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 پیشایندها و پسایندهای جابجایی مدیران در مدیریت شهری الگویارائه 

 4مهدی محمودزاده ،3محمد محمدی ،2فرحمیدرضائی ،1سعید بیژنی اول

 31/04/1402تاریخ پذیرش:       28/03/1402تاریخ دریافت:   

 چکیده 

ری مشهد  در مجموعه شهردا پیشایندها و پسایندهای جابجایی مدیران  شهریشناسایی  وهش با هدفاین پژ

پدیدار شناسی( )رویکرد این تحقیق، استقرائی بوده و راهبرد اصلی آن به روش تجربه زیسته . انجام شده است

 مرتبط مفاهیم و مصادیق هتوسع جهت در دتوانمیوجود مبنا و الگویی پژوهش شده در این مقوله قطعا . باشدمی

یک  نوانعب . یافته های پژوهش موضوع تحقیق در مدیریت شهری بویژه شهرداری ها کمک شایانی نماید با

آن را و  موثر دانسته دیران در شهرها را  بسیار حیاتی وجابجایی م دتوانمیمدیریت شهری ،  لموس درنمونه م

 .کندرفی عم مدیران بردی مناسب  و رویه ای منطقی در جابجاییتابع درک صحیح مدیران ارشد و وجود راه

خبرگان دانشگاهی، و مدیران شهری نفر از12روش کلایزی( با انجام مصاحبه نیمه ساختاریافته )با در این پژوهش 

ناوین عبا احصاء  در ادامه پیاده سازی و کدها استخراج شده است.   MAXQDAمطالب با کمک نرم افزار

یین و ویژگی های تقسیم و عوامل موثرهر دسته تعبه دوگروه مثبت ومنفی پسایندها، آنها را  ایندها وپیشمهم 

یندهای جابجائی برای پیشایندها وپسا الگوییاساس یافته های تحقیق،  بر درپایان ودسته ها مشخص شده است. 

 مدیران در مدیریت شهری ارائه گردیده است.

 چرخش نخبگان، جابجائی مدیران.ی، رمدیریت شه :های کلیدیواژه
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 مقدمه

ها در پاسخگویی به نیازهای گوناگون ، ناتوانی دولت1جمعیتی  ابرشهرهاسریع  در دنیای امروز، بدلیل رشد

پذیری بیشتر در ها، ضرورت مسئولیتها وبرنامههای شهروندان با طرحشهری، منطبق نبودن نیازها و خواسته

(، تجهیز گسترده و مدیریت بهتر شهرها برای رقابت در روند جهانی 2019و همکاران  2نتابرو(امور شهری اداره

، (، پیچیدگی ارتباط و تعامل با شهروندان، بالا نگهداشتن رضایتمندی آنان از مدیریت شهری2016، 3شدن )جاکا

وجود نیاز مبرم به  ...و ،های کلان مدیریت شهریغیراصولی مدیران در حوزهرویه و بی ثبات و جابجایی

رسد. در مجامع بین المللی و جلسات دوچندان بنظر میری توانمند، راهکاری اثربخش در ایجاد مدیریت شه

 4و جبران افت مدیریت شهری، اجرای الگوی حکمرانی خوب شهری این بن بست  کارشناسی، تنها راه خروج از

(. بدون شک در 1395یوۀ اعمال مدیریت است )ترابی، ترین و پایدارترین شهزینهترین، کماثربخشاست که 

ائه خدمات شهری و بطور کلی وری، اروجود مدیرانی باتجربه و با دانش که در افزایش بهره، الگواجرای این 

های  همیشه نقشی کلیدی در موفقیت سازمان مدیران،فرآیند مدیریت شهری موثرند بسیار حیاتی می باشد. این 

ها آنان برای مقابله با چالشبه بیان دیگرباشند. برخوردار ای های ویژهها و مهارتید از شایستگیداشته و با خود

بنابراین (. 2022، 5رکنروایبباشند ) ارارا د های متعددیها و قابلیتها، دانشمهارت بایدها و شبکه مسائل سازمان

یکی از اصول مهم مدیریت شهری بوده  دیرانمو جابجایی ی عزل و نصب های اداری، ارزشیابی و نحوهنظام

( وکوتاهی عمر 1401)محبی، کند  برای تحقق اهداف سازمانی ایجادیا نامناسب مناسب  تواند بستریکه می

 (.1398)وافره کوهستانی، استها در قبال شهروندان ، عامل مهمی در چگونگی اجرای طرحنیز مدیران شهری

های ، واکنش(بدلیل ناکارآمدی مدیرانش)مدیریت شهریقابلیت  حبوبیت ومعمولا شهروندان در زمان افت م

یگر از یک صندلی به صندلی د او اما درحقیقتهند، دتغییرمی را ، ظاهراً مدیرمواقع دهند. در اینمنفی نشان می

کشورهای  اعم از، کشورهادر همه (. 5139)دانایی فرد، الوانی، دشومی خارجمدیریت  دنیایکمتر از رفته و

ایی و ثبات مدیران، ، همواره جابجوکشورهای درحال توسعه و جهان سومی (سالاریمدعی مردم )یافتهتوسعه

                                                 
کنند که جمعیت جهان در سال بینی می، بخصوص در کشورهای درحال توسعه، کارشناسان پیش. با افزایش جمعیت شهری و رشد ابرشهرها1

هزار نفر به  150از سوی سازمان ملل در کشورهای در حال توسعه روزانه بیش از میلیارد خواهدرسید و طبق آمار منتشره  8به بیش از  2025

 (. 27-48: 1394وری، باشد )پیلهای مدیریت جدی شهرها میشود که خود چالش بسیار بزرگی برجمعیتشان اضافه می

2. Brunetta et al  

3. Jacka 

4. good urban governance 

5. Birknerova 
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مستحکم و در حلقه ای  با دیواری آنان است. ممکن است جابجاییزا بودههای جدی و چالشدغدغه یکی از

 .(7139فر، یوسفی)آن را ندارند ادی امکان ورود بهافراد عو  انجام شود محدود

 با استفاده مدیر. شودمیتمام  او معمولاً جابجایی ،سالگی برسد40زمانی که مدیر به مرزی ژاپنی هاسازماندر 

شمرده سازمان یک برای  ارزشبا  فردی ها،ها ومهارتتخصص وکسبچرخش های مدیریتی  از تجربیات

 موضوعاین  بررسیاما . (2019و همکاران،  1)چنشودمی

تابع جابجایی مدیران ، تقریباً دو سال بوده که متوسط عمر مدیریت مدیراننشان داده در سازمان های ایرانی  

، 2این سیاست زدگی بدلیلسطوح عالی و کلان کشور و تقریبا بارویکردی سیاسی پیوند خورده است. معمولا 

)پیترز و شدهغالب ویق و تنبیه مدیران ، ابقا، ارتقا، تش3برای گزینش شایستگی بر شاخصهایمعیارهای سیاسی 

نیز مدیران طرفی از(. 2014، 5)کرنل و لاپوئیت د باعث نابودی مردم سالاری گرددتوانمی( که 2004، 4یرپی

، 6تغییر سیاستمداران به گل نشیند )کستانهیرا، هررا و تینگهایشان با انتخابات بعدی ورنامهبنگرانند ه هموار

2015 .) 

ه بطور شفاف وده و نتوانستمطرح ب همواره بعنوان موضوعی چالشیهای اخیر در کشور ما در سال این موضوع

ارائه یافته و عدم  دانی این موضوعاتعدم واکاوی میهمگان اثبات نماید. کارکردهای مثبت و منفی خود را به

قب عوا و شده آن دیرانممدیریت شهری و  ادی بیشتر شهروندان نسبت بهاعتمسبب بی تواندمی های آن،

سخگویی به این سوال لذا این تحقیق به دنبال پا. ناپذیری را بجای گذاردجبراناجتماعی، اقتصادی، فرهنگی و.. 

