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B Background & Purpose: Demographic and generational changes, coupled 
with the declining population growth rate and the resulting gradual reduction in 
the pool of applicants for employment in the Army of the Islamic Republic of 
Iran, have made the need to rethink the military recruitment system increasingly 
evident. Moreover, the rapid expansion of digital technologies and the 
transformation of human resource recruitment and hiring practices have made it 
imperative to align the recruitment system with the requirements of digital 
transformation. Accordingly, this study aimed to identify strategies for 
transforming the recruitment system of the Army of the Islamic Republic of Iran 
based on a digital transformation approach. 
Methodology: This applied study was conducted using a qualitative research 
approach. The study population consisted of faculty members and managers in the 
field of human resource management within the Army of the Islamic Republic of 
Iran. Participants were selected through purposive sampling. Data were collected 
through semi-structured interviews, which continued until theoretical saturation 
was achieved after 14 interviews. The data were analyzed using thematic analysis 
with the assistance of MAXQDA software. 
Findings: The findings revealed seven overarching themes representing the key 
strategies for transforming the recruitment system of the Army of the Islamic 
Republic of Iran. These strategies include: transforming the organizational 
perspective on recruitment; reducing human resource demand in response to the 
declining population growth rate; enhancing organizational attractiveness; 
diversifying recruitment sources; restructuring recruitment centers; diversifying 
recruitment methods; and improving the recruitment process by making it more 
efficient, targeted, and evidence-based. 
Conclusion: Implementing the strategies proposed in this study can facilitate the 
transformation of the recruitment system of the Army of the Islamic Republic of 
Iran by strengthening its employer brand, enhancing organizational attractiveness 
for qualified applicants, improving both the quality and quantity of applicants, 
and increasing the accuracy of identifying and selecting competent human capital. 
These achievements can provide the Army with a sustainable competitive 
advantage in attracting and retaining talented personnel, thereby enhancing 
organizational effectiveness and operational readiness, strengthening human 
capital, and ultimately contributing to improved defense capability, national 
security, and the national power of the Islamic Republic of Iran. 
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شناختي و نسلي، كاهش نرخ رشد جمعيت و در نتيجه كاهش تــدريجي جامعــه تحولات جمعيت:  زمينه و هدف
رمنــديابي را بــيش از پــيش متقاضيان استخدام در ارتش جمهوري اسلامي ايران، ضرورت بــازنگري در نظــام كا

هاي جذب و استخدام نيــروي هاي ديجيتال و تحول در شيوهاز سوي ديگر، گسترش فناوري.  آشكار ساخته است
بــر ايــن اســاس، . ناپذير كــرده اســتانساني، لزوم همسويي نظام كارمنديابي با الزامات تحول ديجيتال را اجتناب

پژوهش حاضر با هدف شناسايي راهكارهاي تحول در نظام كارمنديابي ارتش جمهوري اسلامي ايران بر مبنــاي 
 .رويكرد تحول ديجيتال انجام شده است

 رانيو مد  دياسات  يجامعه آمار.  انجام شده است  يفيك  كرديو با رو   يپژوهش از نوع، كاربرد  نيا:  شناسيروش
 يريگاز نمونــه  ينمونــه آمــار  نيي ــبوده و به منظور تع  رانيا  ياسلام  يارتش جمهور  يمنابع انسان  تيريحوزه مد

ادامــه  ياشباع نظــربراي رسيدن  مصاحبه  ١٤تا    و   بوده  مصاحبه  هاداده  يابزار گردآور.  هدفمند استفاده شده است
 قرار گرفتند. ليمورد تحل وداكيافزار مكسمضمون و نرم لتحلي روش از استفاده با هاداده. افتي

تحــول در نظــام   هــايكارراهبــه عنــوان    ري ــهفــت مضــمون فراگ  يياز شناسا  يحاك  قيتحق  هايافتهي:  هايافته
كــاهش   ؛يابيتحول در نگرش به كارمنــد  ؛عبارتند ازها  كارراه  نيا.  بود  رانيا  ياسلام  يارتش جمهور  يابيكارمند

 ــبا توجه به كاهش نــرخ رشــد جمع  يانسان  يرو يبه ن  ازين در منــابع   بخشــي؛ تنــوعيســازمان  تيجــذاب  جــاديا  ت؛ي
 يهدفمنــد و علم ــ ل،يو بهبود (تسه ؛يابيكارمند هايتنوع در روش  ؛يابيمراكز عضو  يتحول ساختار  ؛يابيكارمند

  . يابيكارمند ندينمودن) فرآ
شده در اين پژوهش، زمينه تحول در نظــام كارمنــديابي ارتــش جمهــوري اجراي راهكارهاي ارائه:  گيرينتيجه

اسلامي ايران را از طريق ارتقاي برند كارفرمايي، افزايش جذابيت سازمان براي متقاضيان شايسته، بهبود كيفيــت 
. آوردهاي انساني توانمنــد فــراهم مــيو كميت متقاضيان عضويت و افزايش دقت در شناسايي و گزينش سرمايه

تحقق اين دستاوردها، ضمن ايجاد مزيت رقابتي پايدار براي ارتش در جذب و نگهداشت نيروي انساني، به ارتقاي 
ربخشي و آمادگي سازماني، تقويت سرمايه انساني و در نهايت افزايش توان دفاعي، امنيت ملــي و قــدرت ملــي اث

   . جمهوري اسلامي ايران منجر خواهد شد

 ها: كليدواژه 

  ، تحول ، يابيكارمند
   . ارتش، كارراه

 نويسنده مسئول: 
 مجيد ملكي 

 
 
 
 
 
 
 

 ايميل:
Maleki@ 
iamu.ac.ir 
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 مقدمه
عنوان قلب سازمان، محور هــر نــوع   بهو    هاامروزه انسان، عامل پيشرفت و تحول در سازمان

. )١٦٠:  ١٣٩٧پــور و همكــاران،  شناخته شده اســت (طالــبرنامه فردي، اجتماعي و سازماني  ب
بر توانند آفرين ميدانش و شايسته هايهاي پيشرو در عرصه رقابت تنها به مدد انسانسازمان
انساني، به عنوان مهمتــرين سرمايه . ها پيشي گيرندديگر سازمانچيره و از  هاي فرارو  چالش
: ١٣٩٥(سپهوند و همكاران،  شده    سازمان به سمت اهداف تعيين  درستحركت  موثر بر  عامل  

