمسي 

 غيربومي كرمانشاه 
مهر   تا ١٣٩٧آذر 

١٣٩٩ 
 استاندار  محمد صادق معتمديان 

 غيربومي نيشابور 
آبان   تا  ١٣٩٦شهريور  

١٣٩٧ 

محمد مهدي مروج  
 الشريعه 

 استاندار 

 غيربومي خراسان شمالي 
تا شهريور   ١٣٩٥تير 

١٣٩٦ 
 استاندار  سيد علي اكبر پرويزي 
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 غيربومي خراسان رضوي 
تا تير   ١٣٩٢مهر 

١٣٩٥ 
 استاندار  وجه االله خدمتگزار 

 غيربومي خراسان رضوي 
مهر   تا ١٣٨٨مهر 

١٣٩٢ 
 استاندار  قهرمان رشيد 

چهار محال  
 وبختياري 

 استاندار  سيد صولت مرتضوي  ١٣٨٨ تا ١٣٨٤مهر  غيربومي

 غيربومي آبادان 
مهر   تا  ١٣٨٣مرداد 

١٣٨٤ 
 استاندار  ابراهيم رضايي بابادي

 ) اسلاميهاي مجلس شوراي  منبع: مركز پژوهش(

 
 . اسامي شهرداران خراسان جنوبي٢جدول 

 سمت نام دوران فعاليت  بومي يا غيربومي محل تولد 
 شهردار  مهدي بهترين  كنون  تا ١٤٠٠ بومي  بيرجند 
 شهردار  محمد علي جاويد  ١٤٠٠ تا ١٣٩٦ غيربومي ياسوج 
 شهردار  عباسعلي مديح  ١٣٩٦ تا ١٣٩١ غيربومي يزد 

 شهردار  وحدتي فر  ١٣٩١ تا ١٣٨٩ غيربومي مشهد 
 شهردار  محمود محسن زاده  ١٣٨٩ تا ١٣٨٦ بومي  بيرجند 

 شهردار  حسين راد نيا  ١٣٨٦ تا ١٣٨٤ بومي  بيرجند 

 شهردار  همايون نخعي نژاد  ١٣٨٤ تا ١٣٧٨ بومي  بيرجند 

 شهردار  محمد حسين بشيري زاده  ١٣٧٨ تا ١٣٧٢ بومي  بيرجند 

 شهردار  احمد عيسي پور  ١٣٧٢ تا ١٣٦٦ غيربومي بجنورد 

 شهردار  علي ربيعي  ١٣٦٦ تا ١٣٦٥ غيربومي اردبيل 
 ) هاي مجلس شوراي اسلاميمنبع: مركز پژوهش(

 
شود، نه تنها در سطح مديران كلان استان بلكه در بسياري از موارد  همانطور كه ملاحظه مي

شده است. لذا اين مقاله به در سطح مديران خرد و ميانه نيز از مديران غير بومي استفاده مي
اين پرسش است كه:     ياجتماع   يبر توسعهانتصاب مديران غيربومي  ي  امدها يپ دنبال پاسخ به 

 ي خراسان جنوبي چيست؟ انسان  يهيسرما تيريو مد يمحل

 
  

 



    ١٣٩  | ي طالبيمحمدعل /  ...  يدر خراسان جنوب يربومي غ ران يمد

 

 ي تحقيق پيشينه

نشان تحقيقات  مديران،  انتصاب  مود   در  كه  يربوميغ  مديران  از  %٧٠  حدود  كه  دادند  در 
  و  بازگشتند  خانه  به  خود  مأموريت  پايان  از  قبل  داشتند،  كاري  مأموريتتوسعه  درحال  كشورهاي

  حدود .  ماندند  باقي  ديگرتا پايان مأموريت خود  كشورهاي  در   غيربومي  مديران  از  % ٥٠  تا  %٣٠  تنها
همكاران،    بودند  انتظار   مورد   سازماني  عملكرد   فاقد   غيربومي  افراد  تمام  از   سومك ي و  (دهقاني 

نتايج١٤٨:  ١٤٠٠ همكاران  ).  و  اسماعيلي  مديران  ،  )١٣٩٧(  تحقيقات  مورد  ي  ها كتابخانهدر 
اقتصاد   از   يآگاه"ي،  ط يبه عوامل مح  طمربو  ي ارهايمع نشان داد كه در  دانشگاهي     "ي عوامل 

  علاوه براين،  بوده است.  تياولو  ني كمتر  يدارا  "يك يعوامل تكنولوژ  از  يآگاه "و    اريمع  نيترمهم
 ني ترفيضع  ييگراو تخصص؛  ديعامل موثر و مف   نيترمهم  يعلم  ي و ارتقا  يشغل  يداشتن سابقه

  يبررس) به  ١٣٩٨(  شقاقي و همكاران  .است  يدانشگاه  يهاكتابخانه  رانيمؤثر در انتصاب مد   عامل
كارگ به  در سازمان  رانيمد  ي ريموانع  تحقيق  رانيا  ي هامتخصص  اين  نتايج  پرداختند.  نشان  ي 

سازمان در  مد  يقانون  يهايدگ ي چيپ  ي:رانيا  يهادادكه    ي، سازمان  ي بسترها  ،سازمان   يتيريو 
  يعوامل خارج ي و  ازسنجيو دون ن  ياصول   ريغ   يهاو آموزش  قاتيتحق  ،فرهنگ موجود در سازمان

  ستميس   ي مدل رابطه  ي ارائهمخل باشند.    ا ي   ليدخ   توانند يم  رانيدر روند انتخاب و انتصاب مد
انسان  تيريمد مبتن  يمنابع  انتصاب  عال   رانيمد   يستگ يبر شا  يو  آموزش  نظام  نيز توسط  در  ي 

 تيريمد   ستميروابط س   ي ابيپژوهش، مدلاين  هدف از  )، انجام شد.  ١٣٩٩(  غضنفري و همكاران
  يفيبخش ك  جينتا بود. ي در نظام آموزش عال رانيمد يستگيبر شا يبا انتصاب مبتن يمنابع انسان

بر    يمبتن   رانيهشت بعد و انتصاب مد  يدارا  يمنابع انسان  تيريمد   ستمي از آن بود كه س  ي حاك
و انتصاب    ي منابع انسان  ت يريمد  ستم يابعاد س   ي تمام  همچنين دوازده بعد بود.    ي دارا  يستگ يشا
  رانيانتصاب مطلوب مد  ، پژوهشاين    ي هاافتهي. بر اساس  شدند  دي تائ  ي ستگي بر شا  يمبتن   رانيمد

نظام    ي و متعاقباً راندمان بالا  يو عملكرد درست منابع انسان  تي منجر به تقو  ي در مراكز آموزش
ي مديران بومي  ها مهارت)، در بررسي الگوي ارزيابي  ١٤٠٠(  دهقاني و همكاران  .شوديم  يآموزش

اين   يمهارت ها  ي ابي مطلوب ارز  يالگو  نيتدو  ي كليدي  استان هرمزگان به هاپستوغيربومي در  
   .اندپرداختهي  فرد  يژگ يو و ي فن ، ي، ادراكيانسان يها از چهار منظر مهارت رانيمد
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سه مرحله    :شاملنيروي انساني    نياز روند جذب و تأم  ي مدل چندسطح  ك ي )2005(  ١آلن سكز 
جذب و استخدام چگونه در    ي ها  وهيش دهدياست كه نشان م  طراحي نموده  از جذب و استخدام

