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Abstract 
Purpose: The aim of this study is to identify the dimensions and components of 

the promotion of senior managers in the Civil Service Management Law. 
Design / methodology / approach: The present qualitative study continued with 

the phenomenological approach in November 2018 on 29 experts and 

policymakers in the field of management by targeted sampling method and up to 

data saturation, with respect to confidentiality of information and the possibility 

of leaving the study at any time. Data collection was performed through in-depth 

and semi-structured in-depth interviews. All interviews were recorded and then, 

word by word, handwritten and analyzed. 

Findings: By analyzing and integrating the main components, 8 main ones were 

identified and by analyzing them, 46 sub-components were extracted. What is 

upgrading, why upgrade, factors affecting upgrade, feature of the law, right 

upgrade strategies, pathology of the upgrade law, the consequences of the right 

upgrade, the consequences of the wrong upgrade, were chosen as the main 

themes. 

Limitations and Consequences: Due to the multiplicity of research variables 

and the specific complexities of the research, other components of the variables 

should be carefully considered for future research so that the other relationships 

of the variables are more transparent and comprehensive. 

Practical implications: Organizational managers can motivate their employees 

to increase their knowledge and expertise to achieve the goal. 
Originality or value of the article: In this study, analyzing the answers of the 

interviewees to identify the dimensions and components of the promotion of 

senior managers in the Civil Service Management Law, job burnout, compiling 

pre-implementation regulations, efficiency, creating databases and updating in 

various ways are the most important components that should be promoted. Top 

managers in the Civil Service Management Law should pay attention to them. 

Article Type: Scientific Article 
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 قدمهم

ای  مهم از وظایف مدیریت منابع انسانی در هر سازمانی بوده که نقش عمده  ای انتصاب شغلی نیروی کار وظیفه

های سازمانی دارد زیرا موفقیت هر سازمانی بستگی به کارکنان ها و استراتژیدر موفقیت یا عدم موفقیت برنامه 

اسب و در زمان های منپذیری و بقای سازمان وابستگی بالایی به داشتن افراد مناسب در شغلآن داشته و رقابت

 (.Ahi & Beh Jani,2012مناسب دارد )

کنند که نمایند. مدیران سازمان تلاش میعنوان یک عامل کلیدی توجه میها به نیروی انسانی بههمه سازمان

ای به وجود آورند تا ضمن ایجاد احساس سربلندی و خشنودی در ایشان سازمان  در کارکنان خود چنان انگیزه 

مند گردد. در طول  های خود بهره نهایت توان، مهارت، دانش و تخصص افراد برای دستیابی به هدف  نیز بتواند از

های مدیریت منابع انسانی بوده  ریزی مسیر شغلی یکی از پیشروترین حوزههای گذشته مدیریت و برنامه دهه

 دست مبنای اطلاعات به(. انتصاب عبارت است به کار گماردن داوطلب در شغلی که بر  Barroj, 1996است )

دیگر، انتصاب شایسته و مطلوب زمانی انجام    عبارت(. به ,2000Mir Sepasiآمده، متناسب با آن شغل است )

مورد می شغل  در  که  دیگر    پذیرد  تعبیر  به  باشد  شغل  آن  با  متناسب  که  شوند  گمارده  کار  به  افرادی  نظر، 

باشد که (. ارتقاء یکی از اعمال دولتی میFlippo, 1975)  های شغل باشدهای شاغل، متناسب با ویژگیویژگی

به این صورت که ارتقاء اگر در یک مسیر شغلی درستی قرار   ، در پر کردن انتصابات نقش بسزا و مؤثری دارد

 شود.های خالی میبگیرد و بر اساس شایستگی باشد سبب پر کردن پست

شود که رویکردهای مختلف در مدیریت ریت دولتی محسوب میی انتصاب و ارتقاء بخش بنیادین در مدیطورکلبه

 -1شود که سه رویکرد مختلف در مدیریت دولتی وجود دارد:  متفاوت در ارتقاء و انتصاب می  مدلی سبب  ت دول

نگرش حقوقی در مدیریت دولتی   -3نگرش سیاسی در مدیریت دولتی    -2نگرش مدیریتی در مدیریت دولتی  

(Vahed, 2016 .) 

شود که هدف اصلی از تنظیم و اجرای ماده مختلف می 128فصل و  15ن مدیریت خدمات کشوری شامل قانو

باشد که مربوط به انتصاب آن می  54سازی نظام اداری کشور است. یکی از مواد مهم این قانون ماده  آن سالم

به خود و احراز شایستگی و و ارتقاء شغلی است. در قانون جدید هر کارمند با توجه به شرایط تحصیلی و تجر

کنند. از طرف دیگر در قانون جدید تأکید شده  های قبلی ارتقای شغلی پیدا میعملکرد خود در پست و مأموریت 

درصد مدیران باید از درون سازمان بر اساس طی کردن مسیر ارتقای لازم انتصاب شوند. در این    85است که  

سال محدود شده است که با نظر مسئولان رده بالاتر تمدید    4  های مدیریتی بهقانون دوره خدمت در پست

 (.Kheibar, 2016شود )می

دیگر مدیریت توسعه در   عبارتباشد. بهیافتگی مدیران میها در گرو میزان توسعهامروزه ادامه حیات سازمان 

های یک ترین سرمایهه بزرگپذیر نیست، مدیران توانمند و شایستیافتگی مدیران امکان ها، بدون توسعهسازمان

ی انتصاب مدیران در طول عمر  رود. بر این اساس مسألهسازمان و محور توسعه و پیشرفت آن به شمار می

