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در  ایلام پژوهش حاضر با هدف تعیین الگوهای ذهنی کارکنان دانشگاه
خصوص ارتقای شغلی انجام شد. روش پژوهش برحسب هدف کاربردی، 

ها، توصیفی ـ پیمایشی به لحاظ ماهیت اکتشافی و از حیث گردآوری داده
مختلف کارکنان نسبت به الگوهای ذهنی است که با استفاده از روش کیو 

تری برای ارتقا مناسبموقعیتکه ارتقا شغلی احصاء شد. از بین کارکنانی 
گیری گلوله برفی و با به شیوه نمونه شغلی نسبت به سایر کارکنان داشتند

نفر به عنوان جامعه  3استناد به اطلاعات حاصل از دانشگاه ایلام تعداد 

( انجام شد و Qتنی به روش کیو )هدف انتخاب و با آنها مصاحبه مب
های کیو در بین آنها توزیع شد. بر اساس های مربوط به گزارهکارت

و در  گزاره نهایی شناسایی ۱1گزاره،  105کارتهای توزیع شده، از میان 
 اساس بر . درنهایت،بندی شدندکنندگان اولویتمرحله بعد توسط مشارکت

 ذهنی الگوی سه ، مشخص شد کهکیو عاملی تحلیل نتایج و هایافته
 ارتقای شغلی نسبت مختلف گرایی(گرایی و عدالتگرایی، وحدتسیاست)

توان گیری نهایی میکارمندان دانشگاه وجود دارد. بر اساس نتیجه بین در
شده مدعی ها و الگوهای شناساییچنین تفسیر کرد که درصد زیادی از گزاره

 شغلی در سازمان است و طبق ذهنیت بر ناعادلانه بودن سیستم ارتقای
 کارکنان عامل سیاست بیشترین تأثیر را در ارتقای شغلی کارکنان دارد.

 های کليدیواژه
 ، روش کیو، دانشگاه ایلامذهنی،  ارتقای شغلی الگوهای

 

This study aimed to determine the mental models of 

Ilam University employees about the job promotion. 

Research method based on purpose, nature, and data 

collection was applied, explorative, and descriptive 

survey respectively. Different mental models of 

employees about job promotion were recognized 

through Q-methodology. Among the employees that 

have a better position to improve their job rather than 

other employees, via snowball sampling method and 

based on information from the University of Ilam, nine 

subjects selected, interviewed by Q method, and 

distributed Q cards among them. According to 

distributed cardsm, of the 105 statements, 41 of them 

were identified as final statement and prioritized by the 

participants subsequently. Finally, Based on the 

findings of Q factor analysis, It was found that there are 

three different mental models (policy-oriented, unity 

oriented and justice-oriented) about job promotion 

among Ilam university employees.  According to the 

final conclusion can assert that a large percentage of 

identified statements claims on unfair patterns of job 

promotion system in the organization and according to 

the staff mindset, policy dimension is the most effective 

factor in improving job promotion. 

Keywords  
Mental Models, Job Promotion, Ilam University, Q 

Methodology 
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 مقدمه
 رد و همواره انسان .است انسان ذاتی صفات از جویی،کمال

 وضع از که آن است دنبال به باشد، داشته قرار که موقعیتی هر

و خیاطان  کند پیدا ءارتقا تری،مطلوب وضع به خود فعلی

توسعه  برای دولتی هایسازمان همه امروزه .(1931همكاران )
سیستم  نوعی به رسانی،خدمت  و رقابتی عرصه در پایداریو 

 و اهداف تحقّق برای ابزاری عنوان به کهء ارزیابی ارتقا
 (،200۲امیری، ) شود نیاز دارندمی یاد هر سازمان راهبردهای

 ابعاد در شغلی ارتقای برای ارزیابی نظام فقدان کهطوریبه
 تلقی هاسازمان بیماری از علائم سازمانی، یكی مختلف

 در که دارند نیاز عملكرد بنابراین مدیران به ارزیابی .شودمی
 یندافر سازمانی، هایبرنامه اثربخشی و کارایی دبتوانن آن قالب

 ؛1333 ،1جرالد) دهند قرار مورد سنجش را خود منابع انسانی و
 جمله از صحیح (. انتصاب1932به نقل از دادفر و عبدالهی، 

 تواندمی انسانی منابع مطلوب کاربرد در که است اقداماتی
 انجام داب برای هرگز انتصاب اما نماید، ایفا اساسی نقش
 که دانشی و تجربیات ها،اساس شایستگی بر بلكه شودنمی
 ارتقا بالاتر مشاغل به باید کندکسب می خدمت طول در فرد

 جابجا مختلف هایمسؤولیت با مشاغل در اینكه یا و یافته
 وترفیع ) عمودی (. گردش2012)طبیبی و همكاران،  شود
 طوربه اگر ها،گردش سایر و( انتقال) افقی گردش و( تنزل

 را انسانی منابع اثربخشی تنها نه شود، انجام منظم و صحیح
 کرده خارج یكنواختی و رکود از را سازمان بلكه برد،می بالا

 اثربخشی و کارآیی افزایش و در نتیجه کارکنان رضایت باعث
های برتر و یشهاندحضور (. 1332میرسپاسی،) شودمی مؤسسه

 بیشتری برای سازمان در پی دارد ودهافزارزشافراد متخصص 
دهد که در چنین یمیت ثروت را در جامعه افزایش نها و در

منصوری، شود )یموضعیتی به ناگزیر سهم فرد نیز بیشتر 
 انسانی نیروی وجود (.1200، 2و فرازمند مونتگومری ;191۲
 و تأخیر غیبت، کاهش ضمن تواندیم به سازمان متعهد

 نشاط ،عملكرد سازمان چشمگیر ایشافز باعث جابجایی،
 نیز و سازمانی متعالی اهداف بهتر تجلی و کارکنان روحی

 .(1930 کوهی، و تمینی کرد) گردد اهداف فردی به دستیابی
با توجه به اینكه ثبات شغلی باعث فرسودگی شغلی، 

هویتی فرد، جدایی اهداف یبکسالت کارکنان، خستگی زیاد، 
تغییر شغلی شود،  هرگونهمت در برابر و مقاو فردی و سازمانی

تواند با تقویت انگیزه و فرد را در مقابل یمارتقای شغلی 

                                                                     
1. Gerald 

2. Montgomery 

نیا و رحیم)سازد شی از فرسودگی شغلی ایمن نامشكلات 
 که است آن گویای . همچنین مطالعات(1939عارف، 

 برای جدی چالش یك و چرخش شغلی جابجایی
 گوناگونی رویكردهایاز  مختلف هایسازمان و هاستسازمان 

، 9کنند )قاپانچی و اورانیم استفاده خود کارکنان حفظ برای
2010.) 
توانند استعدادهای متفاوت یم هاسازمان ،در این راستا 

های شغلی که ها در موقعیتبا قرار دادن آنکارکنان را 
دست  ها بههای آنبهترین تناسب رابین وظایف و مهارت

 (.2019، ۱همكاران ، وچن) دهد شكوفا کنندمی

 نماید خشنودی احساس خود شغل از انسان وقتی
 انجام به بیشتریبا دقت  را مسئولیت خویشناخودآگاه 

 یك سازمان در ءارتقا .شد خواهد خوشحال و از آن رسانده
 شده یریتمد دقته بحساس و محرک است که باید  موضوع
. لذا ارتقای گذاری خاصی روی آن انجام شودیه سرماو باید 

تواند یم ،شودیمشغلی بسته به اینكه در سازمان چگونه اداره 
سازمان را به اهداف خود نزدیك کرده، یا مانع پیشرفت 

