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 دفاعی سرمایه انسانی مدیریت فصلنامۀ
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 )ع(: دانشگاه افسری امام علیازیامت  صاحب

 منصور خیرگودکتر  سردبیر:        دکتر داوود آقامحمدی مدیر مسئول:

 

 
دانشکده  ،)ع(دانشگاه افسری امام علي، نرسیده به میدان حر، خیابان امام خمیني ،نشاني: تهران

 )دایره پژوهش( مدیریت و علوم نظامي

  2723687032صندوق پستي:                   82406016تلفن: 

 www.jdhcm.iamu.ac.irنشاني الکترونیکي:  

 محفوظ است. )ع( حقوق برای دانشگاه افسری امام علي ۀکلی 

 کننده نظر دانشگاه نیست. درج مطالب در این نشریه لزوماً منعکس 

 ّنویسنده است. ۀت مطالب هر مقاله بر عهدصح 

 ِمطالب با ذکر نام نشریه بلامانع است نقل. 

  شود. برگردانده نمي ارساليمقالات 
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 ی مدیریت تخصصی برای چاپ در فصلنامه -های علمی شرایط تدوین و ارسال مقاله

 دفاعی سرمایه انسانی

............................................................................................ 

اعتبار ویژه خود مي  های علمي دارای ارزش و بسط آگاهينشریات علمي در زمینه ترویج و  

های علمي درمیان جامعه علمي  پس مقاله ارسالي باید به معرفي، ترویج و بسط آگاهي، باشد

زد و سطح های علمي در میان جامعه علمي مربوط بپردا مربوط بپردازد و سطح آگاهي

سازد تا دانش بشری را  ببخشد و او را با مفاهیم جدید علمي آشنا  ها و دانش را ارتقاء  آگاهي

اشاعه و نگرش عالمانه به جهان پیراموني را تقویت کند. پذیرش مقاله برای چاپ بر عهده 

پ هیئت تحریریه فصلنامه است که بعد از داوری و تأیید همکاران علمي نشریه، صلاحیت چا

گونه تعهدی در قبال مطالب مقالات  آن، اعلام خواهد شد. بدیهي است که نشریه هیچ

های نظری و ارجاعات  های ناشي از صحت علمي، یادگیری نخواهد داشت و کلیه مسئولیت

مندرج در مقاله برعهده نویسنده یا نویسندگان آن خواهد بود. در عین حال فصلنامه در 

 اد است.ویرایش مندرجات مقالات آز

 تخصصي و با رعایت نکات ذیل باشد: - مقاله ارسالي باید دارای ساختار علمي

کلید  5الي  7) کلمه(، کلید واژگان 154تا  254مقاله ارسالي باید دارای عنوان، چکیده ) -2
 انگلیسي و فهرست منابع باشد. چکیدهگیری،  واژه(، مقدمه، متن، نتیجه

 یق علمي متناسب با محتوا، رسا و مختصر باشد.مقاله باید دارای عنوان دق -1

مقدمه مقاله باید محل طرح و بیان نظری موضوع مقاله، اهمیت و ابعاد موضوع مسأله  -7
 طرح شده در مقاله و بیان منظور پژوهشگر از انتشار این مطالب باشد.

منابع در پایان  منابع مورد استفاده: تمام منابع مورد استفاده در متن، بایستي در فهرست -0
مقاله به ترتیب حروف الفبا آورده شود. در نگارش ارجاعات مربوط به منابع در داخل متن، 

 شود. نام مؤلف، سال انتشار منبع و صفحه مورد استفاده نگاشته مي

های ضروری با شماره  در نگارش متن، معادل لاتین اسامي افراد و اصطلاحات و واژه -5
 شود. صفحه آورده ميارجاع در پاورقي هر 

کلمه( باید همراه با مقاله با مشخصات کامل نویسنده  154تا  254) انگلیسي چکیده -8
 ارسال شود
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   بررسی رابطه هوش اجتماعی و امیدواری  با سازگاری اجتماعی دانش آموزان

 6-۰1.....................................................................................................................متوسطه پسر

 الامیني روح مهدی ،مراغه امید        

  اجتماعی های شبکه با هوشمندانه مواجهه در دفاعی -ملی  راهبرد 

 0۱-83............................................................................................................................مجازی

 مقدم علیرضا میرزائي، مهدی معمار، ثریا کبرزاده، علیرضا       

 انسانی های سرمایه گزینش و جذب تحول راهبردهای تدوین 

  81-63...............................................................................................................................نزاجا

 ملکي نژاد، مجید سالار اصغر علي قطری، زاده رجب علي       

  در استخدام داوطلبان شناختی عملکرد سنجش پرسشنامه هنجاریابی و طراحی 

 61-۰00...........................................................................................آجا افسری   های دانشگاه

 رستمي رضا، کاظمي رضا ،آتشي حسین سید       

  ۰08-۰۰0.............البلاغه نهج مدیریتی های آموزه دیدگاه از فرماندهان توانمندسازی 

 ایجابي اصغرزاده، ابراهیم اصغر        

 آموزش مرکز: مطالعه مستعد مورد انسانی نیروی نگهداشت و جذب مدل طراحی 

 ۰۰8-۰66.................................................................................................................نزاجا تکاور

 قدس انگزی آروند، احدالله حمید        

 در آن نقش و فرماندهان مدیران، سازی توانمند پیشایندهای احصا و کشف 

 ۰67-۰1۰.......................................................................................................................خلاقیت

 غیجي محمد پور، حاجي ابراهیم حسیني، حسن سید مهدی، محمد        
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                                                                             16/24/2788دریافت مقاله:

 27/1/2044پذیرش مقاله:

 مقاله مروری

 متوسطه پسربا سازگاری اجتماعی دانش آموزان  اجتماعی و امیدواریسی رابطه هوش برر

 )مطالعه موردی: منازل سازمانی لویزان(

 0مهدی روح الامینی ۰،امید مراغه

 چکیده

رسد و در طول  سازگاری اجتماعي مانند رشد جسمي، عاطفي و عقلي یك کمیت پیوسته است و به تدریج به کمال مي

. با سپری شدن دوران کودکي و ورود به دوران نوجواني، رشد شودزندگي به طور طبیعي و در برخورد با تجربه ها حاصل مي 

 و اجتماعي هوش رابطه هدف از این پژوهش بررسي .اجتماعي از تحول ساده به تحول عمیق و کیفي تبدیل مي شود -رواني 

 دانشپژوهش شامل  نجامعه  آماری ای باشد. مي 2044پسر در سال  متوسطه آموزان دانش اجتماعي سازگاری با امیدواری

براساس فرمول کوکران ر نف 143بودند، انتخاب و تعداد نمونه برابر  054ربرابلویزان  سازماني منازل پسر متوسطه آموزان

 سیمپسون امیدواری پرسشنامه (،2888) ویسمن و کل پي اجتماعي سازگاریپرسشنامه ز ا یآور شدند. جهت جمع یینتع

یون و رگرس تحلیلداده ها؛ از  یلوتحل یهتجز روش استفاده شد. (2886) ترومسو اجتماعي هوش ( و پرسشنامه2888)

امیدواری و هوش  های مولفه کلیه ها نشان داد که در تحلیل دادهشد.  استفاده Spssنرم افزار ضریب همبستگي پیرسون در 

 سازگاری تغییرات درصد 30و  62 ترتیب به ( وpvalue= 45/4) باشد معنادارمي درصد 85طح اطمینان در س اجتماعي

 مي امیدواری و هوش اجتماعي های مولفه به وابسته تهران شهر در مستقر لویزان پسرکوی متوسطه آموزان دانش اجتماعي

تهران شهر  متوسطه پسر کوی لویزان مستقر دردانش آموزان مي دهد که بیشترین متغیر امیدواری  نشان نتایج این باشد.

  مربوط به حوزه اجتماعي مي باشد. 

 هوش اجتماعي، امیدواری، سازگاری اجتماعي، دانش آموزان، تهران :کلیدواژه ها

 

 

 

 

 

 

                                                           
2
                                                       omidmaraghe@yahoo.com                                   ، تهران، ایراندانش آموخته دکتری مدیریت بازرگاني و مدرس دانشگاه افسری امام علي )ع( 

1
                                                                              rouholamini.mehd@gmail.com استادیار دانشگاه آزاد اسلامي واحد بابل، بابل، ایران 
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 بیان مسئله

است که در دهه های اخیر توجه سازگاری اجتماعي در نوجوانان به عنوان مهمترین نشانه ی سلامت روان آنان، از مباحثي 

، زیرا دوره ی نوجواني، دوره ی (1426، 2)گرام بسیاری از جامعه شناسان، روان شناسان و مربیان را به خود جلب نموده است

حساسي است و سازگاری اجتماعي نوجوان در این دوره دستخوش تحولات عاطفي، جسماني و ذهني فوق العاده شدیدی 

کامل رشد نیافته است. به همین علت ممکن است تأخیر در بلوغ عاطفي به دنبال خود مشکلات جدی  است و هنوز به طور

. علاوه براین، رشد اجتماعي (1426، 1)اسچولت در روابط بین فردی در نوجوانان و چالش های اجتماعي برای آنان پدید آورد

د اجتماعي هرکس سازگاری او با دیگران است )اژه شخصي است و معیار اندازه گیری رشرمهم ترین جنبه ی رشد وجود ه

رسد و  سازگاری اجتماعي مانند رشد جسمي، عاطفي و عقلي یك کمیت پیوسته است و به تدریج به کمال مي. (2782ای،

. با سپری شدن دوران کودکي و (1414، 7)جاکوبز در طول زندگي به طور طبیعي و در برخورد با تجربه ها حاصل مي شود

اجتماعي از تحول ساده به تحول عمیق و کیفي تبدیل مي شود و نوجوان با به  -به دوران نوجواني، رشد رواني  ورود

کارگیری مهارت های اجتماعي، مي تواند جایگاه خود را در میان مراودات اجتماعي وارتباط با همسالان خود و بزرگسالان 

. موفقیت در امر پذیرش اجتماعي به سازگاری (1428همکاران،  و0)گائو پیدا کند و مورد پذیرش اجتماعي قرار گیرد

اجتماعي منجر مي شود و ممکن است فرد را به مرحله ی نفوذ و رخنه ی اجتماعي برساند که سطحي بالاتر از پذیرش 

سازگاری، رابطه  منظور از. (1426، وهمکاران 5منج) اجتماعي است و در این مرحله مي تواند بر اطرافیان خود تأثیرگذار باشد

به ویژه محیط اجتماعي وجود دارد و به او امکان مي دهد تا نیازها و انگیزه های خود را  و، ای است که میان فرد و محیط ا

فرد زماني از سازگاری بهره مند است که بتواند میان خود و محیط اجتماعي اش رابطه ای سالم برقرار و انگیزه  پاسخ گوید.

در واقع سازگاری با محیط، مهارتي است که باید  کند، در غیر این صورت او را ناسازگار قلمداد مي کنیم. های خود را ارضا

 ،8لي و زیزیآموخته شود و کیفیت آن مانند سایر آموخته ها به میزان علاقه و کوشش فرد برای یادگیری بستگي دارد )

1426). 

هـای اجتمــاعي اســت. مهــارت هــای اجتمــاعي رفتارهــایي است که جنبه ای دیگر از سازگاری اجتماعي، مهـارت      

سازد بـا انطباقي فراگرفته شده از افراد دیگر روابط متقابل داشته باشد، واکنش های مثبت از رفتارهایي که  فرد را قادر مي

مهارت در تشخیص خصوصیات  . مهارت های اجتماعي شامل(1414، 3)یانگ و لي پیامد منفي دارند، اجتناب بروز دهد

گروه، ارتباط گیری با گروه، گـوش دادن، همدردی، ارتباط غیرکلامي، در تشخیص احساسات مهارت کنترل خـویش اسـت. 

توانـد رفتار مناسب را انتخـاب و در وضـعیت معـین به آن اقدام کند. ضمن  شخصـي کـه دارای مهارت اجتماعي است، مي

ای ه هسازد تا با افراد دیگـر رابط ماعي به عنوان رفتارهای انطباقي یادگرفته شده کـه فرد را قادر ميتعریـف مهـارتهـای اجت

بروز مهارت های اجتماعي ضعیف، بـه عـدم پـذیرش فــرد و  متقابـل برقرار کند و از خود پاسخ های مثبت بروز دهد

                                                           
2 - Graham 
1 - Schulte 
7 - Jacobs 
0 - Gao 
5 - Meng 
8 - Li & Zizzi 
3 - Yang 
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موقعیتهـای بـدیهي اجتماعي ی براا ان هرگز رفتار مناسب رتوســط دیگــران منجــر مــي شــود. بســیاری از دانش آموز

 (.1414،و همکاران2درایبورگ) در تعامل با دیگران یـاد نگرفتـه انـد

امیدواری متغیری است که به بررسي آن با سازگاری اجتماعي پرداخته مي شود، در حقیقت امیدواری، حالت انگیزشي      

غلبه بر موانع موجود در رسیدن به هدف را شامل میشود و نیروی محرکه ای با ماهیت مثبت و یك فرایند شناختي است که 

سازد. امید سازه ای بسیار نزدیك به خوش بیني است، پس  کند که کسب نتیجه مورد نظر را میسر مي اراده ایجاد مي

امیدواری مجموعۀ شناخت برآمده از بلکه ، ودش امیدواری یك هیجان انفعالي نیست که تنها در لحظات تاریك زندگي پدیدار

هوش اجتماعي را مجموعه . (1،1428بلوزر) احساس موفقیت، ناشي از انرژی معطوف به هدف و برنامه ریزی برای هدف است

ای از توانایي ها مانند خودآگاهي، همدلي، خودنظم بخشي، انگیزش خود و مهارت های اجتماعي تعریف کرده اند )مك 

داز دیگری است که هوش اجتماعي را به عنوان مجموعه ای از ظرفیت ها، قابلیت ها و مهارت های نظریه پر. (1420،

)  غیرشناختي مي داند که توانایي های فرد را در برخورد موفقیت آمیز با مقتضیات و فشارهای محیطي افزایش مي دهند

نطباق با محیط مي داند و وکسلر آن وابا توجه به این مفهوم، پیاژه که هوش را توانایي سازگاری . (1414، و همکاران7بارچراد

ی شایستگي های فرد در تفکر عاقلانه، رفتار منطقي و سودمند و اقدام مؤثر در سازش با محیط مي داند، به نظر  را مجموعه

، اما چون در اینجا سازگاری اجتماعي؛ یعني سازگاری در مي رسد که یکي از عوامل مؤثر در سازگاری اجتماعي، هوش باشد

به عنوان عامل مهمي در قدرت سازگاری و پذیرش اجتماعي مي تواند نقش ایفا  اجتماعيجمع مطرح است، بنابراین، هوش 

ه شده در سازگاری اجتماعي فرایندی است که در آن فرد با فراگیری اصول و آداب پذیرفت .(1428و همکاران، 0)وانگ  کند

جتماع و همسو نمودن نیازها و خواسته های خود با گروهي که در آن زندگي مي کند توانایي جذب شدن در آن اگروه یا 

 .(1426 ،لي و زیزیگروه را پیدا مي کند )

به مجموعه شناختي است که مبتني بر احساس موفقیت ناشي از منابع گوناگون و مسیرها است، امید نسبت امیدواری      

چیزی که وجود ندارد و یا نمي تواند وجود داشته باشد، هرگز پدید نمي آید؛ افراد امیدوار افرادی قوی تر هستند و برای 

ای از  به مجموعه. هوش اجتماعي (1425 ،و همکاران5گالاقرترند و تمام علائم حیات را نشان مي دهند ) کمك رساني آماده

اجتماعي که هرکس را به خودکنترلي  -های فردی افراد به انضمام یکسری از شایستگي های دانشي، بینشي و توانشي توانایي

 .(1414 ،چارد و همکارانگویند )بار« هیجان مؤثر»تعبیری  و یا به « هوش اجتماعي»دهد،  تر سوق دی بیشو کسب توانمن

 امیدواری باسازگاری اجتماعي دانش آموزانمساله اصلي قابل بررسي در این تحقیق، بررسي ارتباط هوش اجتماعي و      

 متوسطه پسر کوی لویزان مي باشد.

 

 

                                                           
2- Dryburgh 

1 - Blöser 

7 - Barchard 

0 - Wang 

5 - Gallagher 
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 روش تحقیق

را کلیه  جامعه آماری )پیمایشي( است. تحلیلي -روش پژوهش، بر مبنای چگونگي گردآوری داده ها جزء تحقیقات توصیفي

انتخاب شد.  در دسترسگیری  به روش نمونه ، با توجهباشد مي تهرانشهر  متوسطه پسر کوی لویزان مستقر دردانش آموزان 

دانش  143حجم نمونه براساس فرمول کوکران، . لذا تعداد باشد ميدانش آموز  054 آمار مدرسه متوسطه،با توجه به اینکه 

عنوان متغیر ه عنوان متغیر ملاک و سازگاری اجتماعي به متغیرهای تحقیق شامل هوش اجتماعي و امیدواری ب آموز است.

