
   

 

 موانع دیگر سوي از ولی شود،  ها محسوب می اگرچه ارتقا و انتصاب کارکنان توانمند فعالیت حیاتی براي سازمان
. ردیمختلف قرار گ هاي  نهیاز زم شناسی  بیمورد آس دیبا یخصوص وجود دارد که م نای در هایی محدودیت و

رفاه کارگران استان تهران انجام شد.  انککارکنان ب يانتصاب و ارتقا ندیفرآ یشناس بیحاضر با هدف آس قیتحق
به  یابیدست براي دار  جهت يمحتوا لیتحل قیروش تحق يریگکار و با به ختهیآم کردیپژوهش در چارچوب رو نیا
کارکنان بانک رفاه کارگران  يانتصاب و ارتقا ندیمربوط به فرآ يها بیکنندگان در مورد آس مشارکت هاي  دگاهید

در  قیتحق هاي  افتهی یدر جهت اعتبارسنج یاز روش آمار استنباط يرگی  و بهره یفیکاستان تهران در بخش 
 رانیمد رعامل،یعامل، معاونان مد رانینفر از مد 17تعداد  یفیکنندگان در بخش ک اجرا شد. مشارکت یبخش کم

از روش  يرگی  و بهره ياصل اشباع نظر تیادارات بانک رفاه کارگران استان تهران بوده که با رعا يامور و رؤسا
 زین یدر بخش کم نیانتخاب شدند. جامعه منتخب قیکنندگان در تحق هدفمند به عنوان مشارکت يرگی  نمونه
بود.  Spssو  maxqda افزار  نرم ها  داده لینفر بودند. ابزار تحل 131شعب بانک رفاه کارکنان و به تعداد  يرؤسا

انتصاب و  ندیموجود در فرآ يها بیآس توانند  یمؤلفه، م 8 البدر ق بیآس 35نشان داد که تعداد  قیتحق جینتا
عملکرد نامناسب، ضعف  یابیارز ستمیرا شامل شوند. س یشاخگ ارکنان بانک رفاه با استناد به مدل سهک يارتقا

توجه و تمرکز بر روابط، فقدان  ،يساختار يها بیبه عنوان آس یابیو ارزش نشیو ضعف در گز یدر ساختار سازمان
 يها بیبه عنوان آس یبانک رانیکارکنان و مد نیانحراف در ب يو وجود بسترها یشغل تیو امن تیو رضا زشیانگ

انتصاب  ندیدر فرآ اي  نهیزم يها بیبه عنوان آس يو رهبر تیریو فقدان تخصص و مهارت و ضعف در مد يرفتار
آمده در بخش  دست به هاي  نیانگیتوجه به م اشدند. ب ییکارکنان بانک رفاه کارگران استان تهران شناسا يو ارتقا

 ،يساختار يها بیو آس یابیابعاد مثبت ارز یرا در تمام شده ییشناسا يها بیکارشناسان آس ،یو کم یفیک
  .مربوطه را شامل شدند يها بیآس ت،یاولو بیبه ترت اي  نهیو زم يرفتار
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  بیان مساله -1
به کارکنان توانمند، مستعد و شایسته بیان این حقیقت است که شناسایی  ها سازمانافزایش نیاز 

هاي مختلف از سازمان و همچنین ارتقا، گیري از افراد شایسته در مشاغل مدیریتی لایهو بهره
: 1395است (طاهري و همکاران،  ها سازمانمراحل و مسیر شغلی، چالش اساسی پیش روي 

منابع  دسترس بودن در وجود با سازمان نظارت و مدیریت کارکنان عملکردي در ). ضعف15
 طرف از و شودمی اهدافش تحقق در سازمان آن و شکست عملکرد سوء باعث تکنولوژي، و

- تصمیم توان و عملکردي قدرت با کارکنان ارتقايانتصاب و  که دهدمی نشان شواهد ،دیگر
است (هچ و  شده ها سازمان بهبود و تعالی حرکت به سمت و نواقص جبران باعث بالا، گیري

توانمند براي طی مراحل انتصاب و یا  کارکنان انتخاب و،ر این از؛ )41: 1394، 1کانلیف
 جانشین جنبش که اي گونه به ؛است زیادي بسیار اهمیت حائز ها سازمانبراي  ارتقاي شغلی

 داشتن در اختیار از اطمینان کسب و خلأ این کردن برطرف به منظور ها سازماندر  پروري

: 1400، فرد ییدانااست ( کرده پیدا زیادي طرفداران ،ها سازمان آینده توانمند براي مدیران
 محسوب ها سازمان براي حیاتی فعالیت توانمند، کارکنان انتصاب و ارتقا اگرچه   .)153

از  باید میاین خصوص وجود دارد که  در هاییمحدودیت و موانع دیگر سوي از شود، ولی می
شناسی قرار گیرد. در هزاره سوم میلادي و در دنیاي پرتلاطم مورد آسیب هاي مختلفزمینه

ترین کارکنان را به عنوان یک  اند تا شایستهدر تلاش و رقابت ها سازمانکنونی،  وکار کسب
شند (پیریائی و نیکنامی، و یا ارتقا بخ کنند منصوب و مزیت رقابتی، شناسایی، جذب، حفظ

هاي هاي آموزش و توسعه قابلیت). در شرایط پیچیده و تحول جامعه امروز، برنامه11: 1396
هاي آنان انجام و اثربخشی فعالیت کارآییکارکنان در سطوح مختلف مدیریت که به منظور 

ر همه شود. دمحسوب می ها سازمانو ارزشمندترین هدف و رسالت  ترین مهمگیرد، می
اي کارکنان جهت تصدي (دولتی و غیر دولتی) گزینش، نگهداشت و تربیت حرفه ها سازمان

). بر 45: 1401مدیریتی اثربخش، یکی از مشکلات اساسی است (رنجبر و همکاران،  هاي پست
آمیز و اثربخش آن در و انجام موفقیت استپیچیده  یتیریمدطبق یک دیدگاه، مشاغل 

باشد.  هاي خاص میو ویژگی ها تواناییها، ها، مهارتاي از شایستگیجموعهسازمان، نیازمند م
چنانچه گزینش مدیران به نحو صحیح و مناسب صورت پذیرد، منافع سازمانی و اجتماعی را در 

ترین، ترین، مصلحبکوشند شایسته ها سازمانمقتضی است که  ،رو نیازا ؛بر خواهد داشت
ها و برنامه بر اساسکنند و عملیات مورد نظر را  یابیعضو ترین و بهترین افراد را متعهد

                                                                                                                             
1- Hatch and Cunliffe 
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اي از که با مجموعه ها سازمانصحیح انجام دهند. این امر به مراتب براي مدیران  هاي مشی خط
باشد بسیار حائز اهمیت می ،هاي مختلف در ارتباط استها و ارزشنیروهاي انسانی با فرهنگ

 یچگونگهاي حاکم و ). این معیارها در هر سازمانی با توجه به ارزش6 5: 1386(کاظمی، 
  باشد.نگرش نسبت به مدیران و کارکنان متفاوت می

-امروزه، نظام بانکی در همه کشورها از جمله ایران از ارکان اساسی توسعه به شمار می
هر قدر اهمیت یک موضوع و کند. جریان پیدا می ها بانکرود و اغلب مناسبات مالی از مسیر 

هاي حوزه نقش آن در اقتصاد و توسعه کشور بیشتر باشد، لزوم توجه به مشکلات و چالش
مسائلی که به منبعی براي چالش آفرینی در  ترین مهممدیریتی آن نیز بیشتر خواهد بود. یکی از 

انتصاب و  عرصه بانکداري ایران و به خصوص سیستم بانکداري دولتی تبدیل شده، موضوع
به کارکنان توانمند، مستعد و شایسته بیان این حقیقت  ها بانکمدیران است. افزایش نیاز  يارتقا

گیري از افراد شایسته، چالشی اساسی پیش روي نظام بانکی است و است که شناسایی و بهره
: 1396شناسی در این خصوص اشاره شده است ( یاورپور و همکاران، بارها به موضوع آسیب

هاي ارتقا و انتصاب کارکنان است. نظام بانکی فرآیند، وابسته به ها بانک) چرا که پویایی 265
در نظام بانکی  ،هاي مناسب مدیریت منابع انسانی است. در حال حاضر امروزي، نیازمند شیوه

ها و مشکلات موجود،  کشور به حوزه منابع انسانی اهمیت زیادي داده نشده و یکی از چالش
عنوان  است. بانک رفاه کارگران که به  ها آنشغلی کارکنان و مدیران  ارتقايوه انتصاب و نح

کند، در سال  بازوي ارائه خدمات مالی و بانکداري سازمان تأمین اجتماعی ایران فعالیت می
شعبه است و  1035اي از  این بانک مالک شبکه 1397تأسیس شد و بر اساس آمار سال  1338
آن اشتغال دارند. این بانک با برخورداري از اعتماد مردم و توانمندي بالاي  نفر در 9835

به  ،هاي کلان اقتصادي دولت جمهوري اسلامی ایران سرمایه انسانی خود، در اجراي سیاست
ویژه در بخش صادرات کالاهاي غیر نفتی و تولیدات صنعتی و کشاورزي، خدمات ارزشمندي 