 سازمان شود.
در این پژوهش با توجه به ذهنیت کارکنان، با نشان دادن  

عوامل بروز نابرابری در ارتقای شغلی در دانشگاه ایلام، سعی 
نشان دهیم، الگوهای ذهنی کارکنان در بر آن است که 

ی وابسته به آموزش عالی هاسازمانخصوص ارتقای شغلی در 
ایلام هنگامی مسئله ارتقای شغلی در دانشگاه  اند؟کدم

های ای از کارکنان در شرایط و مكانشود که عدهبرجسته می
کنند مختلف عدم رضایت خود را از در این خصوص اعلام می

بودن رضایت شغلی و نداشتن انگیزه کافی برای و از پایین 
فقط  کنند. این مشكل نهخدمت در سازمان صحبت می

علمی گیر کارکنان دانشگاه؛ بلكه مدیران و اساتید هیئتگریبان
اوقات زمان زیادی ای که اساتید بعضیگونهگیرد بهرا نیز درمی

و  از وقت کلاس درس را به مشكلات و مسائل نحوه استخدام
دهند. از طرفی تاکنون ارتقای شغلی در سازمان اختصاص می

در خصوص  یذهن یالگوها ییشناساپژوهشی با عنوان 
در دانشگاه نگاشته نشده و در صورت انجام این  یشغل یارتقا

پژوهش در وهله اول واکنش دانشجویان و در مرحله دوم 
 حساسیت و واکنش اساتید و مدیران در این زمینه افزایش

کنند. جویی و رفع مشكل تلاش بیشتری مییافته و برای چاره
همچنین با انجام این تحقیق کارکنان بابیان ذهنیت خود، 

                                                                     
3. Ghapanchi & Aurum 

4. Chen, Wu,Chang, & Lin 
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در  ءنوعی رضایت یا عدم رضایت خود را از سیستم ارتقابه
صورت مستقیم و یا غیرمستقیم  دانشگاه اعلام کرده و به

 دهند؛میاهمیت چنین موضوعی را در پیشرفت سازمان نشان 
های و اما در صورت عدم نگارش این پژوهش، همچنان شیوه

روز نارضایتی کارکنان و  به در سازمان پنهان مانده و روز ءارتقا
لذا با توجه به  .شودتر میاساتید نسبت به این موضوع نمایان

 .رسدچنین شرایطی انجام این تحقیق ضروری به نظر می

 پژوهش و تجربی نظری پيشينه
ی هاجادهی همهارتقای شغلی همانند بزرگراهی است که انگار 

و پیشرفت شغلی در  ء. بحث ارتقاشوندیمفرعی به آن ختم 
های دولتی، انتفاعی، غیرانتفاعی و ها با ماهیتتمامی سازمان

و آدیسون ).... به عنوان یك موضوع مهم قابل طرح است 
یك کارمند در دهد که یمزمانی رخ  ءارتقا (.201۱همكاران

 بهسازمانی،  مراتبسلسلهیك سازمان به درجه بالاتری از 
شود یمیت بیشتر سوق داده مسئولبر عهده گرفتن  منظور

ی در حقوق و توجهقابلتواند افزایش یمارتقاء  (.2011، 5دسلر)
دستمزد یك کارمند داشته باشد و همچنین باعث اقتدار و 

ازمان در شناسایی افراد فعال یت به سنها درشود که یمکنترل 
، ۲، سلینان، عمرونکرد )کمك خواهد  وکار کسبدر حوزه 

عنوان یك ابزار تشویقی و توان بهیم(. از ارتقای شغلی 2012
رسیدن به اهداف سازمانی از آن  منظور بهپاداشی که کارکنان 

ی اهداف سازهماهنگعنوان میانگینی برای شده و به مندبهره
 کند استفاده کردیمیماهداف سازمانی عمل  شخصی با

 کنند درک کارمندان کهیهنگام (.2019، مصطفی و زکریا)
 جایگاه اینكه از دارد وجود ارتقاء برای طلایی شانس که

 ،1دسوزا) کنندیم رضایت احساس دارند سازمان در محترمی
یجه یك کارمند راضی تعهد بیشتری نسبت به نت در، (200۲

 درتواند بماند و یمشته و مدت بیشتری در سازمان سازمان دا
شد در سازمان خواهد  یوربهره یت منجر به افزایشنها

 گذارییهسرما از تابعی ،احتمالاً ءارتقا (.2000، 3)باوندام
 متفاوت کردن خالی، هاییرهزنجتقویت  انسانی، سرمایه
 بر متفاوتی اثرات این عوامل و است سازمانی بافت و وضعیت

، 10و والدمن سونزبیگدارند )سازمان  در سطح ارتقاء روی
1333).  

                                                                     
5. Dessler 

6. Wan, Sulaiman, & Omar 

7. Mustapha & Zakaria 

8. De Souza 

9. Bavendam 

10. Gibbons & Waldman 

 سازمانی زندگی یهاجنبه تمام یرتأث تحت یباًتقر ارتقاء سیستم
و   یژه در مطالعات مدیریت منابع انسانیوبدارد این امر  قرار

بارون و  ;1335، 11لم استرومباکر و هو) یداخلبازارهای کار 
 است.( مشهود 1315، 12لئوونستین

( با عنوان تأثیر 2019) و زکریا یمصطفتحقیقی توسط 
ی ارتقای شغلی بر رضایت شغلی در میان هافرصت
ی آموزش عالی صورت گرفت، نتیجه تحقیق بیانگر هامؤسسه

ی هافرصترابطه مثبت و معناداری بین رضایت شغلی و 
 بهلذا سازمان باید متغیر ارتقای شغلی را  .هستارتقای شغلی 

 . یرددر برگبهبود رضایت در میان بهترین افراد سازمان  ورمنظ
( انجام 200۲) 19یاننوارتتحقیق دیگری توسط پكارینن و 

و واگذاری  ءی جنسیتی در ارتقاهاتفاوتبه مسئله  هاآن .شد
ی و جنسیت هیچ وربهرهشغلی پرداختند و دریافتند که بین 

دن ارتقای شغلی دلیل پرهزینه بو اما به جود نداردوی ارابطه
زنان احتمال بیشتری وجود دارد که زنان مبادرت به ترک 

بندی در پژوهشی با عنوان شناسایی و رتبه. سازمان کنند
نوروز، مهرعلیزاده و عوامل مؤثر بر ارتقای شغلی زنان، حاجی

( با در عرض یكدیگر قرار دادن عوامل 1939) کراهی مقدم
یافتند. دست  ( زیر1شكل ) لاصلی مؤثر بر ارتقای شغلی به مد

ترین همچنین نتیجه گرفتند که معیارهای فرهنگی بیش
اولویت را در ارتقای شغلی زنان داشته و تعدیل فرهنگ 
مردسالاری، بهبود نگرش جامعه نسبت به وظایف زنان و 

های قالبی به زنان، سه اولویت اول را به خود تحدید نگرش
طح تحصیلات، های سو شاخص اند؛اختصاص داده

نفس، بیشترین  به مندی به پیشرفت و افزایش اعتمادعلاقه
 .اولویت را در پیشرفت شغلی زنان دارند

)حاجی نوروز و  ساختار عوامل اصلی مؤثر بر ارتقای شغلی .1شکل 

 (.1939همكاران، 

                                                                     
11. Baker & Holmstrom 

12. Barron & Loewenstein 

13. Pekkarinen & Vartiainen 
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طراحی "( در پژوهشی با عنوان 1932فر و عبدالهی )داد
ران بر مبنای عدالت ی ارتقای شغلی مدیسطح دوالگوی 

که نگاهی هدفمند به  "ی دولتیهاسازمانسازمانی در 
 فضای در که شغلی دارد، به نتیجه رسیدند مدیرانی ارتقای
خصوصیات  کنند،یم پیدا شغلی ارتقای سازمانی، عدالت