 ؟بجایی مدیران در مدیریت شهری کدام استاست که الگوی جامع پیشایندها و پسایندهای جا

 و پیشینه پژوهشمبانی نظری 

ایجاد محیطی ی اصلی آنان وظیفه ی سازمان.تست از: افزایش ارزش افزودههدف مدیران بطور خلاصه عبار 

هر فرد نقش مشارکت خود را در تحقق این هدف با حداقل عوامل، مانند زمان، کهاست  های گروهیتلاشبرای 

جهت  و کارکنان در هاسازمانبدون شک، مدیریت  (.1383پور، کوشش، هزینه و نارضایتی ایفا نماید )عاصمی

                                                 
1. Chen et al 

2. Politicization 

3. Selection 

4. Peters & Pierre 

5. Cornell & Lapuente 

6. Castanheira, Herrera & Ting 
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بکارگیری تمام دانش علمی  باید با هاسازماناهداف تعیین شده، امری بس دشوار بوده که مدیران در رسیدن به

 رقم بزنند.  شانخود در این مسیر گام برداشته و روزهای درخشانی برای سازمان و تجربی

 نخبگان چرخش 

نماید: نخبه برگزیده این چنین معرفی می . دهخدادشومیبیان  واژه نخبه، تعاریف در ابتدای امر برای درک بیشتر

 1تو(. ویلفردو پاره1377از هر چیزی، انتخاب شده، مختار، بهتر، هر چیز خوب و برگزیده و گزین است )دهخدا، 

 کندمی، کاری داردعهده که با توجه به نقشی که در جامعه به نخبه فردی استگوید: می نیز در تعریف واژه نخبه

اعضای نخبگان واقع درد. ا نسبت به متوسط افراد جامعه دارهای برتری رموقعیتخاطر استعدادهای طبیعیش، به و 

(. شوارتس منتل، درباره 524: 1386، 3نخبگان حکومتی است )کوزر،منظور(. 16: 1383، 2)روشه اندممتاز جامعه 

. درحقیقت افلاطون، افلاطونند ن ، وامدارنخبگاکه تمام معتقد است  نخبگان و منشأ ظهور آنانریشه تاریخی 

عددی مت ی سخن گفته و آثاردر این باب اندیشمندان زیاد(. 87: 1378، 4پدرنخبه گرایی است )شوارتس منتل

 پردازیم. می بررسی مختصر برخی از نظریات آنان به برای آشنائیوجود دارد که 

ی چرخش طه با توزیع قدرت و تعادل اجتماعی، نظریهدر راباو های مهم یکی از نظریه: 5توهویلفردو پار

 شکل گرفتهو متوازن  جامعه را نظامی منظوراینکهارگانیک به علم جامعه شناسی داشت؛  دیدگاهاونخبگان است. 

تو هنا به نظر پاربگذارد. تأثیر می بر اجزاء دیگر، آنیکی از اجزاء  در لذا تغییر دانستمی متصل بهماجزای از 

پست در  ی پایین و تجمع عناصرخوردن توازن اجتماعی، انباشتگی عناصر برتر در طبقههمترین عامل به رومندنی»

 "گورستان اشرافیون"در تبیین بیشتر این مقوله، تاریخ را بعنوان . او (1304: 1964تو، )پارهاست  ی بالاطبقه

و محکوم با حرکت مستمر و متقابل )از پایین به  ، تعارض منافع بین طبقات حاکمد ویکند. به اعتقامعرفی می

ا دیر ی نهایتاو برده بالا و از بالا به پایین( همراه است. طبقه اول )نخبه( برای ادامه حیات خود از طبقه دوم بهره 

تواند برای ای نمینخبه بوده و هیچاز پایین به بالا مستمر  چرخشای، در هر جامعهزود محکوم به شکستند. 

 را مطرح نمود اعتقاد داشت "چرخش نخبگان"کسی که نظریه  اولینتو به عنوان . پارهباشد میشه ثابته

خورد. هم میشود، توازن اجتماعی بهی بالا انباشته پست در طبقه و عناصر پائین یکه عناصر برتر در طبقههنگامی

ظهور کرده و  ترهای شایستهیا از میان تودهم ی جدید از بین نخبگان غیر حاکمواره نخبگانه معتقد بود که او

نخبگان  :کندغیر حاکم تقسیم می را به نخبگان حاکم و وی،آنان. است آنانچرخش تحولات جوامع محصول 

                                                 
  های اجتماعی اظهار نظر کرد.سی که درباره نقش نخبگان در دگرگونی. بعنوان اولین ک1

2. Roche 

3. Coser 

4. Schwartz 

5 .Vilfredo Pareto .(1848-1923فرانسوی ) جامعه شناس و اقتصاددان 

https://www-lib-ir.translate.goog/fa/search/author/%D8%B4%D9%88%D8%A7%D8%B1%D8%AA%D8%B3%20%D9%85%D9%86%D8%AA%D9%84%20%D8%AC%D8%A7%D9%86/?_x_tr_sl=auto&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en-US&_x_tr_pto=wapp&_x_tr_sch=http
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های دارای موقعیت و نخبگان غیرحاکم گذار بودهبه طور مستقیم یا غیر مستقیم در تصمیمات سیاسی تأثیر حاکم

در اکثر کشورهای  (. لذا70 :9013، 1)راش را ندارندتصمیمات سیاسی  درتوان تأثیر ما ابوده رهبری در جامعه 

  وکراسی اند.و بدنبال تحقق دم، قدرت را میان نخبگان چرخانده سیاسیایجاد گروه های پیشرفته، طبقه حاکم با 

سیاسی )از رجوامع انسانی و اکث بوده و غیرقابل انکارگوید: وجود نخبگان می 3او در کتاب خود: 2گائتاموسکا

تعداد طبقه  زیرنظرحاکمان تشکیل شده است. بخش طبقه حاکم و طبقه 2غیرمتمدن( از جوامع متمدن گرفته تا 

( ند. تعداد طبقه دوم  بیشتر بوده ) تودهمنداول معمولاً کم اما دارای قدرت سیاسی بوده و از تمام مزایای آن بهره

شده، آنان قانونی یا غیرقانونی، اختیاری یا اجباری در اختیار طبقه اول بوده و از و از طبقات گوناگون تشکیل 

رانند ای، همیشه گروهی فرمان میکه در هر نوع جامعه معتقدند اوتو و (. پاره1387کنند )امامی، آنان پیروی می

  (.58-64: 1389هادی، برند و گروه نخست از نظر عدد کوچکتر از گروه دوم هستند )فرو گروهی فرمان می

گرایی مردم است. نخبهبینش او بعد اقتصادی  حاکی ازتأثیر مستقل بعد سیاسی بر تفکرسیاسی وبر: ماکس وبر

تمام  ضعف بینش دموکراسی الهام گرفته و می گویندگرایی مدرن و از نخبهسالار که او و شومپیتر معتقدند 

جنبه  وجود الزامات دموکراسی، ها، امری خیالی بوده وایر انسانهای مربوط به نابودی سلطه انسانی بر سایده

  (.345-346: 4،1383سازد)گیدنزبرای رقابت نخبگان فراهم می مشروعیت را

 جایی مدیران جابه

به بیان ، معرفی کرد. توان با نرخ جانشینی در یک دوره زمانی را میران از دیدگاه صاحبنظران، عدم ثبات مدی

باشد. پایین می ایی مدیران در یک دوره زمانی، بالا باشد، ثبات در آن دوره زمانیتعداد جابج چهدیگر، هر

و  منطقی نبوده  ها جاییجابه، ارتقاها و هااگر انتخاب .باید بر اساس تناسب موقعیت و شخص باشدجابجایی 

جایی در کشور ما جابه(. 302: 1376)سرمد، شوددور می شاهداف از رسیدن به نظارت نمود، سازمان نبر آ توانن

تواند نقش و آثار مهم در روند کیفی مدیریت کلان شهرها و و ثبات مدیران محصول علل مختلف بوده ومی

ثبات جابجایی و در تحقیقات مختلف حول موضوع  5بعمل آمده بویژه زندگی شهروندان ایفا نماید. با بررسی

 این خصوص بیان گردیده است:زیر در  مدیران در ایران، عوامل مهم

 فقدان تخصص لازم اصول مدیریت و عدم آشنایی مدیران با آن.  •

 موزش و تربیت مدیران و ضرورت کاربست آن. آ به فقدان نگاه و رویکرد سیستمی •

                                                 
1. Rash  

  اند. نخستین اندیشمندان سیاسی هستند که با اندکی اختلاف پیدایش نخبگان حاکم در کشورهای مختلف را مورد بحث قرارداده. 2

  "طبقه حاکم"عنوان با  . 3

4. Giddens  

 1389بر اساس پژوهش سنگ تراش و مقدر دوست، . 5

https://www-gisoom-com.translate.goog/search/book/author-272057/%D9%BE%D8%AF%DB%8C%D8%AF%D8%A2%D9%88%D8%B1%D9%86%D8%AF%D9%87-%D8%A2%D9%86%D8%AA%D9%88%D9%86%DB%8C-%DA%AF%DB%8C%D8%AF%D9%86%D8%B2/?_x_tr_sl=auto&_x_tr_tl=en&_x_tr_hl=en-US&_x_tr_pto=wapp
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  فقدان نگاه شایسته سالاری و اهمیت ندادن به آن. •

 ی از آن. ه مندعملکرد مدیران در جهت بهرفقدان سیستم جامع ارزیابی •

 هایی با محیط متشنج در آن.فقدان آرامش در سازمان •

 فقدان تیم کارآمد از مدیران ارشد جهت بهره گیری از آنان.  •

 نیاز سازمان به تغییر مدیران و جذب تخصص جدید آنان.  •

 ها با عوامل موثر محیطیفقدان سازگاری سازمان •

ا در قالب رجایی مدیران ه چرخش نخبگان و جابهها و مفروضات نظریفرضتوان برخی از پیشاکنون می

 نمود: ( مقایسه1جدول )

 

 (1386)دانائی فرد و الوانی،  انهای چرخش نخبگان و جابه جایی مدیرتفاوت .1جدول

 چرخش نخبگان جابه جایی مدیران 
 تخصصی است. ،مسیر شغلی مدیران دولتی تخصصی نیست.مسیر شغلی مدیران دولتی، 

های سیاسی در ظاهر به کارهای دیگری سوخته گردند.سیاسی برمیهای سوخته

ه دست دست ب ،های مدیریت دولتیپست روی آوردند.