در پژوهشي تحت عنوان    .گذاردي) اثر م ات ي(واكنش، ادراكات و ن  ي متقاض  يامدها يهر مرحله بر پ
)، به اين نتيجه 2006(   2مي كي توليدي كره جنوبي،  هاشركتبر انتصاب مديران در    مؤثرعوامل  
 يمجدد واحدها   ي عملكرد كاركنان در جهت ساختارده  ياب يحاصل از ارز  اطلاعات كه    افت يدست

  ٣زو چاونتايج پژوهش    طورني. همروديكاركنان به كار م   يتوسعه شغل  يها طرح  جادي و ا  يكار
اين 2012( بايد  نتيجه رسيده است كه  اين  به  موارد مديريت جايگزيني،  از  درباره سه مورد   ،(

كاركنان  ، افزايش حس اعتماد و تعهد در  بالقوه: شناخت افراد جايگزين و مديران  درآوردموارد اجرا  
  كه   يافتندبه اين نتيجه دست    )،2014و همكاران (  ٤آلساندرو .  گراشرفتي پي كارمندان  دارنگهو  

  يهاعامل شركت در شركت  ريانتقال مد  يمنف  ريتأث  ين يجانش  يها سميمكان  نياز ا  يكي  ياجرا
 . دهديم  كاهش  را  يخانوادگ

برنامه)،  2015(  ٥با يووليسن كه  داد  و    ي خاص  ي دگي چيپي  ن يجانش   يزيرنشان  ش  لات  اي ندارد 
مؤثر و ابتكار عمل   ي ني جانشي  زيربرنامه  كي   ي ديبه درك اصول كل  از ياما ن  خواهد، ينم  ر يگوقت

با اصول    يي از آشنا  نانياطم  ياثبات شده برا  ي و كار با كارمندان باتجربه را كه سابقه  تيريمد
به دنبال    )،0620(  ٦و واهبا   يالگول  داشته باشند، دارد.  ياز موضوعات دانشگاه  ييو ابتدا  ياتيح

  يداروساز   يها در شركت  رانيو جذب مد  استخدام   يبرا  ي ستگي شا  بري  مدل مبتن   كي  يارائه
بر   يشتري ب  ديتأك  د يها باسازمان  د،يجد  ان يمتقاض  جذبمصر اظهار داشتند كه هنگام    يت يچندمل
كه توجه   نشــان داد)،  2002(  ٧رانتز  داشته باشند.  انيمتقاضي  مركز  يستگيشا  يارهايمع  يبررس

بودن، سن، مقاومت در    ي چالش  ،ي گرا بودن، تواضع، صبورچون شاداب و برون  يي هاشاخصبه  
 دارند.  ي نقش مهم ي نيگزستهيدر شا  ييباي برابر فشار و شك
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عامل سازمان)،  2019(  ١گاناوان  فرد  ي تيشخص   يهايژگ يو  ،يسه  فاكتورها  يو  از    ي نقش  يو 
) عنوان 2021(  ٢ي و همكاران ريداوك او  پرستاران اســت.  تيريمد  يســتگيبر شا  عوامل مؤثر
، از  تيريو مد ريتدب ق،يدر تحق يمدار اخلاق ،يپژوهش  يهاباز، دانش و مهارت تيذهن كردند كه 

بن  ك يهر    يربنايز  ي هايستگي شاجمله   ابعاد  عملكرد  يادياز  د و  كه  هستند  محي    يها طي ر 
 نقش حياتي دارند.   يمارستانيب

در   يبوم  ريغ  رانيدر مورد انتصاب مد  پژوهشي  نتاكنو  دهدي پژوهش حاضر نشان ميپيشينه
به صورت خاص انجام نشده و    يبه صورت عام و در خراسان جنوب  افته يكمتر توسعه    ي هااستان

لذا   انجام، نتايج آن منتشر نشده،    يبررس   ازمندين  يموضوع در خراسان جنوب  نيايا در صورت 
 .است
 

   شناسي روش

و با استفاده از روش تحليل مضمون   روش تحقيق مورد استفاده در اين پژوهش از نوع كيفي 
 ٣كروسل و ميلر جهت بررسي روايي پژوهش با توجه به اعتقاد  انجام شده است. در اين مقاله  

مصاحبه شوندگان اين پژوهش از بين مديران فعلي و قبلي استان در سطوح خرد و ميانه   )2000(
حداقل   داشتن  شرط  شده  ١٠به  انتخاب  اجرايي  و  مديريتي  سوابق  مصاحبه سال  تمامي  اند. 

شوندگان در طي پژوهش كدگذاري باز را مشاهده و اظهار نظر نموده و رأي خود را مبني بر تغيير  
برداري و بررسي  ي مداوم نماهاي داده و يادداشت. از تكنيك مقايسهاندكردهو يا اصلاح نيز مطرح  

در حين اجرا نيز استفاده شد. پس از استخراج كدها، از طريق بررسي اعضا، كدهاي    هادادهمداوم  
ق  ي پژوهش قرار گرفت تا انطبااستخراج شده به طور تصادفي در اختيار شش نفر از افراد جامعه

 كدها با ديدگاه خود را بررسي كنند. 
دست طبق قرار قبلي به    شخصاًپس از مصاحبه، كدهاي استخراج شده از طريق ايميل و يا  

كدهاي  شوندگان  مصاحبه روايي  افزايش  جهت  شدند.  مجدد  تفسير  و  بررسي  كدها  و  رسيده 
اين كه به سمع و نظر مصاحبه به صورت تصادفي براي  استخراج شده پس از  شوندگان رسيد، 
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مصاحبه بازهساير  يك  در  نيز  ابتدا    ٣٠تا    ٢٠ي  شوندگان  دريافت شد.  نظرشان  و  ارسال  روزه 
يي كه به صورت دستي نوشته شده بود،  به هامتنتحليل شدند و  وي ضبط شده تجزيههامصاحبه

افزار   نرم  به كمك  و سپس  تبديل شد  ورد  است.  maxqdaفايل  انجام شده  روش  كدگذاري 
، كدگذاري باز مي  نيترييابتداكدگذاري به سه صورت باز، محوري و انتخابي صورت گرفت كه  

) اعتقاد دارد كه در اين مرحله بايد كدها بدون هيچ محدوديتي عنوان  ١٣٩٣باشد. منصوريان (
 آوري و تحليل گرديده است.  ا به صورت مصاحبه هاي عمقي جمعهداده شود.