 و ساده زیستی: ازاند ها عبارتآن ینترمهم که دارند متنوعی
 دهند،یم عمل نشان در را کردن زندگی مردمعامه  همچون

 جستجو بشریت به جامع نگاهیمحدوده  در را نگرییندهآ
 نوگرایی کنند،یم استفاده نظری چندبُعدیعقبه  از کنند،یم
 را مدیریتی پیوست کنند،یم ترکیب عالمانه اجتهاد با را

 بر مبتنی معرفتی یهاهسته دانند،یمغالب  فرهنگی
صورت  به را خود همواره ،کنندیم دنبال را یانیبندانش

 به رسیدگی برای بینند،یم متعال خدای در محضر عالمِانه
میان  یافاصله هیچ گیرد،یم قرارها آن عهده بر که اموری

 خروجی و محصول کنند،ینم ایجادرجوع( )ارباب مردم و خود
جامعه  و اعتقادی کشور یاآرمانه و اهداف با را خود کار

 معاملهباخدا  چونتر مهم همه از و نندکیم مقایسه بشری
جامعه  و مردم به خدمت در حال و اودرراه  شهادت کنندیم

 .دانندیم الهی یهاپاداش بهترین را بشری
بندی موانع ارتقای شناسایی و رتبه"در تحقیقی با عنوان 

آجی  نجاتی، "شغلی و بررسی ارتباط آن با عدالت سازمانی
ه رابطه مستقیم ه این نتایج رسیدند ک( ب191۲) و جمالی بیشه

ای و موانع ارتقای شغلی و و منفی میان عدالت مراوده
اما  همچنین میان عدالت توزیعی و ارتقای شغلی وجود دارد؛

ای و موانع ارتقای شغلی وجود رابطه داری بین عدالت رویه
 ندارد.

بررسی "ر پژوهش خود با عنوان ( د1911) زادهقربان
به این  "اثرگذار برافزایش انگیزه پیشرفت کارکنانمتغیرهای 

نتیجه رسیدند که عادلانه بودن سیستم ترفیع و ارتقای شغلی 
یكی از عوامل مهمی است که باعث افزایش انگیزه کارکنان 

شود که این امر در سایه آگاهی مدیران از چگونگی تفاوت می
های گاهافراد، نیازهای افراد سازمانی و همچنین طراحی دست

 .پذیر خواهد بودمنطبق بر آن نیازها امكان
( در پژوهشی با عنوان 2001) 1۱و بشرا نوید، احمد،

به این نتیجه  "بینی کننده رضایت شغلیارتقای شغلی پیش"
 رضایت بر مثبت و متوسط اثر دارای یافت که ارتقاء دست

شغلی و عاملی بسیار مهم برای افزایش رضایت شغلی کارکنان 
 .تهس

                                                                     
14. Naveed,  Ahmad, & Bushra 

 پژوهش شناسیروش
روش ترکیبی  نظر ازپژوهش حاضر از حیث هدف اکتشافی و 

و در مرحله  است که در مرحله بررسی تالار گفتمان نقش کیفی
تحلیل عاملی کیو نقش کمی دارد. چارچوب فلسفی این پژوهش 

یری گجهت لحاظ ازیی است و گرااثبات -از نوع پارادایم تفسیری
ربردی است. این پژوهش از حیث مكانی، ی کاهاپژوهشدر زمره 

ی اکتابخانهشود، یممیدانی محسوب ـ  یاکتابخانهپژوهشی 
ی نظری برای کشف ذهنیت، از بررسی و هادادهکه  جهتازآن

است و  آمدهدست بهینه ارتقای شغلی زم درتوسعه منابع موجود 
 به کنندگانمشارکتی لازم از هادادهچون برای شناسایی ذهنیت، 

شود. جامعه یموری شد، میدانی محسوب آمصاحبه گرد صورت
نفر  ۱15آماری پژوهش شامل کارکنان دانشگاه ایلام در حدود 

ی لازم نیست تا نمونه آماری شناسروشکارمند بوده است. در این 
 ،ملكی و حسینیبه شكل تصادفی از جامعه آماری انتخاب شود )

 مندساماناجازه مطالعه  مزیت این روش در آن است که(. 1939
دهد و احساسات و اعتقاداتی که افراد در مورد یك یمذهنیت را 

(. 2005، 15رافدی گاکسل و وان کند )یمموضوع دارند را بررسی 
شناسی کیو  روش دررا  کنندگانمشارکت( تعداد 1333برواور )

کند که تعداد یممرتبط با تعداد عبارات کیو دانسته و مطرح 
به نقل باشد )باید کمتر از تعداد عبارات کیو یم کنندگان مشارکت

( اذعان 1932)ها فرد، حسینی، و شیخییدانا (.193۱ ،صادقی کیااز 
که این پیشنهاد که تعداد عبارات کیو دو برابر یا بیشتر از  اندداشته
توان آن را ینمباشد، ریشه درستی ندارد و  کنندگان مشارکتتعداد 

تجربه نشان داده است  چراکهك اصل بدیهی دانست، عنوان یبه
ی موفق و معتبر از این قانون پیروی هاپژوهشکه بسیاری از 

 3( کنندگانمشارکتاین پژوهش نمونه منتخب ) در. اندنكرده
در  کنندگانمشارکتاست که دلیل انتخاب  شدهانتخاب
 شود.یمی بعدی توضیح داده هاقسمت

 

 کیوروايی و پايايی روش 

کند که در مطالعه به روش کیو، جامعیت یم( بیان 1311) یسدن
عبارات نمونه کیو در بررسی روایی مطرح است یعنی عبارات 

شده باید از چنان جامعیتی برخوردار باشد که بتواند یگردآور
روایی (. 191۲فرد، خوشگویانکند )های مختلف را نمایان یتذهن

کند گیری اشاره می از رفتار نمونهآزمون نیز به قابلیت استنباط 
(. به عبارت بهتر روایی به این پرسش پاسخ 2012، 1۲)سیزکِ

واقعاً همان چیزی را اندازه  شده ساختهدهد که آیا مقیاس می
یگر، د عبارت بهاست؟  شده ساختهگیرد که برای سنجش آن می

                                                                     
15. Van Exel & De Graaf 

16. Cizek 
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شود که یك سازه یعنی بررسی روایی هنگامی مطرح می
گیرد. در پژوهش کیو، قرار می موردسنجشپنهان  خصوصیتی

ای نیست. بلكه آنچه پژوهشگر در پی سنجش هیچ سازه
کیو مطرح شود، جامعیت عبارات کیو  مطالعه موردتواند در می

شده از یگردآوراست. پژوهشگر باید از خود بپرسد که آیا عبارت 
های تچنان جامعیت و وسعتی برخوردار هستند که بتوانند ذهنی

(. با این ۲0 :191۲مختلف را نمایان کنند )خوشگویان فرد، 
شناسی (، برای روش2001و همكارانش ) 11دانش تفاسیر اختر

 کنند:کیو سه نوع روایی را به شرح ذیل مطرح می
عبارات از طریق بازنگری در ادبیات  11روایی محتوای -

ن یری این عبارات توسط متخصصاکارگبهپژوهشی و ارزیابی 
 یری است. گاندازهقابلهای کیفی موضوع پژوهش در پژوهش
کنندگان ای که مشارکترتبه بر اساسهمچنین روایی محتوا 

ی است. از این بررس قابلدهند و عبارت مجاور آن به عبارات می
رود بین محتوای عباراتی که یا بر روی درجه نظر انتظار می

جاور قرار دارند، تناسبی های میكسانی از طیف یا بر روی درجه
 وجود داشته باشد.

