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Abstract 

The appointment of managers to new positions in Iranian public organizations 
is invariably accompanied by multiple challenges due to complex bureaucracy, 
frequent political changes, and diverse stakeholder expectations. This qualitative 
study, employing an interpretive phenomenological approach, aimed to explore 
the lived experiences of newly appointed senior managers and to identify their 
proactive strategies for effective adaptation to new job positions. The participants 
were 19 senior managers from public headquarters in Mashhad, selected through 
purposive sampling until theoretical saturation was achieved. Data were collected 
via in depth semi structured interviews conducted between August and October 
2023 and were coded and analyzed using MAXQDA software. The findings 
revealed that successful adaptation of newly appointed managers is a self initiated 
and proactive process. Data analysis led to the extraction of seven main themes: 
(1) organizational environment assessment and analysis, (2) organizational 
communication and interactions, (3) strategy planning and implementation, (4) 
personal and organizational development, (5) challenge and risk management, (6) 
performance and productivity improvement, and (7) external and inter 
organizational networking, along with 21 sub themes. Since the proactive 
strategies of newly appointed managers serve as the key to successful 
organizational adaptation in the public sector context, they enable managers to 
reduce role ambiguity, gain social legitimacy, manage internal resistances, and 
implement constructive changes within bureaucratic government structures. The 
findings of this study extend organizational socialization from a passive 
framework toward proactive agency, offering an indigenous model for designing 
managerial training programs, role transition policies, and leadership 
empowerment initiatives in the public sector. 
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 نوع مقاله: پژوهشی 

: دیجد یبا پست سازمان  یسازگار ندیدر فرآ رانیکنشگرانه مد یراهبردها

 ی دولت  ی هادر سازمان دارشناسانهیپد یامطالعه
 

 3عباسعلی رستگار،   2فرهادی نژاد  محسن،   1پوررمضان سپیده
 ران  یدانشگاه سمنان، سمنان، ا ،یو علوم ادار تیریدانشکده اقتصاد، مد ت،یریگروه مد ،یدکتر یدانشجو .1

 ران  یدانشگاه سمنان، سمنان، ا ،یو علوم ادار تیریدانشکده اقتصاد، مد ،یصنعت تیریگروه مد ار،یدانش .2

 رانیدانشگاه سمنان، سمنان، ا ،یو علوم ادار تیریدانشکده اقتصاد، مد ،یبازرگان تیریاستاد، گروه مد .3

 چکیده

 رات یی تغ   ده،یچیپ  یبوروکراس  لیبه دل  ران،یا  یدولت  یهادر سازمان  دیجد  یهابه پست  رانیانتصاب مد

ذ  یاسیس گوناگون  انتظارات  و  چالش  نفعان،یمکرر  با  پژوهش    یمتعدد  یهاهمواره  است.  همراه 

  آنان کنشگرانه    یراهبردها  ییوارد و شناساارشد تازه   رانیمد  ستهیتجربه ز  یحاضر با هدف واکاو

انجام   یریتفس   یدارشناسیو روش پد  یفیک  کردیبا رو  د،یجد  یشغل  تیمؤثر با موقع   یسازگار  یبرا

هدفمند    یریگشهر مشهد بودند که با نمونه  یارشد ادارات کل دولت  ریمد  ۱۹کنندگان،  . مشارکتدیگرد

در    قیعم  افتهیساختارمهین  یها مصاحبه  قیها از طرانتخاب شدند. داده   یبه اشباع نظر  دنیو تا رس

شدند.    لیو تحل  یکدگذار  MAXQDAافزار  و با استفاده از نرم  یگردآور   ۱۴۰۲فاصله مرداد تا آبان  

داد که سازگار  هاافتهی فراتازه  رانیموفق مد  ی نشان  است.    یندیوارد،  خودآغاز و کنشگرانه  کاملاً 

به استخراج  داده  لیتحل )  ی مضمون اصل  7ها منجر  (  ۲)   ،یسازمان  طیمح  لیتحلو    یابیارز(  ۱شامل 

  ،یو سازمان  یتوسعه فرد(  ۴)  ها،ی استراتژ  یو اجرا  یزیربرنامه(  ۳)  ،یارتباطات و تعاملات سازمان

بهره(  ۶)  ها،سکیها و رچالش  تیریمد(  ۵) )  ،یوربهبود عملکرد و  ب(  7و  ارتباطات  و    یرونیتوسعه 

فرع  ۲۱و    یسازماننیب راهبرددیگرد  یمضمون  که  آنجا  از  مد  یها.  کلتازه  رانیکنشگرانه   د یوارد، 

که ابهام    دهند یامکان را م  نیا  رانیاست، به مد  ی در بافت دولت  یسازمان   یسازگار  ندیدر فرا  تیموفق

 رات ییو تغ  ندینما تیریرا مد  یدرون یهاکسب کنند، مقاومت یاجتماع تینقش را کاهش دهند، مشروع

بوروکرات  ساختار  در  را  جامعه  نیا  یها  افتهیکنند.    یسازاده یپ  یدولت  کیسازنده   یریپذمطالعه، 

به  یسازمان از چارچوب منفعلانه  الگو  دهدیکنشگرانه گسترش م   تیعامل  ی سورا   یبرا  ی بوم  ییو 

  ی در بخش عموم  یرهبر  یانتقال نقش و توانمندساز  یهااستیس  ران،یمد  ی آموزش  یها برنامه  یطراح

 .دینمایارائه م

 تاریخچه داوری

 ۰۳/۱۲/۱۴۰۴:  دریافت

 ۲۳/۰۲/۱۴۰۵:  بازنگری

 ۰۶/۰۳/۱۴۰۵:  پذیرش

 کلمات کلیدی

 رفتار کنشگرانه، 

 وارد،  تازه رانیمد

   ،یسازمان یسازگار

   ،یریتفس یدارشناسیپد

   ،یدولت ی هاسازمان

 ی ریپذجامعه

  :farhadi@semnan.ac.ir  0000-0002-7990-1519     ORCID                                           مسئول سندهینو انامهی* را
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 و بیان مسئله مقدمه  -1
های جدید و  یابند و پست های مدیریتی ارتقاء میافراد در طول حیات سازمانی خود رشد کرده و به رده

های جدید، چالشی است که عمدتاً در  نمایند. چگونگی انطباق این افراد در این موقعیتمتفاوتی را تجربه می

شوند، یا اینکه شغلی  شود. چه کارکنان وارد محل کار  قالب مفاهیمی همچون سازگاری سازمانی بررسی می

سازگاری   یابند،  ارتقا  یا  شوند  منتقل  سازمان  در  جدیدی  وظیفه  به  یا  کنند،  جدید شروع  سازمان  در  را 

واردان موقعیت جدید  . در طول مدت ورود اولیه، تازه]1[واردان یک فرایند سازمانی تکرارشونده استتازه

گیرند، درک سازمانی کافی برای عملکرد خود  مربوطه را یاد می  های شغلیکنند، مهارتخود را ارزیابی می

سازگاری فردی و  پذیری و  جامعه درک فرایند    نمایند.را کسب می   آورند و حمایت اجتماعیبه دست می

رها موقعیت و سازمان خود را تغییر  باای خود  سازمانی ضروری است، زیرا افراد در طول زندگی حرفه

 .    ]2[دهند می

های متعددی را برای مدیران به همراه  های دولتی، چالش های سازمانی جدید در سازمانانتصاب به پست

های اخیر  های پیچیده. پژوهشدارد، ازجمله نیاز به تطبیق بافرهنگ سازمانی، انتظارات جدید، و مسئولیت

های طی سال.    ]3[نقش مهمی در موفقیت مدیران در این فرآیند دارند  1اند که راهبردهای کنشگرانهنشان داده

هایی اساسی را های مدیریتی، چالشها و تغییرات مداوم در پستاخیر، ناپایداری در ساختار مدیریتی دولت

های جدید شغلی ایجاد کرده است. مدیران ارشدی که در چارچوب  در فرآیند سازگاری مدیران با موقعیت

میگیریجهت  مناصب کلان  وارد  انتخاباتی  محیطهای  با  فرهنگشوند،  جدید،  انتظارات های  متفاوت،  های 

تواند به  گردند. درک تجربیات زیسته این مدیران میمی  ای مواجهنفعان و الزامات عملکردی ویژهمتنوع ذی

که تحقیقات زیادی بر روی  درحالی کشف عوامل پنهان مؤثر در سازگاری آنان با موقعیت جدید کمک کند.