 

 ها تحليل داده

ي  به صورت مصاحبهسوالاتي  از افراد مختلف در مورد موضوع تحقيق    هاآوري دادهبراي جمع
شوندگان داشتن حداقل شرط حضور مصاحبه  .آمده استپرسيده شد كه نتايج آن در ادامه  عمقي  

هاي مديريتي استان يا تعامل با مديران بوده است. مدرك تحصيلي ليسانس و فعاليت در حوزه
  تحصيلات  فعاليت،  ي سابقه  ،شوندگان به لحاظ سنها و مشخصات پرسشيژگيودر جدول ذيل  

 . ي فعاليت آمده استحوزه و
 شوندگانمصاحبهاطلاعات  .٣جدول 

 فعاليت  يحوزه كاري  ي سابقه تحصيلات   سن  رديف 

كميته    ٢٩ شناسي  ارشد روان ٥١ ١ ادارات  در  كار  سابقه  سال 
 امداد 

 اجتماعي و اقتصادي

ي تحت نظارت  هاسمنسال سابقه در  ١٠ ليسانس مديريت  ٤٣ ٢
 استانداري 

 اجتماعي 

روزنامه    ١٥ شناسي  فوق ليسانس روان ٥٣ ٣ حوزه  در  خبرنگاري  سال 
 نگاري  

 ي خبر نگار ارسانهفعال  

 ي خبر نگار ارسانهفعال   كاررسانه اي خبر نگار  سال  ١٩ ليسانس مديريت  ٤٩ ٤

 حوزه پيشگيري  كار در سازمان بهزيستي سال  ١٧ شناسي  دكتري روان ٤٣ ٥

 حوزه عمران   حوزه عمران استانداري  سال  ١٦ كارشناس ارشد عمران  ٤٨ ٦

مسئول    ٢٥ دكتراي علوم سياسي  ٤٩ ٧ مدير  سياسي  فعال  سال 
 روزنامه  

 مدير مسئول روزنامه  

 علمي و پژوهشي سال  عضو هيات علمي دانشگاه  ٣ دكتراي برق  ٣١ ٨

كل    فوق ليسانس مديريت  ٤٦ ٩ اداره  اجتماعي  فرهنگي  معاونت 
 كميته امداد استان  

 كميته امداد
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علوم   ٤٥ ١٠ ليسانس  فوق 
 اجتماعي 

مدير كل امور اجتماعي استانداري معاون  
 اداره كل فرهنگ وارشاد اسلامي  

امور كل   كارشناس اداره 
 اتباع  

واجتماعي   فوق ليسانس ادبيات  ٤٨ ١١ فرهنگي  امور  كارشناس 
 شهرداري 

فرهنگي   امور  كارشناس 
 واجتماعي  

كارشناس حسابداري اداره هلال احمر با   فوق ليسانس حسابداري  ٣٧ ١٢
 سابقه كاري   سال  ١١

 اقتصادي  - اجتماعي 

 فرهنگي  - اجتماعي  سال معاونت اداره كميته امداد  ١٧ دكتري روانشناسي  ٤٥ ١٣

 اجتماعي -اقتصادي بخشدار سال كارشناس فرمانداري و  ١٠ ليسانس اقتصاد  ٥٤ ١٤

 ي ارسانهفعال   ي ارسانهسال فعال  ١٠ فوق ليسانس مديريت  ٣٠ ١٥

ودانشجويي  ارسانهفعال   فوق ليسانس ارتباطات  ٣٣ ١٦   سال   ١٠ي 
 سابقه كاردر رسانه 

  ي وارسانهفعال  
 دانشجويي 

 سردبير   سر دبير ماهنامه خبري   فوق ليسانس ادبيات فارسي  ٤٠ ١٧

 ي  ارسانهفعال   سال عضو هيات علمي دانشگاه   ١٢ دكتري جامعه شناسي  ٥٦ ١٨

 وپرورش آموزش سال سابقه  آموزش وپرورش   ١٩ دكتري علوم تربيتي ٥٤ ١٩

 اري  زسردبير خبرگ سال سردبير خبر گذاري   ١٠ فوق ليسانس ادبيات فارسي  ٣٥ ٢٠

 ) نتايج پژوهش:  (منبع

 
 ها در مورد سوالات پژوهش آمده است.نتايج مصاحبه با افراد و نظرات آن ، در ادامه

 انتصابات مديران غيربومي در استان  ي هشوندگان دربار نظر پرسشـ 

زير    با   موافقان ن  شوندگامصاحبه علل  غيربومي  دادهمديران  ارائه  كردن  اندرا  لحاظ  ؛ 
و هايستگ يشا ي شخصيتي و مديريتي و اجرايي و كارآمدي، اگر خدا را درنظر بگيرد، عملكرد 

مدير .  آوردعدم گسترش روابط در استخدام با هر استخدامي بستگان خود را مي،  ي مدير هاييتوانا

 مند به تحول است.هغيربومي علاق 
مديران غيربومي به شرح زير ارائه شده   مخالفت با دلايل    توانيم آمده،  دستبا توجه به نتايج به

منفعل و غيرمتخصص، زمان بر بودن شناخت محيط، به   حضور مديران بومي ناكارآمد و  :است
ي فرهنگي و اجتماعي، نگاه  هايژگيوصورت سفارشي و باندي و تيمي، عدم شناخت مناسب از  

مدوني    يتحقيرآميز كارآموزي و تجربه اندوزي، دلسوز نبودن، بها ندادن به نيروهاي بومي، برنامه
ندارند.  به منطقه  نقاط قوت و ضعف، حس مسئوليت نسبت  ندارند. عدم شناخت  توسعه  براي 

 ي هم بر اين باورند كه استان در حال خدمت به مديران غيربومي است نه بالعكس. اعده
 



 ) ١٤٠٣    بهار ،  سوم ، شماره  هجدهم سال  ( اجتماعي خراسان    - مطالعات فرهنگي    | ١٤٤

 

 مديرغيربومي موافقان و مخالفان انتصاب  مربوط به موضوعات و مفاهيم . فهرست٤جدول
 مفاهيم مقوله فرعي  مقوله اصلي 

 بومي غيرانتصاب مديران 

 بومي غيرمخالفان مدير 

 اند  رمتخصصيناكارآمد و منفعل و غ  يبوم  رانيمد

 ط يبر بودن شناخت مح زمان 

 ميباند و ت  بودن و پايبندي به  يسفارش

 ز يرآميتحق نگاه 

 ي و تجربه اندوز يكارآموز

 نبودن   دلسوز

 ي بوم  يروهايندادن به ن  بها 

 توسعه ندارند  يبرا  يمدون  برنامه 

 شناخت نقاط قوت و ضعف  عدم

 نسبت به منطقه ندارند  ت يمسئول حس

 بومي غيرموافقان مدير 

يي،  اجراي،  تير يمد ي،  تيشخص  يهايستگيشا
 ي كارامد

 ر يمد  يي و توانا عملكرد

 گسترش روابط در استخدام  عدم

 علاقمند به تحول است  يربوميغ ر يمد

 ) : نتايج پژوهش(منبع

 

 در جهت كار در ادارات   ي انسان يهاهيمشكلات سرماـ 

ي انساني در جهت هاهيسرماشوندگان حاكي از آن است كه مشكلات  بررسي نظرات مصاحبه
عدم استفاده از نيروي بومي متخصص، استفاده از مديران    ؛ باشديمكار در ادارات به شرح زير  

در   بومي ضعيفهاسمتغيربومي  از مديران  استفاده  بالا،  با حر(  ي  مقابله  ف غيربومي)،  يبراي 
ي انساني، عدم علاقه متخصصين بومي در جذب در استان خودشان، عدم  هاهيسرمااستفاده از  
ي انساني با موقعيت كاري است. در نتيجه، خروجي و عملكرد ضعيف خواهند  هاهيسرماهماهنگي  

 داشت.
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 ي انساني ها هيسرمامشكلات  مربوط به موضوعات و مفاهيم . فهرست٥جدول 
 مفاهيم مقوله فرعي  مقوله اصلي 

 مشكلات سرمايه انساني بومي 
خروجي   و  عملكرد 

 ضعيف 

 در جذب استان خودشان   يبوم  نيعدم علاقه متخصص

 ي كار تيبا موقع  يانسان  ي هاهي سرما يهماهنگ عدم

 ف ي ضع ي بوم ران ياز مد استفاده

 بالا  ي هادر سمت يربوميغ ران ياز مد استفاده

 متخصص  ي بوم يروياستفاده از ن  عدم

 ) : نتايج پژوهش(منبع

 

