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Abstract 
Objective: This study aimed to understand the transition process of governors in the Islamic 

Republic of Iran. Method: The study used a qualitative research approach and developed a 

grounded theory. Data were collected through semi-structured interviews with ten previous 

governors and reviewing three former governors' biographies. The Strauss and Corbin 

technique was used to analyze the data. Result: The study found that governors in the Islamic 

Republic of Iran experience confusion between institutional fields during the transition 

process. To overcome this confusion, governors employ tactics to discover institutional fields, 

develop communication channels, build connections with individuals within these fields, and 

exert influence over these fields. The governor's cultural and social capital is a contextual 

aspect that plays a role in this process. There are also intervening elements outside the 

governor's control, such as the public's perception of the government, the governor's legal 

standing and authority, the competence of the interior minister, and the province's degree of 

development. Conclusion: The findings provide a model for the transition process that can be 

used to support new governors in their transition to the governorate. The model emphasizes 

the importance of discovering institutional fields, developing communication channels, 

building connections with individuals within these fields, and exerting influence over these 

fields. The findings highlight the importance of contextual aspects and intervening elements 

outside the governor's control. The study's results may help enhance governors’ performance 

during their transition process and improve the governance of provinces in the Islamic 

Republic of Iran. 
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Extended abstract 

1. Introduction 
Researchers in the literature have provided 

multiple definitions to explain the concept of 
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"leadership transition." These definitions can be 

classified into three areas: physical role change, 

psychological processes that leaders undergo, and 

changes in the tasks, activities, and 

responsibilities the leader experiences. One 

reason for the lack of a standard definition is that 

many existing definitions are limited to 

explaining leadership transitions specific to a 

particular study or article content where the 

definition is mentioned. 

For example, Triblanch, Albertin, and Van 

Collier-Peter (2018) studied leaders who had 

been promoted from within an organization and 

considered leadership transition as a forward 

progression in which the leader obtains a higher 

position within the same organization. On the 

other hand, Manderscheid and Ardichvili (2008) 

consider a leadership transition to occur when a 

leader takes on a new role in a new organization. 

Watkins (2013) defines a leadership transition as 

a period of transfer from one leadership role to 

another, while Gilmore (1988) describes the 

process of leadership transition in eight different 

stages, with the first seven stages focused on the 

hiring process and the last stage covering the 

actual transition. 

Some researchers also view this phenomenon 

more broadly and believe that a leadership 

transition occurs whenever the role of a leader 

changes significantly due to restructuring, 

integration, or acquisition, without necessarily 

changing the leader’s title, job description, or 
compensation (Chiniamorindi, 2012). 

The duration of a leadership transition varies 

depending on the industry and type of role being 

studied. While some researchers believe that the 

transition period begins on the first day of the new 

leadership role (Watkins, 2003; Gilmore, 1988; 

Gabarro, 1987), others argue that it starts during 

the proposal and acceptance phase before the 

leader takes on the new role (Petrouk, 1990). 

Researchers estimate that it takes three to four 

months for leaders to become fully proficient in a 

new role, with Watkins (2003) finding a "balance 

point" at 6.2 months for senior leaders to reach a 

point where their collaboration and assistance are 

more beneficial than costly. 

However, De, Demious, and Gaddert (2011) 

emphasize that the "balance point" is still far 

below the optimal level and that reaching it is 

only the initial stage of a successful transition, 

with the ultimate goal being optimal 

performance.  

2. Research method 
Grounded theory (GT) is a research method 

concerned with the generation of theory, which is 

‘grodnded’ in data that has been systematically 

collected and analyzed. It is used to uncover such 

things as social relationships and behaviors of 

groups, known as social processes.  Glaser and 

Strauss developed the grounded theory in 

California, USA, during their study—Awareness 

of Dying. It is a general methodology for 

developing a theory that is grounded in 

systematically gathered and analyzed data. 

3. Results 
The aim of this model is to understand the process 

of leadership transition. The main reason for this 

phenomenon is the conflicting demands between 

different institutional fields that confuse leaders. 

To cope with these conflicts, leaders use 

strategies such as identifying institutional fields, 

creating channels to receive information from 

these fields, building relationships with 

individuals within the fields, and ultimately 

influencing these fields. Background and 

intervention factors also affect the effectiveness 

of the strategies used by the leader. 

Individuals' positions in institutional fields are 

determined by their economic, cultural, and 

social capital. These capitals result from the 

leader's assets, including cultural and social 

capital, which were mentioned in the background 

factors. The legal position of the leader also has 

social, economic, and cultural capital, regardless 

of who the leader is. The total of these two 

capitals is what the leader has during the 

transition period. The value of these capitals 

varies in each institutional field, and the leader's 

strategies aim to discover how to value different 

capitals in each field and present their assets in a 

way that finds a suitable position in the minds of 

individuals in that field. 

The model can be summarized 

mathematically as follows: (intervention factors 

"legal position capital" + background factors 
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"personal capital") * strategies = strategy 

outcomes. 

4. Conclusion 
This research suggests that governments should 

pay special attention to leadership transitions, and 

leaders should approach these transitions with an 

open mind and consider the influential factors. 

They should also understand the concept of 

institutional fields and utilize strategies to 

succeed in these transitions. The model presented 

in this research highlights the importance of 

understanding institutional fields and using 

effective strategies to succeed in these transitions. 

The effectiveness of these strategies is affected 

by background and intervention factors, and the 

leader's position in each field is determined by 

their economic, cultural, and social capital. The 

outcome of a leader's strategy is determined by 

the sum of their legal and personal capital 

multiplied by the effectiveness of their chosen 

strategies. This research also introduces 

Bourdieu's concept of cultural capital to 

management literature, which can enrich the 

literature on human resource management. 

Finally, it is suggested that researchers in 

sociology or management should identify 

different institutional fields in each province and 

examine the valuation of capital in these fields, 

providing practical solutions for leaders to gain 

trust and play a role in these fields. 
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 چکیده
 حکم که  ایلحظه از  -استان در  دولت عالی هنمایند عنوانبه- استاندار  که  است هان  پدیده مجموعه گذار   فرآیند : هدف
   هانداز به که  زمان   تا  کند می دریافت را  خود 

 
 هایمحدودیت و  منابع و  کند   پیدا  تسلط استانداری در  جدید  وظایف بر  کاف

، وقایع شامل ها پدیده این. کند می تجربه سد،بشنا را  ون  ی و  اقدامات بی   ماه شش ذار گ  هدور  زمان مدت و  است ها یادگی 
ایط به بنا  که  است سال یک تا    و  استان شر

 
 گذار   فرآیند  همف پژوهش این هدف. است متفاوت استاندار، فردی هایویژگ

 در  است، بنیاد داده پردازینظریه رویکرد  بر  مبتت   پژوهش این تحقیق روش: روش. است اسلامی جمهوری استانداران
  سه و  مصاحبه استانداران از  نفر  نه یا  ساختاریافته نیمه همصاحب هشیو  به راستا  همی   

 
 شده بررسی نامهزندگ

 ر افزانرم کمک  به انتخان   محوری، باز، کدگذاری  فرآیند  طی ها،مصاحبه از  آمدهدستبه هایداده: ها یافته. است
Maxqda شگشت» بنیادداده مدل این محوری هپدید ،. است شده پدیدار  استانداران گذار   فرآیند  مدل و  تحلیل 

 
 گ

، این علت. است «نهادی هایمیدان بی    استاندار 
 

. است وتمتفا نهادی هایمیدان بی    ها درخواست تعارض شگشتگ

ینتیجه دهایر  موجود، هایتعارض با  مقابله برای استاندار : گی   برای هان  الکان  ایجاد  نهادی، هایمیدان شناسان   اهی 
گذاری نهایت در  و  ها میدان درون افراد  با  رابطه ایجاد  ها،میدان این از  اطلاعات دریافت  کار   به ا ر  ها میدان این بر  تأثی 

د می ، گر مداخله عوامل و  ایزمینه عوامل. گی  دهای بر  نی    موارد  ای،زمینه عوامل. مؤثرند  استاندار  هشد گرفته  کار   به راهی 
  هشمای شامل و  استاندار  حقیقی  شخص به مربوط

 
 عوامل گر،مداخله عوامل. است استاندار  اجتماعی هشمای و  فرهنگ

 توانمندی طحس استاندار، اختیارات و  قانون   جایگاه حکومت، به نسبت مردم نگاه شامل و  است استاندار  اختیار  از  خارج
 توسعه عیتوض و  کشور   وزیر 

 
یبه پیامد  نهایت در  و  است استان یافتگ دها، کارگی   هایمیدان در  ستاندار ا اعتمادزان   راهی 

 . هاستمیدان در  موجود  هشمای از  برداریبهره و  آفریت  نقش امکان ایجاد  نهادی،

 کلیدواژه ها: 
ی؛ گذار   استاندار؛  بنیاد؛داده رهی 
؛ هشمای نهادی؛ میدان

 
 همایش  فرهنگ

 . اجتماعی

 مقدمه 1
حکم  451از آغاز انقلاب اسلامی ایران، تا پایان دولت دوازدهم، 

(، Zare mirakabad,2023استانداری صادر شده است )
اما باید  استمتوسط دوران تصدی هر استاندار، دو سال و نیم 

                                                      
 فرد امیدی محمد  : نویسنده مسئول * 

  m.omidifard@modares.ac.ir ایمیل:  دانشکده مدیریت و اقتصاد، دانشگاه تربیت مدرس، تهران، ایران آدرس: 
 091۲0384691  تلفن: 

 

ن سال دوم استاتداران قبل از پایادرصد  4۲.5توجه داشت که 
اند. از طرف دیگر اهمیت جایگاه استانداران در برکنار شده

رهی  ساختار اجران  جمهوری اسلامی آن قدر بالاست که 
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، حسن دانان  فرد، احمدعلی خائف الهی
 بنیادفهم فرآیند گذار استانداران جمهوری اسلامی ایران با رویکرد داده. محمد امیدی فرد، علی اصغر فانی

، استانداران را رییس جمهور استان (1384)جمهوری اسلامی
 کند. خطاب می

ه ش بیت خو یقلمرو مأمور  استانداران در  مطابق قانون،
 یهاخط مشر  یت اجرایؤولدولت، مس عالی هندیعنوان نما

کتکشور درارتباط با وزارتخانه  عمومی  یهاها، مؤسسات و شر

دولت  میعمو  هاز بودج ینحو ه که ب  ن  هار دستگاهیو سا دولتی 
، انتظامی یوهای  ، نانقلاب اسلامی ی، نهادهاند ینمااستفاده می

 و مؤسسات عمومی ها یشهر و شهردار  اسلامی یشوراها
ح وظایف استانداری، د )دار خواهند بو را عهده دولتی ی  غ شر

  ه(. استاندار به واسط77مصوب سال 
ی
اش، جایگاه حقوف
 ریاست بیش از شصت شورا را در استان به عهده دارد. 

 . مدت زمان تصدی استانداران1جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

( و اهمیت بالای جایگاه 1)جدول  به دلیل دوران تصدی کوتاه
اهمیت  مسؤولیت از  تر عی    ش استانداران، به عهده گرفیی  هرچه 

در  به زبان فارسیبالان  برخوردار است. تا به حال پژوهشر 
ی یا انتقال نقش مدیریت چه به طور عام و چه   هحوز  گذار رهی 

های بررسی شده به طور خاص در مورد استاندارن در پایگاه
ان، جهاد دانشگاهی، نورمگز( منتشر نشده  )سیویلیکا، مگی 
 هاست، در سطح دنیا نی   بررسی موضوع گذار مدیران حوز 

، دانشیار دانشکدد. رو مطالعانی جدید به شمار می  هواتکیی  
برای من جای تعجب دارد  »گوید: می (۲013)هاروارد بازرگان  

های  ها در کمک به داران  که چگونه تنها، تعداد اندگ از سازمان
 گران

ً
بهای خود یعت  مدیرانشان، در دوران انتقال که مسلما

ها بوده است، در مسی  شغلی آنترین مقاطع زمان  حساس
گذار »گوید: نی   می (۲0۲3دورینگ ) «.اندگذاری کردهشمایه

سبه نقش جدید، دوره زاست و هرچه قدر هم که فرد ای اسیی
شایسته باشد، اگر فرد از پیش آماده نباشد، ممکن است اعتماد 

د های نقش جدیی مسؤولیتبه نفس او کاهش یابد و در ایفا
 (۲018انجمن ملی فرمانداران آمریکا )« شکست بخورد. 

 های کلی برای فرمانداران تازهراهنمای شامل برخ  دستورالعمل
شده تهیه کرده است که هر کدام از فرمانداران بعد از انتخاب

ینند، با توجه به فقدان این بهای لازم را میانتخاب، آموزش
 هتواند مبنان  برای طراخ دور دوره در ایران، این پژوهش می

 آموزسیر مشابه برای استانداران ایران باشد. 