 شوند.می

 چرخند.لتی میهای مدیریت دوپست
 نخبگان، یعنی نخبگان جامعه نظامنخبگان، یعنی نخبگان حامی 

افرادی خاص از شانس تصدی پست مدیریت 

 دولتی برخوردارند

مه افراد متخصص و لایق جامعه از شانس مساوی ه

های مدیریت دولتی پست برای تصدی

 برخوردارند.
 ولتی شوند.توانند مدیر دهمه می ای خاص همیشه مدیران دولتی خواهند بود.عده

گرایی از نهادگرایی و تخصصمدیران ترکیبی مدیران نهادگرا هستند.

 پست مدیریتی ازآن همگان است. صی است.پست مدیریتی از آن افراد خا هستند.
 تعهد و تخصص ماهیتی اقتضایی دارد. چربد.تعهد به نظام سیاسی به تخصص می

 چرخه مدیریتی نظام سیاسی تعداد معدودی در بر

 دارد.

 چرخه مدیریتی نظام سیاسی زاینده است.
 

تحت تأثیر قرار داده و جابجایی های  ناامنی شغلیمدیران را به دلیل تواند انگیزه مدیریت میعدم ثبات 

مدیریت آنان باعث افزایش لازم برای ثبات  بسترهای ایجاددهد.  تقلیلشناسی را در آنان ، حس وظیفهمکرر

کمک کرده در اختیار گرفتن قلب و ذهن مدیران به شناخت بهتر سازمان  . بنوعی دیگر باشودمیحس تعهدشان 

خواهد توأم با انگیزه در سازمان  تداوم کاراهداف سازمانی و قق وموجب تلاش بیشتر آنان برای تح

جابجایی از کارکردهای منفی به برخی او  در تحقیق دانایی فرد و همکاران(.  275: 2004، 1)آرمسترانگشد

فهم عمیق از سازمان  مدیران اشاره شده که عبارتند از: عدم انباشتگی دانش مدیران، کاهش فرصت یادگیری و

                                                 
1. Armstrong 



1402فصلنامه تعالی منابع انسانی،  دوره چهارم،شماره سوم، پاییز   

  

96 

 

فرد، فیضی، احمدی، های جابجایی مدیران و در نهایت کاهش عملکرد مدیران )داناییحیط آن، افزایش هزینهو م

های بلندمدت ریزی گرایی سیاسی مدیر، کمرنگی برنامهنگرانی درباره مدت انتصاب مدیر، عمل(. 1-22: 1395

های تعریف شده ها واستراتژیخط مشی ، دنبال نکردندر نگاه آنان ، تقلیل تجارب ، عدم ثبات وامنیت شغلی 

-136: 2010و همکاران،  1انگاری ارزشیابی عملکرد توسط مدیران )بوینهای مدون میان مدت، نادیدهبرنامه و

ها ( و ده357-373: 2014های دولتی )نیک رفتار، شکری، ( و بروز مشکلات در هماهنگی بین دستگاه153

ب مدیریت و حکمرانی خوب شهری، تواند در رسیدن به فضای مطلومیآسیب دیگر از جمله آثاری است که 

 هاست مرور می کنیم: را که معلول این جابجایی هاسازمانای از مسائل در در ادامه شبکه. لال ایجاد کنداخ

 مدیران انگیزه کافی را برای ایجاد و انجام تغییرات و اصلاحات بلند مدت ندارند.  •

 شوند. تفاوت میدیران انگیزه کافی کاری را نداشته و بیکارکنان نیز مانند م •

 کمتر شاهد اشتراک و مدیریت دانش و تجارب در سازمان خواهیم بود.  •

 است. صفاتی مانند تملق و چاپلوسی رونق گرفته و تخصص و توانمندی کمتر مورد توجه •

 ها زیاد است.آن شود و احتمال تکراربرت گرفته میعهای گذشته کمتر از خطاها و شکست •

 شود. مدت بیشتر دیده میشود و تفکر کوتاهتر میکمرنگ هاسازماننگاه بلند مدت و راهبردی در این  •

 خورد.جنبه عمل و رفتاری رونق چندانی ندارد و شعار و سخنرانی بیشتر به چشم می •

 شود.ها به وفور دیده میگیریها و تصمیمآزمون و خطا در اجرای برنامه •

 توان انتظار سود و فواید مالی را داشت. ها نمیها و برنامهلیل اجرا نشدن طرحبد •

 .داردهای اجرایی اقتصادی در بخشکه اثرات مخربی ثباتبوجودآمدن فضای عدم امنیت وبی •

 (. 1980، 2انگیزگی سایر اعضاء )استاوهای سازمان و بیافزایش هزینه •

 (2010همکاران، ریزی آتی )بوین و کوتاه مدت وناتوانی برنامه ی سیاسیمعیارهاتنی بر مبگیری تصمیم •

 (2010عملکرد )بوین و همکاران، انگاری ارزشیابینادیده •

 (2014رفتار و شکری، های دولتی )نیکها در تعاملات بین دستگاهبروز مشکلات و ناهماهنگی •

  ثبات مدیران

                                                 
1. Boyne et al 

2. Staw 
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به مدیریت، و در . کندآسانی تغییر نمی ی است که بهوبستر، آن حالت-از حیث لغوی، در فرهنگ لغات مریام

در طول زمان است.کارکنان و مدیران بخشی از نظام اداری  1یک نظام اداری و اداره معنای تغییر ناپذیری طرح

بعبارت (. 2003، 2)اُتول و مایر ثباتی را ترویج کندها و روابط آنان ممکن است بیهستند که تغییرات درباره پست

اکنون برای آشنایی با . شوداطلاق میجایگاه خود هست ثبات مدیریت به مدت زمانی که مدیر در یگر، د

 اشاره خواهیم نمود:  (2) بعد انسانی و مدیریتی در جدول دو به، آن ایمزایمهمترین 

 ثبات مدیران مزایای .2جدول

 بعد مدیریتی بعد انسانی
 مدیر بر ابعاد متفاوت کار تسلط بیشتر شناخت و جذب نیروهای کارآمد

 ی مدیرهای دراز مدت براریزیامکان برنامه احساس امنیت شغلی و افزایش اعتماد به نفس
 استفاده بهینه از امکانات موجود افزایش شهامت شغلی

هماهنگی بیشتر کارکنان و فعالیت گروهی 

 برای تحقق اهداف

به ل هت وصوها در جمیزان اثربخشی برنامهامکان ارزشیابی 

 هاگیری در جهت رفع کاستیتصمیم ارتباطات انسانی مدیر افزایش روحیه سازمان اهداف
 جویی در وقت و هزینهصرفه 
 آشنایی بیشتر با قوانین و مقررات سازمان 

یز اشاره ناز پیامدهای مثبت ثبات مدیران  تعدادیبه یقات و مطالعات خارج از کشور دربرخی از تحق

 خواهیم نمود: با هم مرورت که اسشده

 (. 1990، 3)بن و اینگراهام  و تسهیل روابط کاری افزایش فرصت یادگیری 

 4افزایش انگیزه و تلاش در جهت تداوم همکاری و ارتباط با سازمان  

 (1997، 5یر و آلنافزایش کارآیی و اثربخشی و کاهش غیبت، جابجایی، تاخیر و کم کاری)می 

 (1997، 6ازمانی مدیران در راستای حفظ و نگهداری افراد)استامپزدهنده تعهد سنشان 

 (2004یر،)تقدم معیارهای مبتنی بر شایستگی بر معیارهای سیاسی( )پیترز و پی کاهش سیاست زدگی.  

 (.2005، 7)هیل و افزایش عملکرد آنان های مدیرانکاهش هزینه تراکنش 

                                                 
ی یک نظام اداری را شامل هابُعد نخست، ویژگی 4. یک نظام اداری پنج بعد دارد: ساختار، ماموریت، تولید یا فناوری، روش و کارکنان. 1

  شود.کنند نیز توصیف میشوند، اما طبق دیدگاه وبر، بوروکراسی از طریق افرادی که در آن کار میمی

2. O'Toole & Meier  

3. Ban & Ingraham 

2. Krivan, 2000; Everson, 1992; Muller, 1994. 

5. Mieyer & Allen 

6. Stamps 

7. Hill 
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 (2007انباشتگی دانش مدیران )اتُول و مایر،  (2006 ،1یسئگیلمور و لو)ریزی بلندمدتامکان برنامه. 

