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 چكيده

ها و اصول گیری از ارزشمند است که با بهرهریزی شده و نظامتحول سازمان، فرایندی برنامه

ها، در پی افزایش اثربخشی فردی و سازمانی است. باتوجه علوم رفتاری کاربردی در سازمان

ها، توجه به حوزه های مختلف سرمایه  سازمانبه محوریت سرمایه انسانی در امر تحول 

انسانی می تواند پایه گذار تحول در کل سازمان باشد. در این میان اولین بخش مورد توجه 

ویژه راهبردهای  تدوین حوزه گزینش است. تحول در حوزه جذب و گزینش نزاجا نیازمند

 اده از نظرات خبرگانتا با استف تلاش شدهاز این رو در پژوهش حاضر این حوزه است؛ 

تحقق و  سرمایه انسانی شرایط مطلوببا هدف نیل به حوزه جذب و گزینش  راهبردهای

تدوین  نزاجاهای انسانی در  منویات فرماندهی معظم کل قوا در خصوص نوشوندگی سرمایه

ها و تهدیدات حوزه شناسایی نقاط قوت، ضعف، فرصتبدین منظور درگام اول با  گردد.

به تعیین وضع موجود و مطلوب نزاجا   SWOTینش و تشکیل ماتریس جذب و گز

راهبردهای بین وضع موجود و مطلوب نزاجا، تحلیل شکاف ایم. در گام دوم با انجام  پرداخته
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گام سوم با هدف ارزیابی  حوزه جذب و گزینش سرمایه انسانی نزاجا تدوین شده است. در

 بررسی و راهبرد های این حوزه QSPMماتریس  راهبردهای تدوین شده با کمک

نتایج حاکی از آن است که بازسازی ساختار مدیریت استخدام نزاجا  .شده استبندی  اولویت

جای عضوگیری از طریق  و بسترسازی فرهنگی در جهت نهادینه کردن مفهوم عضویابی به

ا و تشکیل کمیته راهبردی عضویابی به منظور شناسایی و جذب هر چه بهتر استعداده

نامه جامع جذب متخصصین و نخبگان متناسب با  های پایه، ایجاد نظام نخبگان در گروه

های شغلی )تسهیلات، مزایا و...( در نزاجا نسبت به سایر  نیازهای نزاجا و ایجاد جذابیت

می  جذب سرمایه انسانی نزاجا حوزهتحولی در های دولتی مهمترین راهبرد های  سازمان

 باشند.

 راهبردهای جذب و گزینش، های انسانی سرمایهتحول، نوشوندگی، ها: کليدواژه 

 

 

 

 بيان مسئله

امروزه برای تمام صاحب نظران توسعه آشکار شده است که انسان عامل اصلی توسعه است. 

های گوناگون همچون منابع های گذشته، منبع و عوامل ناشی از داراییها و قرناگر در سال

در حرکت و توسعه  ایی استراتژیک، ماشین آلات، سطح فناوری و...طبیعی، موقعیت جغرافی

شود افتاد؛ امروزه انسان به عنوان یگانه عامل تاثیرگذار بر توسعه شناخته میکشورها موثر می

گفته، به نحوی از های پیشی دارایی(. تقریباً همه40: 0922)حسینی، رحمانی و حبیبی، 

های شوند. به عبارت دیگر، سازماننی هدایت و مدیریت میانحاء، به وسیله استعداد انسا

-آفرین میهای شایسته و دانشهای فرارو تنها به مدد انسانپیشرو در عرصه رقابت و چالش

ها پیشی گیرند. بنابراین، نیروی انسانی در مجموعه سازمانی، به عنوان توانند بر دیگر سازمان

ر در حرکت صحیح سازمانی به سمت اهداف تعیین کننده و اثرگذامهمترین عامل تعیین

سازمان زمانی مزیت  .(021: 0910اقدم، شده است )سپهوند، وحدتی، اسماعیلی و رحیمی
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آورد که دارای منابع مخصوص به خود باشد به نحوی که هیچ یک از رقبا رقابتی به دست می

ی وجود دارد، به همین دلیل برداری کنند. این ویژگی در سرمایه انساننتوانند از آن کپی

شود )حسینی، رحمانی و منابع انسانی مهمترین منبع استراتژیک سازمانی محسوب می

کند که بهترین منبع مزیت رقابتی  اشاره می (4112) 0(. های گروپ40: 0922حبیبی، 

های کسب و کار، محصولات و خدمات  ها، مدل سازمان کارکنان آن است. تمام راه حل

ند توسط رقبا کپی شوند، اما کارکنان با استعداد و شایسته، یک منبع پایدار تمایز توان می

( و نیروی انسانی کارآمد و توانمند برای دستیابی 26: 4119، 4هستند )واثانوفاس و ثاینگام

 (.4: 4100، 9های سازمان ضروری است )اوسی و آکاه به اهداف و استراتژی

های دولتی و خصوصی به طور مداوم  و شایسته در سازمانتقاضا برای کارکنان موثر      

ها برای پاسخگویی  یابد، زیرا محیط پویا و افزایش رقابت باعث شده است سازمان افزایش می

: 4119پذیرتر باشند )واثانوفاس و ثاینگام، به محیطِ سریع و قابل تغییر، موثرتر و انعطاف

 را شایسته متخصص و انسانی نیروی به نیاز روز،ام جهان تغییرات و تحولات (. این شتاب26

است )مرادی آدیشه، حسنقلی پور یاسوری، سیدجوادین و  داده پیش افزایش از بیش

( نیروی انسانی کارآزموده و متخصص از منابع ارزشمند و کمیاب 024: 0919خیراندیش، 

رقابتی خود را  ها کمک کنند تا راهبردهای توانند به سازمان ها هستند که می سازمان

(. شایستگی کارکنان از جنبه 004: 0916یاری و ندرتی،  سازی نمایند )احمدی، علی پیاده

باشد و از جنبه  وری می مالی توسعه دهنده عملکرد سازمانی یعنی سود، درآمد و بهره

گردد )پوته،  غیرمالی شایستگی منجر به افزایش دلبستگی کارکنان و توسعه کارراهه می

هایی است  ی دفاع نیز از آن سازمان (. بنابراین موفقیت در مقوله26: 4106، 2ان و آلمکالیان

های دفاعی،  های انسانی خود داشته باشند و مزیت رقابتی سازمان که توجه جدی به سرمایه

(. انتخاب افراد 016: 0916های انسانی کارآمد است )احمدی و همکاران،  منابع و سرمایه

های هاست و این موضوع در سازمانوامل اصلی در موفقیت و تعالی سازمانشایسته یکی از ع
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ها با نظامی به دلیل گستردگی منابع در اختیار و ارتباط مستقیم ماموریت این سازمان

پور، امنیت، اعتبار، عزت، اعتبار و استقلال کشور از اهمیت دوچندانی برخوردار است )حاجی

 (. 42-49: 0911آیینی و اسماعیلی، 

نتیجه تحقیقات نشان داده است که اجرای یک فرآیند جذب و بکارگماری اثربخش      

ارتباط مستقیمی با عملکرد سازمان دارد، اگر سازمانی فاقد برنامه جذب و بکارگماری منابع 

ها انسانی پرورش یافته متناسب با الزامات کسب و کار کنونی باشد، اثربخشی و کارآیی برنامه

های منابع انسانی سازمان لطمات جبران ناپذیری خواهد دید. برخی از صاحب ستو سیا

نظران تأکید دارند حتی آموزش خوب نیز، جبران جذب و گزینش غلط را نخواهد کرد 

 (. 92: 0921پور، )عباس

های  سیاست 9جذب و گزینش منابع انسانی از چنان اهمیتی برخوردار است که در بند      

العالی( بر بهبود معیارها و اداری ابلاغی از سوی مقام معظم رهبری )مدظلهکلی نظام 

های گزینش منابع انسانی به منظور جذب نیروی انسانی توانمند، متعهد و  روزآمدی روش

ای تاکید شده است و در  ای و غیر حرفه های سلیقه ها و نگرش شایسته و پرهیز از تنگ نظری

دالت محوری در جذب، تداوم خدمت و ارتقای منابع انسانی های ابلاغی، عسیاست 4بند 

(، 0119) 4(، جاب و روبوثام0111) 0مورد تاکید قرار گرفته است. نتایج تحقیقات هافمن

( نشان 4119) 0(، رابین، ماستورا، سی تی ماریام و زاینی4110) 2(، پالان4110) 9لونسون

ها، متفاوت  ها و سازمان ها، موقعیت شهای مورد نیاز متناسب با نق دهد که شایستگی می

-ها دامنه شایستگی خود را به طور متفاوتی تعریف کرده است. در نتیجه، بسیاری از سازمان

 (. 26: 4106اند )پوته و همکاران، 

شوند به دلیل ارتباطی که این هایی که در فرایند جذب و گزینش انجام میفعالیت     

های مستقیم و غیرمستقیم، آثار سازمانی و مباحث قانونی ینهوظایف با اهداف سازمانی، هز

جذب و گزینش  .ای مهم هستندجذب و بکارگماری دارند برای همه سازمان ها با هر اندازه
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ای بسیار مهم است که این وظیفه مهم بر عهده نیروی انسانی متعهد و کارآمد وظیفه

ازمان ارتش جمهوری اسلامی ایران های س باشد. متناسب با ویژگیمسئولان گزینش می

ها و  های این سازمان بایستی واجد ویژگینیروی انسانی مستعد اجرای ماموریت

های خاصی باشد. هر چه میزان متقاضیان اشتغال در سازمان بیشتر باشد، امکان  شایستگی

خود  هایها نتوانند با سیاستیابد و چنانچه سازمانگزینش نیروی بهتر نیز افزایش می

نیروی انسانی متخصص و متعهد بیشتری را جذب کنند، به همان میزان میدان انتخاب آنان 

 .نیز محدودتر خواهد شد

ارزشمند، مستلزم رویکردی نوین در حوزه جذب و  با این حال مدیریت این ســرمایه     

رمایند: فگزینش منابع انسانی و تحول در حوزه جذب و گزینش است. مقام معظم رهبری می

ناپذیر است. تحول،  تحول را مدیریت کنید. ببینید آقایان و خواهران عزیز! تحول اجتناب"

ام. تحول رخ خواهد  ام، گفته طبیعت و سنت آفرینش الهی است؛ این را بارها من مطرح کرده

داد. خوب، حالا یک واحدی را، یک موجودی را فرض کنیم که تن به تحول ندهد؛ از یکی از 

ال خارج نیست: یا خواهد مُرد یا منزوی خواهد شد. یا در غوغای اوضاعِ تحول یافته دو ح

رود؛ یا اگر زنده بماند، شود، از بین میکند، زیر دست و پا له میمجال زندگی پیدا نمی

0منزوی خواهد شد
". 