ای  تئوریهای مرتبط با هوش اجتماعي، امیدواری و سازگاری اجتماعي از طریق روش کتابخانه مفاهیم وش بین مي باشند. پی

جهت  است. های فارسي و مقالات انگلیسي موجود در این زمینه جمع آوری گردیده ومطالعه کتب، مقالات و یا پایان نامه

سوال  11پرسشنامه سازگاری اجتماعي پي کل و ویسمن حاوی استفاده شده است: پرسشنامه  از سهابزار گردآوری اطلاعات 

است. این پرسشنامه میزان سازگاری اجتماعي را در  طراحي شده 2888گویه است که توسط پي کل و ویسمن در سال  7و 

روابط و همچنین   ات فراغاوق حوزه کاری، فعالیت های اجتماعي و گویه شامل 7دهد.  افراد، مورد بررسي و ارزیابي قرار مي

برای بررسي امیدواری  2888پرسشنامه امیدواری توسط سیمپسون در سال . (2788)امیری زرگر،  گسترده با خانواده است

 5شود اهمیت و میزان رضایت خود را در  گویه دارد که در آن از آزمودني خواسته مي 05شود؛ این مقیاس  طراحي مي

ماعي، حوزه تحصیلي، حوزه خانوادگي، حوزه شغلي و حوزه اوقات فراغت( روی یك مقیاس لیکرتي حوزه زندگي )حوزه اجت

 .(2781)موسوی و همکاران،  درجه بندی کند

گویه و سه مولفه که شامل  12برای بررسي هوش اجتماعي در  2886پرسشنامه هوش اجتماعي توسط ترومسو در سال      

باشد، است  اعي، خرده مقیاس آگاهي اجتماعي، خرده مقیاس مهارتهای اجتماعي ميخرده مقیاس پردازش اطلاعات اجتم

 (.2783و سلیماني،  شهبازیان خونیق) شود که با استفاده از طیف لیکرت سنجش مي

است. در این پژوهش پرسشنامه تحقیق توسط اساتید و  در تحقیق حاضر، از روش اعتبار یا روایي مفهومي استفاده شده     

جهت بررسي پایایي از ضریب  پژوهشدر این و همچنین  کارشناسان و محققان در این حوزه مورد تایید قرار گرفته است

 : ( بیان شده است2آن در جدول )که نتایج  است آلفای کرونباخ استفاده شده

 ضریب آلفای کرونباخ متغیرهای اصلی تحقیق:۰جدول

 آلفای کرونباخ متغیرها نام متغیر

 623/4 سازگاری اجتماعي

 365/4 هوش اجتماعي

 654/4 امیدواری

 

 روش تجزیه و تحلیل اطلاعات

های پژوهش  آمار توصیفي و استنباطي( به تجزیه و تحلیل داده) در پژوهش حاضر با بکارگیری روشهای مختلف آماری 

ی پارامترهای آماری  آماری از طریق محاسبهشود. ابتدا از آمار توصیفي به منظور بررسي ویژگي های جامعه  پرداخته مي

ی بعد برای سنجش  شد. در مرحله مربوطه نظیر میانگین، انحراف معیار و... همچنین جداول و نمودارهای فراواني استفاده
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مي شود و جهت تجزیه و تحلیل از مدل رگرسیون و ضریب همبستگي استفاده  چولگي و کشیدگيها از  نرمال بودن داده

 استفاده شده است.  Spssن در نرم افزار پیرسو

 ها یافته

 شاخص های مرکز و پراکندگی پژوهش

است و میانگین  شده اجتماعي ارائه سازگاری و امیدواری اجتماعي، متغیرهای هوش معیار انحراف و میانگین ،1 جدول در

تحصیلي )  مولفه های آن برای حوزهمي باشد و میانگین  3/7 ±58/4پژوهش حاضر برابر   امیدواری شرکت کنندگان

(، حوزه اوقات 8/7 4±/53(، حوزه شغلي )8/7 ±8/4( و حوزه اجتماعي )3/7 ± 56/4(، حوزه خانوادگي )85/7 ±4/56

متوسطه پسر کوی دانش آموزان مي دهد که بیشترین متغیر امیدواری  نشان نتایج این ( مي باشد.85/7 4±/87فراغت )

  تهران مربوط به حوزه اجتماعي مي باشد. شهر  لویزان مستقر در

هوش  های مي باشد و میانگین مولفه 30/7 ±80/4شرکت کنندگان پژوهش حاضر برابر  اجتماعي میانگین هوش     

آمد و  دست به 83/7±53/4اجتماعي و مهارت 85/7±53/4اجتماعي ، آگاهي8/7±36/4اجتماعي  اطلاعات اجتماعي،

  مي باشد.  86/7 ±56/4شرکت کنندگان پژوهش حاضر برابر  میانگین سازگاری اجتماعي

 شاخص های مرکزی و پراکندگی متغیرهای پژوهش -0جدول 

 انحراف معیار میانگین بیشینه کمینه تعداد متغیرها

 36/4 8/7 5 1 143 اطلاعات اجتماعی

 53/4 85/7 5 1 143 آگاهی اجتماعی

 53/4 83/7 5 1 143 مهارت اجتماعی

 80/4 30/7 5 1 143 اجتماعیهوش 

 56/4 85/7 5 1 143 حوزه تحصیلی

 56/4 3/7 5 1 143 حوزه خانوادگی

 8/4 8/7 5 1 143 حوزه اجتماعی

 53/4 8/7 5 1 143 حوزه شغلی

 87/4 85/7 5 1 143 حوزه اوقات فراغت

 58/4 3/7 5 1 143 امیدواری

 56/4 86/7 5 1 143 سازگاری اجتماعی
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 گشتاوری همبستگي های ضریب آزمون اجتماعي از سازگاری با اجتماعي و امیدواری بررسي رابطه بین هوش منظور به     

 پیش که داشتند هایي چندمتغیره پیش فرض آزمونهای عنوان به مذکور آزمون های. شد استفاده رگرسیون تحلیل و پیرسون

چولگي  از که است متغیرهای پژوهش توزیع طبیعي بودن فرضها،پیش  از یکي. شدند و ارزیابي سنجش استنباطي تحلیل از

استقلال خطاها دوم،  پیش فرض. شد استفاده ملاک و پیش بین متغیرهای داده های سنجش برازش و کشیدگي برای

لال )تفاوت بین مقادیر واقعي و مقادیر پیش بیني شده توسط معادله رگرسیون( از یکدیگر است. در صورتي که فرضیه استق

سي استقلال رخطاها رد شود و خطاها با یکدیگر همبستگي داشته باشند امکان استفاده از رگرسیون وجود ندارد. به منظور بر

 .شود واتسون استفاده مي -استقلال مقادیر باقي مانده یا خطاها( از یکدیگر از آزمون دوربین)مشاهدات 

 تحقیق متغیرهای به مربوط های داده توزیع طبیعی بودن بررسی

 شده ارائه پژوهش اجتماعي سازگاری و امیدواری اجتماعي، هوش های مؤلفه نرمال بودن فرض آزمون نتایج (7) جدول در

 .است

 داده ها توزیع کشیدگی و کجی شاخص های -8جدول 

 کشیدگی چولگی متغیرها

 -03/4 -16/4 اطلاعات اجتماعی

 75/4 -80/4 آگاهی اجتماعی

 -25/4 07/4 اجتماعیمهارت 

 -17/4 -57/4 حوزه تحصیلی

 46/4 -0/4 حوزه خانوادگی

 15/4 -82/4 حوزه تحصیلی

 16/4 -78/4 حوزه اجتماعی

 -28/4 05/4 حوزه شغلی

 43/4 -80/4 حوزه اوقات فراغت

 -45/4 -11/4 سازگاری اجتماعی

 

 دیگر تفسیری برخي درحالیکه پذیرفته اند، توزیع بودن نرمال از انحراف شاخص منزلۀ به را± 2 آمارشناسان برخي     

در  داده ها توزیع مي شود، مشاهده که همانطور بنابراین،. دهند مي ترجیح هردو یا کشیدگي کجي، درباش را 1± آزادانه تر

 .اجراست قابل پارامتریك روشهای و پذیرفتني متغیرها همۀ

 یافته های استنباطی 

 های کلیه مولفه مي دهد ددر نشان 0شماره  برای متغیر ملاک )سازگاری اجتماعي( درجدول رگرسیون تحلیل نتایج

= 45/4) معني دار مي باشد سازگاری اجتماعي مؤلفه امیدواری بایافته های نشان مي دهد که  شدند تحلیل وارد امیدواری
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متوسطه پسر دانش آموزان  درصد تغییرات سازگاری اجتماعي 62درصد  85و به طورکلي در سطح اطمینان  (      

 (.0)جدول  های امیدواری مي باشد وابسته به مولفه تهرانشهر  کوی لویزان مستقر در

 متغیر امیدواری اساس بر سازگاری اجتماعی پیش بینی در رگرسیون تحلیل نتایج :۰جدول

 

های مؤلفه یافته های نشان مي دهد که  مي دهد. برای متغیر پیش بین )هوش اجتماعي( نشان رگرسیون تحلیل نتایج     

 30درصد،  85و به طورکلي در سطح اطمینان  (      = 45/4) معني دار مي باشد سازگاری اجتماعي با هوش اجتماعي

 وابسته به هوش اجتماعي تهرانشهر  متوسطه پسر کوی لویزان مستقر دردانش آموزان  درصد تغییرات سازگاری اجتماعي

 (.5مي باشد )جدول 

 

 

متغیر های 

 پیش بین

B β t Sig R R0 دوبین واتسون 

     -۰۰/۱ ثابت

 

 

 

1/۱ 

 

 

 

 

3۰/۱ 

 

 

 

 

13/۰ 

 حوزه

 تحصیلی

۰۰/۱- 83/۱- 0/8- ۱۱۱/۱ 

 

 حوزه

 خانوادگی

81/۱- 83/۱- ۱0/۰- ۱۱۱/۱ 

 حوزه

 تحصیلی

۰۰/۱- ۰/۱- 0/8- ۱۱0/۱ 

 حوزه

 اجتماعی

81/۱- 81/۱- ۰3/۰- ۱۱۱/۱ 

 ۱۱8/۱ -3/0 -03/۱ -03/۱ شغلی حوزه

 اوقات حوزه

 فراغت

86/۱- 83/۱- ۱8/۰- ۱۱۱/۱ 

 حوزه

 تحصیلی

0۰/۱- 0۰/۱- 0/0- ۱80/۱ 

 ۱۱۱/۱ 7/8 ۰/8 88/۱ امیدواری
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 متغیر هوش اجتماعی اساس بر سازگاری اجتماعی بینیپیش  در رگرسیون تحلیل نتایج :8جدول

 

 همبستگی پیرسون

، پیرسون بر اساس آزموندهد  مولفه های امیدواری با سازگاری اجتماعي را نشان مي همبستگي پیرسون الگوی 8جدول 

با  باشد مورد آزمون معنادار مي باشد، متغیر (45/4 سطح خطای مورد نظر )در اینجا چنانچه معناداری آماره آزمون کمتر از

 444/4 برابر بـا) محاسبه شده سطح معناداریهای امیداوری با سازگاری اجتماعي با  ایج بدست آمده، کلیه مولفهتوجه به نت

=sig)  رابطه معناداری مثبتي با یکدیگر دارند.   تهرانشهر  متوسطه پسر کوی لویزان مستقر دردانش آموزان در 

 لویزان کوی پسر متوسطه آموزان دانش و سازگاری اجتماعيبررسي همبستگي پیرسون بین مولفه های امیدواری  -8جدول 

 تهران شهر در مستقر

 7 6 8 ۰ 8 0 ۰ متغیرها

 حوزه -۰

 تحصیلی

۰       

 حوزه-0

 خانوادگی

**60/۱ ۰      

۱۱۱/۱=

sig 
 حوزه-8

 اجتماعی 

**88/۱ **3۰/۱ ۰     

۱۱۱/۱ 

=sig 

۱۱۱/۱=

sig 

 حوزه-۰

 شغلی 

**86/۱ **10/۱ **78/۱ ۰    

۱۱۱/۱ 

=sig 

۱۱۱/۱ 

=sig 

۱۱۱/۱ 

=sig 

 حوزه-8

 اوقات

 فراغت

**88/۱ **77/۱ **63/۱ **78/۱ ۰   

۱۱۱/۱ 

=sig 

۱۱۱/۱=

sig 

۱۱۱/۱ 

=sig 

۱۱۱/۱=

sig 

متغیر های پیش 

 بین

B β t Sig R R0 دوبین واتسون 

     -۱7/۱ ثابت

 

 

 

36/۱ 

 

 

 

 

7۰/۱ 

 

 

 

 

۱8/0 

 ۱۱۱/۱ ۰/1 ۰8/۱ ۰8/۱ اطلاعات اجتماعی

 

 ۱۱۱/۱ ۰/۰ -۰1/۱ 0/۱ آگاهی اجتماعی

 ۱۱۱/۱ 0/3 8/۱ 83/۱ مهارت اجتماعی
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6-

 امیدواری

**86/۱ **71/۱ **3۰/۱ **30/۱ **3۱/۱ ۰  

۱۱۱/۱ 

=sig 

۱۱۱/۱ 

=sig 

۱۱۱/۱=

sig 

۱۱۱/۱ 

=sig 

۱۱۱/۱=

sig 

7-

سازگاری 

 اجتماعی

**81/۱ **38/۱ **76/۱ **78/۱ **70/۱ **1/۱ ۰ 

۱۱۱/۱ 

=sig 

۱۱۱/۱ 

=sig 

۱۱۱/۱=

sig 

۱۱۱/۱ 

=sig 

۱۱۱/۱ 

=sig 

۱۱۱/۱ 

=sig 

 

ایج بدست آمده، کلیه مولفه های هوش اجتماعي یعني اطلاعات اجتماعي، آگاهي اجتماعي و و نت 3با توجه به جـدول     

متوسطه پسر کوی لویزان دانش آموزان درصد با سازگاری  88مهارت اجتماعي، رابطه معنادار مثبتي در سطح اطمینان 

 دارا مي باشد.  تهرانشهر  مستقر در

 کوی پسر متوسطه آموزان دانش های هوش اجتماعي و سازگاری اجتماعيبررسي همبستگي پیرسون بین مولفه  -7جدول 

 تهران شهر در مستقر لویزان

 8 ۰ 8 0 ۰ متغیرها

     2 اطلاعات اجتماعی-۰

    2 34/4** آگاهی اجتماعی-0

444/4=

sig 

 

   2 8/4** 81/4** اطلاعات اجتماعی-8

444/4 

=sig 

444/4=

sig 

 

  2 82/4** 63/4** 67/4** هوش اجتماعی-۰

444/4 

=sig 

444/4 

=sig 

444/4 

=sig 

 

           68/4**                   66/4** 67/4** 38/4** سازگاری اجتماعی-8

2        

444/4 

=sig 

444/4 

=sig 

444/4 

=sig 

444/4 =sig 
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 نتیجه گیری

 وجود معنادار و مثبت رابطه متوسطه کوی لویزان آموزان دانش اجتماعي سازگاری با امیدواری بین شد، گفته که همانطور

 دوره در و است انسان همراه تولد زمان از که است فرایندی سازگاری که دارد این به اشاره نظران صاحب نظر اجماع. دارد

 بیروني ملزومات و دروني فشارهای با خود دادن وفق برای فرد آن در و شود مي محقق خاص ای گونه به زندگي مختلف های

 ختم تحصیلي افت یا و ترک به تواند مي سازگاری فقدان. کند مي تلاش خود های خواسته و نیازها به پاسخگویي منظور به

 بر تمرکز و بررسي تحصیل، ترک و افت از پیشگیری و مناسب عملکرد و تحصیلي پیشرفت به نیل بنابراینبرای شود؛

 بهتر زندگي به دستیابي در انسان موفقیت که مي دهد نشان ها . بررسي(1414 همکاران،لي و ) است اهمیت حائز سازگاری

 او مدیریتي های قابلیت و ها توانایي قوت و ضعف نقاط چگونگي از او برداشت و شناخت به سازماني، و اجتماعي فردی،

 یاد امیدواری با که باشند دخیل سازگاری امر با ارتباط در تواند مي خود آینده دربارۀ فرد باورهای ترتیب بدین دارد، بستگي

 ریزی برنامه و هدف به معطوف انرژی از ناشي موفقیت، احساس از برآمده شناخت مجموعۀ از عبارت امیدواری و مي شود

 تاثیر" عنوان با پژوهشي در( 1425) جك تحقیق، نتایج با همسو تحقیقي . در(2787 و همکاران،2دوپر) است هدف برای

 داد نشان رگرسیوني، روش از استفاده با ها داده تحلیل و تجزیه از پس "اجتماعي سازگاری روی استرس با مقابله های شیوه

 و است تاثیرگذار افراد شناختي سطح و اجتماعي حمایت پرخاشگری، استرس، سطح روی استرس با مقابله ی شیوه که

 .دارد وجود اجتماعي حمایت و شناخت بین مستقیم رابطه

 و مثبت رابطه متوسطه کوی لویزان آموزان دانش اجتماعي سازگاری با اجتماعي هوش بین شد؛ گفته که همانطور     

 اسـت مبـاحثي از آنـان، روان سلامت نشانه ی تـرین مهم عنـوان بـه نوجوانان در اجتماعي سازگاری. دارد وجود معنادار

 نمـوده اسـت، جلـب خود به را مربیان و روانشناسان شناســان، جامعــه از بســیاری توجــه اخیــر هــای دهــه در کـه

 عاطفي، تحولات دسـتخوش دوره ایـن در نوجـوان اجتماعي سازگاری و اســت حساســي ی دوره نوجــواني، دوره ی زیــرا

 بلوغ در تأخیر است ممکن علت همـین به. است نیافته رشد کامل طور به هنوز و است شـدیدی العاده فوق ذهني و جسماني

. آورد پدیـد آنـان بـرای اجتمـاعي های چالش و نوجوانـان در فـردی بـین روابط در جدی مشکلات خود دنبال به عاطفي

 اجتمـاعي رشـد گیـری انـدازه معیـار و است شخصي هـر وجودی رشد ی جنبه مهمترین اجتماعي رشد براین، عـلاوه

 کمیت یـك عقلـي و عـاطفي جسـمي، رشـد مانند اجتماعي ســازگاری. اســت دیگــران بــا او ســازگاری هــرکس

 با. شود مي حاصل تجربـه هـا با برخورد در و طبیعي طور به زندگي طول در و رسد مي کمال به تدریج به و است پیوسته

 تبدیل کیفي و عمیق تحول به ساده تحـول از اجتمـاعي -روانـي رشد نوجواني، دوران به ورود و کودکي دوران شدن سپری

 و اجتمــاعي مــراودات میــان در را خــود جایگـاه توانـد مي اجتماعي، مهارتهای کارگیری به با نوجـوان و شود مي

 اجتمـاعي پذیرش امر در موفقیت. گیرد قرار اجتماعي پـذیرش مـورد و کند پیدا بزرگسالان و خود همسالان بــا ارتبــاط

 بـالاتر سطحي کـه برسـاند اجتمـاعي ی رخنـه و نفوذ ی مرحله به را فرد است ممکن و شود مي منجر اجتماعي سازگاری به

 فرایندی اجتماعي، ی رخنه. باشـد تأثیرگـذار خـود اطرافیـان بـر توانـد مي مرحله ایـن در و اسـت اجتمـاعي پـذیرش از

 اتکینسـون،)مي کند  سیر بیشتر صـمیمیت سـوی بـه داشـتن دوسـت سطح از آدمیان روابط آن طریق از که است

 .(2784هیلگـارد، و اتکینسـون

                                                           
2
 - Dupere 
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 انطباقي رفتارهــای اجتمــاعي مهــارتهــای. اســت اجتمــاعي مهـارتهـای اجتماعي، سازگاری از دیگر ای جنبه     

 از و دهد بروز مثبت های واکنش داشته باشد، متقابل روابط دیگر افراد بـا سازد مي قادر را فرد که است شده فراگرفته

 ارتباط گروه، خصوصیات تشخیص در مهارت شامل اجتماعي های مهارت. ورزد اجتناب دارند، منفي پیامد که رفتارهایي

. اسـت خـویش کنترل مهارت و خویش احساسات تشخیص در غیرکلامي، ارتباط همدردی، دادن، گـوش گروه، با گیری

) بزنـد  دسـت معـین وضـعیت در مناسب رفتار ارائه ی و انتخـاب بـه توانـد مي است، اجتماعي مهارت دارای کـه شخصـي