 (.2010، 2موینیهان و رابرتز) ایجاد فرصت کافی برای فهم عمیق از سازمان و محیط آن 

 هاتوان به برخی از آنهای مدیریتی نیز میو پست هاسازمانثبات مدیران در در خصوص معایب و مضرات 

 :اشاره نمود دهکه در تحقیقات داخلی و خارجی بیان ش

 (74: 1375)دربهشتی، مدیریتپرسنل برای  جهت یکنواختی وافت انگیزهنوآوری بکاهش خلاقیت و -

 (2006و همکاران،  3کاهش نوآوری و مقاومت در برابر تغییرات )ماستین -

 (2012تس، )گافزایش فساد   -

 (2014کاهش پاسخگویی در قبال کارگزاران )کرنل و لاپوئنت،  -

 (5201کستانهیرا و همکاران،  ;2010یی ایدئولوژیکی )موینیهان و رابرتز، افزایش ناهمسو -

 پژوهشپیشینه 

با  (1401) بیک زاده و پورحمزه "ثبات یا جابجایی مدیران دولتی، ضرورت و چرائی؟ "عنوان  بادر تحقیقی 

 ضرورت و یتاهم تبیین ضمنای به بررسی دقیق موضوع پرداختند. آن دوکمک روش مطالعاتی و کتابخانه

دولتی  مدیریت هاینهضت جابجایی،  ثبات و مفهوم تعاریف دولتی، یهاسازمان در مدیران جابجایی و ثبات

 عوامل دو، هر معایب و مزایا بررسی با و اشاره کرده هاآن اهداف به مدیران، جابجایی و ثبات و ارتباط آن با

 رابرشمردند. آن دهایپیام کنار در دولتی مدیران جابجایی و ثبات بر موثر

ارائه نظریه در تبیین ماهیت و کارکرد مدیریت دولتی  "در تحقیق خود باعنواننیز ( 1400دانائی فرد وهمکاران)

ابزار  با اکتشافی تبیینی و هدفی کیفی و یبا رویکرد "نظریه ابرهای بارانی ،با محوریت جابجائی مدیران دولتی

مورد از خبرگان، توانستند سه نظریه معتبر در این حوزه را بصورت کامل  نفر 21مصاحبه نیمه ساختاریافته با 

 ن پاره تو، نظریه منشوری فردریگز(نظریه کبوتران حرم ) استعاره( ، نظریه چرخش نخبگا قرار دهند.) واکاوی

 ینظریه "چرخش نخبگان در شاهنامه فردوسی  "( در پژوهشی تحت عنوان 1399و همکاران ) ضائی منشر

 نظامی نخبگان و  )موبدان  (دینی نخبگان مناسبات تحلیل ( را در1923-1848 (توه پار ویلفردو نخبگان رخشچ

 و بالا یطبقه دو به قائل قدرت، توزیع در توه پار .قرار دادند بررسی مورد شاهنامه در  )پهلوانان  /جنگاوران(

 یطبقه در برتر عناصر که هنگامی  .ددار وجود یدهبرگز یا نخبه عناصر طبقه، دو هر در کهبود فرودست  یهطبق

 .خوردیم هم به اجتماعی توازن ،شودمی انباشته بالادست یطبقه در عناصرپست و فرودست

                                                 
1. Gilmour & Lewis 

2. Moynihan & Roberts 

3. Musteen et al 
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با کمک  "چرخش نخبگان سیاسی پس از انقلاب اسلامی ایران "تحت عنوان در تحقیقی( 1398علی زارعی )

نخبگان سیاسی می کند اشاره  وپرداخته  ین موضوع در ایرانا رویکرد کیفی به بررسی و ایکتابخانهروش 

های اساسی در ابعاد مختلف کشور دارند. بررسی رفتار آنان گیریبسزایی در تصمیمو نقش  برجسته یموقعیت

که پرورش و  کندمیاشاره  اودارد.  آناندر دو دهه اخیر، حکایت از تداوم ویژگی رفتاری و فرهنگی بویژه 

 ت.مند و از پیش طراحی شده نداشته اسنخبگان سیاسی در ایران بعد از انقلاب، الگوی سامانگزینش 

مختلف  ، نظرات"ارائه مدل تلفیقی برای جابجایی  وتغییر مدیران دولتی  "( در پژوهشی باعنوان 1397وسفی فر )ی

تواند به دام از این دو نظریه نمیدر عمل، هیچک کندمی. او بیان ندکمی طرحجابجایی مدیران دولتی را درباره 

مدلی تلفیقی از این دو نظریه ارائه داده که  ،این پژوهشدر طور کامل توجیه کننده واقعیت تغییرات باشد. وی 

ر انقلاب و سطوح مختلف های دولتی در ایران داشته و دو فاکتور چرخه عمبیشتری با تغییر مدیریت یسازگار

این مدل را در سایر جوامع نیز  توانمیاو اذعان دارد که  در نظر گرفته است.یرات مدیریتی را برای توجیه تغی

 ت.بکار برد. در ادامه بیان می دارد که در کشور ما، این مدل هنوز بطور کامل پیاده نشده اس

ند که به این نتیجه رسید آنانبا کیفیت عملکرد  در بررسی رابطه بین ثبات مدیران (1396و همکاران ) استوان

شامل  آنانی عملکردی هاشاخص با دانشگاه آزاد اسلامی تبریز داری بین ثبات مدیرانثبت و معنیروابط م

میل به ثبات  همواره، فرایند مدیریت لذا .باشدمیروابط انسانی، امور آموزشی، امور تربیتی و امور مالی واداری 

اطلاعات کافی،  آوریجمع مانندموسسه به مدیر در عملکرد بهینه کارهای جاری  مدیراندارد. ثبات کارکنان و 

 ،پرسشنامه با هادادهدر این تحقیق، . کندمیشناسایی ارزش کارکنان، منابع کنونی و آتی سازمان کمک 

 .صورت گرفته است SPSS نرم افزار و و استنباطیآمار توصیفی  کمک با یه تحلیل آنتجزگردآوری و 

ی دولتی هاسازمان( به واکاوی پیامدهای ثبات مدیریتی در 1395در تحقیقی دیگر ، دانایی فرد و همکاران )

بدین . باشدمی هاسازماناین در "ثبات مدیریتی  "پدیده دو وجهی  بررسی  پیامدهایهدف،  ایران پرداخته اند.

ه یتی از مصاحبه)کیفی( و پرسشنامه ) کمی( استفاده شدمنظور برای شناسایی پیامدهای مثبت و منفی ثبات مدیر

پیامد  28در مجموع  .به دست آمده است 0.98براساس نظر خبرگان،  تأیید و پایایی پرسشنامه  آن دو روایی و 

ی هاسازمانمهمترین پیامد مثبت و منفی ثبات مدیریتی در امد منفی ثبات مدیریتی شناسایی که پی 25مثبت و 

  .های بلندمدت و مقاومت در برابر تغییرط مشیدولتی ایران به ترتیب عبارتند از: اجرایی شدن برنامه ها و خ

و  ایکتابخانهدر قالب روش  " ثبات مدیریت در نظام اداری ایران "( نیز در تحقیق خود با عنوان 1394) کیخا

ائی بیان ادبیات نظری مرتبط با ثبات و جابج شورمان بپردازد. او بامطالعاتی توانست به بررسی موضوع در ک

ی هامدیریتکه بررسی راهکارهای سنجیده شده و استفاده از آنها جهت تثبیت  کندمیاشاره  ن مدیران در پایا

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4%DA%AF%D8%A7%D9%87%20%D8%A2%D8%B2%D8%A7%D8%AF%20%D8%A7%D8%B3%D9%84%D8%A7%D9%85%DB%8C%20%D8%AA%D8%A8%D8%B1%DB%8C%D8%B2-o-Title-ot-desc/
https://civilica.com/search/paper/k-%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4%DA%AF%D8%A7%D9%87%20%D8%A2%D8%B2%D8%A7%D8%AF%20%D8%A7%D8%B3%D9%84%D8%A7%D9%85%DB%8C%20%D8%AA%D8%A8%D8%B1%DB%8C%D8%B2-o-Title-ot-desc/
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های موجود برای تحقق هدف، بیش از قبل برای گسترش و ور در نظام اداری برای بالا بردن ظرفیتقوی و بهره

 گام برداشت. تحقق مفهوم مدیریت مشارکتی در نظام اداری کشور موثر بوده و باید در این مسیر

 از هاسازمان کارایی میزان بر مدیران شغلی ثبات تأثیر بررسی "در پژوهشی با عنوان  (1392ربیعی و همکاران)