دهد. به عقیده نگارنده که خود از مدیران سیستم بانکی  ئه میرا به صادرکنندگان کشور ارا
که تا کنون توجه کافی به  یمؤسساتو  ها بانکباشد، یکی از کشور در بانک رفاه کارگران می

مناسب نداشته است، بانک  هاي شاخصو  ها مؤلفهارتقا و انتصاب مدیران بر مبناي  هاي سیستم
 فرآینددیریتی نامناسب این بانک را ماحصل ضعف در م هاي سیستمرفاه کارگران بوده و 

کارکنان و مدیران دانسته و معتقد است که این سیستم بانکی تا کنون از  ارتقايانتصاب و 
هاي مربوط به ارتقا و انتصاب کارکنان غفلت ورزیده است. فرآیندشناسی موضوع آسیب

- کارمندان بی ،کندنرم می وپنجه دستهمچنین یکی از مسائلی که بانک رفاه کارگران با آن 
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هاي مشهود و نامشهود را به انگیزه و در مواردي آموزش ناپذیر است که براي بانک هزینه
گیرند هاي ضمن خدمت و کسب تجربه قرار میآموزش فرآینددنبال دارند. این کارکنان در 

 يانتصاب و ارتقا فرآیندرسد به نظر می دلیلندارند. به همین  طورکلی بهولی عملکرد مناسبی 
صورت بپذیرد. با عنایت  هایی بازنگريلازم را نداشته و باید در آن  کارآییموجود در بانک، 

ارکان استقرار حاکمیت شرکتی در هر بانک یا  ترین مهمرسد یکی از  به نظر می ،به موارد فوق
ت کارآمد و سالم در اگر مدیری که نحوي به ؛مدیرت سیستم است غیر بانکی،اعتباريِ  مؤسسه

توان به ارتقاي استانداردهاي حاکمیت شرکتی در شبکه بانکی امید  مستقر نباشد، نمی ها بانک
کارکنان  ارتقايبا توجه به موارد مطروحه و ضعف اساسی در نحوه انتخاب، انتصاب و  داشت.

در جهت غلی نظام ارتقا و انتصاب ش شناسی آسیبتحقیق حاضر  هدف از و مدیران بانک رفاه،
  درصددپژوهش حاضر  ؛ بنابراین،بوده است در سیستم مدیریتی بانک بهبود عملکرد و توسعه

ارتقا و انتصاب کارکنان بانک رفاه  فرآیندموجود در  هاي آسیباست که:  سؤالپاسخ به این 
  کدامند؟

  . ادبیات پژوهش2
ابه در خصوص گونه تحقیق مشبا بررسی تحقیقات گذشته و مطالعات پیشین، هیچ

موضوع تحقیق یافت نگردید؛ لذا در ادامه، تحقیقات و مطالعاتی که به نوعی مرتبط با موضوع 
 باشد، ارائه گردیده است.تحقیق حاضر می
بانک کشاورزي  درمدیران  گزینشطراحی و تبیین الگوي انتخاب و ) به 1401احمدزاد (

عامل به عنوان عوامل  17 هاي پیش رو را احصا نموده است. در این پژوهش پرداخته و آسیب
-چالش. ه استبندي گردید گروه تقسیم چهارتأثیرگذار بر موضوع مورد مطالعه مشخص و در 

صداقت در گفتار، توانایی مواجه با بحران، مهارت ها عبارت بودند از فقدان ها و آسیب
 اصل يجبار . هاي حاکم در سازمان ارزش و خواهی رآفرینی، توانایی قابلیت اعتماد، عدالتکا

پرداختند، استعداد  تیریبر مد دیبا تأک رانیانتصابات مد) در تحقیقی که به 1400و همکاران (
جذب و استخدام  و کارگیري استعداد بهفقدان ، آنحفظ و نگهداري  و استعداداز عدم وجود 

ها و تصمیمات مدیران  گذاري ستعد و شناسایی و تفکیک کارکنان مستعد براي سیاستنیروي م
 يالگو یطراح) به 1398هاي موجود عنوان نمودند. سیدي و همکاران ( به عنوان آسیب

پرداخته و از فقدان  بیبا روش فراترک یدولت یعال رانیمد يها یستگیشاانتصاب بر اساس 
هاي موجود در سازمان یاد نمودند.  ي به عنوان آسیبفرد ی ومهارتی، دانش يها یستگیشا

 يها یستگی)، شایو شغل يرفتار-ینگرش ،یارزش ،ی(ذات يفرد يها یستگیشاها نشان داد یافته
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- می )یاسیو س يو رهبر تیهدا ،یتعامل ،یشناخت ،یتیری(مد یمهارت يها یستگیو شا یدانش
 یطراح) به 1398توانند در فرآیند انتصاب مدیران به کار گرفته شوند. مهدیان و همکاران (

 منجر بهنتایج  پرداختند. رانینظام سلامت در کشور ا رانیمد رییانتخاب، انتصاب و تغ يالگو
هاي تعاملی ( درون و هاي سازمانی، شایستگیهاي فردي، شایستگیشایستگیشناسایی ابعاد 

محور جهت  چهارهاي مرتبط با هر  هاي فنی طراحی شده و شاخصزمانی) و شایستگیسا برون
ها و سنجش و انتخاب مدیران شد. بر اساس مدل طراحی شده تمام جوانب مؤثر در فعالیت

آورده  آن عملکردهاي یک مدیر به تفکیک هر محور در قالب عنوان شاخص و نحوه سنجش
هاي انتصاب مدیران یک سیستم  ) به شناسایی آسیب2019(  همکاران و 1بایرن .شده است

 فقدان روابط کند.تمرکز می ذیل موارد هاي مربوطه بر مالی پرداختند. نتایج نشان داد آسیب

- سبک و مشی خط انداز چشمفقدان  هاي سیاسی، مهارتفقدان  سازمانی، توانفقدان  عمومی،
) 2018( و همکاران 2ها. جاورسکییمتصم اتخاذ و هامشورت شناختی و چگونگی پردازش

 رانیدر وزارت ورزش و جوانان ا یمنابع انسان تیریمد ستمیشناسی س با عنوان آسیب یپژوهش
انجام  رانیدر وزارت ورزش و جوانان ا یمنابع انسان تیریشناسی مد آسیب یبا هدف بررس

 51نقطه قوت ،  4شده ،  آوري هاي جمع داده لیو تحل هیپس از تجزدر تحقیق حاضر دادند. 
 نمودند. ییوزارت شناسا دیتهد 7فرصت و  5ضعف ، 

-کنون تحقیق و پژوهشی که به آسیبهاي اسنادي مشاهده شد که تاررسیبا توجه به ب
ها پرداخته باشد، موجود نبوده و سایر  شناسی ارتقا و انتصاب در بانک رفاه و یا سایر بانک

هاي کارکنان و مدیران در جهت فرآیند انتصاب ود نیز بیشتر به شایستگیتحقیقات موج
هاي دولتی را مورد بررسی قرار  هاي مربوطه در سازمان اند. همچنین پژوهشی که آسیبپرداخته

هاي دهد، در دسترس نبوده و این مورد باعث شده است تا تحقیق حاضر داراي نوآوري
  بسیاري باشد. 

ار فراگرد ستقرء اجزترین  ان نقطه آغازین و حساسبهعنوی شناس بیآسی: شناس بیآس
م وـعلهاي  و روشمفاهیم ده از ستفاایند آ«فرشود و عبارت است از بهبود سازمان تعریف می

یش افزي ابرا ییها راهیافتن ها و  د سازمانضع موجووتوصیف و تعریف ر ه منظوـبري، اـفتر
از یکی توان را می اثربخش) کارآمد و ODازمانی (شناسی سلذا، آسیب». ها آنثربخشی ا

م اـنجد اوـخوري  ي بهرهاـتقي ارموفق براي ها سازمانکه قلمداد نمود ماتی اقدترین ا مهم
ان فراهم دیرـمراي بن را اـمکان ـی، اسیبشناسی). آ2: 1395(قربانی زاده و همکاران،  دهند یم

                                                                                                                             
1- Meyer  
2- Jaworski 
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ن را پایش نمایند و از بحرانی شدن مازاـسري جا و معضلاتها  پیوسته آسیبکه آورد می
ن و مازاـسي ضاـعحاصل همفکري امانی زاـسشناسی  آسیبنمایند. محیط سازمان ممانعت 

در یک پیوستار تعریف شده، تمهیدات لازم را جهت گردآوري  کهوران مجرب است شاـم
و تحلیل ، ها نمود آنو بروز لایل ن و دمازاـسها و اطلاعات مبنایی پیرامون مسائل بنیادین  داده

سطح ت در دو مشکلاي دـبنتهـسو د آمده عمل بهي هاتحلیلگیري از  ها، نتیجه آنالیز داده
آورند ت به عمل میمشکلاو ارائه راهکارهاي کاربردي به منظور رفع تخصصی ی و عموم

