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Background & Purpose: In military organizations, the selection and 
appointment of human resources operations managers has a direct impact on the 
efficiency and effectiveness of the organization. The Islamic Republic of Iran 
Army, as a strategic institution, needs merit-based models and precise criteria for 
selecting managers so that it can take steps towards realizing its strategic goals. 
The current research aims to identify and design a pattern of criteria for the 
selection and appointment of the managers of the human resources operations 
department of the Islamic Republic of Iran Army, and tries to provide a scientific 
framework to lay the groundwork for optimal decision-making in this field. 
Methodology: This research, based on the goal, is developmental and in terms of 
method, it is a kind of qualitative research. The statistical population of the 
research included the number of 100 students of the administrative and human 
capital department and their opinions were used to collect the research data. In 
order to collect data from the interview tool and to analyze the data, the technique 
of thematic analysis based on coding was used. 
Findings: The results of the research data analysis showed that the criteria for the 
selection and appointment of managers of the human resources operations 
department of the Islamic Republic of Iran Army include three main themes: 
expertise, behavior and thought. Specialized, behavioral and intellectual themes 
had 11, 16 and 5 sub-themes respectively. Also, technical skill and motivation in 
the main themes of "expertise" and "behavior" had the highest frequency. 
Conclusion: The criteria for the selection and appointment of managers of the 
manpower operations department, emphasizing the specific requirements of the 
army, provide an effective framework for improving management processes. 
Formulation and implementation of this model can lead to the selection of capable 
and committed managers and ultimately help to increase the efficiency and 
effectiveness of the army's manpower operations. The strict implementation of 
these criteria requires attention to a consistent evaluation and monitoring system, 
continuous training of managers, and periodic review of selection and 
appointment patterns based on environmental changes and organizational needs. 
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آمدي و  بخش عمليات نيروي انساني تأثير مستقيمي بر كار هاي نظامي، انتخاب و انتصاب مديران  در سازمان   زمينه و هدف: 
به عنوان نهادي استراتژيك نيازمند الگوهــايي مبتنــي بــر شايســتگي و    جمهوري اسلامي ايران   اثربخشي سازمان دارد. ارتش 

حاضر با هدف  معيارهاي دقيق براي انتخاب مديران است تا بتواند در راستاي تحقق اهداف راهبردي خود گام بردارد. پژوهش  
  جمهوري اســلامي ايــران   شناسايي و طراحي الگوي معيارهاي انتخاب و انتصاب مديران بخش عمليات نيروي انساني ارتش 

 .هاي بهينه در اين حوزه شود گيري ساز تصميم تلاش دارد تا با ارائه چارچوبي علمي، زمينه 
پژوهش    ي . جامعه آمار است   ي ف ي ك پژوهشي    نوعي   لحاظ روش   اي و از اساس هدف، توسعه   پژوهش، بر   ن ي ا  شناسي: روش

هــاي  بود و از نظرات همه آنان براي گردآوري داده ي  انسان   ه ي و سرما   ي رسته ادار   ي دوره عال   ان ي دانشجو   نفر از   ١٠٠شامل تعداد  
مبتني بر    مضمون   ل ي ل تح   تكنيك از  ،  ها داده   ل ي وتحل ه ي تجز   ي ها از ابزار مصاحبه و برا داده   ي آور منظور جمع به   پژوهش استفاده شد. 

 استفاده شد.   كدگذاري 

  معيارهاي انتخاب و انتصاب مديران بخش عمليات نيروي انساني ارتش   داد كه نشان  هاي پژوهش  تحليل داده نتايج   ها: يافته
. مضامين تخصصي، رفتاري و فكري بــه  است   فكري   و   سه مضمون اصلي تخصصي، رفتاري شامل    جمهوري اسلامي ايران 

مهارت فني و انگيزش در مضامين اصلي «تخصصي» و «رفتــاري»    همچنين، .  بود   مضمون فرعي   ٥و    ١٦،  ١١  ترتيب داراي 
 بيشترين فراواني را به خود اختصاص دادند. 

  ، هاي خــاص ارتــش با تأكيد بــر نيازمنــدي معيارهاي انتخاب و انتصاب مديران بخش عمليات نيروي انساني    گيري: نتيجه
تواند به انتخاب مديراني توانمند و  سازي اين الگو مي دهند. تدوين و پياده ي فرآيندهاي مديريتي ارائه م چارچوبي موثر براي بهبود  

اجراي دقيق اين معيارها    .متعهد منجر شده و در نهايت، به افزايش كارايي و اثربخشي عمليات نيروي انساني ارتش كمك كند 
اي الگوهاي انتخاب و انتصــاب بــر  وزش مستمر مديران، و بازنگري دوره نيازمند توجه به سيستم ارزيابي و نظارت منسجم، آم 
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 مقدمه
 عنوانبــه انسان كه است واقعيت اين مؤيد هاآن توانمندسازي  و  توسعه  و  نسانيمنابع ا  به  توجه
 موجــب منابع انساني توسعه و گرفته قرار  توجه  مورد  هاسازمان  در  مؤثر  و  كنندهتعيين  يشريك
 مناســب  ). انتصــاب و ارتقــاء١١٤:  ١٤٠٠رهنــي و همكــاران،    (طيبــي  شودمي  سازمان  توسعه

ــورت دبه نسانيا يونير  ــ ملاعواز  يكي ،مندهدفو  قيقصـ  يك موفقيت به كه ستا ياساسـ
 نيقدرت تعلــق و تفكــر خــود بهتــر  با  توانديم  ستهيشا  يانسان  يروي. نشوديممنجر    نمازسا

توجه بــه   باو ارتقاء كاركنان    بنتصاا  رابطه بادر    يريگمياستفاده را از منابع موجود ببرد. تصم
: ١٣٩٦  ،ي و همكارانطاهرست (ا  حمطر  هانمازسادر  روز    عموضوعنوان  به  يتگسيمسئله شا

هاي انســاني و همچنــين وظــايف هاي مديريت سرمايهترين مولفهاز طرفي يكي از مهم  .)٢١
هــاي ترين چالشيكي از اساســي  ،دهي و انتصابات است. از سوي ديگرسازمان  ،همه مديران

ي حــوزه عمليــات منــابع انســانمبناي شايستگي در مشــاغل    مديريت نيز انتصاب كاركنان بر
 هاي نظامي است.سازمان

 يحصــح  يريكارگمــؤثر در بــه  يهااز شاخص  يكي  ياني،م  يران و فرماندهانانتصاب مد
اساس و محوري در تعامل بين مديران   يچرا كه اين دسته از مديران نقشاست.    يمنابع انسان

 يانيم  يرانمد  يهايژگيشناخت و  ين،ابنابركنند.  تر ايفا ميعالي سازمان و كاركنان رده پايين
ها گــام در اثــربخش بــودن ســازمان  ينتــرعنوان مهمبــه  توانيانتصاب آنان را م  يدر راستا
و  ماننــد مــديران كــل(مــديران ميــاني  .)١٣٨٨ ،كرمــيو  ، نيكوكاريديخورش ينادر( دانست

 مراكز مستقل و اميدولتي و نظ هايمؤسسات و سازمان ها درسازمان معاونين آنان، معاونين

 وظيفــه كــه شــودمــي اطــلاق مديراني از دسته آن به )هاسطح آنهم مديريتي هايسمت و

 در را مــديران ارشــد و ســاير كاركنــان عالي (مقامــات) و بين سطوح ارتباط ايجاد هماهنگي،

 بــا و تمركــز دارنــد كــاري فرايندهاي بر از مديران گروه اين دارند. برعهده ستادي واحدهاي

 تغييرات زمينهبيروني سازمان،  و دروني محيط با ارتباطي اطلاعاتي و كارآفريني، نقش ايفاي

 ).١٣٩٨، درويشيآورند (حراقي و مي فراهم كاري سازمان فرايندهاي در را اصلاحات و

اند كه كرده  يبر ارتقاء و انتصاب معرف  ياثرگذاردر  را    يمتفاوت  يرهايمتغ  ،نظرانصاحب 
 ،ي و همكــارانطــاهر(  دانستمتأثر  كاركنان    يو سازمان  يفرد  يهااز مؤلفها را  هآن  توانيم

هاي عمليات نيروي انســاني فرايند انتصاب مديران و كاركنان در دواير و قسمت  .)٢١:  ١٣٩٦
هاي نظامي تبيين شــده اســت، امــا بــه نظــر ي رفع نيازها و احتياجات مديران سازمانابر مبن

هاي پذيرفتــه شــده بــراي انتصــاب، اثربخشــي لازم را نمايــان خصرسد اين فرايند و شامي
 يايچيــدهپ  ينــدفرا  يدارا  ييهايژگيو  ينجذب و نگهداشت كاركنان با چن  يي،شناسا  كند.نمي



 ١٢٧/    آجا  يانسان  يروين   اتيبخش عمل رانيمدو انتصاب  معيارهاي انتخاب ي الگو 

 ي،آقارض ــيــد (روز منطبــق نما  يخود را با هنجارها  يدبا  يمنابع انسان  يريتدبوده و ضرورتاً م
وانند در شرايط مختلــف اعــم كاركناني نياز دارند كه بتهاي نظامي نيز به سازمان  .)٦٥:  ١٤٠٢