ها سازمان از اهمیت خاصی برخوردار است. زیربنای هر سازمانی نیروی انسانی آن است و برای موفقیت سازمان

از شایسته  مناسبباید  افراد در  استفاده کرد )موقعیت  ترینترین  ها (. سازمانSham et al.,2018های شغلی 
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باشند و آگاهانه، هماهنگ شده و دارای مرز نسبتاً مشخص با محیط می  طوربههای اجتماعی هستند که  پدیده

 (Arman & Joshaghani, 2015کنند )برای تحقق هدف یا اهدافی به صورت مستمر فعالیت می

وگوی مستمر میان اندیشمندان مدیریت دولتی درباره  اخیر شاهد تحقیقات گسترده و بحث و گفت  یهادر دهه

. انتخاب میاهای دولتی بودهبرد برای تجدید حیات و نوآفرینی فرایندهای مدیریتی در سازمانبهترین شیوه و راه

ها  کننده سیاستای که تسهیل گونهتناسب فرهنگ و قانون اساسی کشورها )بهجدید مدیریتی به  یهاچارچوب

فقط یک هدف، بلکه یک   توسعه نهویژه کشورهای درحالباشد( برای همه کشورها و به  یاو اقدامات توسعه

انداز ها و نقش و کارکرد دولت در سند چشمتحلیل مؤلفه  (.Ogunyomi, 2016ناپذیر است ) ضرورت اجتناب

قاعدهبیست ساختاری  با  دولت  که  است  واقعیت  این  بیانگر  ایران  اسلامی  با  ساله جمهوری  و  منعطف  و  مند 

کننده کالای عمومی، شریک در عرضه کالای نقش تأمین   گیری از نیروی انسانی متعهد و توانمند، باید بهره 

های  گستر و ناظر هدایتگر را در عرصه تحولات کشور ایفا نماید. سیاستبخش، عدالتگذار، ثباتممتاز، ضابطه

مدیریت چارچوب  در  را  شایسته  دولت  استقرار  بشری،  نوین  تجارب  و  رهبری  معظم  مقام  و ابلاغی  گرایی 

عنوان یکی از راهبردهای اصلی تحول در بخش دولتی کشور، هدف گرفته  گری، بهدیسازی نقش تصحداقل

( درEskandari et al., 2015است  مهم  نظام  این  موردصورتی  (  اقدامات خود  اجرای  و   که طی  بازنگری 

  تر ینطولا و    ترسختی تحول برای بهبود شرایط را  هابرناممرور دچار آسیب شده و    بازسازی قرار نگیرد، به

سازی شود اصطلاح کوچک  زیادی صورت گرفته تا در بخش دولتی به  هایتلاش اخیر    هایسالدر    .دینمایم

به قانون مدیریت   توانیمجمله این اقدامات    گری دولت به بخش خصوصی واگذار شود، ازو وظایف تصدی

  (. Dominguez, 2011ده است )شگرایانه اعمالخدمات کشوری اشاره کرد که در آن به نحوی اصول مدیریت

وقوع پیوست.   های امور دولتی کشورهای پیشرفته بهتحولاتی در بخش  1990و اوایل دهه    1980در اواخر دهه  

امور دولتی که در طول سال شکل دقیق سلسله اداره  بوروکراتیک  را   هایمراتبی و  بیستم حالت مسلط  قرن 

نظر    بر بازار تبدیل شد. این تغییر و تبدیل نه یک تجدید  انعطاف و مبتنیقابلیت    داشت، به مدیریت دولتی با

جانبه در نقش مدیریت جامعه و رابطه بین دولت و  همه  ساده یا یک تغییر جزئی در شیوه مدیریت، بلکه تغییری

جمله   ده که ازبررسی نظام اداری کشور ایران نیز بیانگر اشکالاتی بوتبع آن مبانی قانونی بود.  شهروندان و به

گری، فقدان روحیه نوآوری، عدم تعیین مناسب نقش  ی حاکمیتی از تصدیهاحوزهبه عدم تفکیک  توانیمآن 

برنامهسیاست نتیجهگذاری،  و  مستمر  و  جامع  عملکرد  ارزیابی  نظام  یک  فقدان  دولت،  نظارت  و  گرا، ریزی 

اده جامع و فراگیر از فناوری اطلاعات، عدم توجه عدالتی در نظام پرداخت شاغلان و بازنشستگان، عدم استفبی

، فراگیر نبودن قوانین و عدم تناسب تیری مدمردم در مواجهه با نهادهای دولتی، ابهام در نظام ارتقای   به حقوق

(. چنین وضعیتی مسئولان Mir Mohammadi and Hassanpour, 2012نظام پاداش با عملکرد اشاره کرد )

تا تدوین قانونی جامع برای حل مشکلات نظام اداری را در دستور کار خود قرار دهند. کشور را بر آن داشت  

های مناسبی را با  حلرا شناسایی کرده و بر آن اساس راه  مؤثرصورت یکپارچه تمام عوامل  قانونی که بتواند به

نوین مدیریتی و تجارب  ی  هاهیاز نظرگیری  در نظر گرفتن مفاهیم فرهنگی و دینی و ملاحظات ملی و با بهره

هایی برای بهبود  در ایران نیز با یک تأخیر زمانی، نهادها و سازمانبه همین دلیل  مفید سایر کشورها ارائه کند.