 سایرري، فتام رعلوهاي  و روشبر مفاهیم وه سیبشناسی علاح آصطلا). ا25: 1388(سجادي، 
، یندهاآمهندسی فردي، باز هبري رایزربرنامهي ها نهیزم، در نش مدیریتهاي دا و روشمفاهیم 

قیق ت دطلاعاا بر یمبتنیک برنامه عملی ن مازتوسعه سادارد. مد نظر را مانی زساوري هبهر
؛ ستاف اهدابه ل جهت حصوها در ات فعالیتثرها و اري، فرصتجات مشکلان مواپیر

دارد.  ها آنتحلیل و تجزیه ت و طلاعااوم امدآوري مبرمی به یک سیستم جمعج حتیا، اینابنابر
به سیبشناسی یا علتیابی گویند. ت را آطلاعااتحلیل و تجزیه آوري و ین سیستم جمعا

) یک ارزیابی جامع از تعاملات داخل و خارج از سازمان ODشناسی سازمان ( عبارتی آسیب
- هاي سازمانی میو تهدیدهاي محیطی و قوت و ضعفها باشد که منجر به شناسایی فرصتمی

اند از افراد، ساختار،  گردد. سازمان مشتمل بر پنج عنصر در حال تعامل است که عبارت
شناسی سازمان ممکن ). آسیب29- 21: 1390زاده،  فناوري، اهداف و وظایف (الوانی و شریف

 ):29: 1388دي، است یک یا چندین هدف از اهداف زیر را پیگیري نماید (سجا
ها، تا خیرات، مزایا و معایب دربارة یـک تغییـر سـازمانی    شناسایی سیر تکامل سازمان، به همراه هزینه

  که مورد تصمیم واقع شده است؛
  شناسایی مزایا و معایب کنونی سازمان؛

  ؛ها آنهایی که باید انجام شود و ریسک شناسایی عملیات و فعالیت
  ه احتمالاً در آینده نزدیک پدیدار خواهند شد؛شناسایی مسائل سازمانی ک

شناسایی مسیرهایی که سازمان داراي تمایل طبیعی براي رفتن به سمت آن و رشد کردن 
  در آن است؛

  به منظور فراهم کردن یک تصمیم؛ شده یطراحهاي تحلیل فعالیت
هایی که باید اجرا شود و هم طبیعت فعالیت برحسبهاي جایگزین، هم پیشنهاد راه

  ها. هاي هماهنگی درباره این فعالیتمتدهاي مدیریتی و مکانیزم برحسب
ي، کیفیت، شایستگی، ریکارگ بهها به منابع انسانی و  انتصاب شغلی: موفقیت سازمان
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ب قابلیت و توانایی افراد هر سازمان و در نتیجه به انتصاب درست این افراد، بستگی دارد. انتصا
، متناسب آمده دست بهداوطلب در شغلی که بر مبناي اطلاعات  کار گماردنعبارت است از به 
پذیرد که در شغل  ، انتصاب شایسته و مطلوب زمانی انجام میگرید عبارت بهبا آن شغل است؛ 

هاي شوند که متناسب با آن شغل باشد؛ به تعبیر دیگر ویژگی کار گماردهمورد نظر، افرادي به 
ها و  روش ).93: 1388هاي شغل باشد (نادري خورشیدي و همکاران، ل، متناسب با ویژگیشاغ

توجه به تناسب استعداد، تمایل، علاقه و شخصیت با  دهنده نشانمند فرآیندهاي انتصاب نظام
ها مهم است که در  انسان تیریاسلام مد درشغل است که رضایت کارکنان را در پی دارد. 

اداره و  اقتیو ل یستگیانسان شا که نیای عنیرشد  .عنوان شده است زیمتون رشد ن یبرخ
را داشته باشد که به او  يمعنو و يها و امکانات مادهیاز سرما یکیبرداري  و بهره ينگهدار

و  تیریمد يافراد قبل از انتصاب برا یستگیآزمون و احراز شا لزومهمچنین، سپرده شده است. 
فصل هشتم قانون  53در ماده  .)209: 1397(تیموري و همکاران،  شده است انیجامعه ب يرهبر

و  یلیتحص طیشرا تیرعا با دیکارمندان با یشغل يانتصاب و ارتقا يخدمات کشور تیریمد
. ردیصورت گ آنانی و عملکرد موفق در مشاغل قبل یستگیلازم و پس از احراز شا یتجرب
و  ستهیشا انتصاب کارکنان است. تیو صلاح یستگیشامرهون  يادیها تا حد ز سازمان تیموفق

آن  با به کار گمارده شوند که يکه در شغل مورد نظر، افراد پذیردصورت می یمطلوب، زمان
انگاري و  است که سهل یتیچنان اهم يدارا ستهیاسلام انتخاب افراد شا در شغل متناسب باشند.

: 1398 ،(موسوي و همکاران رودیبه شمار م هاانتیترین خ بزرگ وجز نهیزم نیدر ا یکوتاه
 هیروح ر،یدقت، اهل تدب داشتن )ص(اعظم  امبریپ دیانتصاب افراد از د يارهایمع). 87

نفس، داشتن  انتیص ا،یح داشتن تجربه، داشتناستحکام در کارها،  ،اخلاقی خوش ،پذیري نظم
 ،یشخص لاتیتما از زیمردم، پره ازیدر برآوردن ن بودن حسن سابقه، کوشا ،یاصالت خانوادگ

 ،يریپذتیمسئول دانا، ،اهل ضابطه، دوراندیش ،یاهل تحمل و سخت گران،یمنت نگذاشتن بر د
 رخواه،یصدر، شجاع و قاطع، خ سعه يطلب، دارا دار، عدالت امانت رت،یو بص نشیب يدارا

شد (احمدي، بامی انیدامن، داشتن دانش، داشتن تخصص، نخبه در قضاوت و قدرت ب پاك
. است ازین رانیدر سطوح مختلف به انواع مد اتیعمل يبرا) 1996 ( 1مایر دگاهید از ).4: 1385

 یدر بعض یول هستند؛ با هم متفاوت فیو وظا ها نقش ت،یبه لحاظ حوزه فعال رانیمد رایز
انتظار  گران،ید جلب نظر ییو توانا يریگمیقدرت تصم ح،یها از جمله قضاوت صحجنبه

 کردیرو -1ل: شام یتیریموجود سه نوع نگاه مد اتیادب یرود. با بررس از آنان می یکسانی
                                                                                                                             
1- meyer 
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. وجود دارد رانیمد یستگیشا کردیرو -3 ؛رانیهاي مد نقش کردیرو -2 ؛رانیمهارت مد
که  استی کس نیاول يشروع شد. و) 1916 ( 1ولیفا يبا کار هنر رانیهاي مد مهارت کردیرو

 ،يزیرشامل برنامه ی،تیریمد فیوظا رانیمد :اظهار کرد رانیمد يهاتیدر زمینه فعال
 از یتوسط برخ ولیفا مطالعات. دهندیمرا انجام و کنترل  یهماهنگ ،یفرمانده دهی، سازمان
 دهی، سازمان ،يزیرها برنامه . آنافتیادامه  2کیولیو گ کیارو رینظران نظ صاحب
کار  به تیریمد فیوظا يرا برا يزیرو بودجه یدهگزارش ،يهمکار ت،یهدا ،یابیکارمند

 شمول عام دارد و در همه تیریاصول مد ولیاز نظر فا ).77: 1380 ان،یرضائ(گرفتند 
، رانینقش مد کردیرو. در مصداق عام دارد یو بازرگان یصنعت ی،دولت ی،خدمات هاي سازمان

 ریمد ،نقش نی. در ادانندیم مهم یرا در فرآیند سازمان رانینظران نقش مد از صاحب يادسته
 و ریمورد تقد ،شرفتیکه در زمان پ يا گونه به ؛آن است تیو نماد شکست و عامل موفق سمبل

سازمان  که رودیانتظار م رانینقش از مد نی. در اردیگیمورد سرزنش قرار م ،زمان شکست در
را  رانیمد توجه به نقش). 92: 2012و همکاران،  3(رایان نمایندپاسخگو  یطیمح راتییتغ را در

کرد.  یابیرد یهاي رسم ها در سازماندر مفهوم کاربرد ارزش میمستق ریغ يا گونه توان بهیم
  پذیرد: اي به شرح ذیل صورت می مرحله 7انتصاب، طی یک فرآیند  4طبق نظریه نووك

  نمودار شغلی یا تجزیه و تحلیل شغل
 هاي مدیریتی شایستگی

 هاي آن  ارزشیابی و شیوه
 سیستم اجرایی

 فرآیند و تحلیل
 بازخور و اجرا
 ).105: 2006، 5(هافمن کنترل ارزیابی

انتخاب افراد باعث تنها  نهچرا که مسئله مهم است،  کارتقاي شغلی: ارتقاي شغلی ی
 ادجیاي، زیربرنامه يمافوق رهبران برا تیبلکه باعث تقو شود،می مناسب در مکان مناسب

عبارت است  ارتقاگردد.  یبه اهداف م یابیدستجهت توسعه خود  يبرا ردستانیز يبرا زهیانگ
ی سطوح سازمان ایها و تیبالاتر در دستمزدها، مسئول تیموقعبه کار  يروین انتقالاز 

                                                                                                                             
1- Henry Fayol 
2- Ervik and Giulik 
3- Ryan 
4- Nowak 
5- Hoffman 
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در جهت  ی است، ارتقا جنبشی) از نظر فن2000( 1کولایبه گفته س ). 109: 1386(سیدجوادین، 
. از تعریف شودیم تیوضع بهبود ای شیکه شامل افزا گرید تیاز موقع یتیدهی موقع سازمان

شود، گونه برداشت کرد که ارتقا، حرکتی فنی در سازمان است که باعث می توان اینفوق می
را در هر  یارتقا نقش مهمدستمزد و وضعیت از یک موقعیت به موقعیت دیگر ارتقا یابد. 

