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Abstract 
Objective: In today's management world, some managers with high experience and 

experience, instead of innovating and accepting changes, stick to old and traditional 

practices and refrain from making bold and risky decisions and have little intellectual 

mobility, which over time reduces their innovation and the overall performance of the 

organization. These managers, relying on their old experiences, have refused to accept 

any creativity and innovation from employees, which has led to the emergence of a 

phenomenon called experienced managers, which results in a decrease in individual 

and organizational performance. Therefore, the present study was conducted with the 

aim of identifying and understanding the characteristics of experienced managers 

using the phenomenological method in government organizations. 

Research Method: The present study is applied in terms of its purpose and in terms 

of its data collection method, it is descriptive-exploratory and a qualitative research 

type that uses the phenomenological method (the lived experience of people involved 

in the phenomenon) and the Dickelman approach. Since the present study is 

qualitative, the data collection method is in-depth interviews with participants. 

Accordingly, using the purposive sampling method and based on the principle of 

theoretical adequacy, 20 government managers and management professors were 

selected as sample members. In this study, in order to examine and analyze the data 

obtained from the interviews, the qualitative content analysis method with an 

inductive approach and Maxqda software was used. 

Finding: In addition to recognizing and understanding the aforementioned 

phenomenon, the research findings identified the characteristics of experienced 

managers, which included 4 main themes, including: individual or personality factors, 

job (organizational) factors, staff-supervisory factors, and legal-political factors. 
Keywords: Management styles, organizational behavior, experienced manager, 

phenomenology 

Extended abstract 

Objective: In today's management world, some senior and highly 

experienced managers, instead of innovation and acceptance of 

changes, stick to old and traditional procedures and refuse to take bold 

and risky decisions, they are immersed in their past experiences, over 
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time, creativity and They have lost their innovation, and they have little 

intellectual mobility, which over time reduces their innovation and the 

overall performance of the organization. Relying on their old 

experiences, these managers have refused to accept any creativity and 

innovation from the employees, which has caused the emergence of a 

phenomenon called experienced managers, the result of which is a 

decrease in individual and organizational performance. 

Research method: The current research is descriptive-exploratory in 

terms of its practical purpose and in terms of information gathering, and 

it is of a qualitative research type using the phenomenology method (the 

lived experience of people involved in the phenomenon) and 

Dickelman's approach. Since the current research is qualitative, the data 

collection method is in-depth interviews with the participants. 

Accordingly, using the purposeful sampling method and based on the 

principle of theoretical adequacy, 20 government managers and 

management professors were selected as sample members. In this 

research, qualitative content analysis method with inductive approach 

and Maxqda software were used in order to review and analyze the data 

obtained from the interview. 

Findings: In addition to recognizing and understanding the mentioned 

phenomenon, the research findings identified the factors affecting the 

phenomenon of experienced managers, which included 4 main themes, 

which include: individual or personality factors, occupational 

(organizational) factors, administrative-supervisory factors, and legal 

factors. are political 

Keywords: general management, organizational effectiveness, 

organizational creativity and innovation, experienced manager, 

phenomenology 
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 ؛ برجستَمدیر مُ عوامل موثر بر بروزفهم  شناخت و

 در سازمان های دولتی با روش پدیدارشناسی
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 چکیده

یرش تغییرات، به نوآوري و پذ يجابهو تجربه بالا،  باسابقهدر دنیاي مدیریت امروز، برخی مدیران  :هدف

 كنندپذیر خودداري میمانند و از اتخاذ تصمیمات جسورانه و ریسکهاي قدیمی و سنتی پایبند میرویه

ازمان سكلی  و عملکرد این مسئله در گذر زمان باعث كاهش نوآوري آنها كه  كمی دارند يتحرک فکرو 

كاركنان  سوي از از پذیرش هرگونه خلاقیت و نوآوري خود، تجربیات كهنه به با اتکاء. این مدیران شودیم

كاهش عملکرد فردي  نتیجه آناند كه شدهبه نام مدیران مستجرب  يادهیپدباعث بروز  كهخودداري كرده 

روش  مسُتَجرب با ریمدهاي شاخصهشناخت و فهم . لذا پژوهش حاضر باهدف باشدیمو سازمانی 

 صورت پذیرفت. یدولت يهادر سازمان یدارشناسیپد

 - یتوصیف ،از لحاظ نحوه گردآوري اطلاعات وپژوهش حاضر از لحاظ هدف كاربردي  روش تحقیق:

با  ریاد درگافر ستهی)تجربه ز یدارشناسیپداز نوع تحقیقات كیفی است كه با استفاده از روش  اكتشافی و

 اطلاعات يآورجمعپژوهش حاضر كیفی است روش  ازآنجاكه .رویکرد دیکلمن استفاده شده است و (دهیپد

گیري نمونه از روش با استفادهاساس  نیبر هم است. كنندگانمشاركتهاي عمیق با مصاحبه در آن،

اعضاي نمونه،  عنوانبهدولتی و اساتید مدیریتی  مدیراننفر از  20، اصل كفایت نظري بر اساسو  هدفمند

روش تحلیل  ازهاي حاصل از مصاحبه، بررسی و تحلیل داده منظوربهانتخاب شدند. در این پژوهش 

 . شده است استفاده Maxqda افزارنرممحتواي كیفی با رویکرد استقرایی و 

شامل را كه  مدیران مستجرب هايشاخصهفهم پدیده مذكور  هاي پژوهش علاوه بر شناخت ویافته یافته:

، ی(ا شخصیتی، عوامل شغلی )سازمانعوامل فردي یكه شامل:  را شناسایی نمودمضمون اصلی بود  4

 .هستندقانونی سیاسی  و عوامل نظارتی - يستاد عوامل

  یدارشناسیپدمدیر مستجرب،  ، سبک هاي مدیریت، رفتارسازمانی :واژگانکلید
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 مقدمه

یا اي در موفقیت كنندهها، نقش تعیینمدیریت به عنوان یکی از اركان اصلی سازمان

هاي دولتی، این نقش به دلیل تأثیر مستقیم بر كند. در سازمانها ایفا میشکست سازمان

اي به اي برخوردار است. با این حال، پدیدهخدمات عمومی و رفاه جامعه، از اهمیت ویژه

دهند ان را نمیكه به مدیرانی اشاره دارد كه اجازه اظهار نظر به دیگر "مدیر مُستَجرب"نام 

هاي تجربیات گذشته خود متکی هستند، به عنوان یک چالش جدي در سازمانو به 

ها پذیري سازماندولتی مطرح شده است. این پدیده نه تنها باعث كاهش نوآوري و انعطاف

ها و كاهش كیفیت خدمات وري، افزایش هزینهتواند به كاهش بهرهشود، بلکه میمی

 .(1401عمومی منجر شود )رحیمی، 

توان به دیده مدیر مُستَجرب تحت تأثیر عوامل متعددي قرار دارد كه از جمله میبروز پ

یط عدم عوامل محیطی، سازمانی، فردي، قانونی و سیاسی اشاره كرد. براي مثال، در شرا

یافت اطمینان، مدیران تمایل بیشتري به اتکا به تجربیات گذشته خود دارند و از در

هاي نظارتی (. همچنین، چارچوب1400كنند )كاظمی، پیشنهادات كاركنان اجتناب می

گیري توانند باعث ترس و دودلی مدیران در تصمیموپاگیر مینامناسب و قوانین دست

(. از سوي 1399كارانه سوق دهند )محمدي، ها را به سمت رفتارهاي محافظهشوند و آن

توانند در بروز این می هاي شخصیتی نیزدیگر، عوامل فردي مانند سن، جنسیت، و ویژگی

ن پدیده پدیده نقش داشته باشند. براي مثال، مدیران مسن و باتجربه بیشتر در معرض ای

 .(1402قرار دارند )فروغی، 

. نیروي ها استسازمانعامل تولید و منبع اصلی مزیت رقابتی  ترینرزشابامنابع انسانی 

، ضیائی وهمکاران)آید حساب می بهانسانی به عنوان یک منبع استراتژیک براي سازمان 

جهت افزایش استفاده بهینه از منابع انسانی در یکی از راهکارهاي مناسب در(. 1402

ها در سازمان سازي كاركنانندها به توانمگیري، مشاركت در تصمیمهاي امروزيسازمان

كار هبراي ایجاد محیط مناسب جهت ظهور افکار جدید و ب(، لذا 1401)زارع،  باشدمی

 ریزان نیاز شدید وجود داردمدیران و توانایی برنامه لاشها، به تبستن آن

منابع انسانی یکی از وظایف مدیران در  هايتواناییاستفاده از  (.1397)كیاكجوري،

درگیر تجربیات گذشته خود بوده و نتوانند در شرایط اگر مدیران  ها می باشد،سازمان

بست خواهند در سریع ترین زمان ممکن به بن پیدا كنند،محیطی سازمان سریع تطبیق 

به نام  اي، یعنی دچار عارضهرسید. مدیرانی كه غرق در تجربیات گذشته خود هستند

نظرات دیگران ندارند و همیشه دربرابر نظرات  ی بههیچ گاه توجه مدیر مستجرب هستند، 

ها را به تجارب خود ارجاع نالعمل نشان داده و با رد نظرات دیگران، آكاركنان عکس

ب است كه كاركنان خلاق و صاحهاي دولتی باعث شدهدهند، كه این مسأله در سازمانمی
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زمانی امروزه سکوت سا . (2021، *)لیدن وهمکارانایده تمایلی به ابراز نظر نداشته باشند