ها و قوانین لازم تدوین و به اجرا گذارده شدند. در اسناد و قوانین بالادستی  ایجاد و برنامه   و تقویت نظام اداری

تبیین تجربه 
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برنامهانداز توسعه، سیاستسند چشم  همچون قانون سیاستهای کلی نظام،    های های تحول، قوانین برنامه، 

( اصل  به(  44اجرایی  اساسی و  نقش قانون  دارای  مدیریت خدمات کشوری که  قانون  در   طور خاص  کلیدی 

غیردولتی در مدیریت جامعه    یهابوروکراسی و نظام اداری کشور است، نقش و مشارکت جامعه مدنی و سازمان

 این   توجه قرار گرفت. در  گذار موردو سیاست  و تغییر نقش دولت از یک متولی امور به یک ناظر، حامی، هادی

سند قانونی مربوط به نظام اداری به   نیترتیاهم  ترین و باجامع  عنوانبین قانون مدیریت خدمات کشوری به

های تحول در  برنامه 1345 سال حاکمیت قانون استخدام کشوری مصوب 40از  تصویب رسید. قانونی که پس

 شود یمماده مختلف    128فصل و    15. قانون مدیریت خدمات کشوری شامل  کشور را هدف قرار داد  بوروکراسی

آن    54ویژه ماده  کشور بود که فصل هشتم و به   سازی نظام اداریکه هدف اصلی از تنظیم و اجرای آن سالم

انسانی    زمینه  در منابع  بر مدیریت  معنادار  تأثیری  ارتقای شغلی  به  هایسازمانانتصاب و  از خود  جای  دولتی 

 (.Tehrani et al., 2014گذاشته است )

دنیا،   پیشرفته  کشورهای  اغلب  پیش  هادولتدر  تهدیدات  با  مقابله  بیشتر    جهت  چه  هر  رضایت  جلب  و  رو 

های  ها و پستسمت  (.Al.Omari, 2006اند )زده  بازآفرینی دولت دستشهروندان، تغییرات اساسی در ساختار و  

های ، ویژگیباشدیبرخوردار م  یاژهیو  یتها از حساسکنندگی در اهداف و اجرای سیاستدولتی به دلیل تعیین

 نظر دانشمندان مدیریت بوده است  ، از دیرباز موردکندیآن پست را پر م  طور شخصی کهآن پست و همین

(Kurniati, 2010در .)    ر ی تأثهر سازمان یا شرکت، نظام مدیریت آن است که    هاینظام  ترینمهم واقع یکی از  

(. امروزه نقش مدیران شایسته و توانمند در Sanchez & Soriano, 2011سازمان دارد )   زیادی روی عملکرد

ن و مقررات و ضوابط اجرایی هر سازمان و ادارات بر کسی پوشیده نیست. قوانی هاسازمانی نهادها و ه یکلاداره 

بازدهی مطلوب داشته باشد که به دست مدیران و   تواندیمشده باشد، زمانی    اندازه با دقت و کامل تنظیم  هر

صنعتی و توسعه  -مدیران در عرصه فرا  (.Alaghband, 2015مجریان شایسته و کارآمد به مرحله اجرا درآید )

دهنده تغییر و و در عصری که آهنگ شتاب  اندشدهی روبرو  ارکنندهیغافلگشنا و  تجارت جهانی با تغییرات ناآ

ی هاهینظر مواجه و    هاچالشی عمل کن اعضاء را با  امنطقهفراملیتی با شعار جهانی فکر کن و    هایشرکتحضور  

 هایبررسی(.  Yan jiang & Liu, 2015ریخته است ) مدیریتی را خلق و قوانین و محیط رقابتی سنتی را درهم

ساله اخیر رویکردهای انتصاب  10مختلف دولتی کشور نشان داده است که در  هایسازمانتجربی و آماری در 

موفقیت مدیران چندان  از یک شغلی  در مشاغل جدید خود  افراد  و  نبوده  از سطح رضایت  آمیز  ی ترنییپاسو 

ارتقاء و انتصاب شغلی    هایروش رائه نمودند. رویکردها و  ی را اترنییپاوری  برخوردار و از سوی دیگر سطح بهره

فاقد رویکردهای   هاسازمان. از سوی دیگر این  کنندی مناکارآمد جلوه    هاسازمانزیادی در این    باًیتقربه میزان  

معضلات    ترینبزرگ  ازکه این خود یکی    باشدیمسامانمند در زمینه شناسایی واجدین ارتقاء یا انتصاب شغلی  

)ن  آ نقش Alaghband, 2015است  که  بوده  سازمانی  هر  در  مهم  وظیفه  یک  کار  نیروی  شغلی  ارتقای   .)

سازمانی دارد، زیرا موفقیت هر سازمان بستگی   هایاستراتژیو    هابرنامه ی در موفقیت یا عدم موفقیت  اعمده

مناسب   هایشغلافراد مناسب در  پذیری و بقای سازمان وابستگی بالایی به داشتن  به مدیران آن داشته و رقابت

ای  فرایند ارتقاء و انتصاب مسیر چندلایه حرفه(.  Ahi & Beh Jani,2012)مدیریتی و در زمان مناسب دارد  

ن  مدیراگیری در خصوص ارتقاء و انتصاب  تصمیم  .های مختلف مدنظر استاست که در آن ارزیابی دقیق توانایی
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که در صورت عدم انتخاب صحیح،    ترین مسائل در فرایند کار هر سازمانی استترین و حساس شایسته از مهم 

ویژه در بخش انتصاب ی سازمانی بههابیآس (  Yashiru, 2010)  سازدیمی جدی مواجه  هابیآسرا با    هاسازمان

سوی درمان نشود، سازمان را در یک دوره زمانی به  موقعو ارتقای مدیران، با ساختار بسیار بد است که اگر به

ترین جزء استقرار یک طرح  عنوان حساس شناسی سازمانی اغلب به آسیب  (.Robbins, 2012)  کشاندی منابودی  