                                                      
1 Terblanche, Albertyn & Van Collier-Peter 
2 Manderscheid & Ardichvili 

 نظری و  2
ی
 پژوهش هنیشیپمبان

تجرن   هی و پیشیننظر  ۀنیشپژوهش در دو بخش پی هپیشین
ذار تعاریف مربوط به گ نظری هبررسی شده است. در پیشین

 ی   شیپ یهاپژوهشبه  تجرن   ۀنیشیپ شود و در ی بررسی میرهی  
 پرداخته شده است.  لهأها در مورد مسآن یهاشناسیو روش

 نظری هپیشین 2.1
ذار گ» برای تبیی   مفهوم یات تحقیقادبپژوهشگران در 

توان را می یفتعار این  اند. کردهارائه   تعاریف متعددی« یرهی  
یگف یی  تغ ؛کرد   یبندطبقهدر سه حوزه    روان   نقش، فرآیند  ی  

ان متحمل می اتشوند و تغکه رهی  ها و یتفعال یف،در وظا یی 
فقدان یگ از دلایل  . کند که رهی  تجربه می  ن  هایتمسؤول

ک یفتعر  حدود موجود م یفاز تعار  یاریبس این است که مشیی
ای لهمقا یمحتوا یا مطالعه  مخصوص یگذار رهی    یحبه توض
 آن آمده است. در  تعریف است که

تمثال،  عنوان به  (۲018) 1ییی پ-ی  و ون کول ی   تربلانچ، آلی 
ان   قرار  مورد مطالعهاند، یافتهارتقا  را که از داخل سازمان رهی 

فتپ را یک یگذار رهی  و   ند اهداد که در   دانند می جلو  رو به یشر
 یابد. سازمان ارتقا میهمان ر د بالاتر  هبا رتب به نقشر  ،آن رهی  
این  را به گذار   خود  هلعدر مطا (۲008) 2یچویلیو آرد ید مندرشا

د، ی  به عهده گ ید سازمان جد یکدر  رهی  نقشر  مفهوم که
 یکاز  قالانت هعنوان دور را به گذار   (۲013) 3یی   واتک دانند. می

3 Watkins 

 درصد تعداد استانداران مدت تصدی )سال(

 18.8 85 1تر از کم

 23.7 107 2تا  1

 21.1 95 3تا  2

 20.0 90 4تا  3

 11.8 53 5تا  4

 2.7 12 6تا  5

 1.1 5 7تا  6

 0.9 4 7بیش از 

 100 451 مجموع
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 (003۲) 1یلمورگو   کند می یفتعر  یگر به نقش د ینقش رهی  
  فیمختلف توص ههشت مرحل در قالبرا  یفرآیند گذار رهی  

اول بر فرآیند استخدام متمرکز  هکه هفت مرحل  ه استکرد
 برخ  محققان نی    دهد. گذار را پوشش می  همرحل یناست و آخر 

ده ی ذار رهی  گمعتقدند،   کنند و تر نگاه میبه این پدیده گسیی
 هیکپارچساختار،  ید که نقش رهی  به دلیل تجد  هروقت

 
شدگ

بدون افتد، اتفاق می کند،  یی  توجهی تغ اکتساب به طور قابل یا 
ح شغل  ینکها  عنوان، شر

ً
کند   یی  وحقوق رهی  تغحق یا لزوما

(Chinyamurindi,2012 .)  

ی برعهده»را  یگذار رهی    (1987) 2روگابا  «تیمسؤولگی 
ی و آن را فرآیند  ه استگذاری کردنام  نی ااقدامانجام و یادگی 
   هانداز که به  تا زمان   یر مد یککه   داند می

 
ایف جدید وظبر  کاف

و  کند   یدا منابع تسلط پ ی   سازمان و همچن هادار در راستای 
گذار را به پنج   یناو ا. دهد انجام میرا بپذیرد، ها یتمحدود
 زمان   یهادوره یکه هرکدام دارا  کند می یممجزا تقس همرحل
 یت،، مشغولیگذار ی  : تأثاز  اند عبارتو  هستند  خاصی
 .یو بهساز  یساز کپارچهیمجدد،  دهیشکل

ی  ره یککه   تصورات از زمان  در مورد مدت زمان گذار نی   
د،قرار میگذار   موقعیتدر  ذار  گ  هطول دور . متفاوت است گی 

 فتهقرار گر  یقتحقمورد ها مختلف و انواع نقش یعکه در صنا
( تا نه ماه Ciampa & Watkins,1999شش ماه ) ی   ب

Gabarro,1987; Gilmore,2003;Watkins,2013)). 

 ;Levin, 2010) ماه 18تواند تا شود، اما میزده می ی   تخم

Manderscheid, SV & Ardichvili,2008) )  لسه سا یا 
 ی   از محقق یاریکه بس. درحالی(Downey, 2002)ادامه یابد

ان آغاز  ید روز نقش جد ی   گذار در اول  همعتقدند که دور   رهی 

معتقدند   برخ   .((Gabarro,1987; Gilmore,2003شود می
د،گرا به عهده ب ید رهی  نقش جد ینکهگذار قبل از ا  هکه دور   ی 
  (. Petrock,1990)شود آغاز می یرشو پذ یشنهاد پ همرحلیعت  

یجلوگ یبرا ند  به منظور فهم فرآیو  از ابهامات مفهومی ی 
ده شاتخاذ یف از فرآیند گذار تعر گذار، در این پژوهش، این 

ار از استاندکه هان  است  جموعه پدیدهفرآیند گذار م»است: 
  هانداز که به  تا زمان   کند ای که حکم خود را دریافت میلحظه
 
 
و  منابع و  وظایف جدید در استانداری تسلط پیدا کند بر  کاف

امل ها شکند، این پدیدهرا بشناسد، تجربه می یهایتمحدود
ی ، اقدامات و یادگی 

ون  گذار   هر ها است. مدت زمان دو وقایع بی 
 
 

ایط استان و ویژگ های شش ماه تا یک سال است که بنا به شر
 «فردی استاندار، متفاوت است. 

 تجرن   هپیشین 2.2
نوع  ،یرهی   گذار بر شواهد را در مورد   مبتت   یقاتتحق ۲جدول 

 تیو ارتباط/محدود یقمطالعه و حجم نمونه، مشارکت تحق
اط ول ارتب. در هر جددهد نشان می یقانی پروژه تحق ینا یبرا

های هر پژوهش بررسی شده با مفهوم گذار و محدودیت
 پژوهش ذکر شده است. 

، مجموعه شود مشاهده می ۲ طور که در جدولهمان
ها الس لحاظاز  یرهی   گذار بر شواهد در مورد   مبتت   یقاتتحق

 یکر اکیر مطالعات ب تمرکز کوچک و پراکنده است.  یهاو حوزه
ده  یکرد رو  یجابه یرهی   گذار دو جنبه از   یا   ر مورد دتر گسیی

از  یک یچ. هکنند تمرکز می گذار   شکست کلی یا  یتموفق
کند، ای که رهی  تجربه میپدیده را از نظر  یرهی   گذار مطالعات  

 . اند بررسی نکرده

 یرهب   گذار   شده در مورد های انجام. پژوهش2جدول 

 ارتباط/محدودیت دستاورد نوع مطالعه محقق/عنوان

Bailey (2023) 
آمی   مدیران گذار موفقیت

ات  اجران  در طول زمان تغیی 
چند بعدی: پژوهش مبتت  بر 

دلق  برای بررسی  هشیو 
اعمال سازمان  در 

 های بزرگ بیمارستان  سیستم

کیق  )مصاحبه 
 30ساختار یافته با 

 نفر

یک مدل سه بخشر شامل افراد  هئارا
ر گذار، اقدامات هرکدام از افراد مؤثر د

در دوران گذار و فرآیندهای سازمان  در 
 حی   گذار است. 

ارتباط: نقش افراد مختلف در 
 فرآیند گذار بررسی شده است. 

نگاه مدل بیشیی از  محدودیت: 
این که به فردی باشد که گذار را 

کند، به نقش افراد تجربه می
امون مدیر است و کم تر در  پی 

ز نگاه مدیر عمیق شده گذار ا
 است. 

Lundh (2022) 
ی در عمل چه  گذار رهی 

شود: طور هماهنگ می
تفصیلی چند موردی  همطالع

کت های خصوصی از شر
 بزرگ در نروژ

 هایکیق  )مصاحبه
ساختار یافته( نیمه

 نفر 11

ی  که در اصل به را  مدل دیل گذار رهی 
صحت سنج    ،ه استزبان نروژی بود

کرده است، دیل فرآیند گذار را شامل 
زمان، فازها و  هاعمالی در سه جنب

ی فرآیندها می  که رهی 
داند که از زمان 

هی  کند تا ر ا ترک میر اش جایگاه شغلی
د طی یک سال دیگر جای او را می گی 

شود. لاند بی   این مدل و انجام می

-ارتباط در مدل دیل، زمان
ها، مراحل و فرآیندهان   بندی

که در سازمان از زمان جدا 
شدن مدیر قبلی و حضور مدیر 

 دقتافتد را بهجدید اتفاق می
ح داده است.   شر

                                                      
1 Gilmore 2 Gabarro 
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کت های نروژی فرآیند گذار در شر
 یابد. زیادی می هلفاص

بررسی پدیده از نگاه : محدودیت
کند،  مدیری که گذار را تجربه می

 کوتاه و گذرا انجام شده است. 

Devine (2021) 
یمرن    گری گذار رهی 

 هایکیق  )مصاحبه
 8ساختار یافته( نیمه

 نفر

ان در حال  برای مرن  مدلی  گری رهی 
بعد اختصاص زمان   4شامل  گذار 

برای تفکر، شفافیت و تمرکز، همکاری 
 ارائه شده است.  هبا دیگران و توسع

ارتباط: مدل ارائه شده، 
دهان  را برای گذار مدیریت ر  اهی 

 دهد. ارائه می
محدودیت: در مورد عوامل 

دها زمینه ای و پیامدهای راهی 
 دهد. اطلاعانی ارائه نمی

Wiggins (2019) 
بررسی عوامل مؤثر بر بهبود 
و تضعیف عملکرد در دوره  

ی  گذار رهی 

 هایکیق  )مصاحبه
 یافته(ساختار نیمه

 نفر 21

موقعیت،   هلفؤ مدلی شامل چهار م
 
 

های فردی و اقدامات کارکنان، ویژگ
مؤثر بر دوران گذار استخراج شده 

 است. 

 
 

 های فردی و ارتباط: به ویژگ
 موقعیتی رهی  اشاره شده است. 
محدودیت: عوامل اجتماعی 
مؤثر بر گذار مدیران دولتی 
 نادیده گرفته شده است. 

Van Coller-Peter et 

al., 2018 

ان با حما ز  ا یتتوسعه رهی 
 هایموقعیتها به آن گذار 

 ارشد

 های)مصاحبه یق  ک
 (افتهیساختار مهین

 نفر( 16)

ان ارشد تاز   ن  هاچالش بررسی ه که رهی 
 راخاز ط پشتیبان   جهت یافتهارتقا 

اتژ  ان و  یبرا یتی حما هاییاسیی  رهی 
 با آن مواجه هستند. ها سازمان

شان ن یق  ک  هاییافته -ارتباط 
 یرهی   گذار که    دهد می
منتظرهغ یهاچالش را در  ایی 

 یبرایستمی و س سطح شخصی
ها و آن کند می ارائه یافراد ی   چن
 خود  یهااز سازمان کاف    یتحما

 . کنند نمی یافتدر 
 یبرا گذار   یفتعر  - یتمحدود

 داخلیی مطالعه فقط به ارتقا
 . ود شد محد

Van Coller-Peter et 

al., 2018 

 گذار   گریاستفاده از مرن  
 از  یتحما یبرا نیآفر تحول

ان در طول    شغلی گذار رهی 

 های)مصاحبه یق  ک
 (افتهیساختار مهین

 نفر( 16)
 همطالع ند *همان

 فوق اصلی

 یجاد استفاده از چارچوب ا در مورد 
آفرین و تحول گذار   گریشده مرن  

 یلکمک به تسه  یآن برا ن  توانا
اتتغ ان د یدگاهدر د یدار پا یی  ر رهی 

بحث  گریمرن   یقحال گذار از طر 
 شد. 

 گذار   هیدر مورد نظر  -ارتباط 
وگو ی به بحث و گفترهی  

 یهاچالش پرداخته شد. 
ان  که  گردید   بررسی متفاونی  رهی 

ا هدر حال گذار هنگام ارتقا با آن
 . شوند مواجه می

 یبرا گذار   یفتعر  - یتمحدود
 داخلی یمطالعه فقط به ارتقا

 ی  مقاله بر تأث ینمحدود شد و ا
 مداخله یکعنوان به گریمرن  

 متمرکز شد. 

Terblanche et al., 

(2017) 

-مرن   همداخل یک طراخ
ان  یتحما یبرا گری از رهی 
 ایهدر موقعیت یافتهارتقا 

 ارشد

 های)مصاحبه یق  ک
ساختاریافته( نیمه
 نفر( 16)
مطالعه  ند *همان

 فوق اصلی

  یتواند براکه می  گریمرن  بر  یمرور 
-مرن  چارچوب  و طراخ یرهی   گذار 

 به کار رود گذار   گری

بحث در مورد جنبه -ارتباط 
  همداخل یکو  یرهی   گذار   یها

یجلوگ یبرا یدیکل از  ی 
 شکست. 