ها است كه بی توجهی به آن، بر ابعاد فردي، گروهی و سازمانی یکی از مشکلات سازمان

این عدم توانمندسازي  (.1403وهمکاران، مهدي زاده ) گذاشتخواهدآثار نامطلوبی 

یعنی كاهش كاراي و اثربخشی وري فردي ي مدیران مستجرب، موجب كاهش بهرهسواز

 ،در محل كار تیبر خلاق یانسانكننده منابع نییاز عوامل تع است.شدهو عملکرد سازمانی 

از (. 1994 †امزیلیمک ماهان و مک و ،†تی؛ را1996 †)بکر و گرهارتباشند مدیران می

دیرتی و دردسرهاي مدیریت زائیده پست م ، اینكه مدیریت كار پر دردسري استآنجا

پس مقداري از این  ی است كه مدیر به عهده گرفته است،هایناشی از وظایف و مسئولیت

معلول شرایط فردي و تمایلات  ي نیزمقدار هاي مدیریت معلول مقتضیات شغلی ودردسر

این رویکرد نه تنها به (. 1395،  **استون) مدیر است یا شرایط محیطی پیرامون شخصی

وري، خلاقیت تواند بر بهرهشود، بلکه میكاهش انگیزه و رضایت شغلی كاركنان منجر می

ها مدیران مُستَجرب )با تجربه( به دلیل سال .منفی بگذاردو نوآوري در سازمان تاثیر 

اي برخوردار هستند فعالیت در سطوح مختلف مدیریتی، از دانش عملی و تجربیات گسترده

تواند به بهبود عملکرد سازمانی منجر شود. با این حال، گاهی اوقات این تجربیات كه می

ها تأثیر بگذارد. یکی از ریتی آناي منفی بر سبک مدیفراوان ممکن است به گونه

ها، بروز رفتارهایی از سوي مدیران مُستَجرب است كه روي سازمانهاي پیشچالش

تواند مانع مشاركت فعال كاركنان و ایجاد فضاي خلاقانه در سازمان شود. به عنوان می

تري مثال، برخی از مدیران مُستَجرب به دلیل غرق شدن در تجربیات گذشته، تمایل كم

تواند به كاهش ها و نظرات جدید از سوي كاركنان دارند و این موضوع میبه پذیرش ایده

هاي دولتی كه این مسئله به ویژه در سازماند. انگیزه و مشاركت نیروي انسانی منجر شو

هاي سنتی مواجه هستند، بیشتر مشهود است. در چنین با ساختارهاي پیچیده و رویه

مُستَجرب ممکن است به دلیل تکیه بیش از حد بر تجربیات خود، هایی، مدیران محیط

هاي نوآوري و بهبود را از دست بدهند و اجازه اظهار نظر و مشاركت مؤثر كاركنان فرصت

وري سازمانی منجر شود، بلکه ممکن تواند به كاهش بهرهرا ندهند. این رفتار نه تنها می

، ††و همکاران ولفسونینیبرد)ر سازمان گرداست باعث ایجاد فضایی بسته و غیرپویا د

2021.) 

تواند به بهبود تعاملات بین شناسایی عوامل مؤثر بر بروز رفتارهاي مدیران مُستَجرب ، می

مدیران و كاركنان كمک كند. این بهبود تعاملات منجر به ایجاد فضاي كاري پویا و 
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هاي سازمان ازآنجاكه.شود كه براي رشد و توسعه سازمان ضروري استمشاركتی می

هاي تغییر و تحول مواجه هستند. مدیران مُستَجرب كه به دلیل دولتی اغلب با چالش

توانند مانع پیشرفت سازمان تجربیات گذشته ممکن است در برابر تغییر مقاومت كنند، می

 كند تاها كمک میشوند. این تحقیق با شناسایی عوامل مؤثر بر این رفتارها، به سازمان

،كه می تواند از ضروروت و اهمیت این تحقیق به مقاومت در برابر تغییر را كاهش دهند

 آن اشاره كرد.

هاي بالاي مدیران مجرب ها كمک كند تا از پتانسیلتواند به سازماناین تحقیق می

هاي مربوط به كهنگی و ركود برداري بیشتري داشته باشند، ضمن آنکه از چالشبهره

تر ابعاد مختلف این پدیده و تأثیر آن بر لوگیري كنند. شناخت دقیقها جفکري آن

تواند به ایجاد ساختارهاي مدیریتی كارآمدتر و سازگارتر با شرایط جدید ها میسازمان

 بعد كاركنان و سازمان، وكاركسب يهادگاهید يمطالعات بر رو شتریب هر چند. كمک كند

ین ا ؛ لذادارد وجودتحقیقاتی نیز  خلأو یک  كار متمركز شده است يروین تیریو مد

ته و با دولتی پرداخ يهاسازمانهاي پدیده مدیران مستجرب در پژوهش به بررسی ریشه

 رغمیعلكه  شناسایی نمودهدولتی  يهاسازمانآن را در هاي شاخصهروش پدیدارشناسی 

ا ارائه هكلیه سازمان، الگویی جامع براي تمام سطوح مدیریتی در عارضهیابی این ریشه

چه اهمیت آن نی؛ بنابراانجام نشده است خصوصنیدرااست. همچنین تاكنون تحقیق داده

 خصوصدربخشد، شکاف نظري و عملی موجود انجام پژوهش حاضر را دوچندان می

تر از دلایل هدف این پژوهش، شناخت و فهم عمیقاساس برهمین موضوع پژوهش است.

امل بین رفتارهایی در مدیران مُستَجرب و ارائه راهکارهایی براي بهبود تعبروز چنین 

ها تواند به سازمانهاي دولتی است. نتایج این تحقیق میمدیران و كاركنان در سازمان

هاي لازم براي ایجاد فضاي مشاركتی و پویا را كمک كند تا با آگاهی از این عوامل، زمینه

به  دقیقو به طور  اي اثربخش استفاده كنندت مدیران به شیوهفراهم نمایند و از تجربیا

راهکارهاي  واند مدیر مستجرب كدام عوامل موثر در بروز پدیده این پرسش پاسخ دهد كه

 ؟مقابله با آن چیست

 مبانی نظری پژوهش

 سبک های مدیریت

ست هاي مدیریت، شناسایی و تحلیل رویکردهاي مختلفی اهدف اصلی از مطالعه سبک

با توجه به  گیرند.كه مدیران براي هدایت، كنترل و تعامل با كاركنان و سازمان به كار می

هاي سازمانی، شناخت وكار و افزایش پیچیدگیهاي كسبتغییرات سریع در محیط

 پذیري بیشترتواند به مدیران كمک كند تا با انعطافهاي مدیریتی مناسب میسبک

 گیرنبه كار می آنها را ب مدیران براي هدایت، كنترل و تعامل با كاركنان و سازمان
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تواند تأثیر بسزایی در . انتخاب سبک مدیریت مناسب می(2020، *و همکاران انگیچ)

)رضایی و عملکرد سازمانی، رضایت كاركنان و دستیابی به اهداف استراتژیک داشته باشد

 .(1400همکاران، 

گیري را به صورت متمركز و در این سبک، مدیران تصمیم : †ریت اقتدارگراسبک مدی 

دهند. كنترل شدید بر فرآیندها و عدم توجه به نظرات بدون مشاركت كاركنان انجام می

هاي با ساختار این سبک در محیط .هاي اصلی این سبک استكاركنان از ویژگی

تواند به كاهش خلاقیت مراتبی قوي و شرایط بحرانی ممکن است مؤثر باشد، اما میسلسله

 (.2020)چیانگ وهمکاران،  و رضایت شغلی منجر شود

ها تأكید دارد و به گیرياین سبک بر مشاركت كاركنان در تصمیم: †سبک دموكراتیک

تواند به افزایش رضایت شغلی، می، همچنین دهدزش میهاي جدید ارنظرات و ایده

 (2020، †وانگ و همکاران) تعهد سازمانی و نوآوري منجر شود

ر این سبک، مدیران اختیارات زیادي به كاركنان واگذار : د**سبک مدیریت تفویض گرا

 هاي پویا و خلاقكنند. این سبک براي محیطكنند و كنترل مستقیم كمتري اعمال میمی

محور و هاي پروژهدهند كه این سبک در سازمانمطالعات نشان می .مناسب است

نظمی منجر ها مؤثر است، اما در صورت عدم نظارت كافی ممکن است به بیآپاستارت

هاي با هاي فناوري محور و سازماناین سبک در شركت(. 2022، ††)ژانگ وهمکارانشود

 .(1401یمی و همکاران، شود )كرساختار افقی بیشتر مشاهده می

بخشی و ایجاد تغییرات اساسی در گرا با الهاممدیران تحول: ††سبک مدیریت تحول گرا

كنند. این سبک بر رشد فردي هدایت می سازمان، كاركنان را به سمت اهداف بلندمدت

تواند به افزایش نوآوري، رهبري اثربخش و عملکرد این سبک می .و سازمانی تأكید دارد

هایی كه به دنبال تحول و بهبود مستمر سازمان (.2020، ††ویجیباس و ر  (منجر شود سازمانی

 .(1400كنند )حسینی و همکاران، هستند، از این سبک استفاده می

اولویت دادن به  رسانی به كاركنان وین سبک بر خدمت: ا***سبک مدیریت خدمتگذار

گزار به رشد فردي مدیران خدمت (.1398جعفري و همکاران، ) ها تأكید داردنیازهاي آن

                                                 
* Chiang 
† Autocratic 

‡ Democratic 

 
§ Wang 
** Laissez-Faire 

 
† † Zhang 
‡ ‡ Transformational 
§ § Bass & Riggio 
* * * Servant 
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تواند به افزایش رضایت شغلی، تعهد سازمانی و و میاي دارندو رفاه كاركنان توجه ویژه

 (2021،*و همکاران دنیل)بهبود روابط كاري منجر شود

پذیري و تطبیق رفتار مدیریتی با شرایط و انعطافاین سبک بر  †مدیریت موقعیتی

هاي مختلف تأكید دارد. مدیران موقعیتی بر اساس سطح بلوغ كاركنان و شرایط موقعیت

هاي پویا و پیچیده تواند در محیطكه این سبک می ،دهندمحیطی، سبک خود را تغییر می

هاي در سازمان مدیذیتی موقعیتی،سبک  (. 2022،†تامپسون و همکاران) بسیار مؤثر باشد

گیرد )رحیمی و همکاران، هاي با تغییرات سریع مورد استفاده قرار میمحور و محیطپروژه

1401). 