و مهارت کارکنان در حفظ  ییاعتماد و شناخت توانا يارتقا به معنا رایز ،کندیم جادیا کارمند
اضافه کرد  فیتعر نی) به ا2003( انیاگیس ).140: 2017، 2(رونن و همکاران بالا است تیموقع

و  ياز عملکرد کار یبیتوجه به ترک ،يو يکارمند و عملکرد کار تیکه علاوه بر ارشد
کارمند  ایاست که مشخص گردد آ نیا یبیترک نیهدف از چن  است.  تیحائز اهم تیارشد

 رایز ،ارتقا است فیترین تعر و مناسب نیاساس بهتر نیا ؟ریخ ایارتقا است  ستهیشا
از  ریناپذییجدا یبخش ،ارتقا). 89: 2018، 3(دولوهی و بایمن ابندی یترین افراد ارتقا م باتجربه

درجه بالاتر در  کیبه  نییدرجه پا کیبه عنوان حرکت از  است که اغلب یسازمان یرشد شغل
توان جایگزین شدن فرد در شغلی با ارتقاي شغلی را میشود. یم فیتعر ،مراتب سلسله کی

). از سویی به 73: 1378مسئولیت و اختیار بالاتر و اهمیت بیشتر تعریف کرد (درخشان داوري، 
خواستار ارتقاي مقام و پیشرفت در کار خود هستند، براي دلیل آن که افراد غالباً دوستدار و 

هاي دقیقی شود و ریزياندیشی و برنامهباید در این زمینه چاره ها می افزایش رضایت در سازمان
هاي ارتقاي کارکنان سطوح مختلف در قالب فرآیندي منطقی فراهم  انجام پذیرد تا زمینه

شود، پس از کسب تجربه و  اي مشغول به کار میگردد. هر فردي که در سازمان یا موسسه
افتد. اگر  هاي شغلی، به فکر ارتقاي شغل و پیمودن مراحل ترقی سازمانی می دستیابی به مهارت

باید براي  ها و تجارب لازم براي انجام کاري یا هدایت گروه است، میکسی داراي مهارت
  ).31: 1380ارتقاي شغلی تلاش کند (میرسپاسی، 

ها به عوامل مختلفی بستگی دارد که هم از طرف کارمند و هم از  ي شغلی در سازمانارتقا
توان به عنوان را می 4وبرطرف کارفرما، باید در نظر گرفته شود. تئوري بوروکراسی ماکس

یک تلاش قدیمی در خصوص ایجاد کارراهه سازمانی بیان نمود. پس از آن تعداد زیادي از 
 5مطرح شد. پاتریشیا مک لاکان نظران آمریکایی راهه از صاحب ها در خصوص کارنظریه

ها و موضوعات اصلی و محوري پرورش توسعه مسیر پیشرفت شغلی را به عنوان یکی از نظریه
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منابع انسانی معرفی کرده است. وي توسعه مسیر پیشرفت شغلی را به عنوان یکی از سه محور 
 مچون فرآیند اصلی سازمان توسعه پیدا کرده استکند که هها تلقی می بر سازمان اثرگذار

اي از کارها و مشاغلی اشاره دارد که ). مسیر شغلی به مجموعه59: 1391(دیندار و همکاران، 
 گیرند. بهبود مسیر شغلی عبارت است از فرآیندافراد در مدت زندگی کاري خود بر عهده می

راستاي  در آینده، هايفرصت از بتواند وي اي که گونه به فرد هايتوانایی به بخشیدن بهبود
گیرد. مسیر ترقی شغلی عبارت است از الگوي سلسله مراتبی  بهره خویش اهداف به یابی دست

، فرد ییدانارا به دست آورد ( ها آنتواند در طی زندگی کاري خود از مشاغلی که یک فرد می
  اند از:  ). فرآیند توسعه مسیر شغلی داراي مراحلی است که این مراحل عبارت40: 1395

 هايمهارت و شخصیت ها،ارزش علائق، کارکنان، آن در که ی: فرآینديابیخودارز

  کنند.می تعیین را خود
 و ارزیابی را خود کار نتایج که کنند می آوري جمع اطلاعاتی : کارکنانها تیواقع بررسی

 قرار دهند.  تائید مورد
آینده (فرهی،  در نظر مورد هاي پیشرفت یا مطلوب انداز چشم گذاري: تعیین هدف

 ).81: 1397سلطانی و نصرالهی، 
  مدل پژوهش

شناسی فرآیند انتصاب و ارتقاي  آسیبی در جهت شاخگ سهدر تحقیق حاضر مدل 
 لیدر مدل تحلبرداري قرار گرفته است.  مورد بهره کارکنان بانک رفاه کارگران استان تهران

اي مینهري و زساختاري، فتارمل استه عودمدیریت برحسب سه ن و مازساه پدیدشاخگی،  سه
ط تباارست که شاخگی آن ا سهبه ل ین مدگذاري ا علت نام. شود میتحلیل  وتجزیه و سی ربر

مانی زسااد یدرویا ه د که هیچ پدیدمیباشاي بهگونهاي مینهري و زفتاري، رمل ساختاابین عو
که  دلیل استفاده از مدل حاضر این بوده د. پذیررت ین سه شاخه صواتعامل رج از ند خاانمیتو

تواند در تمامی ساختارهاي موجود در حوزه میو  این الگو حالت کلی و تفسیرپذیر دارد
 ).79: 1388ور، (نادري و رجائی پ بهسازي منابع انسانی مورد استفاده قرار گیرد
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  پژوهش  روش.3
در  دار جهتتحلیل محتواي روش  يریکارگ و با به آمیخته کردیپژوهش در چارچوب رو نیا

مربوط به  هاي آسیب مورد در کنندگانهاي مشارکتدیدگاه به بخش کیفی و براي دستیابی
 هايافتهی یاعتبارسنجدر جهت گیري از روش کمی و بهره ايي، رفتاري و زمینهعوامل ساختار

عامل، معاونان  رانیمد نفر از 17کنندگان در بخش کیفی تعداد اجرا شد. مشارکت، قیتحق
بوده که با رعایت  ادارات بانک رفاه کارگران استان تهران يساؤامور و ر رانیمد رعامل،یمد

دگان در کننگیري هدفمند به عنوان مشارکت گیري از روش نمونه اصل اشباع نظري و بهره
وارد نمونه شوند که قادر به ارائه اطلاعات مورد  يافراد دهیگرد یسع تحقیق انتخاب شدند.

ي شعب بانک رفاه کارگران و به رؤسا. جامعه منتخبین در بخش کمی نیز هستند محققنظر 
نفر به عضویت جامعه آماري  98نفر بودند که با استفاده از فرمول کوکران تعداد  131تعداد 

شاخص بود  35و  مؤلفه 7و به پرسشنامه محقق ساخته با طیف لیکرت که داراي شدند انتخاب 
اي و میدانی استفاده آوري اطلاعات این پژوهش از دو روش کتابخانهپاسخ دادند. براي جمع

اي و به منظور تدوین، آوري اطلاعات بخش نظري از روش کتابخانهشده است که براي جمع
و محقق ساخته تحقیق، از روش  افتهیساختارهاي نیمه آوري نتایج پرسشنامه پخش و جمع

و مصاحبه  افتهیساختارگیري از پرسشنامه نیمه بخش کیفی با بهره میدانی استفاده شده است. در
 فرآیند يزابیعوامل آس يدار نسبت به احصابا جامعه مورد نظر و روش تحلیل محتواي جهت

 طرح با هااقدام گردید. مصاحبه کارکنان بانک رفاه کارگران استان تهران ارتقايانتصاب و 
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ها در بخش کمی را نیز ابزار گردآوري داده د.ش انجام دقیقه 45 تا 30 بین هایی پرسش
بود،  85/0رسیده بود و داراي پایایی  تأییدصوري آن به  ییرواشنامه محقق ساخته که پرس

 و براي محاسبه صورياز روش روایی  بخش کیفی منظور سنجش روایی ابزار شد. بهشامل می

کدگذار).  دو بین شده مشاهدهشد (درصد توافق  پایایی هولستی استفاده روش قابلیت اعتماد از
  از فرمول ذیل استفاده گردید.براي این مهم 

PAO= 2M/ (N1 + N2) 

 به N2و   N1باشد.مشترك بین دو کدگذار می يکدگذارتعداد موارد  Mدر فرمول فوق 
بین صفر  PAO است.مقدار و دومترتیب تعداد کلیه موارد کدگذاري شده توسط کدگذار اول 