درســتي انجــام دهنــد. هاي محولــه را بهاز شرايط نااطميناني و فرارقابتي، وظايف و مسئوليت
ها در محيط فرارقابتي بــه اند كه بقا و استقرار آني درك كردهخوببهيافته  هاي توسعهسازمان

انگيــزه لازم را دارنــد و  كــه يكاركنــانآمد وابسته اســت. داشتن منابع انساني با استعداد و كار
تواننــد ســازمان را بــه تعــالي و اهداف فردي آنان با اهداف سازمان همسو است. اين افراد مي

 بالندگي برسانند.
و نظارت قــرار   توجه  موردروزه عملكرد كاركنان نظامي نسبت به دوران گذشته بيشتر  ام

ن شرايطي بهترين عملكرد و رفتــار را از خــود بــروز بتوانند در چنيكاركنان بايد    رونيازادارد،  
و  يالزام ــ شيازپشيبرا  مسلح يروهايانتصاب در ن نهيو جستجو در زم يواكاودهند. اين امر، 

 يروهاينانتخاب و انتصاب  كه    ييآنجا  ازنماياند.  ) مي٥٠:  ١٣٩٦  ي،فره  و  ياسكندري (ضرور
 ريتــأث اف آندتحقــق اه ــ يو چگــونگ  سازمان  هدنيبر آ  ،ينسازما  يهاپست  با  متناسبي  انسان
 ــاز اهم دارد،  ــز تي  ــريپ( برخــوردار اســت يادي ــاميو ن يياي شــناخت  قطعــاً). ١١: ١٣٩٦ ،يكن

هاي مطلــوب، در افــزايش هاي كاركنان و مديران و شــاخصناييبر بروز توا  مؤثرهاي  ويژگي
ب كاركنان و مــديران بــدون نچه انتصااست. چنا  مؤثرها بعد از گماردن در شغل  وري آنبهره

 ايــن . بــرشــودميناكارآمدي سازمان    بجموصورت سنتي انجام شود،  هاي علمي و بهبررسي
و كاركنــان   رانيانتصاب مــدهاي مؤثر در انتخاب و  يي معيارشناسابه  اين پژوهش    اساس، در

لگوي متناســب بــا جمهوري اسلامي ايران در قالب ارائه ا  ارتش  نيروي انساني  عملياتبخش  
 . شودپرداخته ميآن 

 پيشينة پژوهش
نقش و دانايي در بايد را هاسازمان اصلي تفاوت بنابراين  دانست؛  انساني  نيروي ناداني 

غيرقابل سازماني  اهداف تحقق در  دانا و توانا كارآمد، (ميرين انكارامري  بابازادگان،  است 
ها متفاوت است؛ حركت  لف با ساير دوره). در حقيقت، عصر حاضر از جهات مخت٣٩٦؛  ١٣٩٨

هاي فيزيكي و مادي و محور و كمرنگ شدن سرمايهاز اقتصاد صنعتي به سوي اقتصاد دانش
يافتن سرمايه و اجتماعي هاي غيرمادي همچون سرمايهاهميت  انساني، دانشي، فكري  هاي 

شده واضح مشخصطور  ). به٢٠١٨،  ١(سيمپليس و ونيسا  هاي مهم اين عصر استويژگي از
است و در   ترين سرمايه هر سازمان، جامعه و كشور، سرمايه انسانيترين و باارزش اصلي  كه

 

Vanessaand . Simplice 1 
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شده روت يك ملت شناختهترين عامل توليد ارزش و ثعنوان مهمسطح جهان اين سرمايه به 
ي به كند تا در دستيابها را ملزم مياست. عدم اطمينان و پويايي در بازارهاي رقابتي، شركت

مي اتخاذ  كه  رويكردهايي  در  پايدار،  رقابتي  و  مزاياي  دستيابي  كليد  كنند.  تجديدنظر  كنند، 
رق مزيت  يك  بيحفظ  منابع  توسعه  و  داشتن  در  پايدار  آنابتي  از  تقليد  كه  است  ها نظيري 

در سرمايه عمدتاً  منابع  اين  است.  انساني شركتدشوار  ظهور ميهاي  بر  ها  مبتني  كه  يابند 
مهارت تگيشايس ازجمله  شركت،  كاركنان  تواناييهاي  و  تخصص  دانش،  هستند ها،  ها 

 ). ٢٠٢١، ١(يوليوس

بــار در اصطلاح سرمايه انساني مفهوم جديدي نيست بلكه اين اصطلاح براي نخستين  
تــرين نويســنده، تئــوري عنوان مهم) به١٩٦٤(  ٣شده و بكرمطرح  ٢وسيله شولتزبه  ١٩٦٠دهه  

اي در توسعه هكنندا بسط و توسعه داد. نيروي انساني كه نقش اصلي و تعيينسرمايه انساني ر
توجــه  جملــه موضــوعاتي اســت كــه مــورد  اقتصادي، فرهنگي، اجتماعي و ... جوامــع دارد از

هاي مختلف به تشريح و تبيين آن نظران علوم مديريت قرارگرفته و از جنبهمحققان و صاحب
هايي اشاره دارد كه در يك فــرد ها و توانايياني به دانش، مهارتاند. واژه سرمايه انسپرداخته

ها دشوار است. هاي ضمني و آشكاري است كه تقليد از آنيا سازمان وجود دارد و شامل جنبه
هاي اجتمــاعي و شخصــيتي ها، دانش و ويژگيديگر سرمايه انساني بيانگر شايستگيعبارتبه

 ).٢٠١٧، ٤و فرناندزلازم براي ايجاد ارزش است (دياز 
 هايكنند، ويژگيانساني اظهار مي  سرمايه ) در مورد مفهوم١٤٠٠رنگريز و همكاران (

از كيفي دانش،  انسان  تجربه، جمله؛  و مهارت،  غير   و شناختي هايويژگي ديگر توانايي 
 حوزه در نگرش جديد به  نياز آن  نامشهود علت ماهيت به كه است سرمايه شناختي، نوعي

 دارد.  انساني» يعني «مديريت سرمايه ايرويكرد سرمايه  با انساني منابع تمديري
فرآينــدي  تــوانرا مي وتحليل شغلتجزيه ؛٥تجزيه و تحليل شغل و شرايط احراز شغل

گردد و هاي هر يك از مشاغل در سازمان بررسي ميكه از طريق آن ماهيت و ويژگي  دانست
شود. بــا تجزيــه و تحليــل شــغل معلــوم ميزارش  و گ  آوريها جمعاطلاعات كافي درباره آن

شــود و بــراي احــراز و انجــام شايســته آن چــه شود هر شـغل چـه وظايفي را شـامل ميمي
ز ). از طرفــي ا١٠٣: ١٣٩٦(دانــش كيــا،  هــايي لازم اســتهــا و توانــاييهــا، دانــشمهــارت

غل اســت، رايط احراز ش ــشغل، تعيين ش  وتحليللازم براي اجـراي فرآيند تجزيه  سازوكارهاي
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 ١٢٩/    آجا  يانسان  يروين   اتيبخش عمل رانيمدو انتصاب  معيارهاي انتخاب ي الگو 

كند در جستجوي چـه نـوع كارمنـدي و بـا چـــه خصوصــياتي كه از يك طرف مشخص مي
تـــوان بـــه طراحــي باشيم و هم از طريق صفات و خصوصيات مهــم ذكــر شــده در آن مــي

 ). شرايط احراز شغل١٠٣:  ١٣٩٦؛ دانش كيا،  ٤٩:  ١٣٩١(ياوري،    هاي انتخابي پرداخـتآزمون
 ــن  اننكارات كمشخص  عنوانكه به  ــانيشــود، بيشــناخته م  زي  يهاتيمكتــوب از صــلاح  ياهي
مــورد  يو ارتباط يفن ،يعاطف ،يكيزيف  يهاخاص، سطح تجربه، مهارت  يهاتيفيك  ،يآموزش

 ــمربوط بــه    يهاتيكار، مسئول  كيانجام    يبرا  ازين  يحس ــ  يهاخواســته  ريشــغل و ســا  كي
مت روان، هــوش، اســتعداد، حافظــه، لاس ــ  ،يشامل سلامت عمــوم  نياست. همچن  يرعاديغ

هــا و اخــلاق، ارزش   ،يريپــذانعطاف  ،يسازگار  ،يعاطف  ييتوانا  ،يرهبر  يهاقضاوت، مهارت
وجود داشته باشد تا  فرد  كيدر    ديها بايژگياز و  يامجموعه  .شوديم  رهيو غ  تيآداب و خلاق

بــه كــه  ل ايــن اســتشــرايط احــراز شــغ نيياز تع هدف شغل كند.انتصاب  طياو را واجد شرا
 استخاص   يشغل خال  كي  يدرخواست برا  طيواجد شرا  ايكه آ  بفهمدكند تا  داوطلبان كمك  

سطح   درستي از ميزانكند تا درك  يسازمان كمك م  كياستخدام    ميبه تهمچنين  و  .  ريخ  اي
 دست آورد.بهها  تيفيك و  هاتيصلاح