این سبک بر دستیابی به اهداف و وظایف سازمانی تمركز : †سبک مدیریتی وظیفه گرا

این سبک در  .رنداي داگرایی توجه ویژهگرا به ساختار و نتیجهدارد. مدیران وظیفه

و  تیاسم) هاي فشرده مؤثر استبنديهاي با اهداف مشخص و زمانمحیط

هاي تولیدي و صنعتی بیشتر مشاهده در سازمان از مدیریت این سبک .(2021،**همکاران

 .(1399شود )زارع و همکاران، می

 عوامل موثر بر رفتار مدیران

گیرد كه این عوامل ها تحت تأثیر عوامل متعددي قرار میفتار مدیران در سازمانر

توانند به صورت درونی )فردي( یا بیرونی )سازمانی و محیطی( باشند. شناخت این می

 كند. عوامل به درک بهتر رفتار مدیران و بهبود اثربخشی مدیریتی كمک می

هاي فردي، فرهنگ یژگیعوامل متعددي از جمله وها تحت تأثیر رفتار مدیران در سازمان

گیرد. شناخت سازمانی، ساختار سازمانی، فشارهاي محیطی و كیفیت تعاملات قرار می

كند تا با ایجاد شرایط مناسب، رفتار مدیران را به سمت ها كمک میاین عوامل به سازمان

هاي پویا و یژه در محیطبخش و سازنده هدایت كنند. این امر به وهاي مدیریتی اثرسبک

 .پیچیده امروزي از اهمیت بالایی برخوردار است

 برخی از مهمترین عوامل موثر بر رفتارهاي مدیران شامل؛  

توانند تأثیر بسزایی بر سبک مدیریتی و رفتار میشخصیت وویژگی هاي روان شناختی:  

لا تمایل بیشتري به مدیران داشته باشند. به عنوان مثال، مدیران با هوش هیجانی با

 (2020، ††گلمند )گرا دارنهاي مشاركتی و تحولاستفاده از سبک

                                                 
* Liden 
† Situational 
‡ Thompson 
§ Duty-oriented 
* * Smith 
† † Goleman 
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ها، هنجارها و باورها، اي از ارزشفرهنگ سازمانی به عنوان مجموعه فرهنگ سازمانی:

هایی با فرهنگ مشاركتی، مدیران تمایل بیشتري دهد. در سازمانرفتار مدیران را شکل می

 .(2021، نیشا) گرا دارندي دموكراتیک و تحولهابه استفاده از سبک

گذارد. مراتبی یا افقی سازمان نیز بر رفتار مدیران تأثیر میساختار سلسله ساختارسازمانی:

تمایل  هاي اقتدارگرامراتبی، مدیران ممکن است به سبکهاي با ساختار سلسلهدر سازمان

 (.2022)رابینز و جاچ،  داشته باشند

گرا و هاي نتیجههاي رقابتی، مدیران ممکن است به سبکدر محیط :رقابتیفشارهاي 

 (2020،  *)پورتر محور تمایل داشته باشند تا بتوانند به اهداف سازمانی دست یابندوظیفه

گذارند. هاي تکنولوژیکی نیز بر رفتار مدیران تأثیر میپیشرفت :تغییرات تکنولوژیکی

هاي جدید آشنا هستند، تمایل بیشتري به استفاده از سبکهاي مدیرانی كه با تکنولوژي

  (.2021،  †ولفسونینیبر) نوآورانه و مشاركتی دارند

گذارد. مدیرانی ها تأثیر مییفیت تعامل مدیران با كاركنان نیز بر رفتار آن تعامل با كاركنان:

هاي مشاركتی كه ارتباطات مؤثر و باز با كاركنان دارند، تمایل بیشتري به استفاده از سبک

 (.2021، †)لیدن و همکاران گزار دارندو خدمت

توانند رفتار مدیران یز میاي نهاي اجتماعی و حرفهشبکه :ايهاي اجتماعی و حرفهشبکه

اي فعال هستند، تمایل بیشتري هاي حرفهرا تحت تأثیر قرار دهند. مدیرانی كه در شبکه

 (2020،  †)برت هاي مدیریتی جدید دارندبه یادگیري و تطبیق سبک

هاي فردي، فرهنگ ها تحت تأثیر عوامل متعددي از جمله ویژگیفتار مدیران در سازمانر

گیرد. شناخت ساختار سازمانی، فشارهاي محیطی و كیفیت تعاملات قرار میسازمانی، 

كند تا با ایجاد شرایط مناسب، رفتار مدیران را به سمت ها كمک میاین عوامل به سازمان

هاي پویا و هاي مدیریتی اثربخش و سازنده هدایت كنند. این امر به ویژه در محیطسبک

 .برخوردار است پیچیده امروزي از اهمیت بالایی

 **مدیر مستجرب

مستجرب به قیاس مستغرق تعبیري است براي توصیف فردي كه در دریاي تجربه داري 

و بیمار  اندكردهو تجربه خواهی غرق شده است، همانند كسانی كه زیادي ویتامین مصرف 

حد به تجربیات خود ازمدیري است كه به علّت اعتقاد بیش. رئیس مستجرب، اندشده

  (.1395،††ستینآاست ) دادهازدستوري خود را وي خلاقیت فکري و نوآنیر

                                                 
* Porter 
† Brynjolfsson 
‡ Leiden 
§ Burt 
* * Experienced manager 
† † Charles Austin 
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ها فعالیت در سطوح مختلف مدیریتی، از دانش مدیران مُستَجرب )با تجربه( به دلیل سال

تواند به بهبود عملکرد اي برخوردار هستند. این تجربیات میعملی و تجربیات گسترده

است به رفتارهایی منجر شود كه مانع مشاركت  سازمانی كمک كند، اما گاهی اوقات ممکن

تواند به كاهش گردد. این مسئله میفعال كاركنان و ایجاد فضاي خلاقانه در سازمان می

رد سازمان را تحت انگیزه، خلاقیت و مشاركت نیروي انسانی منجر شده و در نهایت، عملک

 (2020،  *كوتر) تأثیر قرار دهد

هاي گذشته، تمایل زیادي به تکیه بر تجربیات لیل موفقیتمدیران مُستَجرب اغلب به د

هاي جدید كاركنان را ها نظرات و ایدهتواند باعث شود كه آنخود دارند. این موضوع می

 †"سوگیري تأییدي"تواند به دلیل دهند كه این رفتار مینادیده بگیرند. تحقیقات نشان می

 †كانمن) و نادیده گرفتن اطلاعات جدید باشد، یعنی تمایل به تأیید تجربیات گذشته

،2021) 

و تجربه بالا،  باسابقه، مدیران شود كه در آنبه وضعیتی گفته می پدیده مدیران مستجرب

مانند و از اتخاذ هاي قدیمی و سنتی پایبند مینوآوري و پذیرش تغییرات، به رویه يجابه

پدیده، اگرچه در بسیاري از  كنند. اینپذیر خودداري میتصمیمات جسورانه و ریسک

بوروكراتیک و  دلیل ساختارهاي هاي دولتی بهشود، اما در سازمانها مشاهده میسازمان

 حقیقتجرب درمدیر مست(2021،  لیآماب) كند، بیشتر نمود پیدا میریوپاگدستقوانین 

 سابقهكممندان راینکه یکی از كا محضو به استاز زخم تجربه مجروح و مصدوم شده

دارید و شما كه تجربه ن»؛ دیگویم، دهدیمكارها و فرایندها  بهترشدنپیشنهادي براي 

 یامور اجتماع از اینکه دگرگونی و تحول سریع نظرصرف. «سرمایه است. نیتربزرگتجربه 

داخته ه سال پیش را از اعتبار اندپنج سال یا حتی  يهایدانستنو اداري بسیاري از 

 اندنگرفتهز یاد این كارمندان هنو. سالم است ترجواناصولًا تجربیات كارمندان ، اندازدیم

 یشرعكلاهنین خود را با مقررات اداري استتار كنند و براي گریز از قوا اشتباهاتكه چگونه 

 (.2021)لیدن وهمکاران،  پیدا كنند

 ریتأثمتقابل فرد و محیط است كه این  ریتأثگفت، تجربه  توانیمدر تعریف تجربه    

در مواجهه مجدد با رخدادهاي محیطی  العملعکسمتقابل در فرد موجب یادگیري و بروز 

متقابل رخ  ریتأث. تغییر رفتار نتیجه دیگري است كه با یادگیري و در اثر این شودیم

شامل یک . در علم سازمان و مدیریت تجربه، توصیفی از یک موقعیت واقعی دهدیم

. تجارب هست، فرصت و یا یک موضوع خاص مسئلهتصمیم و آثار آن در مواجهه با یک 

است كه افراد در آن موقعیت درگیر یک  یسازمانتیموقعواقع توصیفی از یک كاري در

                                                 
* Kotter 
†Confirmation Bias 
‡ Kahneman 



 
 4شماره | 2دوره | دوم سال | تطبیقی دولتی مدیریت فصلنامه |

81 

 

 *پانساري) تصمیم قرار بگیرند یدوراهموضوع پیچیده و خاص هستند و مجبورند بر سر 

 .(2017، و همکاران

طور مداوم اكفایت و مدبر كسانی هستند كه بهمعتقد است، مدیران ب( 2018) †پاول ج.ال. 