 پژوهش اینبررسی نمایند.  گیلان استان دولتی های بانک از یکی درتوانستند این تاثیر را  "کارمندان  دیدگاه

 مدیران ثبات که دهدمی نشان نتایج .باشد می کارمند 850 و شعبه 17 شامل نمونه حجم و توصیفی نوع از

 ارتباط افزایش کارکنان،بیشتر کارایی و مدیریت ثبات بین و داشته کاری های برفرایند مثبتی آثار مجموع در

 شناخت مشکلات و امکانات از بهینه استفاده ،شوظایف مختلف ابعاد بر مدیر بیشتر تسلط کارکنان، با مدیر

 دارد.  وجود معناداری رابطه مشکلات، رفع جهت در کوشش و کارکنان رفتاری و اخلاقی

بررسی طول عمر بقای مدیران در سازمان و رتبه بندی  "( در تحقیق خود با عنوان1389مقدردوست) سنگتراش و

اب نفر را بصورت طبقه ای تصادفی انتخ 127با روش توصیفی همبستگی، تعداد  "عوامل بر عدم ثبات مدیریت

استخراج عوامل موثر بر عدم ثبات  پرداختند. آن دو ضمن هاداده آوریجمعو با توزیع پرسشنامه استاندارد به 

جایی زیاد مدیران ادعا کردند جابه را بررسی نموده و داخلی و خارجی نمونهو طبقه بندی آنها، چند مدیریت 

 باشد.تواند اثرات نامطلوبی بر رشد و پیشرفت جوامع داشته می

های چرخش تحریفاین چرخش مدیران بیان کردند  با بررسی پیامدهای (2018و همکاران ) 1کاردینالز

دهی خود را بیشتر دهد، زیرا مدیران تصمیم گزارششده به مالکان را افزایش میگیری عملکرد گزارشاندازه

کنند. فاه دیگران مراقبت کنند، تنظیم میها و رسازد برای مشکلات، چالشبه عنوان تصمیمی که آنها را قادر می

های کمتر از مدیران سازد تا اطلاعات محلی بیشتری را با هزینهها را قادر میبنابراین، چرخش مدیریتی، شرکت

 گیری عملکرد خود را در واحدهای تجاری بهبود بخشند.استخراج کنند تا اندازه

 146توانستند تعداد  "سود مدیریت و یمدیریت ثبات" عنوان تتح( 2017)همکاران و 2اُ مِ یددیگر در پژوهشی 

 پژوهش این نتایج هند.قرارد بررسی مورد دالوِر و فلوریدا ایالت دودر  2014 تا 1992 یزمان بازهشرکت را در 

. دارد یمعنادار و یمنف ارتباط یواقع و یتعهدصورت  بهسود  دردستورکاری  بامدیران  تثبا، کندمیبیان 

های خود وبرنامه هاطرحبوده و زمان کافی و لازم را برای اجرای  برخوردار یخوب ثبات از اگرمدیر ینهمچن

 .شودمین یتلقو سازمان شرکت  ارزشی برا یمهم عاملبه تنهایی  سود مدیریت ،داشته باشد

بر مدیریت دولتی را  تأثیر انتخابات "بوروکراسی تطبیقی"( در پژوهش خود با عنوان 2015هررا و کاستان هیرا )

های انتخاباتی ایجاد از انتخاب سیاسی و عملکرد بوروکراتیک در زمان دورهد بررسی قرار داده و مدلی پویا مور

                                                 
1. Cardinaels et al 

2. Di Meo et al 
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این مدل،  دهد.در اولویت قرار میخاص را ای سیاستمدار منتخب  وظیفهاسی، کردند که در هر دوره از بازی سی

 . کندمیرا اشاره یک های بوروکراتناکارآمدی از چند مورد

حاکی و نتایج  وب تخصیص رقابتی و چرخش مدیران ارشد پرداختندبه بررسی چارچ( 2013)  1ایسفیلد و کانن

تواند به طور نسبی و مطلق ناشی از ماهیت و حضور شرکت از آن است که چرخش مدیران ارشد و میانی  می

این پژوهش بدنبال عوامل مؤثر بر تغییر و جابجایی مدیران د. های چندگانه باشدر بازارهای رقابتی بر پایه ویژگی

بوده و وضعیت حضور پررنگ و فعال آن شرکت و سازمان در سطح رقابتی بازار و  هاسازمانها و در شرکت

 ارائه خدمات و محصولات در سطح جامعه دلیلی بر تغییر و جابجایی مدیر تلقی شده است.

منظور  به ارشد مدیران تغییر و مدیریت آینده برآوردهای مطالعۀ بهدیگر  شیپژوه ( در2012همکاران) و 2یل

ضعیف و  شرکت عملکرد که زمانی پرداختند. آینده رخدادهای راستای در مدیریت توانایی قابلیت ارزیابی

طور دارد و همین وجود دارمعنی و مثبت ارتباط جابجایی مدیران،و  مدیریت آتی برآوردهای بین است، ناقص

دارد.  وجود معناداری و معکوس ارتباط مورد دو این بین قوی است، شرکت عملکرد برعکس در زمانیکه

 دانند. برای برآوردهای آتی هرسازمان می ضمن تاکید بر ثبات مدیران، آنرا عاملیآنان در تحقیقاتشان 

مدیران به نتایجی آن با جابجایی  ابطه( در تحقیقات خود برروی تحلیل آینده شرکت و ر2011تالر و همکارانش )

که احتمال تغییر و جابجایی مدیران  است این موضوع  گراز تحقیقات آنان  بیان حاصل هایرسیدند. یافته

 های سازمانی بهنگریآینده و آینده هایتحلیل نظر از ارشد شرکت تواند زمانی اتفاق بیفتد که مدیرانمی

 آینده آن بنوعی مدیران سازمان درتحلیل  اجماع عدم نتیجه حاکی از آنست که نرسند. به بیان دیگر این  اجماع

 .تواند عاملی برای تغییر مدیران باشدوسازمان بوده و می  شرکت ضعیف عملکرد گربیان

ی ثبات مدیریتی بر کیفیت عملکرد مدیران ( در تحقیق خود به دنبال بررسی تأثیر عارضه2010)3ایچر و اسچریبر

. آن دو توانستند مطالعات خود را  از کانال امور مالی که منتخبی از کشورهای عضو سازمان همکاری بودند

ترین دهند. مهمهای خود را ارائهانجام داده و نتایج و یافته 1991-2001اقتصادی و توسعه بودند، برای دوره زمانی 

ها و کیفیت دم جابجایی مدیران امور مالی شرکتنتیجه احصاء شده این تحقیق مبنی بر این بود که بین ثبات و ع

  .عملکرد مدیریتی مدیران ارتباطی مثبت ومعنادار وجود دارد

 شناسی پژوهشروش

                                                 
1. Eisfeldt & Kuhnen 

2. Lee et al 

3. Eicher & Schreiber 



1402فصلنامه تعالی منابع انسانی،  دوره چهارم،شماره سوم، پاییز   

  

102 

 

جایی مدیران پیشایندها و پسایندهای جابه الگوی ارائهاز آنجا که باشد. رویکرد اصلی این تحقیق  استقرایی می

 جایی مدیران،جابهجهت درک هرچه بهتر مفهوم س انجام شود، در مدیریت شهری باید بصورت دقیق و ملمو

آوری شده های جمعراهبرد پدیدارشناسی انتخاب شد تا براساس تجارب محقق در قلمرو مکانی تحقیق و داده

با ارائه الگوی نهایی  سوال مستخرج از ادبیات نظری 15و پاسخگویی به  خبرگان این حوزه ازطریق مصاحبه

 :تحلیل شده استهای زیر درگام (1978) 1کلایزیروش  براساسها در این تحقیق، داده. سازگار باشد

 ها، استماع مکرر و پیاده سازی آن برروی کاغذضبط کامل مصاحبهگام اول: 

 تعیین اطلاعات مرتبط و استخراج عبارات معنادار از متن مصاحبه گام دوم:

 (معنادار انتخاب شداز هر عبارت یک مفهوم ر ) : صورتبندی و کدگذاری عبارات معناداگام سوم

 تخراج شدهزیر مؤلفه ها و مؤلفه های اسمراجعه به خبرگان برای بررسی رابطه معنایی بین گام چهارم: 

 اد ساختار کلیایج مصاحبه شوندگان( باهدفروایتی از همه ابعاد تجربه زیسته برای تشریح جامع)  گام پنجم:

 با هدف تبیین ساختار اساسی بنیادین یساختاربه  موضوعتفصیلی توصیف تقلیل گام ششم: 

 تحقیقهای با هدف اعتبارسنجی یافتهگفتگوی مجدد با مصاحبه شوندگان  گام هفتم:

ی رفتارسازمانی، هجامعه مورد نظر از میان مدیران، اساتید و پژوهشگران حوز اهمیت موضوع تحقیق، با توجه به

ویژگی بارز  گیری هدفمند انتخاب شده است.نمونه مدیریت، مدیریت منابع انسانی در مدیریت شهری به روش

به دلیل اشراف به  باشد کهجایی حداقل سه بار در طول یک دوره پنج ساله میعه مدیرانی با تجربه جابهاین جام

جایی ه جابهپدید توانند در موردیم بهتردر این خصوص  یعملموضوع پژوهش و مطالعات انجام شده به صورت 

 . استهرار داشتق دگان نیز مدنظرمصاحبه شون، دسترسی محقق به این ویژگیبر  علاوه .اظهارنظر کنندمدیران 

هدفمند برای  نفر از مدیران اجرایی مدیریت شهری که دارای ویژگی مورد نظر بودند بطور 12در این پژوهش 

 گردد.ارائه می (3)صاحبه انتخاب شده که اطلاعات جمعیت شناختی آنان در جدول انجام م

 مصاحبه شوندگانشناختی  عات جمعیتلاط. ا3جدول

 سابقه سن تحصیلات جنسیت ردیف سابقه سن تحصیلات جنسیت ردیف

کارشناسی  مرد 1

 ارشد

 18 45 دکتری زن 7 29 52

دانشجوی  مرد 2

 دکتری

ی کارشناس مرد 8 20 46

 ارشد

38 15 

                                                 
1. Colaizzi 
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 یکارشناس مرد 3

 ارشد

 35 15 کارشناسی مرد 9 15 40

 یکارشناس مرد 4

 ارشد

دانشجوی  مرد 10 27 53

 ارشد

55 29 

دانشجوی  مرد 11 29 55 کارشناسی مرد 5

 دکتری

44 20 

 27 54 دکتری مرد 12 24 49 کارشناسی مرد 6

ه به مصاحبه پایان دادظری به دلیل اشباع نبه تکراری بوده ی مصاحهادادهبا توجه به اینکه بعد از نفر دوازدهم ، 

  است.وده بدقیقه  60ها دقیقه متغیر بود و متوسط زمان مصاحبه 100تا  40بین  مدت زمان مصاحبه. شد

 1و لینکلن بادر تحقیقات کیفی، چهار معیاری است که گو خصوص اعتبارترین روش در مشهورترین و مرسوم

اند )به نقل ان قابلیت اعتماد به عنوان جایگزین روایی و پایایی در تحقیقات کیفی مطرح کرده( تحت عنو1985)

 :باشدبه شرح زیر می در تحقیق این چهار معیار چگونگی  (.2005از الیوت و لازنبات، 

-مصاحبهدت با مدرگیری طولانی ها و اعتبار این تحقیق از طریق بازخوانی مکرر مصاحبه: اعتبارپذیریالف( 

 صورت پذیرفت. هادادهگان و شوند

خت تا خواننده توصیف دقیق شرایط انجام تحقیق و محقق پردا برای این منظور نویسنده به :انتقال پذیریب( 

  است بکاربرد. خوان با شرایط مطالعهخود تصمیم بگیرد نتایج حاصل از تحقیق را در شرایط مورد نظر که هم

نظرات اساتید و  حقیق حاضر برای دستیابی به قابلیت اطمینان، محقق از راهنمایی ودر ت: قابلیت اطمینانج( 

 .برای تأیید تفسیرهای محقق استفاده کرده است هادادهصاحبنظران در سرتاسر فرآیند گردآوری 

های نیمه مصاحبه) هاهای گردآوری دادهها، تلفیق روشاز طریق دقت در انتخاب نمونه :دپذیریأییتد( 

  .هافسیرها و یافتهتها، مرور و بازبینی دقیق و چندباره داده بامحقق و تلاش  (برداریساختاریافته و یادداشت

 یافته های پژوهش

قبل از  .استفاده شده است 22نسخه  2مکس کیودای حاصل شده از مصاحبه از نرم افزار هادادهتحلیل و تفسیر 

کدهایی که مربوط به پیشایندها و پیامدهای جابه جایی مدیران بوده  پرداختن به مصاحبه و تفسیرهای آن، محقق

همانگونه که در . ه این مهم در روند مصاحبه بسیار کارساز بوده استکاست را از ادبیات تحقیق استخراج کرده 

                                                 
1. Guba & Lincoln 

2. MAXQDA 
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امه . حال در ادباشدمیشناسی اشاره گردید، راهبرد اصلی این تحقیق پدیدارشناسی )تجربه زیسته( بخش روش

 :پردازیمهای پدیدارشناسی در این تحقیق میبه تحلیل گام

 (هاداده)آماده سازی  اول گام 

 مصاحبه هر متن و سپس مرور هامصاحبه به مربوط شده نوشته یهاداده تمامی کلی، محتوای درک منظور به 

 سازی شد.پیاده MAXQDA نرم افزار قالب در و تایپ یکدیگر از مجزا طور به

 (هامصاحبه متن از مهم جملات استخراج) ومد گام 

و جملات مهم از متن  مشخص معنایی مجزای واحد هر ،متن در مهم مفاهیم سازیبرجسته برای مرحله این در

 .گردید ها استخراجمصاحبه

 ایجاد معانی صورت بندی شده() سوم گام 

مدیرانی که  معمولاً "مثال از جمله  برای شدند. سازیفشرده قبل، گام در واحدهای برجسته شده کار این برای

،  " های مدیریتی قرارخواهندگرفتهای متعددی دارند بیشتر درمعرض جابجائیهای چندگانه و توانائیمهارت

 .استخراج شد "های چندگانهبرخورداری مدیرازمهارت "عبارت

 (های خودشده در مولفه احصا هایقرار گرفتن زیرمولفهم )چهار گام 

 قابلیت مناسبی که عنوان و جانمایی واحد گروه مرتبط و  در ،شانماهیت به توجه با شده احصا ولفه هایزیرم

در ادامه به معرفی  .گرفته شد نظر در مجموعه آن برای باشد، داشته را مجموعه یک زیرمولفه های کلیه پوشش

های زیرمجموعه فی عوامل و ویژگیپیشایندها و پیامدهای به دست آمده با دو رویکرد مثبت و منفی و معر

 پردازیم.می 7و  6، 5 ،4 هریک در قالب جداول

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 . پیشایندهای منفی5جدول
عوامل 

 فردی

های ویژگی

های ویژگی روانشناختی

های ویژگی مهارتی

عوامل  اخلاقی

 سازمانی

 ابعاد ساختاری
 ابعاد محتوایی

عوامل 

 محیطی

 سیاسیابعاد 
 اقتصادیابعاد 

 ذینفعان
 قانونی

 . پیشایندهای مثبت4جدول
عوامل 

 فردی

های ویژگی

های ویژگی روانشناختی

عوامل  مهارتی

 سازمانی

 ابعاد ساختاری
 ابعاد محتوایی

 . پیامدهای منفی7جدول
عوامل 

 فردی

های ویژگی

های ویژگی روانشناختی

عوامل  مهارتی

 سازمانی

 ابعاد ساختاری
 واییابعاد محت

عوامل 

 محیطی

 ابعاد اقتصادی
 ابعاد اجتماعی

 . پیامدهای مثبت6جدول
عوامل 

 فردی

های ویژگی

های ویژگی روانشناختی

عوامل  مهارتی

 سازمانی

 ابعاد ساختاری
 ابعاد محتوایی

عوامل 

 محیطی

 ابعاد سیاسی
 ابعاد اقتصادی
 ابعاد اجتماعی

بهبود مدیریت 

 شهری
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 های پدیدارشده(جم)تشریح مولفهپن گام 

  .شدند تشریح خلاصه صورت به شده پدیدار هایمولفه مرحله، این در

 ششم گام 

شد. به  شوندگان ثبتبا مصاحبه برخورد در محقق تجربیات و پژوهش های روزانهدر این گام، فعالیت

-شناسایی شد که مصاحبه 3و 2های ها در کد مصاحبهعنوان مثال نظارت کم دقت بر امور مالی سازمان

شوندگان از نظر قدرت بیان به ترتیب خوب و متوسط و از نظر تمایل به مشارکت خوب و پایین بودند)جدول 

8.) 

