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در  بازرگانــی  مدیــران  انتصــاب  شــیوه  های  آسیب  شناســی 
کشــور دولتــی  شــرکت  های 
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چکیده
انتصاب  شیوه  های  آسیب  شناسی   ، حاضر پژوهش  اصلی  هدف 

که جهت تحقق  کشور بوده  مدیران بازرگانی در شرکت  های دولتی 

این مهم از الگوی آسیب  شناسی سه  شاخگی؛ از روش تحقیق ترکیبی 

و  مصاحبه  از  ترتیب  به  کمی  و  کیفی  داده  های  گردآوری  جهت  و 

که:  پرسشنامه محقق  ساخته بهره برده شد. نتایج پژوهش نشان داد 

به  بازرگانی  مدیران  انتخاب  وابستگی  و  سیاسی  فضای  غلبه   )1(

و حقوقی  و )2( دخالت شخصیت  های حقیقی  جریانات سیاسی 

آسیب  های  غیرمرتبط در فرایند انتخاب مدیران، از جمله مهم ترین 

دولتی  شرکت  های  در  بازرگانی  مدیران  انتصاب  فرایند  در  محیطی 

و  دستورالعمل  ها  سلیقه  ای  اجرای   )1( همچنین  است.  بوده  کشور 

آیین  نامه  ها در انتصاب مدیران بازرگانی، )2( انتخاب افراد مطیع و 

)3( اولویت داشتن افراد همسو یا همانند در فرایند انتخاب شدن، 

عدم   )1( این  بر  علاوه  است.  بوده  رفتاری  آسیب  های  مهم ترین 

و  دقیق   )2( مدیران،  انتصاب  در  مدون  و  علمی  الگوی  از  استفاده 

جامع نبودن شاخص  های سنجش توانایی  های افراد جهت تصدی 

و  بازرگانی  قوانین  بر  تسلط  مانند  بازرگانی  مدیریت  پست  های 

گمرکی و )3( عدم انطباق و همخوانی بین تخصص افراد انتصاب 

شده با تخصص بازرگانی، به عنوان مهم ترین آسیب  های ساختاری 

کشور  دولتی  شرکت  های  در  بازرگانی  مدیران  انتصاب  فرایند  در 

که آسیب  های ساختاری  شناسایی شدند. نتایج پژوهش نشان داد 

سازمان  تأثیرپذیری  میزان  یک سو  از  مدیران  انتصاب  فرایند  در 

وقوع  دیگر  سوی  از  و  می  دهد  افزایش  را  محیطی  آسیب  های  از 

آسیب  های رفتاری را در این حوزه تسهیل و تسریع می  کند. 
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1. مقدمه: طرح مسأله
کشور  در  مدیران  انتصاب  و  انتخاب  نحوه  به  پرداختن 

مختص  مدیریتیِ  مسائل  جمله  از  آن،  آسیب  شناسی  و 

کشورهای توسعه یافته و با ساختار  که در  کشورمان می  باشد 

اداره  در  کمیت  حا ارکان  و  دولت  سهم  که  آزاد  اقتصاد 

است.  بوده  بحث  مورد  کمتر  است،  ناچیز  آن ها  اقتصاد 

کشورمان، دولتی بوده و  که بخش قابل توجهی از اقتصاد  چرا

ی که  کمیتی اداره می  شود. به طور توسط دولت و نهادهای حا

بر اساس برآوردهای انجام شده در سال 1396، سهم دولت از 

یابی اتاق بازرگانی،  اقتصاد ایران 67.1 درصد و بر اساس ارز

ی ایران در سال 1400، سهم بخش  کشاورز صنایع، معادن و 

شده  برآورد  درصد   15 تا   10 بین  ایران  اقتصاد  در  خصوصی 

به  که  انجام شده  بررسی  های  اساس  بر  همچنین  است. 

تفکیک در جدول )1( ارائه شده است، 3601 دستگاه اجرایی 

که در این میان، تعداد مدیران در  کشور وجود دارد  فعال در 

؛ تعداد مدیران ستادی و استانی  ، 874 نفر سطح معاون وزیر

تا سطح رئیس اداره، 145199 نفر و تعداد مدیران واحدهای 

عملیاتی نیز 296336 نفر می  باشد. ازاین رو به ازای هر 320 

، یک مدیر دولتی وجود دارد؛ این در حالی است  نفر در کشور

که در ژاپن به ازای هر 10 هزار نفر یک مدیر دولتی اشتغال به 

کار دارد)مرکز آمار ایران، 1398(. 

کشور و نحوه توزیع مدیران در سازمان  های دولتی)مرکز آمار ایران، 1398( جدول 1- تعداد دستگاه  های اجرایی فعال در 

(توزیع مدیران در سازمان  های دولتیتعداددستگاه  های اجرایی فعال در کشور تعداد )نفر

874مدیران در سطح معاون وزیر1708وزارتخانه  ها، موسسات و شرکت  های دولتی

145199مدیران ستادی و استانی تا سطح رئیس اداره42نهادهای غیردولتی و سازمان  های تحت نظارت رهبری

296336مدیران واحدهای عملیاتی595موسسات و شرکت  های تحت پوشش نهادهای غیردولتی

442409جمع20صندوق بازنشستگی

1236شهرداری  ها

3601جمع

با توجه به اشتغال این تعداد از مدیر در سازمان  های دولتی 

، مساله نحوه انتخاب و انتصاب ایشان از اهمیت قابل  کشور

گزینش  طرح  چند  هر  رابطه  این  در  است.  برخوردار  توجهی 

مدیران و کارگزاران کشور توسط مجلس شورای اسلامی اخیراً 

کی از این  گرفته است، اما شواهد و قرائن حا مورد بررسی قرار 

است که در بحث فرایند انتخاب و گزینش مدیران به صورت 

گزینش  از معیار  به شناخت معیارهای دقیق  تر  نیاز  خاص، 

سیاسی  و  جمعی  اراده    به  نیاز  همچنین  و  کارکنان  عمومی 

آسیب  هایی  با  همواره  اجرا  حوزه  در  که  چرا  دارد؛  اجرا  برای 

شاغل  مدیران  خصوص  در  موضوع  این  است.  بوده  مواجه 

به مراتب  دولتی،  سازمان  های  و  شرکت  ها  بازرگانی  حوزه  در 

مدیران  عملکرد  که  چرا است.  برخوردار  بیشتری  اهمیت  از 

بازرگانی شاغل در شرکت  ها و سازمان  های دولتی به صورت 

مستقیم و در کمترین زمان ممکن، بر شرایط کلان اقتصادی 

کشور از یک سو و زندگی آحاد جامعه در سطح خرد از سوی 

ی بر کارایی  ، تأثیرگذار خواهد بود. علاوه بر این تأثیرگذار دیگر

از عملکرد  متأثر  نیز مستقیماً  و عملکرد شرکت  های دولتی 

مدیران آن به ویژه مدیران حوزه تجارت و بازرگانی آن می  باشد. 

ناخالص  تولید  با  دولتی  شرکت  های  سالانه  بودجه  مقایسه 

داخلی کشور )GDP( نشان می  دهد این نسبت بین سال  های 

درصد   37 به  که  بوده  درصد   56 تا   54 حدود   1396 تا   1390

این  و 33 درصد در سال 1400 رسیده است.  در سال 1399 
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سال  در  دولتی  شرکت  های  از  درصد   25 که  است  حالی  در 

گزارش  های  بر اساس  از سوی دیگر  و  بوده  اند  یان  ده  ز  ،1399

 )1399 بودجه،  تفریغ  1399)گزارش  سال  در  رسمی  مراجع 

در میزان سود، درآمد و هزینه  های بودجه شرکت  های دولتی 

137 درصد انحراف رخ داده است. همچنین به رغم مصرف 

بخش قابل توجهی از بودجه کشور توسط شرکت  های دولتی، 

کشور  مالیاتی  درآمدهای  تأمین  در  دولتی  شرکت  های  سهم 

و  داشته  نزولی  کاملاً  روندی   1399 الی   1389 سال  های  طی 

که در جدول )2(  به 3.5 درصد در سال 1399 رسیده است 

ارائه شده است. 

جدول 2- روند درآمدهای مالیاتی شرکت  های دولتی طی سال  های 1399-1389

13891390139113921393139413951396139713981399سال

129775456543.5درآمدهای مالیاتی )%(

در  انجام شده  پژوهش  های  سوابق  بررسی  دیگر  سوی  از 

کشورمان در حوزه انتخاب و انتصاب مدیران نشان می  دهد 

الگوهای  توسعه  یا  و  الگو  ارائه  بر  عمدتاً  پژوهش  ها  که 

ی تمرکز داشته و کمتر به موضوع آسیب  شناسی  جانشین  پرور

انتصاب و انتخاب مدیران پرداخته است. برای مثال صدیقه 

به  پژوهشی  در   ،)1398( همکاران  و  اصفهانی  طوطیان 

ی پرداختند.  بررسی موانع مؤثر بر استقرار نظام جانشین  پرور

ی،  ی، رفتار که موانع ساختار نتایج پژوهش ایشان نشان داد 

سازمانی و مدیریتی به ترتیب از موانع مؤثر در استقرار نظام 

میترا  و  شاهنوشی  مجتبی  می  آید.  به شمار  ی  جانشین  پرور

ی  شایسته  سالار تحقق  موانع  بررسی  به  نیز   )1395( دادخواه 

در سازمان  های دولتی پرداختند. نتایج پژوهش ایشان نشان 

ازجمله  شخصیتی  ویژگی  های  و  نامناسب  ساختار  که  داد 

نامناسب،  فرهنگی  گرایش  های  و  درون  سازمانی  عوامل 

برون  سازمانی  عوامل  ازجمله  ی،  سیاسی  کار و  قانون  گریزی 

دولتی  سازمان  های  در  ی  شایسته  سالار تحقق  عدم  بر  مؤثر 

در   ،)1393( کری  ذا محمد  و  فقیهی  ابوالحسن  می  باشد. 