كه ارزش و اعتبار یک ماشین  طورهمان. كنندیمتجربیات تازه را جایگزین تجربیات كهنه 

آمار و ارقامی دارد كه هر روز به خورد آن داده  و اعتبارالکترونیک بستگی به ارزش 

 هاتجربهگذشته بستگی دارد به میزان قابلیت تعمیم آن  يهاتجربه، ارزش و اعتبار شودیم

 يهاپرسشكنونی. تجربه در بیشتر موارد چیزي جزء پاسخ به  واحوالاوضاعدر شرایط و 

پیشین مستمراً با تفکر جاري و اطلاعات  يهاتجربهگذشته نیست. جز آنکه مواد خام 

 ، اعتبار جاري نخواهد داشت.شودیمجاري و قضاوت جاري آمیخته  یابیو ارزجاري 

گذشته آزاد كنند قادر خواهند بود كه  يهاتجربه دوبندیقمدیرانی كه بتوانند خود را از 

 .دهند و آن را از درون قفس به پرواز درآورند پروبالبه اندیشه خود 

 مستجرب موثر بر ایجاد پدیده مدیرعوامل 

هاي گذشته، تمایل اغلب به دلیل موفقیتمدیران مُستَجرب : تکیه بر تجربیات گذشته

ها نظرات و تواند باعث شود كه آنزیادي به تکیه بر تجربیات خود دارند. این موضوع می

 (2021)كانمن،  جدید كاركنان را نادیده بگیرن هايایده

مدیران مُستَجرب ممکن است به دلیل ترس از تغییر و از دست دادن  :ترس از تغییر 

تواند ناشی از عدم تمایلی به پذیرش نظرات جدید نداشته باشند. این ترس میكنترل، 

 (.2020)كوتر ، داطمینان به نتایج تغییرات یا مقاومت در برابر تحولات سازمانی باش

مراتبی قوي حاكم است، مدیران هایی كه فرهنگ سلسلهدر سازمان :فرهنگ سازمانی

  باشندمسُتَجرب ممکن است تمایل بیشتري به كنترل و عدم مشاركت كاركنان داشته 

 (.2021)شاین، 

توانند محیطی مانند رقابت شدید یا شرایط بحرانی نیز میفشارهاي : فشارهای محیطی

م مشاركت كاركنان سوق دهند. در چنین شرایطی، مدیران را به سمت كنترل بیشتر و عد

گیري سریع، فرصت كافی براي مشورت با مدیران ممکن است به دلیل نیاز به تصمیم

 (2020)پورتر و جاچ،   كاركنان را نداشته باشند

 :مدیران مستجرب وجودپیامدهای 

موجود  نوآوري، به دنبال حفظ وضعیت يجابهمدیران مستجرب، معمولاً  :كاهش نوآوري

 (2021، و آلن ریما) كاهش نوآوري در سازمان شود تواند منجر بههستند. این امر، می

پذیري هایی كه مدیران مستجرب دارند، معمولًا انعطافسازمان ي:پذیركاهش انعطاف

 (.2020)شاین ،  دهندكمتري در برابر تغییرات محیطی از خود نشان می

                                                 
* Pansari 
† Powell 
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اي شرایط فعلی مناسب نباشند مکن است برهاي قدیمی و سنتی، مرویه: وريبهره كاهش

 (.2020،  ویجیباس و ر) وري سازمان را كاهش دهندنتیجه، بهرهو در

هاي جدید را به مدیران مستجرب، ممکن است فرصت :هاي جدیدفرصت دادنازدست

 (2020)كوتر،دلیل ترس از تغییر از دست بدهند

 پژوهشپیشینه 

شانگر آن است كه پژوهشی كه به شناسایی  مدیران  هايشاخصهمرور ادبیات پژوهش ن

 رانو پژوهشگدر زمان انجام این پژوهش یافت نشد. اندیشمندان ، مسجرب  نموده باشد

هسییت مانند،  هاسییازماندر  عارضییهاهیمی كه ناشییی از این زیادي از جوانب متعدد مف

سیکوت  مچنینكاركنان و ه يو نوآوراز خلاقیت  نکردنادهاسیتفمقاومت در برابر تغییر، 

 یران مستجربپدیده مداند، ولی در خصوص مورد بررسی قرار داده یطوركلبهرا سازمانی 

 گرفتهصورتهاي مرتبط پژوهشاز  ياخلاصه 1كه در جدول  پژوهشی انجام نشده است

 . است شدهدادهنشانبا موضوع پژوهش، 

 پژوهشپیشینه  .1جدول 

 یریگجهینت پژوهش( هدف) موضوع سال() نام محقق ردیف

 (1400رضایی وهمکاران) 1

بررسی تأثیر سبک 

مدیریت اقتدارگرا بر 

عملکرد سازمانی در 

 هاي دولتیسازمان

هاي دولتی تمایل شان دادند كه مدیران مُستَجرب در سازمانن

تواند میهاي اقتدارگرا دارند كه بیشتري به استفاده از سبک

به كاهش مشاركت كاركنان و كاهش رضایت شغلی منجر 

 شود

 (1399محمدي وهمکاران) 2

نقش سبک مدیریت 

گرا در موفقیت تفویض

هاي فناوري آپاستارت

 محور

هاي سنتی كه مدیران مُستَجرب در سازمان نتایج نشان داد

 ممکن است به دلیل تکیه بر تجربیات گذشته، تمایل كمتري

به پذیرش نظرات جدید و مشاركت كاركنان داشته باشند. 

تواند به كاهش خلاقیت و نوآوري در سازمان این رفتار می

 منجر شود

 (2021) *كانمن 3

خصوصیات فردي مدیران 

عملکردآنها تأثیر چگونه بر 

 دارد

مدیران مُستَجرب ممکن است به دلیل نتایج نشان داد  

ه تمایل به تأیید تجربیات گذشته و نادید"سوگیري تأییدي"

تواند به گرفتن اطلاعات جدید داشته باشند. این رفتار می

هاي نوآوري فرصت كاهش مشاركت كاركنان و از دست رفتن

 .منجر شود

 (2020) †كوتر 4

انواع سبک هاي مدیریت 

در سازمان دولتی و 

 خصوصی

 مدیران مُستَجرب ممکن است به دلیل ترس ازنشان دادند ،

ید تغییر و از دست دادن كنترل، تمایلی به پذیرش نظرات جد

تواند ناشی از عدم اطمینان به نداشته باشند. این ترس می

 باشدنتایج تغییرات یا مقاومت در برابر تحولات سازمانی 

                                                 
* Kahneman 
† Kotter 
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 (2021)* آمبالین 5
سکوت سازمانی یا آواي 

 سازمانی

ها گیريعدم مشاركت كاركنان در تصمیمنشان دادن كه  

تواند به كاهش خلاقیت و نوآوري در سازمان منجر شود. می

دهند، ممکن است مدیران مُستَجرب كه اجازه اظهار نظر نمی

 این فرآیند را مختل كنند

 (1400)حسینی وهمکاران  6

تأثیر سبک مدیریت 

گرا بر نوآوري در تحول

 هاي دولتیسازمان

دهند، مدیران مُستَجرب كه اجازه اظهار نظر به كاركنان نمی

ممکن است به كاهش نوآوري و خلاقیت در سازمان منجر 

 شوند

 (1399زارع وهمکاران ) 7

نقش سبک مدیریت 

هاي گرا در سازمانوظیفه

 تولیدي

هاي مدیران مُستَجرب در سازمانها نشان داد كه  هیافت

زه تولیدي ممکن است به دلیل تمركز بر اهداف و وظایف، اجا

 اظهار نظر به كاركنان ندهند

 (1398جعفري وهمکاران) 7

بررسی عوامل مؤثر بر 

رفتار مدیران در 

 هاي غیرانتفاعیسازمان

هاي دیران مُستَجرب در سازماننتایج نشان داد كه م

غیرانتفاعی ممکن است به دلیل تکیه بر تجربیات گذشته، 

 تمایل كمتري به مشاركت كاركنان داشته باشند

 پژوهش یشناسروش

و مشاكت كنندگان در با توجه به اینکه موضوع محوري پژوهش، مدیران مستجرب است 

تجربیات، احساسات، اند، نیاز است از  طور مستقیم تجربه كردهمفهوم را به پژوهش نیز این

تواند به پرسش پژوهش پاسخ هترین روشی كه میافکار و عواطف ایشان استفاده شود. ب

از نوع پدیدار  ییفكدر این تحقیق ،هاي آن را رفع كند، روش پژوهش ابهام مناسبی دهد و

یک روش تحقیق كیفی است كه به بررسی تجربیات زیسته †. پدیدار شناسیشناسی است

پردازد. این روش بر اساس كنندگان میها از دیدگاه مشاركترک عمیق از پدیدهافراد و د

توسعه یافته است و هدف آن كشف معناي ذهنی و تجربیات افراد  فلسفه ادموند هوسرل

هاي عینی، بر درک دیدارشناسی به جاي تمركز بر واقعیتاست. پ از یک پدیده خاص

هدف اصلی (. 1931،†)هوسرلید داردذهنی و تفسیر افراد از تجربیاتشان تأك

ین روش  ،پدیدارشناسی، كشف معناي ذهنی و تجربیات افراد از یک پدیده خاص است

 كنندگان استها از دیدگاه مشاركتبه دنبال درک عمیق و جامع از پدیده

 (.2013،†)كرسول

 **در این پژوهش از روش پدیدار شناسی مبتنی بر رویکرد دیکلمن قابل ذكر است

مطالعه دقیق  (1. این رویکرد هفت مرحله دارد: ( استفاده شده است1989) وهمکاران

ی و سینوخلاصه( نوشتن و 2ها، درک كلی از آن آوردندستبهها براي متن مصاحبه

شده جهت هاي خلاصه( تحلیل جمعی همه متن3هاي نمایان شده، كدگذاري مضمون

                                                 
* Amabile 
† Phenomenology 
‡ Husserl 
§ Creswell 
* * Diekelmann 
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هاي ( ارجاع مجدد به متن مصاحبه4هش، مضمون اصلی موضوع مورد پژو كردنمشخص