عه هر سازمان تــا حــد و توس  كارايي؛  گزيني در انتخاب و انتصابشايستگي و شايسته
 تــربزرگها ســازمان چقــدر هــرسازمان است و  آنزيادي به كاربرد صحيح نيروي انساني در 

). تــداوم موجوديــت ٨٨: ١٣٩٧،  و همكــاران  خدابندهها بيشتر خواهد شد (باشند، مشكلات آن
 وي انســانيريزي در زمينــه نيــرگزيني برنامــهسازمان و رسيدن به اهداف آن در سايه اولويت

رويــارويي بــا تغييــرات جديــد، بايــد ها بــراي  ). ســازمان٢٠١٦و همكاران،    ١است (سيزونيني
و همكــاران،   ٢باشــند (ميخــايلوف  داشــتهي فراتري نسبت به تفكر سازگاري با محيط  انديشه
بخشــي از ديده براي چنين تفكري تربيت شــوند. ) و بايد منابع انساني كارآمد و آموزش ٢٠١٤
كارگيري بهينه ثربخشي منابع انساني به ميزان انتصاب صحيح و نوع بههاي منتج به افعاليت

توانند براي ســازمان كاركنان در سازمان وابسته است. كاركنان در صورت انتصاب صحيح مي
 آفريني كنند.ارزش 

 داراي  اطلاعــات  يكــه بــر مبنــا  اســت  يبه فــرد  تيريو مد  تيسپردن مسئولانتصاب  
 اســت  يپست ســازماننوعي    درگماردن مستخدم    شامل  و همچنين  ايط استرش  نيترمناسب

، نظــر  موردپذيرد كه در شغل  ). انتصاب شايسته و مطلوب، زماني انجام مي١٢  :١٣٨٧رونق،  (
 ينــادرشوند، بيشــترين تناســب را بــا آن شــغل داشــته باشــند (افرادي كه به كار گمارده مي
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 ــبه سه دهه اســت كــه بــر اهم  كينزد).  ٤:  ١٣٨٨  يدي و همكاران،خورش  يمنــابع انســان  تي
و امــروزه  شــوديم ديها تأكآن تموفقي و هادر سطح سازمان  هاهيسرما  نيعنوان ارزشمندتربه
 گــاهيمتناســب بــا جا  ســتهيباورند كه انتخاب و انتصاب افــراد شا  نيبر ا  يمنابع انسان  رانيمد

. انتخــاب )٢٠٧:  ١٣٩٧  ،كــارانهم  ي ومــوريت(  ســاخته اســت  انيرا نما  يارزشمند  نيا  ،يشغل
 يانتخاب كسان  يعنينامتناسب,    خابانت  رايبرخوردار است؛ ز  ياديز  تيكاركنان از اهم  حيصح

ســازمان را تــرك  يكه بعد از مــدت يكسان ايانجام دادن كار را ندارند   يستگيو شا  ييكه توانا
 ــبه سازمان تحم  ينيسنگ  يهانهيهز  ،كننديم . )٢٥: ١٣٨٨ ،اراني و همك ــنيحس ــ( كنــديم لي

 و اهداف تعريف شده اندازبراي دستيابي به چشم سالاريو شايسته شايستگي بنابراين موضوع
موفقيــت   هاي  مؤلفــهبه يكي از مهمتــرين  سازماني،    بهبود عملكرد  به منظور توسعه افراد و  

اران، همك ــو  ١د (ماشــاويرادر اثربخشــي ســازماني دار بديليبيو نقش   دهش  تبديل  ها  سازمان
هاســت كــه فــرد را قــادر و قابليت  هــاهــا، مهارتاز توانايي  ايمجموعهها،  شايستگي  ).٢٠١٩

 قانه، واكــنشلارت خودسازمان يافته و خصوو همچنين ناشناخته بهعادي    طسازد در شرايمي
 ــبــه عنــوان    يســالارستهيشا). از طرفي  ٢٠١٩و همكاران،    ٢(رينينگ  نشان دهد  مناسب  كي

 ،يريگســتهيشا  ،ينيگزســتهيشا  ،يســنجستهيشا  ،يخواهســتهيشا  يندهايفرااز    يقيلفت  نديفرا
انتخــاب  .)٢٣: ١٣٩٧دمنــه،  يمــراد( اســت يپرورســتهيو شا يدارســتهيشا ،يگمارســتهيشا

حــائز  اريها بس ــبــراي ســازمان يارتقــاي شــغل ايمراحل انتصاب و   يكاركنان توانمند براي ط
 نيها به منظور برطرف كردن اپروري در سازماننيبش جانشاي كه جناست؛ به گونه  تياهم

و  يسيرئ( ها استازمانس ندهيتوانمند براي آ رانيداشتن مد ارياز در اخت نانيخلأ و كسب اطم
 ).١١٠:  ١٤٠٢همكاران،  

اي در درجــات هاي عالي رســتهدورهآجا،    ٥١مطابق با ماده قانوني  ؛  ايرسته  دوره عالي
هــاي التحصــيل دورهماه براي تمــامي پرســنل فارغ  ٦ت حداقل  اني به مديكمي و سروستوان

التحصيلان اين دوره شناخته شوند، و از آموزش پرسنلي كه در سطح فارغ  اي ومقدماتي رسته
گردد. نيــل بــه ميهاي آنان تشكيلقبلي آنان حداقل چهار سال گذشته باشد متناسب با رسته

دانشجويان دوره عالي است منوط به طي اين دوره  اركنانك ازدرجه سرگردي براي اين قبيل  
هاي انساني مطابق با تعريف بالا، پس از اتمــام دوره آموزشــي خــود در رسته اداري و سرمايه

عمدتاً به عنوان مديران مياني در واحدهاي نظامي مشــغول انجــام وظيفــه شــده و در ادامــه 
ي آموزشــي ديگــر بــه افــرادي هــاو دورههاي مصوّب ســازماني خدمت خود پس از طي دوره
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 ١٣١/    آجا  يانسان  يروين   اتيبخش عمل رانيمدو انتصاب  معيارهاي انتخاب ي الگو 

بــراي  دشــوند. بنــابراين باي ــهاي انســاني نائــل ميساز در حوزه ســرمايهگير و تصميمتصميم
هاي انســاني از ها، رســته اداري و ســرمايههاي نظامي در كنار توجه بــه ســاير رســتهسازمان

 .اي برخوردار باشدموضعيت و اهميت ويژه

 پيشينه پژوهش

 انتصاب حول پيشين هايمطالعه كلي وضعيت ترسيم و مقاله شدن حجيم از تنابجا منظور به

 است.  شده ارائه ١ جدول در منتخب هايپژوهش از ايخلاصه كاركنان و مديران،
 . پيشينه پژوهش ١جدول 

 ها يافته عنوان پژوهش  پژوهشگر

و  يطاهر
همكاران،  

١٣٩٦ 

و   ي فرد  ي هانقش مؤلفه نييتب
 نيمنظور تدوان بهكاركن يسازمان

مدل جهت ارتقاء و انتصاب به  
بر  ديبا تأك يانيم يتير يسمت مد

: شركت ي (مطالعه مورد يستگيشا
 ) ران ينفت ا يمل

اثرات كل  ميرمستقيو غ   ميوجود اثرات مستق  تجربه    يرهايمتغ   يو 
شغل   ، يتيريمد شا  يمرتبه  متغ  يستگيو  (سمت    وابسته  ريبر 
گونهيتيريمد به  بود،  مت   يا )  مد  يرهايغكه  مرتبه    ،يتيريتجربه 

اثر معنادار نشان دادند.    يانيم  يتيريبر سمت مد  يستگيو شا  يشغل
 داشت.  يتيريمد سمتبا  مياثر مستق يمرتبه شغل  ريمتغ

يريايي و  پ
 يكنامي،ن

١٣٩٦ 

بهبود   يبرا يمدل يارائه 
  ينظام انتصاب و ارتقا

 آموزش و پرورش  يرانمد

و    يارهايمع  ينب انتصاب  و    يرانمد  ي ارتقا موجود  پرورش  و  آموزش 
وجود دارد    يادي ز  يارتفاوت بس  يران مطلوب از نظر معلمان و مد  يارهاي مع

ب مد  ينو  و  معلمان  مع  يران نظر  خصوص  و    يارهاي در  انتصاب  موجود 
ول  يران مد  ي ارتقا دارد  وجود  مع  ياختلاف  خصوص  مطلوب    يارهاي در 

 دارند. ابهينسبتاً مش يدگاهد

دمنه،   يمراد
١٣٩٧ 

بر   يبررس مؤثر  عوامل 
در   يسالارستهيشا  يسازنهيبه

 ستاد آجا  رانيانتصاب مد

ب   جينتا برون   ر ي تأث   انگر يپژوهش  قب  يسازمانعوامل  عوامل   ل؛ي(از 
درون يقانون  -ياسيس  ،ي اقتصاد   ،ياجتماع  -يفرهنگ و عوامل    يسازمان) 
قب استراتژ  ل؛ي(از  سازمان  ،ي نوع  مد  ،يساختار  انس  تير ينظام   ،يانمنابع 