 گزيني مديران براي استان تبعات غيربومي ـ 

شده  ي صورت گرفته تبعات غيربومي بودن مديران  به شرح زير نشان داده  هامصاحبهبررسي  با  
واقعي    توقف توسعه در استان به دليل عدم شناخت مدير غيربومي، عدم آشنايي دقيق و  :است

-ها محروميتها ضعفپتانسيل  هاتيظرف هاي كلان، عدم شناخت  نياز؛ چالش در تصميم گيري
هاي نادرست ديگران، عدم شناخت شرايط استان و كارمندان، به لحاظ  هاي، استفاده از توصيه

است. عدم آشنايي كامل با مشكلات    ترعقب  ماه   ششيا    پنج ها مدير غيربومي  شناخت ظرفيت
سوز،  عدم تجربه نسبت استان و يا گاها عدم دلسوزي براي رفع مشكل، عدم داشتن راهنماي دل

پرهيز مديران    ،استان  يانحراف يا كندروي در مسير توسعه  ،سرد شدن مديران بوميبه منطقه، دل
هاي بلند، افزايش ميل به مهاجرت نخبگان  و مديران كارآمد، جايگزيني  غيربومي از ارائه طرح

يكي از تبعات منفي حضور مديران غيربومي القاي تفكرات مغاير با    و فكر در بلند مدت   شهياند
و   مسيريابي  استان،  زندگي  سبك  حتي  و  اقتصادي  و  اجتماعي  و  سياسي  انديشه  و  فرهنگ 

هدر  منطقه و    از ها و باندهاي مديريتي جديد غيربومي، عدم شناخت  مسيرسازي براي حضور تيم
سوزي براي كار  ها و اعتبارات و فكرها و انديشه، نگاه پله داشته به استان و عدم دلبودجهدادن  

ميدان ندادن به   ،ر مسئولين عالي اجرايي استانو مردم، تلاش براي نزديك شدن  و مطيع ام
، تلاش در راستاي  سليقه اي و شخصي   يهامؤلفهكارشناسان بومي  و نظرات كارشناسي مبتني بر  

 پياده كردن الگوهاي خارج استاني و ايجاد و القاي حس خودتحقيري در بين مردم استان.  
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 تبعات غيربومي بودن مديرانمربوط به  موضوعات و مفاهيم . فهرست٦جدول
 مقوله اصلي  مقوله فرعي  مفاهيم

 . مردم استان  نيدر ب  يريحس خودتحق ي و القا جاديا

 . يخارج استان  يكردن الگوها ادهيپ ي در راستا تلاش

 .بر مؤلفه يمبتن يو نظرات كارشناس  يندادن به كارشناسان بوم  دانيم

 . بودن  استان يي اجرا ي عال نيامر مسئول عيشدن  و مط  كينزد   يبرا تلاش

 . كار و مردم يبرا يداشته به استان و عدم دلسوز ترقي پله  نگاه 

   .ها و اعتبارات و فكرهابودجه  دادن درشناخت به منطقه و به ه  عدم

 . ديجد  يتير يمد  يو باندها هاميحضور ت يبرا  يرسازيو مس ياب يريمس

 .و فكرها در بلند مدت ها شهياند  ينيگزي جا

 .كارآمد رانيبه مهاجرت نخبگان  و مد   ليم شيافزا 

 .بلند ي هااز ارائه طرح  يربوميغ ران ي مد زيپره

 .توسعة استان ريدر مس ي كندرو ا ي  انحراف

 .تجربه نسبت به منطقه عدم

 .سوزدل يداشتن راهنما عدم

 .كامل با مشكلات استان ييآشنا  عدم

 . تر استماه عقب ٦ اي  ٥ يربوميغ ر يمد

 . استان و كارمندان ط يشناخت شرا  عدم

 .گرانينادرست د  يهاهياز توص استفاده

 . هاتيمحروم ،هاضعف ، هاليپتانس ، هاتيشناخت ظرف عدم

 .كلان يهايريگميدر تصم چالش

 . توسعه در استان توقف

 . يبوم ران ي شدن مد سرددل

غيربومي   تبعات 
 گزيني مديران 

مديران  انتصاب  
 غيربومي

 ) : نتايج پژوهش(منبع

 

 ي اجتماعي انتصاب افراد بومي در استان  ي توسعههاچالشـ 

مديران بومي    حاكي از آن است كه ، در پاسخ به اين پرسش،  ي انجام شدههامصاحبهماحصل   
از مسائل و موضوعات  هاچالشتوان مهار   بومي شناخت  استان،  ي توسعه را دارند زيرا مديران 

سوزي و دغدغه مندي واقعي براي مردم  جغرافياي استان، دل  شناخت بيشتر و بهتري از جامعه و
ايجاد هم توان  و  و هماستان،  بومي  ها ييافزاگرايي  و امنطقهي  به تخصص و مهارت  و  دارند  ي 

ي بر اين باور  اعدهاما    ،دارند  هادر تصميم  انهنگروآينده  تردلسوزانهمديران بومي، نگرش    يتجربه 
فاكتورهاي    و   بايستي متخصص باشد  ، بلكهبودند كه مدير بومي و غيربومي داراي اهميت نيست
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گيري  تري از قبيل سواد و دانش كافي، خلاقيت، تخصص، دلسوزي و تعهد، قدرت تصميممهم
 وجود دارد. 

 
 ي توسعه اجتماعي هاچالشانتصاب افراد بومي و  مربوط به موضوعات و مفاهيم . فهرست٧جدول 

 مقوله اصلي  مقوله فرعي  مفاهيم

 ي بوم ران ي تخصص و مهارت و تجربه مد

 متخصص باشد  يستيبا ستين   تياهم ي دارا ي ربوميو غ ي بوم ر يمد

و   بومي  مدير 
 غيربومي فرقي ندارد 

انتصاب افراد بومي و  
 ي توسعه هاچالش

 استان  يا ي بهتر از جامعه وجغراف  و شتريشناخت ب 

قب  يترمهم  ي فاكتورها كاف  لياز  دانش  و  تخصص،    ت،ي خلاق  ،يسواد 
 ي دلسوز

 متخصص باشد  يستيبا ستين   تياهم ي دارا ي ربوميو غ ي بوم ر يمد

 مات ينگرتر در تصمندهيآ و  تردلسوزانه

 يبستگ يبوم ران ي تجربه مد مهارت و و تخصص

 ي امنطقه يبوم   يهاييو هم افزا  يي همگرا جاديا  توان

 مردم استان  ي برا  يواقع يو دغدغه مند يدلسوز

 از مسائل و موضوعات استان  شناخت 

به   بومي منجر  مدير 
 شود يمتوسعه 

 ) : نتايج پژوهش(منبع

 

 گروه هاي دخيل در انتصاب مديران غيربومي   افراد وـ 

انجام شدهمصاحبهتحليل    در  عوامل    هاي  ذيل  غيربومي    انانتصاب مديردخيل  موارد  را در 
ي فشار ورويكرد امنيتي محور، مديران  هاگروهي سياسي نمايندگان مجلس،  هادهد: گروهنشان مي