 یبرا گذار   یفعر ت - یتمحدود
 داخلی ارتقایمطالعه فقط به 

 . محدود شد 

Mallaby et al., (2017) 

در  کل  یریتبه مد گذار 
 جنون   یقایآفر 

های مصاحبه
ساختاریافته  نیمه
 نفر( 19) یق  ک

کل   یریتبه مد گذار به طور خاص  
ه ک  یافتند در  محققان، گردید   بررسی

در  یرانمد ی   آمتیوفقم گذار   یبرا
 هبه توسع یاز ن ی،های عملکردنقش

 یها و و ها، نگرشمهارت
 

 یهاژگ

 از سؤالات بررسی یگ -ارتباط 
یکه چه چ  کند می باعث  ی  

و مانع رشد  یلتسه
کنندگان در نقش مدیرکل کتشر 

 شده است. 
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از  آلدهیمناسب به طور ا شخصی
 یساز مربوطه در آماده هتجرب یقطر 
ده  هدامن یبرا  کل  تیریتر نقش مدگسیی

 دارند. 

مرحله از  یکتنها  - یتمحدود
 را مورد بررسی یرهی   سی  خط 

ین امر در که اقرار داد، درحالی
سطوح  مطالعه در تمامی این

 . خواهد شد  بررسی

Gill. A, (2017) 
ر  د گریمرن   هسهم درک شد

ان به نقش گذار   یهارهی 
خدمات بهداشت تر در ارشد
( NHS) 1ملی سلامت و 

 یست؟چ

 (ی)مطالعه مورد کمّی 

ان، مرب  یامداخله یگریاز نظر رهی 
ان کمک  ارزشمند است که به رهی 

ت مرتبط با حرک یهاتا با چالش کند می
ه مواجه تر نقش ارشد یک موقعیتبه 

 یبرا از ین مورد  هاییتو قابل شوند 
  رو  گذار در   یتموفق

ی
سعه و را ت به ترف

 دهند. 

بحث در مورد چالش  -ارتباط 
ان در حال گذار به علاوه رهی 

بر   ییگر مثبت مرب ی  تأث یید تأ
 . یرهی   گذار 

مطالعه محدود به  - یتمحدود
 بود.  صنعت پزشگ

Manderscheid, S., & 

Harrower, N. L. 

(2016). 

 و دوگان گذار   یق  ک  همطالع
 

 گ
 هی  ر 

-یمههای نمصاحبه
 10) یق  ساختار ک

 نفر(

 و  گذار   بررسی
 

عنوان به یرهی   دوگانگ
ان در حال   یچالش خاص برا یک رهی 

م رغکه علی  یافتند در محققان گذار. 
  ین امر ااز  یتگذار، حما  هدور  یتاهم

 . است کم

مورد  یرهی   گذار   -ارتباط 
 و پنج حوزه گرفتقرار   یقتحق

ان   شد  ن  شناسا  را در که رهی 
 . کشد به چالش می گذار طول  

به طور  گذار   - یتمحدود
 یشخاص حول پنج قطب از پ

 اساسی یماتشده، تصم یی   تع
ان در   ن  هاانتخاب یا  که رهی 

شوند با آن مواجه می گذار طول  
 . گردید   بررسی

Levin, (2010) 
. ید فرآیند جذب رهی  جد

ش نق با  مرتبطگذار   ی    عتش 
 یدجد

 یق  ک  پژوهیاقدام
 یکه برا  گرفتانجام   یالهمداخ
 یو جذب نقش رهی   گذار   ی    عتش 

 . شده بود  طراخ ید جد

عوامل  همداخل -ارتباط 
جذب  هارتقادهنده و بازدارند

 ذار گاز   را که جزن   آمی   یتموفق
 برجسته کرد.  ،است
ان   - یتمحدود  تمرکز بر رهی 

از  خارج از است که فقط 
شوند و استخدام می سازمان

ان ارتق یبرارا  چالشر  یچه ا رهی 
مورد بحث قرار  داخلی یافته

 . دهد نمی

Lam et al., (2018) 
 گذار فعال در   یتشخص یا آ

 ی  دارد؟ تأث یتاهم یرهی  
 ن  فعال بر شناسا یتشخص
ان ید رهی  جد  و پاسخ به رهی 

-نهای آبرنامه یی  و تغ ید جد
 . ها 

 206) کمی  بررسی
 (نفر

ان جد را گیی  تر و تغکه فعال  ید رهی 
ر و تمؤثرتر با اختلال کم گذار هستند،  
یشانس ب یی  غدر ت یتموفق یبرا یشیی

 خود دارند.  هایبرنامه

ان چالش -ارتباط  هان  که رهی 
 ید جد یهامیدر حال گذار با ت

 گردید.   بررسی ،شوند مواجه می
  یرهی   گذار   - یتمحدود

ً
صرفا

 یتشخص دیدگاه یقاز طر 
ان ان ره یمآن بر ت ی  و تأث رهی  ی 

 . گردید   بررسی

Isopahkala-Bouret, U. 

(2008) 

ی  ذار گآفرین در  تحول یادگی 
 یریتی نقش مد

های مصاحبه
،یمرحله کبهمرحله  ق 

 ،ان  یخودارز 
 9) گروهی  یهابحث

 (نفر

ی  گذار آفرین در طول  تحول یادگی 
 یدگاهبه د منجر  یهای کار نقش
تر فراگ که بل شود،نمی و انعکاسی ی 
غالب را به همراه  یدگاهید یرشپذ

 دارد. 

یهای چالش -ارتباط   یادگی 
  نقش بررسی مربوط به گذار 

یو در برابر  گردید   یادگی 
 وده شد. آفرین آزمتحول
محدود به  همطالع - یتمحدود
ی یکرد رو  خاص با  یادگی 

 یکعنوان به گذار استفاده از  

                                                      
1 National Health Service 
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به  یاز ن یجاد ا یرک برامح
ی بود،  کیتنها  ی   همچن یادگی 

 هکننداز مشارکت گذار سطح از  
 . شد  به رهی  بررسی یفرد

Bebb, S. (2009) 
یک –نقش  گذار ساختار  
 یدارشناختی پد همطالع

 موفق از پنج کشور یرانمد

 یمورد همطالع
 ق  یک  یدارشناختی پد

 نفر( 14)

ی، یتاهم   ،چابگ یادگی 
 

 یراب آمادگ
  ی. استدلال برایو سازگار  یی  تغ
ه ب یرهی   گذار های  بندی چالشگروه
اتتغ  ،یرفتار  ،شناختی  یدگاهد یی 

 ای و نقشر رابطه

گذاری نامبحث و  -ارتباط 
ان در هنگام  چالش هان  که رهی 
  گذار 

ی
با آن مواجه  رو به ترف

 . شوند می
از خط  مرحله یک - یتمحدود
ند تا چرهی  یک از  ی،رهی   سی  
 . گردید   بررسی یهی  عملکردر 

Bradford, J. (1995) 

استعداد را  یا آ -نقش  یی  غت
 ؟د یدههدر می

 یهاروش بررسی
 149) کمّی   یت  ترک

 نفر( مصاحبه تلفت  
 نفر( 32)

و  علاوه بر جذب  یقمؤثر و تطب نی 
مله از ج یافتههای ساختار نقش، برنامه

اتاز تغ یتحما یبرا گریمرن    یی 
 را به همراه دارد.  گذار   یتنقش، موفق

 ن  اشناس فاکتور  ینچند -ارتباط 
قا را ارتدر گذار  یتکه موفق  شد 

که شامل ارتباط،   دهد می
دادن، فقدان گوش  یهامهارت

اتژ  ام و فقدان اقد یکتفکر اسیی
انهپ  است.  یشگی 
اوراق  یقتحقاین  – یتمحدود
و مورد  بوده یامشاوره سفید 

قرار  سایر محققان بررسی
 . تنگرفته اس

  پژوهششناسیروش 3
د داده بنیاد، هداد هشود، نظریبنیاد انجام میاین پژوهش با راهی 

ی هاهیرو ی از امجموعهپژوهش کیق  است که از  هیک شیو 
ای استقران  در مورد یک پدیده مند برای ایجاد نظریهنظام

(. هدف Strauss, A & Corbin, 1998کند )استفاده می
به(  ای است که مبتت  بر )پایبند یجاد نظریهبنیاد اداده هنظری

( در این روش، تجربیات Neuman,2011) شواهد باشد 
 درک قصد بههای مختلف استانداران در استان مشابهی  غ

ر ای بودیم که دمقایسه شد و در نی نظریه ها آنهای شباهت
باشد.  پذیر یر و تعمیمبا شواهد دقیق و درست، تکرارپذ قیاس

دارد، نسبت به « بنیان» هادادهاین نظریه، در  ازآنجاکه
ی موجود اقتباس شده و هاهینظر ای که از مجموعه نظریه

ی را فراهم میتطبیق داده می را با آورد؛ زیشود، تبیی   بهیی
 موقعیت تناسب دارد، در عمل 

ً
کارآمد است، به افراد   واقعا

 هساس است و ممکن است همموجود در یک محیط، ح
 یچیپ

 
 ن  را که هادگ

ً
شود، نشان دهد در فرآیند یافت می واقعا

(Danaeifard, 2012 .) 

 پژوهش هورود به زمین 3.1
، ورود به زمین پژوهشر است که در  هاولی   اقدام پژوهشر

 نشود، هدایت شده است. به ایموقعیتی که پدیده فهم می
و نظریه ی هاارشگز باید از  « مسأله»بنیاد سازی دادهمنظور پی 

(. با توجه Danaeifard, 2012کنندگان کشف شود )مشارکت
 های گذار مواجههای مدیران دولتی که با بحرانبه درخواست

 انجام پژوهش کلید خورد و بعد از مصاحبه با چند نفر ، بودند 
 و ، از مدیران بلندپایه دولتی 

 
دگ ظایف با توجه به اهمیت و گسیی

گذار استانداران متمرکز   هاستانداران، پژوهش روی فهم دور 
 شد. 

 برداری نظرینمونه 3.2
ی آور های مختلق  برای جمعبنیاد از شیوه داده هدر نظری

 هشود، مصاحبه با افراد باتجربه در زمیناطلاعات استفاده می
مطالعه، از منابع کلیدی اطلاعات در روش  موضوع مورد 
-( و نمونهCreswell,2023داده بنیاد هستند ) هپژوهش نظری

ایت، ها و در نهبرداری نظری تا نقطه کفایت نظری کل مقوله
آوری نظریه ادامه یافت. افرادی که در این پژوهش برای جمع

 نفر از استانداران 9به شده است، ها مصاحاطلاعات، با آن

داری استان هجمهوری اسلامی ایران هستند که در مجموع سابق
 استان را دارند.  ۲4در 

 )به ترتیب حروف الفبا( شوندگان. نام و سمت مصاحبه3جدول 

 استانداری هسابق نام استاندار

 استان کهکیلویه و بویراحمد علی اکی  اولیا
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، حسن اصغر  د، علیفر  امیدی محمد   بنیادفهم فرآیند گذار استانداران جمهوری اسلامی ایران با رویکرد داده. الهی خائف فرد، احمدعلی دانان   فانی

 های همدان و مرکزیستانا علی جابریان همدان  

 استان مجید خدابخش
ی
ف  های اردبیل و آذربایجان شر

 های کرمانشاه و کردستاناستان اسدالله رازان  

 های ایلام، چهارمحال بختیاری، مرکزی، کردستان و قزویناستان عبدالمحمد زاهدی

زاستان سید حمید طحان    های مرکزی، سمنان، اردبیل، قم و الی 

 استان حمدزادهیحت  م
ی
ف  های ایلام و آذربایجان شر

 های خوزستان، کرمانشاه، مرکزی و تهراناستان محمدحسی   مقیمی

 استان سیستان و بلوچستان هاشمیعلی اوسط

بوده  ساختار یافته عمیقنیمه هشده، مصاحبتکنیک استفاده
عمیق، استنباط از  هگرای هر مصاحباست، ماهیت ژرف

 هد، شیو دهاش را پرورش میکننده از تجربهکتتفسی  هر مشار 
مصاحبه به این صورت بود که قبل از مصاحبه تمام اطلاعات 

ها و اخبار مربوط به استاندار بررسی مکتوب شامل مصاحبه
د، ششد، سپس محورهای سؤالات برای استانداران ارسال میمی

 (۲014) 1چارمزدر خلال مصاحبه تلاش شد آن طور که 
گر موضوع را دریابد و نور مصاحبه بر مصاحبه:  »گویدمی

بعد از هر « شونده افکنده شود. مخزن تجربیات مصاحبه
افزار مصاحبه میی  ضبط شده مصاحبه پیاده و در نرم

maxqda  شد، در صورت نیاز در جلسات کدگذاری می
از  ر مجموع بیششد، دکدها صحبت می  هبعدی دربار  همصاحب

