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Purpose: This research was conducted with the aim of providing a dynamic model 
for factors affecting the efficient implementation of Civil Service Law in the field 
of human resources processes.
Methodology: The research approach was the mix method. Using the theoretical 
sampling method in the qualitative part, the contents of 46 scientific documents in 
the field of Civil Service Law and implementation of public policy were analysed 
and efficient factors in the implementation of Civil Service Law in the framework  
of three main dimensions, 29 components and 108 indicators were explained  
after they were screened in two rounds of fuzzy Delphi with the participation of 11 
experts. The s tatis tical population of the quantitative part included executives and 
academic experts who were proficient in Civil Service Law, from among them 11 
individuals were selected through non-probability (targeted) sampling method. In 
this part, also the screening of the research indicators in Delphi technique and the 
analysis of influential variables trend in the design of the dynamic model of efficient 
implementation of Civil Service Law in the field of human resources processes was 
performed.
Findings: The dynamic analysis of variables show that the accumulation variables 
include infras tructures, government, society, organizational s tructure, and human  
resources. Flow variables also include human and financial capacities; organizational  
s trategy; political, legal, cultural, and social factors; recruitment and appointment; 
compensation and human resources development. By extracting the flow chart and 
simulating the data over 5 years, four dynamic hypotheses were presented for the 
efficient implementation of Civil Service Law.
Originality: In terms of conceptology, and applying a qualitative- comprehensive 
approach, the factors affecting the implementation of Civil Service Law in the 
field of human resources management have been explained for the firs t time. In 
terms of methodology, modeling through sys tem dynamics method in this field is  
another new aspect. Finally, in terms of practical value, by identifying the feedback 
cycles of intervening factors in law enforcement, and by presenting a scenario, this  
research has provided the context for attracting attention to s trengthening positive  
circles and planning to break negative reinforcing circles in efficient law enforcement.

Keywords:  Efficient Policy Implementation, Civil Service Law, Human  
Resource Management, Policy Making, Dynamic Sys tems.
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چکیده:
هدف: این پژوهش با هدف ارائه مدل پویای عوامل موثر بر اجرای اثربخش قانون خدمات 

کشوری در زمینۀ اقدامات منابع انسانی انجام شد.
طرح پژوهش/ روش شناسی/ رویکرد: رویکرد پژوهش از لحاظ روش ترکیبی است. در 
بخش کیفی، با روش نمونه گیری نظری، 46 سند علمی در زمینۀ قانون خدمات کشوری و 
اجرای خط مشی عمومی تحلیل محتوا شد و عوامل موثر بر اجرای قانون خدمات کشوری در 
قالب سه بعُد اصلی، 29 مولفه و 108 شاخص پس از غربال طی دو دور دلفی فازی با مشارکت 
11 خبره تبیین شدند. در بخش کمّی، برای غربال شاخص های پژوهش در فن دلفی و تحلیل 
روند متغیرهای تاثیرگذار بر طراحی مدل پویای اجرای اثربخش قانون خدمات کشوری در حوزه 
منابع انسانی، جامعه آماری شامل خبرگان اجرایی و دانشگاهی مسلط به قانون خدمات کشوری 

بودند که 11 نفر به روش نمونه گیری هدفمند انتخاب شدند.
یافته ها: تحلیل پویای متغیرها نشان داد که متغیرهای انباشت شامل زیرساخت ها؛ دولت؛ جامعه؛ 
ساختار سازمانی و منابع انسانی هستند. متغیرهای جریان نیز شامل ظرفیت های انسانی و مالی؛ 
راهبرد سازمانی؛ عوامل سیاسی، قانونی، فرهنگی و اجتماعی؛ جذب و استخدام؛ جبران خدمات و 
بهسازی نیروی انسانی است و با استخراج نمودار جریان و شبیه سازی داده  ها در  طی پنج سال، 

چهار فرضیه پویا برای اجرای اثربخش قانون خدمات کشوری ارائه گردید.
ارزش/ اصالت پژوهش: از نظر مفهوم شناسی، برای اولین بار با رویکردی کیفی و جامع، 
عوامل موثر بر اجرای قانون خدمات کشوری در حوزه مدیریت منابع انسانی تبیین شد. از نظر 
روش شناسی نیز مدلسازی با استفاده از روش پویایی سیستم در این زمینه، از دیگر جنبه های نو 
پژوهش حاضر است. از نظر ارزش کاربردی، این پژوهش با شناسایی چرخه های بازخوردِ عوامل 
مداخله کننده در اجرای قانون، و با ارائه سناریو، زمینۀ توجه به تقویت حلقه های مثبت و برنامه ریزی 

را برای شکستن حلقه های تقویت کنندۀ منفی در اجرای اثربخش قانون فراهم آورده است.

کشوری،  خدمات  قانون  خط مشی،  اثربخش  کلیدواژهها:  اجرای 
مدیریت منابع انسانی، خط مشی گذاری، سیستم های پویا

تحلیل پویای عوامل موثر بر اجرای اثربخش قانون عنوان مقاله:
خدمات کشوری در حوزه مدیریت منابع انسانی
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مقدمه

از آن جا که دولت مسئول ارائه خدمات به جامعه در حوزه های مختلف سلامت، آموزش، امنیت 
)امور نظامی( و رفاه اجتماعی است، دولت های مختلف همواره در پی تدوین خط مشی هایی هستند 
که تناسب بیش تری با شرایط و نیازهای جامعه داشته باشد و پیاده سازی آن ها به شکلی صورت 
 .)Hautala et al., 2021( گیرد که در مجموع اثربخشی عملکرد نهادهای دولتی را افزایش دهد
چرا که پیامد افزایش اثربخشی عملکرد نهادهای دولتی به کارامدی نظام اداری به عنوان یکی از 
عوامل موثر بر استقرار حاکمیت تعالی بخش منجر می شود و تاکید دولت ها و صاحب نظران حوزۀ 
سیاستگذاری عمومی و اداری بر مفاهیمی چون آینده پژوهی، تفکر راهبردی و رصد محیطی در 
تحولات اداری همگی بیانگر آن است که تدوین و ــ مهم تر از آن ــ پیاده سازی خط مشی های 
از  بالاترین سطح  اداری کارامد به صورتی باشد که  مادر و عمومی به منظور طراحی یک نظام 
خدمات را به جامعه عرضه کند )Mani, 2021(. بر اساس این، تدوین خط مشی های مادر و تصویب 
آن ها به عنوان قانون برای اصلاحات اداری یکی از اقدامات همیشگی دولت ها در سراسر دنیاست و 
فارغ از نوع نظام حکومتي، تحول در نظام اداري به منظور روند تکاملي و رو به رشد جامعه ضرورتی 

.)Williams, 2021( اجتناب ناپذیر به شمار مي رود
به  به عنوان یک خط مشی عمومی و  قانون مدیریت خدمات کشوری  بنابر چنین ضرورتی، 
عنوان قانون مادر برای اجرا از سال 1386 وارد بخش دولتی ایران شد. چرا که قوانین و مقررات 
پیشین مورد استفاده در نظام اداری کشور به دلیل جامع نبودن شرایطی را ایجاد کرده بودند که 
حقوق  به  بی توجهی  قوانین،  نبودن  فراگیر  جمله  از  بود،  قابل مشاهده  آن  در  فراوانی  اشکالات 
مردم در مواجهه با نهادهای دولتی، جدا نشدن حوزه های حاکمیتی از تصدی گری؛ ابهام در نظام 
و  پرداخت شاغلان  نظام  در  بی عدالتی  نقش سیاستگذاری،  مناسب  تعیین  مدیریت؛ عدم  ارتقای 
با  پاداش  نظام  تناسب  جامع؛ عدم  ارزیابی عملکرد  نظام  نبودِ  نوآوری؛  روحیه  نبودِ  بازنشستگان؛ 
از فناوری اطلاعات )Poorkiani et al., 2014(. قانون  عملکرد؛ و عدم استفاده جامع و فراگیر 

خدمات کشوری1 برای حل چنین مسائلی تهیه و به دستگاه های اجرایی ابلاغ شد.
در بررسی تاثیر قانون خدمات کشوری در حل مسائلِ مطرح شده، بر اساس شواهد و طبق گفته 
کارشناسان امر، این قانون به خاطر نواندیشی ها و جامعیتی که دارد، روابط و هنجارهای نظام اداری 
کشور را دگرگون ساخته، اما کماکان مشکلات متعددی در اجرای اثربخش آن وجود داشته است. 

1. https://rc.majlis.ir/fa/law/show/130021
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از جمله برخی سازمان ها از اجرای کامل قانون شانه خالی می کنند و این امر باعث شده که خیلی از 
کارکنان به دلیل تبعیض و عدم رضایت از عملکرد سازمان در زمینۀ اجرای قانون خدمات کشوری، 
برای احقاق حقوق متصور خود روانه دیوان عدالت اداری کشور شوند و برای رفع مشکلات ناشی 
از اجرا یا عدم اجرای برخی از قوانین، از طریق قانونی اقدام کنند )نیک منش، 1395(. البته این امر 
بدیهی است و تجربه جهانی علم خط مشی گذاری که بیش از چهار دهه ای از آن می گذرد، نشان 
می دهد در حالی که بسیاری از خط مشی های دولتی مبتنی بر مطالعات دقیق و میدانی هستند، اما 
در مرحله اجرا به خوبی پیاده سازی نمی شوند. در واقع، بخش بزرگی از مشکلات خط مشی گذاری، 
 .)Williams, 2021( نه در مرحله مطالعه و تدوین، بلکه در مرحله پیاده سازی و اجرا بروز می کند
چرا که یک خط مشی به خودی خود قادر به اجرا شدن نیست و خط مشی مطلوب و آماده نیازمند 

.)Li, 2017( اجرای موثر برای تضمین دستیابی به اهداف سیاست است
کشوری  خدمات  قانون  اجرای  مشکلات  بررسی  به  پیشین  پژوهش های  این،  اساس  بر 
 ;Mortazavi et al., 2012; Poorkiani et al., 2014; Tehrani et al., 2014(  پرداخته اند 
خط مشی های  اجرای  پیرامون  انجام شده  تحقیقات  واکاوی  در   .)Mohammadi et al., 2017

عوامل  مجریان،  به  مربوط  متعدد  متغیرهای  تاثیر  است  آنچه مشخص  مذکور،  قانون  و  عمومی 
سازمانی و محیطی در اجرای اثربخش قانون و وجود شکاف بین اهداف خط مشی و نتایج آن است. 
این شکاف در زمینۀ کارکردهای منابع انسانی شامل احکام ورود به خدمت، استخدام، انتصاب و 
ارتقای شغلی، توانمندسازی کارکنان، حقوق و مزایا و ارزشیابی کارمندان و مدیران عمیق تر است 
که به ترتیب در فصل های ششم، هفتم، هشتم، نهم، دهم و بخشی از فصل یازده قانون به آن ها 
پرداخته شده است. با وجود این، در همین زمینه خلأ تحقیقاتی بسیاری وجود دارد. ضمن این که 
هر کدام از پژوهش ها از روش شناسی های مختلفی بهره گرفته اند و موقعیت ها و جوامع هدف این 
نیز بسیار پراکنده و وابسته به شرایط زمانی  پژوهش ها متفاوت بوده است. عوامل شناسایی شده 
)تا سال 1396(، مکانی )بیش تر بانک ها یا سازمان خاصی( و موقعیتی بوده اند یا فقط یک ماده 
مثال  برای  نموده اند.  بررسی  را  موانع،  حیث  از  هم  آن  خدمات کشوری،  قانون  از  فصل  یک  یا 
عبدلی و محرابی )2017(، موانع اجرای ماده )58( از قانون مدیریت خدمات کشوری را در راستای 
ارتقای توانمندی کارکنان در بانک ملیّ؛ پورکیانی و همکاران )2014(، موانع اجرای اثربخش قانون 
خدمات کشوری؛ طهرانی و همکاران )2014(، عدم همراستایی کلیه مفاد قانون خدمات کشوری 
را با سیاست های کلی نظام اداری؛ عطاریان و همکاران )2016(، نواقص فصل نهم قانون مدیریت 
خدمات کشوری را در زمینه توانمندسازی کارکنان؛ و براتی و همکاران )2013( مشکلات اجرایی 
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فصل دهم قانون مدیریت خدمات کشوری را در دانشگاه علوم پزشکی و خدمات بهداشتی درمانی 
کرمان بررسی نموده اند.