ی  جانشین  پرور استقرار  آسیب  شناسی  به  خود  پژوهش 

مدیران در سازمان  های دولتی ایران پرداختند. یافته  های این 

ی،  که در کشور ما به لحاظ ساختار کی از آن بود  پژوهش حا

نظام  یک  مطلوب  ی  پیاده  ساز جهت  لازم  زیرساخت  های 

در   ،)1392( همکاران  و  رهنورد  ندارد.  وجود  ی  جانشین  پرور

نظام  استقرار  بازدارنده  عوامل  شناسایی  به  خود  پژوهش 

سازمان  های  حرفه  ای  مدیران  سطح  در  ی  شایسته  سالار

سه  بین  که  داد  نشان  ایشان  یافته  های  پرداختند.  دولتی 

نابرابری فرصت و سطحی  نگری  ی،  پارتی  باز بازدارنده  عامل 

وجود  ی  معنی  دار رابطه  ی  شایسته  سالار نظام  استقرار  و 

نیز   ،)1392( همکاران  و  قاسمی  محمد  پژوهش  در  دارد. 

در  ی  جانشین  پرور برنامه  استقرار  چالش  های  و  ی  ها  دشوار

یافتند  ی ایران مورد بررسی قرار گرفت و محققان در نظام ادار

برنامه  انطباق  عدم  عالی،  مدیریت  پشتیبانی  فقدان  که 

ی با برنامه  های استراتژیک سازمان، عدم ثبات  جانشین  پرور

ی، دیدگاه سنتی، دیربازده بودن  مدیریت، تشریفات زائد ادار

و عدم شفافیت در اجرای طرح، ازجمله چالش  های استقرار 

توجه  مورد  چندان  آنچه  اما  است.  ی  جانشین  پرور برنامه 

آسیب  شناسی  است،  نگرفته  قرار  پژوهشگران  و  محققان 

شاغل  مدیران  به ویژه  کشور  در  مدیران  انتصاب  شیوه  های 

در پست  های بازرگانی در شرکت  های دولتی کشور می  باشد؛ 

اینکه در انتصاب این دسته از مدیران کلیدی در شرکت  ها 

وجود  چالش  هایی  و  آسیب  ها  چه  دولتی،  سازمان  های  و 

مطالعه  مورد  حاضر  پژوهش  در  آنچه  اساس  این  بر  دارد. 

گرفته است، آسیب  شناسی شیوه  های انتصاب مدیران  قرار 

بازرگانی در شرکت  ها و سازمان  های دولتی ایران بوده است؛ 

سه  در  می  توانند  ماهیتشان  با  متناسب  که  آسیب  هایی 

ی و محیطی )زمینه  ای(  ی(، ساختار دسته محتوایی )رفتار

طبقه بندی شده و مورد مطالعه قرار گیرند.
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2. مبانی نظری
الف. انتصاب و شایسته  سالاری در سازمان

وقتی صحبت از انتصاب به میان می  آید، مفهوم شایستگی 

ی زمانی که مایکل  به ذهن متبادر می  شود. ایده شایسته  سالار

یانگ برای اولین بار این اصطلاح را در سال 1958 ابداع کرد، 

 2013 بریلانتس،  و  )پوچارون  گرفت  قرار  ی  بسیار موردتوجه 

تحقیقات  در  بار  اولین  برای  لیکن   .)2016  ، ایمبروسکیو ؛ 

ی در لغت  گرفت. شایسته  سالار مک  کلند مورد استفاده قرار 

اما  است،  شایستگی  ها  و  لیاقت  در  بودن  پیشرو  معنای  به 

توانمندی  های  اساس  بر  شایسته  انتخاب  به  اصطلاح  در 

شده  تعبیر  ی  کار تجربه  و  اجرایی  فنی،  و  علمی  معنوی، 

دور  خاطر  از  نباید  هرچند   .)1392 )میرمحمدی،  است 

شایستگی  تعریف  برای  واحدی  توافق  کنون  تا که  داشت 

است.  شده  ارائه  آن  از  متعددی  یف  تعار و  نگرفته  صورت 

مجموعه  به  سازمان،  در  شایستگی  تعریف،  یک  اساس  بر 

کارکنان  که  دارد  اشاره  مهارت  هایی  و  دانش    از  ترکیبی  و 

 ، )مولدر دارند  نیاز  آن  ها  به  برتر  عملکرد  به  دستیابی  برای 

2007 ؛ بهاردواج، 2013( و به طور خاص به مهارت  ها، دانش، 

گفته  سازمان  موردنیاز  رفتارهای  و  شخصی  خصوصیات 

که مبتنی بر آن، افراد به طور مؤثری در سازمان نقش  می  شود 

ایفا می  کنند و به آن کمک می  کنند تا اهداف استراتژیک خود 

براون و همکارانش   .)1999 ، کند )لوکیا و لپسینگر برآورده  را 

کردن  یکپارچه  کردن،  بسیج  به عنوان  را  شایستگی   ،)2018(

و انتقال دانش، مهارت و منابع به منظور رسیدن به عملکرد 

به  اقتصادی  و  اجتماعی  ارزش  افزودن  و  برنامه ریزی شده 

سازمان و افراد تعریف کرده  اند.

ویژگی  های  از  دسته  ای  را  شایستگی   ،)2017( هونگ  یو 

یا  توانمندی  ها  مهارت  ها،  دانش،  شامل  تسهیل  گر 

ی  پیاده  ساز در  سازمان  به  که  می  داند  فردی  خصوصیات 

می  کند.  کمک  رقابتی  محیط  در  راهبردهایش  موفقیت  آمیز 

وظایف  انجام  صرفاً  شایستگی   ،)2014( ریوایزد  نظر  از 

کاربرد  کارکنان برای  ی موردنیاز  نیست، بلکه اقدامات رفتار

ی  سازگار توان  و  یسک  پذیری  ر خود،  وسیع  و  عمیق  دانش 

به عقیده لیکاما  به طور شایسته است.  تغییرات محیطی  با 

یف  تعار در  مشترک  ویژگی  نوع  پنج  به  می  توان   ،)2015(

صفات،  و  انگیزه  ها   : از عبارت اند  که  کرد  اشاره  شایستگی 

نگاه  از  افراد.  دانش  و  اجتماعی  نقش  های  ی،  خودپندار

در  بیشتر  که  هستند  ویژگی  هایی  انگیزه،  و  خصیصه  ی  و

قرار  ی  و شخصیت  مرکز  توده  و  عمق  در  و  بوده  پنهان  فرد 

یابی،  ارز قابل  به سختی  شخصیت  از  بخش  این  می  گیرند. 

رشد و توسعه است. بنابراین انتخاب این  گونه افراد با چنین 

از  اثربخش خواهد بود.  برای سازمان بسیار  شخصیت  هایی 

سوی دیگر و بر اساس برنامه آموزش و تربیت مدیران آینده 

 206/93/11851 شماره  )مصوبه  کشور  اجرایی  دستگاه های 

به  »شایستگی«  ی(،  ادار عالی  شورای   1393/9/5 مورخ 

مجموعه ای از دانش  ها، مهارت ها و نگرش های تعیین شده 

اطلاق می شود که به یک فرد امکان می دهد تا بتواند وظایف 

مدیریتی را پس از احراز پست مدیریت و یا ارتقاء به سطوح 

، به طور موفقیت آمیز انجام دهد. نیمرخ شایستگی نیز  بالاتر

یابی  ارز و  شایستگی ها  اساس  بر  که  مستند  است  نگاره ای 

نگرشی  و  مهارتی  دانشی،  کمبودهای  افراد،  موجودِ  وضع 

ارتقاء  یا  و  مدیریتی  پست های  پذیرش  آمادگی  برای  را  آنان 

، نشان می دهد)قاسمی و همکاران، 1392(. به سطوح بالاتر

انسانی  به مدیریت منابع  مربوط  ادبیات   ، از سوی دیگر

وظایف  تعریف  حوزه  در  تحولاتی  شاهد  اخیر  سال  های  در 

موضوع  این  که  بوده  شایستگی  نظام  بر  مبتنی  مشاغل  و 

برتر  عملکردِ  مفهوم  با  شد  اشاره  به نوعی  قبلاً  که  همان طور 

1392؛  همکاران،  و  )قاسمی  است  خورده  پیوند  سازمان  ها 

ی، 2017؛ ناسیف، 2019(. همچنین در سیستم  های  هونگ  و

در  تعریف  شده  فرایند  یک  ی  شایسته  سالار دولت  ها،  یِ  ادار

سازمان است که مبتنی برآن، مسئولیت بر اساس استعداد و 

گرفتن  توانایی به افراد داده می  شود و انتصاب بدون در نظر 

محبوبیت  دوستان،  طبقاتی،  امتیاز  خانوادگی،  ارتباطات 

اجتماعی و یا قدرت سیاسی صورت می  گیرد )سیلی، 2010( 
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و  دموکراسی  از  مظهری  ی  شایسته  سالار سیستم  واقع،  در 

ی است که بر برابری فرصت برای همه  یکی از اصول نوظهور

کید می  کند و در آن، افراد به دلیل عملکرد و ظرفیت  های  تأ

پاداش  و  می  شوند  شناخته  رسمیت  به  خودشان  فردی 

همه  برای  موجود  فرصت  های  از  اصل،  این  که  می  گیرند 

می  شود  ناشی  داده  اند  نشان  را  خود  صلاحیت  که  کسانی 

)باربوسا، 2014 ؛ گومارس و مارکونی، 2017(. در جامعه مدرن، 

سطوح  در  مختلف  گروه  های  اعضای  به  ی  شایسته  سالار

تا در یک سیر رشد منطقی و  پایین اجتماع، اجازه می  دهد 

خود  اقتصادی  و  اجتماعی  وضعیت  بهبود  به  تعریف شده 

کس در  که هر  بیندیشند و به این مهم اعتقاد داشته باشند 

صورت رشد توانایی  های لازم، شانس موفقیت خود را خواهد 

دولتی  سازمان  های  در   .)2015 همکاران،  و  یدرکهر  داشت)و

حوزه  پنج  بر  مشتمل  مدیران  برای  شایستگی  حوزه  های  اما 

شایستگی وظیفه  ای، شایستگی حرفه  ای در امور موضوعی، 

سیاسی  شایستگی  ی،  ادار امور  در  حرفه  ای  شایستگی 

شایستگی  حوزه  های  گرچه  ا است.  اخلاقی  شایستگی  و 

مدیران  که  ازآنجا اما  است  یکسان  غیرمدیر  افراد  برای 

بیشتری  رسمی  مسئولیت  های  و  داشته  کارکنانی  دولتی، 

از  متفاوت  آن ها  خاص  شایستگی  های  محتوای  دارند، 

به زعم  است.  عمومی  مستخدمان  سایر  شایستگی  های 

و  وظیفه  شایستگی  شایستگی،  حوزه  پنج  میان  در  ویرتانن 

محسوب  شایستگی  ها  محسوس  ترین  حرفه  ای،  شایستگی 

می  شود)ویرتانن، 2000(.