شصت ساعت مصاحبه انجام شد. در کنار مصاحبه، منابع 
 دیگری که برای جمع

 
 هامنآوری اطلاعات استفاده شد، زندگ

آقای »های خودنوشت استانداران بود که شامل کتاب
زاده از دوران استانداری استاندار: خاطرات علی عبدالعلی

فی   از کودک کار تا استاند»، «آذربایجان شر
 

و  نامهار، زندگ
خاطرات استاندار سابق « دان  تخاطرات عبدالحسن مق

ا تجارب استاندار، چر »های خوزستان و هرمزگان و کتاب استان
ی ان استاندار سابق است« و چگونه؟ تجارب سید حمید کلانیی

-مگذار استاندار، وارد نر   ههای مرتبط با دور یزد است که بخش
مون از کدهای ایجاد شده برای تحلیل مض هافزار شد و به شیو 

آمده از دستتر شدن و صحت سنج  کدهای بهغت  
 ها استفاده شد. مصاحبه

 کدگذاری باز 3.3
، اولی   فعالیت پژوهشگر،   اوس و کوربی   در رهیافت اشیی

ین  هکدگذاری باز است. این کار به وسیل تعداد  کدگذاری بیشیی
ام نجممکن و بدون مجموعه کدهای پیش اندیشیده ا همقول
ها، واژه به (. در این مرحله مصاحبهCreswell,2023شود )می

کد اولیه شناسان  شد.   1403واژه و خط به خط تحلیل شد و 
-های مصاحبهای از نکات که در صحبتنمونه 4در جدول 

 
 

نامه وجود داشته است، به همراه کدهای شوندگان یا میی  زندگ
 شود. ه مشاهده میاولی

                                                      
1 Kathy Charmaz 

 نگارییادنوشت 3.4
شناسی اصلی شیوه همرحل»نگاری نظری، یادنوشت

نوشیی   . (Glaser,1998« )بنیاد استسازی دادهنظریه
 یتقر های نظری یادنوشت

ً
زمان با  به طور موازی و هم با

 دازانهپر ها گزارش نظریهکدگذاری باز آغاز شد، زیرا یادنوشت
گر هاست که به فکر تحلیلوابط آنهان  در مورد کدها و ر ایده

(. در ادامه Danaeifard, 2012کند )زمان کدگذاری خطور می
 هدهندهای انجام شده به عوامل شکلبا توجه به یادداشت

کنندگان در این ای مختصر از سخنان مشارکتمدل به نمونه
 شود. جا پرداخته می

 کدگذاری نظری 3.5
وع  بعد از انباشته شدن کدها، با استفاده از تحلیل مضمون شر

د  کنیم. در فرآینها میسازی وکشف روابط بی   آنبه مفهوم
کدگذاری نظری از راه تحلیل مضمون، روابط بی   کدهای 

کند تا این کدهای واقعی به شکل یک سازی میواقعی را مفهوم
 4(. در جدول Danaeifard, 2012یکپارچه شوند ) هنظری

ا که هبندی آنسازی و مقولهنتایج کدگذاری ثانویه، مفهوم
 ها و کدها و ها از مصاحبهحاصل فرآیند تحلیل مضامی   داده

 هاست، قابل مشاهده است. داده هنی   تحلیل مستمر مقایس

 کدگذاری محوری 3.6
است. با انجام پردازی اصلی نظریه هکدگذاری محوری مرحل

ها(، مراحل قبل )کدگذاری باز و نظری و تجزیه و تحلیل داده
های ها و طبقهدر این مرحله امکان برقراری رابطه بی   مقوله

 تولید شده فراهم می
 

شود. پدیده محوری باید شش ویژگ
های داشته باشد، آن مقوله باید محور باشد، به کرات در داده

ند، به کها رشد پیدا میرشددهی مقولهتدری    ج با ظاهر شود، به
اعی باشد تا بتواند در انجام تحقیق و دیگر  قدر کاف  انیی 

د و مفهوم همان عرصه های خرد و واقعی مورد استفاده قرار گی 
ی    ح نکت ت، قادر هاساصلی برآمده از داده هقدر که قادر به تشر

ایط تغیی  یابد   نی   باشد، یعت  اگر شر
تبیی    ،به توضیح دگرگون 

-(. مقولهDanaeifard, 2007هنوز به قوت خود بافی باشد )
 
 

 ها است، ای که در این پژوهش دارای این ویژگ
 

ی  سرگشتگ بی 
 است.  های نهادیمیدان
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، حسن دانان  فرد، احمدعلی خائف الهی
 بنیادفهم فرآیند گذار استانداران جمهوری اسلامی ایران با رویکرد داده. محمد امیدی فرد، علی اصغر فانی

 هاای از کدهای اولیه، ثانویه، مفهوم و مقوله. نمونه4جدول 

 ای از کدهای اولیهونهنم کد ثانویه مفهوم مقوله
لی
ل ع

عوام
ض منافع 

تعار
 

ن
   میدا

ی
ض ب

تعار
ی
ی نهاد

ها
 

تعارض  -
های نهادی میدان

 با استاندار
تعارض بی    -

 های نهادیمیدان
های تعارض -

 درون میدان نهادی

ها مواجه میشه. طبیعی است که یک استاندار در بدو امر با انبوهی از خواسته
 خواسته

ً
 در دوره یا دوره هان  که احیانا

ً
های قبل برآورده نشده و افراد فکر و مخصوصا

 میکی   که حالا این استاندار جدید ممکنه به حرفشون گوش بده )اولیا(

وع کار علاوه بر نمایندگان، ستادها هم متأسفانه ورود می کردند، ستادهای در شر
 هستند  خواهیار و سهمی اعمال فشانتخابانی ریاست جمهوری هم یگ از مراکز نانوشته

 خدابخش()
ای از همان ابتدای ورود ما و پیش از آن که مثل هر جای دیگر در هرمزگان هم عده

وع کردند )عملکرد ما را به قضاوت بن  .(تدان  قمشینند حملات خود را شر

ها خواستند در همه عزل و نصبماجرا از مرز تعامل گذشته بود و جریانات سیاسی می
وهای محوری دولت هم بودند، هم تعارض پیدا  دخالت کنند  و با آقای خرم که از نی 

 (قتدان  مکرده بودند. )

ها
د
 
ی
ه
را

 

ف
ش
ک

 

عی
جتما

ی ا
ها
ضا
 ف

 
ن
سا
شنا

ن عنوااستاندار به - 
سفی  در ارتباط با  
 کشور همسایه

میدان نهادی  -
 دولت و حکومت

میدان نهادی  -
 ستاد استانداری

های میدان -
نهادی اجتماعی 

 اسی استانسی

شود بعد از این که وظایف خود و جایگاه خود را شناخت اینکه به آن استان  که وارد می
آن استان کجاست چیست و شناخت آن استان بسیار مهم است قبل از ورود به استان 
 جمعیتی آمار و 

 
آن استان را بشناسد در ابعاد مختلف سیاسی اجتماعی اقتصادی فرهنگ

(اطلاعات این بخش ر  د )طحان   ا بگی 

تقر های وزارت کشور مسرسمی[ در یگ از آپارتمان ه]بعد از دریافت حکم و قبل از معارف
 هبار ها در شدم و در ابتدا مهندس سفید و معاونان استانداری را یگ یگ دعوت و با آن

وگو کردم. همچنی   با سید محمد خاتمی، رییس جمهور، مسائل و مشکلات استان گفت
طرف و نمایندگان ارف معاون اول رییس جمهور ملاقات و با آقای مهندس ن  دکیی ع

تم. های خون  گرفها ایدهاستان یزد در مجلس جلسانی داشتم که در هرکدام از نشست
ی(  )کلانیی

 

گسیاسی ارکان سیاسی استان را بشناسند احزاب گروه هدر حوز  ذار ها افراد شاخص تأثی 
راد و  جمعه اف هنمایندگان مجلس نمایندگان ولی فقیه ائم ها چه کسان  هستند از این
جزو هیچ گروه و حزن  نیستند و برای خودشان تأثی  گذارند در  ها شهرستانهان  که گروه

(جامعه، این  ها را هم قبل از ورود به استان باید بشناسد. )طحان 

دها
 
ی
ه
را

 

ت
لاعا

ط
ل ا
تباد

 

ل
جاد کانا

ای
لاعانی 

ط
ی ا

ها
 

عات و آمار، اطلا -
 دانش مکتوب

 افراد باتجربه-
افراد حاصر  در -

 هامیدان

ه در این ها انجام میخیلی از مطالعات موضوعی و موردی که تو استان شه. اینا می 
 یگ از کارهان  که من کردم، این ب. بینهها و تموم. کش اینا را نمیقفسه

ً
ود  ولی خب مثلا

 که این را دیدم )زاهدی(

 ان کش اگر راجع به است
ً
ه استان هان  راجع بمطالعه کرده استانداران قبلی کتاب قبلا

(است حتی المقدور بتواند این  ها را مطالعه کنند )طحان 

ون بالاخره ها چخواستم بیشیی افرادی که بیشیی به استان تهران شناخت دارد اینمیمن 
 می

 
، گر ر جریانش قرار میکردن عملکرد ما رو از زبان مردم در واقع دبی   مردم زندگ فیی 

، ایرادانی که مردم دارن، انتقادانی که مردم دارن ما اینو بیشیی نقاظ ضعف اونا رو می گفیی 
 بگید با صراحت بگید 

ً
چی   نکنید، رحم نکنید، خوب خیلی به ما کمک کردند  اصلا

 )مقیمی(

ی(کهای ابتدان  انتصاب با اقشار مختلف )برگزاری چهل و هشت جلسه در هفته  لانیی

دها
 
ی
ه
را

ی 
ساز

پیوند
 

   
ی
طه با و ب

جاد راب
ای

عی
جتما

ی ا
ضاها

ف
 

 تسهیل ارتباط بی   -
 هامیدان

 ارتباطات جمعی-
 ارتباطات-

 چهره به چهره

ی منتج به ترفیع موقعیت   مطرح کردم که نشست با رهی 
ً
چند بار این را خودم شخصا

 و همراهی 
 

دهد میحکومت شکل  هرا رد حوز استانداران خواهد شد و این ترفیع هماهنگ
 هاشمی()اوسط

ردم کردم که در خدمت مدادم و به یک گروه واحد تبدیل میها را آشتی میباید این گروه
 عبدالعلی زاده() باشند. 

ک داریم اون رو فرستاده بود شاغ من    استاندار مازندران یه آشنای مشیی
 

در همی   تازگ
ه یک بار حضور در تلویزیون با مجری مسلط و ما 3گفتم شما برای خودت تقویم 
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، حسن اصغر  د، علیفر  امیدی محمد   بنیادفهم فرآیند گذار استانداران جمهوری اسلامی ایران با رویکرد داده. الهی خائف فرد، احمدعلی دانان   فانی

ماه پیش اومدی اینا رو گفتی  3مصاحبه چالشر بهش اجازه بده بگه آقای استاندار شما 
)  الان کجان  )رازان 

ها
د
 
ی
ه
را

 

ی
اثرگذار

 

ی 
ها
ضا
ی بر ف

اثرگذار

عی
جتما

ا
برنامه ریزی نحوه - 

تعامل با 
 های نهادیمیدان
برنامه ریزی -

 اولویت اقدامات

ه و همه جانب همسائل استان را باید در جای خودش بهش توجه کنه تا به توسع ههم
 زاهدی() متوازن برسه

 رئیس جمهور داره میاد به 
ً
. همه همی   حرف رو بزنن مثلا ک ایجاد کت 

هدف مشیی
 آقای امام جمعه تو هم قطار رو بگو تا بالاخره یک کار مهمی انجام بشه. 

 
استان شما بگ

)  )رازان 

 شد در کنار ساحل قرار های آلوده و محل اعمال خلاف که باید پاکسازی میگ از مکانی
 .(تدان  قم) ارانداز قاچاقچیان تبدیل شده بود داشت، در آن جا تأسیسانی بود که به ب

ی
ط زمینه ا

ای
ر

ش
 

شمای
 ه

 
 

گ
فرهن

 

 
 

ن
دارا

لی
ما
 
ی
عی غ

جتما
ی ا

ها
 

  هشمای-
 

فرهنگ
 درون  شده

  هشمای-
 

فرهنگ
 موسمل

  هشمای-
 

فرهنگ
 نهادینه شده

نشون میده این فهم تحلیل اون متخصص رو داره یه متخصص وقتی میاد یک موضوعی 
ک ندارند یک کسان  ممکن  هرو مطرح میکنه هم  5این افراد از آن تحلیل درک مشیی

در صدش رو بفهمن  50درصد اون نقطه نظر رو تحلیل رو بفهمن یک کسان  ممکنه 
 
ً
اف به موضوع   اون مسلما کش که خودش داره این تحلیل را ارائه میده صد در صد اشر

درصد از این مسائل را بفهمه  5داره. من حرفم اینه که استاندار نباید یه کش باشه که 
 درصد این موضوع رو بفهمه )جابریان( 70الی  60اش باید کش باشه که به اندازه

کردم در استان و یگ هم تعریف از خودم میبه نظر من تجربه و اطلاعانی که کسب 
 زاهدی() نباشه، خلقیات خودم هست. 