ده علیرغم اهمیت میزان بالای متقاضیان استخدام در سازمان، سوابق تجربی نشان دهن     

کاهش تدریجی میزان متقاضیان استخدام در نیروی زمینی ارتش جمهوری اسلامی ایران 

سرمایه های انسانی نزاجا حوزه جذب و گزینش با توجه به موارد اشاره شده باشد. می

حوزه نیازمند تحول و نوشوندگی است و لازمه این کار وجود راهبردهای مناسب و دقیق در 

پاسخ به این  نظر به اهمیت موضوع در تحقیق حاضر به دنبال می باشد. جذب و گزینش

چیست  های انسانی نزاجا راهبردهای تحول در حوزه جذب و گزینش سرمایهسوال است که 

 و چگونه تدوین می گردد.

                                                           
1 80/9/1301 هاي علميه کشور در ديدار جمعي از اساتيد و فضلا و مبلّغان و پژوهشگران حوزه مقام معظم رهبري بيانات -   
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 ادبيات تحقيق

  تحول

گردیدن، دیگرگون شدن، گشتن، تغییر یافتن، از "تحول در فرهنگ لغت معین به معنای 

برگشتن از حالی به حال دیگر، "و جابجا شدن آمده است و در فرهنگ عمید به جای شدن 

معنی شده است. در فرهنگ لغت  "دگرگون شدن، دیگرگون شدن اوضاع و منقلب شدن

اکسفود تحول به معنی تغییر مشخصی در ماهیت، شکل یا ظاهر و در فرهنگ کمبریج به 

کسی است، به ویژه به این دلیل که این معنای تغییر کامل در ظاهر یا شخصیت چیزی یا 

(. تحول سازمان، فرایندی 01: 0919خواه، )اسکندری و یوسف "یابدچیز یا شخص بهبود می

ها و اصول علوم رفتاری گیری از ارزشمند( است که با بهرهریزی شده و اصولی )نظامبرنامه

نی است. تحول سازمانی برای ها، در پی افزایش اثربخشی فردی و سازماکاربردی در سازمان

بهبود سازگاری و تطبیق بین افراد و سازمان، بین سازمان و محیطش و میان عناصر و اجزای 

دهد )فرنچ و اچ بل، هایی ارائه میسازمانی نظیر استراتژی، ساختار و فرایندها رهنمون

داز جدید انشده به منظور ایجاد یک چشم(. تحول سازمانی تلاشی هدایت04-09: 0920

برای سازمان است. هدف تحول سازمانی پاسخگویی به تغییرات محیطی است. چالش تحول 

های قبلی و اتخاذ رویکرد جدید سازمانی پیدا کردن و توسعه فرایندی بهتر با ترک روش

 (. 622: 4101، 0باشد )سیاسوری، حلیم و سارکومبرای آینده سازمان می

)مدظله العالی( در  مامین انقلاب بوده و مقام معظم رهبریموضوع تحول مورد تاکید ا     

این خصوصیّتی که "فرمایند: به عنوان شاخصه اصلی امام )ره( می 0911خرداد  02بیانات 

ترین خصوصیّات امام بزرگوار است و آن  ترین و برجسته کنیم، جزو مهمامروز بحث می

زی امام بزرگوار. امام، روحاً، هم یک انسان انگی خواهی و تحوّل ی تحوّل عبارت است از روحیه

آفرین بود. در مورد ایجاد تحوّل، نقش او صرفاً نقش یک معلمّ و  خواه بود، هم تحوّل تحوّل

استاد و مدرّس نبود؛ نقش یک فرمانده داخل در عملیاّت و نقش یک رهبر به معنای واقعی 

. از "ل شدند، نه فقط گفتاری و دستوریی تحوّ آفرینی کردند. میِدانی وارد مسئله بود. تحولّ

                                                           
1- Syamsuri, Halim and Sarkum 
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باشد تا جایی که در طرفی ایجاد تحول در ارتش از موارد مورد عنایت ویژه مقام معظم می

اشاره  گردیده  0حکم انتصاب فرمانده ارتش جمهوری اسلامی رویکرد به اتخاذ رویکرد تحولی

 است.

 هاي انسانيجذب و گزينش سرمايه

برگزیدگی، انتخاب کردن، پسندیدگی، ترجیح و برگزیدن چیزی بر گزینش در لغت به معنی 

چیز دیگر اشاره شده است و در اصطلاح، به برگزیدن مدیران، کارگزاران و کارکنان مورد نیاز 

ها و معیارهای اعتقادی، اخلاقی، رفتاری و سیاسی تعریف های گوناگون، مطابق ملاکسازمان

های موردنظر و گزینش، پذیرفتن افرادی با مهارت شود. به عبارت دیگر، منظور ازمی

آمیز شغل خاصی در های لازم و نیز دارای تشخیص مناسب برای انجام موفقیتتوانایی

( گزینش و 4112) 4ی بردول و رایت(. به گفته041: 0929باشد )سعادت، سازمان می

رویارویی با نیازهای  کارمندیابی، روندهایی معطوف به شناسایی و جذب افراد مناسب برای

منابع انسانی یک سازمان است. به طور خلاصه محیط رقابتی اهمیت کارمندیابی و گزینش 

9کارفرمای انتخاب"افراد مناسب را بیش از پیش افزایش داده و به عنوان 
مورد توجه قرار  "

(. 90: 0911پور، آیینی و اسماعیلی، (. )حاجی4116، 2گرفته است )پورتر، اسمیت و فاگ

جذب، شامل اقدامات و فعالیتهای انجام شده توسط یک سازمان به منظور شناسایی و جذب 

شود که دارای توانایی کمک به سازمان برای تحقق اهداف راهبردی افرادی در سازمان می

هایی باید جمعی از نامزدهای مطلوب را ایجاد کرده؛ آن باشند. به طور خاص، چنین فعالیت

جاذبه به سازمان را به عنوان یک کارفرما بالا ببرد و احتمال اینکه آنها یک  علاقه آنها و

                                                           
حکم انتصاب امیر فرماندهی محترم کل آجا: امیر سرتیپ سیّد عبدالرّحیم موسوی: نظر به تعهد و شایستگی و  - 0

کنم. با توجه شما را با ارتقاء به درجه سرلشگری به سمت فرمانده کل ارتش جمهوری اسلامی ایران منصوب میتجارب، 

رود در دوران به ذخیره عظیم نیروی انسانی کارآمد و مومن ارتش و تجربیات دوران دفاع مقدس و پس از آن، انتظار می

های رزمی و تعالی معنوی و بصیرتی و تامین نیازهای و آمادگی فرماندهی شما با رویکرد تحولی و انقلابی، ارتقاء توان

های خالصانه تر برسد. از تلاشافزایی با سایر نیروهای مسلح، شتاب گیرد و مجموعه آجا به نصاب شایستهمعیشتی و هم

ز خداوند متعال کنم و توفیق همگان را او  ارزشمند امیر سرلشگر عطاءالله صالحی در طول خدمت تشکر و قدردانی می

 0916مرداد  91ای، مسئلت دارم. سید علی خامنه
2- Beardwell & Wright  
3- Employer of Choice 
4- Porter, Smith & Fagg 
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(. جذب و تأمین نیروی 0111، 0پیشنهاد کاری را بپذیریند را افزایش دهد )رینز و باربر

انسانی، فرایند یافتن و درگیرشدن افراد در سازمان موردنظر است. انتخاب که بخشی از روند 

گیری در مورد متقاضیان و داوطلبانی است نسانی در رابطه با تصمیمجذب و تأمین نیروی ا

مرحله است: تعریف نیاز،  2که باید در شغل موردنظر منصوب شوند. این فرایند دارای 

به نقل  440: 4102ریزی استخدام، جذب متقاضیان و انتخاب متقاضیان )آرمسترانگ، برنامه

در تحقیق خود نتیجه  4(. ارنست و یانگ92: 0919دی، آبااز تیموری، رنگریز، عبدالهی و زین

شرکت با رشد سریع در  211گرفتند که جذب و نگهداری کارکنان کلیدی بزرگترین نگرانی

اند که یک اونس پیشگیری بهتر از یک پوند درمان است. جهان است. مدیران موفق آموخته

را به حداقل رساند. جذب و توان خطر استخدام کارکنان بد با جذب و انتخاب صحیح می

های مختلف منتج به کسب سود طولانی مدت برای انتخاب کارکنان مناسب برای موقعیت

 (.0: 4111، 9گردد )فوگلمن، آندرسون و مک کورکلسازمان می

ا حکََمْتُمْ بَیْنَ إِنَّ اللَّهَ یَأْمُرُکمُْ أَنْ تُؤَدُّوا الْأَمَانَاتِ إِلَى أَهْلِهَا وَإِذَ"در قرآن کریم آمده است: 

به شما النَّاسِ أَنْ تَحکُْمُوا باِلْعَدْلِ إِنَّ اللَّهَ نِعمَِّا یَعِظکُُمْ بِهِ إِنَّ اللَّهَ کَانَ سمَِیعًا بَصِیرًا: همانا خدا 

ها را به صاحبانش باز دهید و چون حاکم بین مردم شوید به عدالت کند که امانت امر می

ابن (. 02)نساء/ ".دهد، که خدا شنوا و بیناست ما را پند نیکو میداوری کنید. همانا خدا ش

مَنْ تَقدََّمَ عَلی قَوْمٍ مِنَ "کند که آن حضرت فرموده است: عباس از پیامبر اکرم نقل می

المُْسْلِمینَ وَ هُوَ یَری أَنَّ فیهمِْ من هو افضل منه فقد خان اللَّه و رسوله و المسلمین: هر کس 

داند در بین مسلمین فردی بهتر عده ای از مسلمانان گردد در حالی که می -م اما -جلودار 

: 0922)قربانی لاهیجی،  "از او وجود دارد پس خائن به خدا، رسولش و مسلمانان خواهد بود

توان برداشت نمود که انتخاب افراد شایسته در اسلام، دارای چنان ( از این حدیث می421

ها به حساب ترین خیانتری و کوتاهی در این خصوص، از بزرگانگااهمیتی است که سهل

زَوَالُ الَدُّوَلِ بِاصْطِنَاعِ اَلسُّفَّلِ: نابودى دولتها به سبب به »فرمایند: )ع( می آید. حضرت علیمی

(. همچنین آن 914، 0226، ح0)غرر الحکم و درر الکلم، جلد «کار گرفتن سفلگان است

                                                           
1- Rynes & Barber 
2
 - Ernst and Young 

3
 - Fogleman, Anderson and McCorkle 
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اٌنْظُرْ فى اٌمُورِ عمُّالکَِ فَاستَْعْمِلْهمُُ اختِْباراً وَ لا »فرمایند: لاغه میالبنهج 09حضرت در نامه 