افراد زیردست متمرکزشده است اف، سازگاری مدیران، به]4 ,3[سازگاری کارکنان و  رادی که برای  ویژه 

باید استراتژی مدیریتی    هاآنشوند، فرآیند دشوارتری دارد زیرا  اولین بار به پست مدیریتی منصوب می

برآورده سازند را  زیردستان  و  بالادست  افراد  انتظارات  بتوانند  تا  نمایند  انتخاب  را  محققان   .]5[مناسبی 

که  اند؛ درحالیبرآورد کرده  سال  در   دلار  75000  مدیر را در سال حدود  نابجای یک  انتصاب  هزینه  متوسط

جویی ناشی  حال، صرفهشود. درعیندلار تخمین زده می  160000تکانه ناشی از برکناری همین مدیر حدود 

  میلیون  7  به   اثربخش  مدیران   در مورد   که   است  بوده   سال   میلیون دلار در   3/ 5از انتصاب یک مدیر موفق،  

ازآنجاکه حیات یک سازمان به مدیران آن بستگی دارد، ضروری است که در باب سازگاری    .]6[رسدمی  دلار 

می و جامعه  از توسعه سازمان  این محور  نادیده گرفتن  تأمل گردد.  آن  مدیران  ناکامی پذیری  تواند سبب 

 سازمان و منابع انسانی آن در جهت تحقق اهداف شود. 

گیرند ممکن است با ابهام  ای قرار میهای تازهکه در جایگاهافزون بر این، مدیران در جامعه کنونی هنگامی 

های پیشین، خود را با محیط رو گردند لذا این مهم است که مدیر در بدو ورود با استفاده از دانستهنقش روبه

گردد این است که در کلیه  های پیش روی آن سازگار نماید. آنچه از ادبیات برداشت میجدید و مسئولیت

ها چگونه سازمانی تنها به سازمان توجه گردیده است اما سازمان سازگاری  های موجود در رابطه با  دیدگاه

 

1 Proactive Strategies 



 ... يسازگار ند يدر فرآ رانيکنشگرانه مد يراهبردها   ــــــــــــــــــــــــــــــــــو همکاران  سپیده پوررمضان ‌ 

4 

گیرند با توجه به قدرت مشروع خود  نمایند؟ مدیرانی که در رأس سازمان قرار میمدیران را سازگار می

وارد به دلیل  که مدیر تازه استراحتی پذیرش نخواهند کرد. این در حالی پذیر شدن را بهسازگاری و جامعه

نیز دچار سردرگمی خود  جایگاه جدید  در  تنشقرار گرفتن  می ها و  بنابراین سازگاری شغلی   .گرددهایی 

های مدیریتی و  لذا توسعه مهارت   .تواند نقش مهمی در افکار و اعمال کارکنان سازمان ایفا نمایدمدیران می

ای مدیران بسیار بااهمیت  های حرفهها و توانمندیروزرسانی آگاهیمنظور بهکسب اطلاعات و دانش نوین به

هموسازمان   .]7[باشدمی دولتی  چرخشهای  ساختاری،  تغییرات  معرض  در  و  اره  مدیریتی  های 

پستجایی جابه صرفهای  جدید،  مدیر  یک  ورود  هستند.  کلیدی  با  های  وی،  تخصص  و  تجربه  از  نظر 

عنوان  هایی پیچیده همراه است. در این میان، رویکرد »کنشگرانه« مدیر در مواجهه با موقعیت جدید، بهچالش 

.  ازآنجاکه تجربه و تفسیر ذهنی  ]8[یکی از عوامل کلیدی در تسهیل فرآیند سازگاری مطرح شده است.  

موقعیت شغلی از  بهرهمدیران  دارد،  مهم و حیاتی  نقش  فرآیند سازگاری  و  شان در  کیفی  از روش  گیری 

این مطالعه با هدف درک تجربه مدیران ارشد دولتی از آغازین  تواند راهگشا باشد.  پدیدارشناسی تفسیری می

های جدید مدیریتی خود در ادارات دولتی شهر مشهد و راهبردهای کنشگرانه روزهای شروع به کار در پست

کوشد نشان دهد  اند، صورت گرفته است. این مطالعه می ای که برای سازگاری با پست جدید خود بکار گرفته

تفسیر   و  تجربه  را در سطح شناختی، هیجانی و کنشی  موقعیت جدید خود  منصوب چگونه  تازه  مدیران 

وارد با  ستا سؤال اصلی زیر موردبررسی قرار گرفت: » فرآیند سازگاری مدیران تازهدر این را.  نمایندمی

ای برای  های دولتی چگونه است و از چه راهبردهای کنشگرانههای سازمانی جدید در بافت سازمان پست

 نمایند؟«مدیریت این دوران گذار استفاده می

 نظری  مبانی -2

 : رفتار کنشگرانه
 1رنتی رفتار کنشگرانه است که نخستین بار توسط کی اصلی چارچوب نظری این پژوهش، نظریههسته

آغاز در  ودعنوان عاملی فعال و خعنوان موجودی واکنشی، بلکه بهمطرح شد. بر اساس این دیدگاه، فرد نه به

عنوان یکی از مفاهیم بنیادین در  به . در تعریفی دیگر رفتار کنشگرانهکندعمل می تغییر خود یا محیط خود

شود  نگر و تغییرمحور اطلاق میای از رفتارهای خود آغاز، آیندهشناسی سازمانی معاصر، به مجموعهروان

  ]9] ,[8[  طور فعال شکل دهد کوشد شرایط شغلی و محیط سازمانی خود را بهمی  هاآنکه فرد از طریق  

دهند، رفتار کنشگرانه بیانگر تمایل فرد  های بیرونی رخ میبرخلاف رفتارهای واکنشی که در پاسخ به محرک

های دولتی  در سازمان  .]10[ برای بازتعریف شرایط کاری و ایجاد تغییرات مطلوب در بافت سازمانی است

شوند، این نوع رفتار اهمیتی دوچندان دارد؛ زیرا  مراتبی مشخص میکه با ساختارهای بوروکراتیک و سلسله

می برخوردارند،  کنشگرانه  رفتار  از  که  فرصتمدیرانی  شناسایی  طریق  از  برقراری  توانند  بهبود،  های 

و تقویت فرهنگ یادگیری    انجماد یافتهسازی فرایندهای  های اصلاحی، به فعالارتباطات مؤثر و تدوین برنامه

 .]12] ,[11[و نوآوری بینجامند

 

1 Crant 
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 :1پذیری سازمانی جامعه 
آموزند، از دیرباز در مرکز  وارد درباره سازمان و اعضای آن میافراد تازه  هاآنفرایندهایی که از طریق  

داشته قرار  سازمانی  مطالعات  تازهتوجه  سازگاری  به  مربوط  ادبیات  اساس  بر  جامعه اند.  پذیری  واردان، 

کند، درکی  های شغلی ضروری را کسب میمندی اشاره دارد که طی آن فرد مهارتسازمانی به فرایند نظام

شده  های تثبیتکند و هنجارها و رویههمکاران ایجاد می  آورد، روابط حمایتی باجامع از سازمان به دست می 

وارد و سازمان است که در آن  این فرایند، نوعی تعامل دوسویه میان کارکنان تازه  . ]4[سازدرا درونی می

کنند و در  عضو سازمان شدن« گذار می  واردان از موقعیت »بیگانگی با سازمان« به وضعیت »درونی وتازه

تنها شامل ورود افراد برای نخستین بار به  این فرایند نه گیرند.های روزمره سازمان جای می جریان فعالیت 

نیز می  بلکه شامل کسانی  آغاز می بازار کار است،  یا در همان  شود که در سازمانی جدید شغلی را  کنند 

ازآنجاکه ورود به یک بافت جدید همواره با ابهام .    ]13[یابندسازمان به موقعیتی تازه منتقل یا ترفیع می

کند.  کننده در کاهش ابهام و هدایت فرایند یادگیری و سازگاری فرد ایفا میهمراه است، سازمان نقشی تعیین

انتقال پیام انتظارات عملکردی، فراهم کردن فرصهای روشن درباره ارزشاز طریق  های  تها، هنجارها و 

تری از محیط به دست  واردان کمک کند تا درک دقیقتواند به تازهآموزشی و حمایت همکاران سازمان می 

واردان با یادگیری و  پذیری سازمانی، تازهدر بافت جامعه   ]13[آورند و فرایند انطباق خود را تسهیل نمایند

هنجارهای گروه کاری خود، احساس تعلق و همانندسازی بیشتری با تیم و سازمان خود پیدا    درونی سازی

بنابراین، جامعه می می کنند.  تسهیل  پذیری سازمانی  با  یا  ارزش  درونی سازی تواند  تیمی  هنجارهای  ها و 

 .]4[ سازمانی در خود پنداره فرد، هویت شغلی او را شکل دهد 

 پیشینه پژوهش  -3

( با  2018)  2چوی،  پذیری سازمانیسازگاری و جامعه  در زمینه  های اولیه اما تأثیرگذار در یکی از پژوهش

تر  واردانی که با فرهنگ عاطفی سازمان هماهنگ دهد تازهمی نشان  پذیری سازمانی،  ارائه مدل عاطفی جامعه 

های  هنجارها دارند. به باور وی، تاکتیک  درونی سازیهستند، موفقیت بیشتری در برقراری روابط کاری و  

ای در تسهیل  کنندهتعیینهای شغلی و طراحی فضای فیزیکی در هنگام ورود به سازمان نقش ویژگینهادی 

( در مطالعه خود بر روی  2011و همکاران )  3چندر پژوهشی دیگر،    .]14[کننداین سازگاری عاطفی ایفا می

،  وگوی آزادهای سازمانی مبتنی بر رابطه و گفتارزشپذیری مدیران جدید در چین نشان دادند که  جامعه 

- در توسعه اهداف مشترک و تبادل کیفی رهبر  هاآننماید و به  مدیران جدید را تسهیل می  فرایند سازگاری 

دنبال کردن اهداف رقابتی، باید بر روی    جایبهکردند که مدیران جدید    تأکید آنان  اعضا کمک خواهد نمود.  