مندانه در حوز  سیاست باشد و اهل جاذبه باسیر و دافعه را به  هاگر رفتارت، رفتار هی 
ها و انشقاق نگردد، یمرزبندحداقل شکل بدهی و خود سیاستت منتج به جدان  با 

 هاشمی(اثر برخوردار باشد )اوسط اش باید از یک برد و بیانت هر کلمه

ه باید  توجه به این امر بسیار مهم که در واقع یه کش که یک مدیریتی رو به عهده میگی 
 و مبان  مدیریت و اصول مدیریت آشنا بشه )اولیا( ها چارچوببا 

باری از تجربه در مدیریت کلان استان به هرمزگان وارد شدم و خوشبختانه من با کوله
یف آن استان با آن رو به توان ستم از آن تجارب در حل مشکلات و معضلانی که مردم شر

 . (قتدان  م) رو بودند استفاده کنم

ند و های مردمی هستاین تجربیات کار با مردم در یک کار استان  که تنوعی از گرایش
د کار کمکم میسلایق و علایق و حساسیت  کرد. های مختلف وجود دارد، در پیشی 

ی(ک)  لانیی

ی
ط زمینه ا

ای
ر

ش
 

شمای
 ه

عی
جتما

ا
 

عی 
جتما

ط ا
شبکه پایدار رواب

ل
متقاب

 

- 
 

روابط خانوادگ
 حمایتگر

روابط  هشبک-
دوستانه و غی  

 رسمی
 روابط کاری هشبک-

 ایو حرفه

ای ولی وقتی من بشم استاندار آقد[ شو ]در دولت فعلی خیلی کارها با یک تلفن انجام می
 شناسه، نمی نژاد، هیچ کس منو احمدی

ً
 (ده )زاهدیکش، جواب تلفنم را هم نمی  اصلا

 همش و اینا 
ً
تأثی  داره. بالاخره، خب ما داشتیم که خیلی اوایل، برای یه آقان   واقعا

دولت تصویب کرد به عنوان استاندار و اعلام شد، رادیو تلویزیون اعلام کرد، نرفت،  
 )زاهدی(کنه گفت خانمم میگه نه، گفت خانمم قبول نمی

ین تر زرگبترین مشکلی، همش و فرزندانم برای یزد همراه شدند. یگ از بالاخره با کم
هان  که خداوند به من عطا کرده، لطف و همراهی خانواده ام بوده که در کارهای نعمت

ی(مختلف هیچ وقت مانع نبوده  اند. )کلانیی

خله گر
ط مدا

ای
ر

ش
 

شمای
 ه

 
حقوفی

جایگاه 
ستاندار

ا
 

عوام
جایگاه 

ط با 
ل مرتب

ی
ستاندار

 ا
حقوفی

 

جایگاه حکومت -
 بی   مردم

جایگاه استاندار -
 در حکومت

این مسؤولیت ببی   هم از نظر مردم و از نظر عرف پذیرفته شده. استاندار درواقع 
 شخصیت جایگاه استاندار یک جایگاه بالان  هست اگر چه 

ً
ن جایگاه تعریف نشده ای مثلا

  هم مسؤولی   قبول دارند )مقیمی(ولی هم مردم این رو پ
 ذیرفیی

ات به ادار  هیک وزارتخانه این حجم از اختیارات در اختیار وزیر نباشد. هم هشاید در حوز 
اند که حرف نهان  در استان را صورت نهادینه این اختیارات استانداران را پذیرفته

ی(استاندار می  زند. )کلانیی
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خله
ط مدا

ای
ر

ش
گر

 

سعه
تو

س
 ا
 

گ
یافت

ت
ن
ا

 

ضاع 
ی او

پایدار

ن 
ا   
ی
ن و م

ستا
ا

سعه
تو

 
 

گ
یافت

 

وضعیت سیاسی -
اقتصادی اجتماعی 

استان حی   
 انتصاب

اگر اوضاع و احوال استان آرام باشه خوب باشه کارها روی غلطک و روی روال اصلاح 
ه استاندار میشه خیلی کارش سخت نیست. )مقیمی(  خون  باشه این آقای که می 

ها
پیامد

  
 

ن
اعتمادزا

 

ف
ف 

ختل
عی م

جتما
ی ا

ها
ضا

ع 
ستاندار را نماینده مناف

ا
خود بدانند
احساس همدلی با - 

 استاندار
باور به اصالت -

 استاندار
- 

 
باور به شایستگ

 استاندار

ند و با این  دانستها مرا سنگ صبور خود میگروه  هاین نزدیگ و همدلی تا جان  بود که هم
 بدی ندارد و من در نی برقراری رابطه بیشیی  دانستند جناح مقابل هم با من رابطهکه می

تقل های دیگر منها را به گروههای آنها هستم، اما اطمینان داشتند که حرفمیان گروه
 کنم. )عبدالعلی زاده(نمی

ک برسیم، ما  با مردم به تفاهم برسیم با مردم به یک دیدگاه برسیم به یک ادبیات مشیی
فت، رفاه، آسای ش مردم، همون تعریق  رو پیدا بکنیم، که مردم میخوان از توسعه، پیشر

 )مقیمی(

ها
پیامد

ش آفریت   
نق

 

ستاندار
ل ا
ختیار و عم

حوزه ا
ش 

سیی
گ

 

پذیرش توسط -
 مدیران استان

تمایل به همکاری  -
 های سیاسیجناح
بهبود فضا و -

روابط حاکم بر 
 استان

 مدیرا باید تشخیص بدن استاندار حالیش میشه )زاهدی(. 
 

گفتند که فلان  استاندار ماست و حاصر  به همکاری با ر دو جناح با افتخار میه
 زاده(. عبدالعلی) استانداری بودند 

 
حالا شما وقتی به مدیرکل آموزش و پرورش یه دستوری میدی که جزء اختیارات رسمی 
ام به شما  ام داری و اون رو بخاطر احیی  شما نیست ولی شما پیش اون مدیر کل یه احیی

ه و بعد میاد برای شما اجرا میکنه.  ه و از وزیر خودش اون دستور رو میگی  می 
 )محمدزاده(. 

 
انه شناختم که مدیرکل استاندار که اگر بگوید تا تهران پیاده بیا شبیگ از استانداران را می

 افتم نه از منظر این که ولی یک جوری اسمش را بگذاریم ارتباط دلی ارتباطی بیشیی میراه 
گذاره. )خدابخش(  تأثی 

ها
پیامد

ی 
ساز

شمایه 
 

ق و بهره
خل

شمایه
ی از 

بردار
ی 
ها
ضا
ی ف

ها

عی
جتما

ا
استفاده از - 

 های مردمیشمایه

استفاده از -
های شمایه

 نهادهای حکومتی 

ما از منابع عمومی کشور یک منابع ششاری نزد مردم و بخش خصوصی داریم نسبت به 
 . ( این غافلیم )جابریان

 
 اند برای نخستی   بار در ایران سدی ساختم که هفتاد درصد پول آن را مردم داده

 . ( عبدالعلی زاده)
کت بلوچ شمایه] به رستم دار ساکن تانزانیا[  گفتم که مرد حسان  تو آمدی این  جا شر

 کت  که به سیستان و بلوچستان کمک نمی، هواپیمان  زدی
ً
وگاه بعدا پانصد و  یک نی 

 . ( هاشمیگا وات در سیستان زد )اوسطپنجاه م
 

های نهفته در جای جای هر استان وجود داره که نیاز به منابع عمومی  یکشی ثروت
ورتکشور نداره کافیه به لحاظ مدیریتی این ها استفاده ها بهش توجه بشه و از این صر 

 بشه )جابریان(. 

 روان  و اعتبار پژوهش 3.7
 برای ارزیان  

اوس و کوربی   داده بنیاد  ه فرآیند پژوهشر نظریاسیی
 چهار ها را در بی   اند که پارکر و راف  آنمعیار در نظر گرفته 7

اوس پخش کرده و امامی،  اند )دانان  فرد معیار اولیه گلیش و اسیی
ید های بررسی شده تول(. الف. تطبیق، آیا مفاهیم از داده1386
شده است، نشان داده  4اند؟ همان طور که در جدول شده

کد   1400های خام هستند، بیش از مفاهیم برخاسته از داده
اهر های فعلی ظاند تا مقولهبندی شدهخام بارها و بارها دسته

اند ها بارها در فرآیند بررسی مستمر تغیی  یافتهاند و مقولهشده

های خام منطبق باشند. ب. قابلیت فهم. مفهوم کلی تا بر داده
رغم عمیق بودن مفاهیم، در یک خط و علی نظریه، ساده است

ح داد. علاوه بر مخاطب عام، نظریه برای می توان نظریه را شر
کنندگان نی   ارسال شد و آن را مرتبط و گویا تشخیص مشارکت

دادند. ج. قابلیت تعمیم: نظریه بر فرآیند گذار سایر استانداران 
 کتابنی   قابل تعمیم است، به منظور بررسی این مورد،  

ی و آقای مقتدان  بعد از تدوین 
خاطرات آقای حمید کلانیی

های مدل همخوان بودند. نظریه، کدبندی شد و کدها با مقوله
ل: آیا یافته د؟ این رسهای نظری به نظر با اهمیت مید. کنیی
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  ههای نهادی بوردیو و شماینظریه مفهوم میدان
 

را که  فرهنگ
 شناسی دارد، به ادبیاتعهجام هادبیات نظری عمیقی در رشت

رای ای بتواند فرصت تازهزند و میمدیریت پیوند می هرشت
 پردازی و نگاه به مسایل مدیریت دولتی ایجاد نماید. نظریه

از نظری روان  تئوریک، موضوع مدل فهم فرآیند گذار 
های مشابه استانداران موضوع بدیعی است، اما در مورد مدل

آمی   مدیران در مورد گذار موفقیت (۲0۲3بیلی )توان به مدل می
، مدل تای   مؤثر  عوامل در مورد بررسی (۲019) 1ویگیی   اجران 

ی، مدل دیل گذار   هدور  در  عملکرد  تضعیف و  بهبود  بر  به  رهی 
ی و مدل  (۲0۲۲لاند )نقل از  دیواین در مورد گذار رهی 

ی اشاره کرد. در مورد مرن   (۲0۲1)  گری گذار رهی 

ی خود برای گذار مدیران  هدر رسال (۲019ویگیی   ) دکیی
مدلی ارائه داده است، این مدل شامل چهار متغی  موقعیت یا 

های موقعیت یر با آن مواجه میچه مدآن شود است و متغی 
یان  به اطلاعات شامل شفافیت، وجود برنامه گذار و دست

 آورد چه مدیر با خود میاست. متغی  دوم صفات فردی یا آن
 
 

های گذار، دانش و است و شامل مواردی مثل وجود شایستگ
  تمهارت فت  و خانواده حمایتگر است، متغی  سوم کارکنان  اس

 ها مواجه میکه مدیر با آن
 

ل هان  مثشود است و شامل ویژگ
گر، تیم خوب و حمایت داخلی و خارخ  است و مدیر حمایت

دها است که استفاددر نهایت متغی  چهارم فعالیت ه ها و راهی 
گذاری در تیم و تحت تاثی  قرار دادن از برنامه گذار، شمایه

د. این مدنفعان را در برمیذی  ل با مدل داده بنیاد این پژوهشگی 
های موقعیت و کارکنان را شباهت هان  دارد، از جمله متغی 

های مداخله است، متغی  صفات فردی  گر پوشش دادهمتغی 
های زمینه  دهای مدل این منطبق بر متغی  است. بخش راهی 

دهپژوهش نی   نظام و  تر از مدل تای ویگیی   استمندتر و گسیی
ا نی   که مدل تای ویگیی   آن را مسکوت گذاشته در بخش پیامده
، اعتمادزان  و بهرههای نقشاست، مقوله

ز برداری اآفریت 
 اند. پردازی و مدون شدهنظریه هشمای

، مدلی با عنوان  (۲0۲3بیلی ) در مورد گذار مدیران اجران 
2P.A.T.T های این مدل مخفف ارائه داده است که شواژه

« ددهنکارکنان گذار را به کمک همدیگر شتاب می»عبارت 
است، بیلی در این مدل افراد مؤثر در گذار را شامل مدیر منابع 

، مدیر فعلی، مدیر قبلی، هیأت مدیره، حمایت نندگان کانسان 
، تیم اجران  و ذی

ون  از این  هرکدامهای داند و نقشنفعان میبی 
هان  که برای مدیر جدید بر کند. نقشافراد را بررسی می

شمارد، شامل همکاری و ارتباط با مدیر قبلی، ارزیان  دقیق می
های فردی، ارزیان  دقیق سازمان و جامعه، ایجاد ارتباط توانان  
گذار است. در مدلی که در این نفعان و تدوین برنامهذی هبا هم