ي فرهنگي،  كنشگران اجتماعي،  هاگروهمافوق استاندار غيربومي، انتصاب و وابستگي هاي فاميلي،  
 ي نظامي و انتظامي، مديران عالي استاني و مديران رده مياني غيربومي استان. نهادها
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 عوامل انتصاب مدير غيربومي   مربوط به موضوعات و مفاهيم فهرست  .٨جدول 
 مقوله اصلي  مقوله فرعي  مفاهيم

 مجلس  ندگان ينما 

 ي اسي س يهاگروه

 داخل و خارج استان  فشار  يهاگروه

 محور  يتيامن كرديرو

 مافوق  رانيمد

 ي ليفام يها ي وابستگ و انتصاب 

 يفرهنگ يهاگروه

 ي اجتماع  كنشگران

 ي وانتظام ينظام  ينهادها

 استان  ي ربوميغ يان يرده م  رانيمد

 ي استان   يعال رانيمد

مديران   انتصاب  عوامل 
 غيربومي

مديران   انتصاب 
 غيربومي

 ) : نتايج پژوهش(منبع
 

 پروري ميزان توجه مديران استاني به جانشينـ 

 : علل عدم توجه به جانشين پروري  را به شرح زير دانست  توانيم   به دست آمده بر اساس نتايج  
ممانعت مديران غيربومي، در حاشيه قرار گرفتن مديران بومي، ترس مديران بومي از بال و پر  

زيرمجموعه  دادن به    ي به  متخصص  بومي  نيروهاي  مهاجرت  فرهنگ  هااستانخود،  بالاتر،  ي 
  ي دغدغه  اساساًجانشيني در انتصابات راه نيفتاده، مديران به فكر ميز و صندلي خود هستند و  

 رات وجود ندارد. اآموزش مديريتي در اد
 پروريتوجه به جانشين مربوط به موضوعات و مفاهيم فهرست .٩جدول

 مقوله اصلي  مقوله فرعي  مفاهيم

 .ندارد  يتيري مد يدغدغه آموزش ياساساً كس

 .خود هستند   يو صندل زيبه فكر م  رانيمد

 است.  فتاده يدر انتصابات راه ن  ينيجانش فرهنگ

 .بالاتر  يهامتخصص به استان يبوم  يروهاين   مهاجرت

توجه    رمجموعهيز   يرويخودشان به ن   يها گاهي متأسفانه از ترس جا  يبوم  رانيمد
 .كنندينم

 .اندكرده مهاجرت

 . اندقرار گرفته هيها در حاشسال ن يدر ا  يبوم  رانيمد

ه  يربوميغ  رانيمد نم  چيبه  جا   گذارنديعنوان  چرخة  و   ل يتكم  ينيگز يپروسه 
 .شود

 جانشين پروري 
مديران   انتصاب 

 غيربومي



    ١٤٩  | ي طالبيمحمدعل /  ...  يدر خراسان جنوب يربومي غ ران يمد

 

 علت  انتصاب افراد غيربومي در استان تاكنون ـ 

عدم اجراي   :علل انتصاب مدير غيربومي را بدين شرح ارائه داد  توانيم  هامصاحبهبا توجه به  
  گيران وسياسي محور تصميم  مهارت افراد بومي، نگاه امنيتي و  پروري، كمبود تخصص وجانشين

انتصاب كنندگان، دليل جلوگيري از گسترش روابط و رانت در ادارات، نبود اتحاد بين نيروها و 
غريبه  هاگروه خصلت  استان،  در  موجود  افراد  شايستهو  مردم،  ي  هااستي سسالاري،  پرستي 

بي نبود  حكومتي،  و  رهاتيحساستفاوتي  در  مديران  غيربومي  اجتماعي،  قدرت  أي  هرم  س 
ي نظارتي و امنيتي،  هادستگاهاستاني، سفارش برخي    يرتبهو دستورهاي مديران عالي  هاسفارش

نكردن   تلاش  يا  نشدن  و  هاانيجرقطع  اقتصادي  افراد  مهم  نقش  اجتماعي،  و  سياسي  ي 
عرضگي برخي نمايندگان  گذار غيربومي، سكوت مردم، فقدان كاريزماي شخصيتي و بيسرمايه
 استان.  

 عوامل انتصاب مدير غيربومي  مربوط به  موضوعات و مفاهيم فهرست .١٠جدول 
 مقوله اصلي  مقوله فرعي  مفاهيم

 .مهارت افراد بومي كمبود تخصص و
 .فقدان كاريزماي شخصيتي

انتصاب   فردي  علل 
 افراد غيربومي 

 انتصاب مدير غيربومي 

 . كنندگانانتصاب و  رانيگميمحور تصم ياسيوس يتينگاه امن

 .از گسترش روابط و رانت در ادارات ي ريجلوگ ليدل به

 . ها و افراد موجود در استانو گروه روهاين  ن ياتحاد ب  نبود

 .مردم يپرستبهيغر  خصلت

 . يسالارستهيشا

 . يحكومت يهااستيس

 . ياجتماع  يهاتينبود حساس و يتفاوتيب 

 . قدرتي مردم استان در تعيين مديراناحساس بي

 .ياجتماع  يفضاها

 .يرتبه استان يعال رانيمد  ي و دستورها هاسفارش

 .يتيو امن ينظارت ي هادستگاه يو نگاه مثبت برخ سفارش

 .يو اجتماع ياسيس   يهااني تلاش نكردن جر اي نشدن  قطع

 .يربوميگذار غ ه يو سرما  يمهم افراد اقتصاد نقش 

 . مردم ي گرمطالبه عدم

 استان  ادوار  ندگان ينماو عدم پيگيري   سكوت

اجتماعي   علل 
افراد   انتصاب 

 غيربومي

 ) نتايج پژوهش  (منبع:
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 گري مردم در انتصاب مديران غيربومي مطالبه واكنش و ـ 

گري مردم در انتصاب  مطالبه  واكنش و شوندگان  مصاحبه  حاكي از آن است كه نتايج پژوهش  
مخالفت   :دارنديم علل را در كاهشي بودن آن بيان  اين  و    دانندميبسيار ضعيف    را  مديران غيربومي
صورت  ه  ب(  حضور مديران غيربومي  ي رمق، مطالبهبنيه و كمكم  و  گري مقطعي ظاهري، مطالبه

پرستي مردم  لابي سياسي قوي و متحد، غريبه  نداشتن گري،  مطالبه  يهوشمندانه)، عدم روحيه
 استان. 