ب. نحوه انتخاب و انتصاب مدیران در قوانین و مقررات کشور

و  »انتخاب  برای  دستورالعمل  سه   ، اخیر دهه  دو  طی 

به منظور  دستورالعمل  یک  و  حرفه  ای«  مدیران  انتصاب 

»آموزش و تربیت مدیران آینده دستگاه های اجرایی« توسط 

ابلاغ  شده است  ی تصویب و جهت اجرا  ادار شورای عالی 

که مشخصات کلی آن ها در جدول )3( ارائه شده است:

تغییر  و  انتصاب  انتخاب،  »ضوابط  دستورالعمل  الف. 

مدیران« مصوب 1382/01/11 

کلیه  ب. دستورالعمل »انتخاب و انتصاب مدیران حرفه ای 

« مصوب 1390/03/23  دستگاه های اجرایی کشور

و  عمومی  شایستگی  های  دستورالعمل  »اصلاحیه  پ. 

تخصصی و نحوه انتخاب و انتصاب مدیران حرفه  ای« 

مصوب 1391/11/15

دستگاه های  آینده  مدیران  تربیت  و  آموزش  »برنامه  ت. 

اجرایی« مصوب 1391/11/15 

ج. دستورالعمل »نحوه انتخاب و انتصاب مدیران حرفه  ای« 

مصوب 1395/02/27 

کشور)قاسمی و همکاران، 1392( جدول 3- دستورالعمل  های مرتبط با انتخاب مدیران حرفه  ای در 

آخرین وضعیتدامنه شمولمرجع تصویبمشخصاتعنوان دستورالعمل

ضوابط انتخاب، انتصاب
 و تغییر مدیران

بخشنامه 1901/1426
یخ 1382/01/11- 13 ماده تار

شورای عالی 
اداری

یابی مشاغل مدیران، مدیران شرکت  های دولتی،  مدیران مشمول ارز
رؤسای ادارات و هم طرازان آن ها )مدیران میانی و عملیاتی( در کلیه 

دستگاه های فوق الذکر
منسوخ

انتخاب و انتصاب مدیران حرفه ای 
کلیه دستگاه های اجرایی کشور

بخشنامه 206/6643
یخ 1390/03/23- تار

6 ماده و 9 تبصره

شورای عالی 
اداری

تمامی عناوین پست های مدیریتی و سرپرستی دستگاه های 
اجرایی موضوع ماده )5( قانون مدیریت خدمات کشوری با رعایت 
مستثنیات ماده )117( آن به استثناء سمت های مدیریت سیاسی 
موضوع ماده )71( قانون مدیریت خدمات کشوری و هم ترازان آنان.

منسوخ

اصلاح دستورالعمل شایستگی  های 
عمومی و تخصصی و نحوه انتخاب 

و انتصاب مدیران حرفه  ای

بخشنامه 
206/91/42472

یخ 1391/11/15- 2 تبصره تار

شورای عالی 
اداری

تمامی عناوین پست های مدیریتی و سرپرستی دستگاه های 
اجرایی

منسوخ



 12      شماره  119، خرداد و تیر 1402

آخرین وضعیتدامنه شمولمرجع تصویبمشخصاتعنوان دستورالعمل

برنامه آموزش و تربیت مدیران آینده 
دستگاه های اجرایی

مصوبه شماره 206/93/11851 
مورخ 1393/09/05-
19 ماده و 6 تبصره

شورای عالی 
اداری

جاریارتقاء شایستگی مدیران کشور

نحوه انتخاب و انتصاب مدیران 
حرفه  ای

بخشنامه 579095 – 
یخ 1395/02/27- تار

7 ماده و 5 تبصره

شورای عالی 
اداری

تمامی عناوین سمت  های مدیریتی دستگاه  های اجرایی مشمول 
قانون مدیریت خدمات کشوری به استثناء سمت  های مدیریت 

سیاسی موضوع ماده )71( قانون مذکور و هم ترازان آنان
جاری

که  می  باشد  تخصصی  و  عمومی  شرایط  دسته  دو  احراز 

شرایط عمومی به شرح جدول )4( می  باشد. 

در  نیز  مدیریتی  پست  های  احراز  تخصصی  شرایط 

دستگاه  های  ی که  به طور است.  شده  تشریح  دستورالعمل 

تخصصی  شایستگی  های  و  شرایط  موظف اند  اجرایی 

یت،  مأمور با  متناسب  را  آن ها  احراز  سازوکار  و  مدیران 

دستگاه،  اختصاصی  مشاغل  وظایف  ماهیت  و  ویژگی  ها 

شورای  تصویب  به  و  تدوین  مدیریتی  سطوح  تفکیک  به 

شرایط  بنابراین  برسانند.  دستگاه  مدیریت  توسعه  راهبری 

پست  های  جمله  از  مدیریتی  پست  های  احراز  تخصصی 

سازمان  های  و  شرکت  ها  در  بازرگانی  فعالیت  های  با  مرتبط 

دولتی، کاملاً تعریف و تحدید شده نمی  باشد. علاوه بر این، 

دستورالعمل  اساس  بر  مدیران  انتصاب  و  انتخاب  فرایند 

احراز   )1( می  باشد:  شرح  بدین  مرحله  هفت  شامل  مذکور 

عمومی  شایستگی  های  تخصصی،  و  عمومی  شرایط 

و  افراد  ی  رفتار و  اخلاقی  و  اعتقادی  صلاحیت  مدیریتی، 

شایستگی  های تخصصی مدیران توسط واحد منابع انسانی 

پرونده  ارسال   )2( اجرایی؛  دستگاه  در  مشابه  عناوین  یا  و 

از سوی  فرد منتخب  به  مربوط  و مدارک  و دیگر مستندات 

اجرایی  دستگاه  در  مشابه  عناوین  یا  و  انسانی  منابع  واحد 

به کمیته سرمایه برای تأیید؛ )3( بررسی و تطبیق مستندات 

صدور   )4( انسانی؛  سرمایه  کمیته  توسط  مربوط  ضوابط  با 

انتصاب؛ )5( اخذ  برای  انسانی  کمیته سرمایه  مجوز توسط 

تأییدیه از مراجع قانونی ذی ربط؛ )6( اخذ تأییدیه مقام مجاز 

قانونی  مراجع  توسط  حکم  صدور   )7( و  اجرایی  دستگاه 

مبنی  مستنداتی  و  شواهد  که  است  حالی  در  این  ذی ربط. 

بر اساس آخرین دستورالعمل نحوه انتخاب و انتصاب 

که در حال حاضر معتبر می  باشد )شماره  مدیران حرفه  ای 

چهار  به  حرفه  ای  مدیران   ،)1395/02/27 مورخ   579095

گروه تقسیم شده  اند:

وظیفه  که  مدیرانی  از  دسته  آن  ارشد:  مدیران   )1(

کلان،  برنامه  ریزی  ی،  گذار خط  مشی  ی،  سیاست گذار

در  را  دستگاه  عملکرد  بر  عالیه  نظارت  و  هدایت 

واحدهای ستادی به عهده دارند. 

)2( مدیران میانی: آن دسته از مدیرانی که وظیفه هماهنگی، 

مدیران  یا  و  )مقامات(  عالی  سطوح  بین  ارتباط  ایجاد 

ارشد را در واحدهای ستادی به عهده دارند؛ مانند مدیران 

کل و معاونین آنان، معاونین سازمان  ها، مؤسسات دولتی 

کز مستقل و سمت  های مدیریتی هم سطح آن ها.  و مرا

اجرای  وظیفه  که  مدیرانی  از  دسته  آن  پایه:  مدیران   )3(

در  را  سازمانی  برنامه  های  و  خط مشی ها  سیاست  ها، 

واحدهای ستادی بر عهده دارند؛ مانند رؤسای ادارات، 

رؤسای گروه  ها و سمت  های مدیریتی هم سطح آن ها. 

واحدهای  از  آن دسته  )4( مدیران عملیاتی: شامل مدیران 

مدارس،  نظیر  اجرایی  دستگاه  های  اجرایی  یا  عملیاتی 

کز فنی و حرفه  ای  بیمارستان  ها، ورزشگاه  ها، موزه  ها، مرا

ی معلولین هستند که تولید، تأمین و ارایه  کز نگهدار و مرا

خدمات اصلی و نهایی دستگاه را به عهده دارند.

و  شرکت  ها  در  شاغل  بازرگانی  مدیران  اساس،  این  بر 

گروه  چهار  از  یک  هر  در  است  ممکن  دولتی  سازمان  های 

همچنین  گیرند.  قرار  عملیاتی  و  پایه  میانی،  ارشد،  مدیران 

، شرایط تصدی پست  های مدیریتی،  در دستورالعمل مذکور
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مدیران بر اساس دستورالعمل مورد اشاره، مشاهده نمی  شود. بر رعایت هفت مرحله مذکور در فرایند انتخاب و انتصاب 

جدول 4- شرایط عمومی احراز پست  های مدیریتی در شرکت  ها و سازمان  های دولتی بر اساس آخرین بخشنامه

سطح مدیریت
حداقل تجربه

خدمت دولتی مرتبط
تجربه در سمت

مدیریتی سطح قبل
سطح مدیریتی

پیش  نیاز
نمونه شایستگی  های عمومی مدیریتی مورد ارزیابی

--3 سالمدیریت عملیاتی
مسئولیت  پذیری، مهارت  های ارتباطی، آینده  نگری و تفکر راهبردی، 

هدف  گرایی و هدایت عملکرد، نظارت و کنترل 

--4 سالمدیریت پایه
مسئولیت  پذیری، تیم و شبکه  سازی، تفکر تحلیلی و حل مساله، 

هدف  گرایی و هدایت عملکرد، تعهد و تعلق سازمانی

حداقل 3 سال6 سالمدیریت میانی
مدیریت پایه/

عملیاتی
علاوه بر شایستگی سطح قبل: مهارت  های ارتباطی، نظارت و کنترل، 

نوجویی و تفکر خلاق

مدیریت میانیحداقل 4 سال10 سالمدیریت ارشد
علاوه بر شایستگی سطح قبل: آینده  نگری و تفکر راهبردی، کل  نگری 

و نگرش فرایندی، برنامه  ریزی و هماهنگی

3. روش   تحقیق
ترکیبی  پژوهش حاضر برحسب نوع داده  های مورداستفاده، 

نخست،  فاز  در  کیفی  داده  های  که  چرا است؛  )آمیخته( 

از  دوم  فاز  در  و  گرفت  قرار  ی  بهره بردار مورد  و  ی  گردآور

حاضر  پژوهش  همچنین  شد.  استفاده  کمی  داده  های 

بوده  کتشافی  ا هدف،  برحسب  و  کاربردی  نتیجه،  برحسب 

بودن  ترکیبی  با  متناسب  نیز  پژوهش  ی  آمار جامعه  است. 