های موفق برای ارتقای  ها و سازمانترین اقداماتی که شرکترو، یکی از مهماین  از گردد.بهبود سازمان تلقی می

 (.  Enache, 2010)  موقع استشناسی صحیح و به، آسیبدهندید انجام ماثربخشی خو

برانگیزترین قوانینی که در کشور به اجرا در آمده و بسیاری از   ترین و چالشدر حوزه منابع انسانی، یکی از مهم

 15نون در امور جاری کشور را نیز تحت تأثیر خود قرار داده است، قانون مدیریت خدمات کشوری است. این قا

وری انجام وظایف ا ماده که در فصول مختلف آن با رویکردی جامع، به موضوع نقش، راهبردها و فن  128فصل و  

انسانی دستگاهساختار سازمانی دستگاه،دولت   منابع  الگوی جدید حقوق و   ،های دولتیها، چارچوب مدیریت 

انتصاب و ارتقای شغلی، تأمین اجتماعی و بازنشستگی توجه    ،مزایای کارکنان، نظام ارزیابی و مدیریت عملکرد

 (.Aminnejad et al., 2015شده است )

ساله اخیر رویکردهای   10دهد که در  های مختلف دولتی کشور نشان میهای تجربی و آماری در سازمانبررسی

ش موفقیتانتصاب  چندان  مدیران  رضایت غلی  از سطح  سو  یک  از  خود  جدید  مشاغل  در  افراد  و  نبوده  آمیز 

های ارتقاء و انتصاب تری را ارائه نمودند. رویکردها و روش وری پایینتری برخوردار و از سوی دیگر بهره پایین

سازمان این  در  زیادی  تقریباً  میزان  به  میشغلی  جلوه  ناکارآمد  سازمانکنند.  ها،  این  دیگر  فایده از سوی  ها 

می شغلی  انتصاب  یا  ارتقاء  واجدین  شناسایی  زمینه  در  سیستماتیک  از رویکردهای  یکی  خود  این  که  باشد 

 (. Alaghband, 2015ترین معضلات است )بزرگ

طریق   مند ازهای علمی و قانونی مکانیسم و روش ریکارگبهلذا با توجه به اهمیت انتصاب و ارتقاء شغلی و  

های مؤثر و ایجاد انگیزه و سایر تمهیدات مربوط به  پاداش   ارائههای آموزشی مستمر و اثربخش و  اعمال نظام

. بنابراین هدف و رسالت چنین سیستمی ایجاد  دیفزایبنگهداری نیروی انسانی بر میزان بازدهی و ثمربخشی آن  

ربوط به انتصاب و ارتقاء شغلی بر اساس شایستگی بسترهای مناسب برای استقرار نظامی است که کلیه عملیات م

 (. Ahmadi, 2016و عملکرد استوار گردد )

در خصوص تعیین   8لذا با توجه به اهمیت انتصاب و ارتقاء شغلی مدیران و ضعف قانون خدمات کشور در فصل  

د کرد. این دغدغه را در  شفاف در فرایند انتصاب و ارتقاء بر آن استنا  طوربههایی که بتوان  ها و شاخصمؤلفه

یی در قانون خدمات کشوری در بعد انتصاب و ارتقاء شغلی  هاچالشها و  محقق به وجود آورده که چه آسیب

 ,Bessel and Kimجانبه باشد )شناسی در صورتی کامل خواهد بود که همهوجود دارد و اینکه فرآیند آسیب

دارد این است که ابتدا کلیه عناصر سازمانی مؤثر و همچنین   شناسی سازمانی وجود(. آنچه در مفهوم آسیب2008

-شناسی سازمانی در گام نخست با روش (. مطالعات آسیبJasinvij, 2010رابطه میان آنها باید شناسایی شود )

ای گام بعدی برای مداوای بیماری، راهکارها و نسخه  رو د  داده  ای مختلف نوع بیماری سازمان را تشخیصه
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وری سازمانی عواقب مثبتی را برای جامعه پیچد و ضمن ایجاد تعادل در سامانه و افزایش بهرهدرمانی مرتبط می

   (. Pouras and Berg, 2008آورد )و سازمان به بار می

ایجاد تناسب در های اجرایی و  های اداری در کلیه دستگاه قانون خدمات کشوری که با هدف یکپارچگی نظام

هایی که در اجرا با آن مواجه  ها و ابهامهای پرداخت در کشور پا به عرصه اجرا نهاد، لکن به جهت کاستینظام

(. قانونی که قرار بود به  Shahlaati, 2017جام و یکپارچگی خود را از دست داده است )سگردید به مرور ان

ی غیردولتی، می عموهاا نهادیها  ها، مؤسسات دولتی، مؤسسه وسعت نظام اداری کشور باشد و کلیه وزارتخانه

به   باشد  مستلزم است را در شمول خود داشته  هاآن هایی که شمول قانون بر  های دولتی و کلیه دستگاهشرکت

 (. Maliki et al., 2016قانونی ناکارآمد تبدیل شده است )

اعتقاد دارند که قانون مدیریت خدمات کشوری در ساختار قوانین کشور از جایگاهی    (2014طهرانی و همکاران )

که بتواند نقش و اندازه دولت و شیوه اداره حکومت را تعیین کند برخوردار نیست و صرفاً بایستی به مباحث 

 (2012مکاران )مرتضوی و ه  نتایج حاصل از پژوهش  .مربوط به نظام اداری از جمله انتصاب و ارتقاء بپردازد

نشانگر آن است که بیشترین مشکلاتی که بر سر اجرای قانون خدمات کشوری است ناشی از عدم سازماندهی 