تَوَلِّهمِْ مُحاباةً وَ اَثَرَةً؛ در کـار عـامـلان خـود بـیـنـدیـش، و پـس از آزمودن در کارها، آنها را 

های به کارى مخصوص بگمار و با میل شخصی و بدون مشورت با دیگران آنان را به کار

 .«و تنها با میل خود چنین مکن "مختلف وادار نکن

 پيشينه تحقيق

از ارکـان   یک ـی، که به عنوان و گزینش است جذب  استعداد تیریمد یاصل های از مولفه یکی

اسـت کـه    ییروهـا ین نیو تام نییتع ،یزری شامل مراحل برنامه یانسانسرمایه  تیریمد یاصل

آماده شـده و بـه    یو استخدام در مشاغل مختلف سازمان رشیپذ یبا گذر از مراحل قانون دیبا

تـا   یگونـاگون  هـای  راه نهیزم نی(. در هم91 :0921 ،یو صالح هند یلی)اص شوند اردهکار گم

و مصـاحبه. امـا بـا توسـل بـه       یبه حال مورد استفاده قرار گرفته است؛ همچون آزمون کتب ـ

استخدام مطلوب را به حداقل  کی سکیر تواند یوجود دارد که م شماری یب های راه ت،یخلاق

اثـر   و گزینش سرمایه انسانیکه جذب  ی(. در صورت0921 بختیاری و احمدی مقدم،برساند )

اهداف زنده نگه  ای حوزهرا فارغ از اندازه، صنعت،  یهر موسسه و سازمان واندت یبخش باشد، م

 جذب ن،یبنابرا .را فراهم کندداشته و کارکنان آن را توانمند کرده و موجبات نگه داشت آنها 

 یسـازمان در راسـتا   ای ـنهـاد   کی ـدر  هیسـرما  نتـری  و مهـم  نتری یبه عنوان اصل ،و گزینش

و  یطراح ـ". اردلان و الوانی در پژوهشی با عنـوان  دارد یفراوان تیکارکنان اهم یتوانمندساز

در  یانسـان  یهـا  هیسرما نشیجذب و گز یها در نظام یسالار ستهیمناسب شا یالگو نییتب

نفر از  91عمیق با  هدر فاز کیفی، از طریق انجام مصاحب "رانیارتش ج.ا.ا یافسر یها دانشگاه

الگـوی   مصـاحبه کـرده و  خبرگان، اساتید و فرماندهان دانشگاه های افسری ارتـش ج.ا.ایران، 

 24، کـد  264 در قالـب . ایـن الگـو   داده بنیاد استخراج کـرده انـد   هاز روش نظری را  مفهومی

هـای   شایسـتگی "، مولفه 9با  "ایرانی -میلامکتبی اس یها شایستگی"ل بُعد شام 9و  همؤلف

 ــ ارزش ــای اس ــی -میلاه ــا  "ایران ــ 0ب ــتگی"، همؤلف ــارتی  شایس ــای مه ــا  "ه ــه، 9ب  مؤلف

های  شایستگی"مؤلفه،  2با  "های اجرایی شایستگی"مؤلفه،  0با  "های مدیریتی شایستگی"

(. 0919)اردلان و الـوانی،   است همؤلف 2 با "های دانشی ایستگیش"مؤلفه و  2با  "ویژه شغل
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 یانسـان  یرویعوامل مؤثر بر جذب ن یبند تیاولو "تیموری و همکاران در پژوهشی با عنوان 

 یعوامل اثرگـذار بـر الگـو    ییشناسااقدام به  "یستگینظام شا بری مناسب مبتن یو ارائه الگو

 ـاز طر کرده انـد. ایشـان   یمیپتروش یها در شرکت یجذب منابع انسان محتـوا و   لی ـتحل قی

مـؤثر بـر    یطیعوامل مح :شامل یاصلبعد  2عوامل اصلی موثر را در مصاحبه با پنل خبرگان 

 بـر ی مبتن ـ یمنابع انسان یزیر برنامه ،یانسان یروین نیجذب و تأم انیراهبردها، متول نییتع

بـا مشـاغل،    هـا ی ستگیشا قیتطب ،یستگیشا یارهایمع نییصنعت، تع یشغل یهای ستگیشا

ی و خـارج  یداخل ـ یامـدها یو پ یانسـان  یروی ـن نیاقدامات تأم ،یانسان یرویاقدامات جذب ن

 عمناب رانیو مد نیعوامل توسط مسئول نیا یبند تیبه اولواحصاء نموده اند و در مرحله بعد 

 ـاولو جی. نتااقدام نمودند یفاز سیفارس از روش تاپس جیخل نگیهولد یها شرکت یانسان  تی

 ـارز ،یـی گرا گـروه  ،یتعداد مناسب افراد، دانش فن نیینشان داد که تع یبند ی سـتگ یشا یابی

کارکنـان   یاسـتخدام، توانمندسـاز   نـد یفرا یساز ادهیپ ،یحقوق یها خواسته ،یاه حرف یها

 یاز ابعاد مؤثر بـر الگـو، دارا   کیو عامل رقابت در هر یسانان یرویدر جذب ن یمحور وعدالت

(. خوشـدل امـامی و   0919)تیموری و همکـاران،   بوده است بر الگوی جذب تیاولو نیربالات

 یدر ارتـش جمهـور   یف ـیک یانسان یرویجذب ن یمناسب برا یراهکارهاهمکاران به بررسی 

 نیتـر  مناسـب  "پرسش کار خود را آغاز نمـود  نیبا ا قیتحق نیاپرداخته است.  رانیا یاسلام

 "کدامنـد    رانی ـا یاسـلام  یدر ارتـش جمهـور   یف ـیک یانانس ـ یرویجذب ن یراهکارها برا

 یانسـان  یروی ـعوامل مـوثر در جـذب ن   ییو شناسا یفیک یانسان یروین اتیخصوص ییشناسا

 در ایـن . دی ـگرد نیـی پژوهش تع نیبه عنوان اهداف ا رانیا یاسلام یدر ارتش جمهور یفیک

استخراج  یاکتشاف یها مصاحبهمنابع و  هیاز کل یفیک یانسان یروین یها یژگیابتدا و پژوهش

 هـا  یژگیاز و کیهر  یا رتبه تیبا خبرگان اولو یابزار پرسشنامه و مصاحبه حضور قیو از طر

 یهـا  جذب در گـروه  یراهکارها نییتعنهایتا با کمک یافته ها . دیدر پنج طبقه مشخص گرد

ل امـامی و  )خوشـد  دی ـگردتبیین و هشت گانه  ستیب یها در خانواده رسته یا مختلف رسته

قصری در پژوهشی به بررسی تطبیقـی مـدیریت راهبـردی منـابع انسـانی       .(0914همکاران،

بهره منـدی از تجـارب کشـورهای گونـاگون در مـدیریت منـابع        بخش دفاع کشورها با هدف

هـا و   انسانی بخـش دفـاع پرداختـه اسـت. سـوال اصـلی ایـن پـژوهش بررسـی خـط مشـی           
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هـای منتخـب از جملـه در فرآینـد جـذب و       در کشـور های مـدیریت منـابع انسـانی      سیاست

 میـان  در اغلـب  فرهنـگ،  و محـیط  استخدام بوده است. این پژوهش تاکید می کند که نقش

 لمـس  قابل عمومی ی اداره یا مدیریت ی حوزه در تطبیقی، مطالعات گوناگون های الگو تمامی

 هـای  الگـو  به عنوان و کرده ایفا ار اصلی نقش الگوها، این از انواعی در که یا گونه به باشد یم

 الگوهـا،  از برخی در. شود می یاد آنها از نیز تطبیقی مطالعات در فرهنگی های الگو یا محیطی

 نظـر  در تطبیقـی  مطالعـات  در تأثیرگـذار  های متغیر از یکی عنوان به نیز سازمانی های  تعامل

عیت موجـود چنـد کشـور،    نتایج پژوهش نشان داد که محقق با بررسـی وض ـ  .شود می گرفته

یری، وظیفـه و احتیـاط، آمـوزش و    کـارگ  بـه راهبردهای قابل بهره برداری را در نظام جـذب،  

(. فـرخ پـی در دانشـنامه خـود در دانشـکده      0922خدمات رفاهی ارائه نموده است )قصـری، 

بررسـی سـاختار مناسـب مـدیریت نیـروی انسـانی       "فرماندهی و ستاد آجا تحقیقی با عنوان 

ین نیـروی انسـانی مـورد نیـاز در جنـگ      تـأم هی آماد و پشتیبانی نزاجا برای برآورد و فرماند

هـای   ین نیروی انسانی مورد نیاز یگـان تأمدارد. هدف تحقیق تبیین نحوه برآورد و  "ناهمتراز

و کیفی بـه   تابعه فرماندهی آماد و پشتیبانی نزاجا در جنگ نا همتراز و بررسی اطلاعات کمی

ین نیروی انسانی تأماختار مناسب مدیریت نیروی انسانی برای برآورد، جذب و منظور ارائه س

های تابعه فرماندهی آماد و پشتیبانی نزاجا در جنـگ نـاهمتراز اسـت. محقـق در پایـان       یگان

پژوهش پیشنهاداتی را در راستای اهداف تحقیق ارائه نموده از جمله: تمرکز زدایی، آمـوزش،  

ین نیروی انسانی می باشد )فـرخ  تأممد جذب، ایجاد دایره برآورد و های کارآ تشکیل کارگروه

 مدیریت اسـتعداد  شناسی آسیب"(. عصاریان نژاد و پورآزادی در پژوهشی با عنوان 0910پی،

 جانشـین پـروری   بـر  اسـتعداد  مـدیریت  اثـر  اقدام بررسی "اطلاعات عصر در مسلح های نیرو

مسـلح کـرده انـد. مـدیریت      هـای  نیرو در طلاعاتا فناوری مدیریت ملاحظه با انسانی نیروی

یری کـارگ  بـه استعداد مجموعه کاملی از فرآیندها برای شناسایی، جذب، توسعه، نگهـداری و  

هـای مـورد نیـاز سـازمان اسـت و بـه       آمیز فعالیـت کارکنان مستعد به منظور اجرای موفقیت

، در جایگاه مناسـب شـغلی   های مناسبدهد که افراد شایسته، با مهارتسازمان اطمینان می

بـه ایـن جمـع    اند. این تحقیق در نهایـت  در جهت دستیابی به اهداف مورد انتظار قرار گرفته

های اصولی و متناسب با تهدیدات منبعث از جریـان   بندی دست یافته است که تدوین راهبرد
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لح هـای مس ـ  تقویـت وفـاداری نظـامی در نیـرو     جـذب مناسـب و   آزاد اطلاعات جهانی، برای