مطلوب است. با توجه به  ،اشدب تر بزرگ 7/0(توافق کامل) است و اگر از  1(عدم توافق) و 
رود،  می کار به تحلیل پایایی عنوان شاخص به که درون موضوعی توافق درصدي  88 عدد

افزار ها نرمپرسشنامه بود. ابزار تحلیل داده پایایی مناسب بیانگر کدگذار دو از پایایی حاصل
maxqda  وSpss .بود  

  . تحلیل تجربی4
  توصیفیهاي . یافته4-1

کنندگان در بخش کیفی را پاسخگویان  درصد مشارکت 41 آمده، دست به اطلاعات به با توجه
کنندگان با مدرك کارشناسی ارشد به خود  درصد را مشارکت 59داراي مدرك دکتري و 

 % 54، کنندگان مشارکتدر خصوص بررسی سوابق کاري  .اختصاص داده بودند
درصد  77جنسیت نیز،  در خصوصو سال  30تا  26را با سابقه کار  کنندگان مشارکت
داده که بیشترین مقدار را به خود اختصاص داده  لیرا کارکنان مرد تشک کنندگان مشارکت

% اعضاي نمونه آماري را پاسخگویان با مدرك تحصیلی 68در بخش کمی نیز  .بودند
اختصاص ی ارشد تشکیل داده که در مقایسه با سایر موارد بیشترین درصد را به خود کارشناس

 ينمونه آمار ي% اعضا31دهندگان، حدود در خصوص بررسی سوابق کاري پاسخ .داده بودند
دادند که بیشترین درصد اعضاي نمونه یم لیسال تشک 25تا  21با سابقه کار دهندگان پاسخرا 

 ياعضادرصد  64جنسیت نیز،   در خصوصآماري در این بخش را به خود اختصاص دادند. 
  داده بودند. لیتشک درصد را زنان 36ان و  را مرد ينمونه آمار
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  دهندگان بخش کمیپاسخ  کنندگان بخش کیفی وی مشارکتلیمدرك تحصو سابقه کار جنسیت،  -1جدول 
  جنسیت جامعه آماري در بخش کمی  کنندگان در بخش کیفی جنسیت مشارکت

 ردیف جنسیت تعداد درصد  جنسیت  تعداد  درصد
 1 مرد  63 64  مرد  13  77
  2  زن  35  36  زن  4  23

  مجموع  98  100  مجموع  17  100

  در بخش کمی انیسابقه کار پاسخگو زانیم  کنندگان در بخش کیفی مشارکتسابقه کار  زانیم

  تعداد  درصد
ــعیت  وضــ

  ردیف  وضعیت (سال)  تعداد  درصد  (سال)
23  4  

20-16  25  25  15-11  1  
29  28  20-16  2  

23  4  21-25  31  30  21-25  3  
54  9  26-30  15  15  26-30  4  

  مجموع  98  100  مجموع  17  100

  در بخش کمی انیپاسخگو یلیمدرك تحص  کنندگان در بخش کیفی مشارکت یلیمدرك تحص
    وضعیت  تعداد  درصد  وضعیت  تعداد  درصد

کارشناســی   10  59
  ارشد

    یکارشناس  22  22

    ارشد یکارشناس  67  68
  دکتري  9  10  دکتري  7  41

  مجموع  98  100  مجموع  17  100

  هاي استنباطی. یافته4-2
  مرحله اول: تبیین وضعیت موجود ارتقا و انتصاب کارکنان در بانک رفاه کارگران

و الزامات مربوط به فرآیند ارتقا  يخدمات کشور تیریاز جمله قانون مد ،ابتدا اسناد مهم
و  ارتقا. در ادامه، دستورالعمل قرار گرفت یمورد بررس ی،دولت هاي تصاب در سازماننو ا

بانک رفاه کارگران بررسی و مورد تحلیل و کنکاش واقع شد. با مطالعه  انتصاب کارکنان
فرآیند ارتقا و انتصاب کارکنان بانک رفاه، این موضوع محرز گردید که فرآیند ارتقا و 

ه و شرایط احراز عنوان مشاغل اجرایی و ستادي از یک فرآیند پیروي نمود 13انتصاب در هر 
بررسی و  - 1مرحله در قالب:  3ترفیع و یا انتصاب در تمامی مشاغل و ترفیعات منوط به طی 

اي طراحی و  باشد. در ادامه پرسشنامهاجرا می -3کنترل، نظارت و ارزیابی و  -2پیشنهاد اولیه؛ 
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طه براي وضعیت موجود ارتقا و انتصاب در بانک رفاه و همچنین مفاد دستورالعمل مربو
کنندگان خواسته شد تا با توجه به وضعیت کنندگان تشریح گردید. از مشارکت مشارکت

خدمتی چندین ساله در بانک رفاه، نسبت به تبیین مشکلات، موانع،  سابقهموجود و همچنین 
  هاي فرآیند ارتقا و انتصاب کارکنان اظهار نظر نمایند.  ها و آسیبچالش

بانک رفاه  فرآیند انتصاب و ارتقاي کارکنانهاي موجود در  مرحله دوم: شناسایی آسیب
  : کارگران استان تهران

 و مهم کنندگان، فاکتورهايپس از انجام مصاحبه و دریافت نظرات و پاسخ مشارکت
شوندگان  یکی از مصاحبه مثال عنوان بهاثرگذار در قالب کدهاي مربوطه استخراج گردید. 

  معتقد است:
استعداد، رشد  ،یکاردان ،یستگیشا اقت،یبر اساس ل بایستی کارکنان عاتیانتصابات و ترف

فرد  ،رابطه نیدر ا که پذیرد شغل صورت طیو احراز شرا یو تجارب آنان در مشاغل قبل يفکر
مدرك  لیلازم از قب یختصاصا طیشرا ،یعموم طیضمن داشتن شرا ستیبا یمورد نظر م

داشته باشد.  زیهاي لازم و... را ن ها و مهارت ییتوانا از،یمرتبط، تجربه مورد ن یلیتحص
 مهم طیاز شرا یکیصرفاً  یلیمدرك تحصدر حال حاضر،  که گردد یالوصف ملاحظه م مع

- مد نظر نمیمطروحه  طیشرا ریو احراز سا باشد یسمت کارکنان م رییتغ ایلازم جهت انتصاب 
به دلیل جایگاه اجتماعی و اداري مورد توجه کارمندان  یتیریهاي مدانتصاب به پستباشد. 

با توسل به عوامل حزبی،  دولت بوده، به همین دلیل بسیاري از کارمندان در ادوار مختلف
شرایطی که افراد شایسته  .شوند هاي مدیریتی می قومی و... موفق به انتصاب در پست وجناحی 

به همین دلیل، همواره  ؛ورود و رقابت در آن نیستندسالاري حاضر به  به دلیل اعتقاد به شایسته
 ،اند هاي مدیریتی منصوب شده هاي فوق به پست کارکنانی که از راهد. گیرن در حاشیه قرار می

به دنبال تحقق امور مربوط به منافع آنان هستند و  ،به دلیل دینی که به گمارندگان خود دارند
گیرد. همچنین به دلیل نقش پررنگ  آنان قرار می هاي بعدي تحقق اهداف سازمان در اولویت

تابع دستورات  ،صورت صددرصد چنین مدیرانی به ،مدیران مافوق در انتصاب مدیران زیردست
   کنند. هاي آنان نمی مافوق بوده و کمترین توجهی به زیردستان و خواسته

  شوندگان زا (کدهاي باز) بر اساس نظرات مصاحبههاي آسیب الف:  شناسایی شاخص
فرآیند انتصاب و ارتقاي کارکنان زا در هاي آسیب پس از انجام کدگذاري باز، شاخص

ها همانند قسمت قبلی، متن مصاحبه استخراج گردید. ابتدا بانک رفاه کارگران استان تهران
 شد. تحلیل با استفاده از روش تحلیل محتوا ،شده انجام هايشد؛ سپس مصاحبه سازيپیاده
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 کدگذاري باز و سپس ابتدا به صورت کدگذاري رویکرد این در هاداده دگذاريک فرآیند

 و پردازي مفهوم کردن، مقایسه کردن، خرد روند گرفت. کدگذاري باز، صورت محوري

 جزء هر شدند و خرد هایی پاراگراف یا جمله به مصاحبه از هایی هاست. بخش داده بنديمقوله

 2است که در جدول شماره  شده ییشناساکد  35کدهاي باز شامل  گرفت. نام اولیه کد یک
  ارائه شده است.