علاوه بر این، باید توجه داشت که لایحه مدیریت خدمات کشوری که در تاریخ 1384/2/24 
نوبت  چندین  برگزاری  از  پس  شد،  داده  ارجاع  اسلامی  شورای  مجلس  به  تصویب  برای  و  تهیه 
بررسی تخصصی در کمیسیون مشترک و مرکز پژوهش های مجلس بـازنگری شد و پس از تصویب 
نهایی و تایید در تاریخ 1386/7/24 برای اجرا به ریاستِ جمهوری ابلاغ شد و از آن زمان تا کنون، 
بازنگری های متعددی صورت گرفت و مهلت اجرای آزمایشی این قانون نیز به دلیل اصلاحات و 
برطرف کردن موانع اجرا چندین بار تمدید شد. آنچه مشهود است، تغییر متغیرهای مداخله کننده در 
اجرای اثربخش قانون خدمات کشوری در گذر زمان و اصلاح این قانون است. و این همان واقعیت 
فرایند اجرا در مطالعات جدید خط مشی است که تاکید می کند خط مشی ها پویا هستند و نمی توانند ثابت 
تصور شوند. خط مشی ها در حین اجرا به دلیل عدم تامین مالیِ به موقع، ناهماهنگی بین نهادهای دخیل 
در پیاده سازی، بروز اتفاقات پیش بینی نشده )جنگ، بحران های سیاسی، بلایای طبیعی و...( و تغییرات 
دولت ها در کنار تفاوت مفروضات بازیگران عرصه اجرا با مفروضات تدوین کنندگان خط مشی، به طور 
اجتناب ناپذیری دستخوش تغییر می شوند و نوشتن سناریو برای اجرای اثربخش خط مشی ها توصیه 

می گردد )Williams, 2021(، که این مهم در تحقیقاتِ انجام شده مورد غفلت قرار گرفته است.
بر اساس همین، در پژوهش حاضر برای پر کردن شکاف های تحقیقاتی، عوامل اثربخش بر اجرای 
قانون خدمات کشوری با رویکرد پویا شناسایی و بررسی شده است تا به مسئولانِ درگیر در اجرای قانون 
مذکور کمک کند چگونگی تغییرات عوامل اثرگذار را در طول زمان درک کنند و تحت سناریوهای 
درک شده برنامه بریزند. از طرفی، با توجه به این که مدیران و کارکنان اداری به عنوان سرمایه های انسانی، 
مهم ترین و اصلی ترین رکن نظام اداری هستند )Habib Rana  Shaukat Malik, 2016( و اجرای 
قانون مدیریت خدمات کشوری سازمان ها را با مشکلاتی، به ویژه در زمینۀ مسائل مدیریت منابع انسانی 
مواجه نموده است و به یاری دانش و تجربه ثابت شده است که بخش زیادی از دشواری  های سازمان ها و 
مدیران در اجرای خط مشی ها به طور مستقیم یا غیرمستقیم با مسائل نیروی انسانی مرتبط است و تاکنون 
نیز عوامل موثر بر اجرای اثربخش قانون مذکور در زمینۀ اقدامات مدیریت منابع انسانی مورد پژوهش 
قرار نگرفته است، بنابراین، پژوهش حاضر با هدف پاسخگویی به این پرسش ها انجام شده است تا نشان 
دهد که عوامل موثر بر اجرای اثربخش قانون خدمات کشوری در زمینۀ اقدامات مدیریت منابع انسانی 
کدام اند و چه سناریوهایی با توجه به مدلسازی پویای روند تغییرات عوامل موثر برای اجرای اثربخش 

قانون خدمات کشوری می تواند در این راستا در دستور کار قرار گیرد. 
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مبانینظریپژوهش

خط مشی گذاری های دولتی بر عملکرد هر یک از سازمان ها و نحوۀ تعامل آن ها با یکدیگر تاثیر 
می گذارد. پس می توان استنباط کرد که کارکردهای اساسی دولت ها تحت تاثیر خط مشی گذاری های 
کلان قرار می گیرند )Trondal, 2021( بر اساس همین، دولت ها اراده ملیّ را در پرتو خط مشی های 
عمومی به مثابه مهم ترین ابزار متجلی می کنند، اما جامع و ایده آل بودن نسخه تدوینی این خط مشی ها 
برای حل مسائل و تحقق اهداف مورد نظر کفایت نمی کند، بلکه تبدیل آگاهانه برنامه های خط مشی 
)Figueroa Huencho et al., 2020(. اجرای خط مشی  اتفاق می افتد  به واقعیت، در مرحله اجرا 
مرحله ای پیشرفته پس از تدوین خط مشی است که راه دستیابی به اهداف مورد انتظار خط مشی به وضوح 
عمومیِ  خط مشی  البته   .)Sugiyanto  Hamumuroata, 2022( است  شده  صورت بندی  آن  در 
صورت بندی شدۀ مطلوب و آماده برای تضمین دستیابی به اهداف خط مشی، نیازمند اجرای موثر است و 
فقط اجرای اثربخش خط مشی ها می تواند توسعه ایجاد کند و به عبارتی، صورت بندی خط مشی ها نباید 

.)Dialoke  Veronica, 2017( مهم ترین مسئله نسبت به اجرای اثربخش آن باشد
در بررسی های اولیه در ارتباط با اجرای خط مشی، یک فرض ضمنی وجود دارد و آن این است 
که خط  مشی ها پس از شکل گیری به اجرا درخواهند آمد؛ در صورتی که این فرض برای بسیاری 
از خط مشی ها معتبر نیست. در نگاه اول، تصور می شود که فعالیت اجرا، پس از تصویب خط مشی 
انجام  به سادگی  خط مشی گذاري  اقتدار  و  دولتی  موسسه های  طریق  از  پیوسته  و  خودکار  به طور 
می شود، در حالی که فعالیت اجرا نه ساده است و نه خودکار. اغلب بین تصویب قوانین و مقررات 
و به کارگیري آن ها شکاف بزرگی قرار دارد و این شکاف از طریق خط مشی گذاران ممکن است 

.)Abbasi et al., 2016( بزرگ تر و ژرف تر شود
خط مشی گذاران اغلب نقش های فرهنگ سازمانی موجود، هنجارها، ساختار غیررسمی و زمان 
اجرای  چالش های  با  می کنند  آماده  را  سازمان ها  که  جدیدی  شیوه های  با  تطبیق  برای  را  لازم 
خط مشی روبه رو شوند یا آنچه را که در مراحل اولیه اجرای سیاست اتفاق می افتد که در تعیین موارد 
بعدی مهم است، دست کم می گیرند. بنابراین، خط مشی گذاران باید از چالش های مدیران و مجریان، 

.)Farooqi  Forbes, 2020( وقتی که آنان مستقیماً درگیر روند اجرا می شوند، آگاه باشند
ون میتر و ون هورن )1975(، معتقد هستند که در مرحله اجرا با متحد شدن بازیگران مختلف، 
ابزاری برای اجرای خط مشی فراهم می شود که بدین منظور منابع مختلفی برای تحقق اهداف 
یا مجریان، منابع  افراد  از جمله حضور  نیاز است و اجرای خط مشی مستلزم چندین شرط،  مورد 
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مالی و ظرفیت های سازمانی است و برای تعیین متغیرهای موثر بر اجرای خط مشی باید از مدلی 
استفاده شود که شامل این موارد باشد: 1( اقدامات اساسی و اهداف خط مشی؛ 2( منابع خط مشی؛ 
3( ویژگی های سازمان های مجری؛ 4( شرایط اقتصادی، اجتماعی و سیاسی؛ 5( نگرش مجریان؛ 

و 6( ارتباطات بین سازمانی مرتبط با فعالیت های اجرا.
کیپو سونیه زی )2022(، عوامل چگونگی طراحی خط مشی، عوامل فردی و سازمانی را به عنوان 
افراد  عوامل اثربخش اجرای خط مشی های کلان اداری می داند. فاروقی و فوربس )2020(، نقش 
را با مطرح کردن عواملی چون آگاهی مدیران اجرایی در مورد مبانی قانون و سطح اختیارات آن ها 
اثربخش قانون و  در اجرای خط مشی ها و همچنین گرایش مجریان و آمادگی آن ها برای اجرای 
خط مشی های اداری برجسته کرده اند؛ البته تاکید کرده اند که ایفای نقش افراد و مجریان تا حدود 
زیادی به عوامل ساختاری همچون عدم پیچیدگی خطوط ارتباطی لازم برای مدیران و مجریان، 
تفویض اختیار لازم در ساختار اجرایی، بازنگری مجدد فرایندها مطابق با قانون و خط مشی های جدید 
بستگی دارد که برای عوامل ساختاری نیز باید عوامل زمینه ای همچون شناسایی و کنترل عوامل 
بی نظمی و اختلال در محیط اجرای خط مشی با توجه به فرهنگ، جامعه مدنی و هنجارها در تمام 
فرایند خط مشی گذاری مورد توجه مقررات گذاران و سیاستمداران قرار گیرد تا بتوانند چالش های اجرا را 
پیش بینی و مدیریت کنند. برخی از پژوهشگران نیز مدیریت و جنبۀ راهبردی را برای اجرای اثربخش 
خط مشی ها برجسته می کنند. برای مثال ونکوپونل و همکاران )2015(، انتظارات گروه های هدف، 

سطح علاقه و مهارت های بوروکرات ها و رفتارهای سازمانی و بین سازمانی را مطرح کرده اند. 
در این پژوهش مرور ادبیات اجرای خط مشی با پشتوانه نظری و تاکید بر درک چگونگی موفقیت 
قانون خدمات کشوری در حوزه مدیریت منابع انسانی از طریق تشریح عواملی است که بر آن تاثیر 
می گذارند. بر اساس همین، برای تفسیر ذهنی محتوایی، تحلیل محتوای کیفی تحقیقات معتبر در 
زمینۀ اجرای اثربخش خط مشی های کلان اداری و عمومی انجام شد. در این زمینه، به عنوان نتیجه، 
در بررسی ادبیات اجرای خط مشی، چند نکته روشن شد؛ اول این که عموماً خط مشی ها در هنگام 
اهداف  بین  و  است  دارای مسئله  آن ها همیشه  اجرای  اما  نمی برند،  رنج  از مشکل خاصی  تدوین 
خط مشی و نتایج آن همواره شکاف وجود دارد )Hudson et al., 2019(. دوم این که، متغیرهای 
متعددی شامل عوامل مربوط به مجریان عوامل سازمانی، عوامل نهادی و محیطی بر فرایند اجرا 
اثرگذارند و در این میان نقش مجریان و مدیریت مسائل مربوط به آنان برجسته است. البته مطالعات 
حوزۀ اجرا هیچ گونه تمرکز بیش تر و انحصاری تری بر یک عامل خاص به عنوان واحد تجزیه وتحلیل 
نداشته است، بلکه فرایند اجرا و عامل برجسته یعنی منابع انسانی و ظرفیت های مجریان را در بستر 



9

ران
کا

هم
 و 

ت
رثاب

زائ
مه 

فاط
 | .

ت..
دما

 خ
ون

 قان
ش

بخ
اثر

ی 
جرا

ر ا
ر ب

موث
ل 

وام
ی ع

ویا
ل پ

حلی
- ت
1 

اله
مق

شبکه های مختلف نگاه می کنند. با این اوصاف، مطالعه خط مشی های مدیریت منابع انسانی بسیار 
محدود است و خلأ ادبیات در این زمینه وجود دارد. در نهایت این که، اجرای خط مشی به مثابه فرایندی 
.)May  Burby, 1996( چرخه ای، تعاملی و پویا به جای فرایندی خطی و یک طرفه نگاشته می شود

با مرور تحقیقاتِ انجام شده پیرامون قانون خدمات کشوری، معلوم می شود که خبرگان حرفه ای 
و دانشگاهیِ درگیر تدوین و اجرای این قانون با درک مشکلات اجرایی و مشاهده موانع در اجرای 
اثربخش آن، به پژوهش در این زمینه پرداخته اند که در جدول )1( مروری بر تحقیقات انجام شده 

صورت گرفته است.