با وجود ارزشمندی این    .]15[های متقابل برای مدیریت تعارضات تمرکز نمایندحلاهداف مشارکتی و راه

چین  یافته خاص  فرهنگی  بافت  در  مطالعه  این  سازمان  شدهانجام ها،  به  آن  تعمیم  و  با  است  دولتی  های 

  .بوروکراسی پیچیده و تغییرات سیاسی مکرر نیازمند احتیاط است

 

1 Organizational Socialization 
2 Choi 
3 Chen 
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ارائه دادند که بر سه مؤلفه    ]16[همکاران  و  1پارکر در حوزه رفتار کنشگرانه،   انگیزش کنشگرانه را  مدل 

چشم است:  استوار  آیندهاساسی  آینده  2محورانداز  تصور  مطلوب)توانایی  سازمان(،  ای  یا  خود  برای  تر 

در مواجهه   آوریتابحفظ انگیزش و  )  4و پایداری در مسیر  )تبدیل نیت به اقدام هدفمند(  3آمادگی برای عمل 

کند که فرد دارای انگیزش درونی قوی، احساس با موانع(. بر اساس این مدل، رفتار کنشگرانه زمانی بروز می

تنها در پی سازگاری  بالا و ادراک فرصت برای اثرگذاری باشد. در چنین شرایطی، افراد نه 5کارآمدی شخصی

این چارچوب نظری بعدها مبنای  .  ]17[با محیط، بلکه در پی بازتعریف محیط کاری و نقش خود در آن هستند

پژوهش از  تجربی  بسیاری  زمینههای  گرفت  در  قرار  )  6لیس ا  .سازگاری  همکاران  پژوهشی  (  2017و  در 

بر روی  میدانی،   مطالعه  نرم  273با  مهندسان  از  تازهنفر  فناوری  افزار  مدیرانشان در یک شرکت  وارد و 

وارد را در فرآیند سازگاری سازمانی  اطلاعات هند ، نقش ادراک مدیران از رفتارهای کنشگرانه کارکنان تازه

ت وارد )مانند جستجوی اطلاعا نشان داد که رفتارهای کنشگرانه کارکنان تازه  هاآنبررسی کردند.  مطالعه  

نشانه تعهد به سازگاری تفسیر شده و منجر به   عنوانبه، توسط مدیران  شغلی و اجتماعی و توسعه روابط(

می مدیران  سوی  از  اجتماعی  و  اطلاعاتی  حمایت  از    .]18[شودافزایش  مطالعه  رفتار    سویکاین  اهمیت 

سطح کارکنان غیرمدیریتی باقی  کنشگرانه در تسهیل فرآیند سازگاری را تأیید کرد، اما از سوی دیگر در  

وارد در یک شرکت بیمه در  کارمند تازه 247بر روی  در پژوهش خود  نیز  (  2019و همکاران )  7بائر   .ماند

واردان، شامل جستجوی دریافتند که رفتارهای کنشگرانه تازه  هاآنهای پیشین را تکمیل نمودند.  یافتهفرانسه،  

تنها در شرایطی منجر به رضایت   اجتماعی عمومی،  ایجاد روابط و تعامل  بازخورد،  اطلاعات، جستجوی 

تناسب فرد تناسب فرد–شغلی،  پایین  سازمان می –شغل و  از رهبری خدمتگزار در سطح  ادراک  که  شوند 

می دیگر،  بیانبه باشد. ایفا  جبرانی  نقش  فردی  کنشگری  پایین،  خدمتگزار  رهبری  شرایط  در  در  اما  کند، 

دارد که    تأکیداین یافته بر ماهیت تعاملی فرآیند سازگاری    .]19[یابدهای حمایتی بالا، این اثر کاهش می بافت 

( در پژوهشی بنیادی به بررسی  1402فروهی و همکاران)  .در مطالعات پیشین کمتر به آن توجه شده بود

تعامل سازنده و   نشان داد که  هاآن  یافتههای ایران پرداختند.  رفتارکنشگرای استراتژیک در بافت سازمان 

پذیری ساختار، تخصیص  گیری شفاف سازمان، انعطاف ، جهتمشروعیت پذیریحمایت مدیران، مقبولیت و  

گرای استراتژیک کارکنان ای برای بروز رفتار کنشترین شرایط زمینهمهم  ازجمله شفافیت اطلاعات و منابع

ای،  به دلیل ضعف این شرایط زمینه  کنشگر، آنان خاطرنشان کردند که بسیاری از کارکنان  حالبااینهستند.  

را   نبود بسترهای  نشان می این مطالعه    .]20[اند یا سازمان را ترک کرده  داده ازدستانگیزه خود  دهد که 

جدیدترین پژوهش    . درهای دولتی باشدتواند مانعی جدی بر سر راه کنشگری در سازمان حمایتی مناسب، می 

بر    سرایت گونه   صورتبهنشان دادند که رفتار کنشگرانه رهبران  (  2025)  8هارتوگمرتبط، بلسچاک و دن

، تغییر و یادگیری فعال رهبران، انگیزش و رفتارهای مشابه را  ابتکار عمل که    ای گونهبهگذارد؛ پیروان اثر می

 

1 Parker 
2 Envisioning 
3 Planning and Enacting 
4 Sustaining 
5 Self-efficacy 
6 Ellis 
7 Bauer 
8 Belschak, Hartog 



 1405 تابستان ،2 شماره ،30 دوره ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  ايران در مديريت هايپژوهش

7 

تقویت می کارکنان  در    .]21[نمایددر  اثرات رفتار کنشگرانه  مهم در جهت درک  گامی  مطالعه  این  هرچند 

وارد در نخستین روزهای  سطوح بالای سازمان است، اما هنوز مشخص نیست که رهبران و مدیران تازه

   نمایند.ای برای سازگاری با محیط جدید استفاده میتصدی نقش، از چه راهبردهای کنشگرانه

های  های موجود با کاستیدهد که پژوهشمند مقالات متعدد در خصوص پیشینه پژوهش نشان میمرور نظام

کارکنان  )  غیر مدیریتی های  های خصوصی و با نمونهنخست، اغلب مطالعات در سازمان   :مهمی مواجه هستند

اند. دوم،  های ویژه مدیران ارشد در بدو انتصاب به پست جدید را نادیده گرفتهو چالش  اند شدهانجام عملیاتی(  

های رویکرد غالب کمی و مبتنی بر پیمایش بوده و توانایی واکاوی عمق تجربه زیسته، معناهای ذهنی و زمینه

بافت خاص سازمان ندارد. سوم،  با ویژگیپنهان فرآیند سازگاری را  هایی چون بوروکراسی  های دولتی 

در کانون توجه    ندرتبههای ساختاری  نفعان و مقاومت متنوع ذی  پیچیده، تغییرات سیاسی مکرر، انتظارات

عاملان تغییر   عنوانبهاند، مدیران  هایی که به رفتار کنشگرانه پرداختهچهارم، در پژوهش.  قرار گرفته است

گام،  بهفرایندی پویا و گام  صورتبهبا موقعیت جدید،    هاآنخود    ، اما فرآیند سازگاریاندشدهگرفتهدر نظر  

و تمرکز بر   (IPA) . لذا بر این اساس، مقاله حاضر با اتخاذ رویکرد پدیدارشناسی تفسیریتبیین نشده است

(، برای نخستین بار فرآیند  شهر مشهدهای دولتی ایران )وارد در سازمانمدیر ارشد تازه  19تجربه زیسته  