روش پژوهش، متشکل از دو بخش بوده است؛ 

احصای  و  شناسایی  به منظور  کیفی:  بخش  )الف( 

مدیران  انتصاب  و  انتخاب  فرایند  در  موجود  آسیب  های 

در  ی  آمار جامعه  دولتی،  شرکت  های  در  بازرگانی  و  ی  تجار

سطوح  در  شاغل  مدیران   )1( گروه  دو  از  متشکل  بخش،  این 

عالی، میانی و عملیاتی سازمان  های دولتی در دسترس و )2( 

است.  بوده  انسانی  منابع  مدیریت  حوزه  محققان  و  اساتید 

بازرگانی« یکی  و  ی  ی مرتبط در حوزه تجار کار »داشتن تجربه 

است.  بوده  پژوهش  به  مصاحبه  شوندگان  ورود  شرط  های  از 

همچنین در این بخش از روش تحلیل محتوای کیفی استفاده 

طریق  از  متن،  از  خاص  معنایی  استنباط  به  روش  این  شد. 

و  افتراق  ها  شباهت  ها،  به  بردن  پی  و  کلمات  طبقه  بندی 

روابط بین آن  ها توجه دارد)مومنی  راد و همکاران، 1392(. روش 

مورد  قیاسی  و  استقرایی  یکرد  رو دو  با  کیفی  محتوای  تحیل 

که  یکرد استقرایی  رو با  که تحلیل محتوا  قرار می  گیرد  استفاده 

تقلیل  دنبال  به  بیشتر  است،  شده  استفاده  مطالعه  این  در 

و  است  موضوع  یک  پیرامون  دقیق  توصیفی  ارائه  و  اطلاعات 

کمک به پدید آمدن یافته  های تحقیق  هدف از به کارگیری آن، 

است  داده  ها  در  متداول  و  مسلط  مضامین  به  توجه  طریق  از 

 ، ی باز کدگذار یکرد استقرایی شامل  )توماس، 2006(. مراحل رو

دسته  بندی آن ها و درنهایت تولید مفاهیم است )الوی و کینگ، 

با رجوع به داده  های  که محقق  امر بدان معناست  2008(. این 

تا در نهایت به  را خلاصه می  کند  یج آن  ها  مورد مطالعه، به تدر

اصلی  ترین مفاهیم و مضامین مرتبط با موضوع تحقیق دست 

تحلیل  در  که  مراحلی  به طورکلی   .)1391 کند)تبریزی،  پیدا 

فرضیات  و  سؤالات  پاسخ  به  رسیدن  برای  کیفی  محتوای 

کرد، سه مرحله اصلی شامل )1( آماده شدن  پژوهش باید طی 

که در  گزارش نتایج است  برای تحلیل، )2( سازمان دهی و )3( 

 )2( تحقیق؛  مسئله  کردن  مشخص   )1( فرعی  گام  شش  قالب 

تدوین سؤالات و اهداف؛ )3( تعریف متغیرها؛ )4( نمونه  گیری 

 )6( و  مقوله  بندی  و  ی  کدگذار  )5( تحلیل؛  واحد  انتخاب  و 

تحلیل  فرایند  انجام  در  که  است  نتایج  استنباط  و  تحلیل 

محتوا باید طی شود )مومنی  راد و همکاران، 1392(. در پژوهش 
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بیان  و  مسئله  تعریف  دوم،  و  اول  گام  های  به  توجه  با   ، حاضر

که  گردید  تبیین  و  تشریح  پژوهش،  اصلی  اهداف  و  سؤالات 

گام سوم  در بخش اول مقاله به آن پرداخته شد. در ادامه و در 

که  مفاهیمی  می  باشد،  متغیرها  کردن  مشخص  و  تعریف  که 

به دقت  باید  است،  متن  در  آن  ها  بررسی  دنبال  به  پژوهشگر 

گنجانده شد. در ادامه  که در مبانی نظری تحقیق  روشن شوند 

، با توجه به اینکه متداول  ترین روش نمونه  گیری در روش  های  کار

کیفی، نمونه  گیری هدفمند است، با در نظر داشتن اصل اشباع 

نظری داده  ها، با 15 نفر از متخصصان رشته مدیریت و 25 نفر 

از مدیران اجرایی در سطوح مختلف عالی، میانی و عملیاتی، 

انتخاب  نمونه  هایی  آن،  طی  و  پذیرفت  صورت  مصاحبه 

تخصصی  و  غنی  پژوهش،  اهداف  و  مسئله  نظر  از  که  شدند 

کردن  برای طی  بنابراین  و همکاران، 1392(.  باشند )مومنی  راد 

محتوا  تحلیل  انجام شده  مصاحبه  های  متون  چهارم،  مرحله 

ی،  گام چهارم، مرحله   بسیار مهم کدگذار شدند. بعد از اجرای 

که در نهایت پس از  مقوله  بندی و جمع  بندی صورت پذیرفت 

به صورت  و  گرفت  قرار  تجزیه وتحلیل  مورد  نتایج  مقوله  بندی، 

چند  از  بخشی  گردید.  ارائه  سه شاخگی  الگوی  دسته  بندی 

به دست  مفهومی  کدهای  از  نمونه  ای  و  شده  انجام  مصاحبه 

آمده در جدول )5( ارائه شده است. 
کدگذاری اولیه از متون مصاحبه  ها جدول 5- نمونه  ای از 

کد بازمفاهیممتن مصاحبه

P-A-1نبود روش مشخص در انتصاب مدیراندر فرایند انتخاب مدیران بازرگانی مبنا و روش مشخصی وجود ندارد.

کم است P-A-2سلیقه  ای عمل کردندر فرایند انتخاب و گزینش مدیران بیشتر سلیقه  ها حا

P-A-3لزوم تدوین یک روش استاندارد و علمینیازمند یک روش استاندارد و علمی در فرایند گزینش مدیران هستیم. 

P-A-4غیرکاربردی بودنبیشتر مدل  های انتصاب به معنای واقعی قابلیت اجرا و کاربرد را ندارد.

پس از استخراج مفاهیم، مقوله  ها و سپس ابعاد مشابه جدول )6( احصاء شد. 

جدول 6- نمونه  ای از دسته  بندی مقوله    ها و شکل  گیری ابعاد

بعدمقولهمفاهیم

- نبود روش مشخص در انتصاب 
- سلیقه  ای عمل کردن

- لزوم تدوین یک روش استاندارد و علمی، غیرکاربردی بودن
عدم استفاده از الگوی علمی و مدون در انتصاب مدیران بازرگانی

آسیب  های
ساختاری

- تعریف شاخص  های غیردقیق
- نگاه تک بعدی در انتخاب مدیران

- پررنگ بودن برخی شاخص  های غیر ضروری
- نبود سنجه  های علمی و منطقی در انتخاب مدیران

دقیق و جامع نبودن شاخص  های سنجش توانایی  های افراد جهت تصدی 
پست  های مدیریت بازرگانی

- تعریف نادرست از توانمندی  های مدیران بازرگانی
- نداشتن تجربه کافی در زمینه کسب و کار

- بی  توجهی به تحصیلات مرتبط

عدم انطباق و همخوانی بین تخصص افراد انتصاب شده با تخصص 
بازرگانی

- بی  توجهی به آموزش  های ضمن خدمت ویژه مدیران
- بی  توجهی به کادرسازی مدیران بازرگانی

- آموزش  های غیرمتناسب برای رشد مدیران بازرگانی

فقدان نظام جانشین  پروری )عدم سرمایه  گذاری بر نیروهای موجود( به 
منظور تربیت مدیران بازرگانی
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در  کثرت  گرایی  روش  از  پژوهش،  پایایی  بررسی  به منظور 

آزمودن  باز  که  شیوه  در  کثرت  گرایی  در  شد.  استفاده  شیوه 

از میان مصاحبه  های انجام شده و  کار است، سه مصاحبه 

ی  کدگذار ، مجدد  ی شده، انتخاب و پس از 15 روز کدگذار

 83.75 تشابه  از  نشان  انجام شده  محاسبه  که  شدند 

ارائه   )7( جدول  در  که  داشت  قبلی  ی  کدگذار با  درصدی 

شده است. 

کیفی پژوهش جدول 7- محاسبه پایایی باز آزمون در بخش 

پایایی باز آزمونتعداد عدم توافقاتتعداد توافقاتتعداد کدهاردیف

75 درصد120155

84.375 درصد232275

85.7 درصد328253

83.75 درصد806713مجموع

هفت  گانه  مراحل  روایی،  آزمون  برای  همچنین 

پیشنهادی شامل تعیین موضوع، طراحی، شرایط مصاحبه، 

و  تایید  تجزیه وتحلیل،  مصاحبه،  از  ی  یادداشت  بردار

و  )سیدجوادین  شد  تایید  و  آزمون  بررسی،  گزارش  دهی، 

همکاران، 1394(. 