 ــ  کشــور ــذیر م ــاب ناپ ــی و اجتن ــدیریت اســتعداد از  .باشــد یهــای در حــال توســعه، الزام م

های انسانی است که از اجزای مدل مفهومی تحقیق انجـام شـده    زیرساختارهای مهم سرمایه

تـدوین  "(. آقا محمدی در پژوهشی بـا عنـوان   0926باشد )عصاریان نژاد و پورآزادی،  می  نیز

گویی بـه نیازهـای مـاموریتی     بر کنش پذیری سریع و پاسخ "ت دانش راهبرد استقرار مدیری

سازمان از طریق شناسایی و احصاء دانش و تبدیل سـازمان بـه سـازمانی هوشـمند و دانـش      

هـا( در   هـا و تهدیـد   محور تاکید دارد. از این پژوهش به منظور احصاء عوامل محیطی )فرصت

(. فرقـانی در پژوهشـی اقـدام بـه     0911استفاده شده است )آقا محمدی،  SWOTماتریس 

یری برای منابع انسانی آجا پرداخته اسـت. هنگـامی کـه عوامـل     کارگ بهتدوین و ارائه راهبرد 

یری منـابع انسـانی در منـاطق محـروم و مـرزی مـورد بررسـی و        کارگ بهسازی  در بهینه مؤثر

گـردد   یم ـنوات مطرح گیرد عوامل موثری از جمله اقتصاد، فرهنگ، شغل و س یممطالعه قرار 

یری کارکنـان پـایور در منـاطق    کارگ بهرود بین عوامل ذکر شده و بهینه سازی  یملذا انتظار 

محروم و مرزی رابطه معنی داری وجود داشته باشد. از این پژوهش به منظور احصـاء عوامـل   

(. 0926اسـتفاده شـده اسـت )فرقـانی،      SWOTها( در ماتریس  ها و تهدید محیطی )فرصت

( در پژوهشی با عنوان نگرش راهبردی بر تغییر و تحول سازمان آجا، اقـدام  0922لیمیان )س

های آجا و طراحی و تبیین الگوهـای مناسـب    به تدوین راهبردهای تغییر و تحول در سازمان

یری ایـن  کـارگ  بـه ها است پرداخته است. وی معتقد اسـت کـه    تغییر و تحول در این سازمان

مدیران آجا با تغییر و تحولات محیطی شـده بـه طـوری کـه آنهـا را از      الگوها موجب تطبیق 

هـا و   حالت انفعالی خارج نماید. از این پژوهش بـه منظـور احصـاء عوامـل محیطـی )فرصـت      

 (.0922استفاده شده است )سلیمیان، SWOTها( در ماتریس  تهدید

 روش تحقيق

باشد. در این پژوهش  ای میهتوسع -تحقیق حاضر بر مبنای هدف از نوع تحقیقات کاربردی

به   SWOTو اعمال آن در ماتریس  سعی بر آن است تا با استفاده از نظرات خبرگان

تحلیل شرایط موجود نزاجا پرداخته و راهبردهایی ارائه نماید که جذب و گزینش 



 0211ستان زم، 2، شمارهاول، سال «مدیریت سرمایه انسانی دفاعی»امه فصلن. ..................................................... 64

های انسانی در نزاجا به شرایط مطلوب مدیران و کارکنان دست یافته و منویات  سرمایه

های انسانی در نیروی زمینی ارتش  دهی معظم کل قوا در خصوص تحول سرمایهفرمان

جمهوری اسلامی ایران محقق گردد. بدین منظور ابتدا با هدف شناخت عوامل محیطی مؤثر 

ها، تهدیدها، نقاط قوت و ضعف پیش روی سازمان  داخلی و خارجی به بررسی فرصت

، انجام گرفته است. در این SWOTلیل پرداخته شده است. این بخش بر مبنای روش تح

های رقابتی  بخش به بررسی محیط آینده نزاجا، محیط عمومی اطراف آن و تحلیل مزیت

 ای پرداخته شده است.ای و فرامنطقهنزاجا در قیاس با رقیبان داخلی، منطقه

در مرحله بعد، به تبیین وضع موجود، وضع مطلوب و تحلیل شکاف راهبردی جذب و      

های استخراجی  شده. این بخش بر اساس شاخص های انسانی نزاجا پرداخته   گزینش سرمایه

های مورد انتظار بر اساس وضع  ها و قابلیت انجام شده و شکاف راهبردی با احصاء توانمندی

 های تحقق وضع مطلوب نسبت به وضع موجود انجام گرفته است. مطلوب و تعیین نیازمندی

های ساختار و سازمان، تجهیزات و فناوری مورد نیاز تحقق  تبیین، مولفهنهایتاً در مرحله 

های مورد نیاز تحقق وضع  وضع مطلوب جذب و گزینش؛ تبیین الزامات و تعیین زیرساخت

میان مدت و کوتاه   مطلوب؛ و تقسیم راهبردهای پیشنهادی در سه دوره زمانی بلند مدت،

 مدت مد نظر خواهد بود.

آوری اطلاعات، از دو پرسشنامه استفاده گردید در مرحله اول به منظور به منظور جمع

ها و نقاط ضعف و قوت از طریق یک پرسشنامه باز نظر شناسایی مهمترین تهدیدات، فرصت

 های زیر بودند:کننده دارای ویژگیخبرگان اتخاذ گردید. خبرگان مشارکت

بـا مباحـث منـابع انسـانی و      دارای مدرک تحصیلی کارشناسی ارشد و بالاتر مرتبط (0

 راهبردی.

 سال و به بالا. 00سابقه خدمت  (4

 به بالا. 09سال سابقه کار در حوزه نیروی انسانی و دارای جایگاه رتبه  01حداقل  (9

ها و نقاط ضعف و قوت جذب بندی مهمترین تهدیدات، فرصتآوری و دستهپس از جمع

ه مربوط به بررسی وضعیت موجود و ها در قالب پرسشنامه دوم کو گزینش نزاجا پاسخ
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مطلوب بود ارائه و پس از تایید روایی پرسشنامه با استفاده از نظر خبرگان و پایایی آن با 

نفر از کارکنان  40(، پرسشنامه مذکور بین 9/1استفاده از آلفای کرونباخ )آلفای بزرگتر از 

-نامه توسط مشارکتپرسش 40منتصب در حوزه منابع انسانی نزاجا تقسیم گردید که 

 کنندگان تکمیل و مورد تحلیل قرار گرفت.

ها و تهدیدها،  پس از تحلیل وضعیت موجود و استخراج نقاط قوت و ضعف و فرصت     

های  برای راهبردهای متناسب با هر یک تعیین و سپس جهت تحلیل داده SWOTماتریس 

ها و تعیین جذابیت راهبردها(  )مقایسه شاخص  کمی و اولویت بندی راهبردهای احصاء شده

استفاده شده است. این ماتریس ابزاری  QSPM یا  0ریزی راهبردی کمی از ماتریس برنامه

ها و انتخاب بهترین سناریو برای اجرای راهبرد در تحلیل سوات است. در  برای تحلیل سناریو

اده از ماتریس های ارزیابی، پایش و نظارت برای تحقق راهبرد استف واقع یکی از روش

QSPM های مربوط به مدیریت و برنامه  باشد. در این روش که در بسیاری از پژوهش می

های  گردد که کدامیک از گزینه گیرد مشخص می ریزی راهبردی مورد استفاده قرار می

بندی  ها را اولویت باشد و در واقع این استراتژی راهبردی انتخاب شده امکان پذیر می

ریزی  ن ماتریس از اطلاعات بدست آمده در مراحل مختلف مدیریت و برنامهای نماید. می

های راهبردی نیازمند قضاوت خوب، خبرگی و  راهبردی استفاده نموده و مانند سایر روش

برای ارزیابی امکان پذیری و پایداری راهکارهای پیشنهادی  QSPMآگاهی است. ماتریس 

باشد. در صورتیکه در این ماتریس یک  د میدر مواجهه با شرایط محیطی و وضع موجو

های قابل  راهبرد توان مواجه با شرایط درونی و بیرونی را نداشته باشد، باید از فهرست راهبرد

 بندی خارج شود. اولویت

 ها تحليل داده

ها و تهديدات حوزه جذب و گزينش شناسايي نقاط قوت، ضعف، فرصت -1

 (SWOT)ماتريس 

                                                           
1
 Quantitative Strategic Planning Matrix 
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ط قوت )عوامل مثبت،داخلی و تحت کنترل نزاجا( و ضعف )عوامل عوامل داخلی شامل نقا

ها )عوامل دارای ظرفیت  منفی، داخلی و تحت کنترل نزاجا( و عوامل خارجی شامل فرصت

مثبت، خارجی و غیر قابل کنترل نزاجا( و تهدیدات )عوامل مخاطره انگیز، خارجی و غیر 

های انسانی نزاجا مستخرج از ادبیات  قابل کنترل نزاجا( در حوزه جذب و گزینش سرمایه

ارائه گردیده  4و  0تحقیق، مصاحبه خبرگی و اسناد و مدارک مرتبط در جداول شماره 

 است.

 هاي انساني نزاجا نقاط قوت و ضعف جذب و گزينش سرمايه 1جدول 

 

 هاي انساني نزاجا ها و تهديدهاي حوزه جذب و گزينش سرمايه فرصت 2جدول 

 نوع عنوان رديف

 قوت عدالت محوری در طرح تقسیم کارکنان نزاجا 0

 قوت هاخدامی مناسب در مراکز استانهای استوجود آزمون 4

 قوت انجام فرآیند گزینش نیروی انسانی ارتش با سرعت بالا و در کمترین زمان  9

 قوت همکاری و هماهنگی با سایر نیروها و هیئت مرکزی در فرآیند جذب و گزینش 2

 ضعف های جمعی تبلیغات استخدام در رسانه 0

 ضعف کارکنان متخصص وجود دستورالعمل روانشناسی جذب 6

های پایه )دانش آموزان، دانشجویان( که سبب ترغیب هر چه بیشتر به مشاغل فرهنگ سازی در گروه 9

 شود گری مینظامی

 ضعف

 ضعف استفاده از کارکنان متخصص برای فرآیند جذب و گزینش 2

 ضعف های عضویاب برای شناسایی و جذب کارکنان نخبه و متخصص وجود کمیته 1

 ضعف های ارزیابی در استخدام وجود شاخص 01

 ضعف میزان عملکرد سایت گزینش و استخدام در نزاجا 00

 ضعف به عنوان منبع تأمین مناسب استعداد متخصص ها و مراکز آموزشی علمی  تعامل سازنده با دانشگاه 04

 نوع عنوان رديف



 60  .................................................................................نزاجا انسانی های سرمایه گزینش و جذب تحول راهبردهای تدوین