سازی برای بخشی عمومی و فرهنگهای اقتصادی، سیاسی و فرهنگی، عدم آموزش و آگاهیو هماهنگی بخش

آگاهی با دانش و  قانون  قانون مذکور، عدم هماهنگی  سالاری در ولان، عدم رعایت شایسته های مسئاجرای 

ارزیابی شکلی و غیرشفاف بودن . عدم توجه به تحولات نظری در حوزه خدمات است  انتصاب مدیران و نیز 

عمومی، جزئی و تفصیلی بودن بیش از حد قانون و محدود کردن آزادی عمل جریان و وجود تشریفات متعدد 

ای است. های حرفهها و صلاحیتیران نیز مستلزم داشتن مهارتیی مداباشد. از سوی دیگر اثربخشی و کارمی

دهد. بنابراین هر یک از  عنوان یک کل کاهش میها احتمال موفقیت سازمان را به نقصان هر یک از مهارت

دیگر صلاحیت و کیفیت  عبارت(. به Anderson, 1998ها جهت انجام وظایف مدیریت اهمیت دارند ) مهارت

مدیران برای    و  ترین عوامل استمرار موفقیت در سازمان استهای مدیریتی یکی از مهم مهارتمدیران از نظر  

انتصاب مدیران Jasbi, 1997های اساسی هستند )داشتن کارایی لازم نیازمند مهارت انتخاب و  (. از این رو 

این برای انتخاب و انتصاب در فرآیند کار هر سازمانی خواهد بود بنابر  مسائلترین  ترین و حساس شایسته از مهم

 هایی است تا افراد واجد شرایط و باترین افراد نیاز به معیارها و ملاکمدیران و تشخیص و برگزیدن شایسته

 (.Marsei, 2007های سازمانی را به عهده بگیرند )لیاقت، تصدی پست

ل مهم در توسعه و موفقیت دهد که یکی از عوامنشان می  (2010)  1( و پاتریچادی 2012افشاری )  تحقیقات

باشد. از این رو این پژوهش در صدد آن است که ضمن ای مدیران آن می ها شایستگی و صلاحیت حرفهسازمان

 عالی  مدیران  ارتقاء  موجود  هایمؤلفه   و  ابعاد  ریالهای موجود در قانون خدمات کشوریها و چالششناسایی آسیب

 یی و تعیین نماید.  شناسا را کشوری خدمات مدیریت قانون در
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 شناسی پژوهش روش

با بهره  و گذارانسیاست  توصیفی به تبیین تجربه  گیری از روش پدیدارشناسیاین تحقیق به شیوه کیفی و 

گیری بودند. نمونه پژوهش از هر دو جنس    در این   متخصصین شرکت کننده  پرداخته است.  مدیریت   متخصصان

اطلاعات به    مصاحبه،  هفدهبا انجام   و    گذاران عرصه مدیریت انتخابو سیاست متخصصینبه شیوه هدفمند از  

 . های بیشتر نیاز نشداشباع رسید و لذا مصاحبه

ها توسط محقق بهره گرفته شده است. مصاحبه هاآوری دادهدر این تحقیق از روش مصاحبه عمیق جهت جمع

انجام شد. سؤالات در طی   دقیقه و در یک جلسه  70تا    50و به صورت حضوری، در مدت    شیوه فرد به فرد به  

شرکت کننده به آنها پاسخ دادند. سؤال اصلی مطرح شده در  ساختاریافته مطرح شدند و افرادیک مصاحبه نیمه

جود ارتقاء مدیران عالی در قانون  ی موهامؤلفه  و  ابعادتجارب شما از    یابخش شامل این بود که دیدگاه    این

ضبط صوت،   ؟ عبارات و نظرات مصاحبه شونده توسط دستگاهمدیریت خدمات کشوری شامل چه مواردی است

متن مصاحبه پیاده شد. به منظور رعایت اصول تحقیق،   ضبط شد و پس از اتمام جلسه مصاحبه، لفظ به لفظ

ادبیات نگارشی نوشته شد. در این    با حفظ معنی به صورت  اهمصاحبهجملات افراد شرکت کننده در    عبارات و

طرح و مصاحبه   اخلاقی قبل از شروع مصاحبه، فرد شرکت کننده از هدف انجام  پژوهش به منظور رعایت نکات

  مصاحبه انجام و ضبط گردید. به این ترتیب موارد زیر به عنوان   آگاه شد و با رضایت کتبی از حضور در پژوهش،

اطلاعات به دست    (شرکت کننده رسید. الف  قی که در این بررسی به آنها توجه شد، به اطلاع افراد نکات اخلا

کنندگان اطمینان داده شد که به شرکت  (ب  .کنندگان استفاده شده استبدون ذکر نام شرکت  آمده در مصاحبه

(  ج .د استفاده قرار نخواهد گرفتدر هیچ جا به نفع یا بر علیه ایشان مور های ایشان محرمانه خواهد بود وگفته

طور دقیق و بدون هرگونه دخل و تصرف در   به  هامصاحبهکننده در  های افراد شرکتکننده از گفتهمصاحبه

حقوقی در صورت وجود، از   آمیز به اشخاص حقیقی وسخنان اهانت  (د  .استفاده کرده است  های افرادصحبت

 .کننده در جریان حذف این بخش از سخنانش قرار گرفت شرکت کنندگان حذف شد و فردسخنان شرکت

سؤالات تحقیق در جهت کاهش یا حذف احتمال   در این پژوهش،  هاداده به منظور حفظ صحت و استحکام  

اطلاعاتئارا سوی    ه  از  شیوهبهداشت    آموزش   و  تربیت  و  تعلیم  تخصصینمنادرست  از به  مختلف  های 