 فر  های شامل شمایشده است، عوامل زمینهپژوهش ارائه 
 

هنگ
ها، منطبق بر ارزیان  و اجتماعی استاندار و شناخت آن

های فردی، عوامل میانج  منطبق بر ارزیان  دقیق توانان  

                                                      
1 Ty Wiggins 
2 People Accelerating Transition Together 
3 Getting in 

نفعان در قسمت سازمان و جامعه است و ارتباط با ذی
اتژی ها بیان شده است. گفتت  است مدل بیلی بر فهم اسیی
ار متمرکز نیست و نسبت به مدل این پژوهش، در فرآیند گذ

 تری برخوردار است. این بخش از عمق کم

 ( را که ۲014اش مدل دیل )نامهدر پایان (۲0۲۲لاند )
ً
 قبلا

ت. سنج  کرده اسبه زبان نروژی ارائه شده بوده است، صحت
، جا 4شدن ، وارد 3مدل دیل، شامل سه بخش، انتخاب شدن

هان  ها زیر مرحلهاست و برای هرکدام از این بخش 5افتادن
های مربوط به مراحل انتخاب تعریف کرده است، زیر مرحله

 هشدن و وارد شدن، اقدامانی است که سازمان در راستای معارف
-جا افتادن به شبکه هدهد، اما در مرحلمدیر جدید انجام می

ست که در مدل این پژوهش به ها اشاره کرده اسازی با گروه
های نهادی پرداخته شده است و در ها با عنوان میداناین گروه

اتژی اتژیبخش اسیی ،  ها، اسیی های استاندار برای شناسان 
کسب اطلاعات، اثرگذاری بیان شده است که در نهایت پیامد 

اتژی ، نقشاین اسیی  هاز شمای برداریآفریت  و بهرهها، اعتمادزان 
 های نهادی خواهد بود. ن میدانای

ی ارائه چارچون  برای مرن   (۲0۲1دواین ) گری گذار رهی 
داده است، مدل دواین شامل چهار بخشِ زمان  برای تفکر، 
شفافیت و تمرکز، همکاری با دیگران و توسعه است، بخش 

 با 
 

دهای هماهنگ رای دیگران بهمکاری با دیگران شامل راهی 
ک، رویکرد ایجاد چشم  ربخشاث ارتباط برای منعطف انداز مشیی

 ایمهبرنا ، ایجاد ها شبکه و  روابط مختلف، ایجاد  یهاگروه  با 
دهای ارائهذی منافع تأمی    برای ده در شنفعان است که با راهی 

 این مدل  
ً
 منطبق است.  کاملا

 پژوهش یهاافتهی 4
ستانداران است. استاندار هدف این مدل، فهم فرآیند گذار ا

د، بلافاصله با وقتی در جایگاه استانداری قرار می گی 
ن شود، ایمی رو روبههای مختلف های متعارض گروهدرخواست
های متعارض فراتر از یک تعارض منافع ساده است  درخواست

که در دو ش یک طیف قرار گرفته باشد و استاندار با گرفیی  
 را را حل کند، بلکه وسط ماجرا بتواند ماج

ً
ها هاین خواست اساسا

 متنافرند. 

اصلی  سؤالبعد از فاز اول مصاحبه با استانداران، این 
 های متنافر از کجاست؟این خواسته جاد یا هنیزمظاهر شد که 

 ؤالسزیادی از زمان پژوهش صرف پاسخ به این  بخش جهینتدر 
و  اساتید  شد. در نهایت بعد از مصاحبه مجدد با استانداران،

ن شناسی، ایمدیریت و جامعه هبررسی ادبیات موضوع در حوز 
های متعارض از دنیاهای مقوله ظاهر شد که درخواست

د. اجتماعی متفاوت برمی  خی  

4 Breaking in 
5 Settling in 
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مفهومی که به این موضوع بسیار نزدیک بود، مفهوم 
 مدیریت و  هاست که هم در ادبیات رشت« های نهادیمیدان»

شناسی به آن پرداخته شده عهجام ههم در ادبیات رشت
 (Scott, 2008)است

ً
فرگوسن  این دنیاهای اجتماعی  . مثلا

 گونهنیاو آن را  داند می« 1میدان نهادی»متفاوت را ساخته 
که   سازد مییک میدان نهادی، جهان اجتماعی : »کندمیتعریف 

و  دکنندهیلتو ، هم زمان کنندگانمشارکتدر آن تمام 
 ای از روابط اجتماعی، سیاسیو در تار پیچیده اند کنندهمصرف

 گرفتار شده
 

مدام در  اند و اند، این تارها را خود تنیدهو فرهنگ
برای  مؤلفهچندین  (۲008اسکات )یا « حال تنیدن هستند

آن  نیتر مکه مه  کند های نهادی مختلف تعریف میتمیی   میدان
را « منطق نهادی»است. اسکات « 2منطق نهادی»

گ چارچوب که خطوط راهنما برای   داند میهای مفهومی مشیی
کند. هرکدام از را تعریف می« میدان نهادی»رفتار در آن 

توانند، شامل چندین نهاد باشد. کش که های نهادی میمیدان
اخته لف پردبیش از همه به مفهوم این دنیاهای اجتماعی مخت

گوید، برای درک تعامل بی   مردم، است، بوردیو است. وی می
ها به ای اجتماعی کاف  نیست، تنیا برای تبیی   واقعه یا پدیده

ی که گفته شده یا اتفاق افتاده، توجه داشته باشیم. بلکه  چی  
لازم است فضای اجتماعی را که تعامل، تبادل و اتفاقات در آن 

 (. Bourdieu, 1986ییم )رخ داده، بررسی نما

گذار استاندار از این جهت مهم است    هاین نوع نگاه در دور 
از  تر مهمها های معارض خیلی وقت خواستهان  ینهیزمکه 

ر این کنند و اگر استانداموضوعی است که افراد مختلف بیان می
مد های مختلف را بفهتواند خواستهها را درک نکند، نمیزمینه
بندی نماید، بوردیو این فضای ی و اولویتبنددستهو یا 

 :کندگونه تعریف میو آن را این نامد می« 3میدان»اجتماعی را 
شماری تجزیه جهان اجتماعی مدرن به فضاهای خرد ن  »
ایط ها شر ها هستند. هریک از این میدانشود که همانا میدانمی

بازی، موضوعات و منافع خاص خود را دارد. این خرده 
فضاهای اجتماعی نسبت به یکدیگر خودسالاری دارند، یعت  

دگرسالارانه  اتی  تأثدر تنظیم قواعد خود آزادند، دور از 
ها دهند. میدانهای دیگر اجتماعی به کار خود ادامه میمیدان

ن ها عاملاهای خاص هستند که در آنبازارهان  برای شمایه
ها انواع شمایهاستعدادهای خاص خود در  بنا بر اجتماعی 

طوری کنند. عاملان اجتماعی هماناندیشند و عمل میمی
ها را بدان صورت بودن ها در میدان، آنهستند که موضع آن

. منطق خاص هر میدان در حالت درون  دارد وامیاجتماعی 

 با بگوییم، به شکل آشنان   تر قیدقشده به شکل خصلت، یا 
ته است. هر میدان نهادینه  قواعد بازی، در بطن میدان جا گرف

ها و خصلت « هاکردن نظرگاهی است، در مورد چی  
(Chauviré & Fontaine, 2006 .) 

های زیادی وجود دارد  های استانداران، اشارهدر مصاحبه
های میدان» اصطلاح بهکه استاندار در ابتدای کار باید این 

                                                      
1 instititutional field 
2 institutional logic 

دان در هر می گذار ی  تأث بشناسد، با افراد خون  بهرا « نهادی
ها آگاه باشد. تا نهادی آشنا شود و از معیارهای ارزیان  آن

است،  رو روبهشناخت استاندار با نوعی شدرگمی  نیا از  شیپ
 بی   میدان»عنوان  در این مدل بهشدرگمیاین 

 
های شگشتگ

 . عنوان پدیده محوری مدل، انتخاب شده استبه« نهادی

، تعارض درخواست 
 

هادی های نها بی   میداناین شگشتگ
و فضاهای اجتماعی متفاوت است. استاندار برای مقابله با این 

دهان  را به کار میتعارض دها شامل چها، راهی  د. این راهی  هار گی 
ت هان  برای دریافهای نهادی، ایجاد کانالنوع شناسان  میدان

ا و هایجاد رابطه با افراد درون میدانها، اطلاعات از این میدان
ای و هاست. عوامل زمینهی بر این میدانگذار ی  تأثدر نهایت 

دهای به کار گرفته ش هبه نوب گر مداخلهعوامل  ده خود، بر راهی 
ای، موارد مربوط به شخص . عوامل زمینهمؤثرند استاندار 

 
ی
ای هاش است، مقولهحقیقی استاندار، فارغ از جایگاه حقوف

 و شمای هاین دسته شامل شمای
 

دار اجتماعی استان هفرهنگ
 به طور خلاصه به معنای دانشر است   هاست، شمای

 
فرهنگ

 گوناگون می
 

کند و که افراد را قادر به تفسی  رمزهای فرهنگ
ی هر هاها و آشنان  اجتماعی به معنای مجموعه رابطه هشمای

ج از اختیار استاندار گر، عوامل خار فرد است. عوامل مداخله
است و فارغ از این که چه کش استاندار باشد، بر دوران گذار 
مؤثر است، این عوامل شامل نگاه مردم نسبت به حکومت، 
جایگاه قانون  و اختیارات استاندار، سطح توانمندی وزیر کشور 

 استان است. استاندار با بهو وضعیت توسعه
 

ی یافتگ کارگی 
دها به دنب های نهادی ال آن است، در هریک از میدانراهی 

 جایگاهی درخور کسب نماید. 

ان شمایهجایگاه افراد در میدان  ای  های نهادی بر اساس می  
 ه، این شمایه شامل سه نوع شماید شو که دارند، مشخص می

 و اجتماعی است. این شمایه
 

ز ها، حاصل ااقتصادی، فرهنگ
آن  ای بهکه در عوامل زمینههای فردی استاندار است  شمایه

 استاندار نی   فارغ از این که چه کش 
اشاره شد، جایگاه حقوفی

 استاندار باشد، دارای شمایه
 

های اجتماعی، اقتصادی و فرهنگ
ی است که استاندار در  است. مجموع این دو شمایه آن چی  

مهم این جاست که ارزش  هگذار در اختیار دارد. نکت  هدور 
 های نهادی متفاوت است. در هرکدام از میدان ها شمایه

دهان  که استاندار در دور  به این  کند گذار اختیار می  هراهی 
های مختلف را در ی شمایهگذار ارزش همنظور است که نحو 

هد  د ارائهی اگونهبههای خود را ها کشف کند و داشتهمیدان
تواند با ند و بکه جایگاه مناست  در اذهان افراد آن میدان پیدا ک

افراد اثرگذار در آن میدان ارتباط برقرار نماید، حاصل این کار را 
اتژی مدل مشاهده همان میطور که در بخش پیامدهای اسیی
راد آن ای که افگونه، ابتدا اعتمادزان  استاندار است، بهمیکن

و آگاه به منافع آن  صلاحیذعنوان فردی میدان، استاندار را به
 آفریت  استاندار در پذیرند. در بخش دوم امکان نقشمیدان می
های نهادی است، به این معنا که استاندار حدود قدرت میدان

3 field 
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کند و این موضوع به های نهادی تبیی   میخود را در میدان
ت دهد و در نهایآفریت  در میدان نهادی میاستاندار امکان نقش

ان نهادی به نفع های آن میدتواند از شمایهاستاندار می

 صورتبهتوان مدل را های استان استفاده کند. میبرنامه
 بیان کرد:  گونهنیاخلاصه و به زبان ریاصی  

 استاندار هسرمای)»
ی
دها ✖«( های فردی استاندارسرمایه+ »« جایگاه حقوق دها =پیامدهای راهب  راهب 

 

 ایران . مدل فهم فرآیند گذار استانداران جمهوری اسلامی1شکل 

 های نهادیعوامل علی: تعارض 4.1
ل گذارد، از همه طرف با سیاستانداری که تازه پا به استان می

که هرکدام از این   شود رو میهای مختلف روبهدرخواست
 اجتماعی متفاونی دارند و  هها، زمیندرخواست

ً
م با ه بعضا

 بدهیرسازراهو استاندار تازه  اند متعارض
 

ی   ، دچار شگشتگ
 خواهند او را به سون  که هرکدام می  شود ها میل درخواستسی

 نهادی، تعارض
 

هادی های نبکشند. عامل اصلی این شگشتگ
های توان به سه دسته تعارض میدانها را میاست، این تعارض

های نهادی و تعارض نهادی با استاندار، تعارض بی   میدان
های میدانهای نهادی تقسیم کرد. در تعارض درون میدان

نهادی با استاندار، یک طرفِ تعارض، شخص استاندار یا میدان 
ای هنهادی منتسب به استاندار است. در تعارض بی   میدان

کدام به استاندار نهادی، دو میدان نهادی مختلف که هیچ
منتسب نیستند، با یکدیگر دچار تعارض هستند و اختلاف را 