 بنــابراين ســرمايه  )٨٢:  ١٣٨٩(عباسپور،    ساخته  ريپذمنابع را امكان  رياز سا  يبرداربهره)،  ١٨٠
 كــارايي و  افــزايش  بــراي  راه  تــريناساســي  ترين عنصر استراتژيك وحياتي  عنوان  به  انساني

لــذا وجــود ســرمايه .  )٣٧١:  ١٤٠٠شود (زيباكردار و همكاران،  مي  سوبمح  سازمان  اثربخشي
 اســت  يضــرورســازمان    يهايبه اهــداف و اســتراتژ  يابيدست  يكارآمد و توانمند برا  انساني

 ).٢:  ٢٠١٥، ١(اوسي و آكاه
 دهديو عملكرد كاركنان نشان م  يمنابع انسان  تيريخصوص مد  مطالعات انجام شده در

 ــبر عملكرد كاركنان و كسب مز  يمنابع انسان  تيريكه اقدامات مد  ــ  يرقــابت  تي ســازمان   كي
هاي مــديريت منــابع از بين فعاليت  .  )١٩٩:  ١٣٩٧نجار،    انيعيو مط  فرجادياثرگذار است (رجب

 ــآيد (روئين، مي حساب به استراتژيكي موضوعات انساني، كارمنديابي يكي از مهمترين ي محب
ساير اقدامات منابع مديريت منابع انساني را نيز تحت تــاثير تواند  )، كه مي١٦٩:  ١٤٠٠،  گلردو

كارمنديابي عبارتست از فرآيند شناسايي و جذب افراد بــراي كــار در يــك ســازمان .  قرار دهد
 ).١٦٠:  ٢٠١١، ٢(استوارت و براون

در   عيشركت با رشد سر  ٤٠٠ي  نگران  نيبزرگتر  ٣انگيو    ارنستهاي پژوهش  برابر يافته
هــا ســازمان حيصــح كارمنديابي و انتخــاببا  .  استكاركنان كليدي،    يجذب و نگهدار  جهان

كارمنديابي متناسب بــا   برنامه  فقدان.  رساندببد را به حداقل    كاركنانخطر استخدام    ندتوانيم
اقدامات مــديريت منــابع انســاني را نيــز   و  هاساير برنامه  كارآيي  و  اثربخشي  سازمان،  الزامات

فرآينــد  جبــران نظران  معتقدند آموزش خــوب نيــز، صاحب برخي. د دادتحت تاثير قرار خواه
 . )٧٨:  ١٣٨٩پور، كرد (عباس  نخواهد را استخدام و  غلط كارمنديابي

هاي افســري در ســال التحصيلي دانشجويان دانشگاهمقام معظم رهبري در مراسم فارغ
 ٢هــا را بــه فرمانــدهان متــذكر شــده و در بنــد هــاي دانشــگاهتوجه به كيفيت ورودي  ١٤٠٢
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 ٤٣/  ران يا  ياسلام ي ارتش جمهور  ياب يتحول در نظام كارمند  كارهايراه

 عدالت محوري در جذب، تداوم خدمت و ارتقاي منــابع انســانيي، نظام ادار  يكلهاي  سياست
 موارد مذكور بر اهميت نظام كارمنديابي تاكيد دارند.. مورد تاكيد قرار گرفته است

هاي انسان محور بوده و مزيت رقابتي ايــن ارتش جمهوري اسلامي ايران نيز از سازمان
در نتيجه موفقيت در اين حوزه نيازمند توجه جــدي .  هاي انساني كارآمد است، سرمايهسازمان

انــدازه هر . )١٠٦: ١٣٩٦هاي انساني است (احمدي و همكاران، به كارمنديابي و جذب سرمايه
باشــد، امكــان  بيشــترســازمان ارتش جمهــوري اســلامي ايــران در  استخدام  متقاضيان  تعداد  

هــاي خــود يابد و چنانچه سازمان نتوانند با سياستافزايش مي  از بين متقاضيانگزينش بهتر  
جذب كنند، به همان ميــزان جهت استخدام در ارتش شناساييس و  نيروي انساني بيشتري را  

 .محدودتر خواهد شد سازمانانتخاب دامنه 
عليرغم اهميت تعداد بالاي متقاضيان استخدام در ارتش، سوابق تجربي نشــان دهنــده 

بنابراين . باشدش تدريجي ميزان متقاضيان استخدام در ارتش جمهوري اسلامي ايران ميكاه
وضعيت مطلوب اين است كه تعداد متقاضيان زيادي در مراحل گزينش ارتش شركت نماينــد 

ترين نفرات را از بين متقاضــيان گيري از بهترين فرايند گزينش، مناسبتا اين سازمان با بهره
انتخاب و استخدام نمايد، ولي وضعيت موجود حاكي از كاهش تعــداد متقاضــيان اســتخدام در 

از . باشد و اين فاصله بين وضع موجود و مطلوب مساله پژوهش حاضــر اســتاين سازمان مي
طرفي بررسي مطالعات پيشين حاكي از عدم انجام پژوهشي خــاص جهــت پاســخ بــه مســاله 

 . وجود دارد باشد لذا در اين زمينه خلاء پژوهشيپژوهش مي
براي تحقق وضعيت مطلوب كارمنديابي در ارتش جمهــوري اســلامي ايــران، نيــاز بــه 

نظر به اهميــت تحــول در .  باشداسلامي ايران مي  جمهوريتحول در نظام كارمنديابي ارتش  
كارمنديابي در ارتش جمهوري اسلامي ايران، محققين در تحقيق حاضــر در صــدد شناســايي 

نظام كارمنديابي ارتش جمهوري اسلامي ايران برآمدند، تا بــا تحول در    كارهايراه  مهمترين  
كارهاي كارمنديابي در سازمان ارتش، زمينه جــذب تعــداد شناسايي و بكارگيري مهمترين راه

بيشتري از متقاضيان استخدام جهت شركت در مراحل گزينش ارتش جمهوري اسلامي ايران 
تر براي تحقــق اهــداف ايــن استخدام كاركنان متناسب  و در نتيجه افزايش احتمال انتخاب و

تحول در   كارهايراه  لذا سوال اصلي پژوهش اين است كه مهمترين.  سازمان را فراهم نمايند
 .كدامند؟  رانيا ياسلام  يارتش جمهورنظام كارمنديابي 

 پژوهش ةپيشين
ديگرگون شدن، گرديدن، تغييــر يــافتن و جابجــا شــدن   "تحول در فرهنگ معين به    تحول؛