رتبه  بندی  و  یابی  ارز به منظور  کمی:  بخش  )ب( 

انتصاب  و  انتخاب  فرایند  شده  شناسایی  آسیب  های 

کمی  بخش  در  ی  آمار جامعه  بازرگانی،  و  ی  تجار مدیران 

وزارتخانه های  از  یکی  میانی  و  ارشد  مدیران  همه  شامل 

روش  به  که  است  بوده  نفر   850 تعداد  به  دولت  اقتصادی 

تصادفی خوشه  ای، در سطح اطمینان 99 درصد و با استفاده 

از فرمول کوکران، 384 نفر تعیین شد. ابزار اصلی مورداستفاده 

ی داده  های کمی پژوهش با توجه به فقدان ابزار  جهت گردآور

همان طور  است.  بوده  محقق  ساخته  پرسشنامه  استاندارد، 

که پیشتر اشاره شد، جهت احصاء و شناسایی آسیب  ها که 

کرد، علاوه بر مرور مبانی  گویه  های ابزار کمک  به شکل  گیری 

نظری و مطالعات کتابخانه  ای، چهل مصاحبه باز نیز انجام 

شد. پس از تحلیل مصاحبه  ها، بالغ بر 50 شاخص )آسیب( 

از  حاصل  شاخص  های  با  تلفیق  از  پس  که  شد  شناسایی 

مبانی نظری، پرسشنامه اولیه طراحی شد. در گام بعد، روایی 

آن  روایی  از  گرفت. مقصود  قرار  مورد سنجش  ابزار  اعتبار  و 

است که وسیله اندازه  گیری بتواند خصیصه و ویژگی موردنظر 

کی، 1388(. برای تعیین اعتبار پرسشنامه  را اندازه بگیرد )خا

از روش اعتبار محتوا بهره برده شد. بدین منظور با بهره  گیری 

از نظرات افراد مصاحبه  شونده و همچنین تعدادی از اساتید 

در  گرفت.  قرار  تایید  مورد  و  اصلاح  ابزار  دانشگاهی،  مرتبط 

به دقت  پایایی  گرفت.  قرار  سنجش  مورد  ابزار  پایایی  ادامه، 

که  می  شود  گفته  مختلف  زمان  های  در  اندازه  گیری  ثبات  و 

این  در  که  )همان(  دارد  وجود  روش  پنج  آن  محاسبه  برای 

پژوهش برای تعیین پایایی پرسشنامه از روش آلفای کرونباخ 

استفاده شد. این روش برای محاسبه هماهنگی درونی ابزار 

که خصیصه  های مختلف را اندازه  گیری می  کند  اندازه  گیری 

ابراهیمی، 1378(. میزان ضریب  و  به کار می  رود )صدقیانی 

 ،  SPSS نرم افزار  از  استفاده  با  شده  محاسبه  کرونباخ  آلفای 

0/845 بوده است.

 

4. تجزیه وتحلیل داده  ها
مفهومی   ،)2015( برادلی  بیان  به  سازمانی  آسیب  شناسی 

محیطی  بیرونی  و  داخلی  ابعاد  همه  که  دارد  گسترده  بسیار 

را  می  آید  به حساب  جدی  تهدید  سازمان  بقای  برای  که 

رشد  و  حفظ  برای  آن  به موقع  تشخیص  و  می  شود  شامل 

این  گر  ا ی که  به طور می  آید؛  به حساب  لازم  امری  سازمان، 

راه کارهای  و  نشوند  شناخته  به موقع  و  درست  آسیب  ها 

نشود،  گرفته  نظر  در  آن ها  برای  متناسب  و  مناسب  درمانی 

سیر  و  کشید  خواهند  زودرس  فنای  سمت  به  را  سازمان 

برگ،  و  )پوراس  نمود  خواهد  تحمیل  سازمان  بر  را  قهقرایی 

الگوهای مختلفی مانند  با آسیب  شناسی،  رابطه  در   .)2008

انسانی،  منابع  توسعه  مدل  وایزبرد،  بعدی  هفت  مدل 

سه شاخگی  تحلیل  مدل  یسون،  هار آسیب شناسی  مدل 
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و  فریمی  چهار  مدل  ی(،  رفتار و  زمینه  ای  ی،  )ساختار

در  که   )1396 )قربانی  زاده،  دارد  وجود  مک  کنزی،   S7 مدل 

آسیب شناسی  در  بیشتر  سه شاخگی  الگوی  میان،  این 

این  در   .)1391 سعدآبادی،  و  )پورعزت  دارد  کاربرد  زمانی 

مطالعه  و  تقسیم  بندی  سه شاخه    قالب  در  آسیب  ها   ، الگو

مثابه  به  ی  ساختار شاخه   )1(  :)1397  ، می  شوند)جعفرپور

فرایندها  که  است  کانال هایی  و  مسیرها  به  مربوط  و  ظرف 

قالب  و  می شوند  ی  جار آن ها  در  سازمانی  عملیات  و 

شاخه   )2( می دهند.  تشکیل  را  سازمان  مادی  و  فیزیکی 

سازمان  در  انسانی  رفتارهای  به  مربوط  )محتوایی(  ی  رفتار

است.  عملکردها  و  کارکردها  به  توجه  کانون  و  می  شود 

موجب  که  عواملی  همه  )زمین های(:  محیطی  شاخه   )3(

نسبت  سازمان  مناسب  و  به موقع  کنش  وا و  تنظیم  ی،  برقرار

محیط  یا  زمینه  می آورند،  فراهم  را  اصلی تر  سیستم های  به 

محیطی  یا  زمین های  آسیب های  بنابراین  میشوند.  نامیده 

و  درست  و  مناسب  تعامل  و  رابطه  که  هستند  آسیب هایی 

کنش به موقع و درست سازمان را با  یا به عبارت سیستمی، وا

سیستم های هم جوار محیطی اش بر هم زده و در این روابط 

.)1399 ، ایجاد بحران می نمایند )جعفرپور

تحلیل  و  تجزیه  گرفت،  قرار  اشاره  مورد  آنچه  به  توجه  با 

مدیریتی  کار  سابقه  که  داد  نشان  شده  ی  گردآور داده  های 

درصد   25/16 سال؛   5 از  کمتر  پاسخگویان،  درصد   25/83

 20/68 و  سال   15 تا   10 درصد   28/31 سال؛   10 تا   5 بین 

است.  بوده  بیشتر  و  سال   15 نیز  پاسخگویان  از  درصد 

پاسخ  قالب  در  پژوهش  داده  های  استنباطی  تجزیه وتحلیل 

به سؤالات پژوهش نیز نتایجی به شرح ذیل حاصل نمود:

ی شیوه  های انتصاب  - سوال فرعی1: آسیب  های ساختار

است؟  کدام  کشور  دولتی  شرکت  های  در  بازرگانی  مدیران 

شیوه  های  ی  ساختار آسیب  های  از  یک  هر  نمره  محاسبه 

)میانگین  نمره  برحسب میانگین  بازرگانی  انتصاب مدیران 

نمره بر اساس طیف لیکرت و بر مبنای پنج محاسبه شده 

است.( هر گویه و رتبه  بندی آن ها با استفاده از آزمون فریدمن 

که در جدول )8( ارائه شده است نشان داد که آسیب  های )1( 

انتصاب مدیران  الگوی علمی و مدون در  از  عدم استفاده 

سنجش  شاخص  های  نبودن  جامع  و  دقیق   )2( بازرگانی؛ 

توانایی  های افراد جهت تصدی پست  های مدیریت بازرگانی 

)مانند تسلط بر زبان  های خارجی، تسلط بر قوانین بازرگانی، 

بین  همخوانی  و  انطباق  عدم   )3( ...(؛  و گمرکی  قوانین 

تخصص افراد انتصاب شده با تخصص بازرگانی؛ )4( تقدم 

..( نسبت به معیارهای  معیارهای غیرتخصصی )اعتقادی و

 ، تخصصی در انتصاب مدیران بازرگانی و )5( عدم جستجو

رصد و استعدادیابی نظام  مند جهت شناسایی و انتصاب 

در  ی  ساختار آسیب  های  بااهمیت ترین  بازرگانی،  مدیران 

شرکت  های  در  بازرگانی  مدیران  انتصاب  و  انتخاب  فرایند 

عدم جابه جایی   )1( آسیب  های  می  باشد. همچنین  دولتی 

و انتقال مدیران بازرگانی از یک واحد به واحد دیگر سازمان 

به شکل مناسب و منطقی؛ )2( حفظ طولانی  مدت یک فرد 

در پست مدیر بازرگانی و )3( عدم توجه به شایستگی    های 

کمتر  نمره  کسب  با  بازرگانی  مدیران  انتصاب  در  عمومی 

در  ی  ساختار آسیب  های  کم  اهمیت  ترین  از  میانگین،  از 

فرایند انتخاب و انتصاب مدیران بوده و قابل چشم  پوشی از 

فریدمن  رتبه  بندی  آزمون  نتایج  همچنین  هستند.  آسیب  ها 

میانگین  بین  تفاوت  که  داد  نشان   )137=x2 و   00/0=Sig(

ی معنی  دار است. نمره  های آسیب  های ساختار

در  )محتوایی(  ی  رفتار آسیب  های   :2 فرعی  سؤال   -

کشور  فرایند انتصاب مدیران بازرگانی در شرکت  های دولتی 

ی  رفتار آسیب  های  از  یک  هر  نمره  محاسبه  است؟  کدام 

میانگین  حسب  بر  مدیران  انتصاب  فرایند  در  )محتوایی( 

نمره هر گویه و رتبه  بندی آن ها که با استفاده از آزمون فریدمن 

که: آسیب  های )1(  در جدول )9( ارائه شده است نشان داد 

انتصاب  در  آیین  نامه  ها  و  دستورالعمل  ها  سلیقه  ای  اجرای 

مطیع  و  حرف گوش کن  افراد  انتخاب   )2( بازرگانی؛  مدیران 

به عنوان مدیر بازرگانی؛ )3( اولویت در انتخاب افراد همسو 

یا همانند )از جمله همسو در اعتقادات، دیدگاه  ها، هم رشته 
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عملکردی  سوابق  و  کارنامه  به  توجه  عدم   )4( و   ).. و بودن 

سمت  های  و  پست  ها  در  توفیق  میزان  یابی  ارز جهت  افراد 

انتخاب  فرایند  در  ی  رفتار بااهمیت  ترین آسیب  های  قبلی، 

و انتصاب مدیران بازرگانی در شرکت  های دولتی   می  باشد. 