  شوندگان شده بر اساس نظرات مصاحبه شناسایی هاي شاخص - 2جدول 
  شده ) شناساییي(کدها میمفاه

  در بانک رانیعملکرد کارکنان و مد یابیارز نیهاي نو برداري از سیستم عدم بهره .1
  یبانک ستمیزبده در س رانیتوانمند و مد یانسان يرویکمبود ن .2
  نشیدر بدو گز یهاي منابع انسان عدم توجه به توانمندي .3
  و رغبت در مشاغل مرتبط لیکارگیري کارکنان برابر م عدم جذب و به .4
  موجود اتیانتصاب و کارکنان قابل ارتقا بر اساس واقع يبندي نامزدها و اولویت یابیعدم ارز .5
  یعلم کردیفرد مورد نظر به جاي رو ییهاي اجرا دادن به روحیه تیاولو .6
  در مدیریت اطلاعات و دانش ییناتوانا .7
  رانیهاي مؤثر بر انتصاب و ارتقاي کارکنان و مد شاخص نیعدم دقت در تدو .8
  ازیمورد ن هايگاهیمناسب با جا یبینی ساختار سازمان عدم پیش .9

  حاصله راتییموجود با توجه به تغ يساختارها یانموجود عدم بروز رس یضعف در ساختار سازمان .10
  یتیریهاي مد در مشاغل و پست يو نوآور ییو کارکنان به دانش گرا رانیعدم توجه مد .11
  و منتصبان بالادستی رانیتوسط مد رانیکارکنان و مد زشیعدم انگ .12
  نیو مسئول رانیگرایی توسط مد و اجتناب از ارزش ییآمارگرا .13
  يو تخصص در علوم بانکدار یلیمدرك تحص يمبناعدم جذب کارکنان بر  .14
  رانیسازي فرآیند توسعه و دانش کارکنان و مد عدم نهادینه .15
کارکنان  يای(فقدان شکاف در مزا رانیکارکنان و مد يایحقوق و مزا ستمیعادلانه نبودن س .16

  ها)و رتبه رانیو مد يعاد
  )زودهنگام ییجا (جابه یبانک ستمیو رتبه در س یشغل ندهیشفاف نبودن آ .17
  مربوطه ستمینبود س ایو  قیپرداخت پاداش و تشو ستمیضعف در س .18
  نامناسب امکانات عیتوز .19
  انیمنتصب توسط مشتر رانیو مد افتهیکارکنان ارتقا  عیتطم .20
 ایدر معرض اخذ رشوه و هدا يریقرارگ .21
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  ارتقا و انتصاب ستهیاز افراد شا یفقدان بانک اطلاعات .22
  ها در انتصاب یاتوبوس تیریاعمال مد .23
  سالاري بر شایسته یفقدان نگرش مبتن .24
  ریاز سوي دوستان مورد اعتماد مد یمعرف ر،یمد یروابط شخص .25
  ها غلبه احساسات بر منطق در ارتقا و انتصاب .26
  به جاي تخصص در ارتقا و انتصابات یهاي حزب دادن به وابستگی تیاولو .27
  دادن به اطاعت محض به جاي تفکر انتقادي در انتصاب افراد تیاهم .28
  ازیو مورد ن یهاي تخصص به دوره رانیو تسلط کارکنان و مد یعدم آگاه .29
  یهاي فن توجه نکردن به مهارت .30
  از فرد مورد نظر ریمد یبر شناخت شخص یهاي مبتن انتصاب .31
  به جاي تخصص ریفرد مورد نظر با مد ییتوجه به همگرا .32
  ري قبل از انتصابروابط کا .33
  با فرد مورد نظر یهاي خانوادگ نسبت .34
  و عدم رغبت به انتصاب و ارتقا رانیکارکنان و مد نیدر ب یشغل تیبودن رضا نییپا .35

  شوندگان زا (کدهاي محوري) بر اساس نظرات مصاحبههاي آسیب ب: شناسایی مؤلفه
 بر شده دریافت اطلاعات مستمر تطبیق باز، کدگذاري پس از انجام حاضر، در پژوهش

 یا ها بخش این از هریک به فرآیند یک طی ها آن معنایی ثبات و ها تفاوت ها،اساس شباهت

 طریق از سپس آمدند. پدید ثانویه کدهاي طریق بدین و شد نظر گرفته در برچسبی اجزا

 نظر از که کدهایی ثانویه، کدهاي میان موجود هاي تفاوت و هاتطبیق شباهت و مقایسه

و  3دادند. در جدول  شکل را مفاهیم و گرفتند قرار طبقه یک در یکدیگر بودند شبیه مفهومی
فرآیند انتصاب و ارتقاي کارکنان زا در هاي آسیب پس از انجام کدگذاري محوري، شاخص

  هاي ارائه شده در جدول ذیل پدید آمدند. ، مؤلفهبانک رفاه کارگران استان تهران
  شوندگان شده بر اساس نظرات مصاحبه شناسایی هاي شاخص و ها مؤلفه - 3جدول 

 هاشاخص ها مؤلفه
  

ــابی عملکـــرد  سیســـتم ارزیـ
 نامناسب

  بندي نامزدهاي انتصاب و کارکنان قابل ارتقا بر اساس واقعیات موجود عدم ارزیابی و اولویت
  هاي مؤثر بر انتصاب و ارتقاي کارکنان و مدیران عدم دقت در تدوین شاخص

 هاي نوین ارزیابی عملکرد کارکنان و مدیران در بانک  برداري از سیستم عدم بهره
  

 ضعف در ساختار سازمانی 
  کمبود نیروي انسانی توانمند و مدیران زبده در سیستم بانکی

 هاي مورد نیازبینی ساختار سازمانی مناسب با جایگاه عدم پیش
 ساختارهاي موجود با توجه به تغییرات حاصله ضعف در ساختار سازمانی موجود عدم بروز رسانی

  
  

  هاي منابع انسانی در بدو گزینش عدم توجه به توانمندي
  کارگیري کارکنان برابر میل و رغبت در مشاغل مرتبط عدم جذب و به
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  عدم جذب کارکنان بر مبناي مدرك تحصیلی و تخصص در علوم بانکداري ضعف در گزینش و ارزشیابی 
  ها بر منطق در ارتقا و انتصابغلبه احساسات 

 هاي حزبی به جاي تخصص در ارتقا و انتصابات اولویت دادن به وابستگی
 اهمیت دادن به اطاعت محض به جاي تفکر انتقادي در انتصاب افراد 

  
  

 فقدان تخصص و مهارت

  هاي تخصصی و مورد نیاز  عدم آگاهی و تسلط کارکنان و مدیران به دوره
 هاي فنی  مهارتتوجه نکردن به 

 هاي اجرایی فرد مورد نظر به جاي رویکرد علمی  اولویت دادن به روحیه
 ناتوانایی در مدیریت اطلاعات و دانش

 هاي مدیریتی عدم توجه مدیران و کارکنان به دانش گرایی و نوآوري در مشاغل و پست
  
  

 ضعف در مدیریت و رهبري 

  و منتصبان بالادستی عدم انگیزش کارکنان و مدیران توسط مدیران
  گرایی توسط مدیران و مسئولین آمارگرایی و اجتناب از ارزش

  سازي فرآیند توسعه و دانش کارکنان و مدیران عدم نهادینه
 فقدان بانک اطلاعاتی از افراد شایسته ارتقا و انتصاب

 ها  اعمال مدیریت اتوبوسی در انتصاب
 سالاري  فقدان نگرش مبتنی بر شایسته

  
  

 توجه و تمرکز بر روابط

  روابط شخصی مدیر، معرفی از سوي دوستان مورد اعتماد مدیر
 هاي مبتنی بر شناخت شخصی مدیر از فرد مورد نظر انتصاب

 توجه به همگرایی فرد مورد نظر با مدیر به جاي تخصص 
 روابط کاري قبل از انتصاب

 هاي خانوادگی با فرد مورد نظر  نسبت
  
  

رضــایت و فقــدان انگیــزش و 
 امنیت شغلی

  پایین بودن رضایت شغلی در بین کارکنان و مدیران و عدم رغبت به انتصاب و ارتقا
عادلانه نبودن سیستم حقوق و مزایاي کارکنان و مدیران (فقدان شکاف در مزایاي کارکنان عادي و مدیران و 

  ها)رتبه
  هنگام )شفاف نبودن آینده شغلی و رتبه در سیستم بانکی (جابجایی زود

  ضعف در سیستم پرداخت پاداش و تشویق و یا نبود سیستم مربوطه
 توزیع نامناسب امکانات

وجود بسترهاي انحراف در بین 
 کارکنان و مدیران بانکی

  تطمیع کارکنان ارتقا یافته و مدیران منتصب توسط مشتریان
 قرارگیري در معرض اخذ رشوه و هدایا

هاي  هاي مربوط به آسیب ارائه مؤلفه و شاخصبندي کدهاي محوري و ج: مقوله
  اي و فرآینديساختاري، زمینه

شناسایی و ضمن مطالعه  مفاهیم بعدي مرحله انجام مقایسات، در تحلیلی فرآیند نتیجه در
اي و فرآیندي هاي ساختاري، زمینه هاي مربوطه در زمره آسیب شناسی، آسیب هاي آسیبمدل

فرآیند انتصاب و ارتقاي کارکنان بانک رفاه کارگران استان  هاي بآسی شالوده و قرار گرفتند
 یا کلی نیز طبقات یکدیگر به مقولات پیوستن هم به از ،گرید انیب بهآمد؛  دست به تهران