 تعيين وضع موجود و مطلوب جذب و گزينش نزاجا -2

ارزیابی هریک از عوامل مؤثر بر جذب و "پس از تعیین عوامل داخلی و خارجی، پرسشنامه 

در بین کارکنان منتصب در حوزه منابع انسانی نزاجا  "های انسانی نزاجانش سرمایهگزی

تقسیم توزیع و نتایج به دست آمده در مورد اهمیت و امتیاز موزون وضعیت موجود و 

های زیر  های انسانی نزاجا استخراج گردیده و به تفکیک در جدول مطلوب گزینش سرمایه

 شود.  ارائه می

 موجود گزينش و جذبوضع  .3جدول 

رد

 يف

 عوامل داخلي و خارجي 

ميانگي

ن وضع 

 موجود

ميانگي

ن 

ميزان 

 اهميت

امت

ياز 

موز

 ون
 

نقط

 ه

مو

جو

 د

 فرصت های عالی و افسری میزان بالای دانش آموختگان در دانشگاه  0

 فرصت های نظامی جذابیت هیجانی شغل 4

 فرصت پراکندگی جغرافیایی برای ورود نیرو  9

 فرصت تأثیر نرخ بالای بیکاری جامعه بر میل به استخدام در نزاجا 2

 فرصت متعددی در آجا و ستاد کلهای نخبگی و کارشناسی  وجود ظرفیت 0

 فرصت اعتبار، قدمت و حسن شهرت نزاجا از نگاه مردم 6

 فرصت وجود مراکز آموزش عالی مستقل )داعا، دافوس، دانشگاه افسری( برای جذب دانش آموختگان 9

 فرصت وجود میزان بالای نیروی انسانی متعهد و معتقد در جامعه 2

 تهدید امع جهانیحضور کارکنان نزاجا در مج 1

 تهدید های دولتی و خصوصی )تسهیلات، مزایا و...( میزان جذابیت نزاجا نسبت به سایر سازمان 01

 تهدید وضعیت اقتصادی کشور 00

 تهدید های گزینش و استخدام ثبات قوانین، مقررات و بخشنامه 04

 تهدید و تشدید اقدامات تروریستی و... بر جذب نیروو تغییر محیط امنیتی در استانهای مرزی   تأثیر تحرکات تکفیری 09

 تهدید های وزارت علومهای نظامی با سایر دانشگاهیکسان بودن مدارک تحصیلی دانشگاه 02
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0 

ت
قو

 

 1626 4664 عدالت محوری در طرح تقسیم کارکنان نزاجا
464

2 

061

9 

 1692 4622 ها های استخدامی مناسب در مراکز استان وجود آزمون 4
061

4 

9 

فرآیند گزینش نیروی انسانی ارتش با سرعت بالا و در کمترین انجام 

 –مصاحبه مکتبی –مصاحبه امنیتی  –زمان )معاینات پزشکی 

 تست آمادگی جسمانی(  –مصاحبه فرماندهی 

9611 1699 
469

1 

2 
همکاری و هماهنگی با سایر نیروها و هیئت مرکزی در فرآیند  

 جذب و گزینش
4626 1699 

461

9 

0 

ف
ضع

 

 1691 4604 های جمعی تبلیغات استخدام در رسانه
061

2 

 1621 4699 وجود دستورالعمل روانشناسی جذب کارکنان متخصص 6
062

6 

9 
های پایه )دانش آموزان، دانشجویان( که  فرهنگ سازی در گروه

 شود گری می سبب ترغیب هر چه بیشتر به مشاغل نظامی
0611 1624 

060

6 

 1620 4629 رکنان متخصص برای فرآیند جذب و گزینشاستفاده از کا 2
461

6 

1 
های عضویاب برای شناسایی و جذب کارکنان نخبه و  وجود کمیته

 متخصص
0611 1622 

066

1 

 1624 4629 های ارزیابی در استخدام وجود شاخص 01
061

2 

 1696 4609 میزان عملکرد سایت گزینش و استخدام در نزاجا 00
061

2 

04 
به عنوان منبع  ها و مراکز آموزشی علمی  تعامل سازنده با دانشگاه

 تأمین مناسب استعداد متخصص
0610 1622 

066

9 

09 

ت
فرص

 

 1629 9699 های عالی و افسری میزان بالای دانش آموختگان در دانشگاه 
469

9 

469

0 
 1621 4626 های نظامی جذابیت هیجانی شغل 02

464

9 

 1699 9602 فیایی برای ورود نیرو پراکندگی جغرا 00
462

1 
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 1691 2642 تأثیر نرخ بالای بیکاری جامعه بر میل به استخدام در نزاجا 06
969

9 

 1629 4610 های نخبگی و کارشناسی متعددی در آجا و ستاد کل وجود ظرفیت 09
462

2 

 1610 9629 اعتبار، قدمت و حسن شهرت نزاجا از نگاه مردم 02
960

4 

01 
وجود مراکز آموزش عالی مستقل )داعا، دافوس، دانشگاه افسری( 

 برای جذب دانش آموختگان
9641 1629 

462

2 

 1624 9642 وجود میزان بالای نیروی انسانی متعهد و معتقد در جامعه 41
466

6 

40 

تهدید
 

 1629 0699 حضور کارکنان نزاجا در مجامع جهانی
060

0 

44 
های دولتی و خصوصی  جا نسبت به سایر سازمانمیزان جذابیت نزا

 )تسهیلات، مزایا و...(
0620 1620 

060

9 

 1622 4602 وضعیت اقتصادی کشور 49
062

1 

 1622 4610 های گزینش و استخدام ثبات قوانین، مقررات و بخشنامه 42
462

2 

40 
و تغییر محیط امنیتی در استانهای مرزی و   تأثیر تحرکات تکفیری

 شدید اقدامات تروریستی و... بر جذب نیروت
4611 1699 

464

4 

46 
های نظامی با سایر  یکسان بودن مدارک تحصیلی دانشگاه

 های وزارت علوم دانشگاه
4699 1624 

061

0 

 وضع مطلوب گزینش و جذب .2جدول 

ف
ردي

 

 عوامل داخلي و خارجي  

ميانگي

ن وضع 

 مطلوب

ميانگي

ن 

ميزان 

 اهميت

امت

ياز 

موزو

 ن
 

نقط

ه 

مط

 لوب

0 

ت
قو

 

 1626 2626 عدالت محوری در طرح تقسیم کارکنان نزاجا
260

0 

966

9 
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 1692 2611 ها های استخدامی مناسب در مراکز استان وجود آزمون 4
960

1 

9 

انجام فرآیند گزینش نیروی انسانی ارتش با سرعت بالا و در 

به مصاح –مصاحبه امنیتی  –کمترین زمان )معاینات پزشکی 

 تست آمادگی جسمانی(  –مصاحبه فرماندهی  –مکتبی

2604 1699 
962

6 

2 
همکاری و هماهنگی با سایر نیروها و هیئت مرکزی در فرآیند  

 جذب و گزینش
2642 1699 

961

9 

0 

ف
ضع

 

 1691 2604 های جمعی تبلیغات استخدام در رسانه
960

0 

 1621 2664 وجود دستورالعمل روانشناسی جذب کارکنان متخصص 6
966

9 

9 
های پایه )دانش آموزان، دانشجویان( که  فرهنگ سازی در گروه

 شود گری می سبب ترغیب هر چه بیشتر به مشاغل نظامی
2664 1624 

969

1 

 1620 2669 استفاده از کارکنان متخصص برای فرآیند جذب و گزینش 2
961

9 

1 
ارکنان نخبه های عضویاب برای شناسایی و جذب ک وجود کمیته

 و متخصص
2669 1622 

961

4 

0

1 
 1624 2609 های ارزیابی در استخدام وجود شاخص

969

9 

0

0 
 1696 2629 میزان عملکرد سایت گزینش و استخدام در نزاجا

969

2 

0

4 

به عنوان منبع  ها و مراکز آموزشی علمی  تعامل سازنده با دانشگاه

 تأمین مناسب استعداد متخصص
2664 1622 

962

6 

0

9 

ت
فرص

 

 1629 2604 های عالی و افسری میزان بالای دانش آموختگان در دانشگاه 
969

0 

960

1 

0

2 
 1621 2622 های نظامی جذابیت هیجانی شغل

960

6 

0

0 
 1699 2692 پراکندگی جغرافیایی برای ورود نیرو 

969

0 

0

6 
 1691 2642 تأثیر نرخ بالای بیکاری جامعه بر میل به استخدام در نزاجا

969

9 



 61  .................................................................................نزاجا انسانی های سرمایه گزینش و جذب تحول راهبردهای تدوین

0

9 

های نخبگی و کارشناسی متعددی در آجا و ستاد  وجود ظرفیت

 کل
2669 1629 

962

0 

0

2 
 1610 2669 اعتبار، قدمت و حسن شهرت نزاجا از نگاه مردم

264

0 

0

1 

وجود مراکز آموزش عالی مستقل )داعا، دافوس، دانشگاه افسری( 

 برای جذب دانش آموختگان
2622 1629 

962

9 

4

1 
 1624 2622 وجود میزان بالای نیروی انسانی متعهد و معتقد در جامعه

966

9 

4

0 

تهدید
 

 1629 2611 حضور کارکنان نزاجا در مجامع جهانی
962

6 

4

4 

های دولتی و  میزان جذابیت نزاجا نسبت به سایر سازمان

 خصوصی )تسهیلات، مزایا و...(
2629 1620 

969

2 

4

9 
 1622 9610 کشوروضعیت اقتصادی 

969

4 

4

2 
 1622 2601 های گزینش و استخدام ثبات قوانین، مقررات و بخشنامه

962

2 

4

0 

و تغییر محیط امنیتی در استانهای مرزی   تأثیر تحرکات تکفیری

 و تشدید اقدامات تروریستی و... بر جذب نیرو
9610 1699 

961

4 

4

6 

امی با سایر های نظ یکسان بودن مدارک تحصیلی دانشگاه

 های وزارت علوم دانشگاه
2692 1624 

960

1 

 

 تحليل شكاف

با توجه به نمودار زیر و پس از تعیین وضعیت موجود و مطلوب، نقاط موجود و مطلوب 

های تهاجمی )قوت به همراه فرصت(،  های انسانی در یکی از حوزه های مدیریت سرمایه حوزه

رقابتی )قوت به همراه تهدید( یا تدافعی )ضعف به   کارانه )ضعف به همراه فرصت(، محافظه

ای که وضعیت موجود و مطلوب در  گیرد و پس از مشخص شدن حوزه همراه تهدید( قرار می

های مربوط گردد. داده گیرند، مسیر حرکت راهبردی به نقطه مطلوب تعیین می آن قرار می
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ارائه  0حلیل شکاف در شکل و نمودار ت 0به تحلیل شکاف جذب و گزینش در جدول شماره 

 گردیده است.