ستاد    ران يدر انتصاب مد  ي سالار ستهيشا  ي سازنهي) بر بهيفرهنگ سازمان
 .باشديبه بالا م يپيآجا در مشاغل سرت

موسوي و 
همكاران 

١٣٩٩ 

مديران   شايستگي  مدل  طراحي 
(مورد    هاي دانشگاه سازماني 

به   وابسته  دانشگاه  يك  مطالعه: 
 سازمان نظامي)

طبقه مضامين،  با  محتوايي  فراگير  مض  ٩بندي  شايستگي  (مون 
حل    )نهايي و  نوآوري  راهبردي،  تفكر  تخصصي،  مهارت  شامل؛ 

اخ ارتباطي،  مهارت  سازماني،  مهارت  مربيگري،  ق  لامسئله، 
 .ل شدصهاي ارزشي حااي، مديريت عملكرد و شايستگيحرفه

ي و تورج 
  همكاران، 

١٤٠٠ 

مد  يطراح  انتصابات    يران مدل 
استعداد در   يريت بر مد  يدبا تأك

بهداشت،  و و زارت  درمان 
 يران ا   يآموزش پزشك

استعداد در وزارت بهداشت، درمان و    يريتبر مد  يدبا تأك  يران انتصاب مد
توسعه استعداد    ير است كه متغ  يبررسقابل  بعد مورد    ٥در    يآموزش پزشك

ترت  ينبالاتر   ٠/٩٨١استاندارد     يببا ضر  به    يحفظ و نگهدار  يبرتبه و 
به  ٠/٩٤٤رد  استاندا  يباستعداد با ضر  و  رتبه دوم  با    يري كارگدر  استعداد 

مستعد با    يرويدر رتبه سوم و جذب و استخدام ن  ٠/٩٣٤استاندارد    يبضر 
شناسا   ٠/٨٧٦استاندارد    يبضر  و  چهارم  رتبه  تفك  ييدر  كاركنان   يكو 

 در رتبه پنجم قرار دارد. ٠/٦٤٩استاندارد  يبمستعد با ضر 
  نژاديفرهاد

همكاران ،  و 
١٤٠١ 

و   يتوضع  يسبرر موجود 
نظام   يتوضع  يمترس مطلوب 

سازمان در   يدولت  يهاانتصاب 

به    دادن يتغلبه روابط بر ضوابط، اولو  يران،بعد عوامل مؤثر بر انتصاب مد
همگرا  ي،حزب  هاي يوابستگ به  مورد  ييتوجه  بافرد  اعمال    مدير  نظر  و 
ر  ي برا  ياسيس  ي فشارها بر  مؤثر  عوامل  بعد  در  و  به    يدن سانتصاب 
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جناح  يحزب  هاي يوابستگ  يز ن  يريتمد  هاي ينهگز  يران ا  از    ي،و  نفوذ  اعمال 
و   ياسياز سوابق س  ي مافوق و برخوردار  ي ها سازمان، دستور مقام  يرون ب

  عهد مشخص شد كه ت  ين. همچنباشنديرا دارا م  يتاهم  ينبالاتر   يي،اجرا
قبل   يوزشآم   ي هادوره  يها، الزام به طها در انتصاباحراز پست  يطبه شرا

ط به  الزام  و  انتصاب  سازمان  كردن ياز  مراتب  عوامل  به  يسلسله  عنوان 
ممهم  از  د  ١٣  يان تر  ا  يگر عامل  انتصاب  يك  يجاددر  بر    يمبتن  نظام 

 نقش دارند.  يستگيشا

  ،محبييسيرئ
 ، انشفرددو  

١٤٠٢ 

انتصاب و   نديفرآ  يشناس  بيآس
رفاه  بانك  كاركنان  ارتقاء 

 كارگران استان تهران 

  نديموجود در فرآ  ي هابي توانند آس يمولفه، م  ٨در قالب    بيآس  ٣٥د  داتع
را شامل    ي انتصاب و ارتقاء كاركنان بانك رفاه با استناد به مدل سه شاخگ

س سازمان  يابيارز  ستميشوند.  ساختار  در  ضعف  نامناسب،  و    يعملكرد 
گز  در  ارزش  نشيضعف  آس  يابي و  عنوان  و    ؛ي ساختار   ي هابيبه  توجه 

انگ  ز تمرك فقدان  روابط،  رضا  زشيبر  امن  تيو  وجود   يشغل  تيو  و 
  يهابيبه عنوان آس  يبانك   ران يكاركنان و مد  نيانحراف در ب   ي بسترها 

مد  ي رفتار در  ضعف  و  مهارت  و  تخصص  فقدان  رهبر   تير يو  به    ي و 
انتصاب و ارتقاء كاركنان بانك رفاه    نديدر فرآ  ي انهيزم  ي ها بيعنوان آس

 شدند. ييشناسا ان كارگران استان تهر

  ي، آقارض
١٤٠٢ 

نظام   يشناسيبآس انتصاب 
در   يا حرفه  يرانمد

 يرانا  يدولت يهاسازمان

مولفهشاخص  ي بنديتاولو الگوها،  ابعاد  و  مد  ي ها    يا حرفه  يرانانتصاب 
و    يتوسط مصاحبه با خبرگان و متخصصان دانشگاه  يدولت  ي ها سازمان 
و توسط    ييبعد شناسا  ٢و    ولفهم  ٨  يه،گو  ٤٠  ياز  فن دلف   ي مندبا بهره

محتواآزمون   ترت  يدگرد  ي بنديتاولو  روايي  به  ي  ها مولفه  يبكه 
 يريتو «مد  »ي«فرهنگ سازمان  ،»ي «استراتژ  ،»يتير ي«مد  ،»ي«ساختار

انسان سازمان  ير تاث  يشترينب   »يمنابع  درون  بعد  از  مولفه  يرا    يهاو 
«س   »ي «اقتصاد  ،»يفرهنگ  -ي«اجتماع ترت  »يقانون  -ياسي و  از    يببه 

 يدولتهاي  در سازمان اي  حرفه  يران انتصاب نظام مد  ي ها يبآس  ينمهمتر 
 . هستند يسازمان از بعد برون  يران ا

 و نيشومورا 
همكاران،  

٢٠٢١   

 و انگيزش در ضعف نقاط

سيستم ايجاد  شايسته يك 

تصويري مديريت سالار:   از 

 پرتغال  دولتي)(عمومي

شناخت انگيزه مورد در لهجم  از انساني، منابع مديريت در ضعف  و 

 و استخدام سالارسيستم شايسته يك ايجاد در مشكلات  دولت، كاركنان 
تفاوت كاركنان  عملكرد ارزيابي  بين معنادار آماري  ارزيابي هاي  دولت 

 .شد يافت انگيزه متغير  جز ه ب ها،ساير بخش و دولتي بخش

يوليوس،  
٢٠٢١   

ستاد  در پرسنل عملكرد بهبود
 ارتش  فرماندهي

انجام اين پژوهش كه به روش توصيفي پيمايشي  شده بود به    در 
حرفه در  جوكاري  و  شرايط  كه  رسيد  نتيجه  شدن اياين  تر 

 سزايي دارد. ه كاركنان نقش ب
اردوگان و 

،  ١ساويس 
٢٠٢٢ 

معلم   يندفرآ  يبررس انتخاب 
 يه : تركيسيزبان انگل

شايستگي  نتايج  معلمان  انتخاب  در  كه  داد  اساس   برهايي  نشان 
م ع قالا معدل،  تجربيات،  ويژگيلاقت،  مهارته،  توصيه ها،    ها، 

 ها بايد مدنظر قرار گيرد ها و آزمونها، مصاحبهنامه
هاي خاصــي از دهد كه هر يــك از مطالعــات بــه جنبــهمرور پيشينه پژوهش نشان مي

ي ارزيــابي، عوامــل هاها، نظاماند، از جمله شايستگيفرآيند انتصاب و ارتقاي مديران پرداخته

 
1. Erdoğan and Savaş 
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سالاري. با اين حال، اين مطالعات هاي شايستههاي موجود در نظامفردي و سازماني و چالش
هاي آمــوزش و پــرورش، بانكــداري، و ســازمانهاي غيرنظامي (مانند به طور عمده در محيط

ا) انجــام هها (مانند نفت، بهداشت، و دانشگاهدولتي) و يا در چارچوب محدود به برخي از حوزه
 :اند. در نتيجه، خلاهايي به شرح زير قابل شناسايي استشده

با وجود اينكه مطالعاتي ؛  اتي خاصهاي عمليهاي نظامي با مأموريتفقدان تمركز بر سازمان
هاي نظــامي صــورت گرفتــه اســت، ايــن هاي وابســته بــه ســازماندر ستاد ارتش يا دانشگاه

فرد ي عمومي تمركز داشته و كمتر به عوامل منحصــربههاها غالباً بر روي شايستگيپژوهش
 .اندهاي نظامي پرداختهعملياتي و استراتژيك در محيط

بســياري از ؛  هــاي نظــاميعدم يكپارچگي بين عوامل فردي، ســازماني و محيطــي در محيط
هاي اند و يك مدل جامع كه تمامي جنبــهمطالعات به يك يا دو جنبه از عوامل مؤثر پرداخته