دگرگون شدن، از حالي به حال ديگــر برگشــتن و منقلــب "آمده است و در فرهنگ عميد به  
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و گــذار  :  عبارتســت از  تحــول.  )١٩:  ١٣٩٧خــواه،  (اسكندري و يوســف.  معنا شده است  "شدن
به عبارت ديگر تحول فعاليــت و يــا .  مطلوببه سمت يك وضعيت  موجود  وضعيت    از  حركت

بهتــر و را به ســمت جايگــاه  )و يا فرد(ده و بلند مدت است كه سازمان ريزي ششي برنامهلات
 ).٣:  ١٤٠١(حسيني،   دهدتر سوق ميلا با

 ــ  يتحول سازمان  ١به نظر فرنچ و اچ بل توســط بلندمــدت اســت كــه  ي  تيفعــال  يــا  ش لات
 ــســازمان،   تــيو آ  يانــداز فعل ــچشم  بهبود  ح ولابه منظور اصي سازمان  عال  تيريمد  يريادگي
 .  )٤٨:  ١٣٩٨(مادرشاهي،   شوديم  تيحما هدايت و، كاركنان  يتوانمندسازو  حل مساله نديفرا

 ايمشــاهده  و قابــل  ملمــوس   تغييــرات  را  ســازماني  ) تحول١٤٠٠پور و صابوني (يزدي
 بــا مواجهــه در ســازمان توانمنــدي ارتقــاي و جديــد هايبرنامه اجراي واسطه به دانند كهمي

 جهت  حتي  و  هافعاليت  ساختار، نحوه  تواندمي  و  شودمي  ادايج  سازمان  در  محيطي  هايچالش
) تحــول ســازماني ٢٠١٩(٢به نظر سياســوري، حلــيم و ســاركوم.  دهد  تغيير  را  سازمان  حركت

چالش تحول سازماني شناسايي و .  اندازي جديد استشده به منظور ايجاد چشمتلاشي هدايت
هاي قبلي و اخذ رويكرد جديد بــه آينــده ســازمان توسعه فرايندي بهتر با تاكيد بر ترك روش 

 . است و  هدف از تحول پاسخگويي به تغييرات محيطي است
موضوع تحول مورد تاكيد امامين انقلاب بوده و مقام معظــم رهبري(مدظلــه العــالي) در 

امام، روحاً، هــم ":  فرمايندبه عنوان شاخصه اصلي امام (ره) مي  ١٣٩٩بيانات چهاردهم خرداد  
ايجاد تحول در ارتش بــراي  مقــام معظــم .  "آفرين بودخواه بود، هم تحولّتحولّ  يك انسان

نيز از اهميت خاصي برخوردار است تا جايي كــه در حكــم انتصــاب فرمانــده   العالي)(مدظلهرهبري
 اشاره شده است.  ارتش جمهوري اسلامي ايران، به اتخاذ رويكرد تحولي

 ــ  ،يامســلح حرفــه  يروهايبه ن  ياجبار  يگذار از سرباز  ؛كارمنديابي  ــيبشيمســائل پ  ين
نهــا آ نيتركننــدهو نگران  نيتــراما مهم.  آورده استمسلح به وجود    يروهاين  يبرا  اي رانشده

جذب و حفظ كننــد تــا   از    را  زهيبا انگ  كاركنان  تواننديمسلح مي  روهاياست كه چگونه ن  نيا
 يكاركردهاكارمنديابي يكي از  .  )١٠١  :٢٠٢٤،  ٣گريگورو(  پر كنندسرمايه انساني خود را    خلاء
 يجستجو و به دســت آوردن نامزدهــاشامل    نديفرآ  نيا.  است  يمنابع انسان  تيريمد  يضرور
 . )١٨: ٢٠٢١، ٤و  بن لطيف دب ناث، انيعرفات بهو، ميكر( استبراي مشاغل سازمان بالقوه 

كارمنديابي عبارتست از فرآيند شناسايي و جذب افراد بــراي   )٢٠١١به نظر استوارت و براون (
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 شناســايي  در راستايشامل اقدامات سازمان  كارمنديابي را    ١كار در يك سازمان و رينز و باربر
ايــن . ، تعريــف كــرده اســتباشندرا داشته  راهبردي  و جذب افرادي كه توانايي تحقق اهداف

بــه ســازمان را نها آمندي قلا؛ عشناساييرا  متناسب  كانديداهاياز    تعداد زياديبايد    اهفعاليت
د را افــزايش ده ــســازمان توســط متقاضــيان  پيشــنهاد كــاري  پذيرش    ببرد و احتمال  الا ب  را  

 ).٧٨:  ١٣٩٧(تيموري و همكاران،  
نمايند و انتخاب خود  كيبه اهداف استراتژ  يابيدست  يرا برا  يافراد مناسب  ديبا  هاسازمان

ســازمان از  لــذا .  سازمان اســت  كي  يانسان  يروينراي تامين  ، نقطه ورود بكارمنديابي  نديفرآ
و جــذب كاركنــان بــالقوه   ييشناســا  يبــرا  كارمنديابي  نديمختلف فرآ  يهااستيو س  هاوهيش
 .  )١٩:  ٢٠٢١و همكاران،   ميكر(  كنديم يرويپ

در حال حاضر به منظور ؛  وضعيت موجود كارمنديابي در ارتش جمهوري اسلامي ايران
هاي تابعه هر نيرو ضــمن بررســي جــداول ســازماني خــود يگانتعيين منابع انساني مورد نياز 

هاي نيروي انساني نيروي مربوطه ارائه نموده و اين هاي پرسنلي را به مديريت طرحنيازمندي
نماينــد و هاي نيروي انساني اقــدام مــيهاي به اداره طرحها نسبت به ارائه نيازمنديمديريت

استخدامي مصــوب هــر  بندي و تصويب سهميههاي نيروي انساني اجا پس از جمعاداره طرح
-٢٠:  ١٤٠٠نمايــد (اردلان،  نيرو را به مديريت گزينش و استخدام نيروي مربوطه ارسال مــي

٢١( . 
پس از دريافت سهميه استخدامي به منظور شناسايي و جذب متقاضيان استخدام بــه دو 

هــاي فراخــوان رائه آگهيروش عضوگيري با ا. پذيردروش عضوگيري و عضويابي صورت مي
هاي گروهي از قبيــل استخدام عمومي با توجه به مخاطبين مورد نظر سازمان از طريق رسانه