نه   را  بلکه    عنوان بهسازگاری  واکنشی،  یا  منفعل  کن  مثابهبهانطباق  بازتعریف  عاملیت  خودآغاز  و  شگرانه 

 .نمایدمی

 پژوهش   شناسی روش -4

پژوهش حاضر از نظر هدف در دسته تحقیقات کاربردی و به لحاظ ماهیت، کیفی است. همچنین با توجه به  

ماهیت سؤال پژوهش که بر درک عمق تجربه زیسته متمرکز است، مبتنی بر رویکرد پدیدارشناسی تفسیری  

IPA)1(  میباشدمی اجازه  محقق  به  رویکرد  این  تحلیلی.  فرایند  با  تا  ذهنی -دهد  معنای  دوگانه،  تفسیری 

این    هاآنکنندگان را از منظر خود  مشارکت  و نیز از نگاه تحلیل پژوهشگر بررسی نماید. هدف اصلی در 

فهم چگونگی   بلکه  پدیده،  یگانه و فراگیر یک  نه کشف »جوهره«  های  و تفسیر تجربه  معنا سازیرویکرد، 

شخصی توسط افراد در بافت خاص زندگی آنان است. پدیدارشناسی تفسیری ریشه در سنت هرمنوتیک  

و پژوهشگر )که آن روایت   کند(کننده )که تجربه خود را روایت میداشته و بر تعامل دوسویه میان مشارکت 

می تفسیر  داده]22[دارد  تأکیدنماید(  را  تحلیل  فرایند  الگوی  .  با  مطابق  پژوهش  این  مرحلههای    ای شش 

( نشان داده  1مراحل این روش در جدول شماره )  ]23[است  گرفتهانجام(  2009و همکاران)2اسمیت   پیشنهادی

 شده است: 

 

 

 

 

 

 

1 Interpretative Phenomenological Analysis 
2 Smith 
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 (IPA)مراحل روش پدیدارشناسی تفسیری    (:1جدول )

Table (1): Stages of the Interpretative Phenomenological Analysis (IPA) method 

 توضیحات  مراحل 

 . خواندن و بازخوانی 1

 

مصاحبه کامل  متن  مرحله،  نخستین  میدر  خوانده  بار  چندین  مرحله  ها  این  در  شود. 

های اولیه  یادداشت کننده را بدون داوری اولیه بشنود وکند تجربه مشارکتپژوهشگر تلاش می

 .های ابتدایی خود را در حاشیه متن ثبت نمایدو واکنش

و   بردارییادداشت. 2

شناسایی اظهارات، عبارات 

 و جملات مهم و معنادار

 

گزارش در  موجود  اظهارات  کلیه  بررسی محقق  مورد  پدیده  به  مربوط  مستقیماً  که  را  ها 

می شناسایی  را  فهرستیهستند  و  این    .شودمی  استخراج معنادار جملات و عبارات از  کند 

 :توانند شامل موارد زیر باشندها مییادداشت 

 .کننده گفته استثبت آنچه شرکت :توصیفی •

 .توجه به استفاده از استعاره، تکرار، تغییر لحن و ساختارهای زبانی خاص :زبانی •

 تر عبارات هایی در مورد معنای عمیقارائه تفسیرهای اولیه و فرضیه :مفهومی •

 . توسعه مضامین 3

 

یادداشت از  محقق  گام،  این  و  در  شناسایی  دنبال  به  و  گرفته  فاصله  جزئی  و  اولیه  های 

های مرحله قبل را خلاصه، ادغام ها است. محقق، یادداشت معنادار در داده  بندی مضامین فرمول

کند تا مضامین مختصر و معناداری را استخراج کند. این فرآیند، یک حرکت از  بندی میو دسته

 است.  "کل"به  "جزء"

بندی و بررسی  . خوشه4

 ارتباطات میان مضامین

ها مشترک  دهد که در همه گزارشهایی قرار میشده را درون خوشهمحقق معانی شناسایی

در این مرحله، محقق به دنبال کشف ارتباطات و الگوهای بین مضامین    )موضوعات اصلی( است.

 شده است. استخراج 

. ایجاد یک توصیف  5

و حرکت به سمت   جامع

 تحلیل مورد بعدی 

 ادامه در  .نویسدشرح کامل و جامعی از پدیده را می،  محقق با درج تمام مضامین تولیدشده

پس از تکمیل تحلیل عمیق اولین مصاحبه،  . شودمی ارائه هاتجربه دادن رخ چگونگی از  توصیفی

جداگانه    طوربهبعدی    کنندگان مشارکترا برای هر یک از    ای اول محقق این فرآیند چهار مرحله

می تکرار  مستقل  اصل  و  این  موارد"کند.  بر  به   IPA در "تمرکز  احترام  معنای  به  که  است 

 .فرد بودن تجربه هر فرد استمنحصربه

. تولید الگو و ساختار  6

 اصلی در کل مجموعه داده

یابد. محقق  ها گسترش میاین مرحله نهایی، جایی است که تحلیل به سراسر مجموعه داده

می مقایسه  یکدیگر  با  را  موارد  تمامی  و  مضامین  تشابهات  الگوهای مشترک،  دنبال  به  تا  کند 

ای از مضامین  باشد. نتیجه این مرحله، استخراج مجموعه  توجهقابلهای کلیدی و  همچنین تفاوت

گاه متمایز( همه   فراگیر پدیده مورد   کنندگانمشارکتاست که تجربه مشترک )و  با  در رابطه 

های  دهد. این مضامین فراگیر، اساس یافته تر نشان میتر و تحلیلیمطالعه را در سطحی انتزاعی

 . اصلی مقاله را تشکیل خواهند داد

 

مصاحبه حضوری، نیمه ساختاری و عمیق با مدیران ارشد در ادارات کل    19برای مطالعه حاضر، محقق  

های دسترسی به مدیران ارشد دولتی،  شهر مشهد انجام داده است. محقق در این مطالعه با توجه به چالش 

کننده  شرکت  19  .]24[ گیری به روش هدفمند مبتنی بر ملاک با محدودیت دسترسی انجام داده استنمونه

ها  تا زمانی که اشباع داده  و  ها را ادامه دهد تواند مصاحبهصرفاً تخمینی از اندازه نمونه بودند. محقق می

ها  اشباع داده  حاضر  در مطالعه  .]25[شوندها متوقف نمیهای جدید به دست آید، مصاحبهاتفاق نیفتد و داده

زمانی رخ داد که پس از مصاحبه هفدهم، مفهوم یا تجربه جدیدی پدیدار نشد و دو مصاحبه تکمیلی برای  

سال انتصاب   5تا    1انتخاب مدیران ارشد دولتی بود که در بازه  اطمینان انجام شد. معیار ورود به مطالعه،  
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صورت عمیق  در فرآیند سازگاری را به  هاآنبه پست جدیدی را تجربه کرده بودند تا بتوان تجارب زیسته  

. انتخاب بازه زمانی بر این اساس صورت گرفت که فاصله بسیار ممکن است باعث ناپختگی واکاوی نمود

افزایش میداده بازسازی تجربه را  یا  احتمال فراموشی  به موارد  ها شود و فاصله طولانی  با توجه  دهد. 

در    سال  25مدیر ارشد( با میانگین سابقه خدمت    3معاون و    5مدیرکل،    11)   مدیر ارشد مرد  19ذکرشده،  

کنندگان مرد بودند، این امر ناشی از ترکیب جنسیتی  چه همه مشارکت. گراندداشتهنتایج این مطالعه مشارکت  

ها تمام مصاحبه  شود.دیت ساختاری پژوهش محسوب میواقعی مدیران ارشد دولتی در استان است و محدو

های کنفرانس کوچک  کننده، ازجمله اتاقشده توسط شرکتزمان و مکان انتخاب صورت حضوری، در یکبه

از یک  شده است.  انجام   1402کننده و در بازه زمانی مرداد تا آبان ماه سال  ادارات یا اتاق محل کار شرکت

»لطفاً در مورد تجربه خود از زمانی    :شدپروتکل مصاحبه استفاده شد که با سؤال محوری زیر شروع می

که به پست سازمانی جدید منتقل شدید و اقداماتی که برای انطباق و سازگاری موفق انجام دادید، صحبت  

  الی   30ها به دلیل شرایط خاص و حجم وظایف و جلسات کاری مدیران ارشد در بازه زمانی  مصاحبه  کنید«.