کیو  مطالعه موردنیز در  13علاوه بر روایی محتوا، روایی صوری -
 است. طرحقابل

کنندگان روایی صوری با بررسی میزان رضایت مشارکت -
نسبت به ظرفیت و قابلیت عبارت برای نشان دادن ذهنیت آنان 

به ابعاد مختلف موضوع پذیر است؛ یعنی آیا عبارات موجود امكان
سازی ها بتوانند از طریق مرتباند تا آنتحت بررسی پرداخته

یری کارگبهذهنیت خود را بیان کنند. در بالا رفتن این روایی 
کلمات و نحوه نگارش دقیق و مناسب و استخراج دقیق عبارات 

، و همكاران اختر دانشکیو از فضای گفتمان تأثیرگذار است )
2001.)  

یی این پژوهش با مرور ادبیات نظری و مصاحبه با روا
 هاگزارهی شد و سنخیت عبارات و آورجمع کنندگانمشارکت

 روش درین پایایی همچن توسط اساتید مدیریت تأیید شد.
 ،ابزار آزمون جمله از یله ابزارهای متعددیوسبهشناسی کیو 
 . ضریبهستیری گاندازهقابل( 133۲ ،20براون)آزمون مجدد 
 آمد که به دست 32/0 کنندگان شرکت %20آزمون برای 

 سطح بالای پایایی است. نشانگر
 

 معرفی روش کیو

یله آن ذهنیت افراد وسبهی است که فنی کیو شناسروش

                                                                     
17.  Akhtar-Danesh, Baumann, & Cordingley 

18. Content Validity 

19. Face Validity 

20. Brown 

ی از شناسروش(. این 1931رفتار، یك)ن یردگیمقرار  موردمطالعه
ی هاگاهنقطه نظرات ذهنی برای ساخت گونه شناسی دیده 

نماید و ابزاری توانا برای درک آسان یموت استفاده متفا
استیلمن و است )های فردی یدگاهدها و ینگرانها، یقهسل،هاارش

(. فرض بنیانی روش کیو آن است که عقاید، 2001، 21رویمگ
تواند این احساس با یمو ادراکات، ذهنی بوده و  هانگرش

و مورد مقایسه  یری شدهگاندازه، شدهگذاشتهدیگران در میان 
 انجام مراحلبرخی  (.2012، 22جو آن و دورنباس) یردگقرار 

اند کردهی بنددستهروش کیو را پنج مرحله و برخی به دو مرحله 
 (.191۲خوشگویان فرد، )

( چهار مرحله بنیادین برای انجام 1932فرد و همكاران )ییدانا
  :از اندعبارتکنند که یمپژوهش با روش کیو پیشنهاد 

 تحلیل عاملی  -9 هادادهی گردآور -2طراحی پژوهش  -1
مراحل انجام روش کیو آورده شده  2در شكل تفسیر نتایج.  -۱

 است.
 

 

 

 

 

 

 

)دانایی فرد و همكاران،  مراحل انجام روش کیو .2شکل 

1912) 
 

 کنندگانمشارکتموضوع و انتخاب  انتخاب

روش کیو  اتملاحظبا توجه به  پژوهشگردر ابتدا لازم است 
موضوعی را برای پژوهش انتخاب کند. موضوعی که برای 

رود در شود، موضوعی است که انتظار میمطالعه کیو انتخاب می
، عقاید مختلفی نسبت به آن وجود داشته مطالعه موردجامعه 
ی که بتوان مطالب متنوع و گوناگونی را در اگونهبهباشد، 

حسینی، ملكی و کرد )ی های مختلف درباره آن گردآورقالب
ارتقای شغلی در دانشگاه میان مدیران و  آنجاکه از(. 1939

از دید  هر یك از کارکنان و هستکارکنان بسیار حائز اهمیت 
شناسی کیو برای روشکنند، یممتفاوتی به این مسئله نگاه 

 ها مناسب به نظر آمد.بندی آنها و دستهشناخت این ذهنیت
دانشگاه ایلام هستند که  کارمنداننفر از  3 کنندگانمشارکت

شغلی  ینسبت به بقیه کارمندان از موقعیت بیشتری برای ارتقا

                                                                     
21. Steelman & Magurie 

22. Jo,  AN, & Doorenbos 
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انتخاب این نمونه به این شكل صورت  ،اندبودهبرخوردار 
گرفت که پس از کسب اطلاعاتی از کارمندان و مسئولین 

 هاآندانشگاهی در خصوص کارمندانی که یا ارتقای شغلی 
و یا کارمندانی که  گرفتهشكلون هیچ محدودیتی سریع و بد

 هاآن ءی ارتقانوع بهگرفتن،  ءرغم واجد شرایط برای ارتقایعل
تحقیق شد و  اندنگرفتهبه تعویق افتاده یا ارتقای شغلی 

مصاحبه انجام  هاآنسپس از طریق مصاحبه )گلوله برفی( با 
 شد.

ا نظرات در این مرحله سعی شده ت مجموعه عبارات کیو:

مكتوب و غیر مكتوب درباره ارتقای شغلی از طریق مرور ادبیات 
 به دستی شود. نحوه گردآورنظری و مصاحبه با کارکنان دانشگاه 

به این صورت شكل گرفت: پس از انجام  هاگزارهآوردن 
خلاصه  صورت بهو سپس  شدهاستخراج، کدهای باز هامصاحبه

ضوع تحقیق بودند انتخاب یرنده موبرگ درکدهای مفهومی که 
، هامصاحبهاز پیشینه و  آمدهدستبهگزاره  105شدند که از میان 

 شود.یممشاهده  1یید شد که در جدول تأگزاره  ۱1یت نها در
 کیو در پژوهش حاضر هاینمونه .1 جدول

 مصاحبه و پیشینه شدهعبارت استخراج

 (1) و( ۱) و( 1)مصاحبه  رد.گیدر سازمان بر اساس شایستگی صورت نمی ءارتقا

 (5) و( 1)مصاحبه  ها تناسب ندارد.ی تحصیلی آنبعضی از کارکنان با رشته ءارتقا

 (1) و( 1مصاحبه ) گیرد.کارکنان سازمان بر اساس سنوات خدمتی کارمند صورت نمی ءارتقا

 (9) و( 2)مصاحبه  .گیردکارکنان ارزیابی درون سیستمی صورت نمیءجهت ارتقا 

 (1) و( 1) و( 5مصاحبه ) کارکنان محدوداست.در سازمان آموزش عالی ارتقاء

 (1) و( 9)مصاحبه  .علمی استهای کلیدی در اختیار اساتید هیئتدرصد زیادی از پست

 (5)مصاحبه  گیرد.فقط در همان بخش صورت می ءدر هر بخش سازمان ارتقا

 (1) و( 5) و( 9)مصاحبه  .گیردبر اساس ارشد بودن( شكل نمی) در سازمان آموزش عالی سلسله مراتبی ءارتقا

 (9)مصاحبه  شغلی کارکنان تأثیر دارد. ی( در ارتقا...بومی گری )هم استانی بودن، همشهری، 

 (1) و( ۲) و( ۱)مصاحبه  است.( گرایی )روابط خویشاوندیارتقای کارکنان متأثر از طایفه

 (5) و( 2)مصاحبه  .شودمنصفانه انجام نمیدر سازمان آموزش عالی  ءارتقا

 (1) و( 5) و( 1)مصاحبه  .شغلی کارمندان تأثیر ندارد یتجربه کاری در ارتقا

 (3) و( ۲) و( 5)مصاحبه  ها مؤثر است.شغلی آن یتخصص کاری کارکنان در ارتقا

 (1) و( 5)مصاحبه  .گیردهای ادراکی کارمند صورت میکارکنان سازمان بر اساس توانایی یارتقا

 (9)مصاحبه  گیرند.شغلی صلاحیت کارمندان را در نظر نمی یمعمولاً مدیران در خصوص ارتقا