 گري مردم در انتصاب مديران غيربوميمطالبه مربوط به  موضوعات و مفاهيم فهرست .١١جدول 
 اصلي  ي مقوله فرعي  ي مقوله مفاهيم

 ي مخالفت ظاهر

 كم رمق  ه،يكم بن ،يمقطع يگر  مطالبه

 (بصورت هوشمندانه)  ي ربوميغ ران ي حضور مد  مطالبه

 ي مطالبه گر هي روح عدم

 و متحد  يقو ياسي س يلاب  عدم

 مردم استان  يپرست بهيغر

در   مردم  گري  مطالبه 
 انتصاب مديران غيربومي 

 انتصاب مدير غيربومي 

 ) : نتايج پژوهش(منبع

 

 ي مديريتي  هاسمتي انتخاب افراد بومي در هاچالشـ 

مقاومت    :ي انتصاب مديران بومي را بدين شرح بيان نمودهاچالش  توان يممطابق با نمودار فوق  
ي قوميتي، عدم اتحاد بين نيروهاي سياسي و غيرسياسي،  هانگاهي سياسي،  هايبنددسته  ها،گروه

مطرح،   افراد  برابر  در  خودزني  و  نظري  تنگ  بالادست،  در  قوي  لابي  نداشتن  خودباوري،  عدم 
و  تفرقه  وجود  گروهي،  باندبازي  قوميتي،  هم  از  بالا  خودباوري    توقعات  عدم  چالش  واگرايي، 

مديريتي در بين كارشناسان و مديران مياني استان، عدم جسارت، عدم توان نمايندگان مجلس  
ي احتمالي در  هايتراش، مانعهارسانهاستان براي هزينه دادن مديران بومي استان، عدم حمايت  

 ي سياسي.  ها انيجري از سوي امنطقهي هايخواه، سهمها تيصلاحتأييد 
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 ي انتصاب مديران بومي هاچالش مربوط به  موضوعات و مفاهيم فهرست .١٢جدول 
 مقوله اصلي  مقوله فرعي  مفاهيم

 .ي اجتماعي استانهامقاومت گروه

 .خواهي از مديران منصوب شده و خويشاوندگرايي در انتصاباتسهم 

 . ي و حزبياسيس ي هايبنددسته

 .ياسيرسيو غ ياسي س يروهاين   نياتحاد ب  عدم

 . يخودباور عدم

 . در بالادست يقو يلاب  نداشتن

 . در برابر افراد مطرح ي و خودزن  انگ زني

 .شوديروابط م  نيگز يجا  ضوابط

 . يگروه يبازباند 

 . ييواگرا تفرقه و وجود

 . استان ي ان يم ران ي كارشناسان و مد نيدر ب  يتير يمد  يعدم خودباور چالش

 . رانيدادن مد  نهيهز  يمجلس استان برا ندگانيجسارت، عدم توان نما  عدم

 .اهتي صلاح د ييدر تأ ياحتمال ي هايتراش مانع 

 . ياسيس  يهاانيجر  ي از سو يامنطقه يهايخواهسهم

انتصاب  هاچالش ي 
 مديران بومي 

مدير   انتصاب 
 غيربومي

 ) : نتايج پژوهش(منبع

 

 ي مديريتي  هاسمتپيشنهاد پرسش شوندگان براي انتخاب افراد در ـ 

 :دهنديم شوندگان پيشنهادات زير را در انتخاب مديران بدين مضمون ارائه  مصاحبه  ، در انتها
  ي همطالبحضور مديران بومي به عنوان يكي از سه    ي همطالبضرورت و لزوم حضور مديران بومي،   

ن  دار استان، حمايت مردم، نمايندگان شوراي شهري و استاني، نخبگان، دلسوزان، فعالا اولويت
هاي  در بزنگاه  هارسانهفضاي مجازي و همچنين روحانيت محترم از حضور نيروهاي بومي، توجه  

ي اجرايي مهم در استان، مقابله هادستگاهمهم مثل انتصاب استاندار يا معاونين استاندار يا مديران  
تبليغ   غيربومي،  يا مديران  با عناصر  مردم استان  القاي ضديت  كارآمدي  هاتيفعالبا  عالي و  ي 

پروري مديران با ، ايجاد بانك اطلاعاتي از مديران بومي كارآمد و متخصص، جانشينمديران بومي
ي فردي و گروهي، انتخاب  هاتيمنو  اجت  تخصص كامل و شناخت كامل نسبت به استان، عدم لج

رفاهي    ي مالي وهاتيجذابافرادي ـ بومي، غيربومي ـ شايسته و متخصص در همه ابعاد، افزايش 
خدمت   لايق،  مديران  شايسته  براي  محروم،  مديران  مناطق  شايسته در  كه  مديراني  بركناري 

 نيستند. 
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 پيشنهادات انتخاب افراد در سمت مديريت  مربوط به  موضوعات و مفاهيم فهرست .١٣جدول 
 مقوله اصلي  مقوله فرعي  مفاهيم

 . يبوم  رانيضرورت و لزوم حضور مد

 .دارتياولو  ي هاز سه مطالب يكي به عنوان   يبوم ران ي حضور مد  يهمطالب

 .نخبگان، دلسوزان، فعال ، يو استان  يشهر يشورا ندگان يمردم، نما  تيمنا

 . استان ني معاون  اي مهم مثل انتصاب استاندار  ي هاها در بزنگاهرسانه توجه

 . يربوميغ رانيمد  ا يمردم استان با عناصر   ت يضد   يبا القا  مقابله

 .يبوم راني مد يو كارآمد ي عال يهاتيفعال غيتبل

 .كارآمد و متخصص يبوم ران ي از مد  يبانك اطلاعات  جاديا

 .با تخصص كامل و شناخت كامل نسبت به استان  رانيمد  يپرورنيجانش

 .يو گروه يفرد يهاتيو من اجت لج   رها كردن

 . ابعاد ي و متخصص در همه ستهيـ شا  يربوميغ ،يـ بوم  يافراد  انتخاب

 .قي لا  رانيمد  يبرا  يرفاه و يمال يهاتيجذاب   شيافزا 
 . در مناطق محروم همانند پزشكانمديران شايسته خدمت 

 .بركناري مديران ناشايست و ناكارآمد

 پيشنهادات
انتصابات غيربومي  

 مديران 

 ) : نتايج پژوهش(منبع

 

 گيري بحث و نتيجه

توانند بدون آن وجود  داشتن نفوذ و تعلق اجتماعي براي رهبري ضروري است، زيرا رهبران نمي
اين دو اغلب   هستند.  تيريدر مد  يدي كل  ي هااز مولفه  اريقدرت و اختباشند و همچنين  داشته

هاي ظريفي با هم دارند. «قدرت» نفوذي است كه  ها تفاوتشوند، اما معاني آنيكي پنداشته مي
حق »  كند. «اختيار با كمك ديگران اشاره مي رسيدن به هدف فردي بر ديگري دارد و به توانايي

 .اعِمال آن نفوذ است
ي هو استفاد  ها گروهمديريت تعارض فرآيند تشخيص نقش مناسب تعـارض در بين    ، ليكطور  ه  ب

براي اثربخشي سازماني است؛ تغيير  ها  آن  كردن يا تحركمناسب از فنون مربوط براي برطرف  
. با اين حال، در واقع  است هاي شغلي، ساختار سازماني، كاربران و نوع فناوريدر فرآيندها، نقش

نحو بايد  نهايت  در  كه  هستند  سازمان  كاركنان  درجه ي  هاين  دهند.  تغيير  را  خود  كار  انجام 
در دنياي پيچيده و در حال تغيير امروز    .گيري در ابتكار عمل داردتغييرپذيري افراد تاثير چشم

ايفا   را  به همين دليل همواره علوم مختلف به دنبال    كندميمديريت نقش حياتي و اساسي  و 
همين دليل پيشنهاد   ها هستند. بهي آنها شاخصن بهترين مديران و يراه كاري براي تعي يافتن 
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انتصاب مديران روي    شوديم تأكيد  ي مديريتي و الگوهاي رفتاري مدير  هامهارتدر انتخاب و 
بيشتري شده و مديران از سازمان مربوطه انتخاب شوند و در انتصاب مديران به بومي بودن آنان  

 .توجه گردد
مطلعين در خصوص انتصاب مديران پرداخته شده   آراي به اين منظور در اين پژوهش به بررسي  

يافتهاست براساس  اين پژوهش  .  استان لحاظ  هاي  بومي در  با مديران  موافقت  از جمله دلايل 
استهايستگيشاكردن   بوده  اجرايي  و  مديريتي  و  شخصيتي  مهار    .ي  توان  بومي  مديران 
از جغرافيا، منابع انساني مسائل و موضوعات استان    هاآن  ي توسعه را دارند زيرا شناختهاچالش

گرايي و سوزي و دغدغه مندي واقعي براي مردم استان، توان ايجاد همبيشتراست، علاوه بر دل
 سوزانهدلتجربه مديران بومي، نگرش    مهارت و   ي دارند و به تخصص و امنطقهي بومي  هاييافزاهم

ي بر اين باور بودند كه بومي و غيربومي بودن مديران  اعدهنه در تصميمات دارند. اما  نگراآينده  و
تري براي انتصاب مديران  داراي اهميت نيست بلكه مدير بايستي متخصص باشد فاكتورهاي مهم

و دانش كافي، خلاقيت،  تخصص، دل گيري وجود  سوزي و تعهد، قدرت تصميماز قبيل سواد 
 دارد. 