و نوشتن  گرفتهصورتعدم موافقت با تفسیرهاي  كردنمشخصشده براي  گرفتهصورت

رو كردن متن ( مقایسه و روبه5، كنندگانمشاركتهاي تحلیلی تركیبی براي مصاحبه

 كردنمشخص( 6ها، ها و معانی مشترک در آنها براي شناسایی و توصیف فعالیتمصاحبه

و نظرات و  آراكسب (7زنند و پیوند می به همهاي متفاوت از هم را الگوهایی كه مضمون

 سینوشیپو شیوه مطالعه در مورد  بامحتواپیشنهادهاي تیم پژوهش و نیز دیگر افراد آشنا 

پژوهش حاضر از  (.1393،و همکاراننهایی و نوشتن گزارش نهایی پژوهش )هادوي نژاد 

اكتشافی  –نحوه گردآوري اطلاعات توصیفی و از لحاظكاربردي است نوع لحاظ هدف از 

 (. 2016، *)وان مانن باشدمی

هاي بر مبناي دادهمستجرب  هاي مدیرانشاخصههدف تحقیق حاضر شناخت و فهم 

تحقیق  است. یدارشناسیپد انهیگراتیواقعشده از مدیران دولتی با رویکرد اخذ

ماهیت تجربه یک پدیده  ساختار و: كندیمجستجو را  سؤالپاسخ این  پدیدارشناسی

 (.2004، †)سوان سون تواند باشد؟توسط مردم چه چیزي می

و  هاخانهمیانی وزارت مدیران تحقیقدر این  كنندگانمشاركتجامعه آماري پژوهش، 

هاي در پژوهش كنندهمشاركتهدف در انتخاب  ازآنجاكه هستند اساتید رشته مدیریت

هاي درباره پدیدة كنندگانی است كه تجربه زیستمشاركت پدیدارشناختی، انتخاب

اینکه  بهباتوجهو نیز تجارب خود صحبت كنند  مایلند دربارهو  دارند موردمطالعه

گر متفاوت باشند تا امکان دستیابی ییکد كه ممکن است با باید تا آنجا كنندگانمشاركت

 و فردییدانا)آید  به دستخاص  درباره یک تجربه فردمنحصربه هاي غنی وبه روایت

 .استهها استفاده شدداده آوريبراي جمع †نوعی يریگنمونه(. از روش 1389 كاظمی،

 موردمطالعهمند است كه در آن اعضاي نمونه با پدیده گیري هدفاین روش نوعی نمونه

كه ازآنجا (.2012،†كرسول) اندتجربه كرده نیز را خود آن بساچه و یی كاملی دارندآشنا

تا  5 بر تعداد كم نمونه بین دیكنندگان، تأكمشاركتبراي تعیین تعداد  یدارشناسیپددر 

میزان تحصیلات، سابقه خدمت و  معیارهاي؛ بر اساس .(2007)كرسول، نفر است 25

در همه  مدیریتی اساتید و دولتی مدیراننفر از  20با   اعضاي نمونهاشراف اطلاعاتی 

دقیقه انجام  90تا  60هاي عمیق بین مصاحبه ،زن 4 مرد و 16 شامل  سطوح مدیریتی

 افتهیساختارمهینهاي در تحقیقات پدیدارشناسی مصاحبه مورداستفادهمعمولًا ابزار  شد.

هاي اصلی مصاحبه و پرسش است، پرسش دودستهشامل  پروتکل مصاحبه باز است.

 است. شدهدادهنشاندر جدول زیر هاي محقق كه پرسش

                                                 
* Van Manen 
† Swanson 
‡. Typical 
§ Cresswell 
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 . پروتکل مصاحبه2جدول 

 سؤالات ردیف

 ید؟اشده مواجهه مدیر مستجرببا  دولتی مدیر یک عنوانبهآیا شما  1

 چیست؟ مفهومهاي( این ها )بنیانریشه 2

 دهد؟سازمان خودش را نشان می به چه صورت در عارضهاین به نظر شما  3

 ؟هستندچه چیزهایی  مدیران مستجربوجود به نظر شما پیامدهاي  4

 روایی پژوهش

هاي زیر ازه در بخش كیفی، به روش( روایی س2007) *بر اساس رویکرد لینکلن و گوبا

 بررسی شده است:

كه از زوایاي مختلف به پدیده مدنظر نگریسته شود. دراین طورينگر: بهسویه. روش سه1

و  سه گروه سوال مشابه طراحی كردند و براي دستیابی به صحت پاسخپژوهش، محققین 

داد انكردند. نتایج نش دقت در جمع آوري اطلاعات، در هرمرحله این سوال ها را مطرح

 است.اي متفاوتی به مسئله نگریسته شدههزوایاي سوال مشخص است و از جنبه كه كلیه

ها، محققین، بندي آنبقهطهاي نهایی و مفهومشدن . رویکرد انعطاف روش: پس از پیدا2

ها يها وكدگذاربنديبه بازبینی محتوا، طبقه ابی كردند ویها را ارزباردیگر كلیه مصاحبه

ه شونده در زمینچند متخصص حوزه مدیریت و مصاحبه پرداخته شد. دراین مسیر، از

 نهایی انجام گرفت.بندي ی شد و براساس دیدگاه آنان، طبقهكدگذاري نظرسنج

شده را بایکدیگر تركیب كند، هاي انجام: قبل از اینکه پژوهشگر، مصاحبه روایی بیرونی .3

مصاحبه  5كند. در ها را بررسی مینتایج دیگر مقایسه كرده وآن نتایج هر مصاحبه را با

 45تکراري،  هايها و مقولهفراد در مصاحبه و اشاره به مفهوماولیه، میزان تکرار نظرهاي ا

این رو  درصد رسید. از 99ار به مصاحبه بعدي، این مقد 15درصد بود؛ اما پس از انجام 

 پذیري مناسب است.عیار انتقالم یزان تکرار پذیري نظري وكه م توان گفتمی

هاي خود، كننده در مصاحبهدستیابی به نتایج مطلوب، مصاحبه روایی توصیفی: براي .4

چند هاي معنادار استفاده كرد و در ها وجملهراي ثبت و توصیف مفهومگر بازچند مشاهده

كنندگان تحقیق گر در كنار سایر مشاهدهعنوان مشاهدهمصاحبه، استاد راهنما نیز به

گر نتایج را ثبت سه مشاهده كننده در هر مصاحبه باطور متوسط، مصاحبهبه حضور داشت.

گر قرار ها با هم مقایسه شدند و در كنار یکدیهو در انتهاي مصاحبه، تمام مشاهدكرد 

 گرفتند.

ز آمده ادستهاي معنادار بهویژه جملهها و بهمفهوم ها،روایی تفسیري: كلیه كدگذاري .5

 كنندگان پژوهشها، در اختیار مشاركتهاي انجام شده براي مقولهبنديها و طبقهمصاحبه

هاي محقق از جمله خص شود كه برداشتشد تا مششونده( قرار دادهمصاحبه 20)

                                                 
* Lincoln and Guba 
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هاي درست بنديهاي معنادار استخراج شده و مقولهشوندگان و همچنین، جملهمصاحبه

مورد( و دریافت نظر آنان، تغییراتی  20شوندگان )صاحبهاست یا خیر. پس از بازبینی م

انجام همه به مطابق با خواسته آنان اعمال شد و كلیه موارد بار دیگر بررسی شدند و سر

 تأیید رسیدند.

 پایایی پژوهش

هاي زیر ( استفاده شد و اقدام2003 ) *براي بررسی پایایی پژوهش، از رویکرد رائو و پري

 گرفت.صورت

هاي تحقیق. كلیه یافته و دقیق در تنظیم مصاحبهتفاده از فرایندهاي ساختاس .1

 بودند.م صورت اصولی، منطقی و منظشده بههاي انجاممصاحبه

ها. از ثبت، نوشتن، كدگذاري وتغییر دادهیافته براي سازماندهی فرایندهاي ساخت .2

مبناي رببه گام و دقیق،  كلیه مراحل گام اي دیکلمن استفاده شد وپنجم مرحلهرویکرد 

 رویکرد مدنظر انجام شد.

در طول  آوري اطلاعاتصاحبه و جمعمگر براي انجام كننده یا مشاهده.حضور مصاحبه3

زگاري ها، چند پرسشگر حضور داشتند و همه نتایج با یکدیگر مقایسه شد تا سامصاحبه

 یا اطمینان مناسب حاصل شود.

 های تحقیقیافته
  یشناختتیجمعهای ویژگی

 است.ضاي نمونه در جدول زیر آورده شدهاع یشناختتیجمعاطلاعات 
 های جمعیت شناختی اعضای نمونه. ویژگی3جدول 

 فراوانی تحصیلی مدرک فراوانی کاری سابقه فراوانی جنسیت

 مرد

 زن

16 

4 

10-15 

15-20 

 20بیشتر از 

7 

9 

4 

 ارشدیكارشناس

 دكتري

 

8 

12 

 

 
 . نمونه مصاحبه انجام شده4جدول 

 کدهای استخراجی سؤالات

 اید؟شده مواجه مدیر مستجربدولتی با یک مدیر  عنوانبهآیا شما 
ه شد بدون مشورت مجبور به اتخاذ تصمیماتی مثل ترس از شکست، هر مدیري در شرایط خاص قطعاً

اطمینانی از  گونهچیهساز بوده، اما كه براي سازمان و یا كارمندان مهم و سرنوشت حالنیدرعاست كه 

 نتیجه وجود نداشته است. 

 مبهم بودن نتیجه

عدم اطمینان، فقدان اشراف  چیست؟ مفهومهای( این ها )بنیانریشه

 اطلاعاتی

                                                 
* Rao and Perry 
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تجربیات دیگران  شود مدیران ازدلیلی است كه باعث می نیترمهم، مدیران يكارمحافظهاز نظر بنده، 

یک  عنوانبهما ، ایشان به شدیدهیممشاوره  كارمحافظهبه یک مدیر داشته باشند. وقتی شما  استفاده

 كندیمرقیب نگاه 

 دهد؟سازمان خودش را نشان می به چه صورت در مستجربمدیر به نظر شما 
اي از نقصان در رهبري و مدیریت باشد. مدیرانی كه از در یک سازمان ممکن است نشانه این پدیده

هستند، ممکن  يریگمیتصمترس در  بااحساسكنند و همواره خودداري می دیگران از تجارباستفاده 

جایگاهی كه در سازمان دارند، عملکرد نسبت هاي خود را بپذیرند و به مسئولیت یخوببهاست نتوانند 

 .مناسبی ارائه دهند

كاهش عملکرد، كاهش 

 پذیريمسئولیت

 ؟هستندچه چیزهایی  مدیر مستجربوجود به نظر شما پیامدهای 

پیامدهاي  نیترمهمیکی از  پذیري كاركنانكاهش اعتمادوري و اثربخشی سازمانی، در كنار كاهش بهره

كاركنان به رهبري و  تواند منجر به كاهش اعتمادمدیران می يتازکهی. خواهد بود پدیده مدیر مستجرب

 .مدیریت شود

پذیري كاهش اعتماد

وري و ، كاهش بهرهكاركنان

 اثربخشی سازمانی

 تشریح شدند. 5در جدول  مستجربمدیر  مفهومهاي اصلی و فرعی مضمونها، تحلیل دادهة فرایند نتیج در درنهایت،
 هااز مصاحبه انواع مضامین استخراج شده .5 جدول

مضامین 

 اصلی
 فرازهایی از مصادیق تجربه زیسته اولیه یهامضمون مضامین فرعی

 

عوامل 

 محیطی

 

 

 

 

عوامل 

 سیاسی

 

 

 
 

 

عوامل 

 قانونی

 

 

عوامل 

 موقعیتی

عدم اطمینان 

 بالا

عدم آگاهی  -مسئله كمبود اطلاعات در مورد 

 عدم آگاهی نسبت به مسائل -ج نسبت نتای

مدیران در شرایط مخاطره كه ریسک تصمیم 

از دریافت نظرات كاركنان گیري بالاست از 

 خودداري می كنند.