جسمانی؛  به سلامت  توجه  عدم   )1( آسیب  های  همچنین 

توجه  عدم   )3( و  روانی  اخلاقی-  به سلامت  توجه  عدم   )2(

مدیریت  پست  های  به  انتصاب  در  افراد  مالی  به سلامت 

فرایند  در  ی  رفتار آسیب  های  اهمیت  ترین  کم  بازرگانی، 

دولتی  شرکت  های  در  بازرگانی  مدیران  انتصاب  و  انتخاب 

و   Sig=0/00( فریدمن  رتبه  بندی  آزمون  نتایج  است.  بوده 

نمره  های  میانگین  بین  تفاوت  که  داد  نشان  نیز   )x2=319

ی، معنی  دار است. آسیب  های رفتار

جدول 8- رتبه  بندی آسیب  های ساختاری در فرایند انتصاب مدیران بازرگانی

رتبهنمرهشاخص  ها

4.71عدم استفاده از الگوی علمی و مدون در انتصاب مدیران بازرگانی

دقیق و جامع نبودن شاخص  های سنجش توانایی  های افراد جهت تصدی پست  های مدیریت بازرگانی )مانند تسلط بر زبان  های خارجی، تسلط 
)... بر قوانین بازرگانی، قوانین گمرکی و

4.62

4.43عدم انطباق و همخوانی بین تخصص افراد انتصاب شده با تخصص بازرگانی

..( نسبت به معیارهای تخصصی در انتصاب مدیران بازرگانی 4.24تقدم معیارهای غیرتخصصی )اعتقادی و

، رصد و استعدادیابی نظام  مند جهت شناسایی و انتصاب مدیران بازرگانی 45عدم جستجو

3.76فقدان نظام جانشین  پروری )عدم سرمایه  گذاری بر نیروهای موجود( به منظور تربیت مدیران بازرگانی

یابی عملکرد و عدم نظارت مستمر بر عملکرد مدیران بازرگانی انتصاب شده کارآمدی سیستم ارز 3.57نا

3.38عدم تناسب و همخوانی بین سابقه، توانایی و تجربه مدیران بازرگانی با کارکنانِ زیردست

3.29انتصاب مدیران بازرگانی به صورت هم زمان )با حفظ سِمت( در چند پست سازمانی

3.110حذف افراد شایسته از چرخه انتصاب مدیران بازرگانی به دلیل مکانیسم استعلامات

311عدم جابجایی و انتقال مدیران بازرگانی از یک واحد به واحد دیگر سازمان به شکل مناسب و منطقی

2.812حفظ طولانی  مدت یک فرد در پست مدیر بازرگانی

2.713عدم توجه به شایستگی    های عمومی در انتصاب مدیران بازرگانی

2.514عدم وجود مسیر شغلی مشخص و تعریف شده جهت رشد افراد سطوح پایین تر به سطوح بالاتر پست  های بازرگانی

جدول 9- رتبه  بندی آسیب  های رفتاری )محتوایی( در فرایند انتصاب مدیران بازرگانی

رتبهنمرهشاخص  ها

4.51اجرای سلیقه  ای دستورالعمل  ها و آیین  نامه  ها در انتصاب مدیران بازرگانی

4.42انتخاب افراد حرف گوش کن و مطیع به عنوان مدیر بازرگانی

).. 4.33اولویت در انتخاب افراد همسو یا همانند )از جمله همسو در اعتقادات، دیدگاه  ها، هم رشته بودن و

44انتخاب نزدیکان، آشنایان و یا افراد در دسترس به علت شناخت بیشتر نسبت به آن ها

یابی میزان توفیق در پست  ها و سمت  های قبلی 4.15عدم توجه به کارنامه و سوابق عملکردی افراد جهت ارز



رتبهنمرهشاخص  ها

3.96عدم توجه به برنامه  های کاری فرد

3.57عدم اعتماد به نیروهای درون بخشی یا درون واحدی جهت احراز پست  های مدیریت بازرگانی

3.48عدم تناسب سنی مدیران انتصابی با مدیران مرتبط درون و برون سازمانی

3.39عدم مشورت با متخصصین و افراد باتجربه واحد مربوطه در فرایند انتخاب مدیر بازرگانی

3.210انتخاب افراد به عنوان مدیر بازرگانی باهدف کسب منافع احتمالی در آینده

2.511عدم توجه به ویژگی های شخصیتی و رفتاری افراد متناسب با پست  های بازرگانی

2.412عدم توجه به سلامت اخلاقی- روانی افراد در انتصاب به پست  های مدیریت بازرگانی

2.213عدم توجه به سلامت مالی افراد در انتصاب به پست  های مدیریت بازرگانی

214عدم توجه به سلامت جسمانی در انتصاب به پست  های مدیریت بازرگانی

از  ناشی  مدیریتی  مناصب  در  بازنشستگان  مجدد  به کارگیری 

؛ )5( عدم تناسب آموزش  های  ابهامات و استثناءهای قانونی امر

محیط  در  واقعی  نیازهای  با  بازرگانی  حوزه  در  دانشگاهی 

ی و عمل  گرایی  ی پرداز ؛ )6( شکاف عمیق بین تئور کسب وکار

در  مدرک  گرایی  رواج   )7( و  کشور  در  نخبگانی  جامعه  ی  در 

جامعه، به ترتیب آسیب  های محیطی مؤثر در فرایند انتخاب و 

کشور می  باشد.  انتصاب مدیران بازرگانی در شرکت  های دولتی 

 )x2=319 و Sig=0/00( همچنین نتایج آزمون رتبه  بندی فریدمن

آسیب  های  نمره  های  میانگین  بین  تفاوت  که  داد  نشان  نیز 

محیطی، معنی  دار است.

انتصاب  شیوه  های  محیطی  آسیب  های   :3 فرعی  سؤال 

کید  مدیران بازرگانی در شرکت  های دولتی کشور کدام است؟ با تأ

که از  بر اینکه آسیب  های محیطی، عوامل برون سازمانی هستند 

آسیب  ها  این  از  یک  هر  نمره  می  باشند،  خارج  سازمان  کنترل 

نمره  میانگین  برحسب  بازرگانی  مدیران  انتصاب  شیوه  های  در 

گویه و رتبه  بندی آن ها با استفاده از آزمون فریدمن در جدول  هر 

)10( ارائه شده است. بر این اساس آسیب  های )1( غلبه فضای 

یانات سیاسی؛ )2(  بازرگانی به جر بر وابستگی مدیران  سیاسی 

؛ )3(  وابستگی به افراد ذی  نفوذ در انتخاب شدن به عنوان مدیر

ضعف فرهنگ عمومی در پذیرش و مقبولیت افراد شایسته؛ )4( 

جدول 10- رتبه  بندی آسیب  های محیطی در فرایند انتصاب مدیران بازرگانی

رتبهنمرهشاخص  ها

4.81غلبه فضای سیاسی و وابستگی انتخاب مدیران بازرگانی به جریانات سیاسی 

4.72دخالت شخصیت  های حقیقی و حقوقی غیرمرتبط در فرایند انتخاب مدیران

4.63وابستگی به افراد ذی  نفوذ در فرایند انتخاب شدن به عنوان مدیر

3.74ضعف فرهنگ عمومی در پذیرش و مقبولیت افراد شایسته

3.655به کارگیری مجدد بازنشستگان در مناصب مدیریتی ناشی از ابهامات و استثناءهای قانونی امر 

3.56عدم تناسب آموزش  های دانشگاهی در حوزه بازرگانی با نیازهای واقعی در محیط کسب وکار

3.37شکاف عمیق بین تئوری پردازی و عمل  گرایی در جامعه  ی نخبگانی در کشور 

38رواج مدرک  گرایی در جامعه
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به  مربوط  آسیب  های  کلی  رتبه  بندی   :4 فرعی  سوال 

دولتی  شرکت  های  در  بازرگانی  مدیران  انتصاب  شیوه  های 

کشور کدام است؟ بررسی و رتبه  بندی آسیب  های شیوه  های 

که آسیب  های محیطی  انتصاب مدیران بازرگانی نشان داد 

کسب  ی با  کسب میانگین نمره 3.9؛ آسیب  های ساختار با 

کسب میانگین  ی با  نمره میانگین 3.55 و آسیب  های رفتار

نمره 3.38، به ترتیب از آسیب  های مؤثر بر انتصاب مدیران 

بازرگانی در شرکت  های دولتی کشور بوده  اند.

ی  رفتار ی،  وضعیت آسیب  های ساختار سؤال فرعی 5: 

)سن،  جمعیت  شناختی  متغیرهای  برحسب  محیطی  و 

، سابقه کار مدیریتی( چگونه است؟  تحصیلات، سابقه کار

ی  معنادار سطح  و  والیس  کروسکال  آزمون  نتایج   -

که بین نظرات پاسخگویان در مورد  به دست آمده نشان داد 

ی  ی با سنین مختلف تفاوت معنی دار آسیب  های ساختار

بیش  کمتر  سنین  با  پاسخگویان  که  یکه  به طور دارد؛  وجود 

انتصاب  ی در  از سایر پاسخگویان، به آسیب  های ساختار

نظرات  بین  همچنین  کرده  اند.  اشاره  بازرگانی  مدیران 

تحصیلات  با  ی  ساختار آسیب  های  مورد  در  پاسخگویان 

با  پاسخگویان  و  ندارد  وجود  ی  معنی دار تفاوت  مختلف، 

آسیب  های  به  مشابهی  میزان  به  مختلف  تحصیلی  سطوح 

کردند.  اشاره  بازرگانی  مدیران  انتصاب  در  ی  ساختار

ی  معنی  دار سطح  و  اسپیرمن  همبستگی  ضریب  همچنین 

سوابق  میزان  با  پاسخگویان  که  داد  نشان  شده  محاسبه 

آسیب  های  به  مشابهی  میزان  به  مختلف  مدیریتی  ی  کار

کرده  اند.  اشاره  بازرگانی  مدیران  انتصاب  در  ی  ساختار

مختلف  غیرمدیریتی  ی  کار سوابق  میزان  با  پاسخگویان 

انتصاب  در  ی  به آسیب  های ساختار میزان مشابهی  به  نیز 

مدیران اشاره کردند.

ی  معنادار سطح  و  والیس  کروسکال  آزمون  نتایج   -

که بین نظرات پاسخگویان در مورد  به دست  آمده نشان داد 

ی  معنی دار تفاوت  مختلف  سنین  با  ی  رفتار آسیب  های 

از  بیش   ، کمتر سنین  با  پاسخگویان  یکه  به طور دارد.  وجود 

ی در انتصاب مدیران  سایر پاسخگویان به آسیب  های رفتار

کمتر  کردند. پاسخگویان با سن 30 سال و پایین تر نیز  اشاره 

انتصاب  در  ی  رفتار آسیب های  به  پاسخگویان  سایر  از 

پاسخگویان  نظرات  بین  همچنین  کردند.  اشاره  مدیران 

تفاوت  مختلف  تحصیلات  با  ی  رفتار آسیب  های  مورد  در 

ی وجود ندارد و پاسخگویان با تحصیلات مختلف  معنی دار

ی در انتصاب مدیران  به میزان مشابهی به آسیب  های رفتار

و  اسپیرمن  همبستگی  ضریب  همچنین  کردند.  اشاره 

پاسخگویان  که  داد  نشان  شده  محاسبه  ی  معنی  دار سطح 

مشابهی  میزان  به  مختلف  مدیریتی  ی  کار سوابق  میزان  با 

کرده  اند.  اشاره  مدیران  انتصاب  در  ی  رفتار آسیب  های  به 

نیز  ی غیرمدیریتی مختلف  کار با میزان سوابق  پاسخگویان 

ی در انتصاب مدیران  به میزان مشابهی به آسیب  های رفتار

اشاره کردند.