 
 SWOTهای ماتریس  نمودار حوزه .0نمودار

توان با استفاده از نقاط قوت داخلی از می SO در اجرای راهبردهای هاي تهاجمي:راهبرد

مند است که همیشه در های خارجی حداکثر بهره برداری را نمود. هر سازمانی علاقهفرصت

ها و گیری از نقاط قوت داخلی از فرصتته باشد تا بتواند با بهرهاین موقعیت قرار داش

 رویدادهای خارجی حداکثر استفاده را بنماید.

هایی که در این است که از مزیت WO هدف از راهبردهای راهبردهاي محافظه کارانه:

 ها نهفته است در جهت جبران نقاط ضعف استفاده شود. فرصت

کم کردن نقاط قوت و ضعف داخلی  WT در اجرای راهبردهایهدف  هاي تدافعي:راهبرد

و پرهیز از تهدیدات ناشی از محیط خارجی است. در چنین موقعیتی وضعیت نامناسب بوده 

آمیز قرار خواهد گرفت و باید سعی شود با انحلال، واگذاری، و سازمان در وضع مخاطره

 پرهیز شود. ها از چنین وضعیتی کاهش عملیات، ادغام و سایر روش

گردد تا با استفاده از نقاط قوت داخلی در این نوع راهبردها تلاش می هاي رقابتي:راهبرد

برای جلوگیری از تاثیر منفی تهدیدات خارجی، ساز و کارهایی در پیش گرفته شود و یا 

 (.0912تهدیدات را از بین برد )پاسدار و گروسی، 

 های انسانی نزاجاهتحلیل شکاف جذب و گزینش سرمای .0جدول 
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ف
ردي

 

 عوامل داخلي و خارجي  

ميانگين 

وضع 

 موجود

ميانگين 

وضع 

 مطلوب

ميانگين 

ميزان 

 اهميت

امتياز 

 موزون

 موجود

امتياز 

 موزون

 مطلوب

نقطه 

 موجود

نقطه 

 مطلوب

0 

ت
قو

 

 2600 4642 1626 2626 4664 عدالت محوری در طرح تقسیم کارکنان نزاجا

0619 9669 

 9601 0614 1692 2611 4622 ها های استخدامی مناسب در مراکز استان نوجود آزمو 4

9 
انجام فرآیند گزینش نیروی انسانی ارتش با سرعت بالا 

 و در کمترین زمان
9611 2604 1699 4691 9626 

2 
همکاری و هماهنگی با سایر نیروها و هیئت مرکزی 

 در فرآیند جذب و گزینش
4626 2642 1699 4619 9.19 

0 

ف
ضع

 

 9600 0612 1691 2604 4604 های جمعی تبلیغات استخدام در رسانه

6 
وجود دستورالعمل روانشناسی جذب کارکنان 

 متخصص
4699 2664 1621 0626 9669 

9 

های پایه )دانش آموزان،  فرهنگ سازی در گروه

دانشجویان( که سبب ترغیب هر چه بیشتر به مشاغل 

 شود گری می نظامی

0611 2664 1624 0606 9691 

2 
استفاده از کارکنان متخصص برای فرآیند جذب و 

 گزینش
4629 2669 1620 4616 9619 

1 
های عضویاب برای شناسایی و جذب  وجود کمیته

 کارکنان نخبه و متخصص
0611 2669 1622 0661 9614 

 9699 0.12 1624 2609 4629 های ارزیابی در استخدام وجود شاخص 01

 9692 0612 1696 2629 4609 میزان عملکرد سایت گزینش و استخدام در نزاجا 00

04 
به  ها و مراکز آموزشی علمی  تعامل سازنده با دانشگاه

 عنوان منبع تأمین مناسب استعداد متخصص
0610 2664 1622 0669 9626 

09 

ت
فرص

 

الی و های ع میزان بالای دانش آموختگان در دانشگاه

 افسری
9699 2604 1629 4699 9690 

4690 9601 
 9606 4649 1621 2622 4626 های نظامی جذابیت هیجانی شغل 02

 9690 4621 1699 2692 9602 پراکندگی جغرافیایی برای ورود نیرو 00

06 
تأثیر نرخ بالای بیکاری جامعه بر میل به استخدام در 

 نزاجا
2642 2642 1691 9699 9.99 
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09 
های نخبگی و کارشناسی متعددی در  وجود ظرفیت

 آجا و ستاد کل
4610 2669 1629 4622 9620 

 2640 9604 1610 2669 9629 اعتبار، قدمت و حسن شهرت نزاجا از نگاه مردم 02

01 
وجود مراکز آموزش عالی مستقل )داعا، دافوس، 

 دانشگاه افسری( برای جذب دانش آموختگان
9641 2622 1629 4622 9629 

41 
وجود میزان بالای نیروی انسانی متعهد و معتقد در 

 جامعه
9642 2622 1624 4666 9669 

40 

تهدید
 

 9626 0600 1629 2611 0699 حضور کارکنان نزاجا در مجامع جهانی

44 
های دولتی  میزان جذابیت نزاجا نسبت به سایر سازمان

 و خصوصی 
0620 2629 1620 0609 9692 

 9694 0621 1622 9610 4602 وضعیت اقتصادی کشور 49

42 
های گزینش و  ثبات قوانین، مقررات و بخشنامه

 استخدام
4610 2601 1622 4622 9622 

40 

و تغییر محیط امنیتی در   تأثیر تحرکات تکفیری

استانهای مرزی و تشدید اقدامات تروریستی و... بر 

 جذب نیرو

4611 9610 1699 4644 9614 

46 
های نظامی با  یکسان بودن مدارک تحصیلی دانشگاه

 های وزارت علوم سایر دانشگاه
4699 2692 1624 0610 9601 
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 نمودار تحلیل شکاف حوزه جذب و گزینش .0شکل 

ها، وضعیت موجود  از پرسشنامه های مستخرجه طبق نمودار فوق و با استفاده از داده     

حوزه جذب و گزینش در بخش تدافعی و وضعیت مطلوب آن در بخش تهاجمی قرار گرفته 

بایست راهبردی ارائه شود که از بخش تدافعی به بخش رقابتی و بعد از آن  است. بنابراین می

 به سمت تهاجمی حرکت کرد.

 راهبردهاي بخشي -4-4

و مشخص شدن نقاط موجود و مطلوب، جی رخاو نی درومل اتحلیل عوو سی ربراز پس 

 اج گردیده است.ستخراز آن اگانه  2ی هاداده شده و راهبردتشکیل  SWOTماتریس 

 SWOTماتریس  .6جدول   

 ها قوت  ها ضعف 

 S-Oهای  راهبرد W-Oهای  راهبرد ها فرصت

 S-Tهای  راهبرد W-Tهای  راهبرد ها تهديد

 ضعف

 فرصت

 تهديد

 قوت

 وضع موجود

 وضع مطلوب
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گانه برای روشن شدن ارتباطات عوامل داخلی و خارجی از  2هبردهای پیش از تدوین را     

 .ماتریس تعیین روابط به شرح زیر استفاده شده است

 ماتریس تعیین روابط  .9جدول 

ماتريس تعيين رابطه 

بين عوامل محيطي و 

 داخلي

 گزاره

S1 S2 S… W1 W2 W… 

 گزاره

O1       

O2       

O…       

T1       

T2       

T…       

 

های انسانی  ماتریس تعیین روابط بین عوامل داخلی و خارجی جذب و گزینش سرمایه     

علامت ستاره )*( ارائه گردیده است.  2  نزاجا توسط تیم خبرگی مشخص شده و طبق جدول

ی باشد و عدم وجود این علامت به معنا به معنای وجود ارتباط بین عوامل می 2  در جدول

 عدم وجود ارتباط یا ارتباط حداقلی عوامل با هم است.
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ماتريس تعيين 

رابطه بين 

عوامل محيطي 

 و داخلي 

حوزه گزينش »

 «و جذب

ن 
كنا

ر
كا

م 
سي

تق
ح 

ر
ط

ر 
 د

ي
ر
حو

 م
ت

دال
ع

جا
زا

ن
 

ن
مو

ز
 آ
ود

ج
و

ر 
 د

ب
س
منا

ي 
ام

خد
ست

 ا
ي

ها

ن
ستا

 ا
ز
اك

ر
م

ها
 

ا 
 ب
ش

رت
 ا
ي

سان
 ان

ي
رو

ني
ش 

ين
ز
 گ

ند
رآي

 ف
ام

ج
ان

ر
 د

 و
لا
 با

ت
ع
ر
س

 
ن
ما

ز
ن 

ري
مت

ک
 

و 
ا 
وه

ر
ني
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ی

گ
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 ه

 و
ی
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ش
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 و
ب

جذ
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ين
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 ف
ر
 د

ی
ز
رک

 م
ت

يئ
ه

 

نه
سا

ر
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 د
ام
خد

ست
 ا
ت

غا
بلي

 ت
ود

مب
ك

 
ي

مع
ج
ي 

ها
 

ب 
جذ

ي 
س
شنا

وان
ر
ل 

عم
رال

تو
س
 د

ود
ج
 و

دم
ع

ص
ص

خ
مت

ن 
كنا

ر
كا

 

وه
ر
 گ

ر
 د

ي
ز
سا

گ 
هن

ر
 ف
ف

ضع
ه 

پاي
ي 

ها

ب 
سب
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 ك

ن(
ويا

ج
ش
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ن
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ش
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(
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ش
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ص
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ر
كا

ز 
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فا
ست

 ا
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ع

ش
ين
ز
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ب

جذ
د 

ين
رآ

ف
 

ته
مي

 ك
ود

نب
 

و 
ي 

ساي
شنا

ي 
را

 ب
ب

ويا
ض

ع
ي 

ها

ص
ص

خ
مت

و 
ه 

خب
 ن
ن
كنا

ر
كا

ب 
جذ

 

ص
خ
شا

د 
جو

 و
دم

ع
 

ام
خد

ست
 ا
ر
 د

ي
ياب

ز
ر
 ا
ي

ها
 

و 
ش 

ين
ز
 گ

ت
ساي

د 
ر
لك

عم
ن 

زا
مي

ن 
ود

 ب
ن
يي
پا

جا
زا

 ن
ر
 د

ام
خد

ست
ا

 

ش
دان

ا 
 ب
ده

زن
سا

ل 
ام

تع
د 

جا
 اي

دم
ع

اه
گ

 
و 

ا 
ه

ی 
لم

ع
ی 

ش
ز
مو

 آ
ز
اک

ر
م

 
ن 

مي
 تأ

بع
من

ن 
وا

عن
ه 

ب

ص
ص

خ
مت

د 
دا
تع

س
 ا
ب

س
منا

 