 (3) و( 1)مصاحبه  .گیردهای شخصیتی کارمند صورت میکارکنان سازمان بر اساس توانایی یارتقا

آمادگی کارکنان برای ارتقای  منظور مدت و بلندمدت( بهکوتاه ضمن خدمت،) های لازمدر سازمان آموزش
 شود.شغلی داده نمی

 (5) و( 2)مصاحبه 

 (1( و )5)مصاحبه  گیردهای ارتباطی صورت میدر سازمان بر اساس توانایی ءارتقا

 (1) و( 5) و( 2)مصاحبه  شغلی کارکنان در سازمان وجود ندارد. یفضای کافی برای ارتقا

 (1) و( 9مصاحبه ) شغلی در سازمان وجود دارد. یجوسازمانی نامطلوبی در خصوص ارتقا

 �) �) � (�( �) �( �) ������� ( شغلی کارکنان دارد. یوابستگی به حزب خاص سیاسی( تأثیر بسیار زیادی در ارتقا) مؤلفه سیاست
)� (� )� (� )�( 

 (۱) و( 9) مصاحبه شغلی کارمندان مؤثر نیست. یرجوع در ارتقادر سازمان میزان جلب رضایت ارباب

 (1مصاحبه ) شود.شغلی در نظر گرفته نمی یمیزان ابتكار و خلاقیت کارکنان در ارتقا

 (۲) و( 5مصاحبه ) امتیازبندی خاصی برای ارتقای شغلی کارکنان در سازمان وجود ندارد.

 (۱مصاحبه ) دهد.می ءسازمان در صورت مجبور بودن )شایستگی بالا( کارمند وابسته به حزب سیاسی مخالف را ارتقا

 (1) و( 9) و( 1مصاحبه ) شود.ها نظر گرفته نمیآن یتوان فیزیكی کارکنان در ارتقا

 (1مصاحبه ) ءای در ارتقاتأثیر خطای هاله

 (1313)مارتل و همكاران، زنان یای نسبت ارتقاهای کلیشهپنداره

 (1) و( 1مصاحبه ) شود.مشاهده نمی ءانگیزه( بین کارکنان در تلاش برای ارتقا) حس رقابت ملموسی

 (1) و( ۱مصاحبه ) آنان تأثیر دارد. یطبقه اجتماعی کارکنان در ارتقا

 (5) و( 9) و( 2مصاحبه ) شود.وتفریط میکارکنان نسبت به باورهای دینی افراط یشده است که در ارتقاگاهی مشاهده
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 (1911)دال،  بر اساس نیروی بالقوه کارمند ءارتقا

 (2002)کانل،  عدم تأثیر جنسیت در ارتقای شغلی

 (1930)رفعت جاه و قربانی،  موانع فرهنگی در ارتقای شغلی زنان

 (200۲)امرالد، پذیریفقدان خودباوری و اعتماد و مسئولیت

، فلچرسون وو )میر( 2001وی یر،) ایسقف شیشه
 (200۲( و )مادور حلم،2000

( و )بكمن و 1313)جاکوب،  ءآمیز در ارتقارفتار تبعیض
 (2005فیلیپس،

 (1333لمیر،) شغلی یاثرات منفی در توقف موقت یا دائمی در مسیر ارتقا

 (1333)اوچی،  مدیریت ژاپنی ترفیع و ارزشیابی بطئی و کند

 (1339برنهارت و اسكونیس،) کارمندان یافزایش ارزش سازمان با ارتقا

 (2002دی سوزا،) دبر اساس رضایت سازمان از فر ءارتقا

منظور طراحی  بهشده کیو های مرتبگردآوری داده

عبارت پژوهش  ۱1بندی، یك نمودار کیو برای برای دسته ها:کارت

ای تنظیم شد که بتواند مجموعه عبارات را در یك توزیع نرمال گونهبه

و برای  بندی کند؛( رتبه-5) +( تا خیلی مخالفم5) از خیلی موافقم
شده از نمودار فلش کیو استفاده 9ت در پاسخگویی مطابق شكل سهول
 است.

 بندی عبارات کیوتوزیع دسته و نمودار فلش کیو. 3 شکل

 

 گونه هست، ابتدا از مشارکتها به اینسازی کارتنحوه مرتب
های موافق، ته )کارتها را به سه دسشده کارتکننده خواسته
نظر( تقسیم کند و سپس با توجه به نمودار فلش کیو مخالف و بی

سازی ای از مرتبنمونه ۱های مربوطه قرار دهد. در شكل در خانه
 کنندگان آورده شده است.های کیو توسط مشارکتکارت

 

های کیوسازی توزیع کارتای از مرتبنمونه. 4شکل 
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 های پژوهشيافته

در این مرحله از پژوهش، برخلاف مرحله قبل که از 
های کمی روش کیفی استفاده به عمل آمد، رویه پژوهش

های مشابه بین منظور شناسایی ذهنیت به
گیرد. بدین استفاده قرار می کنندگان پژوهش موردمشارکت

شود. منظور از ابزار آماری تحلیل عاملی کیو استفاده می
ترین روش آماری برای تحلیل روش تحلیل عاملی، اصلی

های کیو است.مبنای این روش نیز همبستگی ماتریس داده
تحلیل عاملی »رو از عبارت  این از است.« افراد»میان 

یند تحلیل اشود؛ تا تأکید شود در فراستفاده می« کیو

 شوند. بندی میدسته جای متغیرهاعاملی، افراد به
این، به لحاظ آماری هیچ اختلافی بین تحلیل  وجود با

کیو و تحلیل عامی عادی وجود عاملی 
 ۲و  5ای ه(. در شكل۲1-۲1، 191۲فرد، خوشگویان)ندارد

در  spssافزار شده در نرمآوریهای جمعنحوه چیدمان داده

 Data view( و 5)شكل  Variable view دو حالت
طور که ها همان( آورده شده است. در این شكل۲شكل )

 A9تا  A1صورت کنندگان به شود مشارکتمشاهده می
 .اندشدهمشخص 

  کد( ۱1کد از  29) Data viewدر حالت  spssی هاداده. 6شکل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Variable viewدر حالت  spssی هاداده. 5شکل 
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جهت انجام تحلیل عاملی از ماتریس همبستگی که روشی 
 ها به روش واریماکس که عامل مرسوم و معمول است، استفاده شد.

 

نوعی چرخش متعامد است، چرخش یافتند. مقدار واریانس کل تبیین 
 جدول زیر آمده است:شده در 

 واریانس کل تبیین شده .2جدول 
 عوامل مجموع محذورات دوران يافته

 کل درصد واريانس درصد تجمعی

 عامل اول 9۱1/۱ 90۱/۱1 90/۱1

 عامل دوم 315/1 3۱1/21 251/10

 عامل سوم 353/1 1۲3/21 020/32

 

با توجه  spssافزار دهد که نرمتبیین شده نشان می جدول کل واریانس
کنندگان، سه الگوی ذهنی را شناسایی )عواملی های مشارکتبه دیدگاه

باشند( و سه عامل در جمع در می 1.00که دارای مقادیر ویژه بالای 
اساس این  دهند. برمی درصد واریانس کل را تبیین و پوشش 39حدود 

 واریانس  درصد ۱1.90۱جدول عامل )الگوی ذهنی( اول 

 
سوم  درصد واریانس کل و عامل 21.3۱1الگوی ذهنی( دوم ) کل، عامل

، نمودار 1دهند. در شكل درصد واریانس کل را تشكیل می 21.1۲3نیز 
های با مقادیر ویژه شده است. در این نمودار، عاملسنگریزه نشان داده

 بالای یك یا همان عوامل )الگوی ذهنی( اصلی کاملاً مشخص هستند.