كه در بسياري از قوانين بر آن    شود يمگري اجتماعي از حقوق اساسي مردم محسوب  مطالبه
يي نظير عدم  هايژگ يو  با   و جوامع  ها دولتتاكيد شده است هر چند ممكن است در برخي از  

  ها روشاما    ،به حداقل برسد  ، عدم شفافيت در مناسبات اجتماعي  ،مسئوليت پذيري، پاسخگويي
گر ساختن به پرورش شهرونداني مسئول براي مطالبه  توان يمو راهكارهايي وجود دارد كه در آن  

از جمله  هاپژوهشنسبت به حقوق اساسي خود پرداخت. اين پژوهش از اين حيث با ديگر  ها آن
)،  2007(  ٢و اسرا كاهايا  ١)، آدام گُلك١٣٩٤(  )، بهجتي و همكاران١٣٩٧(  اسماعيلي و همكاران

 . خواني داشته است) هم١٣٩٨( شقاقي و همكاران 

مصاحبه  وها  بررسي  واكنش  كه  است  آن  از  مديران   حاكي  انتصاب  در  مردم  گري  مطالبه 
مخالفت ظاهري،    اند: موثري دانستهدر كاهشي بودن آن    را   غيربومي بسيار ضعيف است و علل زير 

صورت هوشمندانه)،  ه  ب(  حضور مديران غيربومي  يرمق، مطالبهمو ك  بنيه كم  و  گري مقطعيمطالبه

 
1. AdemGolec 
2. EsraKahya 
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غريبه  نبودگري،  مطالبه  ي روحيه  نداشتن متحد،  و  قوي  سياسي  استان. لابي  مردم  پرستي 
ي بارز جوامع حق مدار است. جوامع حق مدار بر خلاف هايژگي ويكي از   گري اجتماعيمطالبه

مين نيازهاي خود را  أجوامع تكليف مدار از دولت و حاكم درخواست پاسخگويي، رسيدگي و ت
ي  ها چالش  توان يممطابق نتايج يافت شده،    .ندينمايمرا مكلف به پاسخگويي    ها دولتدارند و لذا  

با تجربه   اكثرا به دنبال انتصاب مديران شايسته و  كرد:انتصاب مديران بومي را بدين شرح بيان  
ي قوميتي، عدم اتحاد بين نيروهاي سياسي  هانگاهي سياسي،  هايبند دسته  ها،گروهبومي، مقاومت  

نظري و خودزني در برابر افراد  و غيرسياسي، عدم خودباوري، نداشتن لابي قوي در بالادست، تنگ 
خودباوري    مطرح، توقعات بالا از هم قوميتي، باند بازي گروهي، وجود تفرقه و واگرايي، چالش عدم

مديريتي در بين كارشناسان و مديران مياني استان، عدم جسارت، عدم توان نمايندگان مجلس  
ي احتمالي  هايتراش، مانع  هارسانهاستان براي هزينه كردن براي مديران بومي استان، عدم حمايت  

 . ي سياسيهاانيجري از سوي امنطقهي هايخواه، سهم هاتيصلاحدر تأييد 
و بسياري  است    بومي و يا غيربومي بودن مديران، اصل بسياري از تحقيقات در جهان قرار گرفته  

). در ايران  kim, 2006: 34اند (بودهاز محققين سعي در شناسايي رابطه آن با متغيرهاي ديگر  
ي مختلف نيز مطرح شده  هازمانو در    شود يم ه يكي از موضوعات مهم محسوب  ئلنيز اين مس 

به اين نتيجه رسيد كه مديران بومي داراي    ،انجام داد  ١٣٩٩در پژوهشي كه هدايتي در سال  مثلاً
به مانند مديران غيربومي براي آن محيط يا منطقه    تواننديمتحصيلات و تجربه و مهارت فني  

ژانگ كنند.  (  ١فعاليت  همكاران  نيز،  2013و  ارزيابي  در  )  و  شناسايي  عنوان  با  پژوهشي 
هاي اجتماعي كليدي براي مديران پروژه هاي ساخت و ساز چيني انجام دادند، چهار  شايستگي

از شايستگي و ساز شناسايي  بعد  پروژه هاي ساخت  براي مديران  اجتماعي  با  كردندهاي  : كار 
نيز  ١٣٩٤حيدري و همكاران (  .ديگران، مديريت ذينفعان، رهبري ديگران و آگاهي اجتماعي  (

يا غيربومي بودن مدير  بوميدريافتند انتخاب مدير از نيروهاي داخل سازمان (كاركنان شعبه) و  
باعث افزايش كارآمدي  مديران شده است. به همين دليل پيشنهاد مي شود در انتخاب و انتصاب  
از   مديران  و  بيشتري شده  تأكيد  مدير  رفتاري  الگوهاي  و  مديريتي  هاي  مهارت  روي  مديران 

 بودن آنان توجه گردد.   بوميانتخاب شوند و در انتصاب مديران به  سازمان مربوط

 
1. Zhang 
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وجود موانع فرهنگي را عامل پيچيدگي ماهيت وظايف و كاركرد   )١٣٩٢(  شريفي و همكاران
با توجه به   قرار دهد.تأثير  كارايي مديران را تحت    توانديم كه    اندكردهمديران غيربومي معرفي  

 شرفت ي پ  يبرا  ي سوزدل  ط، ي با مح  يي آشنا  يبوم  ي روهاين  ياياز جمله مزا  ،انجام شده  ي مطالعه
در   شتريب  ي و اثربخش  ييكارآ تيحضور در منطقه و نها  يبرا  شتري منطقه خود، نفوذ كلام، زمان ب

 . حوزه اجرا و عملكرد است
هاي  موفقيت  ت، يمأمور  ي از حوزه  شتر يبا توجه به احساس تعلق و شناخت ب  يانتخاب افراد بوم 

  ييآشنا يزمان برا ازمند ين گر يباشد، د يكه بوم  يري. مدآورديشهر به ارمغان م ي را برا  يشتريب
مانده جهت توسعه    نيموجود و بر زم   يهاتيشناخت نقاط قوت و ظرف  طورنيبا مشكلات و هم 

  كه نيروهايي   بومي،   يكردهتحصيل  و  متخصص   نيروهاي در اين پژوهش تاييد شد كه .ندارد  شهر
 تجربه   لحاظ   از   هم   و   هستند   تخصصي  و   مديريتي   زمينه   در   عاليه   مدارك   داراي   علمي  لحاظ   از   هم