  هادادهآوری  آن جا که روش جمع از  .ها مشخص گردیدن ترتیب ثبات پاسخکنندگان پرسیده شد. به ای شرکت

شود تا به    با دقت و بدون سوگیری انجام   هامصاحبهعمیق بود، سعی شد که    در این تحقیق روش مصاحبه

صورتی که اگر محقق دیگری در همان وضع یا وضع    میزان کافی مطالب در مورد سؤالات پرسیده شود، به

همچنین برای اطمینان از قابل اعتماد   .ی مشابه دست یابدهاپاسخیا    هاپاسخرا تکرار کند به همان    یند مشابه فرا

مورد این که آیا توصیف جامع  نظر آنان را در از متخصصین، پژوهشگر با مراجعه به هر یک  بودن تحلیل داده

اضافه   در صورت حذف یا  .(Member check)  آنها است یا نه، جویا شد   ها منعکس کننده تجربهو نهایی یافته

توان گفت لحاظ گردیده است. به عبارتی می هاداده نهایی  ، این مسأله در متنمتخصصینکردن مطلبی توسط 

پایایی    شیوه و  روایی  ثبت    هاداده اصلی حفظ  پژوهش،  این  توصیف  و  هامصاحبهدر  توسط تأیید  نهایی  های 

 .بود متخصصین
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ماندن اسامی افراد تأکید شده است، لذا افراد   جا که در این پژوهش بر اصل محرمانهشایان ذکر است از آن

بر اساس ادبیات   همچنین در این مقالهاند.  با حروف الفبا مشخص شده  ،  هامصاحبهانجام    کننده به ترتیبشرکت

و یا بیمار اجتناب   ای بار منفی نظیر معلول، ناتوانکارگیری کلمات دارشده است از به  سعی  2ارجحیت شخص 

،  هامصاحبهکننده در  های افراد شرکتاند، اما در نقل قول کرده   استفاده. مؤلفین از کلمات دارای بار مثبت  شود

منظور  به  .، نوشته شده استاند ن افراد شرکت کننده به کار گرفتهآ داری کلماتی که خودبه منظور حفظ امانت

بهره گرفته شده است.   Colaizziاین تحقیق، از روش    تفسیر و تجزیه و تحلیل اطلاعات به دست آمده در

 : به ترتیب زیر بود مراحل کار

 ؛ شرح دادن پدیده مورد نظر (الف

 ؛ کنندگان در مورد پدیدههای شرکت گردآوری توصیف (ب

 ؛ اندمورد نظر بیان کرده  مورد پدیدههایی که شرکت کنندگان در  مطالعه تمام توصیف ( ج

 ؛ های اصلی و استخراج جملات مهممراجعه به نوشته ( د 

 ؛مشخص شدن معنی هر کدام از جملات مهم( ه 

 ؛ های مضمونسازماندهی معانی فرموله شده در خوشه( و 

 ؛ یک توصیف جامع و کامل( ز 

 ها ها و یافتهتحلیل داده

  Colaizziانتخاب شد. با شیوه تجزیه و تحلیل    دارای اهمیت ویژهجملات  ا مطالعه مکرر متون پیاده شده،  ب

جمله تقلیل یافت. 1190  اقدام گردید. این تعداد جمله در طی مطالعات بعدی به  هادادهنسبت به تجزیه وتحلیل  

انتخاب مولفه اصلی پژوهش    8شد و    جمله کلیدی گزینش  46ها  آن  در نهایت با بررسی این جملات و معانی

 گردید.  

 .شده است هئارا 1ها در جدول زمینه کلی، مضامین اصلی و زیرمضمون

آسیب های   مولفه و های فرعی، فراوانی، درصد و رتبه ابعادهای اصلی، مولفه زمینه کلی، مولفه . 1جدول 

 قانون مدیریت خدمات کشوری در خصوص ارتقاء شغلی مدیران عالی 

 ردیف  مضمونهای اصلی  مضمون فرعی  فراوانی  درصد تبه ر

  پیشرفت شغلی  5 0.004 12
 چیستی ارتقاء 

1 

 2 های جدیدوظایف و مسئولیت 4 0.003 13

 

  هااستفاده از ظرفیت 5 0.004 12
 چرایی ارتقاء 

3 

حفظ و نگهداری نیروی  12 0.01 7
 شایسته در سیستم

4 

  توانمندی کارکنان شایستگی و  16 0.01 7
 

5 

 6 نظام ارتقاء عادلانه  58 0.04 4

 
2 . People first language 
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) ارتقاء براساس   کارآمدی 74 0.06 2
 عملکرد( 

 
 عوامل موثر بر ارتقاء 

7 

 8 پذیری اجتماعی مسئولیت 20 0.01 7

شرایط تجربی، تخصصی و   34 0.02 6
 تحصیلی 

9 

 10 مهارتهای میان فردی  18 0.01 7

 11 مهارتهای تصمیم گیری 22 0.01 7

  فراگیر بودن 4 0.003 13
 ویژگی قانون

12 

 13 همگانی بودن  4 0.003 13

 14 محوری عدالت 8 0.006 10

طراحی شغل و تعیین  12 0.01 7
 ها شایستگی

 
 
 