ل استاندار وظیفه حل و فصآورند یا به شکلی نزد استاندار می
ه در استان یا بی    ماجرا را دارد، به طور مثال بی   دو عشی 

یا بی   دو جناح  ستیز طیمحو  صنعتگرانهای نهادی میدان
 های تعارض وجود دارد و خواستسیاسی برای انجام پروژه

 هرکدام بر اساس معیارهای درون نهادی  
ً
به حق و درست  کاملا

 درون  است. در تعارض درون
ً
میدان نهادی، بی   افرادی که عرفا

آید، شوند، اختلافانی به وجود مییک میدان نهادی برشمرده می
 
ً
شوند. در این مورد اعضای یک طایفه با هم درگی  می مثلا

های قضاوت بر ش موضوع ر های قبلی که معیابرخلاف حالت
 همتفاوت است، معیارهای قضاوت یگ است، اما بر ش شیو 

 وت اختلاف وجود دارد. قضا

دها 4.2  راهب 
دها، شیوه یش گذار در پ  ههان  است که استاندار در دور راهی 

د تا بتواند بر پدیدمی  بی   میدان» هگی 
 

« های نهادیشگشتگ

دها به چهار دست شوند: اصلی تقسیم می هغالب شود. این راهی 
، رابطههای نهادی، ایجاد کانالشناسان  میدان های اطلاعانی

 های نهادی. سازی و اثرگذاری بر میدان

 های نهادیشناسان  میدان 4.3
دها، شناسان  میدان  دسته از راهی 

 های نهادی است بهاولی  
د تا از و هان  را به کار میاین معنا که استاندار شیوه جود چنی   گی 

های نهادی که استاندار با های نهادی آگاه شود، میدانمیدان
اصلی الف( میدان  هتوان به چهار دستآن مواجه است را می

نهادی دولت و حکومت، ب( میدان نهادی ستاد استانداری، 
 هایجتماعی استان و د( میدانا - های نهادی سیاسیج( میدان

 بندی کرد. نهادی کشورهای همسایه تقسیم

 ایجاد کانال 4.4
ی
 های اطلاعان

دها، ایجاد کانال هدست   نیا از  د بعهای اطلاعانی است، دوم راهی 
های نهادی را شناسان  کرد، به دنبال کسب که استاندار میدان

های رود، این کانالاطلاعات راجع به آن میدان نهادی می
و  آمار، اطلاعاتشوند: الف( اطلاعات به سه دسته تقسیم می

که به طور صری    ح و آشکار، استخراج و مستند   دانش مکتوب
ا و  ههای آماری، بولیی  ارشهای گز اند. این دانش در شکلشده
ی از مشکلات استان و وضعیت ها و گزارشکتاب های تفسی 
های نهادی مختلف وجود دارند، استاندار در گام اول، میدان

سی به آن قیه از ب تر راحتها این مجموعه اطلاعات را که دسیی
:  افراد باتجربهکند. ب( ی و مطالعه میآور جمعاطلاعات است، 

ای هستند که با عات بعدی، افراد با تجربهکانال اطلا 
اند، تفاوت این کانال اطلاعانی داشته شوکار های نهادی میدان

با منابع مکتوب این است که دانش و اطلاعات این افراد ضمت  
صری    ح و مکتوب منتشر نشده است،  صورتبهاست و هنوز 
برای  ر یان  به این اطلاعات نیازمند تلاش استاندابنابراین دست
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عنوان استخراج اطلاعات است. به منظور بهمباحثه و صحبت 
توان به استانداران قبلی، می باتجربههان  از افراد نمونه
نگاران و جامعهمدیرکل ان شناسهای سابق، وزرای قبلی، خی 

: منبع سوم، افرادی ها دانیافراد حاصر  در ماشاره کرد. ج( 

هادی زیست و فعالیت هستند که هم اکنون در آن میدان ن
کنند، تفاوت این کانال با دو کانال قبلی این است که می

 فراوان و پالایش اتیجزئبا  اولدستاطلاعات این افراد زنده، 
 کند به طور نشده است، این اطلاعات به استاندار کمک می

اه آن آگ مراتبسلسلهای از وضعیت میدان و ساختار و لحظه
توان به صحبت مستقیم ز این موارد میشود. در مورد مثالی ا

علی، های فهای تاکش، صحبت با مدیرکلاستاندار با راننده
 های نهادی اشاره کرد. مکاتبه با افراد قدرتمند در میدان

 سازیرابطه 4.5
دهان  که استاندار در  هدست دها و قلب تپنده راهی  سوم راهی 

د، دوران گذار، به کار می د بی است. اساز رابطهگی  ه سه ین راهی 
: برخ  ها دانیم ی   ارتباط ب لیتسهشود: الف( بخش تقسیم می

 اند؛عنوان پدر استان یاد کردهاستانداران، از استاندار به
های نشیند و بی   میدانطرف میای که در جایگاهی ن  گونهبه

ها آن کند و ن  ایجاد میافزاهمن  و سوهمنهادی مختلف استان، 
ای در ای: ارتباط رسانهرسانه ارتباطدهد. ب( وند میرا به هم پی

حی   دوران گذار، دو بال مهم دارد، اول خلق روایات مناسب و 
 معناست، یعت  ها، هرکدام از این دو بدون هم ن  دوم انتشار آن

هرچه قدر استاندار روایت مناست  در اختیار داشته باشد، اما 
مام فایده است یا برعکس تابزار انتشار آن را نداشته باشد، ن  

ی اعرضه قابلها را در اختیار داشته باشد؛ اما روایت رسانه
 ارتباطاتبرد. ج( نداشته باشد، باز هم کاری از پیش نمی

ای از ، بخش عمدهچهرهبهچهرهارتباطات  :چهرهبهچهره
د، این ارتباط را میارتباطات استاندار را در برمی ان به سه تو گی 

ه استاندار باید برای هرکدام برنامکه   عمده تقسیم کرد  دسته
ای در نظر داشته باشد، این سه دسته شامل کارکنان، جداگانه

 های نهادی است. مردم عادی و افراد قدرتمند میدان

 های نهادیاثرگذاری بر میدان 4.6
دها، اثرگذاری بر میدان هدست های نهادی است؛ چهارم راهی 

های نهادی را شناسان  کرد، که میدان  نیا از  بعد استاندار 
ها را به دست آورد و با افراد شاخص اطلاعات لازم راجع به آن
ها ی بر این میدانگذار ی  تأثدر نی ، میدان ارتباط برقرار کرد 

 باتثتواند در جهت تقویت میدان و ی میگذار ی  تأثآید، این برمی
. یدان باشد جایگاه استاندار در میدان و یا تضعیف و حذف م

دها شامل دو بخش  تعامل و  هی نحو ز یر برنامهاین راهی 
 : تعامل هنحو  یز یر برنامهی اقدامات است. الف( بندتیاولو 

ن ای که بسیار بر آاستاندار، زمان و منابع محدودی دارد، نکته
 در دوران گذار  زدهشتابتأکید شده است، اجتناب از اقدامات 

های نهادی، ت شناخت از میداناست، استاندار بعد از دریاف
د، قرار است با چه منابع، چه میدانتصمیم می ادی های نهگی 

های نهادی را تقویت نماید. را تضعیف و چه میدان
 که تمام اقدامات  نیا از  بعد : استاندار اقدامات یبندتیاولو ب(

قرار داد، سپس این اقدامات  مدنظر استانداری را  هممکن در دور 
در  کهینحو بهکند، ی میبندتیاولو ای زمان و هزینه، را بر مبن

وع کار برخ  اقدامات زودبازده و   دهد تا را انجام می نهیهز کمشر
که با   جی    تدر بههای نهادی را کسب کند و اعتبار لازم در میدان

ی پیدا کرد، اقدامات  ایط استان آشنان  بیشیی
و  مدتبلندشر

 کند. پرهزینه را آغاز می

 ایزمینهعوامل  4.7
ای، مواردی است که به شخص حقیقی استاندار عوامل زمینه

هان  است   هزیست هو تجرب
وی مرتبط است. این عوامل همه چی  

 
 

اش به دست آورده است. از دانش که استاندار در دوران زندگ
، لهجه، زبان، مدارک تحصیلی گرفته تا ارتباطانی که با  تجرن 

ها در این مدل، با این داشتهافراد مختلف ایجاد کرده است. 
 همایش  دسته دو نگاهی به انواع شمایه در مدل بوردیو، به 

 و شمای
 

 هاجتماعی تقسیم شده است. مقصود از کلم هفرهنگ
ه  ی شبیه به پول است که هم ابزار تبادل و هم ذخی  شمایه چی  

 (. Grenfell,2009) ارزش است

 استاندار هسرمای 4.8
 

 فرهنگ
 به داران   هشمای

 
مالی، فرهنگ  های اجتماعی غی 

ً
رورسیر یا پ مثلا

ذهت  اشاره دارد که ورای ابزارهای اقتصادی، تحرک اجتماعی را 
 می ه. شمایبخشد میارتقا 

 
ه تواند در سه نوع وجود داشتفرهنگ

باشد، در حالت درون  شده، به شکل تمایلات پایدار در ذهن و 
در  ها و ابزارها و در حالت ملموس به شکل تصاویر، کتاب بدن. 

 مثل مدرک حالت نهادینه شده به معنای داران  
 

های فرهنگ
ها از طرف جامعه تضمی   شده است. تحصیلی که ارزش آن

 درون  شده: بیشیی شمای هالف( شمای
 

 فر  هفرهنگ
 

هنگ
د و شامل مواردی استاستاندار در این دسته قرار می ه ک  گی 

ای که بالقوه هایتوانان  تواند انجام دهد، داند و میاستاندار می
 حالتی  و شده  تیتثبعنوان بخشر از وجود فرد به جی    تدر به

، ارد قابلیت انتقال آن  ند حالی   درعو اند گرفتهپایدار به خود  
دادن یا ارث بردن و یا تبادل نیست و دریافت آن قابل هدیه

 فره هتلاش شخصی است. ب( شمایزمان و  صرفبهمنوط 
 

نگ
، مانند کتاب،  ا یاششامل ملموس: 

 
ه، آثار مقالو کالاهای فرهنگ

ی و ... است در اختیار شخص استاندار است. این اقلام که   هی 
 می

 
 صر توانند، خلق شده توسط استاندار باشند یا فرهنگ

ً
 فا

دار نمالکیت آن مربوط به استاندار است که بیانگر توانان  استا
 است. ج( شمای

 
 نهادین هدر فهم آن اقلام فرهنگ

 
ه شده: فرهنگ

 نهادینه شده، مدارک تحصیلی یا عناویت  است   هشمای
 

فرهنگ
اند. این مدارک صلاحیت خاصی شده د ییتأکه از نظر اجتماعی 

« فرهنگ عمومی»کند و از ضمانت را به طور رسمی تضمی   می
متناسب با وجهه مدرک  اعتبار آن هبرخوردار است و گسیی 

مثل ) دانشگاهیعناوین انواع مدارک تحصیلی و مذکور است. 
، مهندس ، صلاحیت نامه، جوایز، ها نامهگواهیاستاد(،   ،دکیی

 (، القاباللهتیآها، القاب حوزوی )مثل لوح تقدیرها، نشان
سَت  )مثل سید( از مصداق

َ
 های این شمایه هستند. ن
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، حسن اصغر  د، علیفر  امیدی محمد   بنیادفهم فرآیند گذار استانداران جمهوری اسلامی ایران با رویکرد داده. الهی خائف فرد، احمدعلی دانان   فانی

 راجتماعی استاندا هسرمای 4.9
 شیوبمکپایداری از روابط متقابل   هشبکاجتماعی شامل  هشمای

، مورد پذیرش قرارگرفیی   ،نهادینه شده  از آشنان 
و شناخته  ناسیر

اشد. بالقوه یا بالفعل ب صورتبهتواند است که میشده بودن، 
 این شمایه را می

 
 توان به سه دسته تقسیم کرد، روابط خانوادگ

رسمی، شبکروابط د هاستاندار، شبک وابط کاری ر  هوستانه و غی 
 ی. احرفهو 

 گرعوامل مداخله 4.10
گر، عوامل خارج از اختیار شخص استاندار و عوامل مداخله

 
ی
 استانداری است. جایگاه حقوف

ی
مرتبط با جایگاه حقوف

 استاندار، 
ً
 و اقتصادی هدارای شمای مستقلا

 
 اجتماعی، فرهنگ

 د، یا حتی مثبت یا منق  تواند، کم یا زیااست، این شمایه می
 هباشد. به این معنا که شخص استاندار از پیش دارای شمای

 است که در عوامل زمینه
 

شد  ای به آن اشارهاجتماعی و فرهنگ
های نهادی از این و جایگاه استانداری هم بنا به درک میدان

ان مشخصی از شمای  و ب هجایگاه، دارای می  
 

ه اجتماعی، فرهنگ
 های که در اختیار استاندار است، دارای شمایدجهفراخور بو 

اقتصادی است، حاصل جمع این دو نوع شمایه، مجموع 
 ای است که در اختیار استاندار است. شمایه

 نهادینه شده« استاندار»عنوان شغلی 
 

 جزو شمایه فرهنگ
ان این شمایه  است، به جایگاه  قدر چهاست، اما این که می  

های وزیر کشور و اختیارات قانون  م، توانان  حکومت بی   مرد
 دارد. شمای

 
 جایگاه اجتماعی هاستاندار و وضعیت استان، بستگ

ه معنای مجموعه روابط متقابلی است که فرد ب -استاندار 
همی    نی   به -د تواند، برقرار نمایاستاندار شدن می هواسطبه

ده ان این شمایه به عوامل نامی    صورت است و می  
 

 دارد. بستگ
اجتماعی و  هدر نهایت جایگاه استانداری، علاوه بر شمای

، شمای
 

آورد که اقتصادی نی   برای استاندار به همراه می هفرهنگ
ا ن آن بخرج کرد همصون  است که اختیار نحو  ههمان بودج

 استاندار است. 