 را فرد کـه شده گرفته یاد انطباقي رفتارهای عنوان به اجتماعي هـای مهـارت تعریـف . ضمن(1423 زاده و همکاران، تقي

 پنج به را رفتارها ایـن دهد، بروز مثبت های پاسخ خود از و باشد داشته متقابـل ای رابطـه دیگـر افراد با تا سازد مي قادر

 شـــامل رفتار این. شـــود فـردی بـین روابط تسهیل موجب تواند مي آنها از یك هـر که کنند مي تقسیم جزئیتر رفتار

 ضعیف، اجتماعي های مهارت بروز. هسـتند داری خویشـتن و همـدلي پـذیری، ولیتمسـئ مناســـب، گفتـــار همکـــاری،

 برای را مناسب رفتار هرگز دانش آموزان از بســیاری. شــود مــي منجــر دیگــران توســط فــرد پـذیرش عـدم بـه

 سـازگاری منظـور به اجتماعي های مهارت رشد است بـدیهي. انـد نگرفتـه یـاد دیگران با تعامل در اجتماعي هـای موقعیت

 های مهارت ترتیـب، بـدین. اسـت هیجـاني هوشـمندی و روانـي -عاطفي سلامت نیازمند فردی بین روابط در اجتماعي

گونه  به دیگران با تواند مي شـخص کـه رفتارهـایي شود؛ مي اطلاق جامعه مقبول و شـده آموختـه رفتارهـای بـه اجتمـاعي

 نیا، بهامین و کوروش)انجامــد  مــي منفي های پاسخ از پرهیز و مثبت های پاسخ بروز به که کند برقرار متقابل ارتباط ای

 ارتباط در اجتماعي سـازگاری بـا اسـت ممکـن که الگوهایي از یکي. شود مي فرد اجتماعي ســازگاری موجــب و( 1423

 اجتماعي، هـوش از منظور. نماید تبیین را آن میکوشد تحقیـق ایـن کـه چیـزی همـان اسـت؛ افـراد اجتماعي هـوش باشد،

 و اجتماعي های هیجان میان شدن قائل تمیز دیگران، و خود اجتماعي های هیجان و احساسات بازنگری در فرد توانایي

 در .(2888 همکارانش، و گلمن) اسـت رفتـار بخشـي نظم و مسـأله حـل در سـالم صـورت به هیجاني اطلاعات از اسـتفاده

 و اجتماعي هوش بین رابطه بررسي" عنوان با خود پژوهش در( 2785) شاد رضویان این پژوهش، نتایج با همسو تحقیقي

 که یافتند دست نتیجه این به متغیرها بین همبستگي آماری روش از استفاده با" تحصیلي پیشرفت و اجتماعي سازگاری

 .دارد وجود آموزان دانش تحصیلي پیشرفت و اجتماعي سازگاری و اجتماعي هوش بین معناداری ی رابطه

 اهداف تحقیق راستای در کاربردی پیشنهادات

 جمعـي هـای محیط و خانـه مدرسـه، نمـودن درگیـر نیازمنـد علمـي و عملـي راهنمـای و برنامه هـا بـودن کارآمـد -2

 شــناختي، هــای توانمندی و رفتارهــا در تغییــر ایجــاد مدرســه، نمــودن درگیــر در اقــدام نخسـتین و اسـت

 آمـوزش تغییـر و گـذر درحال وضعیــت. اســت مدرســه محیــط و درس، کلاس جــو معلمــان، اجتماعــي و هیجانــي

 و آمـوزش سـلامت، ترویـج هـای برنامه اجـرای و طراحـي شناسـایي، ضـرورت خـود سـهم بـه نیـز ایـران پـرورش و

 و آمــوزش نظــام معلمــان بــرای را کارگــزاران و ریــزان برنامه ســوی از اجتماعــي و فـردی هـای توانمندی ارتقـای

 .ســازد مي مضاعــف پــرورش

 بهبود جهت در مناسب رفتاری و تربیتي روشهای آموزان دانش امیدواری افزایش جهت در میشود توصیه والدین به -1

 .گیرد قرار نظر مد امیدواری
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با وضع آموزش های جدید و همچنین برگزاری کلاس های عملي مهارت های سازگاری اجتماعي،  نهادهای مرتبط، -7

 نوجوانان را به طور فعال درگیر یادگیری این موضوع نمایند.

با عنایت به گسترش فضای مجازی، این موضوع علاوه بر تهدیداتي که در این حوزه دارد مي توان فرصتي برای آموزش و  -0

 ترییت هوش اجتماعي و سازگاری اجتماعي باالاخص در سن نوجواني باشد. 

 تحقیق های محدودیت

 لذا. باشد کشور کل در کاملي نماینده تواند مين و باشد مي ایران از خاصي بخش به محدود مکاني نظر از حاضر تحقیق -2

 را مکاني محدودیت این و شود گرفته نظر در آماری جامعه عنوان به کشور از دیگری های بخش در تحقیق این که طلبد مي

 .ببرد بین از

 پسر متوسطه آموزان دانش اجتماعي سازگاری با امیدواری و اجتماعي هوش بررسي مطالعه، به تحقیق این در که آنجا از -1

 غیرمستقیم بطور که مستقل متغیرهای از یك هر از نیز دیگری موارد. است پرداخته تهران، شهر در مستقر لویزان کوی

 .است نشده گرفته نظر در باشد، تاثیرگذار رابطه این بر است ممکن

که در جمع آوری پرسشنامه برای محقق باشد  اپیدمي ویروس کرونا مي پژوهش، انجام مسیر در موجود مشکلات از یکي -7

 مشکل ایجاد کرد.
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 15/7/2044پذیرش مقاله:

 مقاله مروری

های اجتماعی مجازی با شبکه مواجهه هوشمندانهدفاعی در  -راهبرد  ملی  

شناختی( )رویکردی جامعه  

۰علیرضا مقدم، 8هدی میرزائی، م0ثریا معمار، ۰کبرزادهاعلیرضا   

 چکیده

های  دفاعي در مواجهه هوشمندانه  با شبکه -شناختي و با هدف تدوین راهبرد ملي پژوهش حاضر با رویکردی جامعه

است. این پژوهش ضمن نشان دادن لزوم تغییر شده  اجتماعي مجازی و با روش تحلیل محتوای کمّي و گراندد تئوری انجام

ای به رویکردهای فرهنگي و اجتماعي، به بررسي ادوار خط و مشي گذاری فضای مجازی در  رویکردها از رویکردهای مقابله

ت های اجتماعي مجازی پرداخته و پنج راهبرد را معرفي نموده و درنهای کشور و راهبردهای سایر کشورها در مواجهه با شبکه

جای توجه صرف به فرستنده پیام، توجه و تمرکز آن بر مخاطب و گیرنده پیام  به رویکردی رسیده است که اساس نگاهش به

نفر از اساتید حوزه رسانه و ارتباطات و اعضای شورای عالي مجازی کشور،  78باشد. به این منظور از طریق مصاحبه با  مي

شده است. نتایج حاصل گویای آن است که باید این راهبردها  های اجتماعي تدوین امنیتي در مواجهه با شبکه -راهبردی ملي

سازی و آموزش باشد تا بتواند با توانمندسازی مخاطب  آگاه افزار، فرهنگي و افزار و نرم گذاری، سخت در چهار عرصه سیاست

ها  های اجتماعي را در آن اجهه با مخاطرات شبکههای مصرف این رسانه، توانایي مقابله آگاهانه و تحلیلي در مو در برابر آسیب

تواند امنیت ملي ما را در سطوح  های اجتماعي مي توجهي به مخاطبان شبکه ایجاد نماید. لذا باید گفت که عدم توجه یا کم

ي و با توان نتیجه گرفت که باید با نگرشي فرهنگي و اجتماع خرد، متوسط و کلان با مشکلاتي مواجه سازد. درنهایت مي

داشتن عزمي برای حل مسائل و مشکلات موجود، حضور، مشارکت و مقابله فعالانه در این حوزه را جایگزین مشاهده 

 منفعلانه نمود.

 های اجتماعي مجازی، راهبرد، فضای مجازی، تئوری زمینه ای شبکه: کلیدواژه ها
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 بیان مسئله

سوی جامعه اطلاعاتي  ارتباطات و اطلاعات و حرکت تکاملي کشورهای جهان بهارتقای زندگي بشر از عصر تولید انبوه به عصر 

های اقتصادی، سیاسي، فرهنگي و اجتماعي را تحت تأثیر قرار داده است. رشد و توسعه  بنیان، کلیه فرایندها و فعالیت و دانش

یافته  ولید ثروت در کشورهای توسعههای گذشته، عامل محوری در ایجاد دانایي و ت دستاوردهای فناوری اطلاعات در سال

های برتر، رشد و توسعه زیادی یافته است.  مثابه یکي از فناوری های اجتماعي مجازی نیز به بوده است که در این میان شبکه

ترین ویژگي آن،  کند. شاید مهم های اطلاعاتي دیگر مجزا مي های اجتماعي مجازی را از فناوری های متعددی شبکه ویژگي

شود افرادی هرچند  کان ارتباط فرد با فرد از طریق ایجاد و ساخت محیط شخصي توسط افراد در شبکه است که موجب ميام

بوک با  های اجتماعي مجازی، فیس (. بنا به گزارش سایت شبکه00:2787طالب پور،) ناآشنا با یکدیگر ارتباط برقرار کنند

 وی چت، اینستاگرام، لینکداین، گوگل پلاس، شکیل داده است و توییتر،ترین جامعه مجازی را ت میلیارد عضو، بزرگ25/2

های اجتماعي  در کشور ما نیز این شبکه (Jain,1420)اند.  های بعدی قرارگرفته است و یوتیوب به ترتیب در رتبه تر پین

های  اند. در میان شبکه ها شده شبکه اند و کاربران ایراني زیادی را هم عضو این شده های اخیر بسیار فعال مجازی در سال

های مختلفي  میهن و افسران پرطرفدارترین هستند که در آن فعالیت اجتماعي داخلي، کلوپ، فیس نما، فارس توییتر، هم

ي های جنس گذاری اطلاعات، دانلود و آپلود تصویر و فیلم و حتي بازاریابي و انواع فعالیت ازجمله ارتباط با دیگران، به اشتراک

های اجتماعي وایبر، تلگرام و واتساپ و اینستاگرام در میان کاربران  گیرد. اخیراً هم عضویت در شبکه و تجاری صورت مي

شده در سایت الکسا که سایت رسمي اعلام کننده تعداد کاربران  که بر اساس آمارهای اعلام طوری ایراني رواج زیادی یافته به

 میلیون ایراني عضو شبکه اجتماعي تلگرام هستند. 21باشد، در حال حاضر مي های اجتماعي کشورهای مختلفشبکه

های ممتازی را در گسترش و تسهیل ارتباطات اجتماعي فراهم  ها و موقعیت ها به همان میزان که فرصت این شبکه      

مجرم شدن و یا بزه دیدگي باشند و توانند فضایي برای ارتکاب انواع جرائم، فضایي برای  سازند، به همان میزان نیز مي مي

های اجتماعي و فرهنگي از قبیل: تضعیف ارتباطات صمیمي در کانون خانواده، اختلال در امر آموزشي و افت  انواع آسیب

های جنسي در میان نوجوانان و جوانان و  تحصیلي دانش آموزان و دانشجویان، اعتیاد اینترنتي، انواع انحرافات و سوءاستفاده

 تضعیف هویت دیني و ملي در میان کاربران را به دنبال داشته باشند. حتي

های اجتماعي مجازی، موضوع میزان نفوذ و تأثیرگذاری این  و گسترش شبکه 7های اخیر و همگام با توسعه وب  در سال     

که راهبردهای  نحوی است بهشده  گذاری فناوری اطلاعات تبدیل ها بر جامعه، به یکي از مباحث مهم در حوزه سیاست شبکه

های  های اجتماعي در فضای مجازی، هماهنگي، نظارت و هدایت بخش های شبکه دهي به فعالیت حاکمیتي به دنبال جهت

المللي در فضای مجازی  های اجتماعي و ایجاد نظامي منسجم و فراگیر ملي جهت حضور مؤثر بین درگیر با فضای شبکه

گذاران، برنامه ریزان،  تواند به سیاست های اجتماعي مجازی مي ه راهبردی در حوزه شبکههستند. لذا شناسایي و مطالع

ها  ها تصمیمات مؤثری در قبال این شبکه های این شبکه مدیران و تصمیم گیران کمك کند که با شناسایي تهدیدها و فرصت

 (.205:2787طالب پور،) اتخاذ نمایند

ریزی اجتماعي و فرهنگي کشور در  گذاری و برنامه ر ایران همواره رویکرد حاکم بر سیاستتوان گفت که د جرئت مي اما به     

ای که هزاران کیلومتر دورتر و در خارج از مرزهای این سرزمین اراده کرده  سوی فرستنده بوده است. فرستنده این زمینه به

راني بهره بگیرد و در مقابل کمتر به مخاطب که است که از امکانات فناوری خود برای رساندن پیام خود به مخاطبان ای

ریزهای اجتماعي و فرهنگي مخاطب  توان گفت که برنامه دیگر مي عبارت درجایي در همین حوالي است؛ توجه شده است یا به

رغم  بهضعف و غفلت آگاه بوده و  ها و فضاهای مجازی نیز از این نقطه رسد متولیان این شبکه مي محور نبوده است. به نظر
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ها در  ها، همچنان اقبالي نسبي به این شبکه آوری گیرنده اتخاذ راهکارهای داخلي گوناگون همچون ارسال پارازیت و جمع

 میان مخاطبان ایراني وجود دارد.

ی و ا های مقابله فرهنگي شده است. به دلیل اینکه اتخاذ سیاست -این امر در جامعه ما تبدیل به یك پارادوکس اجتماعي     

ای و توسعه تکنولوژیکي تقریباً غیرممکن شده است و از سوی دیگر تضاد محتوای ارزشي و  واکنشي به دلیل ورود ابزار رسانه

ای قادر به  گذاران و مسئولان رسانه های فرهنگي و اسلامي جامعه، باعث گردیده تا سیاست ارزش اجتماعي آن با -فرهنگي

ها  های اجتماعي و فرهنگي این شبکه ها انواع آسیب ها نباشند که باید به همه این بکهمشروعیت بخشیدن به محتویات این ش

مواجهه  توان به اجتماعي مي -را نیز اضافه نمود. بنابراین پرسش اساسي این پژوهش این است که با اتخاذ چه راهبرد فرهنگي

 های اجتماعي مجازی پرداخت؟ با شبکه

 پژوهش ضرورتاهمیت و 

در زمینه اهمیت و ضرورت پژوهش حاضر دلایل متعددی را مي توان بر شمرد که نگارنده از سه منظر موضوعي، نظری و 

 کاربست یافته ها به این دلایل پرداخته است: 

؛ این پژوهش به بررسي کیفي و کمي یکي از مهمترین دغدغه های حال حاضر کشور مي پردازد زیرا از حیث موضوع -

ی مجازی به بخش تفکیك ناپذیری از زندگي انسان ها تبدیل شده و تمامي شئون و عرصه های زندگي بشری را امروزه فضا

تحت تاثیر قرار داده است. از این رو ماهیت شناسي این فضا و تشخیص شرایط و الزام های تبدیل شدن به بازیگری توانمند 

لت نسبت به این پدیده آسیب های اجتماعي فراواني را متوجه در این عرصه، نخستین گام است و هر گونه بي توجهي و غف

جامعه خواهد نمود. این در حالي است که مواجهه با فناوری های فضای مجازی به منظور کاهش آسیب های آن باید همراه 

ست تاریخ، آینده با این دغدغه باشد که چطور این فناوری از طریق تاثیر گذاری بر ذهن و باورهای مخاطبان ایراني قرار ا

 فرهنگي و اجتماعي و نیز سایر شئونات فرهنگي جامعه ما و نسل معاصر و آینده را تحت تاثیر قرار دهد. 

روانشناسي "، "جامعه شناسي"این پژوهش تلاش مي کند تا با وام گیری از ادبیات بین رشته ای از حیث نظری؛  -

زمینه  "مطالعات رسانه های نوین"و  "در شبکه های اجتماعيمخاطب شناسي "، "نظریه های ارتباطات"، "اجتماعي

تئوریکي منسجمي را در خصوص تغییر نگرش و رویکرد از سمت توجه صرف به فرستنده پیام به سمت مخاطب و گیرنده 

 پیام، فراهم آورد. 