 و بوده ترپیشین، انتزاعی  مرحله به نسبت مراحل این از هریک آمدند. کلان پدید مقولات
  دهند.می نشان را بالاتري سطح
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فرآیند انتصاب و ارتقاي کارکنان بانک رفاه  هاي آسیب هاي مربوط شاخص وها  ابعاد، مؤلفه - 4جدول 
  کارگران استان تهران

 هاشاخص ها مؤلفه ابعاد
  
  
  
  
  
  
  

هاي  آسیب
 ساختاري

  
سیستم ارزیابی عملکـرد  

 نامناسب

  اساس واقعیات موجودبندي نامزدهاي انتصاب و کارکنان قابل ارتقا بر  عدم ارزیابی و اولویت
  هاي مؤثر بر انتصاب و ارتقاي کارکنان و مدیران عدم دقت در تدوین شاخص

 هاي نوین ارزیابی عملکرد کارکنان و مدیران در بانک  برداري از سیستم عدم بهره
  

 ضعف در ساختار سازمانی 
  کمبود نیروي انسانی توانمند و مدیران زبده در سیستم بانکی

 هاي مورد نیازساختار سازمانی مناسب با جایگاهبینی  عدم پیش
ضعف در ساختار سازمانی موجود عدم بروز رسانی ساختارهاي موجود با توجه به تغییرات 

 حاصله
  
  

ــزینش و   ــعف در گـ ضـ
 ارزشیابی 

  هاي منابع انسانی در بدو گزینش عدم توجه به توانمندي
  در مشاغل مرتبطکارگیري کارکنان برابر میل و رغبت  عدم جذب و به

  عدم جذب کارکنان بر مبناي مدرك تحصیلی و تخصص در علوم بانکداري
  ها غلبه احساسات بر منطق در ارتقا و انتصاب

 هاي حزبی به جاي تخصص در ارتقا و انتصابات اولویت دادن به وابستگی
 اهمیت دادن به اطاعت محض به جاي تفکر انتقادي در انتصاب افراد 

  
  
  
  

  هاي آسیب
 ايزمینه 

  
  

 فقدان تخصص و مهارت

  هاي تخصصی و مورد نیاز  عدم آگاهی و تسلط کارکنان و مدیران به دوره
 هاي فنی و ناتوانایی در مدیریت اطلاعات و دانش توجه نکردن به مهارت
 هاي اجرایی فرد مورد نظر به جاي رویکرد علمی  اولویت دادن به روحیه

 هاي مدیریتی کارکنان به دانش گرایی و نوآوري در مشاغل و پستعدم توجه مدیران و 
  
  

ــدیریت و   ــعف در مـ ضـ
 رهبري 

  عدم انگیزش کارکنان و مدیران توسط مدیران و منتصبان بالادستی
  گرایی توسط مدیران و مسئولین آمارگرایی و اجتناب از ارزش

  سازي فرآیند توسعه و دانش کارکنان و مدیران عدم نهادینه
 ان بانک اطلاعاتی از افراد شایسته ارتقا و انتصابفقد

 ها  اعمال مدیریت اتوبوسی در انتصاب
 سالاري  فقدان نگرش مبتنی بر شایسته

  
  
  

هاي  آسیب
 رفتاري

  
  

 توجه و تمرکز بر روابط

  روابط شخصی مدیر، معرفی از سوي دوستان مورد اعتماد مدیر
 فرد مورد نظرهاي مبتنی بر شناخت شخصی مدیر از  انتصاب

 توجه به همگرایی فرد مورد نظر با مدیر به جاي تخصص 
 روابط کاري قبل از انتصاب

 هاي خانوادگی با فرد مورد نظر  نسبت
  
  

فقدان انگیزش و رضایت 
 و امنیت شغلی

  پایین بودن رضایت شغلی در بین کارکنان و مدیران و عدم رغبت به انتصاب و ارتقا
  حقوق و مزایاي کارکنان و مدیرانعادلانه نبودن سیستم 

  شفاف نبودن آینده شغلی و رتبه در سیستم بانکی (جابجایی زودهنگام )
  ضعف در سیستم پرداخت پاداش و تشویق و یا نبود سیستم مربوطه

 توزیع نامناسب امکانات
وجود بسترهاي انحراف در بـین  

 کارکنان و مدیران بانکی
  مدیران منتصب توسط مشتریانتطمیع کارکنان ارتقا یافته و 

 قرارگیري در معرض اخذ رشوه و هدایا
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  باشد.به شرح ذیل می MAXQDAافزار  خروجی نرم 
  هاي فرآیند ارتقا و انتصاب کارکنان بانک رفاه کارگران استان تهران آسیب - 2شکل 

هاي  توان آسیبآمده و در تبیین نتایج هدف اصلی تحقیق، می دست با توجه به نتایج به
را  شاخگی بر اساس مدل سه فرآیند انتصاب و ارتقاي کارکنان بانک رفاه کارگران استان تهران

  به شرح ذیل ترسیم نمود:

  زا در فرآیند انتصاب و ارتقاي کارکنان بانک رفاه کارگران استان تهران عوامل آسیب يشما - 3 شکل
 در خبرگان از نظرسنجی از سؤالات یک هر به دهندگان پاسخ توصیفی آمار 5جدول  در

در فرآیند انتصاب و ارتقاي کارکنان بانک رفاه کارگران استان شده  هاي شناسایی آسیب باب
 که است ، واضح4 جدول در آمده دست به هايمیانگین به توجه با .شده است گزارش تهران

کنان بانک رفاه در فرآیند انتصاب و ارتقاي کارشده  هاي شناسایی آسیب دهندگان پاسخ
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 موضوع این بررسی اند. به منظورکرده ارزیابی مثبت تمامی ابعاد در را کارگران استان تهران

 نمرات از میانگین بالاتر داريمعنی طور به سؤال هر به هاي نظردهندگانپاسخ میانگین آیا که

 درصد 99 اعتماد سطح در t آزمون نتایج .شد اي استفادهنمونه تک t آزمون از خیر یا است

 سؤال هر ارزیابی در داريطور معنی به پاسخگویان بنابراین بود. دارمعنی همه سؤالات براي

هاي  آسیب که گرفت نتیجه توانمی اند؛ لذانموده را گزارش متوسط از بالاتر نگرش
 داراي ،در فرآیند انتصاب و ارتقاي کارکنان بانک رفاه کارگران استان تهرانشده  شناسایی

  در این زمینه استفاده نمود. آن از توانمی و است کافی اعتبار
در فرآیند انتصاب و ارتقاي کارکنان بانک رفاه شده  هاي شناسایی ویژگی آسیب توصیفی آمار  -5 جدول

 کارگران استان تهران

ــراف   میانگین  فراوانی  سؤالات انحــــــ
  استاندارد

ــتاندارد  خطــــاي اســ
  میانگین

  11257/0  56840/0  98/3  98  عملکرد نامناسبسیستم ارزیابی 
  10697/0  65397/0  83/3  98  ضعف در ساختار سازمانی 

  11630/0  62009/0  08/4  98  ضعف در گزینش و ارزشیابی  
  10998/0  58006/0  26/4  98  فقدان تخصص و مهارت

  11903/0  64373/0  66/3  98  ضعف در مدیریت و رهبري  
  11526/0  58310/0  12/4  98  توجه و تمرکز بر روابط

فقدان انگیزش و رضایت و امنیت 
  شغلی

98  37/3  56664/0  12648/0  

وجود بسـترهاي انحـراف در بـین    
  کارکنان و مدیران بانکی

98  41/3  61209/0  13729/0  

دهندگان نسبت به بررسی میانگین  بعد از دیدگاه پاسخ 3در ادامه براي تعیین اولویت 
آورده  6در جدول  spssافزار  هاي هر یک از ابعاد اقدام گردید. خروجی نرم اي رتبهمقایسه

  شده است.
  بندي متغیرهاي تحقیق رتبه - 6جدول 

 ابعاد  ها میانگین رتبه  اولویت
انتصاب و ارتقاي کارکنان بانک رفاه 

  کارگران
  ساختاري  48/4  اول
  رفتاري  45/4  دوم
  اي زمینه  12/4  سوم

  000/0سطح معناداري=   2درجه آزادي=  425/129ربع= کاي دوم 
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   گیري بحث و نتیجه. 5
کارکنان بانک رفاه کارگران  ارتقايانتصاب و  فرآیند یشناسبیآستحقیق حاضر با هدف 

دستورالعمل  ،در ادامه ؛قرار گرفت یابتدا اسناد مهم مورد بررسصورت پذیرفت.  استان تهران
بانک رفاه کارگران بررسی و مورد تحلیل و کنکاش واقع و این  انتصاب کارکنانو  ارتقا

 فرآیندارتقا و انتصاب در مشاغل اجرایی و ستادي از یک  فرآیندموضوع محرز گردید که 
 اجرا. -3کنترل، نظارت و ارزیابی و  -2 ؛بررسی و پیشنهاد اولیه -1 ، شامل:پیروي نموده

در شوند. مشاغل و ترفیعات منوط را شامل می شرایط احراز ترفیع و یا انتصاب در تمامی
شناسی گیري از مدل آسیباثرگذار با بهره و مهم شناسی تحقیق، فاکتورهايآسیب فرآیند