 

 

  
 

 
 
 
 

با توجه  است. شدهدادهنشان  هاعاملماتریس چرخش یافته  (9ر جدول )د
به این ماتریس، افرادی که در هر یك از این سه الگوی ذهنی قرار 

کنندگان شماره  اند. با توجه به این جدول مشارکتشدهگیرند، مشخصمی
مشترک عامل )الگوی ذهنی( اول،  طوربه 1و  ۲، 9، 2، 1

 طور مشترک عامل )الگوی به 3و  5شماره کنندگان مشارکت
 عامل )الگوی ذهنی(  1و  ۱ کنندگان شمارهذهنی( دوم و مشارکت
  یعامل یلتحل یكی از معیارهایی کهدهند. سوم را تشكیل می

 
 

 یبزرگ یعامل یاست که بارها یانتخاب عامل آید،یبه دست م یمعمول
افراد تحت آن اندک باشد.  ( به آن تعلق دارند، هرچند تعداد1/0از  یش)ب
 یعامل قرارگرفته ول یكمثال تنها دو نفر تحت  یاگر برا ترتیبینابه

یار . معشودیم یباشند، آن عامل مهم تلق 3/0 یا 1/0 یعامل یبارها یدارا
تر باشد، بزرگ 51/2یا  3۲/1 از یاگر قدر مطلق بار عاملدیگر ین است که 

است؛  داریدرصد معن 33 یا 35 یناناطم با یببه ترت ینگاه آن بار عاملآ
 است. یومطالعه ک یهابرابر با تعداد کارت nاست مقدار  یگفتن

 

 یزهنمودار سنگر. 7 شکل
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 شدهيیشناساتحلیل الگوهای ذهنی 
با استفاده از آزمون تحلیل عاملی اکتشافی از طریق محاسبه 

 و  شدهییشناساالگوهای ذهنی( گانه )سهی هاگروه های امتیازییهآرا
 

 
های عاملی در هر عامل )گروه ذهنی(، یهآرای سازمرتبهمچنین با 

یی که در هر گروه ذهنی مورد موافقت یا مخالفت بیشتری هاعامل
.است شدهداده نشان ۱جدول ، مشخص شد. نتیجه تحلیل در نداقرارگرفته

 هاعاملماتریس چرخش یافته  .3جدول 

  عوامل

  عامل اول عامل دوم عامل سوم

 1 کنندهمشارکت 3۲1/0 -125/0 1۱۱/0
 6 کنندهمشارکت 351/0 -119/0 29/0
 2 کنندهمشارکت 395/0 -121/0 1۱5/0
 7 کنندهمشارکت 319/0 -109/0 191/0
 3 کنندهمشارکت 101/0 -223/0 201/0
 5 کنندهمشارکت -110/0 3۱9/0 -210/0
 9 کنندهمشارکت -20۲/0 090/0 -231/0
 4 کنندهمشارکت 1۲1/0 -131/0 3۱2/0
 8 کنندهمشارکت 112/0 -20۱/0 391/0

 هاذهنیت از هریك مخالفت و موافقت هایگزاره ترینمهم .4 جدول
 ی مخالفتهاگزارهين ترمهم ی موافقتهاگزارهين ترمهم 

ذه
ی 

گو
ال

ن
ول

ی ا
 

سیاسی( تأثیر بسیار  وابستگی به حزب خاص) مؤلفه سیاست
 شغلی کارکنان دارد. یزیادی در ارتقا

 گیرد.رت میدر سازمان بر اساس شایستگی صو ءارتقا 
 گیرد.در هر بخش سازمان ارتقا فقط در همان بخش صورت می 
 بر اساس ارشد بودن( ) در سازمان آموزش عالی سلسله مراتبی ءارتقا

علمی های کلیدی در اختیار اساتید هیئتدرصد زیادی از پست گیرد.شكل می
 است.

 است.( گرایی )روابط خویشاوندیارتقای کارکنان متأثر از طایفه

وم
 د

ی
هن

 ذ
ی

گو
 ال

   
ا

 

های شخصیتی کارمند کارکنان سازمان بر اساس توانایی یارتقا
 گیرد.صورت می

 کارکنان در سازمان بر اساس سنوات خدمتی کارمند صورت ی ارتقا
 گیرد.می
 شغلی کارکنان تأثیر دارد. یگرایی در ارتقابومی 
 د.آنان تأثیر دار یطبقه اجتماعی کارکنان در ارتقا 

های ادراکی کارمند کارکنان سازمان بر اساس توانایی یارتقا
 گیرد.صورت می

 ها مؤثر است.شغلی آن یتخصص کاری کارکنان در ارتقا

وم
س

ی 
هن

 ذ
ی

گو
ال

 

 گیرد.کارکنان ارزیابی درون دستگاهی صورت نمی یجهت ارتقا  آنان تأثیر دارد. یطبقه اجتماعی کارکنان در ارتقا
 ها مؤثر است.شغلی آن یکارکنان در ارتقا تخصص کاری 
 های ادراکی کارمند صورت کارکنان سازمان بر اساس توانایی یارتقا

 گیرد.می

 گیرد.های ارتباطی صورت نمیدر سازمان بر اساس تواناییءارتقا

 ءانگیزه( بین کارکنان در تلاش برای ارتقا) حس رقابت ملموسی
 شود.مشاهده نمی
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 بررسی سؤالات پژوهش
. کارکنان در خصوص ارتقای شغلی در دانشگاه چگونه 1
 ها درباره ارتقای شغلی چیست؟اندیشند و برداشت و ادراک آنمی
. آیا الگوی خاصی برای شناخت ذهنیت افراد وجود دارد؟ و در 2

 بندی خواهد شد؟ت افراد چگونه دستهصورت وجود، ذهنی
 

 الگوهای ذهنی

بر اساس ذهنیت و سیاست محور(: ) الگوی ذهنی اول

دیدگاه مشترک این الگوی ذهنی، در نظام آموزش عالی ارتقای 
شود. این دسته بر این باورند شغلی کارکنان منصفانه اجرا نمی

ن تریحزب سیاسی خاصی( مهم که مؤلفه سیاست )وابستگی به
زعم یكی از عامل در ارتقای شغلی کارکنان است و همچنین به

کنندگان این دسته سازمان در صورت مجبور بودن مشارکت
 ء)شایستگی بالا( کارمند وابسته به حزب سیاسی مخالف را ارتقا

کنندگان این الگو در صد زیادی از دهد. به عقیده مشارکتمی
علمی هست و ید هیئتهای کلیدی سازمان در اختیار اساتپست

ارتقای شغلی کارکنان محدود است. علاوه بر این عوامل، این 
گرایی دارند که ارتقای کارکنان متأثر از طایفهدسته اذعان می

است که  است. از طرفی باور این دسته این( )روابط خویشاوندی
 ءو ارتقا گیرددر سازمان بر اساس شایستگی صورت نمی ءارتقا

 شود. ر اساس ارشد بودن اجرا نمیدر سازمان ب
های کنندگان در سازمانطبق اظهارنظر برخی از مشارکت

ای هست که های دولتی چند دههخصوص سازمان کشور، به
ارتقای شغلی، گزینش، استخدام، ) خیلی از الزامات منابع انسانی

سیستم حقوق و پاداش و ...( متأثر از عامل سیاست و گروهای 
ای که عامل شایستگی کارکنان برای گونه بهسیاسی است 

ها اهمیت چندانی نداشته و خیلی از برخی مدیران و سازمان
های دولتی و حتی  افراد شایسته و متخصص در سازمان

 شوند.خاص سیاسی میقربانی امر سیاست و احزاب  غیردولتی،

بر اساس ذهنیت و عدالت محور(: ) الگوی ذهنی دوم

ین الگوی ذهنی و برخلاف الگوی دسته اول، دیدگاه مشترک ا
ی ارتقای شغلی در سازمان این دسته به اجرای منصفانه

زعم این دسته تخصص کاری کارکنان در ارتقای معتقدند. به
ها مؤثر بوده و همچنین ارتقای کارکنان متأثر از شغلی آن

هاست. این دسته با این باورها توانایی شخصیتی و ادراکی آن
گرایی و طبقه کارکنان در سازمان بر اساس بومی یرتقاکه ا

ها سنوات خدمتی نظر آن اند و ازاجتماعی کارمند است مخالف
 کارکنان در ارتقای شغلی تأثیر زیادی دارد. 