هاي پر مخاطب تلويزيون و استفاده از فضاي مجــازي انجــام درج آگهي در سايت اجا، شبكه
پذيرد و متقاضيان اســتخدام نســبت بــه ثبــت نــام جهــت شــركت در آزمــون اختصاصــي مي

نماينــد و در روش هاي اجا و يا استخدام در مقاطع درجه داري و يا كارمندي اقدام ميدانشگاه
عضويابي كاركنان دفاتر عضويابي و افسران عضوياب معرفي شده از طريق سازمان با حضــور 

ها و ...) و فصلي (كاروان راهيان هاي ثابت(مساجد، مراكز بسيج، مدارس، دانشگاهگاهدر نشان
هــاي ملــي و هاي مربوط به ايــام و مناســبتهاي هفته دفاع مقدس، نمايشگاهيشگاهنور، نما

نماينــد مذهبي) نسبت به شناسايي و جذب متقاضيان جهت اســتخدام در ســازمان اقــدام مــي
 ).٣٤-٢٥:  ١٤٠٠(اردلان،  
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 پيشينه تجربي
 عوامل مؤثر بر جذب نخبگــان كشــور بــه بســيج) پژوهشي با عنوان  ١٣٩٠طوسي و مهري (
هــاي درونــي و كه عواملي چون مسائل اعتقــادي و معنــوي، انگيــزهگيرند  انجام و نتيجه مي

بودن جذب و مراحل پــذيرش، مشــاركت در   انقلابي، منزلت اجتماعي، امتيازات قانوني، آسان
آموزشــي و پژوهشــي توســط بســيج در جــذب   -هاي علميها، برگزاري فعاليتسازيتصميم

 گان پزشك موثر است.نخ
هــا ) حاكي از شناســايي پــنج نــوع شايســتگي١٣٩٧هاي پژوهش اردلان و الواني (فتهيا

ايرانــي؛ -هــاي ارزشــي اســلاميايرانــي؛ شايســتگي-هاي مكتبــي اســلاميشامل شايستگي
هاي ويژه شغل به عنــوان ابعــاد هاي اجرايي؛ و شايستگيهاي مديريتي؛ شايستگيشايستگي

-هاي انساني در دانشگاههاي جذب و گزينش سرمايهسالاري در نظامالگوي مناسب شايسته
 باشد.هاي افسري ارتش ج.ا.ايران مي
ن نيــروي يكردي تــأميومدل ره  ارائ) پژوهشي با عنوان  ١٣٩٧باقري، فرهادي و پناهي (

انساني در حوزه بسيج بر اساس گفتمان حضرت امام خميني (ره) انجام داده و فــراهم ســازي 
ميليــوني و لــزوم جــذب نيروهــاي   ٢٠ان بسيج براي تحقق ارتــش  زمينه جذب نيرو در سازم

ن نيــروي تــأميبسيجي از تمام اقشار جامعه را به عنوان مهمترين عامل در مــدل رويكــردي  
 نمايد.انساني در حوزه بسيج معرفي مي

 ارائــه الگــوي) بــا عنــوان ١٣٩٩قشلاقي، باقري و پناهي (هاي پژوهش امينيبرابر يافته
انقــلاب بــر اســاس رهنمودهــاي رهبــران    در ســازمان بســيج  و جذب نيروي انساني  گزينش

سياست تأمين و جذب نيروي انساني كارآمد بر مبناي؛ تعريــف الگوهــاي جــذب بــر اسلامي  
ت سياسي و امنيتي در كشور و منطقه، لزوم جذب نيرو از تمام اقشار در ســازمان لا مبناي تحو

هاي قــومي، هاي علمي، عدم اِعمال محدوديتبسيج، جذب نيروهاي متخصص در تمام حوزه
در فراينــد   گــرحظه عوامل تخريبلاجغرافيايي، مذهبي در فرايند تأمين نيرو در بسيج، لزوم م

بــي در لاقــي، انضــباطي، اعتقــادي، انقلاحظات رفتــاري، اخلانيروي بسيجي، تعريف م  جذب
 ست.تأمين نيروي انساني از بين بسيجيان در ساير نيروهاي مسلح ا

 ــاســتعدادها از طر  جذب) پژوهشي با عنوان  ٢٠١٩(  ١بنرجي و گاپتا  يهــاتيوب ســا  قي
هاي پژوهش آنان حاكي اند كه يافتهانجام داده  ٢.٠وب    يها  يفناور  كاربرد:  نياستخدام آنلا

 ــو  يهاپادكســت:  از آن است كــه  قي ــشــده از طركاركنــان ارائه  يواقع ــ  فاتيو توص ــ  ييويدي
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افــراد  يشــغل يهــايدرك شده و اعتبــار آگه  تيفيبر ك  تاثير مثبت،  شخص ثالث  يهاوبلاگ
در  وتــاثير داشــته كارفرما    يبرا  متقاضيان كار  تيجذاب  شيدر افزا  دهيپد  نيا.  داردكار    يايجو
 باشد.ميدرخواست شغل در شركت  يبرامتقاضيان قصد  منعكس كننده تينها

در سامســونگ  يجذب استعدادها  ياستراتژ) پژوهشي با عنوان  ٢٠٢٠(  ١تين و همكاران
گيرند كه در سامسونگ، مردم هميشه به عنوان مهمترين عامل انجام داده و نتيجه مي  تناميو

هــاي آموزشــي، اي بــه برنامــهبنابراين، سامسونگ همواره توجه ويژه.  شونددر نظر گرفته مي
ه تنها در تخصص توسعه منابع انساني دارد، با اين هدف كه هر يك از كارمندان سامسونگ ن

. اي نيز برخــوردار باشــندخود مهارت داشته باشند، بلكه از دانش فرهنگي و اجتماعي گسترده
هاي آموزشي متنوعي نه فقط بــراي كاركنــان براي انجام اين كار، سامسونگ بر ايجاد برنامه

محتواي آموزشــي .  جديد، بلكه براي همه كارمندان در تمام سطوح شركت تمركز كرده است
هاي توليدي و تجاري شركت و هاي متناسب با فعاليتهمچنين با هدف ارائه دانش و مهارت

 همگامي با روند توسعه جامعه است.
گردد كه پژوهشي كــه بــه صــورت جــامع بــه موضــوع ها مشاهده ميبا بررسي پيشينه

ردازد، كارمنديابي در كشور ايران و بويژه كارمنديابي در ارتــش جمهــوري اســلامي ايــران بپ ــ
هاي انجام شده بيشتر متمركز بر فراينــد جــذب و جــذاب از طرفي پژوهش.  انجام نشده است