ی  معنادار سطح  و  والیس  کروسکال  آزمون  نتایج   -

که بین نظرات پاسخگویان در مورد  به دست آمده نشان داد 

ی  معنی دار تفاوت  مختلف  سنین  با  محیطی  آسیب  های 

میزان  به  مختلف  سنین  با  پاسخگویان  و  ندارد  وجود 

اشاره  مدیران  انتصاب  در  محیطی  آسیب  های  به  مشابهی 

مختلف  تحصیلی  سطوح  با  پاسخگویان  همچنین  کردند. 

انتصاب  در  محیطی  آسیب های  به  مشابهی  میزان  به 

سطح  و  اسپیرمن  همبستگی  ضریب  کردند.  اشاره  مدیران 

با  پاسخگویان  که  داد  نشان  نیز  شده  محاسبه  ی  معنی  دار

مشابهی  میزان  به  مختلف  مدیریتی  ی  کار سوابق  میزان 

کردند.  اشاره  مدیران  انتصاب  در  محیطی  آسیب  های  به 

نیز  ی غیرمدیریتی مختلف  کار با میزان سوابق  پاسخگویان 

به میزان مشابهی به آسیب  های محیطی در انتصاب مدیران 

اشاره کردند.

ی  ی، رفتار سؤال فرعی 6: رابطه بین آسیب  های ساختار

و محیطی با یکدیگر چگونه است؟

ضریب  که:  داد  نشان  داده  ها  تحلیل  و  تجزیه  نتیجه 

ی  ی و آسیب  های رفتار همبستگی بین آسیب  های ساختار
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افزایش  با  که  صورت  این  به  است؛  معنی دار   )0/744(

نیز  ی  رفتار آسیب  های  میانگین  ی،  ساختار آسیب  های 

بین  همبستگی  ضریب  همچنین  می  کند.  پیدا  افزایش 

معنی دار  نیز   )0/629( محیطی  و  ی  ساختار آسیب  های 

محیطی،  آسیب  های  افزایش  با  که  صورت  این  به  است؛ 

می  کند.  پیدا  افزایش  نیز  ی  ساختار آسیب  های  میانگین 

ی  رفتار و  محیطی  آسیب  های  بین  همبستگی  ضریب 

افزایش  با  که  صورت  این  به  است؛  معنی دار  نیز   )0/613(

نیز  ی  رفتار آسیب  های  میانگین  محیطی،  آسیب  های 

افزایش پیدا می  کند.

5. نتیجه گیری و توصیه های سیاستی
که در تحقق اهداف  انتخاب مدیران توانمند و مورد اعتماد 

چندان  کار  بپردازند،  نقش  ایفای  به  و  بوده  مؤثر  سازمانی، 

آسانی نبوده و همواره از مهم ترین دغدغه  های مدیران عالی 

کشور بوده است. بر این اساس آنچه در پژوهش حاضر مورد 

مطالعه قرار گرفت، آسیب  شناسی نحوه انتخاب و انتصاب 

که  بوده است  کشور  در شرکت  های دولتی  بازرگانی  مدیران 

سه  شاخگی  آسیب  شناسی  مدل  از  مهم  این  تحقق  جهت 

بهره برده شد. در مقام مقایسه نتایج پژوهش حاضر با سایر 

نتایج  که  است  ی  ضرور نکته  این  ذکر  مشابه،  پژوهش  های 

آسیب  های  شناسایی  خصوص  در  مشابه  پژوهش  های 

انعکاس  جمله  از  دلایلی  به  سازمان  ها  در  مدیران  انتصاب 

محققان  سایر  دسترس  در  کمتر  کاستی  ها،  و  ضعف  ها 

انتصاب  آسیب  های  و  نحوه  نوع،  که  چرا  است.  گرفته  قرار 

مدیران در سازمان  ها همواره مورد توجه مردم و زسانه  ها بوده 

اطلاعاتی  بانک  های  در  جستجو  و  بررسی  ها  نتیجه  است. 

فوق،  مطلب  داشتن  نظر  در  با  است.  موضوع  این  مؤید  نیز 

مشابه،  پژوهش  های  سایر  با  حاضر  پژوهش  نتایج  مقایسه 

کی را به شرح ذیل نشان می  دهد:  وجوه افتراق و اشترا

که در پژوهش اخیر مواردی چون »اجرای  - در شرایطی 

انتصاب مدیران  آیین  نامه  ها در  و  سلیقه  ای دستورالعمل  ها 

به عنوان  مطیع  و  حرف گوش کن  افراد  »انتخاب  بازرگانی«، 

مدیر بازرگانی« و »اولویت در انتخاب افراد همسو یا همانند« 

انتخاب  فرایند  در  ی  رفتار آسیب  های  مهم ترین  به عنوان 

عربیون  و  شریعتی  پژوهش  در  شدند،  شناسایی  مدیران 

انتخاب  بر  مؤثر  عوامل  مهم ترین  شناسایی  به  که   ،)1386(

پرداخته  سازندگی  جهاد  در  تحقیقاتی  واحدهای  مدیران 

انتخاب مدیر  « به عنوان مؤثرترین فرد در  بالاتر است، »مدیر 

شناسایی شد. مقایسه نتایج این دو پژوهش نشان می  دهد 

و  شریعتی  پژوهش  در  استفاده  مورد  شاخص  گرچه  ا که 

کلی است لیکن می  تواند معادلی  عربیون )1386(، تا حدی 

برای شاخص  های سه گانه پژوهش حاضر محسوب شود. به 

انتخاب مدیران  فرایند  بودن  به شخص  »قائم  عبارت دیگر 

« در نتایج هر دو پژوهش قابل درک است.  سطوح پایین  تر

فضای  »غلبه  چون  شاخص  هایی  اخیر  پژوهش  در   -

یانات سیاسی« و  سیاسی بر وابستگی مدیران بازرگانی به جر

 » »وابستگی به افراد ذی  نفوذ در انتخاب شدن به عنوان مدیر

انتخاب  فرایند  در  محیطی  آسیب  های  مهم ترین  به عنوان 

که این نتیجه  مدیران شناسایی شدند. این در حالی است 

 ،)1394( همکاران  و  فریدفتحی  پژوهش  از  حاصل  نتایج  با 

شاخص های  اولویت بندی  و  »شناسایی  خصوص  در 

در  دارد.  هماهنگی  ورزشی«  سازمان های  مدیران  انتخاب 

، شاخص »قدرت ارتباطات سیاسی«، دومین  پژوهش مذکور

بوده  ورزشی  سازمان  های  مدیران  انتخاب  در  موثر  شاخص 

است. 

ی  ساختار آسیب  های  رتبه  بندی  در  که  همان طور   -

تعریف شده  و  مشخص  مسیر  وجود  »عدم  شد،  مشاهده 

کم ترین   ،» بالاتر سطوح  به  پایین تر  سطوح  افراد  رشد  جهت 

کسب  آسیب  ها  سایر  بین  در  را  رتبه  پایین  ترین  و  امتیاز 

از نظر پاسخگویان،  که  این نتیجه بدین معنی است  نمود. 

مسیرهای مشخص و تعریف شده جهت رشد افراد سطوح 

وجود  مطالعه  مورد  سازمان  های  در  بالاتر  سطح  به  پایین 

بسیار  نمره  با  آسیب  های  سایر  با  نتیجه  این  اعتبار  دارد. 
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در  عمومی  شایستگی  های  به  توجه  »عدم  جمله  از  کم 

کنار  در  لذا  دارد.  انطباق  و  همخوانی  کاملاً  افراد«  انتصاب 

که مساله جدی  گرفتن این آسیب  ها نشان می  دهد  هم قرار 

بازرگانی،  مدیران  انتصاب  ی  ساختار بعد  در  قابل توجه  و 

شده«  تعریف  مسیرهای  و  فرایندها  به  عمل  و  اجرا  »عدم 

است نه »عدم وجود مسیر و فرایند«. 

پاسخگویان  نظرات  بین  معنی  دار  تفاوت  وجود  عدم   -

بر  محیطی  و  ی  رفتار ی،  ساختار آسیب    های  مورد  در 

با  پاسخگویان  که  می  دهد  نشان   ، کار سابقه  میزان  حسب 

آسیب  های  به  مشابهی  میزان  به  متفاوت  کار  سابقه  میزان 

نظرات  این،  بر  علاوه  داشته  اند.  اشاره  بررسی  مورد  سه گانه 

ی متفاوت در سمت  های مدیریتی  پاسخگویان با سوابق کار

نیز در خصوص آسیب  های سه گانه، یکسان بوده است. 

پاسخگویان  نظرات  بین  معنی  دار  تفاوت  وجود  عدم   -

ی و محیطی بر حسب  ی، رفتار در مورد آسیب  های ساختار

سطوح  با  پاسخگویان  که  می  دهد  نشان  تحصیلات،  میزان 

گانه  تحصیلی مختلف به میزان مشابهی به آسیب  های سه 

داشته  اند.  اشاره  بازرگانی  مدیران  انتخاب  در  بررسی  مورد 

کارکنان با تحصیلات  که  بنابراین برخلاف این دیدگاه رایج 

، نگاه نقادانه  تری نسبت به سازمان و انتخاب مدیران  بالاتر

کل جامعه مورد مطالعه بر این عقیده و باور  بازرگانی دارند، 

گرایی  بوده  اند. لذا تحصیلات کارکنان را نمی  توان دلیلی بر وا

ایشان نسبت به تصمیمات مدیران عالی در حوزه انتصاب 

ی دانست.  مدیران بازرگانی و تجار

آسیب  های  بین  رابطه  پژوهش،  نتایج  اساس  بر   -

»دوسویه«  رابطه  یک  محیطی،  آسیب  های  و  ی  ساختار

محیطی،  آسیب  های  افزایش  با  که  معنی  بدین  است. 