مصاحبه  45 تمام  و  است  انجامیده  طول  به  مشارکتدقیقه  اجازه  با  بهها  ضبط  کنندگان  صوتی  صورت 

ضبطداده  گردیدند.  پیادههای  کلمه  به  کلمه  حدود  شده  مصاحبه  )هر  گردید  زمان   6تا    5سازی  ساعت 

بندی  برای کدگذاری اولیه و دسته MAXQDA افزارها از نرمبرای تحلیل داده  افزار ورد(.سازی در نرمپیاده

(انجام گرفت. پس از  1)جدول شماره IPA گانه  ها استفاده شد. فرآیند تحلیل مطابق با مراحل ششمقوله

 21مضمون اصلی و    7متنی و فرایندی(، کدهای محوری و سپس  کدگذاری اولیه )به روش توصیفی، درون

پیروی شد:    1ها، از چهار استاندارد ساندلوسکیبرای اطمینان از دقت داده  .مضمون فرعی استخراج گردید

و بیان آزادانه    طرفی محقق و طرح سؤال در اشکال مختلفبا استفاده از سؤالات باز، بیحفظ اعتبار،    )الف(

آوری اطلاعات عمیق تا حد اشباع و کسب ایده  )ب( برازش از طریق جمع    کنندگانمشارکتتجربیات توسط  

های علمی مختلف،  )ج( ممیزی با بحث میان محققان دارای زمینه  کنندگانمشارکتاز توصیف تجربیات خاص  

  طرفبیو )د( سازگاری با استناد به    هادادههای ضمنی و عدم تناقض در بینش و  فرضبرای شناسایی پیش

نتایج  بودن محقق در مورد نظرات مشارکت  جهت رعایت ملاحظات    درنهایت  .]26[آمدهدست بهکنندگان و 

کنندگان برخوردار  کننده، از اعتماد، رضایت و تأیید مشارکتمحقق قبل از اقدام به مصاحبه با شرکتاخلاقی،  

ها،  وتحلیل دادهدر طول تجزیه  هاآنشده است. برای جلوگیری از هر نوع شناسایی مدیران و آسیب به شهرت  

 شوند.کنندگان شناسایی نمیهر رونوشت ناشناس باقی ماند تا اطمینان حاصل شود که مشارکت 

 های پژوهش یافته -5
مصاحبهیافته تحلیل  از  حاصل  کیفی  مدیران  های  با  عمیق  سازمان تازهارشد  های  در  دولتی،  وارد  های 

چالش نشان  بر  غلبه  برای  مدیران  کنشگرانه  راهبردهای  بوروکراتیک  دهنده  محیط  در  نقش  انتقال  های 

های کنشگرانه تنها شامل یادگیری و درک محیط جدید است، بلکه جنبهباشد که نههای دولتی میسازمان 

برای پاسخ به سؤال اصلی تحقیق   محقق درنهایت  گیرد.دهی به موقعیت خود نیز در برمیمدیر را در شکل

بندی  مضمون فرعی برای دسته  21  مضمون اصلی و  7 به  بندی کدهای اولیه پس از گذراندن مرحله دسته

 

1 Sandelowski 
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  ها قولنقلاز    اینمونهبه همراه مضامین فرعی و  ها  بندیاین دسته  (2ول )جدیافت که در  مفاهیم اولیه دست

 باشد.مشاهده میقابل

 کنندگانشرکت  هایقول نقل  اینمونهمضامین اصلی، مضامین فرعی و   (. 2)جدول 

Table (2). Main themes, sub-themes, and sample participant quotes . 

مضمون  

 اصلی
 شوندگانقول مصاحبهای از نقلنمونه مضمون فرعی 

ی
سازمان

ط 
ی و تحلیل محی

ارزیاب
 

تحلیل فرهنگ و   •

 ساختار سازمانی 

مدتی را برای خودم تعریف کردم و بررسی کردم تا ببینم وضعیت  بازه زمانی کوتاه •

چه است  چگونه  چهکاری  است  مونده  عقب  و  کارهای  هست  فورس  کارهایی 

معروف جهت دارش کرد برای بهتر شدن انجام کار و  قولشود بهکارهایی را میچه

آن   با  کارم  و شروع  دادم  بهش  زمانی  اولویت  را  داشت  زمان  واقعاً  که  کارهایی 

 شد.کارهایی بود که باید سریع انجام می

شناسایی ذینفعان و   •

 منابع

من چند تا از موضوعات مهم سازمان را بررسی کردم یکی وضع موجود سازمان   •

در حوزه منابع انسانی که وضعیت پرسنل چگونه است روحیاتشان در وضع فضای  

های سازمان، مخصوصاً  هایی دارند. بودجه و برنامهکاری چگونه است چه تخصص

 اند را بررسی کردم. هایی که داشتهکلان پروژه

ها و  شناسایی چالش •

 هافرصت

که آنجا با فرایند کار آشنا بودم و در حدی رشته تحصیلیم هم مرتبط با توجه به این •

بود دیگه فقط لازم بود که ببینیم اینجا وضعیت چگونه است اول وضعیت را بشناسم  

ببینیم ازنظر فضای فیزیکی ازنظر تجهیزات ازنظر ارتباط اعتبارات وضعشان چگونه  

چیزهایی چه  ببینیم  تا  داریم  کمبودهایی  چه  و  اولویت  است  در  باید  های  بندیرا 

ها خیلی فوری است که در اسرع وقت پیگیری شود و چقدر ما زمان  خودمون کدام

 کردیم.ها را ما باید معلوم میداریم و این

ی
سازمان

ت 
ت و تعاملا

ارتباطا
 

برقراری ارتباط و  •

تعامل مؤثر )مدیران 

 بالادست، کارکنان( 

نزدیک • ارتباط  کردم  مدت سعی  این  توی  من  مختلف  خب  کاری  واحدهای  با  تری 

هایشان را شنیدم و کارهایی  ها و درد و دلها سر زدم. صحبتتک اتاقبرقرار کنم تک

 هایشان را و موانعی که وجود دارد.دهند و مسئولیتکه دارند انجام می

جلب اعتماد و   •

 مشارکت 

مند بودم که امکان ارتباط تلفنی هم برقرار باشد به تمام همکاران  شخصاً خودم علاقه •

اطلاع را  تلفن مستقیماً  اولین روزها  در  در  مانعی  نکته و  گفتم هر  و  کردم  رسانی 

بدون   و  مستقیماً  باشد  مجموعه  اداره  برای  پیشنهادی  هر  یا  و  هست  کارهایتان 

 واسطه به من منتقل کنید.

 گرفتند جلوی این کار را گرفتم.اینجا خیلی راحت با مدیرعامل ارتباط می • مدیریت تعارضات •

تقویت ارتباطات  •

 سازمانی درون

کاری که من کردم نظام پیشنهادها را احیا کردم که همکاران برای اصلاح فرایندها  •

 ای فکر بکنند و پیشنهاد بدهند. در هر حوزه

برنامه
ی  

ی و اجرا
ریز

ی
ستراتژ

ا
ها

های  تدوین برنامه • 

 سازمانی 

ویک جلسه گذاشتم با تمام کارمندان  من در دو ماه اول خدمتم شاید نزدیک به پنجاه •

حوزه تمام  تا با  واحدها  مسئولین  و  معاونین  حوزه  تا  گرفته  خدمات  حوزه  از  ها 

ای را که قرار است ما با بر طبق شرایط کاریمان را برایشان روشن بکنم و برنامه

 آن کار بکنیم را برایشان شفاف نمایم.

بهبود فرآیندها و   •

 ها رویه

مان  هایم را تعریف کردم برنامه عملیاتیمن بعد از تقریباً سه ماه آشنایی آمدم برنامه •

را نوشتیم اس دبلیو او تی احصا کردیم ما ماتریس را نصب کردیم و بر اساس آن  

 ها بر اساس کنترل پروژه جلو رفتیم یعنی همه آن
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مضمون  

 اصلی
 شوندگانقول مصاحبهای از نقلنمونه مضمون فرعی 

و توسعه   تیم سازی •

 منابع انسانی 

کار جدیدی که در مرکز کردیم تشکیل یک هیئت خردورزی از فرهیختگانی که در   •

 سازمان حضور داشتند بود.

ی
سازمان

ی و 
سعه فرد

تو
 

آموزش و   •

 توانمندسازی 

بههای گفتآموزش • نه  یکوگویی  مثلاً  بود  واقعاً  ولی  در  وقتصورت کلاس،  هایی 

شدم مثلاً من که  افتاد من قشنگ با فرایند کارها آشنا میوگوهایی که اتفاق میگفت

هایی را  اومد اینجا یک سری مؤلفهشدم همان اول معاون اداری مالی کشور  مدیرکل  

برای من توضیح داد که اسناد مدارک چگونه هستند چون من وارد یک سیکل جدیدی 

 شده بودم. 

 من تجربیات خودم را در اختیار همکاران گذاشتم. •

تقویت روحیه و   •

 انگیزه

من تقریباً سعی کردم از بیرون مجموعه کسی را نیاورم و افراد داخلی را رشد و   •

 ارتقاء دهم.