 .هاي نظامي پوشش دهد، هنوز ارائه نشده استفردي، سازماني، و محيطي را در سازمان

مطالعــات خــارجي بــه   ؛ه انتصاب مديران نظــاميالمللي تطبيقي در زمينكمبود تحقيقات بين
هاي تطبيقي كه بتواند تجربيات ســاير كشــورها در اند و پژوهشهاي غيرنظامي پرداختهنظام
 .ملياتي را با شرايط ايران مقايسه كند، كمتر انجام شده استهاي نظامي و عنظام

هــاي ســنتي هــا از روش در بســياري از پژوهش  ؛فقدان توجه به ابزارهاي ارزيــابي نــوين
هاي نوين ماننــد تحليــل كارگيري روش بندي استفاده شده است و نياز به بهارزيابي و اولويت

بنابراين، ضــرورت   .شودين حوزه احساس ميسازي پويا و هوش مصنوعي در ااي، مدلشبكه
جامع با تمركز بر تدوين الگوي معيارهاي انتخــاب و انتصــاب مــديران بخــش   پژوهشيدارد  

اي و هاي حرفــهتنها بــه شايســتگيمليات نيروي انساني ارتش ايــران انجــام شــود كــه نــهع
 .نيز بپردازدهاي نظامي هاي شخصيتي توجه كند، بلكه به عوامل محيطي و چالشويژگي

 شناسي پژوهشروش
كيفي   نوع  از  حاضر  توسعه  است مطالعه  رويكرد  پژوهش،  هدف  اساس  بر  دنبال  و  را  اي 

ابزار و روش جمعمي . همچنين از نظر زمان بودساختاريافته  ها، مصاحبه نيمهآوري دادهكند. 
داده داده پژوهشي  ها،  گردآوري  تحليل  براي  و  است  تحلمقطعي  تكنيك  از  مضمون ها  يل 

  مبتني بر كدگذاري بهره گرفته شد.

هــا و ) معتقدند «مضمون، بيانگر اطلاعات مهمــي دربــاره داده٢٠٠٦(  ١براون و كلارك

 
1 - Braun and Clarke 
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هــا اي از دادههاي پژوهش است و تا حدي، معني و مفهوم الگوي موجود در مجموعــهپرسش
ليل و شناخت، تح  براي  ). تحليلمضمون، روشي١٩١:  ١٣٩٧. (ييحي  ي،كمالدهد (را نشان مي

). ١٥٣:  ١٣٩٠گزارش الگوهاي موجود در دادههاي كيفي است (عابدي جعفــري و همكــاران،  
هاي كيفي كاربرد دارد. اين روش يك راهبرد تقليــل و تحليــل تحليل مضمون در اكثر روش 

شــوند. بنــدي، تلخــيص و بازســازي ميبندي، طبقهها، تقســيمها است كه توسط آن دادهداده
هــا را ليل مضمون يك راهبرد توصيفي است كه يافتن الگوها و مفاهيم مهم از درون دادهتح

منــد نســبت بــه شــكلي نظام). در مرحلــه كدگــذاري، به٨٦٧:  ٢٠٠٨،  ١كند (گيونتسهيل مي
ها و مبتني بر سوالات پــژوهش هاي مرتبط در دادهگذاري بر روي ويژگيشناسايي و برچسب

ــدام مي ــمي، اق ــژوهش داده ). در٣٩٠: ١٤٠٢شــود (قاس ــن پ ــق اي ــاز از طري ــورد ني ــاي م ه
 ١٠٠شــامل تعــداد    پژوهش  يجامعه آمارآوري شده است.  ساختاريافته جمعهاي نيمهمصاحبه
ي بود و تمامي ايــن افــراد در فرآينــد انجــام انسان  هيو سرما  يرسته ادار  يدوره عال  يدانشجو

انتخاب و انتصاب ن به دست آمده، الگوي سپس بـا توجه به مضامي پژوهش مشاركت داشتند.
 .طراحي شدآنان مديران بخش عمليات نيروي انساني آجا مبتني بر نظرات 

اساتيد و پايايي آن با  با استفاده از روش روايي محتوايي( استفاده از نظرات تحقيق روايي ابزار
 تاييد شده است.) 0.84با توجه به ضريب به دست آمده( بررسي و باز آزموناستفاده از روش  

،  ٣؛ گلاسر و اســتراوس ١٩٨٥،  ٢لينكلن و گوبا (   يفي ك به تبعيت از صاحب نظران تحقيقات  
) بــراي ارزيــابي روايــي تحقيــق،  ٢٠٠٨،  ٥؛ اريكســون و كــوالاينن ٢٠٠٦،  ٤؛ چارماز ٢٠٠٦

بــر  تركيبي از معيارهاي مورد استفاده در ارزيابي تحقيقات تفســيري و تحقيقــات مبتنــي  
يــن خصــوص،  قــرار گرفــت. در ا هــا مــورد اســتفاده  نظريه برخاسته از داده ي  شناس روش 

و    ٨، اتكاپــذيري ٧پــذيري ، انتقــال ٦اعتمادپــذيري   مل شــا  ) ١٩٨٥معيارهاي لينكلن و گوبا ( 
 بررسي گرديد.   ٢برابر جدول شماره    ٩پذيري تصديق 

 ق يتحق ييروا يابيارز . ٢ جدول
 شرح معيار 

؛ ســؤالاتساخت يافته به منظور شفاف بــودن  مصاحبه نيمه  يهاسؤالباره  بررسي چندين اعتمادپذيري 

 
1 - Given 
2. Lincoln & Guba 
3. Glaser & Strauss 
4. Charmaz 
5. Eriksson & Kovalainen 
6. credibility 
7. transferability 
8. dependability 
9. confirmability 
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؛ گردآوري اطلاعات هامصاحبهدقت پژوهشگر و چندين بار بررسي كدهاي اتخاذ شده از  
 كافي با رعايت اشباع نظري؛ 

ــه پذيري انتقال ــري نمون ــري ؛ گي ــده از دادهنظ ــه ش ــري ارائ ــاهيم نظ ــامي مف ــل از تم ــاي حاص ه
 طالعه استخراج شد.شوندگان اين ممصاحبه

 اتكاپذيري  
؛ رعايت ابزارهاي روش تحقيق موضوعدر مورد خبرگان تجربيات جاري و پيشين   احصاي

 شناختي در طول تحقيق؛ 

 پذيري تصديق
از ســوي ديگــران؛ بســط و تفســيرهاي محقــق  و ارزيــابي  هاي پياده شده  مصاحبه  مرور

 خبرگان.تن از  ٣ توسطبندي شده خلاصه الگوي صورتييد تأپالايش تفسيرها از طريق 

 هاي پژوهشيافته
دانشجويان دوره عالي رسته اداري و  نفر از    ١٠٠بخش با استفاده از مصاحبه با    نيا  يهاداده 

 شده است. انيب ٢شوندگان در جدول دست آمد. مشخصات مصاحبهبه  سرمايه انساني
 پژوهش  يشناخت تيجمع. ٢جدول 
 اني درصد فراو فراواني مولفه

سنوات  
 خدمتي 

 ١٠ ١٠ سال ١٥كمتر از 
 ٤٤ ٤٤ ١٩تا  ١٦بين 
 ٤١ ٤١ ٢٣تا  ٢٠بين 

 ٥ ٥ ٢٤بيشتر از 

 سن
 ١٦ ١٦ سال  ٣٥كمتر از 

 ٦٥ ٦٥ سال  ٤٠تا  ٣٦بين 
 ١٩ ١٩ سال ٤١بيش از 

 تحصيلات 

 ١ ١ كاردان 
 ٧٥ ٧٥ كارشناس 

 ٢٢ ٢٢ كارشناس ارشد
 ١ ١ دكتري 

استان محل 
 اشتغال 

 ٢٦ ٢٦ تهران 
 ١١ ١١ كرمانشاه 

 ١٠ ١٠ آذربايجان شرقي
 ١٠ ١٠ خراسان رضوي 

 ٧ ٧ اصفهان
 ٧ ٧ خوزستان 
 ٦ ٦ لرستان
 ٤ ٤ همدان 

 ٣ ٣ كردستان 
 ١٦ ١٦ ساير

 ١٠٠ ١٠٠ جمع 
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 ســال و   ١٩تــا    ١٦دهندگان سنوات خدمتي بين  درصد پاسخ  ٤٤دهد  نشان مي  ٢جدول  
باتجربــه بــودن ســن خــدمتي وضــعيت   نظر  ازاند كه  سال داشته  ٢٣تا    ٢٠درصد نيز بين    ٤١

تجربه  نظر ازاند كه سال داشته  ٤٠تا    ٣٦دهندگان نيز سن بين  درصد پاسخ  ٦٥مطلوب دارند.  
آل برخوردارند. بيشتر فراواني محل اشتغال مربــوط سني مبني بر درك مسئله از وضعيت ايده

ي بــه شــرق  جــانيآذرباو    كرمانشــاههاي  و اســتان  استي  درصد فراوان  ٢٦به استان تهران با  
 جــانيآذرباها شامل؛  هاي دوم و سوم قرار دارند. ساير استاندرصد در رتبه  ١٠و    ١١ترتيب با  