جدول1:تحقیقاتانجامشدهدرزمینۀقانونخدماتکشوری

نتایج پژوهشگر)ان( )سال(
مدلی با سه بعُد اصلی و نه بعُد فرعی شامل فرایند )استخدام و جذب، آموزش 

و بهسازی، جبران خدمات(، ساختار )راهبرد و خط مشی، ساختار، منابع و 
زیرساخت ها(، و عوامل زمینه ای )دولت-مقررات گذاران، عوامل اجتماعی، فرهنگی، 

سیاسی-اقتصادی( ارائه شده است.

Zaersabet et al. 
(2021)

در نظام جذب و استخدام بهتر است دولت از قدرت و نفوذ خود برای بهینه تر شدن 
و قانونمند شدن این حوزه بهره ببرد. در حوزه آموزش و بهسازی، دولت حاکمیت 
خود را از طریق بخش خصوصی تحقق بخشد. در حوزه نگهداری لازم است دولت 
در این زمینه به ائتلافات سازمانی و گروه های شکل گرفتۀ سازمانی ذی نفوذ اعتماد 

کند و تنها از طریق ترغیب آن ها، شکل حاکمیتی خود را حفظ نماید.

Mohammadi et 
al. (2017)

نتایج نشان داد که موانع محیطی، سازمانی، مدیریتی، و فردی جزو موانع اجرای ماده 
)58( قانون مدیریت خدمات کشوری در بانک ملّی هستند.

Abdoli & Mehrabi 
(2017)

مدل مفهومي توانمندسازي کارکنان دستگاه هاي اجرایي دولت با دو بعُد )فردي و 
سازماني(، شش مولفه )اکتسابي، روان شناختي، مدیریتي، ساختاري، مدیریت منابع 

انساني، محیط قانوني(، و 27 شاخص تایید و ارائه شد.

Attarian et al. 
(2016)

نتایج نشان داد که موانع مربوط به منطق، انسجام و واقع گرایی؛ ساختار و منابع؛ 
محیط قانون؛ مفهوم و نگارش؛ بازبینی و نظارت؛ کارکنان و مدیران و پشتوانۀ 

نظری به ترتیب بیش ترین تا کم ترین اهمیت را به عنوان موانع اجرای اثربخش قانون 
مدیریت خدمات کشوری دارا هستند.

Poorkiani et al. 
(2014)
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ادامهجدول1:تحقیقاتانجامشدهدرزمینۀقانونخدماتکشوری

نتایج پژوهشگر)ان( )سال(
نتایج نشان مي دهد که همراستایي با سیاست هاي کلي نظام اداري که موخر بر قانون 

مدیریت خدمات کشوري است، باید در مرحله بازنگري قانون مورد توجه جدي قرار گیرد.
Tehrani et al. 

(2014)
عدم سازماندهی و هماهنگی بخش های اقتصادی، سیاسی و فرهنگی، عدم آموزش و 
آگاهی بخشیِ عمومی و فرهنگ سازی در اجرای قانون مذکور، عدم هماهنگی قانون 
با دانش و آگاهی های مسئولان، عدم رعایت شایسته سالاری در انتصاب مدیران و 

ارزیابی شکلی و صرفاً مبتنی بر آمارهای گاه متضاد و غیرشفاف و عدم ترکیب مناسب 
منابع انسانی بیش ترین مشکلات در اجرای قانون مدیریت خدمات کشوری هستند.

Mortazavi et al. 
(2012)

ابهام در زمینۀ اجرای قانون و پاسخگویی، نبودِ آیین نامه های اجرایی کامل، تبعیض 
در پرداخت ها و تراکم نرخ پرداخت، تناسب نداشتن حقوق ها با نرخ تورم و 

شاخص هزینه زندگی، تعریف نکردن مسیر ارتقای شغلی برای برخی گروه ها، 
دشواری تطبیق قانون با احکام قبلی، و نبودِ جامعیت در اجرای قانون.

Barati et al. 
(2013)

روششناسیپژوهش

قانون  اثربخش  اجرای  متغیرهای  اول،  مرحله  در  است.  کاربردی-توسعه ای  حاضر  پژوهش 
خدمات کشوری در حوزه منابع انسانی با تکنیک تحلیل محتوا شناسایی شده است و در مرحله دوم 
با رویکردی کمّی بر اساس مدلسازی سیستم های پویا، سناریوهایی برای اجرای اثربخش قانون 
خدمات کشوری ارائه شده است. پارادایم پژوهش حاضر در مرحله اول تفسیرگرایی و در مرحله 
دوم اثبات گرایی است. از نظر روش انجام پژوهش، روش آمیخته متوالی-اکتشافی از نوع ترکیبی 
کیفی-کمّی مورد استفاده قرار گرفت. با توجه به ماهیت موضوع پژوهش، دسترسی به اطلاعات 
دست اول مشکل بود و صرفاً به مدارک و اسناد بر جای مانده دسترسی وجود داشت و از طرفی، بنا 
بر ماهیت موضوع و راهبرد پژوهش، این آگاهی وجود داشت که استفاده از ابزار مصاحبه، پاسخ ها 
در وضعی بسیار مصنوعی ارائه می شد و در بسیاری از موارد جنبه های رفتاری مورد تحلیل تغییر 
می کرد. بنابر نظر خبرگان، برای شناسایی عوامل اجرای اثربخش قانون خدمات کشوری، جامعه 
آماری در بخش کیفی شامل کلیه پژوهش های انجام شده در زمینۀ قانون خدمات کشوری و اجرای 
خط مشی عمومی بوده است. بر اساس این، با روش مطالعات کتابخانه ای از نمونه برداری نظری 
و کاربرد ابزار فیش برداری استفاده شده است. در نهایت از مجموع منابع موجود، 79 منبع معتبر و 
مرتبط، با رویکرد تحلیل محتوا مورد بررسی قرار گرفت و متغیرهای پژوهش استخراج گردید. برای 
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اعتبارسنجی یافته های تحلیل محتوا در بخش کیفی از حیث قابلیت تایید و اطمینان پذیری، قابلیت 
انتقال و قابلیت اعتبار، ضرایب هولستی و پی اسکات1 محاسبه شدند.

جدول2:بررسیکیفیتابزارپژوهشدربخشکیفی

متغیر )سطح 
تحلیل(

 کدگذار
)N1( یکم

 کدگذار
)N2( دوم

موارد 
)M( مشترک

ضریب پایایی هولستی

6 
 

قانون  شده در زمینۀ های انجام شامل کلیه پژوهش بخش کیفیدر  یجامعه آمار، عوامل اجرای اثربخش قانون خدمات کشوری
و کاربرد  برداری نظریای از نمونهبخانهتابا روش مطالعات ک، این بر اساس .بوده است مشی عمومی خدمات کشوری و اجرای خط

منبع معتبر و مرتبط، با رویکرد تحلیل محتوا مورد  23استفاده شده است. در نهایت از مجموع منابع موجود، برداری ابزار فیش
 تیقابلبخش کیفی از حیث  تحلیل محتوا در های برای اعتبارسنجی یافته. پژوهش استخراج گردید متغیرهایبررسی قرار گرفت و 

 .ندمحاسبه شد 6یب هولستی و پی اسکاتاضر اعتبار، تیقابلو  انتقال تیقابلی، ریپذنانیو اطم دییتا
 

 کیفی بخش در پژوهش ابزار کیفیت بررسی :2 جدول

)سطح  متغیر
 تحلیل(

 یکم کدگذار
(N1) 

 دوم کدگذار
(N2) 

موارد مشترک 
(M) 

هولستی  ضریب پایایی

 

 ضریب پی اسکات

 
343/1 415 516 423 کدهای اولیه  333/1  

352/1 33 663 662 کدهای مفهومی  214/1  

 
و در سطح  343/1در سطح تحلیل کدهای اولیه  همبستگی دیدگاه دو ارزیاب 2شده درصد توافق مشاهدهبا محاسبه ضریب هولستی، 

دهای اولیه و با محاسبه مقدار ضریب پی اسکات در سطح ک. توجهی است دست آمد که مقدار قابل هب 352/1کدهای مفهومی 
 یید شد.تانیز های دو ارزیاب  همبستگی دادهپایایی دست آمد،  هب 214/1و  333/1ترتیب  کدهای مفهومی که به

گیری  نهروش نموکه به  استمسلط به قانون خدمات کشوری  دانشگاهیی شامل خبرگان اجرایی و جامعه آماری بخش کمّ
 با قیدهای نظر در حوزه قانون خدمات کشوری نفر از خبرگان مطلع و صاحب 66برفی  گلوله به صورتهدفمند( ) غیراحتمالی

سوابق ارزنده و داشتن تخصص و تجربه کافی  ت نظر در ارتباط با زمینه پژوهش،داشتن آگاهی عمیق در موضوع پژوهش و وسع
ها به منظور غربال  های آن و دیدگاه نظرها و از انتخاب شدندعنوان اعضای پنل به  (8)دول مطابق با ج علمی، تجربی یا پژوهشی

 بهره گرفته شد. طراحی مدل پویای اجرای اثربخش قانون برثیرگذار تاتحلیل روند متغیرهای و  دلفی فندر  پژوهشهای شاخص
بوده است. مقادیر سنجش  های پویا پرسشنامه سیستم ودلفی  فنروش گردآوری اطلاعات در این مرحله میدانی و ابزار برای 

-ای گردآوری شده است. مقادیر سنجش متغیرهای انباشت درجه است که با مقیاس فاصله پنجمضامین پایه نمرات طیف لیکرت 
ای بوده  فاصله-یست. این مقادیر به صورت اعداد نسبها دهنده( میانگین مقادیر مضامین پایه مربوط به آن جریان )مضامین سازمان

 ،سازی در این دوره زمانی انجام شده است. همچنین اند و شبیه ماه( در نظر گرفته شده 11ساله )پنجاساس بازه زمانی  که بر
 های زمانی ماهانه صورت گرفته است. با گام 8سازی به روش پیشنهادی اولر شبیه

 
خبرگان گروه :3 جدول  

                                                           
1. Scot pi 
2. Percentage of Agreement Observation (PAO) 
3. Euler 

جنس کد
 تی

 میزان سابقه کار سن عنوان شغل اصلی شغل اصلی
 )سال(

 رشته تحصیلی تحصیلات

خبره  مرد 6
 دانشگاهی

بالاتر از  ت علمیهیئ
51 

 مدیریت دولتی دکتری 61تر از بیش

خبره  مرد 2
 دانشگاهی

بالاتر از  ت علمیهیئ
51 

مدیریت منابع  دکتری 61تر از  بیش
 انسانی

خبره  مرد 8
 دانشگاهی

یت منابع مدیر دکتری 5-61 85-51 ت علمیهیئ
 انسانی

 خبره زن 4
 دانشگاهی

مدیریت منابع  دکتری 5-61 85-51 ت علمیهیئ
 انسانی

 مدیریت دولتیکارشناسی  61تر از  بیشبالاتر از کارشناس عالی منابع انسانی و امور اداری خبره  مرد 5

ضریب پی اسکات
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خبره  مرد 6
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 خبره زن 4
 دانشگاهی

مدیریت منابع  دکتری 5-61 85-51 ت علمیهیئ
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 مدیریت دولتیکارشناسی  61تر از  بیشبالاتر از کارشناس عالی منابع انسانی و امور اداری خبره  مرد 5

4795014650/9490/898کدهای اولیه
112118980/8520/704کدهای مفهومی

با محاسبه ضریب هولستی، درصد توافق مشاهده شده2 همبستگی دیدگاه دو ارزیاب در سطح 
تحلیل کدهای اولیه 0/949 و در سطح کدهای مفهومی 0/852 به دست آمد که مقدار قابل توجهی 
است. با محاسبه مقدار ضریب پی اسکات در سطح کدهای اولیه و کدهای مفهومی که به ترتیب 

0/898 و 0/704 به دست آمد، پایایی همبستگی داده های دو ارزیاب نیز تایید شد.
جامعه آماری بخش کمّی شامل خبرگان اجرایی و دانشگاهی مسلط به قانون خدمات کشوری 
است که به روش نمونه گیری غیراحتمالی )هدفمند( به صورت گلوله برفی 11 نفر از خبرگان مطلع 
و صاحب نظر در حوزه قانون خدمات کشوری با قیدهای داشتن آگاهی عمیق در موضوع پژوهش 
و وسعت نظر در ارتباط با زمینه پژوهش، داشتن تخصص و تجربه کافی و سوابق ارزنده علمی، 
تجربی یا پژوهشی مطابق با جدول )3( به عنوان اعضای پنل انتخاب شدند و از نظرها و دیدگاه های 
بر  تاثیرگذار  متغیرهای  روند  تحلیل  و  دلفی  فن  در  پژوهش  غربال شاخص  های  منظور  به  آن ها 

طراحی مدل پویای اجرای اثربخش قانون بهره گرفته شد.
روش گردآوری اطلاعات در این مرحله میدانی و ابزار برای فن دلفی و سیستم های پویا پرسشنامه 
بوده است. مقادیر سنجش مضامین پایه نمرات طیف لیکرت پنج درجه است که با مقیاس فاصله ای 
میانگین  )مضامین سازمان دهنده(  انباشت-جریان  متغیرهای  مقادیر سنجش  است.  گردآوری شده 
مقادیر مضامین پایه مربوط به آن هاست. این مقادیر به صورت اعداد نسبی-فاصله ای بوده که بر 
اساس بازه زمانی پنج ساله )60 ماه( در نظر گرفته شده اند و شبیه سازی در این دوره زمانی انجام شده 

است. همچنین، شبیه سازی به روش پیشنهادی اولر3 با گام های زمانی ماهانه صورت گرفته است.