مدیریت تغییر و  •

 تحول

کنه اما  ام فرق میدونستم که کار مشکل است و با کارهایی که من قبلاً کردهبنده می •

کنم که در برآورد حجم کار اشتباه حجم کار واقعاً بسیار بالا بود و من اعتراف می

های من نسبت به قبل که معاون مدیرکل  کردم شاید دغدغهکردم مثلاً من فکر می

 ها برابر است.بودم شاید دو برابر یا سه برابر بشه اما دیدم شاید ده

ش
ت چال

مدیری
ک

س
ها و ری

ها 
 

شناسایی و رفع   •

 مشکلات 

درواقع ببینید سیستم اداری مانع دارد خودش این را باید بدانید شما مثلاً من اینجا   •

ها کارمند دولتن  توانم نیروهایم را بریزم بیرون و نیروی جدید بیاورم این آمدم نمی

به ولی  کنم.  کار  دوستان  باهمین  باید  بحثو  در  مانع  بودجههرحال  در های  ای 

الحمدالله  بحث بود.  پیش  بیست سی سال  مال  دارد. ساختار  عملکردی وجود  های 

 تونستیم رفع کنیم. 

مدیریت استرس و   •

 فشار کاری 

هم تجمع پیدا کرده بودند یکی  های عظیمی سازمان رویوقتی من اومدم اینجا بدهی •

ها را صاف کنم و چون شما پول  ترین معضلات من این بودند که این بدهیاز بزرگ 

 میلیاردتومن بدهی داشتیم. 90 الی 80 توانی کار بکنی نداشته باشی نمی

 ها مقابله با مقاومت •

های اول تنش هست  طبیعی است که روزهای اول روزهای خوبی نیست شاید ماه •

یک عده انجامای خواستهدرگیری هست  دارند که  آمدند جلو و  هایی  و حالا  نشده 

اند شدهای هم مظلوم واقعخواهند امتیاز بگیرند یک عده خواهند خواسته بگیرند میمی

هرحال  خواهند زیرآبی بروند بهای میهای اضافه دارند یک عدهای خواستهیک عده

خواهند از این فرصت استفاده کنند و این به نظر من مدیر هست که روزهای  همه می

شده است. بستگی به شخصیت دهد. اگر دورش بزنند که دیگر تماماول تشخیص می

 دهد.مدیر دارد که چه واکنشی انجام می

بهبود عملکرد و بهره
ی 

ور
 

افزایش کارایی   •

 سازمانی 

اندازی و در فرآیندها اندازی بکند منظور از پوستواقعاً نیازمند بود سازمان پوست •

های کاری تغییر ایجاد کردیم تا همین نیروهایی که هستند با یک تلاش  و در رویه

 مضاعف بتوانند یه خروجی بهتری بدهند.

شفافیت و   •

 پاسخگویی

عنوان یک بالادستی و نیازهای  ها از من بهبا خودشان نشستیم یک سری نیازهای آن •

از مدیر های پایینها و ردهمن از اون ترشان را باهم روشن کردیم یعنی من مثلاً 

خواهم از مدیر دفتر آموزش  تی چه میخواهم از مدیر دفتر آی دفتر تحقیقاتم چه می

 ها کاملاً روشن شد.خواهم و موارد دیگر اینچه می
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 آورده شده است:  1 شماره شکل در پژوهش هاییافته مضامین شبکه

 
 های جدیدعوامل مؤثر بر سازگاری مدیران با پستبندی  دسته  از حاصل مفهومی چارچوب  (.1شکل شماره )

 هامصاحبه  از مستخرج
Figure 1. Conceptual framework derived from the categorization of factors influencing managers' 

adaptation to new positions, based on the interviews. 
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 واردهای مرتبط با اقدامات کنشگرانه مدیران تازهبحث و بررسی مقوله -6

های دولتی، فرآیندی کنشگرانه و  وارد در سازمان های این پژوهش نشان داد که سازگاری مدیران تازهیافته

متشکل از هفت راهبرد اصلی است. در این بخش، هر یک از این راهبردها در پرتو ادبیات موجود تحلیل شده  

 گردد. با مطالعات پیشین تبیین می هاآنو همسویی یا تمایز 

 : ارزیابی و تحلیل محیط سازمانی 
های دولتی، فرآیند سازگاری را با  وارد در سازمان یافته نخست پژوهش حاضر نشان داد که مدیران تازه

ذی شناسایی  سازمانی،  ساختار  و  فرهنگ  تحلیل  شامل  تحلیلی  و  کنشگرانه  منابعرویکردی  و  و   نفعان 

چالش  فرصتتشخیص  و  میها  آغاز  کرنتکنند.  ها  کنشگرانه  رفتار  مدل  با  یافته  انگیزش    ]8[این  مدل  و 

دهند که مدیران برای کاهش عدم قطعیت اولیه،  همسو است و نشان می  ]16[همکاران  و  1کنشگرانه پارکر 

خود نشان   پژوهش( نیز در  1384همچنین عباسی و فانی )دهند.  اقدامات هوشمندانه و خودآغاز انجام می 

نیازمند مهارت در موقعیت  ویژهبههای دولتی،  اند که مدیران موفق در سازمان داده های های جدید شغلی، 

ها به  این مهارت   شناختی متعددی از جمله خودآگاهی، شناخت محیط و شناخت روابط بین فردی هستند.

کند تا ضمن درک صحیح از محیط پیرامون، ارتباطات مؤثر برقرار کرده و مسیر شغلی خود  مدیران کمک می

را   دیگران  نمایند  درستی بهو  می مصاحبه   .]27[مدیریت  نشان  زمان ها  اولیه،  مراحل  در  مدیران  که  دهند 

وگوهای آغازین با کارکنان  توجهی را صرف مشاهده رفتارهای سازمانی، بررسی اسناد داخلی و گفتقابل

های قدرت را تحلیل نمایند. همچنین، شناسایی دقیق  ها و شبکه، هنجارها، ارزشسازمانیفرهنگکنند تا  می

ذینفعان کلیدی )بالادستی، همکاران، زیردستان و نهادهای بیرونی( و دسترسی به منابع مادی و غیرمادی،  

سویی دیگر مدیران در  از    . ]28[آوردسازی مؤثر را فراهم میهای تعامل و شبکهامکان طراحی استراتژی

)چالش مسائل و مشکلات موجود  دنبال درک  به  پتانسیلبدو ورود،  بهبود ها( و همچنین  نوآوری    های  و 

های آتی و تعیین  ریزیاند. این شناخت اولیه، مبنایی برای برنامهها( در حوزه مسئولیت خود نیز بوده)فرصت

ها فراهم خواهد آورد. درنهایت این راهبردهای کنشگرانه، مدیران را از حالت انفعالی خارج کرده و به  اولویت

مراتب پیچیده( کنار  های دولتی )مانند مقررات و سلسلههای ذاتی سازمان کند تا با عدم قطعیت کمک می  هاآن

دهد که سازگاری تنها ناشی از انطباق منفعلانه نیست، بلکه نتیجه یک فرآیند هوشمندانه و  بیایند و نشان می

 .تحلیلی است

 : ارتباطات و تعاملات سازمانی

وارد، برقراری ارتباطات مؤثر با مدیران بالادست، کارکنان ترین راهبردهای کنشگرانه مدیران تازهیکی از مهم

(، مدیران  2شماره )در جدول    هاآنو مضامین فرعی حاصل از    هاقولنقلو سایر اعضای تیم است. مطابق با  

ای  کنندهمواجه هستند که در آن ارتباطات عمودی و افقی نقش تعیین  پر استعاره وارد با محیطی پیچیده و  تازه

های  گذاری، اولویتکند تا خطوط سیاست دارند. برقراری ارتباط با مدیران بالادست به مدیر جدید کمک می

استراتژیک و انتظارات عملکردی را درک کند. از سوی دیگر تعامل مستقیم با کارکنان سطح عملیاتی، علاوه  

سازمانی و ساز ایجاد حس شمول و جلب اعتماد، تقویت ارتباطات درونعی، زمینهبر شناسایی مشکلات واق
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عاملی حیاتی   عنوانبهکه بر نقش اعتماد  (  2018)  1روسو  این یافته با مطالعاتمدیریت تعارضات خواهد شد. 