ي، جنــوب  خراســانهاي  نفر و اســتان  ٢با فراواني    هركدام  قمو     فارس ،  سمنان،  زنجاني،  غرب
 يك نفر فراواني دارند. هركدامنيز  لانيگو  گلستان، كرمان، نيقزو، و بلوچستان ستانيس

شناسا دنبال  نيروي    يهامعيارو  ويژگي    ييبه  عمليات  بخش  در  مديران  انتصاب  و  انتخاب 
ارتش، سازمان  در  بهمصاحبه  انساني  بازطراح ها  سؤالات  اختيار   يصورت  در  و 

توسط    يو كدگذار  مضامين  ليپس تحلسهر سؤال    يها. پاسخشوندگان قرار گرفتمصاحبه
در    ران يانتخاب و انتصاب مد  يها اريمعفرآيند كدگذاري براي شناخت    .انجام شدپژوهشگران  

 آمده است. ٣جدول  در در سازمان ارتش يانسان يروين اتيبخش عمل
 ذاري انجام شده براي استخراج مضامين پايه از متن مصاحبه ها . بخشي از كدگ٣جدول

 ستخراج شده مفاهيم ا  مصاحبه ها هاي  بخش از گزاره 
... مديران عمليات نيروي انساني نيـز مثـل هـر مـدير ديگـري بايسـتي مهارتعـاي شـغلي "

رود مي حوزه نيروي انساني انتظارهاي  موردنيازشان را داشته باشند. با توجه به ماهيت فعاليت
مديران اين حوزه توان برنامه ريزي نيروي انسـاني بـالايي داشـته باشـند. در انتخـاب ايـن 

 ديران برخورداري از تجربه شغلي در سطوح مختلف نيروي انساني حائز اهميت است.م

 مهارت شغلي 
 برنامه ريزي
 تجربه شغلي 

... برخي از معيارهاي موردنياز كه بسيار شناخته شده هستند مانند توان سازمان دهي منـابع "
ديريتي و رهبـري نيـز مـهـاي و نظارت و كنترل بر فرآيندها و افراد كه بـه نـوعي از توانايي

گردد مثل ارتباطـات و مي  شود. برخي ديگر از معيارها به رفتار و عملكرد آنها برمي  محسوب
شـود. از آنجـايي كـه مي  تعاملات مناسب با كاركنان كه مهارت ارتباطي به نوعي محسـوب

لي و باشد داشتن انضباط فـردي و شـغمي  رفتار مديران الگوهاي رفتاري براي ساير كاركنان
 قانون گرايي و متعهد بودن به كار و شغل بايد از معيارهاي انتخاب و انتصاب مديران باشد.

 سازمان دهي 
 كنترل و نظارت 

 ارتباطي هاي مهارت
 انضباط فردي
 انضباط شغلي
 متعهد بودن
 قانون گرايي

... به نظرم مديران عمليات نيروي انساني بيش از ساير مديران در برآورده ســاختن "
انتظارات كاركنان سازمان نقش دارند. لذا تعامل گرايي آنها و حسن رفتار در برخورد 

كاركنــان از هاي با كاركنان و صبور بــودن در برابــر مســائل ســازماني و درخواســت
 تواند باشد. مديريتي مي گري جايگاهمعيارهاي مهم براي انتخابشان جهت تصدي

 تعامل گرايي
 حسن رفتار 

 صبوري 

امروزه براي موفقيت در هر جايگاه شغلي اول بايد دانش و سواد آن حوزه را فـرد داشـته ...  "
اخلاقي و رفتـاري بـراي مـديران بـه هاي باشد. در كنار دانش مديريت برخورداري از ويژگي

ويژه مديران حوزه عمليات نيـروي انسـاني ضـروري اسـت. رعايـت عـدالت در برخوردهـا و 
ق حقوق همكاران كه در رضايت شغلي آنها نقش بسـزايي دارد، ضابطه مداري در جهت احقا

 بسيار مهم است.  

 دانش سازماني 
 سواد شغلي 

 عدالت محوري 
 قانون گرايي 
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مضمون پايه از مصاحبه استخراج گرديد. در مرحله دوم و ســوم كدگــذاري   ٣٢مجموعا  
تحــت عنــوان اساس قرابــت معنــايي و موضــوعي   تر بركليهاي  اين مضامين در قالب دسته

 نشان داده شده است. ٤مضامين سازمان دهنده و مضامين فراگير قرار گرفتند كه در جدول 
 رانيانتخاب و انتصاب مد يهامعيار. ٤جدول 

 فراواني  مضامين پايه دهنده مضامين سازمان مضمون فراگير 

  يارهايمع
انتخاب و  
انتصاب 

 رانيمد

 تخصصي

 ٤١ مهارت فني 
 ٤٠ تجربه شغلي 

 ٣٢ توانايي مديريتي 
 ٣٠ سواد شغلي 

 ٢٩ ريزيتوان برنامه
 ١٨ توان رهبري 

 ١٨ دانش سازماني 
 ١٠ دهي توان سازمان

 ٩ و كنترل  توان نظارت
 ٧ مهارت سخنوري
 ٦ دانش روانشناسي 

 رفتاري 

 ٢٧ ش انگيز
 ٢٤ متعهد بودن

 ٢١ انضباط فردي 
 ٢١ حسن خلق

 ٢٠ شغلي  انضباط
 ١٩ حسن رفتار 

 ١٨ يصبور
 ١٨ مهارت ارتباطي 

 ١٦ نگريآينده
 ١٥ سلامت سازماني 

 ١٥ صداقت 
 ١٣ پذير بودن انطباق

 ٩ يي گرا تعامل
 ٨ درك كاركنان

 ٥ توان مديريت خود 
 ٣ يي گرا قانون

 فكري 

 ٢٠ انسجام فكري
 ١٣ متدين

 ٩ عدالت محوري 
 ٥ لاقيت خ

 ٥ ينگرمثبت
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، سواد شغلي،  توانايي مديريتي،  تجربه شغلي  حاكي از آن است كه مهارت فني،  ٤جدول  
، متدين،  انسجام فكري  به عنوان مضامين معيار تخصصي بيشترين فراواني،  ريزيتوان برنامه

، متعهــد بــودنش،  انگيــزبه عنوان مضامين معيار فكري بيشــترين فراوانــي،    عدالت محوري
بيشــترين فراوانــي را بــه خــود  رفتــاريبه عنوان مضــامين معيــار  حسن خلق  ،انضباط فردي
 ١حاصل از تحليل كيفي، الگوي تحقيق مطــابق شــكل هاي  براساس يافتهاند.  اختصاص داده
 ترسيم گرديد.

 

 

 و انتصاب مديران بخش عمليات نيروي انساني آجا  معيارهاي انتخاب يالگو. ١شكل 

 گيري جهبحث و نتي
انساني در سازمان بسيار با اهميت است؛ به نحوي كه محور اصلي همه هاي  مديريت سرمايه

ها و اهداف سازماني است. در اين راستا، يكي از موضوعاتي كــه همــواره در خصــوص برنامه
گيــر بــدل گشــته هاي انساني به دغدعه اصلي و مستمر فرماندهان و مديران تصــميمسرمايه

توانــد ســازمان را در مقابــل ايــن آنچــه مــي انتخاب و انتصاب مــديران اســت.است، موضوع 
در ايــن  .مسير حركت شــغلي اســتداشتن  و    و انتصاب شايسته  ها ياري نمايد؛ انتخابچالش

ت و اهميت بيشتري نسبت به ساير مشــاغل برخوردارنــد، بين برخي از اين مشاغل از حساسي
 ــا  يهــدف اصــلو اهميت موضــوع مطــرح شــده،    بنابراين با توجه به حساسيت، پيچيدگي  ني

ارائه الگوي معيارهاي انتخاب و انتصاب مديران بخش عمليات نيــروي انســاني آجــا پژوهش  
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روش .  اســت  اثرگــذاربسيار    كاركنان و مديران  يهاشاخصو    هاويژگيشناخت    رونياست. ازا
يل مضمون بــوده اســت. ايــن ها نيز تحلها، با ابزار مصاحبه و روش تحليل دادهگردآوري داده

هــاي مــديران بــراي انتصــاب در ها و معيارمطالعه در پي پاسخ به اين سوال است كه ويژگي
 ــيافته  جينتاهاي نيروي انساني در سازمان ارتش كدامند؟  مشاغل در بخش ايج پــژوهش ها نت

 ند.ها در سه مضمون اصلي تخصصي، رفتاري و تفكر  دسته بندي شددهد؛ يافتهنشان مي
فراواني بيشترين و   ٤١ي با  مهارت فندر خصوص مضمون اصلي «تخصصي»، مضامين  

هاي دوم و ســوم قــرار دارد. در رتبه  ٣٢و    ٤٠نيز به ترتيب با    توانايي مديريتيو    تجربه شغلي
ي، دهســازمان  تــواني،  ســازمان  دانــشي،  رهبر  تواني،  زيربرنامه  تواني،  سواد شغلمضامين؛  

، ١٨،  ٢٩،  ٣٠ي با فراواني به ترتيب  دانش روانشناسي و  سخنور  مهارت،  لنظارت و كنتر  توان
 ،نتايج اين قسمت از پژوهش با تحقيقات تيرگيربراي مديران به دست آمد.  ٦و    ٧،  ٩،  ١٠،  ١٨

جهــت هــم ســو و هم  )١٣٩٧(  و مرادي دمنه  تورانيمحمدي و    )،١٤٠١(  و سعيديان  نيكخواه
 است.