 

 

 

 

 هفتم )ارجاع نتایج پژوهش برای برخی از مشارکت کنندگان(  گام 

 درباره را نظرات خود شد خواسته آنان از و شد داده شرح مشارکت کنندگان از برخی برای پژوهش نتایج 

تواند بطور کلی حاکی از نتایج میاستخراج شده،  12MAXQDAنرم افزار از که  (1) شکل .دهند ارائه آن

 .شوندگان باشداین پژوهش از ادبیات نظری و نظرات مصاحبه

 

 

 

 

 

 

 

 

 . تجربیات شخصی محقق در برخورد با مشارکت کنندگان8جدول

کد مشارکت 

 کننده

کد مشارکت  میل مشارکت

 کننده

 قدرت بیان

 خوب 7، 4، 3، 1 خوب 10، 9، 8، 7، 5، 2، 1

 متوسط 12، 11، 9، 8، 5 متوسط 12، 11

 ضعیف 10، 6، 2 ضعیف 6، 4، 3
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 )یافته های پژوهش( 12maxqda. الگو بدست آمده با نرم افزار 1شکل

د این موضوع می باشد. این پیشایندها به یافته های این تحقیق بخوبی بیانگر وجود دلائل و پیشایندهای ایجا

دو بعد اصلی خوشایند و ناخوشایند)مثبت و منفی( تقسیم شده و در ادامه هر بعد به مقوله های مختلفی نامگذاری 

گردیده است. دومقوله مهم عوامل فردی و سازمانی بعنوان زیر شاخه های پیشایندهای مثبت تعریف شده است. 

گویه های  مولفه هایی چون ویژگی های روانشناختی و مهارتی دیده شده که ذیل آنهادر تبیین عوامل فردی 

متعدد حاصل از ادبیات نظری و نظرات خبرگان به تفکیک تدوین وتدقیق شده است. در ادامه بعد پیشایندهای 

ها بترتیب منفی نیز به همین صورت به  مقوله هایی چون عوامل فردی،سازمانی ومحیطی تفکیک شده و ذیل آن

مولفه هایی مانند: ویژگی های روانشناختی و اخلاقی، عوامل ساختاری و محتوایی و عوامل سیاسی اجتماعی و 

اقتصادی آمده است. گویه های متعدد مستخرج از مطالعه نظری و مصاحبه های انجام شده نیز در ذیل هر کدام 

مثبت ومنفی، به بررسی ی مولفه ها و گویه های پیشایندهااز مولفه ها بیان شده است. بعد از بیان جامع مقوله ها،

و بیان بعد پسایندها و پیامدهای خوشایند و ناخوشایند)مثبت و منفی( و مقوله هاو مولفه ها و گویه های ذیل هر 

 . (9جدول )بخش بطور جامع و کامل اشاره شده است که می تواند الگوی نسبتا دقیقی در این حوزه باشد

پیشایندهای مثبت جابجایی مدیران در مدیریت شهری ) معرفی عوامل شی از بخ. 9جدول

 فردی بعنوان نمونه(

 شاخص مولفه مقوله ابعاد 

پیشاینده

 ای مثبت

عوامل 

 فردی

ویژگی 

های 

روانشناخ

 تی

 سلامت و صداقت کاری
 مهارت و میزان روحیه تعامل

 تمایل به رشد و تعالی شخصی و ارتقاء 
کانالهای ارتباطی جدید با مدیران کلان  ایجاد

 بالابودن انگیزه وتعهدکاری مدیر شهری
 داشتن روحیه مسئولیت پذیری

 تمایل مدیر به دیده شدن برای رشد 
تلاش در جهت اثبات خود با قبول فرصتهای 

 پیشنهادی جدید
ویژگی 

های 

 مهارتی

 تجارب فنی و تخصصی مدیر
 مدیریتی و توان مدیریت مهارتهای

 برخورداری مدیر از مهارتهای چندگانه 
کاربردی نمودن و عملیاتی کردن دانشهای 

 سلیقه شخصی مدیرمافوق به تنها کار کردن فراگرفته شده
وجود گرایشات همسوی سیاسی یک مدیر با 

 پیشنهادها گیری وتیجهن مدیران مافوق
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می تغییرات خود را ارتقاء سطح عملکرد خود باید با شرایط محیطی منطبق شده و تما برای بقا و هاسازمان

موثر بوده و  با پیامدهای محیط سازگار نمایند. در این بین موضوع ثبات و جابجایی مدیران بصورت مستقیم

 رسدمیبه نظر  . لذاهای تعریف شده، بسیار حائز اهمیت باشدد در رسیدن به اهداف و اجرای ماموریتتوانمی

وجود دارد که باید بر  هاسازمانآنان در  وریبهرهای پررنگ بین مدت زمان مدیریت مدیران و میزان که رابطه

 و ثبات تغییرت، با دیدگاهی مثب سازمانها بسیاریای منطقی استوار باشد.  در این خصوص مبنای اصول و رویه

به این  ا نگاهی منفیدانسته و در سوی دیگر، برخی از آنه ازمانس وریبهرهو  مهم برکارایی یمدیران را عامل

و خاص  هایفعالیتتاثیر  سالیان اخیر، دریکی از آسیب های جدی مدیریت دولتی ایران . مساله دارند

ه تحت مدیران درست در زمانی که به مجموع .احزاب در خصوص این موضوع می باشد های سیاسیزیرساخت

ساسی تعریف او اقدامات  آوری نموده اند، جابجا شدهه و اطلاعات مهم سازمانی را جمعنظارت خود مسلط شد

 نمایند. شده خود را رها می

، انتخاب (خوب شهریو مدیریت راری حکمرانی بعنوان متولی اصلی برقها)در نهادهایی  مثل شهرداری

توجهی به مساله و موضوع انگاشتن پیامدهای بی نادیده آید. قطعاًمدیران ارشد بسیار حائز اهمیت و خطیر بنظر می

د در سرنوشت  یک ابرشهر و سرنوشت شهروندان  آن تاثیرات بسزایی داشته باشد. درهمین توانمیاین تحقیق 

های مختلف سیاسی، اجتماعی، در حوزه جبران ناپذیرپیامدهایی معتقد به نظران، راستا اکثر خبرگان و صاحب

تیار مدیران ها در اخهای اینگونه پژوهش. بدون شک چنانچه یافتهمی باشندشهر و شهروندان اقتصادی و... برای 

ارتقای مدیران،  ور زمان شاهد اجرای عادلانهسیاستگذاران و تصمیم گیرندگان عالی قرارگیرد ، به مر کلان بویژه

 انحصار در شکستنو اندیشیدن ای و قبیله یمدیران نخبه، دوری از هرگونه حزب 1ازبین رفتن حالت انفعالی

به امید آنکه  نتایج حاصله از این پژوهش و آگاهی از تبعات شور تا مراتب پایین خواهیم بود. مدیریت عالی ک

تغییر یا عدم تغییر مدیران  تصمیمرتبه را در اتخاذ و عالی مدیران ، بتواند مدیران کلانو آثار جابجایی و ثبات 

آگاهانه که منجر به بهبود وضع مدیران دولتی و  گونه انتخاباتاین با نماید. قطعاً مائیهای خود راهنزیر مجموعه

سازی حکمرانی مند گردیده و بستر لازم برای اجرا و پیادهکشور، شهروندان و کارکنان  نیز بهره شودمیشهری 

-ظرات خبرگان و صاحببا عنایت به رویکرد کیفی تحقیق و احصاء ندر پایان، فراهم خواهد شد. خوب شهری

 آوریجمعشوندگان در ی انجام شده و مشارکت فعال مصاحبههامصاحبهنظران، و همچنین با توجه به عمق 

 :راهکارهای کاربردی و عملیاتی در این حوزه اشاره می شودترین به برخی از مهماطلاعات، 

 ی مجموعه شهردار ان درمدیر ارزیابی واقعی عملکرد استاندارد سیستم اندازی ایجاد و راه 

  نانشخصیت مدیران در جابجائی آ "در کنار رعایت اصل  "سلامت و توانائی مدیران"رعایت اصل 

  ی احراز پستهاشاخصبر مبنای بررسی دقیق  "تناسب همه جانبه مدیر  با پست جدید "رعایت اصل 

                                                 
1. Passive 
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 مکاری انتخاب مدیران با توان بالا در اتخاذ رویکردهای تعاملی و  میل به ه 

 انتخاب مدیران آشنا با امور شهری و مدیریت شهری و بویژه توان مدیریت بالا 

 عملکردی مدیران با هدف افزایش انگیزه آنان خود اظهاری طراحی و راه اندازی یک سیستم   

 مباحث غیرتخصصی حذفی ویژه انتصاب و انتخاب مدیران با رویکرد شایسته سالاری و کمیته تشکیل 

 مر فنون مدیریتی به مدیران در جهت ارتقاء کیفیت مدیریت آنان در طول دوران خدمتشانآموزش مست 

 مدیریت شهری درهای مدیریتی خود و تعیین سطح مداخلاتشان ور فعالیتآشنا کردن مدیران با حدود و ثغ 

  راه اندازی بانک جامع درج اطلاعات مدیران با رویکرد تجارب و بیان نقاط قوت وضعف 

  آنانراهکارهای قانونی در جهت جلوگیری مداخله سایرمدیران و مسئولین کلان شهری در انتخاب تدوین  