S1 S2 S3 S4 W1 W2 W3 W4 W5 W6 W7 W8 

ميزان  

بالاي دانش 

آموختگان 

در 

های  دانشگاه

عالی و 

 افسری

O1                         

جذابيت 

هيجاني 

های  شغل

 نظامي

O2             *         * 

پراكندگي 

غرافيايي ج

براي ورود 

 نيرو 

O3 * *     *   *   *     * 

تأثير نرخ 

بالاي 

بيكاري 

جامعه بر 

ميل به 

O4         *   *   *     * 
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استخدام در 

 نزاجا

وجود 

هاي  ظرفيت

نخبگي و 

كارشناسي 

متعددي در 

آجا و ستاد 

 كل

O5                 *       

اعتبار، 

قدمت و 

حسن 

شهرت 

نزاجا از 

 اه مردمنگ

O6         *   *         * 

وجود 

مراکز 

آموزش 

عالی مستقل 

)داعا، 

دافوس، 

دانشگاه 

افسری( 

برای جذب 

دانش 

 آموختگان

O7                         

وجود 

ميزان بالاي 

نيروی 

انسانی 

متعهد و 

معتقد در 

 جامعه

O8             *           
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عدم حضور 

كاركنان 

نزاجا در 

 مجامع

 جهاني

T1                       * 

نداشتن 

جذابيت 

نزاجا نسبت 

به ساير 

هاي  سازمان

دولتي و 

خصوصي  

) تسهيلات 

، مزايا 

 و...(

T2         *           *   

وضعيت 

اقتصادي 

 كشور

T3         *               

عدم ثبات 

قوانين، 

مقررات و 

های  بخشنامه

گزينش و 

 استخدام

T4 *               *   *   

تأثير 

تحركات 

و   تكفيري

تغيير محيط 

امنيتي در 

استانهاي 

مرزي و 

تشديد 

اقدامات 

تروريستي 

و... بر 

T5                         
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دول فوق و با استفاده از نظرات خبرگی راهبردهای خاص حوزه جذب در با توجه به ج

 گردد: های انسانی نزاجا  استخراج و در جدول زیر ارائه می مدیریت سرمایه

هاي انساني نزاجا راهبردهاي حوزه جذب در مديريت سرمايه .9جدول   

ف
ردي

 

 سرمايه انساني راهبردهاي جذب راهبرد رابطه حوزه

 تقویت سامانه استخدام )پرتال( در جهت تبلیغ و مکانیزه سازی فرایند استخدام O0– W0 WO0 جذب 0

 ایجاد یک نظام نامه جامع جذب در جهت جذب متخصصین و نخبگان S0 – O0 SO2 جذب 4

 مطالعه علمی در خصوص ارتقاء شیوه استخدام، جذب نیرو و سامانه استخدام W6 - W2 – O0 WO6 جذب 9

 W0 – O4 – O6 WO9 جذب 2
های مادی و معنوی به منظور تبلیغ برای  نشان دادن اقتدار ارتش و افزایش جاذبه

 جذب و بالا رفتن جلوه ارتش در نظر جامعه

 جذب 0
W9 - W0 – O0  

O2 
WO2 

های عضویاب به منظور شناسایی و جذب استعدادهای نخبه و  تشکیل کمیته

 و دانشجویان( آموزان های پایه )دانش فرهنگ سازی در گروه

 T4 – W2 WT4 جذب 6

های شغلی )تسهیلات ، مزایا و ...( در نزاجا نسبت به سایر  ایجاد جذابیت

های دولتی و خصوصی به منظور جذب نیروهای مستعد و متخصص از  سازمان

 ها و مراکز آموزش  دانشگاه

 

 

 جذب

يكسان 

نبودن 

مدارک 

تحصيلی 

هاي دانشگاه

نظامي با 

ساير 

هاي دانشگاه

وزارت 

 علوم

T6                       * 
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 روابط راهبردهاي بخشي

ها  استراتژیین است اکه ممکن شود  یمگانه مشخص  2راهبردهای تشکیل ماتریس از پس 

در صل تمرکز ابا  رت ین صودر اباشند که ه تشکیل شددی موارد مشترک یااد زتعداز 

بایست  نامیم می میتژیک استرط اخطوها را  آنکه ها را  استراتژیین اند. دارتناقض راهبردها 

و تحلیل یس زیر جهت ر از ماترند. بدین منظودگرن صلی نمایاراهبردهای اتا ترکیب شوند 

 راهبردهای بخشی استفاده گردیده است.ماتریسدن در فیلتر کر

 تبدیل راهبردهای بخشی به راهبردهای ترکیبی -2-9نمودار 

 QSPMماتريس 

 QSPMبندی راهبردهای اصلی حاصل از موارد بالا از ماتریس به منظور وزن دهی و اولویت

 باشد: به شرح ذیل می QSPM است. مراحل اجرای ماتریس0استفاده شده 

ست ن راستودر خلی های دا ها و ضعف و قوتجی رخاات تهدیدها و  م اول: فرصتگا

QSPM  های عوامل داخلی و مستقیماً از ماتریسباید ت طلاعااین شوند. امیفهرست

 شوند.   میحاصل  خارجی 

همیت آن در تحول زی با توجه به امتیایک از عوامل داخلی و خارجی اهر ای برم دوم: گا

 شود.  مینظر گرفته های انسانی نزاجا در  جذب و گزینش سرمایه

 QSPMا در ردیف بالای ماتریس جراقابل و شدنی م: هر یک از راهبردهای بخشی، سوم گا

 شود.  قرار داده می
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تعیین راهبردها را با توجه به اهمیت عوامل در راهبردها بیت اجذی هازمتیارم: اچهام گا

ارائه  ،باشد راهبرد میبیت نسبی هر اجذه هندن  دکه نشادی یر عددمقاصورت  و به نموده

شود  میحاصل ال سؤح این طرو مل اعون مازنظر گرفتن هم در با  ،بیتاجذز متیاگردد. امی

سؤال ین اکه پاسخ به تیرصودر  "گذارد  میثر ر امذکوب راهبرد نتخادر این عامل ایا آ"که 

 شود.  میمقایسه ی ین عامل کلیدابا آن راهبرد  هنگا، آمثبت باشد

راهبرد به راهبرد بیت نسبی هر ابا توجه به جذص و خاصورت  بهبیت باید اجذی هازمتیاا     

 باشد: مییر زبیت به شکل اجذی هازمتیاد. اشوداده یگر د

 0ز متیاباشد                             ا اب نمیجذ   

 4ز متیاا                ست      اب اجذودی تاحد   

  9ز متیااب                   اجذل حد قابل قبودر  

 2ز متیااست                     اب اجذد یار زبسیا   

در هر عامل ز متیاب ابا ضرر ین کاآید. اها به دست می ی جذابیتهازمتیااپنجم: جمع م گا

باشد.  آن راهبرد میبیت نسبی اجذده دهنشود و نشان مییف حاصل ردهر در بیت اجذز متیاا

نتایج اولویت بندی راهبردهای تحول ست. آن راهبرد ابیت بیشتر اجذی بالاتر به معناز متیاا

 های انسانی نزاجا در جدول زیر ارائه گردیده است. جذب و گزینش سرمایه

 امتیاز جذابیت نوع راهبرد راهبردهای گزینش و جذب ردیف

0 

ریت استخدام نزاجا و بسترسازی فرهنگی در جهت نهادینه کردن بازسازی ساختار مدی

جای عضوگیری از طریق تشکیل کمیته راهبردی عضویابی به منظور  مفهوم عضویابی به

 های پایه شناسایی و جذب هر چه بهتر استعدادها و نخبگان در گروه
WO %01612 

4 

بینی یک کارگروه  طریق پیشهای نظامی موفق از  تحقیق و بررسی شرایط جذب در سازمان

نامه جامع جذب متخصصین و نخبگان  موقت در مدیریت استخدام به منظور ایجاد نظام

 متناسب با نیازهای نزاجا
SO %09602 

9 
های دولتی و  های شغلی )تسهیلات، مزایا و...( در نزاجا نسبت به سایر سازمان ایجاد جذابیت

 ها و مراکز آموزش عالی متخصص از دانشگاهخصوصی به منظور جذب نیروهای مستعد و 
WT %06616 
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 اولویت راهبردهای جذب و گزینش .01جدول 

 گيري  نتيجه

های دفاعی، نظامی )عملیاتی و راهکنشی( رشد و توسعه  با عنایت به تحولات سیاست

ای طی  ین تحولات ملی، منطقههای نوین، تغییرات قوانین و مقررات و همچن فناوری

های انسانی و تدوین راهبردهای  های اخیر، بازنگری در وضعیت جذب و گزینش سرمایه سال

های انسانی نزاجا از ضروریاتی است که  منطقی در جهت تحول شیوه جذب و گزینش سرمایه

ی  یک نقیصه انجام نشده بود. از این رو نبود راهبردهای تحول نزاجا در این حوزه به عنوان

کلی نزاجا مشهود بوده که پژوهش حاضر در پی تدوین و ارائه آن برآمده  تحولمهم در 

  است.

 QSPMتبیین راهبردهای بخشی منتخب )دارای اولویت بالا( بر اساس ماتریس  -4-0

راهبردهای زیر بیشترین ارتباط را با عوامـل داخلـی و خـارجی     QSPMبا توجه به ماتریس 

 باشد: را میمورد نظر دا

بازسازی ساختار مدیریت استخدام نزاجا و بسترسازی فرهنگی در جهت نهادینه کردن  (0

جای عضوگیری از طریق تشکیل کمیته راهبردی عضویابی به منظور  مفهوم عضویابی به

 (WO2های پایه ) شناسایی و جذب هر چه بهتر استعدادها و نخبگان در گروه

 بینی یک  های نظامی موفق از طریق پیش زمانتحقیق و بررسی شرایط جذب در سا

نامه جامع جذب متخصصین و  کارگروه موقت در مدیریت استخدام به منظور ایجاد نظام

های مدیریت  الزامات راهبرد -2-0 (SO2نخبگان متناسب با نیازهای نزاجا )

 های چهارگانه نوشوندگی نزاجا های انسانی بر اساس مؤلفه سرمایه

2 
های مادی و معنوی به منظور تبلیغ برای جذب و  نشان دادن اقتدار ارتش و افزایش جاذبه

 بالا رفتن جلوه ارتش در نظر جامعه
WO %00692 

 WO %00640 مطالعه علمی در خصوص ارتقاء شیوه استخدام، جذب نیرو و سامانه استخدام 0

 WO %02664 تقویت سامانه استخدام )پرتال( در جهت تبلیغ و مکانیزه سازی فرایند استخدام 6



 0211ستان زم، 2، شمارهاول، سال «مدیریت سرمایه انسانی دفاعی»امه فصلن. ..................................................... 24