هاي پيشين كمتر مورد توجه قرار گرفتــه نكته ديگري كه در پژوهش.  نمودن سازمان هستند
هــاي مختلــف، هــاي نســلاست غافل شدن از تحولات مداوم كنــوني از جملــه تغييــر ارزش 

تغييرات تكنولوژيك، كاهش رشد جمعيت و در نتيجه نياز به تحــول در سيســتم كارمنــديابي 
بنابراين پــژوهش حاضــر ســعي دارد در راســتاي پوشــش نكــات مغفــول مانــده در .  باشدمي

 يابيتحــول در نظــام كارمنــد  كارهــايهاي پيشين، سعي دارد نسبت به شناسايي راهپژوهش
جمهوري اسلامي ايران كمك نمايد تــا اقدام نمايد و به ارتش    رانيا  ياسلام  يارتش جمهور

ترين نيروهــا را كارهاي شناسايي شده در جنگ استعدادها پيروز شده و مناسببا استفاده از راه
 . شناسايي و جذب نمايد

 پژوهششناسي روش
كارهــاي تحــول در نظــام كارمنــديابي ارتــش جمهــوري پژوهش حاضر در صدد شناسايي راه

هاي كيفي و روش تحليل از طرفي از داده.  است  ياز نوع كاربرداسلامي ايران است، بنابراين  
هاي تجزيه و تحليل كيفي است استفاده شده است لــذا پــژوهش از نــوع مضمون كه از روش 
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 ــا  ياســلام  يش جمهــورتار  رانيو مد  ، پژوهشگراندياسات  يجامعه آمار.  كيفي است بــا   راني
ر اجرايي و يا پژوهشي در حوزه كارمنديابي و مقطع كارشناسي ارشد و بالاتر و داراي سابقه كا

. هدفمند استفاده شده است يريگاز نمونه ينمونه آماراعضاء  نييبوده و به منظور تعاستخدام  
تعداد خبرگان تــا .  افتيادامه    نظري  اشباع  تا  هامصاحبه  و  بوده  مصاحبه  هاداده  يابزار گردآور

شرح زير ه  شناختي اعضاء نمونه آماري بهاي جمعيتويژگي.  نفر شد  ١٤به اشباع نظر    دنيرس
 .است

 شناختي اعضاء نمونه آماري هاي جمعيتويژگي. ١جدول 
 ملاحظات  سابقه   مقطع و رشته تحصيلي كد 
 عضو هيئت علمي و پژوهشگر حوزه مديريت منابع انساني  سال ٢٩ دكتراي مديريت منابع انساني ١
 سال سابقه مديريتي در حوزه مديريت منابع انساني    ١٠عضو هيئت علمي، پژوهشگر و   سال ٢٧ دكتراي مديريت منابع انساني ٢

 سال سابقه مديريتي در حوزه مديريت منابع انساني ١٥مدرس و  سال ٢٦ كارشناس ارشد مديريت منابع انساني  ٣
سال سابقه مديريتي در حوزه مدير منابع انساني   ١٥عضو هيئت علمي، پژوهشگر و  سال ٢٥ دكتراي مديريت منابع انساني ٤
 سال سابقه كار پژوهشي ١٥عضو هيئت علمي و داراي  سال ٢٥ گذاري عمومي دكتراي سياست  ٥
 سال سابقه مديريتي در حوزه مديريت منابع انساني  ١٠پژوهشگر و  سال ٢٥ دانشجوي دكتراي منابع انساني ٦
هاي استخدامي سال سابقه در مصاحبه ٥و  عضو هيئت علمي و پژوهشگر  سال ٢٤ دكتراي روانشناسي  ٧
 سال سابقه كار پژوهشي  ١٥عضو هيئت علمي و داراي  سال ٢٣ شناسيدكتراي جامعه ٨
هيئت علمي، پژوهشگر حوزه منابع انساني و كارشناس اداري و استخدامي  سال ٢٢ دكتراي مديريت منابع انساني ٩
 سال سابقه اجرايي در مركز گزينش و استخدام  ٤مدرس و پژوهشگر و  سال ١٩ دكتراي روانشناسي  ١٠
 سال سابقه منابع انساني ٤عضو هيئت علمي و پژوهشگر حوزه منابع انساني و داراي   سال ١٩ دكتراي مديريت منابع انساني ١١

 منابع انساني   سال سابقه در حوزه ٥پژوهشگر حوزه مديريت منابع انساني و  سال ١٩ دانشجوي دكتراي منابع انساني ١٢
 سال سابقه فرماندهي   ١٠مدرس و پژوهشگر حوزه مديريت منابع انساني و  سال ١٩ دكتراي مديريت منابع انساني ١٣
 سال سابقه فرماندهي ١٠پژوهشگر حوزه مديريت و داراي  سال ١٨ گذاري عمومي دكتراي سياست  ١٤

 هاي پژوهشيافته
كارمنديابي ارتش جمهــوري اســلامي هاي تحول در نظام كاربه منظور شناسايي مهمترين راه

هــا بــا اســتفاده از تحليــل نفر از خبرگان دانشگاهي مصاحبه گرديــد و داده  ١٤با تعداد    ايران
ها در اين فاز به مراحل تحليل داده.  مضمون و نرم افزار مكس كيودا مورد تحليل قرار گرفتند

 باشد:شرح زير مي
ها محققين چنــدين به منظور آشنايايي با عمق و محتواي داده: هاداده  با  نشد  شناآ  -١

  . ها گوش دادندبار به فايل مصاحبه
هاي تحول در كاركار از راهرسيد يك راهكدهايي كه به نظر مي:  ليهاو  يكدها  ديجاا  -٢

افــزار كــرد بــا اســتفاده از نــرم  را معرفي مي    ارتش جمهوري اسلامي ايران  كارمنديابي  نظام
هــاي انجــام شــده در ادامــه ارائــه گرديــده و قسمتي از مصاحبه. مكس كيودا احصاء گرديدند

 . ارائه گرديده است ٢كدهاي اوليه بدست آمده براي اين بخش از مصاحبه در جدول شماره 
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 ا هاز مصاحبه ياستخراج هياول ياز كدها يانمونه. ٢جدول

كد مصاحبه  نقل قول 
 كد استخراجي  شونده

كاهش نرخ رشد جمعيت به عنوان يك عامل محيطي سيستم كارمنديابي ارتش جمهوري  
از طرفي براي مواجهه با اين تهديد، فرصت  . اسلامي ايران را نيز متاثر خواهد نمود