لتي و غیر دولتي که در نتایج این پژوهش مي تواند توسط دست اندرکان دو از حیث کاربست نتایج و مخاطبان پژوهش؛ -

حوزه سیاست گذاری ها و تدوین الگوهای اجتماعي و فرهنگي مرتبط با فضای مجازی و شبکه های اجتماعي مجازی سرو 

کار دارند؛ مورد استفاده و بهره برداری قرار بگیرد. از قبیل: شورای عالي مجازی، شورای عالي انقلاب فرهنگي، وزارت 

ات، صدا و سیما، پلیس فتا و سایر دانشجویان و پژوهشگران علاقمند به پژوهش در حوزه شبکه ارتباطات و فناوری اطلاع

 های اجتماعي مجازی و غیره

 پیشینه پژوهش

ارائه راهبرد درزمینه تأثیر فضای  "ای تحت عنوان  ( در مقاله2781شده در داخل کشور قدسي، امیر ) های انجام در پژوهش

تحلیلي و از طریق مصاحبه با بیست نفر از پژوهشگران حوزه رسانه و  -با روش توصیفي "ج.ا.ایرانمجازی بر امنیت ملي 

فرهنگي و کارکردهای سیاسي فضای مجازی  –ع(، کارکردهای اجتماعي ) فضای مجازی در دو دانشگاه تهران و امام حسین

یری امنیت ملي ایران در برابر کارکردهای سیاسي پذ دهنده آسیب را در ایران موردبررسي قرار داده و نتایج پژوهش نشان

گیری از  منظور مدیریت یکپارچه و بهره گذاری به فضای مجازی بوده که درنهایت راهبردهای تأسیس مرکز سیاست
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ای تحت  ( در مقاله2781) الله روح در پژوهشي دیگر تولایي، های جامعه مورد تأکید قرارگرفته است. ظرفیت

پژوهي آینده محتمل  با روش آینده "شدن هي خدمات فضای مجازی ایران در فرایند تکنولوژیك جهانيپژو آینده"عنوان

ای تعریف نموده و نتایج حاصل  خدمات حوزه فضای مجازی را در قالب آینده مطلق، آینده موازی، آینده مکمل و آینده سایه

مالي خبرگان نشان داده ارائه موازی خدمات مجازی نظران این حوزه و نظر اج نفر از صاحب 26های  از بررسي دیدگاه

المللي( برای آینده  های بین های دولتي و غیردولتي ایران در ارائه خدمات با فرایند تکنولوژیك در عرصه )همراهي سازمان

های  ه سازمانشد نگری توصیه در اولویت قرارگرفته و با توجه به این آینده 63,88 ، با امتیاز اجماعي2040ایران در افق 

حاجي ملأ  همچنین ریزی خود مدنظر قرار دهند. های برنامه مسئول در حوزه فضای مجازی این امر را در سناریوها و اولویت

با "تدوین الگوی مدیریتي در خط و مشي گذاری فضای مجازی کشور"نامه دکتری تحت عنوان ( در پایان2787میرزایي، )

به بررسي الگوی مناسب مدیریتي برای خط و مشي گذاری فضای مجازی بوده و نتایج روش کیفي و از نوع گراند تئوری 

ای باشد که هم به  اجرا برای این امر باید ترکیبي از مدل فرایندی و شبکه حاصل از پژوهش نشان داده که مدل واقعي و قابل

زی و...( و هم ذینفعان فضای مجازی شورای علي فضای مجازی، پژوهشگاه فضای مجا مثل:) نقش مراکز خط و مشي گذاری

 های امنیتي، نظارتي و قضایي( توجه شود. )دستگاه

(، 1427) (، لویس1421) (، هیکس1448) های فابیانو توان به پژوهش شده هم مي های خارجي انجام در باب پژوهش

 ( اشاره کرد:1420) ( و سنگاني1427) کوپستین

های اجتماعي  کارگیری شبکه های راهبردی کشورهای اروپایي در به اقدام» واندر طرح پژوهشي تحت عن (1448) فابیانو 

داند و نتایج حاصل از پژوهش او نشان داده که کشورهای اروپایي  های راهبردی مي های ملي را از اقدام ایجاد شبکه« مجازی

سازی و آموزش و راهبرد  ان راهبردهای آگاههای اجتماعي توجه دارند و در این می کارگیری شبکه به ایجاد و تنوع سازی در به

ها، توانمندسازی  فیلترینگ داوطلبانه از راهبردهای پرطرفدار و فعال در اتحادیه اروپاست که برای بالا بردن سطح آگاهي

 شود. ها استفاده مي دهي به رفتار یا محتوای غیرقانوني از آن ها و پاسخ کاربران از طریق ابزارها و فناوری

زمینه راهبردهای دولت سنگاپور در استفاده کاربران از فضای مجازی نشان داده است  ( در طرح پژوهشي در1421) هیکس

های  صورت کاملاً فعال در فضای مجازی و شبکه گرفته و به مساعي را در پیش که دولت سنگاپور راهبرد همکاری و تشریك

گیرد که با جستجوی  افزاری بهره مي های خود از نرم مردم درباره سیاستکه برای شناخت بهتر  طوری اجتماعي حضور دارد به

کند. نتایج حاصل از  های اجتماعي روند کنوني و در حال ظهور بین مردم را تعیین مي کلمات کلیدی و اصطلاحات در شبکه

خدمات  ی نیا درزمینهراهبردهای بریتا ی ( هم درزمینه1420) ( و سنگاني1427) (، کوپستین1427) های لویس پژوهش

که اگر کسي درخواست  نحوی دهد که دولت این کشور از فیلتر حامي خانواده استفاده نمایند به مي اینترنتي به مردم نشان

دهد تا  کرد. علاوه بر این، قانون هم به پلیس اجازه مي کرد، پیام خطا دریافت مي دسترسي به محتوای غیرقانوني مي

های  محتواهای علیه کودکان( را استخراج کند. همچنین نتایج بررسي) ننده محتوای غیرقانونيک مشخصات فرد درخواست

( از راهبردهای Open public service« )خدمات عمومي باز»ها نشان داده که کشور بریتانیا در راستای برنامه  آن

کارگیری  دمات عمومي باکیفیت با بهاستفاده هدفمند هم استفاده نمود تا از طریق آن دسترسي عموم مردم را به خ

 های اجتماعي مجازی فراهم نماید. رسانه

شده  دهد که بسیاری از تحقیقات انجام ویژه در داخل کشور نشان مي شده به لذا بررسي پیشینه کارهای پژوهشي انجام     

ها و نقش نهادهای متولي آن در  نامه خط و مشي گذاری در حوزه فضای مجازی در کشور معطوف به مقررات، آیین درزمینه

های دولتي و غیردولتي  ( بر همراهي سازمان2781گذاری، تولایي ) ( بر تأسیس مرکز سیاست2781)کشور بوده است، قدسي 

( به نقش مراکز خط و مشي گذاری تأکید کردند. لذا 2787) ایران در ارائه موازی خدمات مجازی و حاجي ملأ میرزایي
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شناختي بر نقش عناصر فرهنگي و اجتماعي  جای توجه صرف به نقش نهادهای متولي، با رویکردی جامعه بهپژوهش حاضر 

 نماید. در این زمینه تأکید مي

 روش تحقیق

شده است  بندی راهبرد کشورها از روش تحلیل محتوای کمي با رویکرد تلخیصي استفاده در این پژوهش برای تحلیل و دسته

شده  ای مبتني بر منابع منتشرشده، حاصل های اجتماعي مجازی از مطالعه کتابخانه شورها در قبال شبکهو استخراج راهبرد ک

 است.

میدان تحقیق این پژوهش را نخبگان،  .شده است تئوری استفاده دهمچنین در تدوین راهبرد ملي نیز از روش گراند      

 78با  در این بخش )به عنوان مطلعین کلیدی( تشکیل داده است.اساتید و صاحب نظران دانشگاهي حوزه رسانه و ارتباطات 

نفر از اساتید حوزه ارتباطات و رسانه و نیز اعضای شورای عالي مجازی مصاحبه شده و نمونه گیری نیز به روش نمونه گیری 

داده ها نیز بر اساس سه هدفمند و از نوع نمونه گیری نظری )نمونه گیری مبتني بر نظریه( انجام گرفته است. تجزیه تحلیل 

انتخابي انجام شده است. در مرحله کدگذاری باز، نوار ضبط شده به طور دقیق تایپ شد.  گذاری باز، محوری ومرحله کد

  18 رج شد. نتیجه این مرحله، استخراجسپس تم های مربوط به گزاره های هر مصاحبه استخراج و در جداول مربوطه د

 گزاره بود که برای هر یك مفهومي به عنوان کد تعریف شد.

ی تمرکز بیشتر بر کدها و مفاهیم است نه داده ها. البته ممکن است کدها و مفاهیم جدیدی نیز در گذاری محوردر کد     

)زیر  کد مفهومي 0کد،  18(. در پژوهش حاضر در این مرحله، تعداد 88:2763این مرحله ظهور یابند )اشتروس و کوربین، 

 مقوله( و در نهایت مقوله اصلي استخراج شده است.

ی انتخابي، با استخراج مجموعه مقوله های اصلي و ایجاد ارتباط بین آنها، مدل پارادایمي عرضه مي شود در کدگذار     

کد مفهومي و مقوله اصلي استخراج شده،  0(. در پژوهش حاضر در این مرحله، بر اساس 83:2763)اشتروس و کوربین، 

 الگوی راهبردی پژوهش ارائه شده است.

 فضای مجازی در ایرانگذاری  یاستستحلیل ادوار 

 ها انسانمنجر به تضییع حقوق مشترک  ها دولتشود و نادیده گرفتن آن از سوی  يمهای عمومي تلقي  یمجازعرصه فضای 

های مواجهه با  یوهشگذاری، اجرا و ارزیابي در این خصوص هستند. بي تردید پرداختن به  یاستسموظف به  ها دولتشود،  يم

فضای مجازی و ابعاد گسترده و متنوع آن، امری ضروری است که خود نیازمند ساختار خط و مشي گذاری یکپارچه، 

کار و  یمتقسو از سویي دیگر با ارائه  کرده اصلاح بر زمانسو موازی کارهای پرهزینه و  هماهنگ و متمرکز است تا از یك

ی مناسب ها حل راهای در جهت شناخت موضوعات و مسائل فضای مجازی و ارائه  ینهبه ارسازوکها در این حوزه،  یتمأمور

 برای مواجهه فعال و خردمندانه کشور به دست آید.

گذاری  یاستسرسد، سه دوره در  يمای به نظر  یسهمقاگذاری فضای مجازی در کشور در یك نگاه  یاستسبا تحلیل ادوار      

 فضای مجازی وجود دارد:

 (2784 اسفندماهمنتهي به ) یمجاز. دوره منتهي به تشکیل شورای عالي فضای 2 

 . از تاریخ تشکیل شورا تاکنون1 
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 گذاری فضای مجازی در کشور یاستس. آینده مطلوب 7 

گذاری فضای مجازی فعالیت  یاستسینه درزمیب که طي آن نهادهای متعددی پرفرازونشی است ا دورهدوره نخست،      

باعث ایجاد یك شورای عالي در بالاترین سطح  ها آن، عدم انسجام و هماهنگي بین ها آنداشتند که تعدد و تکثر 

گیری،  یمتصمنقطه کانوني متمرکز برای  عنوان بهگذاری فضای مجازی شد. این شورا از جانب مقام معظم رهبری  یاستس

نسبت به فضای  روز بهعرصه فضای مجازی تشکیل شد. این شورا مکلف شد تا اشراف کامل و  گذاری و هماهنگي یاستس

مجازی در سطح داخلي و جهاني داشته باشد و بر این اساس با نظارت دقیق بر اجرای مصوبات در جهت مواجهه فعال و 

 خردمندانه کشور با فضای مجازی گام بردارد.

یزی و ر برنامهکشور و  جانبه همهی فضای مجازی برای پیشرفت ها فرصتیری از گ بهرههدف دیگر از تشکیل این شورا، 

 خلأهاهای ناشي از آن است. انتظارات رهبری از شورای عالي فضای مجازی، پیرو  یبآسصیانت از  منظور بههماهنگي مستمر 

تدوین اساسنامه برای فعالیت شورا  جودباو است. شده مطرحی گذشته ها دورهگذاری و مدیریتي آن طي  یاستسو کمبودهای 

ی فرایندی برای پوشش نظام سازوکارهاگذاری، از فقدان  یاستسو مرکز ملي فضای مجازی در ذیل آن این دستگاه 

تواند موجب تسریع و  يمبرد. بنابراین مدل خط و مشي گذاری مناسب برای فضای مجازی کشور  يمگذاری خود رنج  یاستس

 گذاری فضای مجازی در آینده مطلوب گردد. یاستسی خط و مشي گذاری و دقّت در فرایندها

 گذاری فضای مجازی یاستس. تحلیل سه دوره از تجربه ۰جدول 

 گذشته

 (۰81۱ اسفندماه)دوره منتهی به 

 حال

 (تاکنون)از تاریخ تشکیل شورا 

 آینده

 گذاری نامتمرکز یاستس-

 تعدد اسناد ملي -

 نهادهای فعالتعارض و تقابل بین  -

 عدم انسجام و هماهنگي -

 ها یتمأمورها و همپوشاني تعدد دستگاه -

 ها دستگاهموازی کاری  -

 گذاری در شورای عالي یاستس -

 ایجاد مرکز ملي فضای مجازی -

تجمیع مراکز حساس در کنار هم برای  -

 اقدام منسجم و هماهنگ

 یي بین نهادها و ذینفعانافزا هم -

دخالت اعضای حقیقي در فرایند  -

 گذاری یاستس

 پرهیز از موازی کاری -

نقصان در رویه و فرایندهای  -

 گذاری یاستس

ی برای مواجهه خردمندانه ساز مدلفقدان  -

 با فضای مجازی

 گذاری فرایندی یاستس -

یری نظام و کارگ بهاز طریق  روز بهاشراف کامل و  -

 سیستم رصد

نظارتي برای پایش و پیگیری یری سیستم کارگ به -

 ها یاستساجرای 

 یری نظام ارزشیابي، گزارش عملکردکارگ به -

 منظور بهها  یاستسایجاد ارتباط و پیوند بین  -

 ها آناجرای بهتر 

ی اجتماعي بومي متناسب با ها شبکهطراحي  -

 نیازهای مخاطبان بومي

 2787منبع: برگرفته از خنیفر،

های اجتماعی مجازی جهان در مواجهه با شبکه راهبردهای سایر کشورهای  

ها  های اجتماعي مجازی وجود دارد که دولت ها در قبال شبکه گذاری و راهبرد دولت مستندات معدودی درزمینه سیاست

های  رسمي آن را منتشر کرده باشند. به همین دلیل برای انجام این تحقیق، به مستندات دولتي اکتفا نشد و از گزارش

های اجتماعي نیز استفاده  ها در قبال شبکه ها، درباره راهبرد دولت های معتبر و اخبار خبرگزاری سایت ره از طرف وبمنتش

شده که شامل  شد. در این تحقیق، راهبردهای مجموعه کشورهای آسیایي، آفریقایي، اتحادیه اروپا و آمریکا بررسي
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توان ادعا نمود حد کفایت نظری را برای  تماعي مجازی بوده و ميهای اج ها در مواجهه با شبکه رویکردهای خاص دولت

 کند. تحقیق برآورده مي

 کشورهای عربی

های اجتماعي مجازی حضور  صورت آزاد و بدون محدودیت در شبکه ای از مردم به در اغلب کشورهای عربي، طیف گسترده

میلیون و  55بوک در جهان عرب،  ، کاربران فیس1420در ژوئن  های اجتماعي عرب دارند. بنا به پنجمین گزارش شبکه

ها با بیش از پنج میلیون و یازده هزار کاربر، بیشتر از شهروندان دیگر کشورهای  میلیون نفر بوده است. مصری 3/7توییتر 

حدود  بوک در عربستان کنند. بر اساس این گزارش تعداد کاربران فیس بوک استفاده مي های اجتماعي فیس عربي از شبکه

پنج میلیون و دو هزار نفر و مغرب چهار میلیون و هفت هزار نفر، الجزایر سه میلیون و هشت هزار نفر و تونسي سه میلیون و 

شده در بیست کشور عربي، بیان عقاید درباره سیاست، مسائل  های انجام اند. بنا به نظرسنجي دو هزار نفر کاربر داشته

تماعي مجازی، عمومیت بیشتری دارد. برای نمونه در مصر و تونس از هر ده کاربر بیش از های اج اجتماعي و مذهب در شبکه

های مربوط به عقاید  گذاری که متوسط اشتراک گذارند درحالي هایشان را درباره سیاست به اشتراک مي شش نفر دیدگاه

های اجتماعي بیش از هفت نفر  اربر شبکهدرصد است. به طور مشابه در مصر لبنان و اردن از هر ده ک 70سیاسي در دنیا، 

 (2787رضایان قیه باشي،) گذارند. عقایدشان را درباره مسائل اجتماعي به اشتراک مي

 اتحادیه اروپا

، هجده 1448( است که در سال Self-regulationتر برای اروپا، توافقي بر مبنای خود تنظیمي ) اصول شبکه اجتماعي امن

کنندگان شبکه  نامه که توسط تأمین اجتماعي مجازی در اروپا آن را منعقد کردند. بر اساس این توافقهای  شبکه کننده تأمین

تر ایجادشده است،  اجتماعي و با مشورت اتحادیه اروپا و چند سازمان غیردولتي به منزله بخشي از برنامه اینترنت امن

شده است تا امنیت کودکان و  های فعال ارائه ر کاربران سایتهای اجتماعي و دیگ کنندگان شبکه های اجرایي برای تأمین روش

های  کنندگان شبکه های اجتماعي افزایش دهند. بر اساس این توافقنامه، تأمین کارگیری از خدمات شبکه نوجوانان را در به

، «پروفایل امن»، «گزارش سوء استفاده»های خود برای رعایت مواردی نظیر  اجتماعي موظف شدند تا امکاناتي در سامانه

(. ایجاد European Commission, 1448) را در نظرگیرند« کنترل والدین»و « محرمانگي بر اساس تفکیك سني»

ی ها شبکهیری کارگ بهدهد کشورهای اروپایي به تنوع سازی در  يمی راهبردی است که نشان ها اقدامی ملي از ها شبکه

فرانسه، استادی وی  ( درSky rockلي فعال در کشورهای اروپایي، اسکای راک )ی محها شبکه ازجملهاجتماعي توجه دارند 

بوک در مدارس  یسفکه دسترسي  کرد کار( در آلمان که به دانش آموزان اختصاص دارد )زماني آغاز به Study VZزی )

ی و آموزش نیز راهبردی پرطرفدار و ساز آگاه(. راهبردهای Mead, 1421هلند هستند ) ( درHyves) یوزهممنوع شد( و 

ي به ده پاسخها و  یفناوری کاربران از طریق ابزارها و توانمندسازها،  يآگاهفعال در اتحادیه اروپاست که برای بالا بردن سطح 

 (.Fabiano, 1448شود ) يم یرقانوني از آن استفادهغرفتار یا محتوای 

 آلمان

 1445نامه توافقي اپراتورهای همراه برای حمایت از کودکان را در سال  یینآاپراتور اصلي کشور آلمان اولین اپراتوری بود که 

یرقانوني را محدود کنند و با تعبیه غنامه اپراتورهای موبایل موظف شدند که دسترسي به مطالب  یینآامضا کرد. طبق این 

از  تر امنی استفاده ها روشي را تضمین کنند. گرافپورنوکاربران زیر سن قانوني با مطالب  ی شناسایي، برخورد نکردنها نظام

ی مدارس آلمان نیز طي ها معلماست و  قرارگرفتهاینترنت در چند شهر فدرال کشور آلمان درون برنامه آموزشي مدارس نیز 
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ی ها قانونین تر جامعهی یکي از گذار قانونینه زمدرشوند. کشور المان  يمآشنا  ها روشی تخصصي آموزشي با این ها دوره

 (.35:2781شریف،دارد )اساسي را 

 انگلستان

 Talkتالك )(، تالك BT) يتبي  یها شرکتیر سابق بریتانیا، دولت بریتانیا با وز نخستطبق اظهارات دیوید کامرون، 

Talk( ویرجین ،)Virginو ) ( اسکایSky قرارداد بسته بود تا پایان سال )تمام کاربران را قادر سازند به اختیار از  1427

ین تر بزرگی است که ا برنامههای گسترده داوطلبانه در بریتانیا،  یلترینگفیلترهای حامي خانواده استفاده کنند. یکي از ف

به این نحو که اگر کسي درخواست دسترسي به اجرا کرد.  1440کننده خدمات اینترنت بریتانیا، بي تي، در ژوئن  ینتأم

دهد تا مشخصات فرد  يمکرد. علاوه بر این، قانون بریتانیا به پلیس اجازه  يمکرد، پیغام خطا دریافت  يممحتوای غیرقانوني 

(. با استفاده از این Lumby,1424کند )را استخراج  (محتوای غیرقانوني )محتواهای علیه کودکان کننده درخواست

میلیون خانوار  28خود را در اینترنت تحت نظارت خود درآورند. در حال حاضر  توانند فعالیت فرزندان يمیلترهای خانگي، ف

های اینترنت وای فای قرارداد  کننده ینتأمین تر بزرگدر انگلستان به این قابلیت دسترسي دارند. دولت انگلیس همچنین با 

 .(Sanghani, 1420در دسترس همه کاربران قرار دهد ) 1427خانواده را تا آخر سال بسته بود که این فیلتر حامي امنیت 

گیرد؛ نظیر اینکه تعهد کرده است تا همه  بریتانیا علاوه بر چنین راهبردهای تدافعي، راهبردهای هدفمند را نیز به کار مي

کند تا از  را اجرایي مي «خدمات عمومي باز»ن سازی کند که بر این منظور قانو اطلاعات و خدمات تراکنشي خود را دیجیتال

 های اجتماعي مجازی فراهم نماید کارگیری رسانه طریق آن دسترسي عموم مردم را به خدمات عمومي باکیفیت از طریق به

(Kopstein, 1427). 