1. Scot pi
2. Percentage of Agreement Observation (PAO)
3. Euler
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جدول3:گروهخبرگان

شغل جنسیتکد
سنعنوان شغل اصلیاصلی

میزان 
سابقه کار 

)سال(
رشته تحصیلیتحصیلات

خبره مرد1
بیش تر از بالاتر از 50هیئت علمیدانشگاهی

مدیریت دولتیدکتری10

خبره مرد2
بیش تر از بالاتر از 50هیئت علمیدانشگاهی

مدیریت منابع دکتری10
انسانی

خبره مرد3
مدیریت منابع دکتری10-505-35هیئت علمیدانشگاهی

انسانی

خبره زن4
مدیریت منابع دکتری10-505-35هیئت علمیدانشگاهی

انسانی

خبره مرد5
سازمانی

کارشناس عالی منابع 
انسانی و امور اداری 

x وزارتخانه
بیش تر از بالاتر از 50

10
کارشناسی 

مدیریت دولتیارشد

خبره مرد6
سازمانی

مشاور منابع انسانی 
x بیش تر از بالاتر از 50وزیر

مدیریت منابع دکتری10
انسانی

خبره مرد7
سازمانی

رییس اداره ارزشیابی 
بیش تر از بالاتر از 50کارکنان دستگاه اجرایی

10
کارشناسی 

ارشد
مدیریت منابع 

انسانی

خبره مرد8
مدیریتدکتری10-505-35مدیر دستگاه اجراییسازمانی

خبره مرد9
مدیریتدکتری10-505-35مدیر دستگاه اجراییسازمانی

خبره مرد10
بیش تر از بالاتر از 50مدیر دستگاه اجراییسازمانی

مدیریتدکتری10

خبره مرد11
حرفه ای

معاون منابع انسانی 
کارشناسی 10-5بالاتر از 50استانداری

مدیریتارشد

تجزیهوتحلیلدادهها

تجزیه وتحلیل داده ها به روش کیفی و کمّی صورت گرفت. تحلیل داده ها در بخش کیفی در 
پاسخ به پرسش »عوامل موثر بر اجرای اثربخش قانون خدمات کشوری در حوزه منابع انسانی کدام 
است؟« با فن تحلیل محتوا انجام شد. سپس با فن دلفی فازی در دو دور متغیرها غربال شدند. در 
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نهایت، عوامل اجرای اثربخش قانون خدمات کشوری در حوزه مدیریت منابع انسانی1 به صورت 
شکل )1( ارائه گردید.

7 
 

 
 ها تحلیل دادهو تجزیه
عوامل موثر بر اجرای »پرسش در پاسخ به  ها در بخش کیفی . تحلیل دادهصورت گرفت یو کمّ کیفی روشبه ها  وتحلیل داده تجزیه

دور دلفی فازی در دو  فنسپس با  تحلیل محتوا انجام شد. فنبا  «در حوزه منابع انسانی کدام است؟ اثربخش قانون خدمات کشوری
 (6) به صورت شکل 6نون خدمات کشوری در حوزه مدیریت منابع انسانیعوامل اجرای اثربخش قا ،در نهایت .متغیرها غربال شدند

 ارائه گردید.

 
 انسانی منابع مدیریت حوزه در کشوری خدمات قانون اثربخش اجرای عوامل :1 شکل

 

                                                           
در حوزه منابع  یمورد مطالعه: قانون خدمات کشور)ی رکلان ادا یها استیاثربخش س یبه ارائه مدل عوامل موثر بر اجرا رهایمطالعه شرح متغ . برای6

 ( مراجعه شود.یانسان
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 ارشد x 51وزارتخانه  سازمانی
خبره  مرد 1

 سازمانی
تر از بالا x مشاور منابع انسانی وزیر

51 
مدیریت منابع  دکتری 61تر از  بیش

 انسانی
خبره  مرد 2

 سازمانی
یس اداره ارزشیابی کارکنان دستگاه ری

 اجرایی
بالاتر از 

51 
کارشناسی  61تر از  بیش

 ارشد
مدیریت منابع 

 انسانی
خبره  مرد 3

 سازمانی
 مدیریت دکتری 5-61 85-51 مدیر دستگاه اجرایی

خبره  مرد 3
 سازمانی

 مدیریت دکتری 5-61 85-51 یر دستگاه اجراییمد

خبره  مرد 61
 سازمانی

بالاتر از  مدیر دستگاه اجرایی
51 

 مدیریت دکتری 61تر از  بیش

خبره  مرد 66
 ای حرفه

بالاتر از  معاون منابع انسانی استانداری
51 

کارشناسی  61-5
 ارشد

 مدیریت

شکل1:عواملاجرایاثربخشقانونخدماتکشوریدرحوزهمدیریتمنابعانسانی

لازم است اشاره شود که در پژوهش حاضر، واحد تحلیل مضمون و واحد زمینه جمله است. 
خط مشی  اجرای  همچنین  و  کشوری  خدمات  قانون  زمینه  در  منبع   79 محتوای  تحلیل  حاصل 
عمومی 479 کد )446 کد اولیه در ارتباط با اجرای خط مشی عمومی و 33 کد مربوط به تحقیقات 
متغیرهای  نهایت  در  و  شد  داده  تطبیق  قانون  مفاد  با  کدها  این  است.  کشوری(  خدمات  قانون 
پژوهش در قالب سه بعُد اصلی ساختار، فرایند و زمینه، نهُ بعُد فرعی و 29 مولفه با 112 کد مفهومی 
ارائه شد. سپس با فن دلفی فازی در دور اول 12 کد مفهومی حذف گردید و شش شاخص اضافه 

شد و با اعِمال تغییرات در دور دوم دلفی متغیرهای نهایی برای تحلیل پویا تبیین گردید.
در پاسخ به پرسش بعدی پژوهش، عوامل موثر بر اجرای اثربخش قانون خدمات کشوری با 
فن سیستم های پویا و با استفاده از نرم افزار Vensim_PLE 7.3.5 x86 صورت گرفت. در گام 
1. برای مطالعه شرح متغیرها به ارائه مدل عوامل موثر بر اجرای اثربخش سیاست های کلان اداری )مورد مطالعه: 

قانون خدمات کشوری در حوزه منابع انسانی( مراجعه شود.
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بازخورد مهم، مطابق جدول )4( پرداخته شد.
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جدول4:حلقههایبازخوردعواملموثربراجرایاثربخشقانونخدماتکشوریدرحوزهمدیریتمنابعانسانی

مسیر حلقه حلقه نام حلقه
 با افزایش رسمیت تعداد دوایر و خطوط سلسله مراتبی افزایش می یابد و پیچیدگی 
بالاتر می رود. اگرچه سلسله مراتب و تقسیم بندی دوایر و بخش های سیستمی ابزاری 
برای افزایش تمرکز سازمانی است، با وجود این وقتی پیچیدگی افزایش پیدا کند، 
سازمان ناچار به تفویض اختیار است. این خود باعث کاهش تمرکز می شود و عدم 

تمرکز در تصمیم گیری را موجب می شود.
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در  منبع 23لیل مضمون و واحد زمینه جمله است. حاصل تحلیل محتوای حاضر، واحد تح پژوهشدر که  اشاره شود است لازم
 و مشی عمومی ولیه در ارتباط با اجرای خطکد ا 441) کد 423مشی عمومی  ن خدمات کشوری و همچنین اجرای خطمینه قانوز

در  پژوهش. این کدها با مفاد قانون تطبیق داده شد و در نهایت متغیرهای است (به تحقیقات قانون خدمات کشوریکد مربوط  88
 دوردلفی فازی در  فنسپس با  د.کد مفهومی ارائه ش 662با مولفه  23عد فرعی و بُ نُهینه، ، فرایند و زمرتاساخ عد اصلیقالب سه بُ

 برای تحلیل پویامتغیرهای نهایی  عمال تغییرات در دور دوم دلفیبا اِ شش شاخص اضافه شد و کد مفهومی حذف گردید و 62اول 
 .تبیین گردید
با استفاده از  های پویا و سیستم فنبا  ی اثربخش قانون خدمات کشوریعوامل موثر بر اجرا، شهبعدی پژو پرسشدر پاسخ به 

مصوب  لاتیو تشک یاصول یصدور مجوزها در گام اول این تحلیل، متغیرهای صورت گرفت. Vensim_PLE 7.3.5 x86افزار  نرم
مند،  نظام آموزش، یا حرفه یو ارتقا یساز یغنمند،  ضابطه جذبها،  فرصت یبرابر، یستگیشا تیرعامتناسب و شفاف، 

ابهام و تضاد در مواد قانون،  رفع، تیانسجام و کفا ت،یجامعو صراحت،  تیشفاف، یازیاصول نظام امت یها نهیزم تیرعا ،یتوانمندساز
اعتماد،  تیتقو، یمدار سازی فرهنگ قانون نهینهاد، ییو ضمانت اجرا یفن یافتگی نظامو نظارت،  ینیبازب، عمل یو آزاد ارتباطات

، یو اقتصاد یمال یبانیپشت بودجه،اجرا،  طیمح ییزدا استیس، یبانیو پشت تیحما، یو توسعه جامعه مدن دنیبخش یآگاه
و و کارکنان،  انیمجر یها تیظرف، یدگیچیپ، تمرکز، تیرسم، راهبرد یابیارز، یمش خط یاجرا یابزارها، راهبردی یزیر برنامه

تشکیل دادند. در گام  یدر حوزه منابع انسان را یاثربخش قانون خدمات کشور یجرامرز بسته ا یها رساختیز یمال یها تیظرف
 پرداخته شد. (4)مطابق جدول  ،مهم دهای بازخور ، به تعیین حلقهدوم

 
 انسانی منابع مدیریت حوزه در کشوری خدمات قانون اثربخش اجرای بر موثر عواملد بازخور های حلقه :4 جدول

 لقهنام ح حلقه حلقه مسیر

و  یابد میمراتبی افزایش  رسمیت تعداد دوایر و خطوط سلسله با افزایش 
بندی دوایر و  مراتب و تقسیم چه سلسلهرود. اگر دگی بالاتر مییپیچ

 این با وجود ،های سیستمی ابزاری برای افزایش تمرکز سازمانی است بخش
است.  سازمان ناچار به تفویض اختیار ،وقتی پیچیدگی افزایش پیدا کند
گیری را  شود و عدم تمرکز در تصمیم این خود باعث کاهش تمرکز می

  .شود موجب می

 رتاساخ
 ازمان مجریس

. چرا که گذارد یم ریثتا یمش خط یاجرا یبر ابزارها راهبردی یزیر برنامه
 ،گرید ی. از سوهستندسازمان  یها راهبرد ییاجرا یهمان الگو ها یمش خط

 جیتاپرداخت. از ن جیتان راهبردی یابیبه ارز دیبا یمش خط یپس از اجرا
بهتر  یو اجرا راهبردی یزیر برنامه تیتقو یبرا راهبردی یابیارز نیا