. دهد وجود داردهاي جديد كه نياز به استفاده از نيروي انساني را كاهش ميتكنولوژي
 كار نياز خود را به نيروي انساني كاهش دهد. تواند به عنوان يك راهسازمان مي

٤ 
 كاهش نرخ رشد جمعيت 

 كاهش نياز به نيروي انساني
 توجه به متغيرهاي محيطي 

هاي مهم اين نسل تنوع  گيرند و از ويژگيقرار مي  Zمتقاضيان جديد در نسل 
هاي  طلبي و عدم چارچوب پذيري است اما سازمان هنوز برخي محدوديت

 است.  آنان باعث عدم جذب  كهسال خدمت را دارد  ٣٠ضروري مثل تعهد غير 
٤ 

 هاي غيرضروري  حذف محدوديت 
هاي در نظر گرفتن ويژگي 

 متقاضيان جديد استخدام
نمايند يك فرصت وجود كاركنان وظيفه كه مدت دو سال در سازمان خدمت مي

 عضويابي از بين كاركنان وظيفه  ٤ هايي جهت جذب اين كاركنان انجام شود. ريزي است و بايستي برنامه

ي متقاضيان كنكور سراسري در  كنكور سراسري فرصتي بود براي اينكه همه 
با تخصصي شدن كنكور ورودي  . هاي آجا شركت نمايندآزمون ورودي دانشگاه

توان استفاده از كنكور سراسري را  مي. هاي اجا اين فرصت از دست رفتدانشگاه
 احيا نمود.

٤ 
 تنوع در منابع كارمنديابي 

جذب دانشجويان اجا از  
 طريق كنكور سراسري 

با توجه به كاهش نرخ رشد جمعيت بايستي مشاغل بازمعماري شوند و 
 بازمعماري مشاغل  ٩ تري استخدام نماييمفناوري محور كنيم و افراد كمتر و با كيفيت

 فناوري محور نمودن مشاغل 
 جذب بانوان ٩ بايستي نسبت به استفاده از بانوان در امور پشتيباني اقدام نمود. 

نكته قابل توجه در سطح كلان   اين است كه هويت سازمان ضعيف  
 ايجاد هويت سازماني  ٩ .  بخشي صورت گيردشده و نياز هست كه اين هويت

اي شدن عضويابي فرصت برابر استخدام گرفته شده است و اين  با جزيره
 گسترش دامنه كارمنديابي ٩ گردد. لازم است اصلاح 

گيرد اما چون سازمان  تبليغات صورت مي . در مساجد، مدارس و ..
 ايجاد جذابيت سازماني  ٩ شوند جذابيت خاصي ندارد جوانان جذب نمي

بدست آمده از مرحله قبل بــا   يمرحله كدها  نيدر ا:  مضامين  شناختو    جووجست  -٣
 ــ يكدها يبنددســته شامل مرحله ينا. شونديداده م  قيبالقوه تطب  نيمضام  قالبدر  فـمختل
 ــدر ا.  تـس ــا  هدـش  اريذـكدگ  يهاداده  خلاصه  همه  دنكر  مرتبداده و    گزينشي  يكدها  ني

 ٣كدهاي پايه استخراجي در ستون سمت راســت جــدول .  بدست آمد  هيمضمون پا  ٥٦مرحله  
 اند.ارائه گرديده

بدست آمده در مرحله قبل با توجه به كدهاي  در اين مرحله:  مضامين  شبكه  ترسيم  -٤
در اين مرحله محققين .  شباهت و افتراق آنها در زير مجموعه كدهاي فراگيرتري قرار گرفتند

مضامين شناسايي شده در ستون وسط جدول .  مضمون سازمان دهنده را استخراج نمودند  ١٦
 ارائه گرديده است. ٢شماره 
در اين مرحله پس از رفت و برگشت در ميان مضامين پايــه :  مضامين  شبكه  تحليل  -٥

مضامين شناسايي شده در ستون .  مضمون فراگير استخراج گرديد  ٦دهنده  و مضامين سازمان
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 ارائه گرديده است. ٣سمت راست جدول شماره  
 ا هاز مصاحبه ياستخراج ريو فراگدهنده سازمان ،هيپا نيمضام. ٣جدول

 امين پايهمض مضامين سازمان دهنده  مضامين فراگير 

تحول در  
نگرش به 

 كارمنديابي  

و  نگرش پيش فعال
به  نگرآينده

 عضويابي 

 شناخت اهداف استراتژيك آجا 
 هاي منابع انسانيتدوين استراتژي

 ريزي استراتژيك منابع انسانيبرنامه
 ها برداري از تفاوت نسلشناخت و بهره

 پيش كنشي در برابر متغيرهاي محيطي  

جذب براي مشاغل  
 فعلي و آينده 

 شناسايي مشاغل آينده ارتش و تامين منابع انساني مورد نياز  
 شناسايي مشاغل بلاتصدي فعلي و تامين منابع انساني مورد نياز  

 شرفته يپ يهايمرتبط با فناور يهادر رشته انيجذب دانشجو
باور به تخصصي  

بودن فرايند 
 كارمنديابي 

 ركنان به عنوان عضوياب انتخاب بهترين كا
 هاي تخصصي براي عضويابانبرگزاري دوره

 هاي كوتاه مدت و تسهيم تجربيات عضويابان برگزاري دوره

به   ازيكاهش ن
 يانسان يروين

استفاده از فناوري به  
 جاي نيروي انساني

 استفاده از هوش مصنوعي 
 هاي مداربسته در پايش  استفاده از دوربين

 فناوري محور نمودن برخي از امور مانند امور اداري 
برون سپاري امور  

 غيررزمي  
 ها واگذاري امور خدماتي به ساير شركت

 . اهشركت  ريبه سا. واگذاري برخي امور مانند تعمير خودروها و .

  تيجذاب جاديا 
 يسازمان

 

  و حقوق ارتقاء
 مزاياي كاركنان 

 پرداخت حقوق و مزاياي رقابتي 
 خت حقوق و مزاياي عزتمندانه پردا 

 فراهم نمودن خدمات رفاهي گسترده  
 محوري در ارائه خدمات به كاركنانعدالت
 شفاف  يشغل  يرهايمس جاديا 

 شرفت يپ يهافرصت فراهم نمودن
 فراهم نمودن امكان انجام خدمت به صورت بومي 

خوشايندسازي 
 محيط خدمتي 

 

 ها و ..) ها، باشگاه خوشايندسازي محيط فيزيكي (دفاتر، ساختمان
 خوشايندسازي تجهيزات سازماني (خودروها، تجهيزات و ...) 