توجه در خصوص ذهنیت این دسته تحقیقاتی  نكته جالب
کنندگان این الگوی ذهنی است که در مورد برخی از مشارکت

کنندگانی که اتفاق مشارکت آمده است که قریب بهعملبه
واسطه و تقریباً بدون دردسر  دارای این الگوی ذهنی هستند با

اند. به همین جهت این افراد به موفق به ارتقای شغلی شده
یا وانمود )مسئله ارتقای شغلی در دانشگاه ذهنیت مثبت دارند 

 کنند(.می
 

 

بر اساس محور(:  منطق جغرافیايی) الگوی ذهنی سوم

ذهنیت و دیدگاه مشترک این الگوی ذهنی، عامل طبقه 
اجتماعی تأثیر زیادی در ارتقای شغلی کارکنان دارد. همچنین 

در سازمان بر اساس توانایی  ءاین گروه معتقدند که ارتقا
زعم یكی از گیرد؛ بهارتباطی کارمند صورت نمی

ارتباطی در  های مثبتکنندگان این دسته تواناییمشارکت
طور محسوسی نادیده گرفته  شغلی کارمند به یاجرای ارتقا

شود. باور این گروه این است که به دلیل منصفانه نبودن می
ارتقای شغلی حس رقابت ملموسی )نداشتن انگیزه( بین 

شود. از طرفی این دسته کارکنان در سازمان مشاهده نمی
های ادراکی دارند که تخصص کاری و تواناییاذعان می

کارکنان ندارد؛ طبق گفته  یارتقا کارمندان تأثیر چندانی در
هایی از سوی آموزش عالی کشور نامهمدیران، بر اساس بخش

 .گیرندها میامنای دانشگاه و تصمیماتی که هیئت
هایی است که پس از یك سری ارتقای شغلی از مقوله 

ی صورت های درون سیستمی و گاهی برون سیستمارزیابی
های هایی از قبیل، شایستگیگیرد و در این ارزیابی مؤلفهمی

 ...)توانایی و مهارت و دانش( کارکنان، سابقه خدمتی، رزومه و
شوند؛ اما این دسته باور دارند که ارزیابی گرفته می در نظر

گیرد. در در سازمان صورت نمی ءدرون سیستمی جهت ارتقا
کنندگان ه یكی از مشارکتاین زمینه پرداختن به مصاحب

بنده خود از کارمندانی هستم که قربانی "تأمل است، قابل
شهرستانی بودن شدم و اگر برای مدیران و مسئولین مناطق 

جایی که لیاقت آن را  جغرافیایی اهمیتی نداشت خیلی زود به
رسیدم والان یك کارمند ساده نبودم، به نظر من داشتم می

شوند و از جایی د به چنین وضعی دچار میخیلی از افراد مستع
های ترقی را ندارند و به بعد انگیزه کافی برای طی کردن پله

شود که ها چنین برداشت می. از این مصاحبه و سایر ذهنیت"...
تعصب به مناطق جغرافیایی خاص و حتی منسوب بودن به 

ای خاص نیز در ارتقای شغلی کارکنان در طایفه و قبیله
 سزایی دارد.ه گاه ایلام تأثیر بدانش
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 گيریبحث و نتيجه
 11آمده الگوی ذهنی اول و سوم بیش از دستاز بین الگوهای به

دهند. این دو الگو از درصد واریانس کل تبیین شده را تشكیل می
نقاط مشترک زیادی برخوردارند. عامل اصلی مشترک این دودسته 

ای مان است. عامل برجستهغیرمنصفانه بودن ارتقای شغلی در ساز
که در طوری نمایان است، عامل سیاست هست. به که در دسته اول

ترین عامل در ارتقای شغلی ها عامل سیاست را مهماکثر مصاحبه
توان چنین استدلال کرد که در دانند. در این بار ه میکارکنان می

م که به رویكرد غنائ های دولتیرویكرد سیاسی مدیریت در بخش
جنگی نیز مشهور است، اگر دولتی با یك نگاه سیاسی خاص بر 
مسند حكومت تكیه زند، حزب حاکم در دولت یا احزاب ائتلاف گر 

های مدیریتی و به طبع ارتقای شغلی را در دارند تا پستدولت حق
 .بخش دولتی بین هوادران حزبی خود تقسیم کنند

ها، ر خیلی از مصاحبهتر اینكه د(؛ و نكته مهم1939فرد،دانایی)
کنندگان معتقدند که شایستگی کارمندان تأثیر چندانی در مشارکت

توان چنین برداشت ها ندارد در این خصوص نیز میارتقای شغلی آن
در  ،(1939) فرددانایی« جایی مدیران دولتیجابه»کرد بنا به نظریه 

خصوص منطق رفتاری جامعه کشاورزی آمده است که مدیران 
دوران کشاورزی را از خود بروز  لتی اکثر مواقع عناصر رفتاریدو

دهند، بدین معنا که اگر فرد جدیدی وارد سازمان دولتی شود که می
کنند که ها گمان میتر( باشد، آنشایسته) ترها متخصصاز خود آن

اعتبار و به طبع شغلشان را به علت تنگ شدن عرصه از دست 
 یابدوت جامعه کاهش میشان از ثردهند و سهممی

  (.1939فرد،دانایی)
گرایی و توان به بومیهای بست آمده میاز دیگر گزاره

( در نظریه 1319خویشاوند سالاری اشاره کرد؛ فردریگز )
های خویشاوند محوری و چند قبیله گرایی را خود مقوله« منشوری»

و  کند: در جامعه منشوری خویشاوند محوریچنین تفسیر میاین
های اداری دوست بازی کارکرد غالب در انتصابات افراد در پست

های است. اعضای یك خانواده و بستگان یك مقام دولتی مزیت
کنند. همچنین اگر یكی از ها کسب میبسیاری از مقام رسمی آن

اعضای یك قبیله، طایفه، یا گروه مذهبی و نژادی بتواند یكی از 
انی دولتی به دست آورد، ترجیح های مدیریتی را در سازمپست

دهد که اعضای قبیله، طایفه خود را در موضوعات اداری نظیر می
به نقل از  ؛1319فردریگز،) و انتقال به کار گیرد ءاستخدام، ارتقا

 (. 1939فرد،دانایی
های موافقت الگوهای ترین مفاهیم و گزارهلذا با توجه به مهم

ب کارکنان در خصوص ارتقای لمس است که ذهنیت غالذهنی قابل
جایی هایی چون نظریه غنائم جنگی، نظریه جابهشغلی به نظریه

مدیران دولتی و نظریه منشوری بسیار نزدیك بوده و بیشتر 

آمده مبتنی بر ناعادلانه بودن ارتقای شغلی در دستهای بهگزاره
طور که در پیشینه تحقیق در های آموزش عالی است. همانمؤسسه

( یادآوری شده است بین ارتقای 2019یق زایزورا و مصطفی )تحق
لذا  .شغلی و رضایت شغلی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد

هایی که ارتقای شغلی توان چنین نتیجه گرفت در سازمانمی
منصفانه و بر اساس عدالت صورت گیرد رضایت شغلی در کارکنان 

پیشرفت سازمان را فراهم یافته و این عمل زمینه بهبودی و افزایش
 خواهد نمود. 