فشار هاي 

 زمانی

عدم -طولانی شدن خواب به روي مساله-ضیق وقت

 زمان بندي و اولویت بندي حل مسائل

ذیق وقت در تصمم گیري ها مدیران به دلیل 

 به تجربیات خود رجوع می كنند.

 

محیط با 

تغییرات 

 سریع

مسائل خارج سازمانی  -محیط پیچیده سازمانی

 بحران اجتماعی و اقتصادي -تحمیلی

مدیران به دلیل عدم آكاهی كافی نسبت به 

محیط هاي پیچیده وسبک مدیریتی خود از 

 دیگران مشورت نمی گیرند.

 

 

 

 

گروه هاي 

ذي نفوذ و 

 ذینفع

هاي ذي نفوذ در اثر گروه-فشارنمایندگان مجلس

 وام دار بودن مدیر-انتخاب مدیران

هاي ذینفع در سازمان و تاثیر بی بدیل گروه

فشار آنها براي حمایت از كاركنان همراه، 

موجب می شود مدیر از نظرات سایر كاركنان 

 بی بهره بماند.

پایگاه 

سیاسی 

 نامناسب

تزلزل در مشی -عدم حمایت سیاسی از مدیر

حزب -سیاسی كاري بیش از حد-سیاسی فرد

 نوع ونگرش سیاسی فرد -اراده سیاسی فرد -گرایی

به دلیل عدم حمایت توسط كاركنان سازمان 

ها كه مدیري مخالف تفکرات سیاسی آن

به ناچار به تجربیات خود منصوب شده، مدیر 

 رجوع می كند.

 

 
 

 

عدم انعطاف 

پذیري 

 قوانین

حجم زیاد وكیفیت پایین -وجود تبصره هاي زائد

 مقاومت در برابر قوانین -قوانین

هاي به دلیل حجم زیاد قوانین و وجود تبصره

زیاد و تفسیرهاي متفاوت، مدیر از ترس بازخور 

 از نظرات دیگران استفاده اي نمی كند.

محدودیت 

 هاي قانونی

 -محدودیت اعتبارات مالی -وجود قوانین سخت

 بودجه بندي مصوب

-زمانی كه اجراي قوانین هدف سازمان می

شود و درنتیجه گردد، اصل كار فراموش می

 مدیر صداهاي سایر همکاران نخواهد شنید.
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مضامین 

 اصلی
 فرازهایی از مصادیق تجربه زیسته اولیه یهامضمون مضامین فرعی

 

 

 

عوامل 

 نظارتی

هاي نظارتی نا چارچوب

 مناسب

هاي تمتداخلات سیس -هاي نظارتیتعدد سیستم

 پرسنلط نظارت توس-نظارتی

هاي بدلیل پاسخگو بودن مدیر به سیستم

نظارتی موازي، احتمال خطا در تصمیم فوري  

تنها به فکرحل رود و درنتیجه ودرست بالا می

 مساله است.

 هاي نظارتی سختسیستم
-عدم انعطاف سازمان هاي نظارتی-سوت زنی

 هاي فصلیبازخواست

گزارش خطاكاري مدیران )سوت زنی( توسط 

ترس كاركنان یا افراد نزدیک به سازمان باعث 

 مدیران شده است. از مشورت گرفتن

 

 

 

 

 

 

 

 

فردي  عوامل

 شخصیتی-

 مرد خویی –زن خویی  جنسیت
به دلیل غروربه تجربیات و  مردسالار مدیران

 خلاقیت كاركنان اعتنایی نمی كنند.

 سن
حفظ و نگهداي در مسیر -بودن جوان–میان سالی 

 شغلی

با تجربه كه غرق در تجارب خود مدیر مسن 

می باشد، كمتر از مشاوره هاي كاركنان بهره 

 .می گیرد

 تجربه )سابقه كار(

-سابقه كم در سازمان-عدم داشتن مهارت كافی

عدم تلسط برفناوري به -جذب به صورت كشیدن

 روز

نشان  مدیران كم سابقه در سازمان به دلیل

دادن خود، از خلاقیت و نوآوري كاركنان 

 استفاده اي نمی كنند.

 درون گرایی

وضعیت روحی  -تردید و دودلی-عدم تعامل پذیري

هوش  -مسئولیت پذیري-تیپ شخصیتی ب-وروانی

 فرد گرایی -قدرت تحمل ابهام كم-هیجانی ضعیف

باشند، مدیرانی كه داراي تیپ شخصیتی ب می

درونگرا هستند. آنها بدلیل تعاملات ضعیف با 

دیگران و عدم تمایل به اجماع از اینکه مورد 

با دیگران مشورت نمی مواخذه قرارگیرند 

 كنند.

 عدم اعتماد به نفس

توهم  -ترس از شکست -نداشتن روحیه مناسب

 -نداشتن اطلاعات كافی -احساسی بودن-توطئه

 احساس درجازدن ونارضایتی

مدیرانی كه به دلیل نداشتن روحیه جمعی و 

احساسی بودن بیش ازحد و متکی بودن به 

قوانین خشک، اعتماد به نفس خود را از دست 

هیچ گاه نسبت به خلاقیت كاكنان اند، داده

 نظرمثبتی ندارند.

 ترس از تحقیر وشرمندگی -عدم تعامل پذیري ترس از انتقاد
به دلیل ترس از شرمندگی و انتقاد توسط 

 ، از تجربیات همکاران فراري هستند.دیگران 

 اثرگذاري بر دیگران
نشان دادن -قدرت طلبی زیاد -جاه طلب بودن

 عدم صلاحیت اخلاقی -سماجت -خود

مدیرانی كه بااستفاده از جایگاه قانونی 

خود، خوي قدرت طلبی دارند همیشه 

توهم توطئه دارند و درنتیجه در تصمیم 

 ها خودراي هستند.گیري 

 
 

 

 

 

 

 

 سبک رهبري ومدیریتی

منابع انسانی نابالغ وكم -سبک مدیریتی دیکتاتوري

دانش  نداشتن-مشوق هاي انگیزشی مدیران-تجربه

سبک -منابع انسانی ناكارآمد -ومهارت شغلی

 تصمیم گیري

در سبک هاي مدیریتی دیکتاتوري، تفویض 

اختیار جایگاهی ندارد. مدیران از هرگونه 

 ارتباط با كاركنان پرهیز می كنند.

 فرهنگ سازمانی
اجتناب -كارهاي گروهی-جامعه پذیري-فردگرا بودن

وجود فرهنگ سلسله مراتبی)كنترل -ازعدم اطمینان

مدیرانی كه در فرایند جامعه پذیري شركت 

اند متاسفانه با فرهنگ سازمان جدید نکرده
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مضامین 

 اصلی
 فرازهایی از مصادیق تجربه زیسته اولیه یهامضمون مضامین فرعی

عوامل 

شغلی 

 وسازمانی

-گرایش به كنترل رسمی-ساختاریافته وفرایندگرا(

 تداخلات وظیفه اي در سازمان

با كاركنان در توانند ناآشنا هستند و نمی

 تصمیم گیري ها تعامل داشته باشند.

 جوسازمانی

-وجود كاركنان سمی-بی نظمی )آنومی در سازمان(

فضاي حاكم -جو غیر حمایتی-نبود حمایت سازمانی

 برحوزه كاري )فضاي مسموم(

 

هاي مکرر در سازمان توسط كاركنان بی نظمی

را اند مدیران سمی كه ایجاد فضاي سمی كرده

 .از مشورت كردن برحذر می دارد

 ساختار سازمانی

 -بوركراسی اداري ،كاغذ بازي بیش ازحد

در دسترس نبودن -فاصله با قدرت -ساختاربلند

-وجود ساختارساده سازمانی -مدیران بالادستی

-تمركزگرایی در سازمان -چارچوب وقواعد سازمان

 پیچیدگی و رسمیت زیاد

ها موجب می  تمركزگرایی شدید در سازمان

شود مدیران از ارتباط با كاركنان دور بوده و از 

 نظرات آنها استفاده ننمایند.

مولفه كه الگویی از  1شکل شد كه هاي مختلفی حاصل كدگذاري اولیه، مضمون ندیفرادر 

 .می دهد، استخراج گردید نشان را هاي موثر برپدیده مدیر مستجرب
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 مدیران در سازمان های دولتی پدیده مدیران مستجرب: الگوی 1شکل 

 

 .به شکل زیر تشریح گردید ها توسط خبرگان،تکرار مقوله بر اساس هاماتریس كیفی مقوله ،درنهایت
 

 ها. ماتریس کیفی مقوله6جدول 

ره  
خب

1 

ره 
خب

2 

ره 
خب

3 

ره
خب

 4
 

ره
خب

 5
 

ره
خب

 6
 

ره
خب

 7
 

ره
خب

 8
 

ره
خب

 9
 

ره
خب

 
10

 

ره
خب

 
11

 

ره 
خب

12
 

ره
خب

 
13

 

ره
خب

 
14

 

ره
خب

 
15

 

ره
خب

 
16

 

ره
خب

 
17

 

ره
خب

 
18

 

ره
خب

 
19

 

ره
خب

 
20

 

هاي سبک

رهبري و 

 مدیریتی

* * * * * *  * * * *  * * *  * * *  

فرهنگ 

 سازمانی
  *  *   * *  *   *  *   *  

 *  * * *   * *  *    *    * * جو سازمانی

 