 . دارند را  لازم مهارتـ  متخصص حتي - غيربوميروي ني از  بهتر اجرايي توان و
  ي گوناگون به كس  ي حل مشكلات و ارائه درخواست خود در حوزه ها  يمندند براعلاقه  ز يمردم ن

آن كه  كنند  وقت مراجعه  و  بشناسند  را  نشده  ي ها  حل  مشكل   منطقه صحبت   ي ااز  فلان  در 
همان مد  كنند، يم كه  و  ايسازمان    ريمخاطبشان  اشراف   ...  استاندار، شهردار  و    تياست،  كامل 

  كي ها صبر كنند تا  مدت  كهنياز مسائل و مشكلات آن منطقه داشته باشد، نه ا  يشناخت كاف
قدر  آشنا شود. امروز زمان آن  طيو... با مح  ياجتماع  ،ياقتصاد  ،ياز لحاظ فرهنگ  يربوميغ  ريمد

زمان را   ،يراصول يغ  يهابا انتخاب  دي نبا  گرياست كه د  شرفتيآفرين در توسعه و پمهم و نقش
 هدر داد.   نهخدمت صادقا يبرا

مدير بومي، همانطور كه در پژوهش نيز بررسي شد، توانايي بهتري براي رهبري كردن و نفوذ 
چرا كه شناخت بهتري بر فرهنگ و آداب و سنن و اخلاق اجتماعي    بر كاركنان خود خواهد داشت 

ها و مسائل ديگري  ها آسيبافراد دارد. همچنين با ساختارها و تغييرات جمعيتي با توجه به بحران
 كه در استان مطرح است، آشنايي بيشتري دارد 

به  عبارت  شد،   اشاره   آن  به  پژوهش  در  كه  بومي   نيروهاي از ديگر منافع از: آشنايي كامل  اند 
 جهت   در   قدرتشان   نفوذ  و  كلام  نفوذ  ،شان ي هاييتوانا  ازگيري  بودن، بهره   مردم  سوزدل  ،ركا   محيط 
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 نهايت  در   و   كنند   كار   بيشتري   زمان  شود مي  باعث  نيز ايمنطقه  و  ملي   غرور نوع  يك.  عموم  منافع 
   باشند. داشته بالاتري  اثربخشي و كارآيي 

 

اند، كمال تشكر  ها با ما همكاري نمودهاز كليه كساني كه در انجام مصاحبه:  تشكر و قدرداني 

 و قدرداني را داريم. 

   تعارض منافع در اين پژوهش وجود ندارد.هيچ گونه تعارض منافع: 
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 منابع 

بندي عوامل مؤثر بر ). اولويت١٣٩٧علي (اسماعيلي، سميرا، اسدي، سعيد، و نورمحمدي، حمزه
تحقيقات كتابداري و  هاي دانشگاهي بر اساس فرآيند تحليل شبكه.  انتصاب مديران كتابخانه

 .٣٢-١٣، ) ٢(  ٥٢، رساني دانشگاهياطلاع
 . تهران:مديريتيشايستگياستعدادهايسنجشارزيابي سايهمديران).  ١٣٧٧محمدعلي ( بابايي،

 مهارت.  نشر
گر هارلن    ي،جاكبز،  كلولند،  نظر  ).١٣٨٧(و    ،ياجتماع   يتوسعه  ،ي اجتماع  يتوسعه  ي هيابعاد 

 . يو اجتماع يمطالعات فرهنگ ي تهران: پژوهشكده .از مترجمان يجمع

فصلنامه علمي  ملت.    -ي اجتماعي بر بهبود روابط دولت). بازتاب سرمايه١٣٩٦سهيلا (چگيني،  
 .١٣٤ـ  ١١٣، )١٩( ٥ ،پژوهشي سياست متعاليه

هاي مديران درون سازماني/ برون  ). بررسي تأثير ويژگي١٣٩٤حيدري، محمد، و دانائي، حسن (
هاي كشاورزي  موردي بانك   يسازماني و مديران بومي/ غيربومي بر عملكرد كاركنان (مطالعه

اولين كنفرانس ملي مديريت، نوآوري و كارآفريني در شرايط اقتصاد  استان خراسان جنوبي).  
 .: انجمن مديريت ايرانمشهد .مقاومتي

).  ١٣٩٤آبادي، الهه، و طاهري، هادي (دهقاني سلطاني، مهدي، آل طه، حميدرضا، قهري شيرين
نشريه علمي  ي دولتي.  هاسازماني مديران اسلامي در  هايستگيشاشناسايي عوامل موثر بر  

 .٩٧-١٢٠)، ٢( ٩، پژوهشي بهبود مديريت ـ

الدي،  محب   ي، طيب،دهقان   يها مهارت  يابيارز  يالگو  يطراح).  ١٤٠٠ي، مهدي (باقر،  نيسراج 
غ  يبوم  رانيمد پست  يربوميو  مورد   ي ديكل   يهادر  هرمزگان يمطالعه  استان  فصلنامه  ،  : 

 . ١٨٠- ١٤٧ ،) ٢(  ١، مديريت عمليات

 .٦٥ـ  ٥٨، ٣٢، شماره نشريه ميثاق مديرانهاي مديران. ). نقش١٣٨٧رشيد فرخي، فلورا (
تأثير با پيامدهاي  ١٣٩٢شريفي، سيدمهدي، و نرگسيان، عباس ( ). بررسي رابطه بين مديريت 

كتابخانه كاركنان  و  مديران  بين  در  آن  تهران.  رفتاري  دانشگاه  و  هاي  كتابداري  تحقيقات 
 .١١٢-٩٧)، ١(  ٤٧، رساني دانشگاهياطلاع 
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) حبيبي، حمداالله  و  معصومه، فضلي، سارا،  كارگيري مديران  ١٣٩٨شقاقي،  به  موانع  بررسي   .(
اولين كنگره ملي پژوهش، كارآفريني و توسعه ملي با رويكرد  هاي ايراني.  متخصص در سازمان
 تهران: دانشگاه تهران. حمايت از توليد ملي. 

 تهران: نشر شب تاب.   .هاسازمانجامعه شناسي ). ١٣٨٨صبوري، منوچهر (

). طراحي الگوي  ١٣٩٣فر، فهيمه (صوفي، مرتضي، و مومنيقاسمي، حميد، هنري، حبيب، رضايي  
و جوانان.  شايستگي وزارت ورزش  مياني  انتصاب مديران  براي  محوري  مركز  هاي  فصلنامه 

 .٢٣ـ  ١ ،)٢٦( ١٣، مطالعات راهبردي وزارت ورزش و جوانان
) وحيد  فلاح،  و  رضا،  سعيدآبادي،  يوسفي  خاتون،  سكينه  رابطه ١٣٩٩غضنفري،  مدل  ارائه   .(

سيستم مديريت منابع انساني و انتصاب مبتني بر شايستگي مديران در نظام عالي آموزش.  
 . ١٩٣ـ  ١٨٤)، ٢( ٦، پرورشوشناسي آموزشدوفصلنامه علمي جامعه

انتصاب  سازي شايستهبررسي  عوامل مؤثر بر بهينه).  ١٣٩٧مرادي دمنه، غلامرضا ( سالاري در 
 .٣٨ـ  ١٩ )، ٤٦( ١٤، فصلنامه علوم و فنون نظاميمديران ستاد آرجا. 
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