اشاره شد که کارکنان و اساتید  در بیان مسئله نیز به این مورد
های مدیران در خصوص ارتقای دانشگاه ایلام از نحوه و سیاست
های مختلف نارضایتی خود را بروز شغلی ناراضی هستند و به شكل

شغلی( ادامه  دهند، در چنین شرایطی )عدم نابرابری در ارتقایمی
این روند منجر به جوسازمانی نامطلوب و بدنامی دانشگاه در منطقه و 

توان الگوی ذهنی دوم )عدالت محور( کشور خواهد شد. همچنین می
 ( به شمار آورد،1932راستا با تحقیق دادفر و عبدالهی )نوعی هم را به

 در که مدیران و کارکنانیشده است که در این تحقیق اشاره 
خصوصیات  کنند،یم پیدا شغلی ارتقای سازمانی، عدالت فضای

 و ساده زیستی: از اندها عبارتآن ینترمهم که دارند متنوعی
 دهند،یم عمل نشان در را کردن زندگی مردمعامه  همچون

 کنند ازیم جستجو بشریت به جامع نگاهیمحدوده  در را نگرییندهآ
 عالمانه اجتهاد با را نوگرایی نند،کیم استفاده نظری چندبعُدیعقبه 

 دانند،یمغالب  فرهنگی را مدیریتی پیوست کنند،یم ترکیب
 همواره کنند،یم دنبال را یانیبندانش بر مبتنی معرفتی یهاهسته
 برای بینند،یم متعال خدای در محضر عالمانهصورت به را خود

 یافاصله چهی گیرد،یم قرارها آن عهده بر که اموری به رسیدگی
 خروجی و محصول کنند،ینم ایجادرجوع( )ارباب مردم و میان خود

 بشریجامعه  و اعتقادی کشور یاآرمانه و اهداف با را خود کار
 شهادت کنندیم معاملهباخدا  چونتر مهم همه از و کنندیم مقایسه

 بهترین را بشریجامعه  و مردم به خدمت در حال و اوراه  در
  .دانندیم لهیا یهاپاداش

 برداشتتوان چنین یمهای تحقیق گیری یجهنتبا توجه به این 
کرد که ارتقای شغلی در فضای عدالت سازمانی پیامدهای بسیار 
مطلوبی به همراه خواهد داشت که از نتایج آن، ساده زیستی، 

ی، ترکیب نوگرایی با اجتهاد عالمانه چندبعد نگری، عقبه نظرییندهآ
 و ... است.

 

 پیشنهادهای پژوهش

های وابسته به توان نتایج پژوهش را به سایر دانشگاهکه نمی آنجا از
شود که نظیر چنین پژوهشی در لذا پیشنهاد می، آموزش عالی تعمیم داد

 ها نیز اجراشده و نتایج با نتایج تحقیق حاضر مقایسه شود.سایر دانشگاه
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نویسی نظیر روش گرندد قالههای کیفی ماز سایر روش ،گرددپیشنهاد می
تئوری و روش گروه کانونی و ... برای نگارش مقاله با تمرکز بر موضوع 
ارتقای شغلی نیز استفاده گردد )به همین منظور محقق در نظر دارد که 
پژوهشی با عنوان طراحی الگوی ارتقای شغلی کارکنان در سازمان 

 «(.ه دهدتئوری داده بنیاد ارائ»آموزش عالی با رویكرد 
 

 های پژوهشيتمحدود
ترین محدودیت پژوهش عدم همكاری برخی از کارکنان برجسته

 دانشگاه جهت اجرای مصاحبه با محقق بود.

کنندگان در محدودیت دیگر پژوهش عدم همكاری برخی مشارکت 
 شود.های کیو در نمودار فلش کیو محسوب میواردکردن کارت

های کیو )فلش ین کدگذاری گزارهها و همچنبر بودن مصاحبهزمان
  ها( در نمودار فلش کیو از دیگر مشكلات اجرای تحقیق بود.کارت

کنندگان با از دیگر مشكلات اجرای پژوهش عدم آشنایی مشارکت 
بندی و جای گذاری فلش روش کیو و مشكلاتی که حین دسته

 .بوجود می آید

 
 

 منابع
اله و کراهی مقدم، سیروس علی زاده، ید نوروز، سهیلا؛ مهرحاجی
، 12سال، شناختی زنانمطالعات اجتماعی روان(. 1939)

 .1۱۲-111 ،2شماره
. تهران شناسی کیوروش(. 191۲خوشگویان فرد، علیرضا )

 انتشارات مرکز تحقیقات صداوسیما.
خیاطان، فلور؛ احدی، حسن؛ کامكار، منوچهر؛ نفیسی، غلامرضا 

 ـ سازمانی با روانی هایآسیب رابطة ساختاری (. الگوی1931)

 نقش توجه به با روان سلامت و شغلی رضایت شغلی، فشار

 در پژوهش و دانشمعلمان.  در گرایی شغلیکمال ایواسطه

 .11-92 ، ۱سال سیزدهم، شماره. کاربردی روانشناسی
 الگوی طراحی(. 1932دادفر، محمدشتا و عبدالهی، امیر )

 عدالت سازمانی در مبنای بر مدیران شغلی ارتقای دوسطحی

 علمی نشریه ،ایران اسلامی جمهوری دولتی هایسازمان

 .۱1 -25 ،9شماره  سال هفتم،.مدیریت بهبود پژوهشی
(. 1392فرد، حسن؛ حسینی، سید یعقوب و شیخها، روزبه )دانایی

های نظری و چارچوب انجام شناسی کیو: شالودهروش
 .تهران: صفار .پژوهش
 و داخلی بازاریابی (. تأثیر1939برز و عارف، معصومه )رحیم نیا، فری
های مرکز تحقیقات مراقبتشغل،  ترک قصد بر شغلی گردش

 .۲0-50 ،1سال هفتم، شماره  .پرستاری در ایران
شناسایی الگوهای ذهنی مشترک (. 1935صادقی کیا، محمد )

مدیران در خصوص تفكر استراتژیك )مورد مطالعه منطقه آزاد 
پایان نامه کارشناسی ارشد مدیریت دولتی. دانشگاه کیش(. 

 ایلام. 
بررسی متغیرهای اثرگذار برافزایش (. 1911قربان زاده، زهرا )

انگیزه پیشرفت کارکنان بانك کشاورزی خراسان جنوبی 
دانشگاه ارشد  پایان نامه کارشناسی .(EFQM)براساس مدل 

 . دانشكده مدیریت.پیام نور استان تهران
 تعهد رابطه بررسی .(1930. )ملیحه کوهی، و بهمن تمینی، کرد

 هایپژوهش .سازمانی معنویت و فرسودگی شغلی با سازمانی
 .۱1-99 1۱سال چهارم، شماره ، .عمومی مدیریت

و  ییشناسا(. 1939ملكی، مرتضی و حسینی، سیده فریبا )
 هایشرکتدر  ینانهکارآفر یابیدر بازار مؤثرعوامل  بندیتیالو

نامه کارشناسی ارشد ، پایان)روش کیو( کوچك و متوسط

MBA.دانشگاه سمنان ، 
های فرهنگی، گهر ها و(. توسعه: گره191۲) منصوری، رضا

 .21-1۱ ،2هفدهم، شماره، شماره فصلنامه رهیافت
 رتبه و (. شناسایی191۲ضا )ر جمالی، و مهران بیشه، آجی نجاتی

 ابعاد با آن ارتباط بررسی و شغلی زنان ارتقای موانع بندی

، مطالعات زنان مجله یزد؛ دانشگاه شاغل سازمانی: زنان عدالت
 .95-21 ،1سال سوم، شماره،

روش کیو و کاربرد آن در یك مطالعه (. 1931رفتار، طیبه )نیك
 .چاپ اول تهران، نگاه دانش، .موردی
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