ســاني بايــد از مهــارت فنــي، تجربــه شــغلي و توانــايي مديران شاغل در بخش منابع ان
دهد در اين گروه از مشاغل مديريتي بالايي برخوردار باشند در حاليكه تجربه زيسته نشان مي

هاي فنــي انــدك انتصــاب هاي متفاوت شغلي و مهارتهاي مختلف و تجربهافراد با تخصص
با اصول و وظايف اصــلي مــديريت يعنــي يابند. مديراني كه توانايي مديريتي پاييني دارند  مي

دهي، رهبري، نظارت و كنترل و بسيج منابع و امكانات بــه انــدازه كــافي ريزي، سازمانبرنامه
آشنا نبوده و مهارت انجام اين وظايف را در بخش منابع انساني ندارند و يكي از دلايل وجــود 

دام، نگهداشــت، رفــاه، هــاي جــذب، اســتخاركنــان در بخشمشكلات زياد براي سازمان و ك
 مسكن، بهداشت، آموزش و غيره است.

صرفا يك شايستگي است كــه بــه عنــوان   ،تجربه كاري (با سابقه كاري متفاوت است)
). تاكيــد ١٥٣:  ١٤٠٠يك معيار در كسب شرايط احراز پست بايد مدنظر قرار گيرد(دانايي فرد،  

ســال در بخــش  ٤زرســي بــوده و  ســال در با  ٢فراوان بر تجربه كاري است نه اينكه فــردي  
وبرنامه بوده و در درجه سرواني در ركن يكم به عنوان مــدير سال در بخش طرح  ٣آموزش و  

مشغول به كار شده است. اين فرد سابقه كار دارد ولي تجربه كــار در حــوزه عمليــات نيــروي 
اهميــت  و حــائزيتي منابع انساني بسيار مهم هاي مديرانساني را ندارد. داشتن تجربه در پست

داران پس از طــي دوره مقــدماتي و تخصصــي و حضــور در واحــدهاي است. افسران و درجه
شده در شعبات نيروي انساني بــه كــار گرفتــه نظامي بايد مطابق رسته خود در مشاغل تعيين

 مند شوند.شوند تا از تجربه شغلي كافي بهره
شناسايي شد كه انگيزش  مضمون  ١٦،  در مضمون اصلي دوم يعني «مضمون رفتاري»  
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قــرار  ١٦) در رتبــه ٣گرايي نيــز بــا فراوانــي () در رتبه نخست و ويژگي قــانون٢٧با فراواني (
ي شــغل  انضــباط)،  ٢١(  خلــق  حســن)،  ٢١ي (انضباط فرد)،  ٢٤(  متعهد بودنگرفت. مضامين؛  

)، ١٥(  تصداق)،  ١٦(  نگريآينده)،  ١٨(ي  ارتباط  مهارت)،  ١٨ي (صبور)،  ١٩(  رفتار  حسن)،  ٢٠(
 تــوان) و  ٨(  كاركنــان  درك)،  ٩يي (گراتعامــل)،  ١٣(  بودن  ريپذانطباق)،  ١٥ي (سازمان  سلامت

نتــايج ايــن قســمت از پــژوهش بــا تحقيقــات   هاي ديگر قرار دارند.) در رتبه٥(  خود  تيريمد
و  مــرادي دمنــه و ) ١٣٩٦( و نورمحمــدي اسدي ،، اسماعيلي)١٤٠١(فرهادي نژاد و همكاران

  جهت است.سو و همهم  )١٣٩٧(همكاران
انســجام مضمون «تفكر» سومين مضمون اصلي نتايج است كه شامل مضامين فرعــي؛ 

نتايج اين  ) است.٥ي (نگرمثبت) و ٥( خلاقيت)، ٩ي (محور  عدالت)،  ١٣(  نيمتد)،  ٢٠(  فكري
، محمدي )١٤٠١(، تيرگير و همكاران)١٣٩٨(قسمت از پژوهش با تحقيقات اسدي و همكاران

 جهت است.سو و همهم  )١٣٩٦(و اسماعيلي  همكاران  )١٤٠١(تورانيو 
دهند كه مديران بخش منابع انســاني ســازمان بايــد از انســجام اين مضامين نشان مي 

نگر باشند تا بتواننــد محور، خلاق و مثبتفكري لازم برخوردار باشند و افرادي متدين، عدالت
 و هدايت كنند. جلسازمان را در مسير تعالي و توسعه به

كارگيري و انتصــاب تواند براي مديران ارشد سازمان در بــهين مطالعه ميدستاوردهاي ا
هــاي كاركنان و مديران در بخش منابع انساني توجه نمايد كه پرداختن به انتصابات بــا روش 
بــرد، سنتي شايد نتواند همانند گذشته، سازمان را در مسير توسعه و شرايط فرارقابتي به جلو ب

ها و اسلوب جاري امري ضروري و لازم است. از سوي ديگر بنابراين بازنگري علمي در روش 
مهم است كه مضامين شناسايي شده در بخش مديران براي تفهيم هرچه بهتــر موضــوع بــه 

ها و جلسات نيروي انساني به اطلاع كاركنان ايــن رســته برســد. كاركنان ذينفع، در سخنراني
هاي مورد بحث توجه كنند و ها و شايستگيرتدر توسعه فردي به تقويت مها  افراد ذينفع نيز

نيــاز و ...   هاي موردجايي محل كار، كسب تجربههاي آموزشي، گردش مشاغل، جابهدر دوره
هاي اندك در اين زمينــه اســت كــه هاي اين تحقيق، وجود پژوهشتلاش كنند. ازمحدوديت

اي هاي رستهص انتصاب كاركنان بر اساس شايستگيبندي مباني نظري در خصوبراي شكل
تجميــع ايــن با  تا  شود  پيشنهاد ميپژوهشگران  به  همچنين موضوعات زير    تدوين شده باشد.

 دست آيد.ها، نتايج جديد و بهتري بهيافته
 بررسي  براي انتخاب و انتصاب مديران در سطح عالي سازمان از نظر دانشجويان دافوس  •

  هار سطوح مختلف سازماند كاركنانانتخاب و انتصاب   يارهايمع يالگو •

 . ها مختلفدر سازمان رانيانتخاب و انتصاب مد  يارهايمع يالگومقايسه تطبيقي  •

 تشكر و قدرداني



 ١٤١/    آجا  يانسان  يروين   اتيبخش عمل رانيمدو انتصاب  معيارهاي انتخاب ي الگو 

دانشــجويان دوره خصوصــا    از كساني كه در انجام اين تحقيق به تيم پژوهش ياري رســاندند
 گردد.قدرداني ميتشكر و  عالي رسته اداري و سرمايه انساني

 تعارض منافع
منافع وجود ندارد. عــلاوه بــر   دارند كه در مورد انتشار اين مقاله تضاداعلام مي  )گان(نويسنده

ها، انتشــار و رفتار، جعل داده  رضايت آگاهانه، سوء  ين، موضوعات اخلاقي شامل سرقت ادبي،ا 
 .توسط نويسندگان رعايت شده است ارسال مجدد و مكرر

 آزاددسترسي 
اين نشريه داراي دسترسي باز است و اجازه اشتراك (تكثير و بازآرايي محتوا به هــر شــكل) و 

 .دهدانطباق (بازتركيب، تغيير شكل و بازسازي بر اساس محتوا) را مي

 منابع 
فصـلنامه يران.  ا  يدولت  يهادر سازمان  ياحرفه  يرانانتصاب نظام مد  يشناسيبآس).  ١٤٠٢ي. (مصطف  ي،آقارض

 .١١٠-٦٥)،  ٦٣(١٧  ي،ارت و بازرسنظ
طراحـي و تـدوين الگـوي ). ١٣٩٨اسدي، اسماعيل؛ كوشكي جهرمي, عليرضا؛ بانشي، عباداالله و صادقي، رضا. (

-١٩٧)،  ١٠(٣  ،فصلنامه علمي مطالعات مـديريت راهبـردي دفـاع ملـي،  ايران  شايستگي مديران دولتي
٢٢٦ . 

 يهااز سـازمان يكـيدر  يانتصـاب منـابع انسـان  يالگـو يطراحـ).  ١٣٩٦ي. (علـ  ي،فرهـ  ي ومجتب  ي،اسكندر
 .١٣٨-١١٩)،  ٤٠(١١  ي،فصلنامه نظارت و بازرس،  )يرانمسلح (فرماندهان و مد  يروهاين 

 بـر انتصـاب مـوثر عوامـل بنـدي). اولويت١٣٩٦حمدي، حمزه علـي. (اسماعيلي، سميرا؛ اسدي، سعيد و نورم

داري و اطـلاع رسـاني شـبكه.  د تحليـلفراينـ براسـاس هاي دانشگاهيكتابخانه مديران تحقيقـات كتابـ
 .٣٢-١٣)،  ٢(٥٢  دانشگاه،

 آمـوزش و يرانمـد يبهبود نظام انتصاب وارتقا  يبرا  ي). ارائه مدل١٣٩٦. (يمصطف  يكنامي،ن   ين وحس  يريايي،پ
 .٢٨-٩  ،)١٨(١٠  ي،آموزش  يهادر نظام  يزيرو برنامه  يريتمدپرورش. 