 خوشايندسازي فرهنگي (ارتباطات  محترمانه، جو صميمي و ...) 
 ايجاد تعادل بين كار و زندگي 

 (ادامه تحصيل، سفر و ...) هاي غيرضروريرفع محدوديت
 د يل جدنس يازهايتوجه به ن

 و نوآورانه  ايپو يكار طيمحايجاد 

  ارتقاء هويت
 سازماني ارتش 

 هاي برتر آجا به جامعه معرفي چهره 
 هاي ارتش به جامعه معرفي فعاليت 

 زدايي از منازل سازماني ارتش كهنه 
 گنجاندن دستاوردهاي ارتش در كتب درسي مدارس 
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 دوستي در جامعه هنيم حس تيتقو
   سازي در خصوص افتخار خدمت در ارتش در بين جوانانفرهنگ

بخشي  تنوع
در منابع 

 كارمنديابي 

 جذب بانوان
 استخدام بانوان جهت مشاغل پشتيباني رزمي 

 استخدام بانوان جهت مشاغل پشتيباني خدمات رزمي 
جذب از اديان و 
 مذاهب مختلف 

 جذب از اديان توحيدي با گرايش ميهن دوستي
 از مذاهب اسلامي با گرايش ميهن دوستي  جذب

جذب از بين حلقه  
 آشنا با ارتش 

 ارتش  خانواده كاركنان نياز ب يابيعضو
 فه يكاركنان وظعضويابي از بين 

 عضويابي از بين بسيجيان فعال
 مسلح يروهاين خانواده كاركنان نياز ب يابيعضو

جذب از مراكز  
 مختلف آموزشي 

 هاي نظري  جذب از رشته
 اي براي مشاغل خاصهاي فني و حرفه جذب از رشته

 هاي مختلف جذب از دانشگاه

تحول  
ي ساختار
مراكز  

 عضويابي 

ساختار مراكز   ارتقاء
 عضويابي 

 ها ايجاد مراكز عضويابي در همه استان 
 ايجاد ساختار سازماني قوي براي مراكز عضويابي

مستقل نمودن مراكز  
بعيت  از تا عضويابي

 نيروها  

 عضويابي مراكز عضويابي براي نيروهاي چهارگانه 

 فعاليت مراكز ارزيابي زير نظر عضويابي آجا 

تنوع در 
هاي روش

 كارمنديابي 

هاي  استفاده از روش
 قديم كارمنديابي 

 هاي عمومي جهت پخش آگهي استخدام استفاده از رسانه 
 معرفي متقاضيان توسط كاركنان سازمان 

 معرفي توسط كاركنان متخصص در مراكز عضويابي
 بازنشستگانتوسط  انيمتقاضمعرفي   

 مراجعه مستقيم متقاضيان استخدام    

هاي  استفاده از روش
 جديد كارمنديابي

 استفاده از هوش مصنوعي در كارمنديابي  
 ن يآنلا يهاپلتفرمهاي استخدام در بستر ارائه آگهي 

 ي اجتماع يهاشبكهاستفاده از 
 هاي افسري از كنكور سراسريجذب دانشجويان دانشگاه

بهبود فرآيند 
 كارمنديابي 

 تسهيل ثبت نام 
 نام برخط امكان ثبت

 نامعدم اخذ هزينه ثبت
 هاايجاد مراكز عضويابي در همه شهرستان 

هدفمند نمودن 
 كارمنديابي 

 تبليغات هدفمند 
 جذب هدفمند (جذب براي مشاغل مشخص) 

 علمي نمودن 
 فرايند كارمنديابي 

 بررسي علمي علل عدم تمايل به استخدام در مشاغل نظامي
 هاي نسل جديد متقاضيان انجام كار پژوهشي در خصوص ويژگي 

 Zانجام پژوهشي با عنوان كارمنديابي از نسل  
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 ا هاز مصاحبه ياستخراجشبكه مضامين . ١شكل 

 گيري بحث و نتيجه
بــا . ترين سرمايه هر سازمان، منابع انساني آن استهاي مختلف، مهماساس نتايج پژوهشبر  

ها بيش از هر چيز بــر ســر جــذب و توجه به نقش راهبردي اين سرمايه، رقابت آينده سازمان
اي كه اين رقابت در ادبيات مديريت بــا نگهداشت نيروهاي انساني مستعد خواهد بود؛ به گونه

بر همين اساس، پژوهش حاضر با هدف شناسايي .  شودعنوان «جنگ استعدادها» شناخته مي
 .راهكارهاي تحول در نظام كارمنديابي ارتش جمهوري اسلامي ايران انجام شد

نتايج پژوهش نشان داد كه تحول در نظام كارمنديابي ارتش جمهوري اسلامي ايران بر 
ول در نگرش به كارمنديابي، كاهش نياز تح:  اند ازهفت راهكار اساسي استوار است كه عبارت

بخشي بــه به نيروي انساني متناسب با كاهش نرخ رشد جمعيت، ايجاد جذابيت سازماني، تنوع
هــاي كارمنــديابي و بهبــود منابع كارمنديابي، تحول ساختاري مراكز عضويابي، تنوع در روش 

 .فرايند كارمنديابي
گيري از تمــامي اقشــار هاي پژوهش حاضر در زمينه ايجاد جذابيت سازماني و بهرهيافته
هاي پــژوهش بــاقري، فرهــادي و پنــاهي عنوان منابع تأمين نيروي انساني با يافتــهجامعه به

قشلاقي، بــاقري و پنــاهي هاي امينيهمچنين، نتايج اين پژوهش يافته.  ) همسو است١٣٩٧(
هــاي تخصصــان در حوزه) مبني بر ضرورت جذب نيرو از تمامي اقشار جامعه، جذب م١٣٩٩(
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هاي مــذهبي، قــومي و جغرافيــايي در فراينــد مختلف علمــي و پرهيــز از اعمــال محــدوديت
هاي پژوهش حاضر با نتــايج بنرجــي و گوپتــا افزون بر اين، يافته.  كندكارمنديابي را تأييد مي

) درباره تأثير جذابيت سازماني بر قصد متقاضيان براي استخدام در ســازمان و نيــز بــا ٢٠١٩(
ها ) مبني بر نقش محوري عامل انساني در موفقيت سازمان٢٠٢٠هاي تين و همكاران (يافته