که مدیریت فعال تعارضات  (  2005)  2نیز با مطالعات دیدرو و بیرسماو    ]29[تأکیددارنددر پذیرش مدیر جدید  

باشد. مدیران کنشگر با  همسو می ]30[دانندمیعنوان فرصتی برای بهبود همکاری  ) نه اجتناب از آن ( را به

از  های بازخورد( و بهرهای، سامانههای دورههای منظم ارتباطی )جلسات تیمی، گزارشایجاد کانال  گیری 

های دولتی که  در سازمان دهند.های داخلی، شفافیت، هماهنگی و یکپارچگی عملیاتی را افزایش میفناوری

کنند، این راهبردها به کاهش شکاف ارتباطی و تقویت همکاری بین بخشی منجر ها اغلب منزوی عمل میبخش

شوند. درمجموع، ارتباطات تنها یک ابزار مدیریتی نیست، بلکه ستون اصلی سازگاری، نفوذ و اثربخشی  می

 .]31[شودهای سازمانی پیچیده محسوب میمدیران در محیط

 :هاریزی و اجرای استراتژی برنامه 

وارد به سراغ  ، مدیران تازهگردد می( مشاهده  2که در جدول شماره )  طورهمانپس از شناخت اولیه از محیط،  

روند. این اقدامات، و توسعه منابع انسانی می   تیم سازیها،  های سازمانی، بهبود فرآیندها و رویهتدوین برنامه

های دولتی که  در سازمان  .]8[دهنده یک رویکرد استراتژیک و کنشگرانه برای ایجاد تغییری مثبت استنشان 

بینانه، راهبردی  ای و واقعهای مرحله معمولاً با بوروکراسی و مقاومت ساختاری مواجه هستند، تدوین برنامه

ها استفاده  شود و از آن برای جلب حمایت ذینفعان، توجیه تغییرات و همسوسازی تیمکنشگرانه محسوب می

لذا  می برنامه   تأکیدشود.  تدوین  کوتاهبر  پژوهشهای  با  فرآیندها  بهبود  و  بلندمدت  و  والمدت  و    3کر های 

های بوروکراتیک اشاره  ای در بافتریزی مرحله( در حوزه مدیریت دولتی که بر اهمیت برنامه2024همکاران)

های قدیمی،  . همچنین، بهبود فرآیندها از طریق شناسایی نقاط ضعف و اصلاح رویه]32[دارند مطابقت دارد

عنوان یک استراتژی کلیدی برای ایجاد  نیز به  تیم سازی  کند.ای افزایش کارایی را فراهم میزمینه لازم بر

می  عمل  سازمانی  تعهد  افزایش  و  یافتههمبستگی  این  می کند.  نشان  طریق  ها  از  جدید،  مدیران  که  دهند 

استراتژیبرنامه  اجرای  و  بهریزی  را  خود  عملیاتی،  تثبیت  های  سازمان  در  مؤثر  و  فعال  رهبری  عنوان 

 . ]33[کنندمی

 : توسعه فردی و سازمانی 
ریزی و تعاملات های دولتی، علاوه بر برنامهوارد در سازماندهد که مدیران تازهها نشان می تحلیل داده

بخشی از یک استراتژی    عنوانبهرا  آن  پردازند و  طور فعال به توسعه فردی و سازمانی میسازمانی، به

گیرند. مدیران موفق از طریق  می  به کارخود برای تثبیت نقش، افزایش اعتبار و تسهیل سازگاری   کنشگرانه

توانمندیخودارزیابی، شرکت در دوره بازخورد،  کنند.  روز میهای خود را بههای آموزشی و جستجوی 

زمان، تقویت روحیه کارکنان از طریق تشویق، شناخت عملکرد و ایجاد محیطی مثبت، به کاهش مقاومت هم

شود. این رفتار که با مفهوم رهبری مبتنی بر هوش هیجانی  در برابر تغییر و تقویت تعهد سازمانی منجر می 

با شناخت احساسات خود و دیگران، ارتباطات  می  تأکید( همسو است؛  2005)  4گلمن  کند که مدیران مؤثر 

 اند که رهبرانی که به دنبال تقویت معنای شغلیهمچنین، تحقیقات نشان داده .]34[کنندبخش ایجاد میالهام 
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مدیریت تغییر در این چارچوب، .  ]35 [کنندتر در جلب تعهد سازمانی عمل میبرای کارکنان هستند، موفق1

ریزی دقیق، ارتباطات شفاف و مشارکت فعال  شود که مستلزم برنامهفرآیندی پویا و مستمر محسوب می

کارکنان است. درنتیجه، توسعه فردی و سازمانی دو وجه مکمل از یک سکه هستند که در موفقیت مدیران  

  .کنندهای پیچیده دولتی، نقش حیاتی ایفا میویژه در محیطوارد، بهتازه

 : هاها و ریسکمدیریت چالش 
حاصل از پژوهش حاضر   هایدادهتوجهی همراه است.  های قابلوارد با چالشفرآیند سازگاری مدیران تازه

)( و سایر  2در جدول شماره ) ابتدای تصدی  ( نشان می 2023  2لاپیر و کوپر مطالعات  دهند که مدیران در 

تواند منجر به احساس ناامنی و خستگی رو هستند که میپست، با فشارهای روانی و سازمانی زیادی روبه

شود برنامه  .]36[شغلی  طریق  از  استرس  مدیریت  کاربنابراین  تعادل  اختیار،  تفویض  و  -ریزی،  زندگی 

شبکه از  استاستفاده  ضروری  مربی(  یا  )همتایی  حمایتی  قدیمی  .  ]37[های  مدیران  و  کارکنان  مقاومت 

از  )به حمایت  یا  اطلاعات  نادرست  انتقال  همکاری،  در  کوتاهی  طریق  از  کنونیویژه  از   (وضعیت  یکی 

استبزرگ سازگاری  موانع  به  .]38[ترین  مقاومت،  این  مدیریت  برای  مؤثر  تکیهمدیران  قدرت  جای  بر 

شبکهسلسله تشخیص  سازمانی)شامل  سیاسی  هوش  از  گفتمراتبی،  قدرت،  ایجاد  های  و  مدنی  وگوی 

استراتژیک(ائتلاف می  های  عدم  در سازمان  .]39[کننداستفاده  منسوخ،  فرآیندهای  با  مدیران  دولتی،  های 

گیری  ها مستلزم تفکر تحلیلی، تصمیمشوند. موفقیت در این محیط شفافیت و مشکلات ساختاری مواجه می 

ها را فرصتی برای نمایش توانمندی و  حال، مدیران کنشگر چالشبااین  .]40[سریع و ارتباطات مؤثر است

 .]41[برندعنوان نقطه عطف سازگاری سازمانی بهره میبه هاآندانند و از تثبیت جایگاه خود می

 :وریبهبود عملکرد و بهره 

های دولتی، بهبود  وارد به سازمان (، مدیران تازه2شماره )در جدول    شدهاستخراجمطابق با مضامین فرعی  

ناپذیر از فرآیند سازگاری نقش و اثبات کفایت مدیریتی خود  بخشی اجتناب   عنوانبهوری را  عملکرد و بهره

به  او  وارد و عدم التزام  دیدگاه جدید مدیر تازه  ( که 2014)  3بورینز این یافته با پژوهش  ]42[کننددنبال می

نقاط ضعف سیستمی را شناسایی    و از این طریقداند  عمل می  "عامل تغییر"عنوان  بهرا    وضعیت موجود

باشد؛ انتشار های آنان میدو ستون اصلی استراتژینیز  شفافیت و پاسخگویی  مطابقت دارد.    ]43[کندمی

به   ،]44[های عملکردی، برگزاری جلسات باز و اعلام شفاف اهداف، ضمن کاهش مقاومت ذینفعانگزارش

های  همچنین مدیران جدید اغلب با سیستم.     ]45 ,11[افزایش اعتماد عمومی و کاهش فساد منجر خواهد شد

دستورالعمل میقدیمی،  مواجه  کارآمد  غیر  فرآیندهای  و  منسوخ  راهبردهای  های  از  یکی  بنابراین،  شوند. 