 استرالیا

های  یفناورشود:  يمی استرالیا در فضای مجازی برای پاسخگویي به مخاطرات، به هفت دسته تقسیم راهبردها درمجموع

ی و ساز آگاهی امنیت کامپیوتر، تقویت و تشویق والدین، آموزش و افزارها نرمفیلترینگ، برچسب زدن و ارزیابي محتوا، 

 ی قانوني.ها چارچوب

 منظور بههای فیلترینگ اینترنتي و دیگر ابتکارات  یفناورمسئول هدایت و ایجاد کارگروه رسانه و ارتباطات استرالیا،       

توان محتوای ممنوع را به  يمحفاظت از کاربران است. این کارگروه، سازوکاری به نام هاتلاین طراحي کرده است که طي آن 

پورنو کند، موارد مربوط به کودکان و  يمأکید های قانوني گزارش کرد. اولین محتوای غیرقانوني که هاتلاین بر آن ت یندگينما

ی هاتلاین و شبکه اینهوپ در فرانسه، آلمان، اتریش و بریتانیا و هلند فعال ها بانامی مشابهي ها نظامي است. جز استرالیا، گراف

 (Sanghani, 1420از کشورهای اروپایي، امریکایي و آسیایي دارد. ) عضو 74است. در حال حاضر، اینهوپ 

 چین

ی اجتماعي خارجي در چین مسدود است و ها شبکهی اجتماعي دارد. ها شبکهین فضا را برای تر فعالین و تر بزرگچین  

شود. به دلیل مسدود بودن دسترسي به فیس  يمرا نامشروع تلقي کند؛ مسدود  ها آنی محلي که دولت ها شبکهمحتوای 

و در حال حاضر نزدیك به  اند شده رو روبهاستقبال چشمگیر کاربران  ی اجتماعي چیني باها شبکهبوک و توییتر در چین، 

ی اجتماعي ها شبکهدرصد از اوقات فراغت خود را صرف  04کند و کاربران چیني  يمشبکه اجتماعي در چین فعالیت  244

توانستند  يمماه زودتر از کاربران توییت  26ها  ینيچدهد که  يمدر چین نشان  ها شبکهکنند و بررسي تاریخچه این  يم

ی برای ارسال و ا چندرسانهاز امکانات  2880-2888ها از سال  ینيچی اجتماعي خود قرار دهند. ها شبکهمحتواهایي را در 

دیان پینگ  یرهایي نظ یتساتوانستند از  يم 1447-1440 یسالهاها استفاده نمایند. کاربران چیني در فاصله  یغامپدریافت 
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ظهور یافتند. وب  ی اجتماعي با قابلیت چت کردن نظیر رن رنها شبکه 1445بازدید کنند و بلاگ نویسي کنند. از سال 

ی اجتماعي ها شبکه بوک دارد. بعدها یسفمیلیون کاربر( که شباهت بسیار زیادی به شبکه اجتماعي  223با رن )سایت رن 

را ارائه  ی و خدماتي نظیر فوراسکویرا چندرسانهد آمدند که امکانات میکروبلاگینگ و پدی 1448در سال  سیناوبوو جیپانگ

مند کردن . یکي از راهبردهایي که در چین، برای ضابطه(Internet Censorship in China, 1427کردند. ) يم

"نام واقعي"سازی سیاست  یادهپشود،  يمی اجتماعي از آن استفاده ها شبکه
این سیاست کاربران باید با نام  است. بر اساس 

(. در بررسي راهبردهای چین در مواجهه با China Real Name Rule, 1422واقعي از صفحات کاربری استفاده نمایند )

توان نادیده گرفت که نقش بسزایي در هدایت و نظارت بر  ينمی اجتماعي مجازی، موضع پلیس اینترنت چین را ها شبکه

 (Internet censorship in china,1427)ارد. های مجازی د یتفعال

 هند

سانسور اینترنت در هند است که از طرف دولت محلي و دولت  رغم بهی اجتماعي، ها شبکهها در  یهندحضور گسترده  

شود. به این نوع راهبرد سانسورینگ، اعم از فیلتیرینگ مطلق و فیلترینگ موضوعي، از  يمفدرال به صورت گزینشي اعمال 

دسترسي به  مسدود کردنشود که هیچ راهبرد یا سیاست پایدار دولتي برای آن وجود ندارد که  يماین نظر گزینشي گفته 

راساس دستورالعمل مصوب سازمان فناوری یي برای حذف محتوا بیان کند. بها سنجهمحتوای اینترنتي در حجم وسیع را با 

ساعت بعد از اخطار حذف کنند که  78ی اجتماعي و موتورهای جستجو باید محتوایي را تا ها شبکهاطلاعات دولت هند، 

ها و  یتسادولت هند از وب  1422شود. در سال  يمو تجاوز به حقوق شخصي محسوب  رنجانندِبراساس شکایت شخصي، 

یز را افتراآم و یزانگ فتنه، اعتبار کنندهي متعددی از جمله گوگل، فیس بوک و یاهو خواست تا محتواهای بيی اینترنتها شرکت

که وزارت دفاع  یطور بهکند؛  يمی اجتماعي به مثابه ابزار استفاده ها شبکهقبل از اشاعه حذف کنند. دولت هند از پایش 

ی کرد که قادر است کلماتي مانند حمله، بمب، کشتن و از این انداز اهر «نترا» بانامدولت هند، سیستم پایش اینترنتي را 

(. از Robotics, 1421شناسایي کند ) ها گزارشها و رساني، بلاگ یامپها، خدمات  یمیلای اجتماعي، ها شبکهقبیل را در 

دهد که  يمزیرا احتمال  کند؛ يمی اجتماعي مانند توییتر را پایش ها شبکهطرف دیگر، وزارت ارتباطات هند، وب سایت 

ی اجتماعي و جلوگیری ها شبکهاستفاده کنند. دولت هند برای نظارت بیشتر بر  ها آنیزی حمله از ر برنامهها برای  یستترور

خدمات کنندگان  ارائهکنندگان را نیز پیش گرفت و به  ینتأماز زیر پا گذاشتن قانون در فضای مجازی، راهبرد همکاری 

توان گفت دولت هند راهبردهای پایش  يمهای خود را با قوانین هند منطبق کنند. بنابراین  یتفعالاد کرد که اینترنتي پیشنه

کند که البته  يمی اجتماعي مجازی دنبال ها شبکهفضای مجازی و نیز راهبرد همکاری و تشریك مساعي را در مواجهه با 

ي کانادا از جمله نوع بهمختص دولت هند نیست و علاوه بر هند، اتحادیه اروپا، استرالیا، چند کشور آفریقایي از جمله اوگاندا و 

 (Ribeiro,1422) .یرنده راهبرد همکاری و تشریك مساعي هستندکارگ بهیي ها دولت

 سنگاپور

درصد مردم سنگاپور به اینترنت دسترسي دارند. همچنین،  64یری فناوری در دنیاست و کارگ بهسنگاپور، یکي از پیشروان  

بوک تشکیل دارند. از هر چهار سنگاپوری، سه نفر در فیس بوک عضویت دارند.  یسفجمعیت بزرگي را در میان کاربران  ها آن

( دولت 2ی مثال: برا کند. يمندان استفاده ی اجتماعي برای ارتباط با شهروها شبکهدولت نیز به صورتي کاملاً فعال از 

گیرد که آی بي آم آن را ایجاد  يمهای خود، از نرم افزاری بهره  یاستس سنگاپور برای شناخت بهتر نظر مردم سنگاپور درباره

ا ی اجتماعي، روند کنوني و در حال ظهور بین مردم رها شبکهکرده است و با جست وجوی کلمات کلیدی و اصطلاحات در 

در فیس بوک حضور دارد و شبکه جدیدی « سنگاپور ریچ» ي دولت،باز خوردگ( سازمان 1(. Hicks, 1421کند. ) يمتعیین 

ایجاد کرده است تا ارتباط دولت را با  1448را نیز در اکتبر « فعالدستیابي همگاني برای مشارکت شهروندان »را به نام 
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ي نظرسنجها در فضای مجازی به با بررسي تعداد لایك دولت سنگاپور 1422( در انتخابات سال 7شهروندان افزایش دهد. 

ی مخاطب محور خود به دنبال بالا بردن ها برنامهی در راستای ا رسانه( انجمن سواد 0در انتخابات اقدام کرد و در آخر 

  (Kok, 1446). است برآمدهی اجتماعي مجازی ها شبکه های عمومي افراد در مواجهه آنان با يآگاه

 کانادا

ی اجتماعي برای ارتباط با شهروندان، راهبردی است که دولت کانادا یکي از طرفداران پیشگام آن ها شبکهاستفاده دولت از 

کند. دیالوگ باز  يمی اجتماعي به مثابه ابزار استفاده ها شبکه، از «دیالوگ باز»است. دولت کانادا در خصوص اجرای سیاست 

 ,Clarkeشوند ) يمهای دولتي تشویق  یاستسو  ها برنامهها،  یتاولوها به گفتمان درباره  یيکاناداسیاستي است که طي آن، 

اجرای »گیرد. کارگروه  ينمی اجتماعي، تهدیدات آن را نادیده ها شبکه(. دولت کانادا ضمن استفاده از مزایای 1421

یجادشده است تا کلیه ا، کارگروهي است که در دولت کانادا «حفاظت از اطلاعات شخصيمستندات الکترونیکي و 

یي که تعداد زیادی کاربر کانادا یرغهای شبکه اجتماعي  یتساهای تجاری و  یتفعالهای محرمانگي کشور را در  یاتعمل

شود.  يمها محسوب  یيکاناداای محرمانگي بوک تهدیدی برفیس ها آنکانادایي دارند، تحت کنترل و بررسي قرار دهد. از نظر 

میلیون مخاطب دارد  27 بر بالغین سایت شبکه اجتماعي در کانادا است که تر محبوباین در حالي است که فیس بوک، 

(Feinberg, 1421 ایالت آنتاریو کانادا در سال .)طرحي را به عنوان راهبرد ایالتي خود تصویب کرد که طي آن از  1440

ی پلیس سایبری ها برنامهی این طرح، نصب ها قسمتآمد. یکي از  يمدر مقابل جرائم اینترنتي محافظت به عمل کودکان 

ی اینترنتي، دزدیدن هویت سایبری و جاسوسي ا استفادهدر مقابل سوء  ها آنبرای دانش آموزان در مدارس بود که از 

ي به همین منظور در دسترس دانش آموزان مدارس قرار رسان اطلاعی آموزشي و ها بستهکرد. همچنین  يماینترنتي محافظت 

ی منسجم و کاملي در حیطه آموزش امنیت سایبری جزو برنامه درسي اصلي کودکان ها برنامهگرفت. طبق راهبرد دولت، 

 (15:2781شریف،) است. قرارگرفتهکانادایي 

 آمریکا

ی اجتماعي رویکرد آمریکا از کشورهای دیگر متفاوت است؛ زیرا این کشور ها شبکهدر مقایسه راهبردهای کشورها در قبال 

های خود را درون  یاستسو  اند رفته)علاوه بر راهبردهای مورد استفاده کشورهای دیگر( از راهبردهای صرفاً فعالانه نیز فراتر 

های تجویزی  یاستس نند. از جملهک يمی اجتماعي تجویز و در مواردی به مرزهای مجازی کشورهای دیگر حمله ها شبکه

 1442اکتبر  10ایالات متحده اشاره کرد. یا اینکه دولت ایالات متحده در تاریخ « اینترنت در چمدان»توان به طرح  يم

ی برخط کاربران، رنگ ها دادهتصویب کرد که به موجب آن، کنترل و نظارت بر تبادل  Patriot Act قانوني را تحت عنوان

ود گرفت. این قانون که در قالب مبارزه با تروریسم به تصویب رسیده بود، موجي از مخالفت و اعتراض را میان قانوني به خ

ی دولتي در ایالات متحده از ها سازمان(. بسیاری از Neubauer,1427)یخت برانگجمهوری خواهان و نیز بین دموکراتها 

های سازمان خود را به اطلاع مردم  یتفعالي کنند و رسان اطلاع کنند تا به مردم يمبوک استفاده ابزارهایي مانند فیس

ی خود را ارتقا داده و توانایي تعامل با افراد را ارتقا ا توسعههای  یتقابلی اجتماعي، ها شبکهبرسانند. همچنین، دولت با کمك 

ی ها پستمربوط به  سؤالاتکند یا به  يمخود کاریابي  ها سازمانیي مانند لینکدن برای ها شبکهبخشد. دولت با استفاده از  يم

(. همچنین پلیس ایالات متحده امریکا نیز از Neubauer,1427دهد ) يمشغلي در ادارات از طریق سایت دولتي پاسخ 

های معترضان را نیز و  یتفعال ی اجتماعي،ها شبکهکند و با پایش  يماستفاده  جرائمی اجتماعي برای شناسایي ها شبکه

( طي قانون نمایندگان سنای امریکا که در Taylor, 1422دهد ) يمنشان  العمل عکس ها آنکند و سریعاً به  يمردیابي 

ی ابتدایي و راهنمایي ایالات متحده امریکا باید از ها مدرسهو  ها کتابخانهبه تصویب رسید، تمامي  1444 دسامبر 25تاریخ 

( همچنین دولت 2781شریف،) ستفاده دانش آموزان استفاده کنند.یوترهای مورد اکامپفیلترینگ روی  مند نظامفناوری 
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ی آور جمعکند و هدف این پایش در ابتدا،  يمی اجتماعي نظیر توییتر را پایش ها شبکه 1424ایالات متحده از اواخر سال 

پیام  صفحاتها و  یتسا، وب ها وبلاگ ،ها انجمنهای اجرایي و نیز برای نظارت منظم بر  یتفعالاطلاعات برای ایجاد دیدگاه از 

 (.Taylor, 1422باشد ) يم

 کنیا

کند. رصد نظریات مردم درباره دولت از  يمی اجتماعي را پایش ها رسانهدولت کنیا به منظور ارائه خدمات بهتر به شهروندان، 

ی که دولت ا برنامهرا برآورده کنند.  ها آنی ها خواسته دهد تا نیازها و يمهای اجتماعي، به سیاستمداران اجازه  یتساطریق 

ی اجتماعي بنا بر محل، تعیین محل ها رسانههای  یامکردن پ یلترفاست که  "اسنپ شاپ"گیرد،  يمکنیا برای پایش به کار 

ی، تعیین ا ماهوارهی استاندارد، نماهای خیاباني و ها نقشهی اجتماعي، مشاهده محل منشأ پیام در ها رسانههای  یامپدقیق 

ی اجتماعي کاربر و دریافت ها رسانهکردن الگوهای دائمي در گفت وگوها، تعیین کردن قالب روابط فعال در شبکه 

 (.Sambuli, 1427است )هشدارهای ایمیلي از کارکردهای کلیدی آن 

 اوگاندا

کند تا افرادی را شناسایي کند که  يمی اجتماعي را ایجاد ها رسانهاعلام کرد که مرکز پایش  1427سال  در یزندولت اوگاندا 

روند.  يمکنند و نیز تهدیدات امنیتي برای کشور به شمار  يمبرای تخریب وجهه دولت و ملت اوگاندا استفاده  ها رسانهاز این 

یي به فیس بوک، گوگل و توییتر برای شناسایي هویت کاربران و ها درخواستاین، ادارات اعمال قانون آفریقایي،  باوجود

. کشورهای مصر، کنیا، ساحل عاج، آفریقای جنوبي و اوگاندا از فیس بوک که اند کردهمسدود کردن محتوای اینترنتي ارائه 

دهد. از طرف دیگر نیز در  قرار ها آنین سایت در آفریقا است، خواستند تا جزئیات مربوط به کاربران را در اختیار تر محبوب

کشورهای آفریقایي دیگری از گوگل خواستند تا برخي از محتواها را در حوزه آفریقا حذف کنند. در مجموع  1421سال 

کند و با قوانیني مطالب ضد دولتي و مخالف دولت را حذف  يمهایي نظیر حذف و مسدود کردن استفاده  یهرودولت اوگاندا از 

ای را برای استفاده  یهاولی ها گاماندا با پي بردن به اهمیت فناوری اطلاعات و ارتباطات در توسعه اقتصادی، کند. دولت اوگ يم

های ارتباطي را کاهش دهد.  ینههزها برداشته است. اولین گام، بهبود زیرساخت فناوری اطلاعات بوده است تا  یفناوراز این 

و نهادهای دولتي،  ها سازمان، ها وزارتخانهارتباطات را موظف کرد تا تمامي وزارت اطلاعات و  1427هیئت دولت در مه سال 

 (NITA- U, 1427) با عموم مردم افزایش یابد. ها آنصفحه کاربری در توییتر و فیس بوک باز کنند تا ارتباط 

 بندی انواع راهبردها در مواجهه با فضای مجازی دسته

 ( راهبرد2شوند: يمی اجتماعي مجازی، در مجموع به پنج دسته تقسیم ها شبکه در قبال ها دولت شده استخراجراهبردهای 

( 5ی و ساز آگاه( راهبرد آموزش و 0( راهبرد استفاده هدفمند 7( راهبرد همکاری و تشریك مساعي 1 یساز متنوعایجاد 

 راهبرد تدافعي

 ی اجتماعي جایگزین و متنوع، ابتکار عمل را به دستها شبکه( راهبرد ایجاد و تنوع سازی: این دسته از راهبردها با ایجاد 2

کنند موارد منفي را  يمها و موارد مثبت تلاش  یتوانمندبر  یهتکی متنوع سازی است که با راهبردهاگیرند. این گروه، جزو  يم

لف و نیز تنوع ی اجتماعي مختها شبکهی جایگزین و ها حلضعیف کنند. هدف این گروه راهبردی این است که با ایجاد راه 

 ی اجتماعي را به صورتي هدفمند هدایت کنند.ها شبکه، مخاطبان ها شبکهخدمات در این 

کنندگان  ینتأمهای قانوني و مشارکت با  یتوانمندبا تمرکز بر  راهبردها( راهبرد همکاری و تشریك مساعي: این گروه از 1 

کنند. مشارکت و همکاری  يمرت نظارت و هدایت تأکید ی اجتماعي بر قدها شبکهداخلي و خارجي خدمات اینترنت و 
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های افقي )با کشورهای  یهمکارکنندگان(، و مشارکت و  ینتأمهای رو به عقب )با  یهمکار)با کاربران(، مشارکت و  جلو روبه

 منطقه( از تکنیکها معروف در این راهبرد است.