بـر  يـدبـا تأك يرانمـدل انتصـابات مـد ي). طراحـ١٤٠٠نـوروز. ( يزدپناه،ا  و  اصل، صمد  يجبار  يد؛رش  ي،تورج
بهداشـت و درمـان (نظـام   يريتمد.  يرانا  يدرمان و آموزش پزشك  ،استعداد در وزارت بهداشت  يريتمد

 .٣٠-١٧)،  ٤٠(١٢  سلامت)،
نتخـاب و انتصـاب ارائه الگوي عملي بهبـود ا).  ١٤٠١االله؛ نيكخواه، محمد و سعيديان، نرگس. (تيرگير، حشمت

 . ٥٤-٣٣)،  ٢(١٤  ،ات مديريت آموزشيپژوهشي تحقيق  -فصلنامه علمي ،  مديران مدارس متوسطه كشور
عوامل مـوثر بـر   يبندتياولو).  ١٣٩٧. (رضاحسن  ،يآبادنيزو    ژنيب   ،يعبدالله  ؛حسن  ز،يرنگر  ؛نينازن   ،يموريت

 ي،منابع انسـان  تيريمد يهاپژوهشي، تگسيبر نظام شا يمناسب مبتن يو ارائه الگو يانسان  يرويجذب ن 
٢٣٠-٢٠٧)،  ٣٢(١٠. 
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مطالعـات دولتـي.  هـايسـازمان ايحرفـه مديران انتخاب مدل ). ارائه١٣٩٨حراقي، مسعود و درويشي، علي. (
 .  ٨٥-٥١)،  ٤(٨  رفتار سازماني،

 يهاشـاخص  ينـدب تيو اولو  يي). شناسـا١٣٨٨فتانـه. (  ،يبيحب  و  نيالعابدنيز  ،يرحمان   ؛رزاحسنيم  ،ينيحس
 .٣٤-٢٥  ،)٣(١ توسعه و تحول،  تيريمدمتخصص.   يانسان   يرويتناسب شغل و شاغل در جذب ن 

 يمنـابع انسـان   يسازچابك  ياب يمدل).  ١٣٩٧ي. (عل  ،يمنصور  و  هما  ،يدرود  ؛الهينب  ،يمحمد  ؛ديخدابنده، ناه
 -٨٧)،  ٤٥(١٢  ي،آموزشـ  تيريو مـد  يرهبر.  )ي(مطالعه مورد  اديداده بن  يپردازهينظر  كرديبر اساس رو

١٠٨. 
ــا ــن فرد،ييدان ــدل شا). ١٤٠٠( .حس ــتگيم ــظرف-يس ــاو-تي ــرد: واك ــ يعملك ــ يهاندايپس ــت و منف  يمثب

 .١٥٧-١٥٢)،  ٤(٢٢  ران،يدر ا  تيريمد يهاپژوهش  .رانيدر انتخاب مد  »يزدگ«تجربه
كيـد بـر أت بـا( سـلامياعمال شرايط احراز شغل گامي به سوي تمدن نوين ا).  ١٣٩٦دانش كيا، محمدحسين. (

)، ٢(٨  ،پژوهشگاه علوم انساني و مطالعات فرهنگـيژوهشنامة علوي،  ). پنامة امام علي (ع) به مالك اشتر
١٢٢-٩٩. 

). طراحـي مـدل مـديريت سـرمايه ١٤٠٠رنگريز، حسن؛ حسن پور، اكبر؛ عباسيان، حسين و عاطفه، سـجاد. (
 .١٥٦-١١٥)،  ٤(١٣  ساني،هاي مديريت منابع ان پژوهش انساني در بخش دولتي.

 تهران: انتشارات فرمنش مشاغل،  ياب يو ارزش  يبندطبقهطراحي شغل،  ).  ١٣٨٧(  .وسفيرونق،  
انتصاب و ارتقاء كاركنان   نديفرآ  يشناس  بيآس).  ١٤٠٢. (الهكرم  ،دانشفردو    نيالدسراج  ي،محب  ؛عاطفه  ي،سيرئ 

 .١٣٤-١٠٩)،  ٨٩(٢٩  ي،ردراهب  تيريمد  يهاپژوهش،  بانك رفاه كارگران استان تهران
و   يفـرد  يهانقـش مولفـه  نيي). تب١٣٩٦پور، عباس. (عباس  و  احمد  ،يبرجعل  ي؛نورعل  ،يفرخ  ؛صادق  ،يطاهر

بـر  ديـبـا تاك يان يـم يتيريمدل جهت ارتقاء و انتصاب به سـمت مـد  نيكاركنان به منظور تدو  يسازمان 
 .٤٣-٢١،  )٢٧(٧ ،يتيترب   يريگاندازه).  رانينفت ا  ي: شركت ملي(مطالعه مورد  يستگيشا

بندي معيارهاي ). شناسايي و اولويت١٤٠٠عليپور درويشي، زهرا. ( يوسف وطيبي رهني، علي؛ محمدي مقدم، 
عنوان قطـب پدافنـد واحد تهران شمال (بـه شريك راهبردي شدن منابع انساني در دانشگاه آزاد اسلامي

 .١٤٠  -١١٥)،  ٢٠(٥  لي،مطالعات مديريت راهبردي دفاع م غيرعامل كشور)،

مضمون و   لي). تحل١٣٩٠زاده، محمد. (خيش  و  ابوالحسن  ،يهيفق  ؛ديمحمدسع  ،يميتسل  ؛حسن  ،يجعفر  يعابد
 تيريمـد  شـهياند.  يفيك  يهاموجود در داده  يالگوها  نييتب  يساده و كارآمد برا  ي: روشنيشبكه مضام

 .١٩٨-١٥١  ،)٢(٥)،  تيريمد  شهي(اند  يراهبرد
 يمموجـود و ترسـ  يتوضـع  يبررسـ).  ١٤٠١(محسـن.    ي،حسـان   و  دوسـت، فاطمـه  يليل  ؛حسنم  ،نژاديفرهاد

)، ٢(١٢ ي،منابع سـازمان  يريتمد يهاپژوهش. يرانا يدولت يهامطلوب نظام انتصاب در سازمان  يتوضع
١١٠-٨٥. 
 ويراست بيستم، تهران: انديشه آرا.  مرجع پژوهش،).  ١٤٠٢قاسمي، حميد. (

. يعمــوم ياســتگذاريمضــمون و كــاربرد آن در مطالعــات س ليــتحل يروش شناســ). ١٣٩٧. (يــيحي ي،كمــال
 .٢٠٨-١٨٩  ،)٢(٤  ي،عموم  ياستگذاريس



 ١٤٣/    آجا  يانسان  يروين   اتيبخش عمل رانيمدو انتصاب  معيارهاي انتخاب ي الگو 

مـدارس در   الگوي شايستگي براي گزينش و انتصاب مـديران صـف).  ١٤٠١محمدي، عباس و توراني، حيدر. (
)، ١(١١، هـازش سـازمانفصلنامه مديريت بر آمو. تراز زيرنظام راهبري و مديريت در سند تحول بنيادين

١٨٢-١٥٥. 
سـتاد  رانيدر انتصـاب مـد يسـالارستهيشا يسازنهيعوامل مؤثر بر به  يبررس).  ١٣٩٧. (غلامرضا  ،دمنه  يمراد

 .٣٨-١٩)،  ٤٦(١٤،  يعلوم و فنون نظامفصلنامه  . آجا
هاي طراحي مدل شايسـتگي مـديران دانشـگاه).  ١٣٩٩موسوي، سيدعلي؛ محمدي، مهدي و صفيان، مهدي. (

 .٢٤٠-٢١٧)،  ٢(٩  فصلنامه مديريت در دانشگاه اسلامي،.  سازماني
تدوين الگو راهبردي توانمندسازي نيروي انسـاني بـا رويكـرد معـادلات  ).١٣٩٨ميرين بابازادگان، سيدمهدي. (

 مطالعـات مـديريت راهبـردي دفـاع ملـي،ساختاري (مطالعه موردي: سازمان گردشگري استان تهران).  
٤١٨-٣٩٥)،  ١١(٣. 

يران. انتصـاب مـد يالگـو يطراحـ). ١٣٨٨. (محسـن ي،كرم ين وغلامحس يكوكار،ن  يرضا؛عل يدي،خورش  ينادر
 .٩١-١١٣)،  ٤(١  ي،منابع انسان   يريتمد  يهاپژوهش

 .تهران: معاونت آموزش ناجا  .مديريت منابع انساني).  ١٣٩١. (ياوري، اميرحسين
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