های قدیمی و غیر  با بازنگری سیستم  هاآن هاست .، اقدام به بازنگری و نوسازی این سیستمهاآن کنشگرانه  

  پردازند ها یا طراحی مجدد ساختار ( به نوسازی سازمانی می سازی، اصلاح رویهکارآمد ) از طریق دیجیتال

، تمرکز برافزایش کارایی سازمانی است. هاآنترین راهبردهای کنشگرانه  افزون بر این، یکی از مهم .]47،  46[

بهینه  امر شامل  می این  انسانی  نیروی  مؤثر  فرآیندها، و تخصیص  انجام  منابع، کاهش زمان    .ودشسازی 
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دهند که مدیران جدید با شناسایی نقاط ضعف عملیاتی، سریعاً اقدام به اصلاح الگوهای  ها نشان می مصاحبه 

شود، بلکه اعتماد ذینفعان داخلی را نیز جلب تنها منجر به بهبود عملکرد میکنند. این رفتار، نهغیر کارآمد می

های کنشگرانه برای ایجاد تأثیر پایدار تفسیر  عنوان استراتژی. این اقدامات هدفمند، درمجموع به]48[د کنمی

  .شوندمی

 : توسعه ارتباطات بیرونی و بین سازمانی
سازمانی نیز  سازمانی، به ارتباطات برونهای دولتی، علاوه بر تعاملات درونوارد به سازمان مدیران تازه

سازی  دهند که فعالها نشان میهای خود را تسهیل کنند. یافتهاند تا فرآیند سازگاری و اجرای برنامهوابسته

بهبود  گیری از تجربیات نهادهای دیگر، زمینههای بین سازمانی و بهرهشبکه ساز تسریع در سازگاری و 

چالش  با  مواجهه  است. در  با سازمان عملکرد  هماهنگی  از طریق  مدیران جدید  پیچیده،  و  های  متولی  های 

دهند که دارا بودن  مطالعات نشان می  .]49[یابندهای ضروری دست می موازی، به منابع، اطلاعات و حمایت

.  ]50[دهدها را افزایش میگیری سریع و واکنش مؤثر به بحرانی تصمیمهای قوی بین سازمانی، توانایشبکه

و انتقال دانش بین سازمانی از تجربیات موفق 1مرزی همچنین، این مضمون، با مطالعات حوزه یادگیری برون

سازمان  میدیگر  همسو  کشورها  یا  شهرها  هزینه]51[باشدها،  از  جلوگیری  ضمن  رویکرد،  این  های  . 

 . ]52[سازدوخطا، امکان طراحی راهکارهای نوین را فراهم میآزمون

 و پیشنهادها گیرینتیجه -7

مدیر ارشد    19تفسیری و مبتنی بر تجربیات زیسته  -گیری از رویکرد پدیدارشناسانهاین پژوهش، با بهره

ی مدیران در فرآیند سازگاری با پست  های دولتی مشهد، به تحلیل راهبردهای کنشگرانهوارد در سازمانتازه

می می یافته پردازد.جدید  نشان  پژوهش  تازههای  مدیران  سازگاری  که  سازمان دهد  در  دولتی،  وارد  های 

فرآیندی منفعلانه یا صرفاً واکنشی نیست، بلکه حاصل راهبردهای فعال، هدفمند و تحلیلی است که از مراحل  

شوند. این راهبردها شامل تحلیل عمیق محیط سازمانی )ازجمله ساختار اولیه ورود به پست جدید آغاز می

ریزی  های قدرت غیررسمی(؛ برقراری روابط سازمانی هوشمندانه؛ برنامه و شبکه  سازمانیفرهنگ سازمانی،  

مرحله و  توساستراتژیک  تابای؛  تقویت  و  فردی  چالش عه  فعال  مدیریت  و  روانی  ریسکآوری  و  های  ها 

های  دهد که مدیران موفق با تمرکز بر دستیابی به موفقیتنتایج نشان می  .باشند سیاسی و ساختاری می

مقاومت  اجتماعی،  مشروعیت  ایجاد  و  اولیه  مخالفت  کوچک  )مانند  درونی  مدیران    کارکنانهای  به  وفادار 

نمایند. این فرآیند کنشگرانه  سازی اقدامات تغییر را فراهم میکاهش داده و زمینه پیاده طور موثرپیشین( را به

کند، بلکه شرایط لازم برای ایجاد تغییرات های دولتی کمک میهای ذاتی محیطتنها به کاهش عدم قطعیتنه

علاوه بر   .آوردوری سازمانی و تقویت اعتماد ذینفعان داخلی و خارجی را فراهم میسازنده، افزایش بهره

های محیطی( ها و فرصتدر تعامل هوشمندانه با محدودیتمدیران )این، مشخص گردید که عاملیت فردی  

در شکل کلیدی  مینقش  ایفا  مؤثر  و  پویا  بوروکراسی،  گیری سازگاری  که  در شرایطی  رویکرد،  این  کند. 

، توانایی مدیران را   ]43[سازندهای سیاسی فضای اقدام خود آغاز را محدود میحساسیت مراتب و  سلسله

 

1 Cross-Boundary Learning 
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های مفهومی اصلی دهد و از این طریق، چالشعنوان »عاملان تغییر« درون ساختارهای مقاوم نشان می به

 کند. های سنتی سازگاری را بازتعریف مینظریه

های منفعلانه و واکنشی به سمت عاملیت از منظر نظری، این پژوهش مفهوم سازگاری مدیریتی را از چارچوب

ساز طراحی  توانند زمینهها میدهد. از منظر کاربردی، این یافتهفردی و کنشگری هوشمندانه گسترش می

سیاستبرنامه  تدوین  هدفمند،  آموزشی  دورهگذاریهای  در  حمایتی  نقشهای  انتقال  در    های  بازنگری  و 

بخش دولتی باشد تا فضایی تسهیلگر برای ظهور رهبران کنشگر، فراگیر و نوآور فراهم    سازمانیفرهنگ

هایی در خصوص  گیری، چالشهای جغرافیایی و نمونهحال، ماهیت کیفی پژوهش و محدودیتبااین  .گردد

یافته ایجاد میعمومیت بخشی  این پژوها  نماید که موفقیت مدیران جدید در  می  تأکید هش  کند. درمجموع، 

شان برای وابسته نیست، بلکه ریشه در توانایی  هاآن های دولتی تنها به دانش فنی یا سابقه شغلی  سازمان 

اقدام کنشگرانه در مواجهه با عدم قطعیتدرک پویایی های های ذاتی محیطهای سازمانی، ایجاد اعتماد و 

نوین می این درک  دارد.  منابع بوروکراتیک  بازطراحی رویکردهای مدیریت  ارزشمند برای  تواند راهنمایی 

 انسانی و رهبری در بخش دولتی ایران باشد. 

طراحی های آینده بر توسعه راهکارهای عملی و  شود که پژوهشهای این مطالعه، پیشنهاد می با توجه به یافته

خدمتبرنامه  ضمن  و  انتصاب  از  پیش  آموزش  و  مهارت   محوریتبا    های  محیط  تحلیل  کنشگرانه،  های 

های عملی  و آموزشسازی  های شبیههای سیاسی در مدیران جدید بخش دولتی متمرکز شوند. تمرینمهارت 

سازی ، شبکه(نفعان متعدد و مدیریت مقاومت کارکنانجلسات بحران، مذاکره با ذینظیر)  در حوزه مدیریت

تواند فرآیند سازگاری مدیران را تسهیل کند و مقاومت در برابر تغییر را کاهش های ارتباطی میو مهارت 

ها و گری مبتنی بر تجربیات مدیران باتجربه نقش مهمی در انتقال مهارت مربی  استقرار نظامدهد. همچنین،  

ه  ای کهای ارزیابی عملکرد مدیران به گونهنامهبازنگری در آیینکنند.  توانمندسازی فردی و سازمانی ایفا می

های مثبت لحاظ شود تا مدیران برای اقدامات خودآغاز ابتکار عمل و رفتارهای کنشگرانه به عنوان شاخص

وارد در شش ماه نخست تصدی،  ارائه خدمات مشاوره به مدیران تازه. در نهایت،  جرأت بیشتری داشته باشند

از جمله مواردی می باشد که    گیری در شرایط ابهامبه منظور مدیریت استرس، تحلیل تعارضات و تصمیم

شود مطالعات  از سوی دیگر، پیشنهاد میباید در هنگام ورود مدیر جدید به سازمان مورد توجه قرار گیرد. 

ویژه مطالعات طولی، روند تغییرات و سازگاری بلندمدت  آتی با استفاده از رویکردهای ترکیبی کیفی و کمی، به

را بررسی  مدیران در دوره تفاوتهای مختلف  منطقهکنند. بررسی  امکان های فرهنگی، جنسیتی و  نیز  ای 

 آورد. تر و مؤثرتر را فراهم میطراحی راهکارهای بومی

تمام  سندگانینو.  سندگانینو   یقدردان  همکاران  یاز  و  ا  یهمراهان  انجام  در  مشارکت   نیکه  پژوهش 

رساندند،   یاریمقاله    نیمؤثر خود به بهبود ا  یشنهادها یو پ   قیاز داوران گرانقدر که با نظرات دق  زیداشتند و ن

 . ندینمایم یقدردان مانهیصم

 وجود ندارد.  یتعارض منافع سندگانینو یبرا. منافع  تعارض 

 پژوهش استفاده نشده است.  نیدر انجام ا یمنابع مال ازی. مال  منابع

 استفاده شده است  یاز هوش مصنوع یسیانگل ده ی چک شیرای و دری. هوش مصنوع هیان یب
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