 های کوتاه یا بلندمدت دوره یت شهری و پایبندی مدیران درجامع مدیر اندازتدوین اسناد راهبردی و چشم

 وگروهی  عدم مداخله سلایق شخصی ها وها و برنامهاتمام طرحمدیریتی به اجرای آن با هدف 

 

 

 

 

 

 
 

  منابع

بررسی رابطه بین ثبات مدیریتی  ،(1396) و محمدیان، هادی ؛فقهی فرهمند، ناصر ؛استوان، محمدرضا -

با کیفیت عملکرد مدیران )با تاکیدی بر امور آموزشی و تربیتی( از دیدگاه کارکنان دانشگاه 

 اقتصاد دانش بنیان با تاکید بر اقتصاد مقاومتی،حسابداری و  سومین کنفرانس بین المللی مدیریت، ،آزاد اسلامی

  تهران،

 .8ص ، 18/11/1387مورخه  ،1842، روزنامه مردم سالاری، شماره گرایینخبه(، 1387امامی، سیدحسن.) -

، نشرفرا .ترجمه خدایارابیلی،حسن موفقی.راهبردهای مدیریت منابع انسانی.(2004)آرمسترانگ،مایکل -

 .275ص 

  ، پایان نامه کارشناسی ارشد.تاثیر ثبات مدیریت بر کیفیت(، 9013، مرضیه )باران دوست -

، جائی مدیران دولتی، ضرورت و چرائی؟ثبات یا جابه(، 1401زاده، جعفر؛ پورحمزه، فائقه )بیک -

ها و راهکارهای نوین در مهندسی صنایع، مدیریت و حسابداری، دانشگاه المللی چالشسومین کنفرانس بین

 المللی چابهار.نبی
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 تهران(، 10) شهرداری منطقه  حکمرانی خوب شهری یگویی جهت ارزیابلارائه ا (،1394پیله وری، نازنین) -

 .48-27 فحه، ص 4، شماره  پنجم، دوره های مدیریت منابع انسانیپژوهش

 69 ٔ  ەشمار .هاشهرداری یهنشر(. مدیریت پایدار شهری درگرو حکمرانی خوب، 1395ترابی، علیرضا ) -

 .5ص

(، ارائه نظریه در تبیین ماهیت وکارکرد 1400توکلی، غلامرضا )فرد، حسن؛ سعادتمندی، علیرضا؛ دانایی -

دانشگاه پیام ،ی دولتیهاسازمانفصلنامه مدیریت ، دیران دولتیجایی ممحوریت جابهمدیریت دولتی با

 .67نور، ص

ی دولتی ایران، هاسازمان(، پیامدهای ثبات مدیریتی در 1395احمدی، هانیه ) ؛فیضی، اعظم ؛دانایی فرد، حسن -

 .22-1فحه، ص1395، تابستان  2شال شانزدهم ، شماره فصلنامه مدیریت نظامی، 

ای در نظریه پردازی: شـکل گیـری استراتژی استدلال استعاره (،1386دانایی فرد، حسن؛ الوانی، سیدمهدی ) -

 ،(انسانی)پژوهشهای مدیریت در ایرانفصلنامه مدرس علوم . تئـوری جابـه جـایی مدیران دولتی

 .513-107صفحه

فصلنامه مدیریت در آموزش (،ثبات وشایستگی درمدیریت،1375،علی)دربهشتی -

 .74، ص14،ش4وره،دپرورشو

 ، تهران: انتشارات دانشگاه تهران. چهاردهم، چاپ سوم، جلد لغت نامه(. 1377دهخدا، علی اکبر)  -

، ترجمه منوچهر صبوری، ای بر جامعه شناسی سیاسی(، جامعه و سیاست، مقدمه1390یکل. )راش، ما -

 .70ت، صفحه پ دهم، تهران، نشر سمچا

(، بررسی تاثیر ثبات شغلی مدیران بر میزان کارایی مدیران از 1392بهبهانی، زهرا ) ؛زهرا ،نظریان ؛علی ،ربیعی -

 .15-1 فحه، ص 22هفتم ، شماره  ، سال مجله مدیریت فرهنگینگاه کارکنان، 

(، چرخش نخبگان در شاهنامه فردوسی 1399وفا، مجیدرضا)خزانیو  ؛راشد، محمدرضا ؛رستمی، رسول -

 .142-119، ص242، شماره  73، سال نشریه زبان وادب فارسی دانشگاه تبریزتو(، ه )براساس نظریه پار

 وثوقی، چاپ شانزدهم، تهران: نشر نی. ، ترجمه منصور تغییرات اجتماعی (،1383روشه، گی) -

های فصلنامه پژوهش(، چرخش نخبگان سیاسی پس از انقلاب اسلامی در ایران، 1398زارعی، علی ) -

 .71-100، صفحه 98، بهار 5، سال دوم، شماره راهبردی انقلاب اسلامی

، 4، دوره ه تحول اداری، مجل(، مدیریت تغییر، ماهنامه ی علمی آموزشی تدبیر1376سرمد، غلامعلی ) -

 .16شماره 
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وا مل مان و رتبه بندی عررسی طول عمر بقای مدیران در سازب، (1389تراش، لیلا؛ مقدردوست، امید )سنگ -

آزاد اسلامی  ،دانشگاهی ایرانهاسازمانهای مدیریت ورهبری درملی چالش همایش.مؤثر بر عدم ثبات مدیریت

  .اصفهان واحد

،ترجمه جمال زاده،مرکزاسناد علم سیاستدرآمدی بر،ساختارهای قدرت(،1378شوارتس منتل،جان) -

 انقلاب.

های اریتاثیر جابجایی مدیران ارشد بر عملکرد سازمانی شهرد (،1396)قره داغی، رستم ؛شوقی ماوی، منیژه -

ین در ششمین کنگره بین المللی توسعه وترویج علوم وفنون بنیاددیدگاه کارکنان، شرقی از. استان آ

 .جامعه
 . تهران: انتشارات سمت. مدیریت پروژه(، 1383عاصمی پور، محمدجواد ) -

 .27و  26، سال هفتم، شماره مجله ره آورد، «نخبه گرایی قدیم و جدید(،  1389فرهادی، روح الله )  -

علمی ،انتشارات 13،ترجمه ثلاثی،چاپاندیشه بزرگان جامعه شناسیزندگی و(،1386وئیس)کوزر،ل -

 فرهنگی. 

نظام اداری ایران، همایش ملی هزاره سوم و علوم انسانی، شیراز، (، ثبات مدیریت در1394کیخا، غلامرضا) -

 . 1394خرداد 

 نی. نشر ، ترجمه منوچهر صبوری، چاپ سیزدهم، تهران: جامعه شناسی (،1383گیدنز، آنتونی ) -

(،طراحی الگوی شایسته سالاری مدیران 1401؛گلرد،پروانه؛موحدی زاده،حمیدرضا)محبی،سراج الدین-

-65ص ،49،ش 14سالفصلنامه مطالعات مدیریت شهری، بارویکردمدیریت شهری در شهرداری مشهد،

53. 

ها به منظور جلب مشارکت ( ،ارزیابی حکمرانی خوب شهری توسط شهرداری1398وافره کوهستانی، مهدیه ) -

 .18 فحه،ص 17 ٔ  ە، شمارحسابداری رویکردهای پژوهشی نوین در مدیریت وشهروندان؛ 

سومین همایش (، ارائه مدل تلفیقی برای تغییر وجابجایی مدیران دولتی در ایران، 1397یوسفی فر، حسن)  -
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Presenting the model of the antecedents and consequences of the transfer of 

managers in urban management 

Saeed Bizhani aval1, Hamid Rezaeifar2, Mohammad Mohammadi3, Mehdi 

Mahmoudzadeh4 

 

Abstract 

This research was conducted with the aim of identifying the antecedents and 

consequences of the transfer of city managers in Mashhad Municipality.The approach 

of this research is inductive and its main strategy is the method of lived experience 

(phenomenology). The existence of a researched basis and model in this category can 

definitely help in the development of concepts and examples related to the subject of 

research in urban management, especially municipalities. The findings of the research, 

as a concrete example in urban management, can consider the transfer of managers in 

cities as very vital and effective and introduce it as subject to the correct understanding 

of senior managers and the existence of a suitable strategy and a logical procedure in 

the transfer of managers. In this research, by conducting a semi-structured interview 

(Claizzy method) with 12 city managers and university experts, the materials were 

implemented and codes were extracted with the help of MAXQDA software. Further, 

by counting the important titles of antecedents and consequences, they are divided into 

two groups, positive and negative, and the effective factors of each category are 

determined and the characteristics of the categories are specified. Finally, based on the 

findings of the research, a model for the antecedents and consequences of the transfer 

of managers in urban management has been presented. 

 

Key words: urban management, transfer of managers, rotation of elites 
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