 ییاجرا یاثرات ابزارها زیتوسعه مدل ن یاستفاده خواهد شد. برا یمش خط
داده شده  شیحلقه نما کیو کنترل با  یدگیچیپ ت،یبر رسم ها یمش خط
 .است

راهبرد و  
 مشی خط

های موجود  اساس ظرفیت بر راهبردیهای  تدوین برنامه ،طور مشخص به
های مجریان و کارکنان  ها باعث افزایش ظرفیت شود. زیرساخت انجام می

های  ظرفیت ،دهد. از سوی دیگر های مالی را افزایش می شود و ظرفیت می
، ینها قرار گیرد. همچن تواند در اختیار بهبود زیرساخت مالی نیز می

های انسانی نیز به  های مالی و ظرفیت روابط ظرفیت های بازخورد حلقه
 .استمثبت و فزاینده صورت 

ظرفیت و  
 ها زیرساخت

تر  یافتگی فنی و اجرایی میزان ارتباطات و آزادی عمل بیش با افزایش نظام
 ،شود. از سوی دیگر تر می شود و ابهام و تضاد در موارد قانون کم می

فزایش در موارد قانون ا را تواند ابهام و تضاد ات و آزادی عمل زیاد میارتباط
بازبینی و نظارت است که هم  ،آفرین است دهد. آنچه در این میان نقش

در مواد قانون کاهش  را دهد و هم ابهام و تضاد یافتگی را افزایش می نظام

دولت و  
 گذاران مقررات

ساختار
سازمان مجری

برنامه ریزی راهبردی بر ابزارهای اجرای خط مشی تاثیر می گذارد. چرا که 
خط مشی ها همان الگوی اجرایی راهبرد های سازمان هستند. از سوی دیگر، پس 
از اجرای خط مشی باید به ارزیابی راهبردی نتایج پرداخت. از نتایج این ارزیابی 

راهبردی برای تقویت برنامه ریزی راهبردی و اجرای بهتر خط مشی استفاده خواهد 
شد. برای توسعه مدل نیز اثرات ابزارهای اجرایی خط مشی ها بر رسمیت، پیچیدگی 

و کنترل با یک حلقه نمایش داده شده است.
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راهبرد و خط مشی

به طور مشخص، تدوین برنامه های راهبردی بر اساس ظرفیت های موجود انجام 
می شود. زیرساخت ها باعث افزایش ظرفیت های مجریان و کارکنان می شود و 

ظرفیت های مالی را افزایش می دهد. از سوی دیگر، ظرفیت های مالی نیز می تواند در 
اختیار بهبود زیرساخت ها قرار گیرد. همچنین، حلقه های بازخورد روابط ظرفیت های 

مالی و ظرفیت های انسانی نیز به صورت مثبت و فزاینده است.
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 پرداخته شد. (4)مطابق جدول  ،مهم دهای بازخور ، به تعیین حلقهدوم

 
 انسانی منابع مدیریت حوزه در کشوری خدمات قانون اثربخش اجرای بر موثر عواملد بازخور های حلقه :4 جدول

 لقهنام ح حلقه حلقه مسیر

و  یابد میمراتبی افزایش  رسمیت تعداد دوایر و خطوط سلسله با افزایش 
بندی دوایر و  مراتب و تقسیم چه سلسلهرود. اگر دگی بالاتر مییپیچ

 این با وجود ،های سیستمی ابزاری برای افزایش تمرکز سازمانی است بخش
است.  سازمان ناچار به تفویض اختیار ،وقتی پیچیدگی افزایش پیدا کند
گیری را  شود و عدم تمرکز در تصمیم این خود باعث کاهش تمرکز می

  .شود موجب می

 رتاساخ
 ازمان مجریس

. چرا که گذارد یم ریثتا یمش خط یاجرا یبر ابزارها راهبردی یزیر برنامه
 ،گرید ی. از سوهستندسازمان  یها راهبرد ییاجرا یهمان الگو ها یمش خط

 جیتاپرداخت. از ن جیتان راهبردی یابیبه ارز دیبا یمش خط یپس از اجرا
بهتر  یو اجرا راهبردی یزیر برنامه تیتقو یبرا راهبردی یابیارز نیا

 ییاجرا یاثرات ابزارها زیتوسعه مدل ن یاستفاده خواهد شد. برا یمش خط
داده شده  شیحلقه نما کیو کنترل با  یدگیچیپ ت،یبر رسم ها یمش خط
 .است

راهبرد و  
 مشی خط

های موجود  اساس ظرفیت بر راهبردیهای  تدوین برنامه ،طور مشخص به
های مجریان و کارکنان  ها باعث افزایش ظرفیت شود. زیرساخت انجام می

های  ظرفیت ،دهد. از سوی دیگر های مالی را افزایش می شود و ظرفیت می
، ینها قرار گیرد. همچن تواند در اختیار بهبود زیرساخت مالی نیز می

های انسانی نیز به  های مالی و ظرفیت روابط ظرفیت های بازخورد حلقه
 .استمثبت و فزاینده صورت 

ظرفیت و  
 ها زیرساخت

تر  یافتگی فنی و اجرایی میزان ارتباطات و آزادی عمل بیش با افزایش نظام
 ،شود. از سوی دیگر تر می شود و ابهام و تضاد در موارد قانون کم می

فزایش در موارد قانون ا را تواند ابهام و تضاد ات و آزادی عمل زیاد میارتباط
بازبینی و نظارت است که هم  ،آفرین است دهد. آنچه در این میان نقش

در مواد قانون کاهش  را دهد و هم ابهام و تضاد یافتگی را افزایش می نظام

دولت و  
 گذاران مقررات

ظرفیت و زیرساخت ها

با افزایش نظام یافتگی فنی و اجرایی میزان ارتباطات و آزادی عمل بیش تر می شود 
و ابهام و تضاد در موارد قانون کم تر می شود. از سوی دیگر، ارتباطات و آزادی 

عمل زیاد می تواند ابهام و تضاد را در موارد قانون افزایش دهد. آنچه در این میان 
نقش آفرین است، بازبینی و نظارت است که هم نظام یافتگی را افزایش می دهد و هم 

ابهام و تضاد را در مواد قانون کاهش می دهد.
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مسیر حلقه حلقه نام حلقه
هر سه مضمون در یک چرخۀ تقویت کننده قرار دارند. به این معنا که آگاهی و 

جامعه مدنی موجب افزایش اعتماد می شود و اعتماد بیش تر فرهنگ قانون مداری 
را تقویت می کند. از سوی دیگر، افزایش آگاهی نیز فرهنگ قانون مداری را بیش تر 

می کند و جامعه مدنی نیز به تقویت فرهنگ قانون مداری منجر می شود.
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 دهد. می

کننده قرار دارند. به این معنا که  ویتتق چرخۀهر سه مضمون در یک 
تر  شود و اعتماد بیش آگاهی و جامعه مدنی موجب افزایش اعتماد می

افزایش آگاهی نیز  ،کند. از سوی دیگر مداری را تقویت می فرهنگ قانون
کند و جامعه مدنی نیز به تقویت فرهنگ  تر می مداری را بیش فرهنگ قانون

 شود. مداری منجر می قانون

 

 

فرهنگی  عوامل
 و اجتماعی

. شود یم یبانیو پشت تیاجرا موجب کاهش حما طیمح بودنی اسیس
 یاثر منف یو اقتصاد یمال یبانیبودن بر بودجه و پشت یاسیس ،نیهمچن

با  یبانیو پشت تیحما داست که حلقه بازخور یدر حال نی. اگذارد یم
 صیجب تخصمو یبانیمعنا که پشت نیبودجه مثبت است. به ا صیتخص

و  تیحما زیبودجه ن حیصح صیتخص برعکسو  خواهد شدعادلانه بودجه 
 را به همراه خواهد داشت. یتر شیب یبانیپشت

متغیرهای  
سیاسی و 
 اقتصادی

مندی( برهمکنش مثبتی با یکدیگر  سالاری )ضابطه سالاری و قانون شایسته
 ،مچنیندارند. برهمکنش برابری فرصت و شایستگی نیز مثبت است. ه

شود. مجوزهای اصولی نیز بر  می منجر مندی به برابری فرصت ضابطه
 .اثر مثبتی دارد مند ضابطه جذب و ها فرصت یبرابر، یستگیشا تیرعا

استخدام و  
جذب منابع 

 انسانی

افیت فطور متقابل ش به ،نظام امتیازی بر شفافیت و صراحت اثر مثبت دارد
ر مثبتی دارد. جامعیت و انسجام با و صراحت نیز بر نظام امتیازی اث

 .شفافیت و صراحت نیز رابطه دوسویه و مثبتی دارد

 

 جبران خدمات

مند هر دو بر توانمندسازی کارکنان اثر مثبتی  سازی و آموزش نظام غنی
هم ارتباط  مند نیز با سازی و آموزش نظام غنی ،دارند. همچنین

 .کننده و مثبتی دارند تقویت

آموزش و  
سازی به

 کارکنان

 
در  یاثربخش قانون خدمات کشور یاجرا یعلّ روابطاساس متغیرهای مرز بسته و الگوی روابط میان متغیرهای موجود،  برسپس 

 گردید. ( ترسیم2) شکل به صورتی حوزه منابع انسان
 

عوامل فرهنگی و اجتماعی

سیاسی بودن محیط اجرا موجب کاهش حمایت و پشتیبانی می شود. همچنین، 
سیاسی بودن بر بودجه و پشتیبانی مالی و اقتصادی اثر منفی می گذارد. این در حالی 
است که حلقه بازخورد حمایت و پشتیبانی با تخصیص بودجه مثبت است. به این 
معنا که پشتیبانی موجب تخصیص عادلانه بودجه خواهد شد و برعکس تخصیص 

صحیح بودجه نیز حمایت و پشتیبانی بیش تری را به همراه خواهد داشت.
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متغیرهای سیاسی و 
اقتصادی
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مندی( برهمکنش مثبتی با یکدیگر  سالاری )ضابطه سالاری و قانون شایسته
 ،مچنیندارند. برهمکنش برابری فرصت و شایستگی نیز مثبت است. ه

شود. مجوزهای اصولی نیز بر  می منجر مندی به برابری فرصت ضابطه
 .اثر مثبتی دارد مند ضابطه جذب و ها فرصت یبرابر، یستگیشا تیرعا

استخدام و  
جذب منابع 

 انسانی

افیت فطور متقابل ش به ،نظام امتیازی بر شفافیت و صراحت اثر مثبت دارد
ر مثبتی دارد. جامعیت و انسجام با و صراحت نیز بر نظام امتیازی اث

 .شفافیت و صراحت نیز رابطه دوسویه و مثبتی دارد

 

 جبران خدمات

مند هر دو بر توانمندسازی کارکنان اثر مثبتی  سازی و آموزش نظام غنی
هم ارتباط  مند نیز با سازی و آموزش نظام غنی ،دارند. همچنین

 .کننده و مثبتی دارند تقویت

آموزش و  
سازی به

 کارکنان

 
در  یاثربخش قانون خدمات کشور یاجرا یعلّ روابطاساس متغیرهای مرز بسته و الگوی روابط میان متغیرهای موجود،  برسپس 

 گردید. ( ترسیم2) شکل به صورتی حوزه منابع انسان
 

استخدام و جذب منابع 
انسانی

نظام امتیازی بر شفافیت و صراحت اثر مثبت دارد، به طور متقابل شفافیت و 
صراحت نیز بر نظام امتیازی اثر مثبتی دارد. جامعیت و انسجام با شفافیت و 

صراحت نیز رابطه دوسویه و مثبتی دارد.
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جبران خدمات

غنی سازی و آموزش نظام مند هر دو بر توانمندسازی کارکنان اثر مثبتی دارند. 
همچنین، غنی سازی و آموزش نظام مند نیز با هم ارتباط تقویت کننده و مثبتی دارند.
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آموزش و بهسازی کارکنان
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سپس بر اساس متغیرهای مرز بسته و الگوی روابط میان متغیرهای موجود، روابط علیّ اجرای 
اثربخش قانون خدمات کشوری در حوزه منابع انسانی به صورت شکل )2( ترسیم گردید.
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 یدر حوزه منابع انسان یاثربخش قانون خدمات کشور یاجرا یعلّ روابط :2 شکل
 