 پیامدها 4.11
، شمایاستاندار به   هعنوان یک شخصیت حقیقی

 
 و فرهنگ

ای دارد. این شمایه، با شمایه ناسیر از جایگاه عی اندوختهاجتما
ی است که استاندار حقوفی وی ترکیب می شود و این تمام چی  

در ابتدای کار، در اختیار دارد. حالا استاندار باید برای غلبه بر 
دهان  برای شناسان  تعارضات بی   میدان های نهادی، راهی 

د. درواقع هر ها به کار میهای نهادی و نفوذ در آنمیدان گی 
ت و های استاندار اسبازاری برای شمایه مثابهبهمیدان نهادی، 

هر میدان طالب نوع خاصی از شمایه است، استاندار 
دهان  را به کار می د تا راهی  بازار را   و نرخ تبدیل هر  سازوکار گی 
د. اگر استانداکشف کند و شمایه  ر ای متناسب به آن بازار بی 

دهای گفته شده، در دوران گذار،  بتواند با استفاده از راهی 
های بالای میدان نهادی عنوان فردی در لایهجایگاه خود را به

                                                      
1 authenticity 
2 empathy 

تثبیت کند، این موضوع سه پیامد خواهد داشت، اعتماد 
ت  آفریهای نهادی به استاندار، فراهم شدن امکان نقشمیدان

ن های میدای از شمایهبردار بهرهبرای استاندار و در نهایت 
ح داده  لیتفصبهنهادی، در ادامه هرکدام از این موارد  شر

 خواهند شد. 

 اعتمادزان  استاندار 4.12
 های نهادی مختلفهدف نهان  اعتمادزان  این است که میدان

 استاندار را مدافع منافع خود بدانند، به این معنا که 
ً
باور  اول

ی ، هست و اند ینمامیکه   داشته باشند که استاندار همان چی  
نیست که ماسک بر چهره داشته باشد و در هر میدان  طور نیا

(. دوم این که 1ها بزند )اصالتهان  مطابق میل آننهادی حرف
رهان  که متوجه آن میدان نهادی است را 

استاندار منافع و صر 
( و سوم این که استاندار از 2کند )همدلی درک میخون  به

، منطق  ی و پیشو دانش لازم برای تصمیمتوانان  رد امور بگی 
 
 

 (. 3برخوردار است )شایستگ

آفرینی استاندار در امکان نقش جاد یا 4.13
 ینهاد دانیم

 های نهادی را کسب کرد،که استاندار، اعتماد میدان  نیا از  بعد 
عنوان فردی مؤثر در آن میدان کند بهاین توانان  را پیدا می

، حوز آفریت  نماید نهادی، نقش اختیار  ه. استاندار با اعتمادزان 
ش می زمان هم مدیران استان او را دهد، همو عمل خود را گسیی

های نهادی های سیاسی و هم میدانپذیرند و هم جناحمی
ا و دهند. فضاجتماعی به همکاری با استاندار تمایل نشان می

کند و در نهایت این روابط حاکم بر استان بهبود پیدا می
 شود. آفریت  منجر به تولید قدرنی جدید برای استاندار میقشن

 هادانیم یهاهیاز سرما یبردار بهره 4.14
، اجتماعی و اقتصادی که از شمایه حال به تا 

 
های فرهنگ

دی های نهامرتبط با شخص استاندار بود، گفتیم، اما میدان
های ای از عوامل اجتماعی دارای شمایهعنوان مجموعهبه

هان  که استانداران از صر به خود هستند. میدانمنح
ی مردمی هاتوانند استفاده کنند شامل شمایههای آن میشمایه
نهادهای حکومتی است. استانداران با شناخت درست  هو شمای
وانند، تها میهای نهادی، در بسیاری از برنامههای میدانشمایه

د اهدااز شمایه نند، ف استان استفاده کهای مردمی برای پیشی 
وی کار مردم محلی، ها میاین شمایه بار اعت ی   تأمتواند، نی 

، کسب درآمد گذار هیشماها با اوراق قرضه، جذب پروژه
ها استانداری از خرید به مقیاس و ... باشد. آگاهی از توانمندی

د های نهادهای حکومتی نی   مییا شمایه تواند در پیشی 
تان مؤثر باشد، به طور مثال استاندار با شناخت  های اسبرنامه

ی مثل کاف  از میدان نهادی سازمان های اقتصادی زیر نظر رهی 
اکره از تواند با مذستاد اجران  فرمان امام، بنیاد مستضعفان، می

د اهداف استان استفاده کند. های آنشمایه  ها برای پیشی 

3 competency 
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، حسن دانان  فرد، احمدعلی خائف الهی
 بنیادفهم فرآیند گذار استانداران جمهوری اسلامی ایران با رویکرد داده. محمد امیدی فرد، علی اصغر فانی

 یب  گجهینتبحث و  5

ای شغلی در  هترین جایگاهیگ از کلیدی جایگاه شغلی استاندار،
کشور است. از طرف دیگر مدت زمان تصدی استانداران در 
این سمت کوتاه و به طور متوسط دو سال و نیم است، بنابراین 
به عهده گرفیی  شی    ع مسؤولیت در این سمت از اهمیت بالان  

ی عبارنی است که برای توصیف این  1برخوردار است. گذار رهی 
های فارسی به این رود و تا به حال در مقالهان به کار میدور 

 موضوع پرداخته نشده است. 

مهم است که : »گویدمی (۲016) 2چیامپاهمان طور که 
بفهمیم انتقال رسمی عنوان و دریافت حکم، پایان فرآیند 

و  ا بیفتد برد تا مدیر جدید جنیست، حداقل چند ماه زمان می
 نیست و نیازمند رفتار صحیح است

ی
. «این جا افتادن اتفاف

ح شود به این شر تعریق  که در این پژوهش از دوران گذار می
ار از استاندکه هان  است  فرآیند گذار مجموعه پدیده»: است
  هانداز که به  تا زمان   کند ای که حکم خود را دریافت میلحظه
و  منابع و  انداری تسلط پیدا کند وظایف جدید در استبر  کاف  

امل ها شکند، این پدیدهرا بشناسد، تجربه می یهایتمحدود
ی ، اقدامات و یادگی 

ون  گذار   هها است. مدت زمان دور وقایع بی 
 
 

ایط استان و ویژگ های شش ماه تا یک سال است که بنا به شر
در این مقاله تلاش شده است « فردی استاندار، متفاوت است. 

ه بنیاد، این فرآیند به بند نظریه کشیدپژوهش داده هشیو  به
نفر از استانداران ایران مصاحبه شد.  9شود. به این منظور با 

 »پدیده محوری که در این پژوهش ظهور کرد، 
 

بی    شگشتگ
علوم  ههای نهادی در حوز است. میدان« های نهادیمیدان

ده وهش تلاش شاجتماعی دارای ادبیانی غت  است که در این پژ 
 مدیریت تلفیق شود.  هاست این دانش با دانش حوز 

های نهادی طبق تعریف بوردیو فضاهای اجتماعی میدان 
های هستند که داری قواعد متمایزی هستند و هرکدام خواسته

ه های استاندار در هرکدام بمتفاونی از استاندار دارند و شمایه
. موفقیت استاندار شود گذاری میخاص آن میدان ارزش هشیو 

در دوران گذار در گرو این موضوع است که بتواند اعتماد 
 میتأثی  هرکدام از این میدانافرادی را که تحت

 
کنند،  ها زندگ

د آفریت  کند و در نهایت بتوانها نقشکسب کند، در این میدان
د اهداف استان های این میداناز شمایه ها در راستای پیشی 

 . استفاده کند 

ذار، این گ  هکنند تا در دور به این منظور استانداران تلاش می
، اطلاعانی های نهادی را احصا کنند، با ایجاد کانالمیدان از  هان 

هان  با افراد در آن میدان ها به دست بیاورد، رابطهاین میدان
اثرگذاری بر  هنهادی ایجاد کنند و در نهایت در مورد شیو 

 کند.   ریزیها برنامهمیدان

دها در گرو دو دسته  موفقیت استاندار در اجرای این راهی 
های فردی استاندار به عنوان اول شمایه همتغی  است، دست

های اجتماعی به معنای شخص حقیقی است که شامل شمایه

                                                      
1 leadership transition 

 )مثل دانستهروابط استاندار و شمایه هشبک
 

ها، های فرهنگ
 هشود و دست..( او میها، مدارک تحصیلی، القاب و . توانمندی

ل دوم شمایه های ناسیر از مقام استاندار است که خارج از کنیی
ان  استاندار است و شامل جایگاه حکومت بی   مردم، می  
ان قدرت جایگاه قانون  استاندار و  توانمندی وزیر کشور، می  

 استان است. این نظریه را به زبان ریاصی  وضعیت توسعه
 

 یافتگ
 توان توصیف کرد: به این صورت می

 استاندار هسرمای)»
ی
 های فردیسرمایه+ »« جایگاه حقوق

دها ✖«( استاندار دهای دوران گذار =پیامد راهب   راهب 

های این پژوهش به استانداران پیشنهاد بر اساس یافته
شود، بعد از انتصاب به عنوان استاندار، به میدان نهادی که می

 در آن خو گرفته
 

نده نکنند، همان طور که اند بسبه زندگ
حتی اگر استاندار متولد همان : »گویدعبدالمحمد زاهدی می

وع استانداری نیاز دارد، با  استان باشد، شناختی که برای شر
ه به صورت آگاهان« شناخت ساده یک شهروند متفاوت است. 

های نهادی در استان باشد و با فضاهای در نی شناسان  میدان
دهد، تعامل، تبادل و اتفاقات در آن رخ میاجتماعی مختلف که 

ان شمای  خود، به این موضوع  هآشنا شود. در مورد می  
 

فرهنگ
گذاری توجه داشته باشد که این شمایه مطلق نیست و ارزش

های نهادی مختلف متفاوت است، بنابراین با  آن در میدان
دهان  فعال، جایگاه ارزش هکشف نحو  ی راهی  گذاری، با پیگی 

های نهادی بهبود دهد و بتواند از خود را در هریک از میدان
، اجتماعی و اقتصادی موجود در هر میدان شمایه

 
های فرهنگ

 نهادی به نحو احسن استفاده نماید. 

گذار   هشود، دولت برای دور دولت نی   پیشنهاد می هدر حوز 
هان  را برای ای قائل شود و آموزشاستانداران اهمیت ویژه

آمی   این دوره برای آنان طراخ ش گذاشیی  موفقیتپشت 
 نماید. 

پیشنهادات پژوهشر آینده نی   در این مقاله اولی    هدر حوز 
 به دانش مدیریت پبار نگاه بوردیو به شمایه

 
یوند های فرهنگ

ده در جامعه هخورده است و این دامن شناسی ادبیات گسیی
یریت منابع تواند موجب غنای بیش از پیش ادبیات مدمی

ه به شود با توجانسان  شود. از جمله این راهکارها پیشنهاد می
های نهادی و ابزارهای پژوهشر که بوردیو مفهوم میدان

شناسی یا پیشنهاد داده است در هر استان محققان جامعه
 ههای مختلف نهادی را احصا نمایند و شیو مدیریت میدان

را بررسی نمایند و به ها گذاری شمایه در این میدانارزش
آفریت  مدیران استان راهکارهای کاربردی برای اعتمادزان  و نقش

 ها ارائه نمایند. در این میدان

 
ی
 تشکر و قدردان

م مجمع استانداران ایران، جناب  از رئیس و نایب رییس محیی
آقایان محمدحسی   مقیمی و علی اکی  اولیا که نهایت همکاری 

 ژوهش داشتند و همچنی   از آقایان علیرا در راستای انجام پ
، مجید  جابریان ، عبدالمحمد  خدابخش، اسدالله همدان   رازان 

2 Ciampa 
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، یحت   حمید  زاهدی، سید   محمدزاده و علی طحان 
شمی که در جلسات متمادی و طولان  مصاحبه با هااوسط

خود را با پژوهشگران به  هصبوری و حوصله، دانش و تجرب
اک گذاشتند، صمیمانه  گزاریم. سپاس اشیی

 تضاد منافع
هیچ تضاد منافعی در نگارش این مقاله وجود ندارد. 
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