و  می  کند  پیدا  افزایش  ی  ساختار آسیب  های  میانگین 

بالعکس. در تفسیر این نتیجه باید توجه داشت که با افزایش 

محیطی  آسیب  های  میزان  ی،  ساختار آسیب  های  میزان 

ساختارهای  اساساً  که  چرا  نمی  یابد  افزایش  به خودی خود 

؛  تأثیرگذار تا  تأثیرپذیرند  بیشتر  محیط،  به  نسبت  سازمانی 

میزان  افزایش  که  است  آن  مؤید  نتیجه  این  حال  عین  در 

از  سازمان«  »تأثیرپذیری  میزان  ی،  ساختار آسیب  های 

آسیب  های محیطی را افزایش می  دهد. 

ی  ی و آسیب  های رفتار - رابطه بین آسیب  های ساختار

است.  بوده  »یک سویه«  رابطه  یک   ، حاضر پژوهش  در 

میانگین  ی،  ساختار آسیب  های  افزایش  با  که  معنی  بدین 

نتیجه  این  می  کند.  پیدا  افزایش  نیز  ی  رفتار آسیب  های 

ی،  ساختار آسیب  های  میزان  افزایش  با  که  معناست  بدین 

چرا  یافت.  خواهد  افزایش  ی  رفتار آسیب  های   » »بروز میزان 

بروز رفتارها  و  که ساختارها در سازمان، به مثابه ظرف وقوع 

به عنوان  ساختار  آسیب  پذیری  با  لذا  می  شوند.  محسوب 

و  مناسب  رفتارهای  حتی  رفتارها،  جریان  و  تحقق  ظرف 

مطلوب نیز دستخوش آسیب شده و از مسیر تعادل خارج 

خواهد شد.

تفسیرهای  و  اخیر  نتیجه  دو  دادن  قرار  هم  کنار  در   -

و  انتصاب  فرایند  در  ی  ساختار آسیب  های  اهمیت  آن ، 

بازرگانی، بیش از پیش نشان داده می  شود.  انتخاب مدیران 

از یک سو  انتصاب مدیران  فرایند  ی در  آسیب  های ساختار

افزایش  را  محیطی  آسیب  های  از  سازمان  تأثیرپذیری  میزان 

این  در  را  ی  رفتار آسیب  های  وقوع  دیگر  سوی  از  و  می  دهد 

حوزه تسهیل کرده و افزایش می  دهد. 

توصیه  های سیاستی

و  سیاسی  فضای  غلبه  پژوهش،  نتایج  اساس  بر   -

به عنوان  سیاسی  یانات  جر به  بازرگانی  مدیران  وابستگی 

مدیران  انتصاب  فرایند  در  محیطی  آسیب  اهمیت  ترین  با 

نظام  نامه  می  شود  پیشنهاد  اساس  این  بر  شد.  شناسایی 

برقرار  نیز  حاضر  حال  در  که  مدیران  انتصاب  و  انتخاب 

از سطح بخشنامه و دستورالعمل  بوده و نسخ نشده است، 

که  که ماهیت غیرالزام  آور دارد خارج شده و در سطح قانون 

ماهیتاً الزام  آور است، تصویب و اجرایی شود. 
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به  انتخاب شدن  فرایند  افراد ذی  نفوذ در  به  - وابستگی 

عنوان مدیر بازرگانی، دومین آسیب محیطی شناسایی شده 

یأس  و  سرخوردگی  است.  بوده  مدیران  انتصاب  فرایند  در 

مجموعه  کارآمدی  نا و  یک سو  از  فعال  و  توانمند  نیروهای 

مهم ترین  جمله  از  شده،  انتخاب  افراد  مدیریت  تحت 

انتخاب  نظامنامه  تدوین  است.  مذکور  آسیب  پیامدهای 

همه  برای  برابر  فرصت  آوردن  فراهم  و  مدیران  انتصاب  و 

یعی( جهت تصدی  افراد مستعد و حائز شرایط )عدالت توز

سمت مدیریت، در این خصوص پیشنهاد می  شود. 

مدیریتی  مناصب  در  بازنشستگان  مجدد  به کارگیری   -

دیگر  از   ، امر قانونی  استثناءهای  و  ابهامات  از  ناشی 

انتصاب  فرایند  در  شناسایی شده  محیطی  آسیب  های 

مدیران بوده است. آسیب مذکور صرف  نظر از اینکه به عنوان 

یک آسیب در فرایند انتصاب مدیران مطرح است، به لحاظ 

رفتار سازمانی نیز تأثیرات مخربی را بر کارراهه شغلی کارکنان 

گرچه قوانینی به تصویب  ا خواهد داشت. در این خصوص 

رسیده است لیکن اعمال استثناهای متنوع و متعدد، عملاً 

کرده  کم  اثر  آن را در برخی سازمان  ها، بی  اثر و در برخی دیگر 

مجدد  به کارگیری  از  می  شود  پیشنهاد  اساس  این  بر  است. 

مدیران بازنشسته پرهیز شده و در مقابل از دانش و تجربه این 

دسته از افراد در پست  های مشاوره و آموزش استفاده شود. 

ی، میزان تأثیرپذیری  - افزایش میزان آسیب  های ساختار

انتخاب  می  دهد.  افزایش  را  محیطی  آسیب  های  از  سازمان 

علمی  الگوی  از  بهره  گیری  با  بازرگانی  مدیران  انتصاب  و 

سنجش  به  مربوط  شاخص  های  تعریف  بر  مبتنی  مدون  و 

خارجی،  زبان  های  بر  تسلط  جمله  از  افراد  توانایی  های 

گمرکی  قوانین  مالیاتی،  قوانین  بازرگانی،  قوانین  با  آشنایی 

از  ی  ساختار آسیب  های  تاثیرپذیری  کاهش  در   ،... و

آسیب  های محیطی موثر است. 

مدیران  شرایط  بین  همخوانی  و  انطباق  عدم   -

نوع  که  می  دهد  نشان  بازرگانی  تخصص  با  شده  انتخاب 

در  فعال  دولتی  شرکت  های  در  بازرگانی  حوزه  با  مواجهه 

با  نتیجه  این  نیست.  فنی  و  تخصصی  مواجهه  حوزه،  این 

غیرتخصصی  معیارهای  تقدم  جمله  از  شاخص  ها  سایر 

انتصاب  در  تخصصی  معیارهای  به  نسبت   ).. و )اعتقادی 

بین  همخوانی  و  تناسب  عدم  همچنین  و  بازرگانی  مدیران 

سابقه، توانایی و تجربه مدیران بازرگانی با کارکنانِ زیردست، 

ی است تخصصی بودن  از این رو ضرور پشتیبانی می  شود. 

مدیران  برای  تجارت  و  بازرگانی  حوزه  به  مربوط  موضوعات 

، تبیین و تفهیم شود.  عالی و تصمیم  گیر

به  توجه  عدم  آمده،  به دست  نتایج  اساس  بر   -

از  بازرگانی،  مدیران  انتصاب  در  عمومی  شایستگی    های 

کم  اهمیت  ترین آسیب  ها در فرایند انتصاب مدیران بازرگانی 

بوده است. لذا پیشنهاد می  شود از تمرکز بر شایستگی    های 

شود.  اجتناب  بازرگانی  مدیران  انتصاب  فرایند  در  عمومی 

افراد  حذف  آسیب  توسط  شده  کسب  نمره  با  موضوع  این 

استعلامات  مکانیسم  دلیل  به  انتصاب  چرخه  از  شایسته 

پشتیبانی می  شود. 

- نمرات کسب شده توسط برخی شاخص  ها )با میانگین 

برخی  در  بازنگری  ضرورت  که  داد  نشان   ) کمتر و   3 نمره 

مدیران  انتصاب  آسیب  های  خصوص  در  پیش  فرض  ها 

کاملاً اجتناب  ناپذیر است. مواردی همچون عدم  بازرگانی، 

در  افراد  مالی  و  جسمانی  روانی،  اخلاقی،  سلامت  به  توجه 

انتصاب به سمت پست  های مدیریت بازرگانی. 

فرایند  در  توجه  قابل  محیطی  آسیب  های  از  یکی   -

تناسب  عدم  بازرگانی،  مدیران  انتصاب  و  انتخاب 

واقعی  نیازهای  با  بازرگانی  حوزه  در  دانشگاهی  آموزش  های 

در  دانشگاهی  متون  اغلب  است.  کار  و  کسب  محیط  در 

و  شرایط  مسایل،  با  متناسب  و  نبوده  روز  به  بازرگانی،  حوزه 

ی  نیازهای روز کشور و جهانِ امروز نمی  باشد. از این رو ضرور

و  بازبینی   ، روز نیازهای  با  متناسب  دانشگاهی  متون  است 

روزآمد شود. 

افراد جهت  و سوابق عملکردی  کارنامه  به  توجه  - عدم 

یابی میزان توفیق در پست  ها و سمت  های قبلی از جمله  ارز
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از  می  باشد.  بازرگانی  مدیران  انتصاب  ی  رفتار آسیب  های 

یابی کارنامه  ی سوابق عملکردی افراد و ارز این رو شفاف  ساز

ی است.  عملکرد پیشین در فرایند انتصاب مدیران ضرور

عدم  بازرگانی،  مدیران  انتصاب  آسیب  های  جمله  از   -

فرد  که  ی  طور به  می  باشد؛  فرد  ی  کار برنامه  های  به  توجه 

ی در پست  کار انتخاب شده بدون در اختیار داشتن برنامه 

ی،  کار برنامه  یا  و  می  گیرد  قرار  بازرگانی  مدیریت  تخصصی 

قرار  اجرا  دستور  در  صحیح،  امکان  سنجی  و  یابی  ارز بدون 

عدم  نشانه  های  از  یکی  ی،  کار برنامه  داشتن  عدم  می  گیرد. 

کافی فرد از موقعیت شغلی مذکور است.  تسلط و شناخت 

پست  های  برای  منتخب  افراد  اولاً  است  ی  ضرور رو  این  از 

اختیار  در  متقن  ی  کار برنامه  های  بازرگانی،  مدیریت 

داشته باشند و ثانیاً برنامه  های مذکور پس از نقد و بررسی و 

امکان  سنجی به مرحله اجرا درآیند.
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