 هاي آسیب، مؤلفه 8آسیب در قالب  35بندي کلی تعداد  استخراج گردید. در دسته شاخگی سه
 هاي آسیب دیگر نیز نشان داد که هاي یافتهرا شامل شدند.  شاخگی سهمربوطه با استناد به مدل 

 داراي کارکنان بانک رفاه کارگران استان تهران ارتقايانتصاب و  فرآینددر  شده شناسایی

لل و توان عنوان نمود عمی آمده دست بهدر تجزیه و تحلیل اطلاعات  .باشد می کافی اعتبار
هاي ساختاري نامیده عارضه ،دهندعواملی که ساختارهاي سازمان را در معرض بحران قرار می

ها، عملیات سازمانی فرآیندو ظروفی هستند که  ها کانالساختارهاي سازمانی مسیرها،  ند.شومی
سازمانی شکل  تحولاتها و ظروفی در طی چنین کانال ،شوند و در واقعها جاري میدر آن
تثبیت شده و ثابت هستند و شامل ساختارهاي فیزیکی، اقتصادي و مالی،  تقریباًاند و گرفته

انتصاب و  فرآیندساختاري در  هاي آسیب که اصلی لذا مقولات ؛باشندعاتی میلاانسانی و اط
 ستمیس -1  از: اند عبارتشوند،  را شامل می کارکنان بانک رفاه کارگران استان تهران ارتقاي

 ی.ابیو ارزش نشیدر گز ضعف -3ی و در ساختار سازمان ضعف -2 ؛عملکرد نامناسب یابیارز
 ،نیروي انسانی است و همچنین نیروي انسانی در سازمان نیز ز آنجا که هسته و اصل سازمانا

- می تلاشوه بر اهداف فردي خود براي نیل به اهداف گروهی به ویژه اهداف سازمانی لاع
از این رو اعمال و رفتار انسان در محیط کار، نوعی رفتار آگاهانه بوده و در جهت کل  ،دنکن

محتواي اصلی سازمان را رفتار انسانی تشکیل  ،شود و به همین دلیلاهداف سازمانی تنظیم می
ها و رفتارهاي انسان نیز براي نیل به اهداف از قبل تعیین شده سازمانی انجام دهد و فعالیتمی
که از جهات گوناگون رفتارهاي انسانی و  هستندهاي رفتاري علل و عواملی گیرد. عارضهمی

هاي دهند. در شناخت عارضهدر نتیجه کارکردهاي سازمان را در معرض بحران قرار می
رفتاري، کانون توجه به کارکردها و عملکردها است و باید آن دسته از علل و عوامل بررسی 

را از حالت طبیعی منحرف کرده  ها انسانزمانی را مختل و یا عملکرد شود که کارکردهاي سا
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زند که در سازمان ایجاد بحران کرده و سازمان را صدمه می ها آنو به اثربخشی و رضایت 
 فرآیندرفتاري در  هاي آسیب که اصلی لذا مقولات ؛دارداز هدف رشد سالم باز می طورکلی به

 -1 از: اند عبارتشوند،  را شامل می رفاه کارگران استان تهران کارکنان بانک ارتقايانتصاب و 
 يبسترها جودو -3ی و شغل تیو امن تیو رضا زشیفقدان انگ - 2 ؛توجه و تمرکز بر روابط

یابی سازمانی از جایگاه  در عارضه نیز شاخه زمینهی. بانک رانیکارکنان و مد نیانحراف در ب
ویژگی اهمیت وسعت و قدمت این شاخه نسبت به  ترین مهم اولاًخاصی برخوردار است. 

 ،باشد. در اهمیت زمینه و محیط همین بس که دو شاخه دیگرمیرفتار هاي ساختار و شاخه
- اي، عارضهزمینه هاي آسیبدانند. می زمینهوجود و پیدا شدن خود را وابسته و مدیون شاخه 

هایی هستند که رابطه و تعامل مناسب و درست و به عبارت سیستمی واکنش به موقع و درست 
 ؛دننمای میاش برهم زده و در این روابط ایجاد بحران محیطی جوار هم هاي سیستمسازمان را با 
کارکنان بانک رفاه  ارتقايانتصاب و  فرآینداي در زمینه هاي آسیب که اصلی لذا مقولات

ضعف  -2 ؛فقدان تخصص و مهارت -1 :از اند عبارتشوند،  را شامل می استان تهرانکارگران 
نسبت به بررسی میانگین  دهندگان پاسخبعد از دیدگاه  3عیین اولویت ت ي.و رهبر تیریدر مد
ارتقا و انتصاب کارکنان  فرآیند هاي آسیبهر یک از ابعاد نشان داد که  هاي رتبهاي مقایسه

هاي در مقایسه یافته باشند.می اي زمینهي و رفتاري، ساختار هاي آسیب ،تیببانک رفاه به تر
 نکردن توجه - 1مشابه، این نتیجه حاصل شد که  هاي پژوهشتحقیق حاضر با سایر تحقیقات و 

 -3 ؛نیو مسئول رانیتوسط مد گرایی ارزشاز  اجتنابو  ییآمارگرا -2 ؛فنی هاي مهارت به
 رانیکارکنان و مد نیدر ب یشغل تیبودن رضا نییپا - 4 ؛ها انتصابدر  یاتوبوس تیریاعمال مد

پرداخت پاداش  ستمیضعف در س -6 ؛ریمد یروابط شخص -5 ؛و عدم رغبت به انتصاب و ارتقا
مورد  هايگاهیمناسب با جا یساختار سازمان بینی پیشعدم -7 ؛مربوطه ستمینبود س ایو  قیو تشو

از  برداري بهره عدمو  و تخصص یلیمدرك تحص يعدم جذب کارکنان بر مبنا، ازین
و  هاي جاورسکیتوانند با یافتهمی رانیو مد عملکرد کارکنان یابیارز نینو هاي سیستم

) در یک راستا قرار 1401) و احمدزاد (1400و همکاران ( اصل يجبار، )2018( همکاران
  دارد.

  پیشنهادها
بهبود امور و یا تغییر شرایطی صورت هر تحقیقی با هدف استفاده از نتایج آن براي 

تواند مورد استفاده مدیرانی قرار گیرد که در  گیرد. نتایج حاصل از این تحقیق نیز می می
باشند. در  هاي پویا و پیچیده قرار دارند و به دنبال هوشمند نمودن فرایند بازاریابی می محیط
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هاي تحقیق پیشنهادهاي ت. با توجه به یافتهاستفاده از نتایج این تحقیق باید نکاتی را در نظر گرف
ارتقا و انتصاب کارکنان بانک رفاه کارگران داشته  فرآینددر  مؤثريتوانند نقش ذیل می

 باشند.
 هایی در نظام ارتقا و انتصاب کارکنان بانک با توجه به یافته تحقیق که بیانگر وجود آسیب

مد نظر مسئولین بوده و با  شده شناسایی هاي آسیبباشد، پیشنهاد دارد رفاه استان تهران می
 ها اقدام گردد.هاي مناسب نسبت به رفع آنریزيبرنامه

  و  زشیفقدان انگ، وجه و تمرکز بر روابطرفتاري که شامل ت هاي آسیببا توجه به وجود
ی بوده و بانک رانیکارکنان و مد نیانحراف در ب يبسترها وجودی و شغل تیو امن تیرضا
-ارتقا و انتصاب کارکنان خلل ایجاد نمایند، پیشنهاد دارد از انتصاب فرآیندتوانند در می

دوري نموده و  قبل از انتصاب و فامیلی کاري روابط، از فرد یبر شناخت شخص یمبتن هاي
و  ایحقوق و مزا ستمیس کارکنان را از طریق بازنگري در رغبت به انتصاب و ارتقامیل و 

 بهبود بخشید. مناسب امکانات عیتوزو رفع شکاف موجود 
 ی، استقرار سیستم هاي فنمهارت ، ارتقاو تسلط کارکنان یآگاه پیشنهاد دارد با ارتقا

و  قدان تخصص و مهارت، فسالاري شایستهبر  ینگرش مبتنو  گرایی ارزشمدیریت دانش، 
 هاي آسیبي را جبران نموده و نسبت به برطرف نمودن و رهبر تیریضعف در مدهمچنین 

 اي اقدام نمود.زمینه
  ارتقا و انتصاب کارکنان، پیشنهاد دارد  فرآیندساختاري در  هاي آسیببا توجه به شناسایی

بر  مؤثر هاي شاخص نیتدو و عملکرد مناسب یابیارز ستمیسنسبت به طراحی و استقرار 
ازمانی مناسب ساختار س بینی پیشاقدام نموده و با  رانیکارکنان و مد ارتقايانتصاب و 

 اقدام نمود. یدر ساختار سازمان ضعفنسبت به رفع 
  تشکر و قدردانی

مسئولین بانک رفاه جمهوري اسلامی ایران و مشارکت سایر  به جهت حضور و مشارکت
  آید.و تشکر به عمل می قدردانی هاي ایشان ي شعبات بانک رفاه در تهران، از همکاريرؤسا
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