 .همخواني دارد
ها، پژوهش حاضر از چند جهت نسبت به مطالعــات پيشــين داراي با وجود اين همسويي

هاي پيشــين كمتــر نخست، راهكارهايي را شناسايي كرده است كه در پژوهش.  نوآوري است
نگر به كارمنديابي، كــاهش فعال و آيندهاند؛ از جمله ترويج نگرش پيشوجه قرار گرفتهمورد ت

نياز به نيروي انساني متناسب با روندهاي جمعيتي، ارتقاي ساختار سازماني مراكــز عضــويابي، 
هاي كارمنديابي و بهبود فرايند كارمنديابي از طريق تســهيل، هدفمنــد و بخشي به روش تنوع

ها و اقــدامات اجرايــي مشخصــي هر يك از اين راهكارهــا نيــز داراي مؤلفــه. سازي آنعلمي
دوم، برخلاف اغلب مطالعات پيشين كه صرفاً بــر فراينــد . اندارائه شده  ٣هستند كه در جدول  

اند، پژوهش حاضر با اتخاذ يك رويكرد سيستمي، كــل نظــام كارمنــديابي جذب تمركز داشته
ها و محيط را به صورت يكپارچه مــورد بررســي قــرار داده روجيها، فرايندها، خشامل ورودي

 .است
گيــري از توان انتظار داشت كه ارتش جمهوري اسلامي ايران بــا بهرهبر اين اساس، مي

شده، ضمن افزايش آمادگي براي مواجهــه بــا رقابــت فزاينــده در جــذب راهكارهاي شناسايي
سرمايه انســاني، از غــافلگيري در جنــگ اســتعدادها جلــوگيري كــرده و توانــايي خــود را در 

 .ترين نيروهاي مورد نياز ارتقا دهدكارگيري شايستهشناسايي، جذب و به
هاي پژوهش، پيشــنهادهاي كــاربردي زيــر بــراي تحــول و ارتقــاي نظــام بر پايه يافته

 ؛شودكارمنديابي ارتش جمهوري اسلامي ايران ارائه مي
o هــاي آموزشــي و ي از طريق طراحــي و اجــراي دورهفعال به كارمنديابترويج نگرش پيش

نگري و توانمندسازي ويژه فرماندهان، مديران و كارشناسان منابع انساني، با تأكيــد بــر آينــده
 . ريزي راهبردي در تأمين سرمايه انسانيبرنامه
o  كاهش وابستگي به جذب نيروي انساني جديد متناســب بــا رونــد كــاهش رشــد جمعيــت

هــا و هاي نوين، هوشمندســازي فراينــدها، اتوماســيون فعاليتكشور، از طريق توسعه فناوري
 .  هاي قابل واگذاريسپاري مأموريتبرون
o  ارتقاي جذابيت سازماني ارتش با اصلاح نظام حقوق و مزايا، استقرار نظام جبران خــدمت

هاي رقابتي و عزتمندانه، بهبود كيفيت محيط كار، تقويت هويت ســازماني و افــزايش فرصــت
 .  رشد و پيشرفت شغلي كاركنان
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o گيــري از بخشي به منابع كارمنديابي از طريق گسترش دامنه جذب بــه بــانوان، بهرهتنوع
اي مــرتبط بــا هاي اجتمــاعي و حرفــهظرفيت تمامي اديان و مذاهب رسمي، استفاده از شبكه

 . كاركنان، و توسعه همكاري با مراكز آموزشي و دانشگاهي
o  تحول ساختاري مراكز عضويابي از طريق ارتقاي جايگاه ســازماني ايــن مراكــز، افــزايش

اختيارات تخصصي آنها و استقلال نسبي از ساختار نيروهاي تابعه، به منظور افزايش چابكي و 
 . اثربخشي نظام جذب

o اي كــه در گونــههاي سنتي و نوين؛ بههاي كارمنديابي با تلفيق روش بخشي به روش تنوع
هاي استخدام، معرفي متقاضيان توسط كاركنــان، مراجعــه متداول مانند آگهي  هايكنار روش 

هــاي هــوش مصــنوعي، هاي افســري، از ظرفيتمستقيم داوطلبان و جذب از طريق دانشگاه
هاي منابع انساني نيــز اســتفاده هاي هوشمند جذب و تحليل دادههاي اجتماعي، سامانهشبكه
 . شود
o سازي مراحل جذب، استانداردســازي و بهبود فرايند كارمنديابي از طريق بازطراحي و ساده

سازي ابزارهاي ارزيابي، هدفمند كردن فراينــدهاي انتخــاب و كــاهش زمــان و هزينــه علمي
 . جذب، به منظور افزايش كارايي و اثربخشي نظام كارمنديابي

ي هاي پژوهش حاضر، تمركز آن بر ارتش جمهوري اســلامترين محدوديتيكي از مهم
عنوان بستر مطالعه است. از آنجا كه نظام كارمنديابي در نيروهاي مسلح تحت تــأثير ايران به

ها و قوانين اختصاصي قــرار دارد، تعمــيم مســتقيم الزامات امنيتي، ساختار سازماني، مأموريت
هاي دولتي، خصوصي يا حتــي ديگــر نهادهــاي نظــامي و هاي پژوهش به ساير سازمانيافته

هاي آينده، مدل تحول نظام شود در پژوهشپيشنهاد مي  .انتظامي بايد با احتياط صورت گيرد
هاي نظــامي، انتظــامي و همچنــين شده در اين پژوهش در ساير سازمانكارمنديابي استخراج

هاي بزرگ دولتي و خصوصي مورد اعتبارسنجي و مقايسه قرار گيرد تا ضمن بررســي سازمان
عاد مشترك و اختصاصي راهكارهاي تحول در نظام كارمنديابي در پذيري مدل، ابميزان تعميم

 .تري براي مديريت كارمنديابي ارائه شودبسترهاي سازماني مختلف شناسايي و مدل جامع

 تشكر و قدرداني
كليه خبرگاني كه نظرات ارزنده خود را در اين پژوهش به اشتراك گذاشته و باعــث غنــاي از  

 . نمايماند تقدير و تشكر ميپژوهش حاضر گرديده

 تعارض منافع
يــن، اعــلاوه بــر  .  منافع وجود ندارد  كه در مورد انتشار اين مقاله تضاد  ددارنويسنده اعلام مي

هــا، انتشــار و رفتــار، جعــل داده  رضايت آگاهانه، ســوء  موضوعات اخلاقي شامل سرقت ادبي،
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