در طول زمان  ستمیر ستارف یبررس یبرا شکالاَ نیا یول کنند، یارائه م ستمیر ستااز ساخ یریدرک تصو یو معلول علت اَشکال
در طول زمان  رهایشوند و مقدار متغ نیتدو ستمیس یرهایمتغ میانروابط  دیبا ستمیر ستادرک بهتر رف یو برا ستندین یکاف
 پویایی روش بهسازی مدل اصلی های بخش از یکی ،در واقع شوند. یطراح انیجر لشکااَ دیکار با نیانجام ا یشود. برا یساز هیشب

های  هستند. مقوله 2جریان متغیرهای و 6حالت متغیرهای آن دهندۀ تشکیل اصلی اجزای که است جریان مدل شکل سیستم،
اساس مضامین  شت و جریان برمتغیرهای انبا ،اساس یک پژوهش کیفی شناسایی شده است. بنابراین بر پژوهشزیربنایی این 

قید زمان . استدهنده نیز نشانگر انباشت یا جریان بودن  اند. ماهیت مضامین سازمان ن گردیدهی تعییعناصر مدل علّ دهندۀ سازمان
متغیر اما  ،متغیر انباشت وجود دارد ،دهد کدام متغیر انباشت است و کدام متغیر جریان. اگر زمان ثابت نگه داشته باشد نشان می

 ست.ارائه شده ا (5جدول )این عناصر در  .کند جریان تنها با در نظر گرفتن زمان معنا پیدا می
 

 در اجرای اثربخش قانون خدمات کشوری متغیرهای انباشت و جریان :5 جدول
 )تعریف عملیاتی( مضامین پایه نوع دهندهمضامین سازمان

 ها های مالی، زیرساخت و کارکنان، ظرفیتهای مجریان  ظرفیت تانباش ها زیرساختمنابع و 
یافتگی فنی و ضمانت  زادی عمل، بازبینی و نظارت، نظامرفع ابهام و تضاد در مواد قانون، ارتباطات و آ انباشت گذاران مقررات-دولت

 اجرایی
 توسعه جامعه مدنیمداری، تقویت اعتماد، آگاهی بخشیدن و  سازی فرهنگ قانون نهادینه جریان جتماعیا-عوامل فرهنگی
 زدایی محیط اجرا، بودجه، پشتیبانی مالی و اقتصادی حمایت و پشتیبانی، سیاست جریان اقتصادی-عوامل سیاسی
 راهبردیمشی، ارزیابی  ، ابزارهای اجرای خطراهبردیریزی  برنامه جریان مشی راهبرد و خط

 رسمیت، تمرکز، پیچیدگی انباشت ر سازمان مجریتاساخ
 منابعو جذب  استخدام

 انسانی
 مند ها، جذب ضابطه ولی، رعایت شایستگی، برابری فرصتصدور مجوزهای اص انباشت

 های اصول نظام امتیازی، شفافیت و صراحت، جامعیت، انسجام و کفایت رعایت زمینه جریان جبران خدمات
 وانمندسازیمند، ت ای، آموزش نظام زی و ارتقای حرفهسا غنی جریان بهسازی نیروی انسانی

 
 ی ارائه شده است.در حوزه منابع انسان یاثربخش قانون خدمات کشور یاجراجریان -حالت (،8در شکل )

 

                                                           
1. State Variables 
2. Rate Variables 

شکل2:روابطعلّیاجرایاثربخشقانونخدماتکشوریدرحوزهمنابعانسانی

اشَکال علت و معلولی درک تصویری از ساختار سیستم ارائه می کنند، ولی این اشَکال برای 
بررسی رفتار سیستم در طول زمان کافی نیستند و برای درک بهتر رفتار سیستم باید روابط میان 
متغیرهای سیستم تدوین شوند و مقدار متغیرها در طول زمان شبیه سازی شود. برای انجام این 
کار باید اشَکال جریان طراحی شوند. در واقع، یکی از بخش های اصلی مدلسازی به روش پویایی 
سیستم، شکل جریان مدل است که اجزای اصلی تشکیل دهندۀ آن متغیرهای حالت1 و متغیرهای 
جریان2 هستند. مقوله های زیربنایی این پژوهش بر اساس یک پژوهش کیفی شناسایی شده است. 
تعیین  علیّ  مدل  عناصر  سازمان دهندۀ  مضامین  اساس  بر  جریان  و  انباشت  متغیرهای  بنابراین، 
گردیده اند. ماهیت مضامین سازمان دهنده نیز نشانگر انباشت یا جریان بودن است. قید زمان نشان 
می دهد کدام متغیر انباشت است و کدام متغیر جریان. اگر زمان ثابت نگه داشته باشد، متغیر انباشت 
وجود دارد، اما متغیر جریان تنها با در نظر گرفتن زمان معنا پیدا می کند. این عناصر در جدول )5( 

ارائه شده است.

1. S tate Variables
2. Rate Variables
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جدول5:متغیرهایانباشتوجریاندراجرایاثربخشقانونخدماتکشوری

مضامین پایه )تعریف عملیاتی(نوعمضامین سازمان دهنده
ظرفیت های مجریان و کارکنان، ظرفیت های مالی، زیرساخت هاانباشتمنابع و زیرساخت ها

رفع ابهام و تضاد در مواد قانون، ارتباطات و آزادی عمل، بازبینی انباشتدولت-مقررات گذاران
و نظارت، نظام یافتگی فنی و ضمانت اجرایی

نهادینه سازی فرهنگ قانون مداری، تقویت اعتماد، آگاهی بخشیدن جریانعوامل فرهنگی-اجتماعی
و توسعه جامعه مدنی

حمایت و پشتیبانی، سیاست زدایی محیط اجرا، بودجه، پشتیبانی جریانعوامل سیاسی-اقتصادی
مالی و اقتصادی

برنامه ریزی راهبردی، ابزارهای اجرای خط مشی، ارزیابی راهبردیجریانراهبرد و خط مشی
رسمیت، تمرکز، پیچیدگیانباشتساختار سازمان مجری

استخدام و جذب منابع 
صدور مجوزهای اصولی، رعایت شایستگی، برابری فرصت ها، انباشتانسانی

جذب ضابطه مند

رعایت زمینه های اصول نظام امتیازی، شفافیت و صراحت، جریانجبران خدمات
جامعیت، انسجام و کفایت

غنی سازی و ارتقای حرفه ای، آموزش نظام مند، توانمندسازیجریانبهسازی نیروی انسانی

در شکل )3(، حالت-جریان اجرای اثربخش قانون خدمات کشوری در حوزه منابع انسانی ارائه 
شده است.

11 
 

 
 یدر حوزه منابع انسان یاثربخش قانون خدمات کشور یاجراجریان -حالت :3شکل  

 
 پویا به شرح زیر ارائه شده است. چهار سناریو یا فرضیه  سازی متغیرها،یج شبیهتاو نجریان -حال با توجه به شکل حالت

 فرضیه پویای نخست
های مالی )متغیر جریان ورودی( و متغیرهای  اساس متغیر ظرفیت مجریان و کارکنان )متغیر جریان ورودی( بر های ظرفیت

ن از طریق های مجریان و کارکنا کند. ظرفیت نظام جبران خدمات و بهسازی منابع انسانی )متغیرهای کمکی( افزایش پیدا می
 ،شده سازی انجام یج شبیهتااساس ن بر های مالی نیز ارتباط دوسویه دارند. کنند و با ظرفیت بهسازی با جبران خدمات ارتباط پیدا می

های مجریان و کارکنان ایجاد نکرده است. این در حالی است که بهسازی نیروی انسانی و  های مالی تغییری در متغیر ظرفیت ظرفیت
 های مجریان و کارکنان داشته و سپس این روند به صورت ثابت درآمده است. مات ابتدا روندی افزایشی در ظرفیتجبران خد

 فرضیه پویای دو
های حوزه منابع انسانی در  )متغیر جریان( بر زیرساخت های مجریان و کارکنان )متغیر جریان( و ظرفیت مالی های ظرفیت

ثر دارند. یعنی افزایش منابع مالی و انسانی در گذر زمان باعث ایجاد زیرساختی توانمندتر برای های دولتی )متغیر انباشت( ا سازمان
های مجریان و کارکنان نرخی کاملاً صعودی داشته  افزایش ظرفیت که نشان داده است سازی شبیه یجتان شود. ها می بهبود فعالیت

 ،های دولتی بهبود پیدا کند. از سوی دیگر وزه منابع انسانی در سازمانهای ح رود زیرساخت است. و با ادامه این روند انتظار می
 .اند نرخی کاهنده داشتههای مالی و راهبرد  ظرفیت

 فرضیه پویای سه
ثیر تار سازمان مجری )متغیر انباشت( تادولت )متغیر انباشت(، جامعه مدنی )متغیر انباشت( و راهبرد )متغیر جریان( بر ساخ

 ت، جامعه و راهبردهای سازمانی است.بعی از اثرات دولتاهای مجری  بارت دیگر پیچیدگی، تمرکز و رسمیت سازمانگذارند. به ع می
بعی از متغیرهای جریان عوامل تار سازمان مجری دارد. نقش دولت تایج نشان داده است که دولت نقشی کاهنده در بهبود ساختان

خوبی صورت نگرفته است. جامعه مدنی  یافتگی، ارتباطات، بازبینی و رفع ابهام به زدایی است. از سوی دیگر نظام سیاسی و سیاست
 مداری و اعتماد مدنی متغیرهای کمکی ر سازمان مجری دارد. فرهنگ قانونتانقشی مثبت و صعودی با نرخ افزایشی در بهبود ساخ

متغیر جریان عوامل  ،زدایی افزایش پیدا کند چنانچه میزان سیاست .هستنددر بهبود جامعه مدنی و عوامل اجتماعی و فرهنگی 
 شود.  ر سازمان مجری میتاسیاسی موجب کاهش شیب منحنی اثرات دولت بر ساخ

 فرضیه پویای چهار
شود.  خدام )متغیر جریان( موجب بهبود منابع انسانی میر سازمان مجری )متغیر انباشت( از طریق اثر بر جذب و استتاساخ

یج منابع انسانی از طریق تا. نستها سالاری و برابری فرصت سالاری، قانون شایسته کنشِبود منابع انسانی خود ماحصل برهمبه
جذب و ده است که یج نشان داتان گیرد. های خروجی بهسازی نیروی انسانی و جبران خدمات در اختیار محیط قرار می جریان

ای، آموزش  سازی و ارتقای حرفه اند. به این معنا که غنی منابع انسانی با نرخی افزایشی موجب بهسازی نیروی انسانی شدهاستخدام 
منابع انسانی با جبران خدمات به صورت خطی و جذب و استخدام مند و توانمندسازی کارکنان بهبود پیدا کرده است. اما رابطه  نظام

 ت بوده و تغییراتی در روند این متغیر در طول بازه زمانی مورد مطالعه صورت نگرفته است.ثاب

شکل3:حالت-جریاناجرایاثربخشقانونخدماتکشوریدرحوزهمنابعانسانی



19

ران
کا

هم
 و 

ت
رثاب

زائ
مه 

فاط
 | .

ت..
دما

 خ
ون

 قان
ش

بخ
اثر

ی 
جرا

ر ا
ر ب

موث
ل 

وام
ی ع

ویا
ل پ

حلی
- ت
1 

اله
مق

حال با توجه به شکل حالت-جریان و نتایج شبیه سازی متغیرها، چهار سناریو یا فرضیه پویا به 
شرح زیر ارائه شده است. 

فرضیه پویای نخست

مالی  ظرفیت های  متغیر  اساس  بر  ورودی(  جریان  )متغیر  کارکنان  و  مجریان  ظرفیت های 
)متغیر جریان ورودی( و متغیرهای نظام جبران خدمات و بهسازی منابع انسانی )متغیرهای کمکی( 
افزایش پیدا می کند. ظرفیت های مجریان و کارکنان از طریق بهسازی با جبران خدمات ارتباط 
پیدا می کنند و با ظرفیت های مالی نیز ارتباط دوسویه دارند. بر اساس نتایج شبیه سازی انجام شده، 
ظرفیت های مالی تغییری در متغیر ظرفیت های مجریان و کارکنان ایجاد نکرده است. این در حالی 
است که بهسازی نیروی انسانی و جبران خدمات ابتدا روندی افزایشی در ظرفیت های مجریان و 

کارکنان داشته و سپس این روند به صورت ثابت درآمده است.