راهکارهای ارتقاء  
 درست 

15 

عملکردهای قابل تعیین   12 0.01 7
) تعیین   گیریسنجش و اندازه

 شاخص ارزیابی( 

16 

رصد و پایش مستمر عملکرد   56 0.04 4
 کارکنان) ارزیابی عملکرد( 

17 

 18 ارائه بازخورد  44 0.03 5

 19 های قابل اجرانامهتدوین آیین  100 0.08 1

های اطلاعاتی و  ایجاد بانک 68 0.05 3
 اطلاعات روز کردن به

20 

 21 ای عملکرد موقعیتی و زمینه 49 0.04 4

  عدم تعامل و هماهنگی اجزا 42 0.03 5
 

شناسی قانون  آسیب
 در خصوص ارتقاء 

22 

 23 عدم وجود نگرش سیستمی  48 0.04 4

عدم ارائه بازخورد و ضعف   10 0.008 8
 دهی گزارش

24 

 25 پذیریعدم انعطاف 10 0.008 8

عدم توانایی سیستم در   59 0.04 4
 مدیریت افراد 

26 

 27 محوریعدم موقعیت 12 0.01 7

 28 عدم ارتباطات انسانی مناسب  48 0.04 4

 29  ایارتقاء آسانسوری و رابطه 13 0.01 7

 ای با قانونبرخورد سلیقه 36 0.03 5
 )مقاومت در اجرای قانون( 

30 

 31 اطلاعاتی های ضعف سیستم 50 0.04 4

  رسانی با کیفیت خدمات 17 0.01  7
 
 
 

پیامدهای ارتقاء  
 درست 

32 

 33 افزایش سرمایه اجتماعی  6 0.005 11

 34 ماندگاری نیروی انسانی 6 0.005 11

 35 رضایت ارباب رجوع  24 0.02 6

 36 ها کاهش هزینه 8 0.006 10

 37 تسهیل فضای کسب و کار  9 0.007 9

 38 ایجاد انگیزه  10 0.008 8

تبیین تجربه 
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 39 ایجاد خلاقیت  20 0.01 7

 40 ارتقاء سازمان  55 0.04 4

  عدم تحول ساختاری  18 0.01 7
 

پیامدهای ارتقاء  
 نادرست 

41 

 42 عدم تغییر و تحول سازمان  20 0.01 7

 43 فرسودگی شغلی  8 0.006 10

 44 عدم نگهداشت نیروی انسانی  14 0.01 7

 45 عدم تعهدپذیری کارکنان  10 0.008 8

 46 عدم مشارکت کارکنان  12 0.01 7

 

از ابعاد  به   شوندگانمصاحبه  یهاپاسخ  تحلیل  از  آمدهدستبه   محور  46  میان  بنابراین  ی  هامؤلفه  و  شناسایی 

ارتقاء مدیران عالی در قانون مدیریت خدمات کشوری، های قبل از  نامهیینآفرسودگی شغلی، تدوین    موجود 

هستند که   ییهاترین مؤلفه مهم  از  مختلف  طرق  روز کردن ازهای اطلاعاتی و بهاجرا، کارآمدی، ایجاد بانک

 توجه کرد. هاآنمدیران عالی در قانون مدیریت خدمات کشوری به  ءبایستی در ارتقا

 هاگیری و پیشنهادنتیجه

ی موجود ارتقاء مدیران عالی در قانون مدیریت خدمات کشوری در این  هامؤلفه  و  سایی ابعادبرای بررسی و شنا 

آوری شد. مرحله از تجارب زیست شده مدیران و متخصصان صاحب تجربه در این عرصه اطلاعات لازم جمع

با بهره  ابتدا  با استفاده از روش توصیفی   پدیدارشناسیگیری از روش تحلیل  لذا  تحلیلی چارچوب   -و سپس 

 ی موجود در ارتقاء مدیران عالی تهیه و تدوین شد. هاهمؤلفنظری 

ی معماری سازمان بر اساس  هامؤلفهبه دلیل اینکه در طی بررسی قادر به شناسایی    پژوهشگر  بخش،  این  در

مدیریت   متخصصان  و  گذارانسیاست  ساختاریافته بامصاحبه نیمه   و مطالعات استنادی نبود از  چهارچوب مفهومی

 مصاحبه   ی موجود ارتقاء مدیران عالی استفاده شد و پس از انجامهامؤلفهی اثرگذار بر  هامؤلفهسایی  منظور شنا  به

 باز  صورتبه  سپس  واند  شده  خوانده  تعاملی  و  فعال صورتبه  بار  چندینها  پاسخ  رسیدند. این  اشباع  به  نفر  29  با

 بروز   هاآن  میان  که  مشترکی  محورهای  اساس  بر  آن  از  حاصل  یهاداده  باز،  کدگذاری  از  پس.  شدند  کدگذاری

  همانندی  اساس   بر  محوری  کدهای  سپس.  شودی م  محاسبهها  آن   یفراوان  و  رندیگی م  قرار  هم   کنار  در  است  یافته

 افزارنرم  در  آن  پوشش  تحت  محوری  کدهای  د.شدن  گنجانده  ییهادر تم  داشتند  یکدیگر  با  که  ییهایناهمانند   و

کرد.   آشکار پژوهش در را  یک هر  درصد و فراوانی توصیفی، آمار از استفاده  با  بتوان  تا شدند وارد اس اس پیاس 

با کنار هم قرار دادن این داده   در با بهره نهایت  با استفاده از روش سنتزپژوهی و   - تحلیلی  گیری از شیوهها 

نظر طراحی و تدوین گردید.    شده انجام شد و مدل مفهومی موردآوریوتحلیل اطلاعات جمعاستنتاجی، تجزیه

  و   وظایف  ،شغلی  مضمون فرعی به طریق زیر به دست آمد که پیشرفت  46مضمون اصلی و    8که  طوریبه

  توانمندی   و  سیستم، شایستگی  در  شایسته  نیروی  نگهداری  و  ، حفظهاتیظرف  از  استفاده  جدید،  یهاتیمسئول