پدیده مدیر 

مستجرب

عوامل 
فردی و 
شخصیتی

عوامل شغلی و 
سازمانی

عوامل ستادی 
و نظارتی

عوامل محیطی
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ساختار 

 سازمانی
*   * *  * *   *  *  *   * *  

  *  * *     * *  *   * *  *  سن

 *   *  *  *  * *  *  *  * *  * جنسیت

 * * *    *  *   * * *  * * * *  تجربه

 * *   *  * * *  *    *     * گراییدرون

عدم اعتماد 

 بنفس
  *  *  *  *  * * *  *  *    

ترس از 

انتقاد و 

 شکست

*  *  * *   *  * *        * 

بر  اثرگذاري

 دیگران
 *  *     * * *  *    *   * 

عوامل 

 موقعیتی
* * *   * * *    *  *    *   

عوامل 

 سیاسی
 *   * *  *  * *  *  * *  *  * 

     *    * *  *  *  *  *  * عوامل قانونی

هاي چارچوب

نظارتی 

 نامناسب

  * *   *   * *  * * *    * * 

هاي سیستم

نظارتی 

 سخت

 *  *  *   * *  *  * * *   *  

 

 

 

 

 

 

   ست                

 مدیر مستجرب

 

                    

            

   

                     

             

      

             

           

                   

                 

                    

                

              

           

               

                                       

                  

 

 

های نظارتی سیستم

 سخت

سبک رهبری و 

 مدیریتی

های چارچوب

 نظارتی نامناسب
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 در سازمان های دولتی پدیده مدیران مستجرب:   شبکه مضامین 2شکل 

 گیری نظریهشکل

است كه از  هاسازمان عملکرد یکی از عناصر مهم و تأثیرگذار در جربتمدیر مسوجود 

 . مدیردهدیمقرار  ریتأثتحت را نیز مدیراناي جوانب مختلف زندگی شغلی و حرفه

 ریتأثسازمان  گیري و عملکردتصمیم ندیفرابر  تجربیات گذشته خود اتکا به اب مستجرب

یا مستقیم  صورتبهشود و  لفیهاي مختآسیبموجب ممکن است  زیادي دارد،

 ندیفرامدیران در  .تأثیر بگذارد خود و سازمان عملکردغیرمستقیم بر موفقیت و 

از شوند كه ممکن است رو میهاي مختلفی روبههاي خود اغلب با چالشگیريتصمیم

 ریتأثتحتمنطقی و صحیح را   يریگمیتصمدریافت نظرات همکاران خودداري نموده و 

محیطی و نظارتی و یا  هاي مختلفی مانند شرایط تواند از موقعیتقرار دهند. این امر می

مثال،  براي .ناشی شود سازمانی() تمایلات فردي یا شخصیتی و همچنین عوامل شغلی

باعث شود كه مدیران ترجیح  ممکن است مدیرانی كه تمایل به اثرگذاشتن بر دیگران دارند

 سماجت. همچنین، بگیرندرا نادیده  كاركنان خود لی و موجهاصو يشنهادهایپ دهند

سکوت  و موجب ،آواي كاركنان شدنگرفتهدهینادباعث  یطلبجاهتواند به دلیل مدیران می

پدیده مدیران ، گرفتهشکلهاي پژوهش و مضامین یافته بر اساس، نی؛ بنابراشود سازمانی

عوامل بیرونی و درونی  نیو همچن اياز جوانب گوناگون زندگی شغلی و حرفه مستجرب

آن بر موفقیت و عملکرد آنها اساسی است. با مدیریت  راتیتأثگیرد و می نشئتها آن افراد

كاركنان در  يهايو نوآورخلاقت توانند از ، مدیران میپدیده نیاو شناسایی دقیق 

 د.شوند و عملکرد خود را بهبود بخشنوردار تري برختصمیمات بهتر و منطقی

 گیری نتیجه وبحث 

این پژوهش با هدف شناخت و فهم عوامل مؤثر بر بروز پدیده مدیران مُستَجرب در 

هاي تحقیق نشان هاي دولتی و با استفاده از روش پدیدارشناسی انجام شد. یافتهسازمان

 دارند كه شامل عوامل فردي گیري این پدیده نقشداد كه عوامل متعددي در شکل

  د.شونمی ، قانونی، ستادي و نظارتی، سیاسی محیطی ،سازمانی شغلی و، وشخصیتی

ها، عدم توجه گیري از خلاقیت و نوآوري كاركنان در سازمانیکی از موانع اصلی در بهره

مُستَجرب )با ویژه در مورد مدیران ها است. این مسئله بههاي آنمدیران به نظرات و ایده

شدن در تجربیات گذشته و تکیه بر تجربه( مشهود است. مدیران مُستَجرب به دلیل غرق

هاي جدید و خلاقانه كاركنان ندارند. این هاي سنتی، اغلب تمایلی به پذیرش ایدهروش

شود، بلکه هاي نوآورانه كاركنان میماندن سازمان از پتانسیلبهرهرویکرد نه تنها باعث بی

پژوهش حاضر با هدف تبیین . گرددوري و عملکرد سازمانی نیز منجر میه كاهش بهرهب

هاي عمیق با مدیران آن، از طریق مصاحبه عومال بروزمفهوم مدیران مُستَجرب و شناسایی 
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ران دهد كه مدیهاي تحقیق نشان میهاي دولتی انجام شده است. یافتهمیانی سازمان

هاي گذشته، اغلب از شکست هراس اري طولانی و موفقیتمُستَجرب به دلیل سابقه ك

پذیر هاي جدید و ریسکكردن روشها از امتحانشود كه آندارند. این ترس باعث می

آمیز گذشته، مدیران هاي قدیمی و موفقیتاجتناب كنند. علاوه بر این، پایبندي به رویه

ها براي شرایط فعلی روشدهد، حتی اگر این را به سمت حفظ وضعیت موجود سوق می

تواند نفعان یا كاركنان، نیز میفشارهاي سازمانی، مانند انتظارات بالاي ذي .مناسب نباشند

مدیران را به سمت تمركز بر حفظ وضعیت موجود به جاي نوآوري سوق دهد. همچنین، 

ابد، یبا افزایش سن و تجربه، انگیزه مدیران براي یادگیري و پذیرش تغییرات كاهش می

وسخت شود. ساختارهاي سفتكه این امر مانع از ایجاد تحولات لازم در سازمان می

ها اغلب زند، چرا كه تغییرات در این سازمانهاي دولتی نیز به این مسئله دامن میسازمان

 .با كندي و دشواري همراه است

دیده مدیران كننده پهاي این پژوهش، برخی از عوامل كلیدي ایجادا توجه به یافتهب

 :مسُتَجرب عبارتند از

كند. گیري می، مدیر با دانش كامل و بدون ابهام تصمیمثبات در شرایط :محیطی عوامل.

ها اطمینان ندارد. در شناسد اما از پیامدهاي آنها را می، مدیر گزینهریسک در شرایط

طور ها را بهگزینه، مدیر با ابهام و احتمال شکست بالا مواجه است، عدم اطمینان شرایط

شود و از دریافت پیشنهادات كاركنان شناسد و به تجربیات گذشته متکی میكامل نمی

 .كنداجتناب می

سخت،  ینظارت يهانامناسب و دستگاه ینظارت يهاچارچوب نظارتی: - یستاد عوامل

در  رانیمد یباعث ترس و دودل رانه،یگسخت نیو قوان یمال يهاتیهمراه با محدود

مشکل  نیا زین ینظارت يهادستگاه يكاريو مواز يافهیاند. تداخلات وظشده يریگمیتصم

 غاتیو تبل ،یسازمان اتیجزئ دردخالت  ،ینظارت يریپذكرده است. عدم انعطاف دیرا تشد

ها را وادار به اتکا به را به سمت توهم توطئه سوق داده و آن رانیمد ،یزنسوت يگسترده

 خود كرده است. میگذشته و عقل سل اتیتجرب

اند، اما امروزه شده لیدر جامعه تشک تیفیرفاه باك جادیا يها براسازمان قانونی: عوامل

 یناكاف تیشفاف ،يریپذاست. عدم انعطاف افتهی تیارجح یرسانبر خدمت نیقوان ياجرا

 ،ینظارت يهادستگاه يمتفاوت از سو ریهمراه با سکوت قانون و تفاس ر،یوپاگدست نیو قوان

 ن،یقوان يو ناكارآمد یقانون يهاتیشده است. محدود يریگمیدر تصم رانیباعث ترس مد

 مشورت با كاركنان سوق داده است. يبه جا یشخص يهارا به اتکا به تجربه رانیمد

 ریمد" دهیبروز پد لیدلا نیتریاز اصل یو روان يعوامل فرد :یتیو شخص فردی عوامل

 لیزن به دل رانیمؤثرند؛ مد يسن و تجربه از عوامل فرد ت،یهستند. جنس "مستجرب
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جو مشاركت هايریگمیكارمندمحور و توجه به رفاه كاركنان، در تصم یتیریسبک مد

قرار دارند. عوامل  دهیپد نیدر معرض ا شتریمسن و باتجربه ب رانیكه مد یهستند، در حال

 تیو عدم صلاح یطلبنفس، ترس از انتقاد، جاهم اعتمادبهعد ،ییگرامانند درون یتیشخص

 نقش دارند. دهیپد نیدر بروز ا زین یاخلاق

 ریمد" دهیدر بروز پد ینقش مهم یشغل ای یعوامل سازمان :یو سازمان شغلی عوامل

 يهاو سبک ،یتیرحمایو غ ی(، وجود كاركنان سمی)آنوم ینظمیدارند. جو ب "مستجرب

 میو تسه اراتیاخت ضیكارآمد، عدم تفو یكمبود منابع انسان لینامناسب به دل یتیریمد

 رمنعطف،یغ ی  سازمان رهنگف نیدر چن رانیرا دشوار كرده است. مد يریگمیقدرت، تصم

و از  كنندیم هیگذشته خود تک اتیبه تجرب ،يافهیهنگام مواجهه با تداخلات وظ ژهیوبه

 .ندینمایاجتناب م گرانیمشورت با د

 یدر آن چالش یزدگاستیاست، اما س یاسیذاتاً پست س یدولت تیریمد سیاسی: عوامل

 گاهیپا نفع،يذ يهامستجرب است. نفوذ گروه رانیمانند ظهور مد یبا تبعات منف يجد

و  ،يشاوندسالاریخو ای یحزب یبر اساس وابستگ فیضع رانینامناسب، انتصاب مد یاسیس

 هايریگمیدر تصم رانیمد نی. اشودیم واننات رانیمنجر به انتخاب مد ینیگزستهیعدم شا

 لیكاركنان اص اتیو تجرب تیمافوق، از خلاق ونیاسیس تیجلب رضا يتزلزل داشته و برا

 .ندیآیگرفتار م نفوذيذ يهاكاركنان منصوب گروه رهیو در دا شوندیغافل م

 رانیمد" دهیبر جامعه دارد. پد ياگسترده ریتأث یدولت يهادر سازمان رانیمد ماتیتصم

و از دست دادن  يوربهره ،يریپذانعطاف ،يمانند كاهش نوآور یلیبه دلا "مستجرب

باعث كاهش  نیهمچن دهیپد نی. اكندیم فیعملکرد سازمان را تضع د،یجد يهافرصت

 یخدمات دولت تیفیو كاهش ك هانهیهز شیافزا ،یاخلتعارضات د جادیا ،یاعتماد عموم

آموزش مداوم،  ،يفرهنگ نوآور جادیمانند ا ییراهکارها ده،یپد نیمقابله با ا ي. براشودیم