فرضیه پویای دو

بر  جریان(  )متغیر  کارکنان  و  مجریان  ظرفیت های  و  جریان(  )متغیر  مالی  ظرفیت های 
انباشت( اثر دارند. یعنی افزایش  زیرساخت های حوزه منابع انسانی در سازمان های دولتی )متغیر 
منابع مالی و انسانی در گذر زمان باعث ایجاد زیرساختی توانمندتر برای بهبود فعالیت ها می شود. 
نتایج شبیه سازی نشان داده است که افزایش ظرفیت های مجریان و کارکنان نرخی کاملًا صعودی 
داشته است. و با ادامه این روند انتظار می رود زیرساخت های حوزه منابع انسانی در سازمان های 

دولتی بهبود پیدا کند. از سوی دیگر، ظرفیت های مالی و راهبرد نرخی کاهنده داشته اند.

فرضیه پویای سه

دولت )متغیر انباشت(، جامعه مدنی )متغیر انباشت( و راهبرد )متغیر جریان( بر ساختار سازمان 
مجری )متغیر انباشت( تاثیر می گذارند. به عبارت دیگر پیچیدگی، تمرکز و رسمیت سازمان های 
مجری تابعی از اثرات دولت، جامعه و راهبردهای سازمانی است. نتایج نشان داده است که دولت 
نقشی کاهنده در بهبود ساختار سازمان مجری دارد. نقش دولت تابعی از متغیرهای جریان عوامل 
سیاسی و سیاست زدایی است. از سوی دیگر نظام یافتگی، ارتباطات، بازبینی و رفع ابهام به خوبی 
صورت نگرفته است. جامعه مدنی نقشی مثبت و صعودی با نرخ افزایشی در بهبود ساختار سازمان 
مجری دارد. فرهنگ قانون مداری و اعتماد مدنی متغیرهای کمکی در بهبود جامعه مدنی و عوامل 
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افزایش پیدا کند، متغیر جریان عوامل  اجتماعی و فرهنگی هستند. چنانچه میزان سیاست زدایی 
سیاسی موجب کاهش شیب منحنی اثرات دولت بر ساختار سازمان مجری می شود. 

فرضیه پویای چهار

جریان(  )متغیر  استخدام  و  جذب  بر  اثر  طریق  از  انباشت(  )متغیر  مجری  سازمان  ساختار 
موجب بهبود منابع انسانی می شود. بهبود منابع انسانی خود ماحصل برهمکنشِ شایسته سالاری، 
قانون سالاری و برابری فرصت هاست. نتایج منابع انسانی از طریق جریان های خروجی بهسازی 
نیروی انسانی و جبران خدمات در اختیار محیط قرار می گیرد. نتایج نشان داده است که جذب و 
معنا که  این  به  انسانی شده اند.  نیروی  افزایشی موجب بهسازی  نرخی  با  انسانی  منابع  استخدام 
غنی سازی و ارتقای حرفه ای، آموزش نظام مند و توانمندسازی کارکنان بهبود پیدا کرده است. اما 
رابطه جذب و استخدام منابع انسانی با جبران خدمات به صورت خطی و ثابت بوده و تغییراتی در 

روند این متغیر در طول بازه زمانی مورد مطالعه صورت نگرفته است.

بحثونتیجهگیری

اجرای خط مشی ها نقشی بسیار حیاتی را در حل مسائل عمومی جامعه بر عهده دارند و کیفیت 
مدیریت بخش عمومی را می توان برحسب میزان موفقیت در اجرای خط مشی های عمومی مورد سنجش 
قرار داد. چرا که اجراي صحیح خط مشی ها می تواند به نتایجی همچون توسعه کشور، رضایت عمومی 
شهروندان، افزایش سطح رفاه و قدرتمند شدن کشور منجر شود )Hadi Peykani et al., 2020(. از 
این رو، با درک اهمیت اجرای اثربخش قانون خدمات کشوری به عنوان یک خط مشی مادر، این پژوهش 
با هدف ارائه الگوی عوامل موثر بر اجرای اثربخش قانون خدمات کشوری در حوزه مدیریت منابع انسانی 

با رویکردی پویا پرداخته شد. 
تحلیل پویای متغیرها نشان داد که متغیرهای انباشت شامل زیرساخت ها، دولت، جامعه، ساختار 
سازمانی و منابع انسانی هستند. و متغیرهای جریان نیز شامل ظرفیت های انسانی و مالی، راهبرد 
استخدام، جبران  و  قانونی، جذب  اجتماعی،  و  قانونی، فرهنگی  سازمانی، عوامل سیاسی، عوامل 
خدمات و بهسازی نیروی انسانی است. مقوله های زیربنایی نیز بر اساس پژوهش کیفی شناسایی 
شده است. بنابراین، متغیرهای انباشت و جریان بر اساس مضامین سازمان دهندۀ عناصر مدل علیّ 
قید  است.  بودن  جریان  یا  انباشت  نشانگر  نیز  سازمان دهنده  مضامین  ماهیت  گردیده اند.  تعیین 
زمان نشان می دهد که کدام متغیر انباشت است و کدام متغیر جریان. با استخراج اشَکال جریان و 
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شبیه سازی داده  ها در طی 5 سال، چهار فرضیه پویا برای اجرای اثربخش قانون خدمات کشوری 
ارائه گردید. 

بنا بر فرضیه پویای یکم، ظرفیت های مجریان و کارکنان به عنوان متغیر جریان ورودی بر 
اساس متغیرهای جبران خدمات و  بهسازی منابع انسانی افزایش پیدا می کند. نتایج شبیه سازی 
ظرفیت های  متغیر  در  تغییری  مالی  ظرفیت های  که  می دهد  نشان  فرضیه  این  بر  بنا  انجام شده 
جبران  و  انسانی  نیروی  بهسازی  که  است  حالی  در  این  است.  نکرده  ایجاد  کارکنان  و  مجریان 
خدمات ابتدا روندی افزایشی در ظرفیت های مجریان و کارکنان داشته و سپس این روند به صورت 
ثابت درآمده است. در بررسی توقف روند افزایشی، خبرگان تناسب نداشتن حقوق ها با نرخ تورم 
و شاخص هزینه زندگی، عدم اجرای کامل قانون )تلاش در اجرای برخی از احکام حقوقی معوق 
مانده )مانند قانون تسری( و عدم محاسبه یا محاسبه مبهم تفاوت تطبیق برای برخی گروه های 
مغفول مانده در قانون را دلیل ثابت شدن این روند دانسته اند و سناریوی اجرای کامل قانون و توجه 
به شاخص هاي کیفیت زندگي کاري کارکنان را با در نظر گرفتن افزایش تناسب حقوق ها با نرخ 
تورم و شاخص هزینه زندگی در زمینۀ احکام فصل دوازدهم )مواد 86، 87، 89، 90، 92، 93، و 99( 
و عدم وابستگی احکام حقوق و مزایای کارکنان به قوانین پیشین ارائه داده اند. از طرفی، در توضیح 
اثربخشی  ارزیابی  تاثیر بهسازی کارکنان بر ظرفیت مجریان نیز عدم  افزایشی،  ثابت شدن روند 
آموزش بر اساس الگوهای نوین )کرک پاتریک و...(، عدم به کارگیری نتایج اثربخشی دوره ها و 
ارزیابی حین دوره در فرایند آموزشی و عدم کاربست شیوه ها و الگوهای افزایش توان و توان سنجی 
مداوم کارکنان و عدم عدالت و انعطاف پذیری در توسعه شغلی را از موارد قابل تامل در این زمینه 

معرفی کرده اند.
بنا بر فرضیه پویای دوم، افزایش ظرفیت های مالی و مجریان به عنوان متغیرهای جریان با 
برنامه ریزی راهبردی، ترکیب بهینه ابزارهای اجرای خط مشی و ارزیابی راهبردی در گذر زمان باعث 
ایجاد زیرساختی توانمندتر برای عملکرد سازمان های دولتی می شود که نتایج شبیه سازی حاکی از 
نرخ کاملًا صعودی ظرفیت های مجریان و کارکنان داشته است. از سوی دیگر، ظرفیت های مالی 
و راهبردی نرخی کاهنده داشته اند. در توضیح این نتیجه، خبرگان اذعان داشتند که عدم تدوین 
اجرایی، عدم چیدمان  واقعی در دستگاه های  زمانی  بر چارچوب  تاکید  با  اجرایی مشخص  برنامه 
ابزارهای  همسویی  بررسی  عدم  اجرا،  ابزارهای  کفایت  بررسی  عدم  خط مشی،  ابزارهای  مناسب 
اجزا درون خط مشی های  بررسی دوره ای هماهنگی و سازگاری  به همراه مستندات و عدم  اجرا 
قانون  اثربخش  اجرای  در  راهبرد  ظرفیت های  بودن  کاهنده  علت  اجرایی،  دستگاه های  در  اجرا 
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است که بایستی استفاده از ابزارهای ارزیابی پیشرفته و هوشمند در دستور کار قرار گیرد. در بحث 
ظرفیت های مالی نیز وجود سیستم حسابداری استاندارد و به روز و آزادی عمل در تخصیص منابع 

مالی و بودجه برای بهبود زیرساخت ها باید مورد توجه بیش تر قرار گیرد.
خدمات  قانون  اثربخش  اجرای  زمینۀ  در  دانشگاهی  کوشش  اولین  حاضر،  پژوهش  هرچند 
با رویکرد پویاست و پژوهش مشابهی برای مقایسه  انسانی  کشوری در حوزه کارکردهای منابع 
نتایج وجود ندارد، اما ماهیت یافته ها همراستا با مطالعات جدید و معتبر خط مشی گذاری است و 

پشتوانه نظری دارند. 
از جمله فرضیه یکم و دوم و استنباط خبرگان همراستا با یافته های فاروقی و فوربس )2020( 
و  زمینه ای  عوامل  مجریان،  نقش  عمومی  و  اداری  خط مشی های  اثربخش  اجرای  در  که  است 
تاکید  فرایندها  از طریق مدل شبکه ای  و  دادند  توسعه  اختیارات مدیریتی  اعِمال  در  را  ساختاری 
می کنند که اگر اختیارات لازم و شفاف به مجریان شایسته در چارچوبی راهبردی در استفاده از 
ابزارهای خط مشی داده شود، آنگاه می توان  انسانی برای تعیین و چیدمان مناسب  منابع مالی و 
برای  سازمانی  آمادگی  تعاملی  ماهیت  به  که  را  خود  اختیارات  بتوانند  مدیران  که  داشت  انتظار 
با  پذیرش خط مشی ها، آمادگی اتخاذ سیاست و عمل در اجرا بستگی دارد وضع کنند و مدیران 
چالش استفاده از اختیارات در اجرای خط مشی به عنوان بوروکرات های سطح خیابان، که خدمات 
را به صورت حضوری به مشتری ارائه می دهند، روبه رو نگردند. نتیجۀ عملکرد مطلوب مجریان 
می گردد.  مطلوب  اجرای  شکاف  کاهش  و  زیرساخت ها  تقویت  باعث  مثبت  بازخورد  صورت  به 
سیاستگذاران اغلب در ظرفیت سنجی مجریان نقش فرهنگ سازمانی موجود و هنجارها و زمان 
لازم را برای تطبیق با شیوه های جدیدی که سازمان ها را آماده می کنند که با چنین چالش هایی 
روبه رو شوند یا آنچه که در مراحل اولیه اجرای سیاست اتفاق می افتد که در تعیین موارد بعدی مهم 
است دست کم می گیرند. بنابراین، سیاستگذاران باید از چالش های مدیران، وقتی که آنان مستقیماً 