نظام  تجربی،   اجتماعی، شرایط  یریپذتیمسئول،  (عملکرد  بر اساس   ارتقاء)  عادلانه، کارآمدی  ارتقاء  کارکنان، 

  بودن، عدالت   بودن، همگانی  ، فراگیریریگمی تصم  یهامهارتفردی،    میان  یهامهارتتحصیلی،    و  تخصصی

طراحی تعیینهایستگیشا  تعیین  و  شغل  محوری،    شاخص  تعیین)  یریگاندازه  و  سنجشقابل  عملکردهای  ، 
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، اجراقابل  یهانامهنییآ  بازخورد، تدوین  ، ارائه(عملکرد  ارزیابی)  کارکنان  عملکرد  مستمر  پایش  و  ، رصد(ارزیابی

اجزا،    هماهنگی  و  تعامل  ، عدمیانهیزم  و  موقعیتی  اطلاعات، عملکرد  کردن  روزبه  و  اطلاعاتی  یهابانک  ایجاد

 سیستم  توانایی  عدم،  یریپذانعطاف  دهی، عدمگزارش   ضعف  و  بازخورد  ارائه  سیستمی، عدم  نگرش   وجود  عدم

ارتقاء  انسانی  ارتباطات  محوری، عدم  موقعیت  افراد، عدم  مدیریت  در   ، برخورد ی ارابطه  و  آسانسوری  مناسب، 

  کیفیت، پیامدهای   با  یرسانخدماتاطلاعاتی،    یهاستمیس  ، ضعف(قانون  اجرای  در   مقاومت)  قانون  با  یاقهیسل

  ، تسهیل هانهیهز  کاهش  ،رجوع  ارباب  انسانی، رضایت  نیروی  اجتماعی، ماندگاری  سرمایه  درست، افزایش  ارتقاء

نادرست،    ارتقاء  ساختاری، پیامدهای  تحول  سازمان، عدم  خلاقیت، ارتقاء  انگیزه، ایجاد  کار، ایجاد  و  کسب  فضای

  عدم   و   کارکنان  تعهدپذیری  انسانی، عدم  نیروی  نگهداشت  شغلی، عدم  سازمان، فرسودگی  تحول  و  تغییر  عدم

 های فرعی انتخاب شدند. عنوان مضمونکارکنان به  مشارکت

با    هادولتدر دو دهه اخیر،   اداره امور خود    هایچالشبه علت مشکلات اقتصادی و اداری متعدد  بزرگی در 

از کارایی لازم برخوردار نبود و از هدف اصلی خود    هادولتتشکیلات حجیم    هادوره . طی این  اندشده مواجه  

 های سالاندازه ابعاد دولت در  از  رشد بیش(. Murari, 2013) اندمانده  رسانی به مردم و جامعه دوریعنی خدمت

است؛   کردهکشور وارد  سنگین نموده و فشار زیادی بر بودجه    را  اخیر مخارج مربوط به اداره نظام مدیریت دولتی

خدمات دولتی و مشکلات اقتصادی موجب ایجاد مشکلات اساسی در    ارائههمچنین نارضایتی مردم از شیوه  

مختلفی تحت   هایروش برای حل مشکلات مدیریت دولتی سنتی به    هادولت  است. اداره امور عمومی گردیده

قانون و نوین همچون تغییرات وسیع در  متوسل شده و    عنوان مدیریت دولتی   مؤسساتو    هاارگانمقررات 

توسعه اقتصادی و بانک جهانی نیز در این زمینه راهکارهایی ارائه کردند. و  المللی چون سازمان همکاری  بین

  باشدیم ماده مختلف    128فصل و    15یکی از این تغییرات ارائه قانون مدیریت خدمات کشوری است که شامل  

  در آن   54ویژه ماده  کشور بود که فصل هشتم و به   سازی نظام اداریو هدف اصلی از تنظیم و اجرای آن سالم

جای گذاشته است. دولتی از خود به  هایسازمانبر مدیریت منابع انسانی    یزمینه ارتقای شغلی تأثیری معنادار

دولتی، به قانون مدیریت خدمات کشوری نگاه    هایسازمان طرف مدیران منابع انسانی در بسیاری از    یک  از

این شرایط اجرای آن گریزان هستند. در  از  اغلب  به   تهدیدی داشته و  برای  قانون مذکور  آنکه فرصتی  جای 

تبدیل به    عملاًباشد،    هاآن اصلاح نظام اداری و تسهیل در روند اثربخش بودن مدیریت منابع انسانی و اقدامات  

اشکالات   که اعتقادند این بر نظرانصاحب و کارشناسان تهدیدی برای مدیران منابع انسانی گردیده است و برخی

  از  کشور اداری نظام بر حاکم شرایط با آن نظری مبانی تناسب عدم حال  عین  در و ونقان محتوایی و شکلی

  های نظامبدون داشتن    هاسازماناست. از طرف دیگر   بوده قانون مذکور اجرای در دولت توفیق عدم دلایل جمله

خود دوام بخشند و به اهداف بلندمدت از   هایفعالیتبه    توانندینمشده و هماهنگ با یکدیگر،    دقیق طراحی

یابند.پیش طراحی قانون  با  شده دست  این  دارد که  مسائل ضرورت  این  به  مورد  هاجنبهاز    توجه  ی مختلف 

سالاری را فراهم آورد ی هرچه بیشتر شایسته هانهیزمدرستی اجرا گردد و  شناسی قرار گیرد تا بهبازبینی و آسیب

 یابیم.دست رانیمد یارتقاء شغل ارآمد در راستای و به الگویی مناسب و ک

تجربه تبیین 
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