 ر مدیریت استخدام نزاجا و بسترسازی فرهنگی در جهت نهادینه بازسازی ساختا

جای عضوگیری به منظور شناسایی و جذب هر چه بهتر  کردن مفهوم عضویابی به

 های پایه با تشکیل کمیته راهبردی عضویابی استعدادها و نخبگان در گروه

 

o نمنـدی  ساختار: بازسازی ساختار مدیریت استخدام نزاجا در راستای افزایش توا

آن برای اجرای کامـل مأموریـت محولـه، بسترسـازی لازم در جهـت نهادینـه       

نمودن مفهوم عضویابی به جای عضوگیری در دفاتر استخدام نزاجـا در سراسـر   

 ها( ها با منابع تأمین نیرو و نخبگان )مدارس و دانشگاه کشور و رایزنی آن

o اتر استخدامی نزاجـا  های عضویاب در تمامی دف سازمان: تشکیل سازمانی کمیته

نیاز برای مدیریت آنها در مدیریت استخدام معاونت نیروی  و ایجاد ساختار مورد

 انسانی نزاجا 

o :فناوری و تجهیزات: نیازهای فناوری اطلاعات و تجهیزات به شرح زیر است 

   ای در جهـت شناسـاندن ارتـش و     استفاده از تبلیغات مناسـب رسـانه

جامعه و تقویت دیـد مثبـت جامعـه بـه      تبیین جایگاه والای آن برای

 گری نظامی و نظامی

   پرمحتوا نمودن سایت ارتش جمهوری اسلامی ایران در جهت معرفـی

های نیروی زمینی و کارکنـان خـدوم آن و تشـکیل سـامانه      ایثارگری

 عضویابی برای ارتباط با عضویابان و ثبت فعالیت آنها.

   تبلیغـات جهـت    هـای اجتمـاعی بـه منظـور     حضور بیشـتر در شـبکه

 عضویابی و افزایش وجهه اجتماعی ارتش جمهوری اسلامی ایران 

o جـذب و  12فرمـان نیـروی انسـانی سـال      01ها: طبـق بنـد    ها و نگرش روش ،

ساله و به صورت عضـو یـابی و عضـوگیری     4گزینش در نزاجا طی یک فرآیند 

 )تلفیقی( انجام گیرد.

و فنـاوری بـه منظـور افـزودن     هـای آمـوزش و پـرورش، علـوم      رایزنی با وزارت

های آشنایی با ارتش جمهوری اسلامی ایران در کتاب آمـوزش دفـاعی و    بخش
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برگزاری همایش و جلسـاتی بـه منظـور آشـنایی و فرهنـگ سـازی در سـطح        

 آموزان( های پایه جامعه )دانشجویان و دانش گروه

   شناسایی و انتخاب عضویابان معتمدی که بتوانند در جوامع هـدف )از

ای( نخبگـان واجـد    ها، فنـی حرفـه   ها، دبیرستان قبیل: بسیج، دانشگاه

شرایط جذب پایور و پیمانی را شناسـایی و بـه گـزینش اجـا معرفـی      

 نمایند.

    توجیه عضویابان در مورد وضعیت خدمت در اجا و شرایط مـورد نظـر

اجا برای جذب نخبگان پایور و پیمانی ترجیحاً بـه تفکیـک عضـویت،    

 ت.طیف و تحصیلا

  اخذ مجوز استخدام کارکنان پایور و پیمانی به تفکیک عضویت، طیف

 )افسر، درجه دار و کارمند( و تحصیلات.

 

 بینی یک کارگروه موقت در مدیریت استخدام به منظور تحقیق و بررسی شرایط  پیش

نامه جامع جذب  های نظامی موفق در راستای ایجاد یک نظام جذب در سازمان

 متناسب با نیازهای نزاجا متخصصین و نخبگان

o      ساختار: ایجاد کارگروه موقت زیر نظر مدیر اسـتخدام معاونـت نیـروی انسـانی

نزاجا و با نظارت امیر معاون نیروی انسانی نزاجا و با انجام کار کارشناسی نظام 

جامعی را برای شناسایی و جذب نخبگان و متخصصین مورد نیاز نزاجـا ایجـاد   

 نماید.

o یک کارگروه موقت در مدیریت استخدام معاونت نیـروی انسـانی    سازمان: ایجاد

نزاجا به منظور تحقیق و بررسی نظام جامع جذب در سازمانهای نظامی موفـق،  

الخصـوص   تدوین نظامنامه جامع و فرآینـدهای مـورد نیـاز بـرای جـذب علـی      

 متخصصین و نخبگان و پیگیری اجرای صحیح و مناسب آن.

o افزارهای مناسب مـورد   های بایگانی و نرم اده از سامانهفناوری و تجهیزات: استف

نیاز، فراهم سازی امکان استفاده از سامانه مکاتبـات اداری اسـتاندارد سـازمانی    

 م.ن.ا نزاجا جهت انجام مکاتبات لازم
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o ها: برپایی نظام جامع جذب نخبگان و متخصصـین بـر مبنـای     ها و نگرش روش

نسانی باشد و روانسازی و تسـهیل فرآینـد   رویکردهای سازمانی جدید سرمایه ا

 جذب نخبگان در نزاجا
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 منابع

(، ارائة الگویی برای ارزیابی 0916یاری، شهرام؛  ندرتی، رضا ) احمدی، اردشیر؛ علی -

، 09های دفاعی ، فصلنامه راهبرد دفاعی، شماره  های پاسداری در سازمان شایستگی

 .010-091صص

طراحی و تبیین الگوی مناسب شایسته سالاری  (،0919) دمهدیسی ،الوانی؛ امید، اردلان -

، در نظام های جذب و گزینش سرمایه های انسانی در دانشگاه های افسری ارتش ج. ا. ایران

 .90-0، صص64فصلنامه راهبرد دفاعی، شماره 

واکاوی مفاهیم تغییر، توسعه و تحول  ،(0919خواه، مصطفی )اسکندری، مجتبی؛ یوسف -

 26 - 00، صص 66تحلیل محتوا، توسعه سازمانی پلیس، شماره  انی با استفاده از روشسازم

. 
مدل  هیجذب و ارا ندیفرا یقیتطب یبررس ،(0921صالح ) دیس ی،هند ،غلامرضا ی،لیاص -

 تیریمد" یمجله علم ،«پژوهشگاه صنعت نفت یمورد کاو» یدانش یها سازمان یمناسب برا

 .12-61 ،(44)2 ،"یفرهنگ سازمان

نقش راهبردهای مدیریتی در  ،(0921اسماعیل ) ،احمدی مقدم ،حسن ،بختیاری -

 .09-91(، 0)0، پژوهش های مدیریت انتظامی ،توانمندسازی مدیران

 تدوین استراتژی های منابع انسانی با ماتریس ،(0912پاسدار، پوژان؛ گروسی، امیر ) -

SWOT موسسه 0912اسفند ماه  04، 40ر قرن المللی مدیریت و اقتصاد د. کنفرانس بین ،

 سرآمدهمایش کارین.

-اولویت ،(0919رضا )آبادی، حسنتیموری، نازنین؛ رنگریز، حسن؛ عبدالهی، بیژن؛ زین -

بندی عوامل مؤثر بر جذب نیروی انسانی و ارائه الگوی مناسب مبتنی بر نظام شایستگی، 

ه جامع امام حسین )ع( سال دهم، های مدیریت منابع انسانی دانشگافصلنامه پژوهش

 .011ـ  90(،  90)شماره پیاپی 0شماره

(، بررسی ساختار مناسب مدیریت نیروی انسانی ف آماد و پش 0910فرخ پی، یونس ) -

نزاجا برای برآورد و تأمین نیروی انسانی مورد نیاز در جنگ ناهمتراز، دانشکده فرماندهی و 

 ستاد آجا

یری برای منابع انسانی آجا، مرکز کارگ بهتدوین و ارائه راهبرد ، 0926فرقانی، جمشید،  -

 مطالعات آجا.
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مدیریت  ،فرترجمه سیدمهدی الوانی و حسن دانایی ،(0920فرنچ، وندال؛ اچ بل، سسیل ) -

 نشر صفار. ،چاپ یازدهم، تهران ،تحول در سازمان

 شر سایه. ،هرانت، 0کام. جلد تفسیر جامع آیات الاح ،(0922العابدین )قربانی لاهیجی، زین -

بندی شناسایی و اولویت ،(0911پور، ابراهیم؛ آیینی، محمدامین؛ اسماعیلی، مهدی )حاجی -

گزینی فرماندهان نیروی زمینی ارتشِ جمهوری اسلامی ایران با تمرکز بر معیارهای شایسته

 .61-49صص ،4فصلنامه مدیریت نظامی، سال بیستم، شماره ،البلاغههای نهجآموزه

شناسایی و اولویتبندی  ،(0922العابدین؛ حبیبی، فتانه )حسینی، میرزاحسن؛ رحمانی، زین -

شاخصهای تناسب شغل و شاغل در جذب نیروی انسانی متخصص، مجله مدیریت توسعه و 

 .40- 92تحول، شماره سوم، 

ای جذب بررسی راهکارهای مناسب بر (،0914) لطفی و خادم حسینیه ،خوشدل امامی -

-009 ،(46)1 ،علوم و فنون نظامی ،نیروی انسانی کیفی در ارتش جمهوری اسلامی ایران

022.  

 ،(0910اقدم، صمد ) اسماعیلی، محمودرضا؛ رحیمی ،الهوحدتی، حجت ،سپهوند، رضا -

طراحی الگوی مزیت رقابتی پایدار مبتنی بر شایستگی سرمایة انسانی در صنعت بیمه، 

ای مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین)ع(، سال هشتم، ه فصلنامه پژوهش

 .412-091، 49شماره 

(، نگرش راهبردی بر تغییر و تحول سازمان آجا، مرکز 0922سلیمیان، معصومعلی ) -

 مطالعات آجا.

تأملی بر مسائل جذب و بکارگماری منابع انسانی: رویکردی  ،(0921) پور، عباسعباس -

 .010-99، 01نامه منابع انسانی ناجا، سال پنجم، شماره راهبردی، فصل

 عصر در مسلح های نیرو استعداد مدیریت شناسی (، آسیب0926عصاریان و پورآزادی ) -

 اطلاعات.

مرادی آدیشه، شعبان؛ حسنقلی پور یاسوری، طهمورث؛ سیدجوادین، سیدرضا؛  -

ظر فرماندهی معظم کل قوا، (، الگوی شایستگی فرماندهی از من0919) خیراندیش، مهدی

 .021-029، صص4، شماره 00نشریه راهبردهای آموزش در علوم پزشکی، دوره 

 .آل علی)ع(، چاپ اول ،قم ،ترجمه محمد دشتی(، 0991ه )البلاغنهج -
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