دانند که باید از  يمی اجتماعي را تکنولوژی قدرتمند و مفید ها هشبک.( راهبرد استفاده هدفمند: این دسته از راهبردها، 7 

کند. طرفداران این  يمی اجتماعي تمرکز ها شبکهی ها قوتي استفاده کرد. در واقع این گروه راهبردی بر مزایا و خوب به ها آن

 دانند. يمهای خود  یتفعالها و  یاستسی اجتماعي را ابزاری برای اعمال ها شبکهگروه راهبردی، 

ی، ترویج رفتارهای صحیح و نهي از استفاده نادرست از ساز آگاهبر قدرت آموزش و  یهتکی: ساز آگاه( راهبرد آموزش و 0 

 در این راهبرد است. شده استفادهی ها روشی اجتماعي، بین مردم و خصوصاً والدین و کودکان، از ها شبکه

ی اجتماعي و به عبارتي اتخاذ راهبردهای ها شبکهاز  گرفته نشئتمنفي  ( راهبردهای تدافعي: کاهش دادن موارد ضعف و5 

ها در  یتفعالسلبي و انفعالي از اهداف این دسته از راهبردها است. این گروه راهبردی به دنبال حذف، کنترل و مرزبندی 

 ی اجتماعي است.ها شبکه

 های اجتماعی مجازی در مواجهه با شبکه امنیتی -راهبرد ملی

ها در این ادوار  گذاری تحلیل و بررسي سه دوره خط و مشي گذاری در حوزه فضای مجازی کشور نشان داد که عمده سیاست

بیشتر تاکید بر نقش نهادهای متولي و یا تاکید بر تشکیل نهادهایي در این حوزه داشته و توجه به منبع و فرستنده پیام در 

شناختي، هدف آن تاکید بیشتر بر  است که در پژوهش حاضر با یك رویکرد جامعهادوار گذشته بیشتر بوده و این در حالي 

مخاطب( در مواجهه با ) عناصر اجتماعي و فرهنگي است و بر لزوم تغییر رویکرد از سمت فرستنده به سمت گیرنده

های  در مواجهه با شبکههای اجتماعي مجازی، تاکید دارد. همچنین بررسي راهبردها و اقدامات سایر کشورهای جهان  شبکه

ها و اقدامات خود  اجتماعي مجازی نشان داد که راهبردهای این کشورها راهبردی مخاطب محور بوده به طوری که سیاست

و با کسب نظرات نخبگان حوزه  شده اند. لذا با عنایت به موارد گفته را در این حوزه با این رویکرد مخاطب گرایي تنظیم نموده

های اجتماعي  طات و اعضای شورای عالي مجازی، راهبرد ملي جمهوری اسلامي ایران در مواجهه با شبکهرسانه و ارتبا

های هر کدام تدوین گردید. بر این اساس، راهبرد ملي ما باید بر اساس اقداماتي در  مؤلفه مجازی در چهار عرصه به همراه

ها و  ( این عرصه2) سازی و آموزش تنظیم شود. شکل و آگاهگذاری، سخت افزاری و نرم افزاری، فرهنگي  های سیاست عرصه

 دهد. های مربوط به هر کدام را نشان مي مؤلفه
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 های اجتماعی مجازی دفاعی مواجهه با شبکه -: رویکرد ملی۰ شکل

 وتحلیل نتایج تجزیه

سخت افزاری و نرم »، «گذاریسیاست »نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل داده ها گویای آن است که باید در چهار عرصه: 

( شکل گیری مقوله اصلي بر 1مخاطب محور عمل نمود. جدول )« آموزش و آگاه سازی»و« فرهنگي و اجتماعي»، «افزاری

 اساس کد های مفهومي در مرحله کدگذاری ثانویه نشان مي دهد.

 : کد گذاری ثانویه جهت شکل دهی به کدهای مفهومی و مقولات اصلی0جدول 

ثانویه گذاری کد مفهومی کدهای  اصلی مقوله   

 پشتباني و ارائه خدمات پاک اینترنتي-

 تدوین نظام جامع مخاطب گرا -

 تدوین آیین نامه ها و مقررات مخاطب گرا -

 تسهیل گری در تولید محتواهای مخاطب پسند -

 بهره گیری از ظرفیت های کمپین ها -

 ها NGOارائه برخي خدمات اینترنتي توسط  -

 تدوین گزارشي ملي از وضعیت مخاطبان شبکه های مجازی -

 تفکیك و تخصصي شدن مسولیت ها در حوزه فضای مجازی -

 همگرایي و عدم تناقض مسولیت ها در حوزه فضای مجازی -

 

 

 

 عرصه سیاست گذاری

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

راهبردهای ملي مواجهه با شبکه 

 های اجتماعي مجازی
 ارتباطيبروز رساني تکنولوژی های -

 تقلیدی عمل نکردن در طراحي شبکه های مجازی ملي  -

 توجه به جنبه های زیبایي شناختي مخاطبان در طراحي ها -

 امکان فیلترینگ داوطلبانه برای مخاطبان -

 داشتن جذابیت های بصری برای مخاطبان -

 

عرصه سخت افزاری و 

 نرم افزاری

 تقویت ظرفیت های دروني مخاطبان -

 حرکت در آوردن ظرفیت های فرهنگي جامعهبه  -

 

عرصه فرهنگي و 



 

 2044، زمستان 0دفاعي، سال اول، شماره  -فصلنامه مدیریت سرمایه انساني

11 

 

 تغییرات عمیق فرهنگي در دنیای واقعي -

 توجه به فضای تربیتي خانواده و مدرسه -

 ایجاد حس مسولیت فرهنگي در مخاطبان -

 اصلاح برخي کج فهمي ها از اصطلاحات فرهنگي -

 اجتماعي 

 

 منفعلانهجایگزیني مشارکت فعالانه به جای مشاهده 

 کانالیزه کردن فضای مجازی به سوی فرهنگ جامعه -

 آزادی های مناسب برای مخاطب -

 آموزش فرهنگ استفاده مناسب -

 آگاهسازی مخاطب از مخاطرات -

 پرهیز از آزادی های بي حد و حصر -

 

عرصه آموزش و آگاه  

 سازی

 سیاست گذاری(: )عرصه ۰یادداشت 

برنامه ریزی و مقررات گذاری ما به یك نظام جامع رگولاتوری رسانه ای نیاز داریم. رگولاتور در در عرصه سیاست گذاری، 

گذار کسي است که  لغت به معنای تنظیم چیزی و یا رفتاری به قصد اصلاح و رسیدن به حد مطلوب و رگولاتور یا مقررات

سانه ای تهیه و تدوین مقررات رسانه ای، صدور تلاشش برای کنترل و به قصد اصلاح است. لذا کار نظام رگولاتوری ر

مجوزهای لازم، نظارت و کنترل بر مقررات رسانه ای و همچنین ارائه یك سری خدمات، پشتیباني و نیز تسهیل گری در 

، تولید متون و محتواست. در واقع یك مرکز جامعي که بازار تولید محتوا و متون را بر عهده دارد و بر کلیه مراحل تولید

توزیع و انتشار پیام و همچنین مصرف رسانه ای، به منظور اصلاح و رسیدن به وضعیت مطلوب، نظارت دارد. در کشورهایي 

که چنین نظام جامعي را توانسته اند راه اندازی کنند موفق به راه اندازی شبکه های اجتماعي مجازی بومي شدند و به دین 

ا را در اختیار بگیرند و هم نظارت دقیق و جامعي بر این شبکه ها داشته باشند و ترتیب توانسته اند هم سرور این شبکه ه

 حتي بتوانند اهداف ارزشي، فرهنگي و گاه سیاسي خود را از این طریق پیش ببرند.

در پژوهش حاضر، بررسي های محقق نشان داد که بر اساس دیدگاه اساتید حوزه رسانه و ارتباطات در حال حاضر نظام 

ه ای ما فاقد چنین نظام رگولاتوری جامعي است و برای گام برداشتن در این عرصه باید با تدوین گزارشي ملي از رسان

وضعیت مخاطبان شبکه های مجازی، به دنبال ایجاد یك نظام رگولاتوری جامع مخاطب گرا باشیم که در درون این نظام 

ب و تامین جذابیت های مورد نظر مخاطب شروع بشود و حلقه جامعه مخاطب گرا باید کار از تشخیص مساله، نیاز مخاط

 های متصل در درون این نظام جامع در عین توجه به منبع پیام به مخاطب و گیرنده پیام هم توجه ویژه داشته باشد.

ودن همچنین نظام رسانه ای کشور جهت عملیاتي نمودن نظام جامع مخاطب گرا، مي تواند ضمن تفکیك و تخصصي نم     

مسولیت ها و نیز همگرای و عدم تناقض بین این مسولیت ها، از ظرفیت های کمپین ها و نیز ظرفیت های گروه ها و 

 ها جهت ارائه خدمات پاک اینترنتي به مخاطبان این شبکه ها بهره بگیرد. NGOنهادهای غیر دولتي مثل 

 (:)عرصه سخت افزاری و نرم افزاری 0یادداشت 

اری و نرم افزاری باید بروز رساني تکنولوزی های ارتباطي همگام و همسو با سیاست گذاری های مخاطب در عرصه سخت افز

گرا باشد که مي تواند با در نظر گرفتن نیازهای مخاطب و با در نظر گرفتن قشربندی مخاطبان در اقداماتي از قبیل: تولید 

های جذاب و در عین حال مدیریت شده، ایجاد و راه اندازی سیم کارت های مخصوص کودکان و نوجوانان، تولید اپلکیشن 

 شبکه های اجتماعي با امکان فیلترینگ داوطلبانه و... نمود پیدا کند. 

در عرصه سخت افزاری و نرم افزاری مخاطب گرا باید همه طراحي های رسانه ای با در نظر گرفتن جنبه زیبایي شناختي      

مخاطبان و با جذاب بودن برای آنها انجام شود و توجه به علایق و نیاز مخاطبان بر همه تولیدات سخت افزاری و نرم افزاری 



 

14 

 

نبال ایجاد و راه اندازی شبکه اجتماعي مجازی بومي باشیم مهم ترین نکته ای حاکم باشد. همچنین در این عرصه اگر به د

که در بعد مخاطب گرا بودنش باید مورد توجه قرارگیرد این است که نباید در کار ایجاد شبکه مجازی بومي، تقلیدی عمل 

بوک باشد. چون این نوع طراحي ها  کنیم به عنوان مثال شبکه فیس نما را ایجاد کنیم که به نوعي شکل کپي گرفته از فیس

در مخاطب این ذهنیت را ایجاد مي کند که این شبکه نسخه تقلبي یا کپي گرفته از فیس بوک است و چه بسا به اندازه 

فیس بوک هم جاذبه های بصری برای او ندارد لذا تصمیم مي گیرد به فیس بوک که در واقع در نظر او نسخه اصلي است 

انات فیس بوک استفاده کند. هر چند که بررسي های محقق در پژوهش حاضر نشان که برخي از متخصصان مراجعه و از امک

حوزه رسانه و ارتباطات بر این باورند که شاید اصلا نیاز به ایجاد شبکه هایي مثل فیس نما و یا کلوب نداشتیم و به جای 

ا شناخت مخاطب و نیازهای مخاطبان خود از ظرفیت های اینکه فیس بوک بومي بسازیم، فیس بوک را بومي مي کردیم و ب

فیس بوک استفاده مي کردیم. لذا معتقدند اگر فیس بوک را یك ساختار در نظر بگیریم )که از قضا ساختارمند هم هست( و 

یم و به عنوان حتي منطقي دارد که آن را هدایت مي کند، چرا باید از این منطق بترسیم از قضا باید با این منطق مواجه بشو

یك رخداد به آن نگاه کنیم و با این نگاه بتوانیم این فضا را کانالیزه کنیم به سمت فرهنگ جامعه خودمان و از ظرفیت های 

 آن به عنوان ابزاری برای توسعه اجتماعي و فرهنگي استفاده نماییم.

 )عرصه فرهنگی و اجتماعی(: 8یادداشت 

های سیاست گذاری و سخت و افزاری و نرم افزاری باید هم زمان تلاش آگاهانه ای در در کنار انجام اقداماتي در عرصه 

راستای مقاوم سازی مخاطب و تقویت ظرفیت های دروني مخاطبان داشته باشیم. باید به این نکته مهم پي ببریم که 

همه دوران زندگي خود ویژگي ثابتي مخاطبان ما در شبکه های اجتماعي انسان هستند و با توجه به اینکه انسان همواره در 

ندارد و به ویژه در دوران نوجواني و جواني نیازهای جنسي و احساسي در وجود او شعله ور هست و به صورت هیجاني بر او 

غلبه دارد، لذا مقاوم سازی مخاطبان )به ویژه در این سنین( بسیار سخت و دشوار مي باشد و این در حالي که در شبکه های 

اعي مجازی اکثر پیام ها، تصاویر و متون در راستای خدمت به همین نیازهای حیواني و مشترک انسان با حیوان پایه اجتم

گذاری شده است. نیازهایي که سرعت تحریك پذیری بسیار بالایي نسبت به نیازهای معنوی و فطری انسانها دارند. این امر 

تلاش جدی در جهت تقویت ظرفیت های دورني، معنوی و فطری مخاطبان در واقع این پیام را به ما مي رساند که باید 

داشته باشیم. چون به واسطه ظهور تکنولوژی ها جدید متاثر از عقلانیت ابزاری مدرنیته که بیشتر در جهت توسعه نیازهای 

 مي به هم خورده است.مشترک انسان و حیوان است، این تعادل بین نیازهای معنوی و فطری انسان با نیازهای جنسي و جس

همچنین باید به این امر هم توجه داشت، مخاطبي که این همه بر توجه به او تاکید مي شود، در اجتماع و در یك بستر      

فرهنگي خاصي زیست مي کند و تحت تاثیر فرهنگ آن جامعه نیز هست. مخاطبي که وقتي پیامي را دریافت مي کند سعي 

ی خود احراز هویت نماید و خودش را آدم مهمي نشان دهد. لذا در جامعه ای که افراد به اندازه ای مي کند با انتشار آن برا

که مهارتي در دروغ گویي داشته باشند آدم های موفق تعبیر مي شوند، افرادی که بیشتر خبر دارند و خودشان را مطلع مي 

ا دیگر آدم بدی نمي دانند یعني اگر کسي زیاد دروغ گفت دانند، بیشتر موفق مي شوند و توی جامعه ای که آدم دروغ گو ر

 نه وجدان خودش به درد مي آید و نه از چشم عموم مي افتد و...

لذا در چنین بستر فرهنگي با عنایت به رابطه متقابلي که بین دنیای واقعي و دنیای مجازی وجود دارد، به نظر مي رسد      

در دنیای واقعي هستیم و نیازمند مهندسي مجدد فرهنگ. به این معني که باید  که ما نیازمند تغییرات عمیق فرهنگي

رویکرد های کلي ما و کج فهمي هایي که از فرهنگ و اصطلاحات فرهنگي داریم، تغییر پیدا کند و بدانیم که فرهنگ 

همه افراد بر انگیزیم. به جنسش از جنسي نیست که برای آن مسئول بگذاریم بلکه باید حس مسئولیت فرهنگي را در میان 

طوری که اگر مسئولي هم در نظر بگیریم مسئولیت او باید این باشد که این احساس مسئولیت فرهنگي را احیا کند. تا فرد 
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به این باور فرهنگي و ذهني برسد که وقتي چیز مستهجني برای او فرستاده شد نباید بي محابا اقدام به انتشار آن کند. برای 

عملیاتي نمودن احیا احساس مسئولیت فرهنگي، باید ضمن توجه به نقش تربیتي خانواده و مدارس، مشارکت فعالانه اقدام و 

در این امر را جایگزین مشاهده منفعلانه نمود و بتوان حتي در استفاده از شبکه های اجتماعي مجازی خارجي، ظرفیت های 

 . این شبکه ها را در جهت فرهنگ خودی کانالیزه نمود

ولیت های فرهنگي و آموزشي خود در مواجهه با شبکه های اجتماعي مجازی، باید ئلذا نهادهای فرهنگي در راستای مس     

ضمن پرهیز از آزادی های بي حد و حصر مخاطبان، آزادی های مناسبي را برای مخاطبان در نظر گرفته و با آموزش فرهنگ 

طریق رسانه های پر مخاطب خود، به آگاهسازی آنها در جهت کاهش مخاطرات این استفاده مناسب از رسانه های نو پدید از 

 شبکه بپردازد.