عملکرد بر اساس  یابیو ارز یچندنسل يهامیت لیجوان، تشک رانیبه مد اریاخت ضیتفو

خدمات  تیفیعملکرد و ك هبودب يبرا دهیپد نی. شناخت و حل اشودیم شنهادیپ جینتا

 است. يضرور یدولت

شناخت باشد كه باهدف ها میتوان گفت كه پژوهش حاضر ازجمله نخستین پژوهشمی

و فهم مدیر مستجرب، تجربه زیسته مدیران پیرامون مدیران مستجرب را با روش 

درخصوص وجوه افتراق و اشتراک پژوهش . مورد بررسی قرار داده است پدیدارشناسی

ي این پژوهش از لحاظ هاافتهیده باید عنوان كرد كه شهاي انجامحاضر با دیگر پژوهش

با نتایج  عدماطمینان محیطی شده همچونشناساییشغلی و سازمانی، موقعیتی عوامل 

زارع وهمکاران سازمانی  جو سازمانی ( و 2021كانمن ) ، سبک مدیریتی( 2020كوتر )

به فرهنگ و ساختار ( همخوانی دارد. قابل ذكر است كه از لحاظ عوامل مربوط 1399)

پژوهش حاضر (( هم خوانی دارد.2021( و آمبالین )1399سازمانی با محمدي وهمکاران )
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كه مدیران مستجرب در پیش  هاي قدیمی و سنتیرویهنیز به این نتیجه دست یافت كه 

وري سازمان را ، ممکن است براي شرایط فعلی مناسب نباشند و در نتیجه، بهرهگیرندمی

 د.  كاهش دهن

با توجه به یافته هاي این پژوهش، پیشنهادات كاربردي به شرح ذیل به سازمان ها داده 

  می شود:

 يبرا (DSS) يریگمیتصم یبانیپشت يهاستمیس جادی: انانیعدم اطم طیدر شرا -   

 تیریمد نهیدر زم رانیآموزش مدو رانیاطلاعات در دسترس مد شیكاهش ابهام و افزا

 .ماتیتصم يامدهایپ یابیارز يبرا یلیتحل يو استفاده از ابزارها سکیر

 يریپذانعطاف شیو افزا ریوپاگدست نی: كاهش قوانیو قانون ینظارت يهااصلاح چارچوب-

 يراهنماها جادیا قیمتعدد از طر ریو كاهش تفاس نیقوان يسازشفافو  نیقوان يدر اجرا

 روشن. ییاجرا

بهبود  يبرا یآموزش يهادوره يبرگزار : رانیمد یتیو شخص يعوامل فرد تیتقو

 .يو رهبر يریگمیتصم يهانفس، مهارتاعتمادبه

 .يریگمیو استفاده از نظرات كاركنان در تصم ییجوبه مشاركت رانیمد قیتشو همچنین  

 ینظمیو كاهش جو ب یتیحما یفرهنگ سازمان جادیا  :یو سازمان یبهبود عوامل شغل-

 .یسازمان يهاارزش تیتقو قیطر( از ی)آنوم

و  ينوآور شیافزا يتر براو جوان یانیم رانیبه مد اراتیاخت ضیتفو و همچنین   

 .يریپذانعطاف

و  ياحرفه يهاتیبر اساس صلاح رانیمد ینیگزستهیشا  :یاسیعوامل س ریكاهش تأث-

 .یحزب ای یاسیس يهاینه وابستگ

 .نفعيذ يهااز نفوذ گروه يریجلوگ يمستقل برا ینظارت يهازمیمکان جادیا با

 رشیو پذ يریپذسکیبه ر رانیمد قیتشو  :یسازمان يریادگیو  يفرهنگ نوآور يارتقا-

نوآورانه  يهادهیكه ا یو كاركنان رانیمد يپاداش برا يهاستمیس جادیا و دیجد يهادهیا

 .دهندیارائه م

 جیعملکرد كه بر اساس نتا یابیارز يهاستمیس یطراح :جیعملکرد بر اساس نتا یابیارز-   

 یو كم یفیك يها. استفاده از شاخصيباشد، نه صرفاً سابقه كار رانیمد يو دستاوردها

 .رانیمد ماتیتصم یسنجش اثربخش يبرا

 يجوان و بااستعداد برا رانیو پرورش مد ییشناسا ي: پرورنیجانش يهاتوسعه برنامه-

 اتیانتقال تجرب يبرا، يگریمرب يهابرنامه جادیا همچنین با مستجرب. رانیمد ینیگزیجا

 باتجربه به نسل جوان. رانیمد

كرد و عملکرد  يریجلوگ "مستجرب ریمد" دهیاز بروز پد توانیم شنهادات،یپ نیا ياجرا با

 .دیرا بهبود بخش یدولت يهاسازمان
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هاي انجام شده در این اینکه اكثر پژوهش بهباتوجهبه محققین آتی پیشنهاد می شود:    

را با  مدیران مستجربشود محققان پدیدة می شنهادیبوده؛ لذا پكیفی  صورتبهزمینه، 

 يسازمدلهاي آمیخته نظیر )نقشه شناختی فازي، هاي دیگر از جمله روشروش

( مورد بررسی قرار دهند تا بتوان در جهت تقویت نتایج ...ساختاري تفسیري و

توانند رابطه و اثرات مدیریت مستجرب را با محققان آینده می، گام برداشت. آمدهدستبه

رفتار  و هاي رهبري، اثربخشی سازمانیمتغیرهایی همچون سطح مدیریت، سبک

هاي ها اغلب سازماناینکه پژوهش بهباتوجههمچنین  بررسی نمایند. شهروندي سازمانی

تعمیم بهتر نتایج، مقایسه  منظوربهشود اند، لذا پیشنهاد میدولتی را مورد بررسی قرار داده

 هاي دولتی و خصوصی صورت گیرد.تطبیقی در سازمان

 قدردانیاظهاریه 

نویسندگان این پژوهش، نهایت قدردانی و سپاس ویژه خود را از همکاري 

مدیریت دولتی  یو ادب، حمایت فکري داوران ناشناس و ویراستار علمی كنندگانمشاركت

 اعلام می كنند.تطبیقی 
 منابع

 ( ، بیماري هاي مدیریت، ترجمه؛ سیروس پرهام، تهران: انتشارات فرزان1395استون ، چارلز )

(. بررسی عوامل مؤثر بر رفتار مدیران در 1398جعفري، م.، رحیمی، ف.، و محمدي، ع. )

 .فصلنامه مدیریت غیرانتفاعی .هاي غیرانتفاعیسازمان

پژوهش هاي تفسیري در سازمان هاي "(.1389دانایی فرد، حسن و كاظمی، سید حسین )

،تهران: انتشارات دانشگاه امام صادق علیه  "استراتژي هاي پدیدارشناسی وپدیدار انگاري

 .السلام

مجله . گیري مدیران دولتی(. بررسی تأثیر عوامل محیطی بر تصمیم1401رحیمی، ع. )

 .60-45 ،3،12مدیریت دولتی، 

(. بررسی تأثیر سبک مدیریت اقتدارگرا بر 1400رضایی، ا.، محمدي، م.، و حسینی، س. )

 .مجله مدیریت دولتی. هاي دولتیعملکرد سازمانی در سازمان

مدل ارزیابی بهره وري منابع انسانی (، 1401)زارع،رضا و تیمورنژاد،كاوه و رجب بیگی، مجتبی 

 146-127(،53)13ي راهبردي در صنعت نفت و انرژدانشگر در صنعت. مطالعات 

مدل ارزیابی بهره وري منابع (، 1401)زارع،رضا و تیمورنژاد،كاوه و رجب بیگی، مجتبی 

 146-127(،53)13ي انسانی دانشگر در صنعت. مطالعات راهبردي در صنعت نفت و انرژ

هاي گرا در سازمانوظیفهنقش سبک مدیریت (. 1399زارع، م.، رضایی، ا.، و حسینی، س. )

 .مجله مدیریت تولید .تولیدي

 

هاي هاي شخصیتی مدیران مستجرب در سازمان(. بررسی ویژگی1402فروغی، س. )

 215-200، (4)10فصلنامه روانشناسی سازمانی،  .دولتی
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(. ارائه مدل نگهداشت استعداد در بین كاركنان 1402جواد. ) ،نرگسیان؛ محمدصادق ،ضیایی

 .56-26(. 1)13. مطالعات منابع انسانی. هاي دولتیسازمان Z نسل

هاي فصلنامه پژوهش. (. نقش قوانین و مقررات در رفتار مدیران دولتی1400كاظمی، م. )

 .78-92، (2)8مدیریتی، 

رساله  .توسعه مدل همکاري دانشگاه و صنعت با رویکرد نوآوري باز (،1397)كیاكجوري، كریم 

 .منابع دولتی، دانشگاه مازندراندكتري تخصصی رشته 

(. پدیدارشناسی سکوت 1403سید علی. ) ،سیادت ؛سعید ،رجایی پور ؛ایرج ،زادهمهدي

 .695-661(. 3)16دولتی.  مدیریت .سازمانی )مطالعه موردي: دانشگاه فرهنگیان(
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