درگیر روند اجرا می شوند، آگاه باشند.
فریرا و همکاران )2021(، در همین راستا اذعان داشتند که در اجرای خط مشی های عمومی 
هم قانون و هم اختیار لازم است و کاربرد منطقی و عادلانه قوانین به علت تصمیمات لحظه ای در 
طول فرایند جلسات مرتبط با خط مشی، فشار مقامات سیاسی و ماهیت کار مجریان که از اختیار 
توسعه  یافته های خود  در   ،)2018( پی  و  زیمرمن  ابهام می شود. همچنین  دچار  می کند،  استفاده 
ابزارهای ارزیابی خط مشی گذاری را به علت پیچیدگی فزاینده مشکلات خط مشی گذاری، همراه با 
تمایل حکومت ها برای تدوین سیاست های جدید بر اساس شواهد مستدل برای اجرای اثربخش 
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خط مشی ها مورد تاکید قرار داده اند. همراستا با پیشنهاد خبرگان، داویدوویتز و کوهن )2023(، اشاره 
کرده اند که امروزه بسیاری از دولت ها از ابزارهای ارزیابی خط مشی گذاری هوشمند و تجزیه وتحلیل 
سود هزینه از طریق چک لیست های ساده و درختان تصمیم گیری در سیستم های ارزیابی خط مشی 
رسمی استفاده می کنند تا ضمن تسهیل بیش تر سیاستگذاری مبتنی بر شواهد، ارزیابی درستی راجع 

به اثربخشی سیاست ها فراهم کنند. 
مبتنی بر فرضیه سوم، پیچیدگی، تمرکز و رسمیت سازمان های مجری تابعی از اثرات دولت، 
جامعه و راهبردهای سازمانی است. نتایج نشان داده است که دولت نقشی کاهنده در بهبود ساختار 
سازمان مجری دارد. نقش دولت تابعی از متغیرهای جریان عوامل سیاسی و سیاست زدایی است. از 
سوی دیگر نظام یافتگی، ارتباطات، بازبینی و رفع ابهام به خوبی صورت نگرفته است. جامعه مدنی 
نقشی مثبت و صعودی با نرخ افزایشی در بهبود ساختار سازمان مجری دارد. فرهنگ قانون مداری و 
اعتماد مدنی متغیرهای کمکی در بهبود جامعه مدنی و عوامل اجتماعی و فرهنگی هستند. خبرگان 
دارند،  تاکید  دولت  نقش  بهبود  برای  سیاست زدگی  کاهش  بر  مبتنی  سناریویی  بر  مورد  این  در 
متغیر جریان عوامل سیاسی موجب کاهش شیب  پیدا کند  افزایش  چنانچه میزان سیاست زدایی 
منحنی اثرات دولت بر ساختار سازمان مجری می شود. نتایج فریرا و همکاران )2021(، که توجه به 
چارچوب های هنجاری و جامعه مدنی را در اجرای خط مشی ها از حیث میزان پذیرش بوروکرات ها 
و مدیران اجرایی از جانب مردم و افزایش کارایی آنان در اجرا مورد تاکید قرار داده اند و همچنین 
یافته های فیگوئرا هونچو )2021(، که مشکلات اجرای اثربخش خط مشی ها را مشکلات در تعریف 
قواعد، فرایندهای تعدیل و عدم تطابق فرهنگی، سیاسی و اقتصادی در فرایندهای اجرا می داند، 
بیانگر تایید نقش متغیر کمکی فرهنگ قانون مداری و اعتماد مدنی در بهبود جامعه مدنی و عوامل 

اجتماعی و فرهنگی هستند.
برای توسعه سناریو سوم می توان به راهبردهای ارائه شده توسط یانگ و همکاران )2022(، به 
عنوان پیشنهاد توجه نمود. آن ها ضمن تاکید بر نقش مهم جامعه مدنی، سه راهبرد: 1- تشکیل 
و عضویت در نخبگان محلی؛ 2- نوآوری در هنجارهای اجتماعی؛ و 3- محو کردن مرزهای بین 
شهروندان و بوروکرات های خط مقدم به منظور حفظ شهروندانِ مسئول برای تسهیل اثربخشی 
اجرا در سطح محلی، افزایش کارکنان پویا و قابل کنترل در اجرای سیاست ها، حفظ سیستم کنترل 
حفظ  به  اطلاعات  تقارن  عدم  بر  غلبه  و  پاسخگویی  فشار  کاهش  برای  انعطاف پذیر  اجتماعی 

شهروندان مسئول برای پیشنهادها و ادعای خود ارائه دادند.
در ادامه یافته ها، مبتنی بر فرضیه پویای چهارم، ساختار سازمان مجری از طریق اثرگذاری 
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طریق  از  انسانی  منابع  مدیریت  نتایج  می شود.  انسانی  منابع  بهبود  موجب  استخدام  و  جذب  بر 
جریان های خروجی بهسازی نیروی انسانی و جبران خدمات در اختیار محیط قرار می گیرد. نتایج 
نشان داده است که جذب و استخدام منابع انسانی با نرخی افزایشی موجب بهسازی نیروی انسانی 
ارتقای حرفه ای، آموزش نظام مند و توانمندسازی کارکنان  این معنا که غنی سازی و  به  شده اند. 
بوده و  ثابت  با جبران خدمات به صورت خطی و  انسانی  رابطه منابع  اما  پیدا کرده است.  بهبود 
تغییراتی در روند این متغیر در طول بازه زمانی مورد مطالعه صورت نگرفته است. در راستای این 
فرضیه، در بسیاری از مطالعات خط مشی تاکید شده است که بخشی از چالش های عمده حکومت ها 
در پیاده سازی خط مشی ها ناشی از نبودِ یک ساختار هدفمند، مشخص و به خوبی مدیریت شده است 

.)Hautala et al., 2021(
ساختار مفهومی است که از اهمیت حیاتی در حوزه حکمرانی برخوردار است و شکل تصمیم گیری 
و پیاده سازی سیاست را در سطح دولت و سازمان ها تعیین می کند )Whetsell et al., 2021(. در 
واقع، یکی از رایج ترین دلایل شکست دولت ها در پیاده  سازی خط مشی های عمومی، عدم تعادل 
بین بخش های مختلف ساختار حکمرانی است. آن ها یا هماهنگی خوبی بین بخش تصمیم گیری و 
بخش عملیات ندارند یا هماهنگی خوبی بین کارمندان و مدیران خود ندارند. نقش ساختار سازمانی 
در اثربخشی و خط مشی گذاری ها قابل انکار نیست. برای این که یک دولت در پیاده سازی سیاست ها 
موفق شود، باید نوع ساختار سازمانی مناسبی داشته باشد و برای این که ساختار سازمانی مناسبی 
به آن بدهد، باید درک دقیقی از انواع مختلف ساختار سازمانی موجود و مزایا و معایب آن ها داشته 
باشد )Liu et al., 2022(. بنا بر یافته های فریرا و همکاران )2021(، با ایجاد تناسب بیش تر بین 
ساختار سازمان و خط مشی، می توان به اجرایی اثرگذار از خط مشی مورد نظر دست یافت. به این 
معنا که در سازمان های مختلف، اجرای متفاوتی از خط مشی اثرگذار خواهد داشت. ساختار سازمانی 
در واقع کانال اصلی اجرای سیاستگذاری ها )تبدیل خط مشی های مفهومی به اقدامات عملی( است، 
از این رو اصلاح ساختارها و برطرف کردن کمبودهای فعلی در ساختار سازمانی از اهمیتی کلیدی 

.)Hautala et al., 2021( در پیاده سازی خط مشی ها برخوردار است
در پایان با استناد به یافته های پژوهش، با نصب العین قرار دادن سیاست هاي کلی نظام اداري، 
ضمن شبکه بندی دانش بیرون و درون نظام اداری کشور، پیشنهادهای اجرایی به ترتیب زیر ارائه 

می گردد:
در راستای فرضیه یکم: اجرای کامل قانون، به ویژه احکام حقوقی معوق؛ متناسب نمودن 
روند افزایش حقوق و مزایا با توجه به شاخص هزینه های زندگی و نرخ تورم؛ برقراری عدالت و 
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انعطاف پذیری در توسعه شغلی کارکنان )تدوین روش های اجرایی برای توسعه و غنی سازی شغلی 
کارکنان(؛ ارزیابی اثربخشی آموزش و استفاده نمودن از آن در افزایش توان سنجی کارکنان؛ تدوین 
و اجرای بسته های آموزشی متناسب با نوع سِمت سازمانی و تسهیم سیستم های مدیریت دانش 
در بین واحدها؛ استفاده از استاندارد به روز آموزشی در تهیه تقویم آموزشی مانند صلاحیت سنجی 
کارکنان و بررسی اهداف کلان و راهبردهای سازمان؛ و استفاده از دانش و مشاوره بازنشستگان 

متخصص و مستندسازی آن در واحدهای مربوطه.
در راستای فرضیه دوم: تدوین برنامه اجرایی متناسب با بازده زمانی؛ کافی نمودن و کاهش 
تعارضات اجرای قانون در سازمان های متولی؛ همسو نمودن برنامه منابع انسانی متناسب با راهبردها 
و سیاست های سازمان؛ اجرای دقیق نظام های استخدام، آموزش، ارتقا، انتصاب، ارزیابی عملکرد 
به وسیله دستگاه ها؛ پیش بینی سِمت های مرتبط در تشکیلات و دستگاه های اجرایی؛ توسعه دولت 
هوشمند؛ طراحی و استقرار سیستم جامع ملیّ اطلاع رسانی الکترونیکی؛ گردآوری اطلاعات مربوط 
کشور؛  در  انسانی  منابع  جامع  یکپارچه  سیستم  یک  از  بخشی  عنوان  به  بومی  تخصص های  به 
بر  این سیستم و نظارت بیش تر نهادها  الکترونیکی کارکنان و احکام حقوقی در  تشکیل پرونده 
تغییرات اجرایی در سیستم یکپارچه منابع انسانی؛ و حسابرسی منابع انسانی به صورت مستقل و 

دوره ای در زمینه اجرای قانون در سازمان های مشمول قانون خدمات کشوری.
در راستای فرضیه سوم: تهیه و اجرای برنامه ارزیابی و بازنگری کلیه سازمان های مشمول 
قانون و تبیین دقیق نقش حاکمیت- تصدی گری دولت در هر یک از کارکردهای منابع انسانی 
مردم  آحاد  عمومی  آگاهی  دولت؛  تصدی گری  کاهش  سیاست زدایی؛  و  تصدی گری  کاهش  و 
رایانه ای  جامع  سیستم  ایجاد  طریق  از  بیش تر  مشارکت  به  مردم  دعوت  قانون؛  این  رویکرد  به 
پیشنهادهای ملیّ؛ تبلیغات اثربخش به وسیله رسانه ها به ویژه رسانه ملیّ در زمینۀ فرهنگ سازی و 
آگاهی عمومی با ایجاد فضای توسعه شهروندی و خادمیت؛ و به طور عادلانه حرفه ای کردن فرایند 

جذب و استخدام و نظام ارتقا و انتصاب و پاسخگویی نهادها در مقابل مردم.
در راستای فرضیه چهارم: بازنگری و به روزرسانی روندها و فرایندهای منابع انسانی، به ویژه 
جذب و استخدام؛ بازطراحی و سازماندهی مشاغل و سِمت های سازمان بر اساس قانون موجود؛ 
و  برنامه ها  با  متناسب  سازمانی  ساختار  بازطراحی  و  مصوب  سِمت های  سقف  دوره ای  بازنگری 

راهبردهای سازمانی و بودجه؛ و افزایش تفویض اختیار مدیران منابع انسانی در تصمیم گیری ها.
به پژوهشگران آینده پیشنهاد می شود براي پاسخگویي به مسائل پیشارو در امتداد پژوهش 
حاضر همت گمارند: پیامدهای مثبت و منفی اجرای قانون خدمات کشوری در حوزه مدیریت منابع 
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انسانی تحلیل محتوا شود؛ و زیرساخت های حقوقی و قانونی لازم در سطح ملیّ )قانون خدمات 
کشوری( برای شکل گیری و تثبیت قوانین حرفه ای سازی مدیریت منابع انسانی مطالعه گردد. از 
جمله محدودیت های پژوهش می توان به همکاری ضعیف مدیران درگیر در اجرای اثربخش قانون 
خدمات کشوری و ادعای آنان مبنی بر اجرای اثربخش تمامی موارد قانون و گستردگی متغیرهای 

موجود در پژوهش اشاره نمود.

اظهاریهقدردانی

)مازیار  علمی  ویراستار  و  ناشناس،  داوران  علمی،  همکاران  معنوی  حمایت  از  پژوهش  این 
چابک( نشریه فرایند مدیریت و توسعه برخوردار شده است.
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