 )عرصه آموزش و آگاه سازی( ۰یادداشت

ترین اقدامات در این حوزه  سازی و آموزش مخاطب توجه نمود که یکي از مهم در نهایت در عرصه چهارم باید به امر آگاه

اگر روی توجه به سمت مخاطب باشد باید روی حوزه آموزش مخاطب هم برای برخورد  ستای مخاطبان ا ارتقای سواد رسانه

های مجازی در انتخاب نوع رسانه  دهد که مخاطبان ما در شبکه ها نشان مي های اجتماعي تمرکز کرد. بررسي فعالانه با شبکه

کنند اما در تولید و انتشار پیام یك  ه عمل ميو اینکه چه نوع شبکه و کانال یا گروهي را برای عضویت انتخاب نمایند فعالان

بسا کذب هم باشد به عواقب و پیامدهای این پیام  نوع فعالیت منفعلانه دارند به نحوی که افراد در تولید یك پیام که چه

و حتي وتحلیل  ها بدون هیچ گونه تجزیه ها هم به محض دریافت این پیام توجه نکرده و از طرف دیگر مخاطبان این پیام

کنند که اندیشمندان حوزه ارتباطات علت این امر را در کمبود یا  داشتن تفکری انتقادی به انتشار غیرمسئولانه آن اقدام مي

کنندگاني فعال و  ای در واقع هدفش این است که مخاطبان به شرکت دانند زیرا سواد رسانه ای مخاطبان مي نبود سواد رسانه

هایي داشته باشند  عاملي تبدیل شوند نه اینکه حالتي ایستا، منفعل و تابع نسبت به تصاویر و ارزشآزاد در فرایند ارتباطات ت

کند که با  ای به مخاطب کمك مي همچنین سواد رسانه کنند. ای انتقال پیدا مي که در یك جریان یك طرفه از منابع رسانه

. برای آموزش و ارتقای سواد ای مصون نگه دارد رسانههای مصرف  ای، خود را از انواع آسیب تنظیم رژیم مصرف رسانه

های جمعي به صورت هدفمند و همگرا اقدام نمایند و به نحوی عمل نمایند که این  ها، مدارس و رسانه ای باید خانواده رسانه

 وتحلیل و تفکر انتقادی بدهد. ها بر اساس رویکرد تزریقي نباشد و به مخاطب اجازه تجزیه آموزش

 گیری نتیجه

ها در این حوزه به صورت از  گذاری بررسي فضای مجازی و شبکه اجتماعي مجازی گویای آن است که در حال حاضر سیاست 

برد که نتیجه چنین  های هوشمندانه و مخاطب محور رنج مي گذاری باشد و این حوزه از عدم وجود سیاست بالا به پایین مي

سلیقگي در فیلتر کردن برخي  حوزه، سلب مسولیت فرهنگي از مخاطبان، کجای در این  های لحظه گیری شرایطي تصمیم

های اجتماعي مجازی است. لازمه عبور از این وضعیت هم در سایه  محتواها و در نهایت برخورد ساختاری در مواجهه با شبکه

ها و حتي  مخاطب، انگیزه شده با شناخت نیاز اتخاذ رویکردی اجتماعي و فرهنگي است که بتواند در یك راهبرد تدوین

مصلحت مخاطب، در مسیری روشن برای کمك و توانمندسازی مخاطب گام بردارد و بتواند در مرحله بعدی که ارتقای سواد 

ای مخاطبان و ایجاد توان تحلیلي و انتقادی در مخاطب هست به صورت هدفمند و مؤثر عمل نماید و مخاطب را از این  رسانه

های امنیتي، فرهنگي، اجتماعي و شخصیتي واکسینه و مقاوم نماید. همچنین حاکمیت  اری از آسیبطریق در برابر بسی

ها  های اجتماعي مجازی، محتواهای مناسب با نیازهای آن های فردی و اجتماعي مخاطبان شبکه تواند با شناخت ویژگي مي

ها برای تولید محتواهای تخصصي، هم  ارکت آنهای اقناع و جذب مخاطب و جلب مش گیری از شیوه تولید کند و با بهره
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ها ارائه دهد. لازمه موفقیت در این امر  رنتي را به آنتننماید و هم بتواند خدمات پاک ای ها را جلب بتواند اعتماد اجتماعي آن

تواند  است که ميسازی و آموزش  گذاری، سخت افزار و نرم افزار، فرهنگي و آگاه هایي در چهار حوزه سیاست داشتن استراتژی

های اجتماعي مجازی و رشد و توسعه تعاملات سازنده کمك کند و بسیای از مخاطرات و  به مواجهه فعالانه مخاطبان با شبکه

 های مصرف را کاهش دهد. آسیب

ز ای در این حوزه حاکم است و مخاطب ما بدون آگاهي ا های لحظه گیری این در حالي است که در حال حاضر تصمیم     

های مجازی خارجي اطلاعات شخصي فراواني از خود ارائه دهد به  جهت عضویت در شبکه ،باشد تبعات رفتاری خود حاضر مي

نوع اطلاعات شخصي از خود در اختیار این شبکه قرار  144شود نزدیك به  عنوان مثال یك فردی که عضو فیس بوک مي

تواند امنیت  کند که خود این امر مي ها اعتماد مي بودن خدمات این شبکهرایگان و ارزان  دهد و این در حالي است که به مي

های اطلاعاتي  ملي کشور را در سطوح مختلف با مخاطرات فراوان مواجه سازد و اطلاعات فراواني را در اختیار سرویس

افات اخلاقي و ارزشي را در جامعه به ها و انحر ها انواع آسیب بیگانگان قرار دهد. علاوه بر این، استفاده نامناسب از این شبکه

توان  سازد. بنابراین مي نوبه خود امنیت اجتماعي و اخلاقي و در نهایت امنیت ملّي را دچار آسیب مي هم به دنبال دارد که آن

 تواند امنیت ملي کشور را در سطوح خرد، های اجتماعي مي توجهي به مخاطبان در شبکه نتیجه گرفت که عدم توجه یا کم

در نهایت باید با نگرشي فرهنگي و اجتماعي و با داشتن عزم مليّ  ای مواجه سازد. متوسط و کلان با مشکلات مهم و عدیده

 .جایگزین مشاهده منفعلانه نمودبرای حل مسائل و مشکلات موجود، مشارکت فعالانه را در این حوزه 
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 1/1/2044پذیرش مقاله:

 مقاله مروری

 های انسانی نزاجا  تدوین راهبردهای تحول جذب و گزینش سرمایه

 8مجید ملکي، 1علي اصغر سالار نژاد، ۰علي رجب زاده قطری

 چکیده

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

ها، توجه  ها، در پي افزایش اثربخشي فردی و سازماني است. باتوجه به محوریت سرمایه انساني در امر تحول سازمانسازمان

به حوزه های مختلف سرمایه انساني مي تواند پایه گذار تحول در کل سازمان باشد. در این میان اولین بخش مورد توجه 

از این رو در ویژه این حوزه است؛ راهبردهای  تدوین است. تحول در حوزه جذب و گزینش نزاجا نیازمند حوزه گزینش

 شرایط مطلوببا هدف نیل به حوزه جذب و گزینش  راهبردهای تا با استفاده از نظرات خبرگان تلاش شدهپژوهش حاضر 

 تدوین گردد. نزاجاهای انساني در  منویات فرماندهي معظم کل قوا در خصوص نوشوندگي سرمایهتحقق و  سرمایه انساني

ها و تهدیدات حوزه جذب و گزینش و تشکیل ماتریس شناسایي نقاط قوت، ضعف، فرصتبدین منظور درگام اول با 

SWOT   بین وضع موجود و مطلوب یل شکاف تحلایم. در گام دوم با انجام  پرداختهبه تعیین وضع موجود و مطلوب نزاجا

گام سوم با هدف ارزیابي راهبردهای  راهبردهای حوزه جذب و گزینش سرمایه انساني نزاجا تدوین شده است. درنزاجا، 

نتایج حاکي از آن است که  .شده استبندی  اولویت بررسي و راهبرد های این حوزه QSPMماتریس  تدوین شده با کمك

جای عضوگیری از  یت استخدام نزاجا و بسترسازی فرهنگي در جهت نهادینه کردن مفهوم عضویابي بهبازسازی ساختار مدیر

های پایه،  طریق تشکیل کمیته راهبردی عضویابي به منظور شناسایي و جذب هر چه بهتر استعدادها و نخبگان در گروه

...( های شغلي )تسهیلات، مزایا و بیتو ایجاد جذا نامه جامع جذب متخصصین و نخبگان متناسب با نیازهای نزاجا ایجاد نظام

 مي باشند. جذب سرمایه انساني نزاجا حوزهتحولي در های دولتي مهمترین راهبرد های  در نزاجا نسبت به سایر سازمان

 راهبردهای جذب و گزینش، های انساني سرمایهتحول، نوشوندگي، : کلیدواژه ها
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 بیان مسئله

های گذشته، ها و قرنامروزه برای تمام صاحب نظران توسعه آشکار شده است که انسان عامل اصلي توسعه است. اگر در سال

اتژیك، ماشین آلات، سطح های گوناگون همچون منابع طبیعي، موقعیت جغرافیایي استرمنبع و عوامل ناشي از دارایي

شود فتاد؛ امروزه انسان به عنوان یگانه عامل تاثیرگذار بر توسعه شناخته ميادر حرکت و توسعه کشورها موثر مي ...فناوری و

گفته، به نحوی از انحاء، به وسیله استعداد انساني های پیشی دارایي(. تقریباً همه15: 2766)حسیني، رحماني و حبیبي، 

های های فرارو تنها به مدد انسانچالشهای پیشرو در عرصه رقابت و شوند. به عبارت دیگر، سازمانهدایت و مدیریت مي

ها پیشي گیرند. بنابراین، نیروی انساني در مجموعه سازماني، به عنوان توانند بر دیگر سازمانآفرین ميشایسته و دانش

کننده و اثرگذار در حرکت صحیح سازماني به سمت اهداف تعیین شده است )سپهوند، وحدتي، مهمترین عامل تعیین

آورد که دارای منابع مخصوص به خود باشد سازمان زماني مزیت رقابتي به دست مي .(264: 2785اقدم، و رحیمياسماعیلي 

برداری کنند. این ویژگي در سرمایه انساني وجود دارد، به همین دلیل منابع به نحوی که هیچ یك از رقبا نتوانند از آن کپي

 2(. های گروپ15: 2766شود )حسیني، رحماني و حبیبي، مي انساني مهمترین منبع استراتژیك سازماني محسوب

های کسب و کار،  ها، مدل کند که بهترین منبع مزیت رقابتي سازمان کارکنان آن است. تمام راه حل اشاره مي (1440)

ز هستند توانند توسط رقبا کپي شوند، اما کارکنان با استعداد و شایسته، یك منبع پایدار تمای محصولات و خدمات مي

های سازمان ضروری  ( و نیروی انساني کارآمد و توانمند برای دستیابي به اهداف و استراتژی08: 1443، 1)واثانوفاس و ثاینگام

 (.1: 1425، 7است )اوسي و آکاه

پویا و  یابد، زیرا محیط های دولتي و خصوصي به طور مداوم افزایش مي تقاضا برای کارکنان موثر و شایسته در سازمان     

پذیرتر باشند ها برای پاسخگویي به محیطِ سریع و قابل تغییر، موثرتر و انعطاف افزایش رقابت باعث شده است سازمان

 را شایسته متخصص و انساني نیروی به نیاز امروز، جهان تغییرات و تحولات (. این شتاب08: 1443)واثانوفاس و ثاینگام، 

( نیروی 201: 2783)مرادی آدیشه، حسنقلي پور یاسوری، سیدجوادین و خیراندیش، است  داده پیش افزایش از بیش

ها کمك کنند تا  توانند به سازمان ها هستند که مي انساني کارآزموده و متخصص از منابع ارزشمند و کمیاب سازمان

شایستگي کارکنان از جنبه مالي (. 221: 2788یاری و ندرتي،  سازی نمایند )احمدی، علي راهبردهای رقابتي خود را پیاده

باشد و از جنبه غیرمالي شایستگي منجر به افزایش  وری مي توسعه دهنده عملکرد سازماني یعني سود، درآمد و بهره

ی دفاع نیز از آن  (. بنابراین موفقیت در مقوله08: 1428، 0گردد )پوته، کالیانان و آلم دلبستگي کارکنان و توسعه کارراهه مي

های دفاعي، منابع و  های انساني خود داشته باشند و مزیت رقابتي سازمان هایي است که توجه جدی به سرمایه سازمان

(. انتخاب افراد شایسته یکي از عوامل اصلي در موفقیت و 248: 2788های انساني کارآمد است )احمدی و همکاران،  سرمایه

به دلیل گستردگي منابع در اختیار و ارتباط مستقیم ماموریت این  های نظاميهاست و این موضوع در سازمانتعالي سازمان

                                                           
1 - HayGroup 

2 - Vathanophas and Thai-ngam 
3 - Osei and Ackah 

4 - Puteh, Kaliannan and Alam 
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پور، آییني و اسماعیلي، ها با امنیت، اعتبار، عزت، اعتبار و استقلال کشور از اهمیت دوچنداني برخوردار است )حاجيسازمان

2788 :13-16 .) 

ری اثربخش ارتباط مستقیمي با عملکرد سازمان نتیجه تحقیقات نشان داده است که اجرای یك فرآیند جذب و بکارگما     

دارد، اگر سازماني فاقد برنامه جذب و بکارگماری منابع انساني پرورش یافته متناسب با الزامات کسب و کار کنوني باشد، 

نظران های منابع انساني سازمان لطمات جبران ناپذیری خواهد دید. برخي از صاحب ها و سیاستاثربخشي و کارآیي برنامه

 (. 36: 2768پور، تأکید دارند حتي آموزش خوب نیز، جبران جذب و گزینش غلط را نخواهد کرد )عباس

های کلي نظام اداری ابلاغي از سوی  سیاست 7جذب و گزینش منابع انساني از چنان اهمیتي برخوردار است که در بند      

های گزینش منابع انساني به منظور جذب نیروی انساني  وزآمدی روشالعالي( بر بهبود معیارها و رمقام معظم رهبری )مدظله

 1ای تاکید شده است و در بند  ای و غیر حرفه های سلیقه ها و نگرش توانمند، متعهد و شایسته و پرهیز از تنگ نظری

ته است. نتایج های ابلاغي، عدالت محوری در جذب، تداوم خدمت و ارتقای منابع انساني مورد تاکید قرار گرفسیاست

(، رابین، ماستورا، سي تي ماریام و 1445) 0(، پالان1445) 7(، لونسون2883) 1(، جاب و روبوثام2888) 2تحقیقات هافمن

ها، متفاوت است. در  ها و سازمان ها، موقعیت های مورد نیاز متناسب با نقش دهد که شایستگي نشان مي (1443) 5زایني

 (. 08: 1428اند )پوته و همکاران، دامنه شایستگي خود را به طور متفاوتي تعریف کردهها  نتیجه، بسیاری از سازمان

های سازماني، هزینهشوند به دلیل ارتباطي که این وظایف با اهداف هایي که در فرایند جذب و گزینش انجام ميفعالیت     

ای مهم دارند برای همه سازمان ها با هر اندازه مستقیم، آثار سازماني و مباحث قانوني جذب و بکارگماریمستقیم و غیر

ای بسیار مهم است که این وظیفه مهم بر عهده مسئولان جذب و گزینش نیروی انساني متعهد و کارآمد وظیفه .هستند

 های اینهای سازمان ارتش جمهوری اسلامي ایران نیروی انساني مستعد اجرای ماموریت باشد. متناسب با ویژگيگزینش مي

های خاصي باشد. هر چه میزان متقاضیان اشتغال در سازمان بیشتر باشد، امکان  ها و شایستگي سازمان بایستي واجد ویژگي

های خود نیروی انساني متخصص و متعهد ها نتوانند با سیاستیابد و چنانچه سازمانگزینش نیروی بهتر نیز افزایش مي

 .انتخاب آنان نیز محدودتر خواهد شد بیشتری را جذب کنند، به همان میزان میدان

ارزشمند، مستلزم رویکردی نوین در حوزه جذب و گزینش منابع انساني و تحول در  با این حال مدیریت این ســرمایه     

تحول را مدیریت کنید. ببینید آقایان و خواهران عزیز! تحول "فرمایند: حوزه جذب و گزینش است. مقام معظم رهبری مي

ام. تحول رخ خواهد داد.  ام، گفته ناپذیر است. تحول، طبیعت و سنت آفرینش الهي است؛ این را بارها من مطرح کرده اجتناب

خوب، حالا یك واحدی را، یك موجودی را فرض کنیم که تن به تحول ندهد؛ از یکي از دو حال خارج نیست: یا خواهد مُرد 

رود؛ یا شود، از بین ميکند، زیر دست و پا له ميتحول یافته مجال زندگي پیدا نمي یا منزوی خواهد شد. یا در غوغای اوضاعِ

8اگر زنده بماند، منزوی خواهد شد
". 

                                                           
1 - Hoffman 
2 - Jubb & Robotham 

3 - Levenson 

4 - Palan 
5 - Rabiah, Masturah, Siti Mariam & Zaini 

 46/8/2768 های علمیه کشور در دیدار جمعي از اساتید و فضلا و مبلّغان و پژوهشگران حوزه مقام معظم رهبری بیانات - 8
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علیرغم اهمیت میزان بالای متقاضیان استخدام در سازمان، سوابق تجربي نشان دهنده کاهش تدریجي میزان متقاضیان      

سرمایه حوزه جذب و گزینش با توجه به موارد اشاره شده باشد. اسلامي ایران مياستخدام در نیروی زمیني ارتش جمهوری 

حوزه جذب و های انساني نزاجا نیازمند تحول و نوشوندگي است و لازمه این کار وجود راهبردهای مناسب و دقیق در 

راهبردهای تحول در حوزه پاسخ به این سوال است که  نظر به اهمیت موضوع در تحقیق حاضر به دنبال مي باشد. گزینش

 چیست و چگونه تدوین مي گردد. های انساني نزاجا جذب و گزینش سرمایه

 ادبیات تحقیق

  تحول

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

معني  "برگشتن از حالي به حال دیگر، دگرگون شدن، دیگرگون شدن اوضاع و منقلب شدن"است و در فرهنگ عمید به 

شده است. در فرهنگ لغت اکسفود تحول به معني تغییر مشخصي در ماهیت، شکل یا ظاهر و در فرهنگ کمبریج به معنای 

)اسکندری  "یابدیا شخص بهبود ميتغییر کامل در ظاهر یا شخصیت چیزی یا کسي است، به ویژه به این دلیل که این چیز 

ها و گیری از ارزشمند( است که با بهرهریزی شده و اصولي )نظام(. تحول سازمان، فرایندی برنامه28: 2783خواه، و یوسف

ها، در پي افزایش اثربخشي فردی و سازماني است. تحول سازماني برای بهبود اصول علوم رفتاری کاربردی در سازمان

و تطبیق بین افراد و سازمان، بین سازمان و محیطش و میان عناصر و اجزای سازماني نظیر استراتژی، ساختار و سازگاری 

شده به منظور ایجاد یك تحول سازماني تلاشي هدایت (.27-21: 2765دهد )فرنچ و اچ بل، هایي ارائه ميفرایندها رهنمون

ني پاسخگویي به تغییرات محیطي است. چالش تحول سازماني پیدا انداز جدید برای سازمان است. هدف تحول سازماچشم

باشد )سیاسوری، حلیم و های قبلي و اتخاذ رویکرد جدید برای آینده سازمان ميکردن و توسعه فرایندی بهتر با ترک روش

 (. 866: 1428، 2سارکوم

به عنوان  2788خرداد  20)مدظله العالي( در بیانات  موضوع تحول مورد تاکید امامین انقلاب بوده و مقام معظم رهبری     

ترین خصوصیاّت امام  ترین و برجسته کنیم، جزو مهماین خصوصیّتي که امروز بحث مي"فرمایند: شاخصه اصلي امام )ره( مي

خواه  انسان تحوّلانگیزی امام بزرگوار. امام، روحاً، هم یك  خواهي و تحوّل ی تحوّل بزرگوار است و آن عبارت است از روحیه

آفرین بود. در مورد ایجاد تحوّل، نقش او صرفاً نقش یك معلمّ و استاد و مدرّس نبود؛ نقش یك فرمانده داخل  بود، هم تحوّل

ی تحوّل شدند، نه فقط گفتاری و  آفریني کردند. میِداني وارد مسئله در عملیّات و نقش یك رهبر به معنای واقعي بود. تحوّل

باشد تا جایي که در حکم انتصاب فرمانده طرفي ایجاد تحول در ارتش از موارد مورد عنایت ویژه مقام معظم مي . از"دستوری

 اشاره  گردیده است. 1ارتش جمهوری اسلامي رویکرد به اتخاذ رویکرد تحولي

                                                           
1- Syamsuri, Halim and Sarkum 

سیدّ عبدالرّحیم موسوی: نظر به تعهد و شایستگي و تجارب، شما را با ارتقاء به درجه سرلشگری به حکم انتصاب امیر فرماندهي محترم کل آجا: امیر سرتیپ  - 2

کنم. با توجه به ذخیره عظیم نیروی انساني کارآمد و مومن ارتش و تجربیات دوران دفاع مقدس و سمت فرمانده کل ارتش جمهوری اسلامي ایران منصوب مي

های رزمي و تعالي معنوی و بصیرتي و تامین نیازهای ان فرماندهي شما با رویکرد تحولي و انقلابي، ارتقاء توان و آمادگيرود در دورپس از آن، انتظار مي

های خالصانه و  ارزشمند امیر سرلشگر عطاءالله تر برسد. از تلاشافزایي با سایر نیروهای مسلح، شتاب گیرد و مجموعه آجا به نصاب شایستهمعیشتي و هم

 2788مرداد  74ای، سید علي خامنهز خداوند متعال مسئلت دارم. کنم و توفیق همگان را اي در طول خدمت تشکر و قدرداني ميصالح
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 های انسانیجذب و گزینش سرمایه

یح و برگزیدن چیزی بر چیز دیگر اشاره شده است و در گزینش در لغت به معني برگزیدگي، انتخاب کردن، پسندیدگي، ترج

ها و معیارهای اعتقادی، های گوناگون، مطابق ملاکاصطلاح، به برگزیدن مدیران، کارگزاران و کارکنان مورد نیاز سازمان

موردنظر و های شود. به عبارت دیگر، منظور از گزینش، پذیرفتن افرادی با مهارتاخلاقي، رفتاری و سیاسي تعریف مي

: 2763باشد )سعادت، آمیز شغل خاصي در سازمان ميهای لازم و نیز دارای تشخیص مناسب برای انجام موفقیتتوانایي

( گزینش و کارمندیابي، روندهایي معطوف به شناسایي و جذب افراد مناسب برای 1440) 2ی بردول و رایت(. به گفته214

سازمان است. به طور خلاصه محیط رقابتي اهمیت کارمندیابي و گزینش افراد مناسب  رویارویي با نیازهای منابع انساني یك

1کارفرمای انتخاب"را بیش از پیش افزایش داده و به عنوان 
(. 1448، 7مورد توجه قرار گرفته است )پورتر، اسمیت و فاگ "

نجام شده توسط یك سازمان به منظور (. جذب، شامل اقدامات و فعالیتهای ا72: 2788پور، آییني و اسماعیلي، )حاجي

شود که دارای توانایي کمك به سازمان برای تحقق اهداف راهبردی آن باشند. به شناسایي و جذب افرادی در سازمان مي

هایي باید جمعي از نامزدهای مطلوب را ایجاد کرده؛ علاقه آنها و جاذبه به سازمان را به عنوان یك طور خاص، چنین فعالیت

(. جذب و تأمین 2884، 0رما بالا ببرد و احتمال اینکه آنها یك پیشنهاد کاری را بپذیریند را افزایش دهد )رینز و باربرکارف

نیروی انساني، فرایند یافتن و درگیرشدن افراد در سازمان موردنظر است. انتخاب که بخشي از روند جذب و تأمین نیروی 

متقاضیان و داوطلباني است که باید در شغل موردنظر منصوب شوند. این فرایند  گیری در موردانساني در رابطه با تصمیم

به  115: 1420ریزی استخدام، جذب متقاضیان و انتخاب متقاضیان )آرمسترانگ، مرحله است: تعریف نیاز، برنامه 0دارای 

ق خود نتیجه گرفتند که جذب و در تحقی 5(. ارنست و یانگ36: 2783آبادی، نقل از تیموری، رنگریز، عبدالهي و زین

اند که یك اونس شرکت با رشد سریع در جهان است. مدیران موفق آموخته 044نگهداری کارکنان کلیدی بزرگترین نگراني

توان خطر استخدام کارکنان بد را به حداقل رساند. پیشگیری بهتر از یك پوند درمان است. با جذب و انتخاب صحیح مي

گردد های مختلف منتج به کسب سود طولاني مدت برای سازمان مينان مناسب برای موقعیتجذب و انتخاب کارک

 (.2: 1448، 8)فوگلمن، آندرسون و مك کورکل

حکُْمُوا بِالْعَدْلِ إِنَّ اللَّهَ نِعِمَّا إِنَّ اللَّهَ یَأْمُرکُمُْ أَنْ تُؤَدُّوا الْأَمَانَاتِ إِلىَ أَهْلِهَا وَإِذَا حَکَمْتمُْ بَیْنَ النَّاسِ أَنْ تَ"در قرآن کریم آمده است: 

ها را به صاحبانش باز دهید و چون حاکم بین کند که امانت یَعِظکُُمْ بِهِ إِنَّ اللَّهَ کَانَ سمَِیعًا بَصِیرًا: همانا خدا به شما امر مي

ابن عباس از (. 56)نساء/ ".بیناست دهد، که خدا شنوا و مردم شوید به عدالت داوری کنید. همانا خدا شما را پند نیکو مي

مَنْ تقََدَّمَ عَلي قَومٍْ مِنَ المُْسْلمِینَ وَ هُوَ یَری أَنَّ فیهِمْ من هو افضل منه "کند که آن حضرت فرموده است: پیامبر اکرم نقل مي

داند در بین مسلمین که ميعده ای از مسلمانان گردد در حالي  -امام  -فقد خان اللَّه و رسوله و المسلمین: هر کس جلودار 

( از این حدیث 104: 2760)قرباني لاهیجي،  "فردی بهتر از او وجود دارد پس خائن به خدا، رسولش و مسلمانان خواهد بود

                                                           
2- Beardwell & Wright  
1- Employer of Choice 
7- Porter, Smith & Fagg 
0- Rynes & Barber 
5 - Ernst and Young 
8 - Fogleman, Anderson and McCorkle 
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انگاری و کوتاهي در این توان برداشت نمود که انتخاب افراد شایسته در اسلام، دارای چنان اهمیتي است که سهلمي

 زَوَالُ اَلدُّوَلِ بِاصْطِنَاعِ اَلسُّفَّلِ: نابودى دولتها»فرمایند: )ع( مي آید. حضرت عليها به حساب مين خیانتتریخصوص، از بزرگ

-نهج 57(. همچنین آن حضرت در نامه 781، 5068، ح2)غرر الحکم و درر الکلم، جلد «به سبب به کار گرفتن سفلگان است

اٌمُورِ عُمّالكَِ فَاستَْعْمِلْهمُُ اختِْباراً وَ لا تَوَلِّهِمْ مُحاباۀً وَ اَثَرَۀً؛ در کـار عـامـلان خـود بـیـنـدیـش، و اٌنْظُرْ فى »فرمایند: البلاغه مي

پـس از آزمودن در کارها، آنها را به کارى مخصوص بگمار و با میل شخصي و بدون مشورت با دیگران آنان را به کارهای 

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

 پیشینه تحقیق

 يانسـان سـرمایه   تیریمـد  ياز ارکان اصـل  يکی، که به عنوان و گزینش است جذب  استعداد تیریمد ياصل های از مولفه يکی

و اسـتخدام در مشـاغل    رشیپـذ  يبـا گـذر از مراحـل قـانون     دیاست که با یيروهاین نیو تام نییتع ،یزری شامل مراحل برنامه

تـا   يگونـاگون  های راه نهیزم نی(. در هم34 :2768 ،یو صالح هند يلی)اص شوند اردهآماده شده و به کار گم يمختلف سازمان

 ـ هـای  راه ت،ی ـو مصاحبه. اما با توسل به خلاق يبه حال مورد استفاده قرار گرفته است؛ همچون آزمون کتب وجـود   شـماری  يب

و که جـذب   ي(. در صورت2768 بختیاری و احمدی مقدم،استخدام مطلوب را به حداقل برساند ) كی سكیر تواند يدارد که م

اهـداف زنـده نگـه     ای ـ حـوزه را فارغ از اندازه، صـنعت،   يهر موسسه و سازمان واندت ياثر بخش باشد، م گزینش سرمایه انساني

 نتـری  يبه عنوان اصـل  ،و گزینش جذب ن،یبنابرا .را فراهم کندداشته و کارکنان آن را توانمند کرده و موجبات نگه داشت آنها 

. اردلان و الواني در پژوهشـي  دارد يفراوان تیکارکنان اهم یتوانمندساز یسازمان در راستا اینهاد  كیدر  هیسرما نتری و مهم

 یهـا  در دانشـگاه  يانسان یها هیسرما نشیجذب و گز یها در نظام یسالار ستهیمناسب شا یالگو نییو تب يطراح"با عنوان 

نفر از خبرگان، اساتید و فرماندهان دانشـگاه هـای    74 عمیق با هدر فاز کیفي، از طریق انجام مصاحب "رانیارتش ج.ا.ا یافسر

 681 در قالب. این الگو داده بنیاد استخراج کرده اند هاز روش نظری را  الگوی مفهومي مصاحبه کرده وافسری ارتش ج.ا.ایران،

 -ميلاهـای اس ـ  هـای ارزش  شایسـتگي "، مولفـه  7با  "ایراني -ميلامکتبي اس یها شایستگي"ل بُعد شام 3و  همؤلف 61، کد

بـا   "های اجرایـي  شایستگي"مؤلفه،  5با  "های مدیریتي شایستگي" مؤلفه، 7با  "های مهارتي شایستگي"، همؤلف 5با  "ایراني

(. 2783)اردلان و الـواني،   اسـت  همؤلف ـ 0 بـا  "هـای دانشـي   شایسـتگي "مؤلفه و  0با  "ویژه شغلهای  شایستگي"مؤلفه،  0

 بـر ي مناسب مبتن ـ یو ارائه الگو يانسان یرویعوامل مؤثر بر جذب ن یبند تیاولو "تیموری و همکاران در پژوهشي با عنوان 

از  کرده اند. ایشـان  يمیپتروش یها در شرکت يجذب منابع انسان یعوامل اثرگذار بر الگو یيشناسااقدام به  "يستگینظام شا

 نیـی مـؤثر بـر تع   يط ـیعوامـل مح  :شامل ياصلبعد  6عوامل اصلي موثر را در محتوا و مصاحبه با پنل خبرگان  لیتحل قیطر

 نیـی صـنعت، تع  يشـغل  یهـا ي ستگیشا بري مبتن يمنابع انسان یزیر برنامه ،يانسان یروین نیجذب و تأم انیراهبردها، متول

 یامـدها یو پ يانسان یروین نیاقدامات تأم ،يانسان یرویبا مشاغل، اقدامات جذب ن هاي ستگیشا قیتطب ،يستگیشا یارهایمع

 ـا یبنـد  تیبه اولوي احصاء نموده اند و در مرحله بعد و خارج يداخل  يانسـان  عمنـاب  رانیو مـد  نیعوامـل توسـط مسـئول    نی

تعداد مناسب  نیینشان داد که تع یبند تیاولو جی. نتانمودنداقدام  یفاز سیفارس از روش تاپس جیخل نگیهولد یها شرکت

اسـتخدام،   نـد یفرا یسـاز  ادهی ـپ ،يحقـوق  یهـا  خواسـته  ،یاه حرف ـ یهـا ي سـتگ یشا يابیارز ،یيگرا گروه ،يافراد، دانش فن

 نیبـالاتر  یاز ابعاد مؤثر بـر الگـو، دارا   كیو عامل رقابت در هر يسانان یرویدر جذب ن یمحور کارکنان وعدالت یتوانمندساز
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 یمناسب برا یراهکارها(. خوشدل امامي و همکاران به بررسي 2783)تیموری و همکاران،  بوده است بر الگوی جذب تیاولو

 "پرسش کار خود را آغـاز نمـود   نیبا ا قیتحق نیاپرداخته است.  رانیا ياسلام یدر ارتش جمهور يفیک يانسان یرویجذب ن

 اتیخصوص ـ یيشناسـا  "کدامنـد ؟  رانی ـا ياسـلام  یدر ارتش جمهـور  يفیک يانسان یرویجذب ن یراهکارها برا نیتر سبمنا

به عنـوان اهـداف    رانیا ياسلام یدر ارتش جمهور يفیک يانسان یرویعوامل موثر در جذب ن یيو شناسا يفیک يانسان یروین

 ياکتشـاف  یهـا  منـابع و مصـاحبه   هی ـاز کل يف ـیک يانسـان  یروی ـن یها يژگیابتدا و پژوهش در این. دیگرد نییپژوهش تع نیا

در پنج طبقـه مشـخص    ها يژگیاز و كیهر  یا رتبه تیبا خبرگان اولو یابزار پرسشنامه و مصاحبه حضور قیاستخراج و از طر

و هشـت   سـت یب یهـا  در خانواده رسـته  یا مختلف رسته یها جذب در گروه یراهکارها نییتعنهایتا با کمك یافته ها . دیگرد

قصری در پژوهشي به بررسي تطبیقي مدیریت راهبردی منابع انسـاني   .(2781)خوشدل امامي و همکاران، دیگردتبیین گانه 

بهره مندی از تجارب کشورهای گوناگون در مدیریت منابع انساني بخـش دفـاع پرداختـه اسـت.      بخش دفاع کشورها با هدف

های منتخـب از جملـه در فرآینـد     های مدیریت منابع انساني در کشور  ا و سیاسته خط مشي ین پژوهش بررسيسوال اصلي ا

 گونـاگون  هـای  الگـو  تمامي میان در اغلب فرهنگ، و محیط جذب و استخدام بوده است. این پژوهش تاکید مي کند که نقش

 نقـش  الگوهـا،  ایـن  از انـواعي  در کـه  یا گونـه  به باشد يم لمس قابل عمومي ی اداره یا مدیریت ی حوزه در تطبیقي، مطالعات

 از برخـي  در. شـود  مـي  یاد آنها از نیز تطبیقي مطالعات در فرهنگي های الگو یا محیطي های الگو به عنوان و کرده ایفا را اصلي

نتـایج   .شـود  مـي  گرفتـه  نظـر  در تطبیقـي  مطالعـات  در تأثیرگذار های متغیر از یکي عنوان به نیز سازماني های  تعامل الگوها،

پژوهش نشان داد که محقق بـا بررسـي وضـعیت موجـود چنـد کشـور، راهبردهـای قابـل بهـره بـرداری را در نظـام جـذب،             

(. فـرخ پـي در دانشـنامه خـود در     2766یری، وظیفه و احتیاط، آموزش و خدمات رفاهي ارائـه نمـوده اسـت )قصـری،    کارگ به

ي ساختار مناسب مدیریت نیروی انساني فرماندهي آمـاد و پشـتیباني   بررس"دانشکده فرماندهي و ستاد آجا تحقیقي با عنوان 

ین نیـروی  تـأم دارد. هدف تحقیق تبیین نحوه برآورد و  "ین نیروی انساني مورد نیاز در جنگ ناهمترازتأمنزاجا برای برآورد و 

و کیفـي بـه    بررسـي اطلاعـات کمـي   های تابعه فرماندهي آماد و پشتیباني نزاجا در جنگ نـا همتـراز و    انساني مورد نیاز یگان

های تابعه فرماندهي آماد و  ین نیروی انساني یگانتأممنظور ارائه ساختار مناسب مدیریت نیروی انساني برای برآورد، جذب و 

پشتیباني نزاجا در جنگ ناهمتراز است. محقق در پایان پژوهش پیشنهاداتي را در راستای اهداف تحقیق ارائه نموده از جمله: 

ین نیـروی انسـاني مـي باشـد )فـرخ      تـأم های کارآمـد جـذب، ایجـاد دایـره بـرآورد و       مرکز زدایي، آموزش، تشکیل کارگروهت

 عصـر  در مسـلح  هـای  نیـرو  مـدیریت اسـتعداد   شناسـي  آسـیب "(. عصاریان نژاد و پورآزادی در پژوهشي با عنـوان  2782پي،

 در اطلاعـات  فنـاوری  مـدیریت  ملاحظـه  بـا  انسـاني  نیـروی  ریجانشین پـرو  بر استعداد مدیریت اثر اقدام بررسي "اطلاعات

یری کـارگ  بـه مسلح کرده اند. مدیریت استعداد مجموعه کاملي از فرآیندها برای شناسایي، جذب، توسعه، نگهداری و  های نیرو

کـه افـراد   دهـد  مـي ه سازمان اطمینـان  های مورد نیاز سازمان است و بآمیز فعالیتکارکنان مستعد به منظور اجرای موفقیت

اند. ایـن تحقیـق   های مناسب، در جایگاه مناسب شغلي در جهت دستیابي به اهداف مورد انتظار قرار گرفتهشایسته، با مهارت

های اصـولي و متناسـب بـا تهدیـدات منبعـث از جریـان آزاد        به این جمع بندی دست یافته است که تدوین راهبرددر نهایت 

های در حال توسعه، الزامـي و اجتنـاب    های مسلح کشور تقویت وفاداری نظامي در نیرو مناسب وجذب  اطلاعات جهاني، برای

های انساني است که از اجـزای مـدل مفهـومي تحقیـق انجـام       مدیریت استعداد از زیرساختارهای مهم سرمایه .باشد يناپذیر م
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تدوین راهبرد استقرار مدیریت دانش "ژوهشي با عنوان آقا محمدی در پ (.2768باشد )عصاریان نژاد و پورآزادی،  مي  شده نیز

گویي به نیازهای ماموریتي سازمان از طریق شناسایي و احصـاء دانـش و تبـدیل سـازمان بـه       بر کنش پذیری سریع و پاسخ "

ر ماتریس ها( د ها و تهدید سازماني هوشمند و دانش محور تاکید دارد. از این پژوهش به منظور احصاء عوامل محیطي )فرصت

SWOT  ،یری بـرای منـابع   کارگ به(. فرقاني در پژوهشي اقدام به تدوین و ارائه راهبرد 2784استفاده شده است )آقا محمدی

یری منابع انساني در مناطق محـروم و مـرزی مـورد    کارگ بهسازی  در بهینه مؤثرانساني آجا پرداخته است. هنگامي که عوامل 

رود بـین   يم ـگردد لذا انتظـار   يمعوامل موثری از جمله اقتصاد، فرهنگ، شغل و سنوات مطرح گیرد  يمبررسي و مطالعه قرار 

یری کارکنان پایور در مناطق محروم و مرزی رابطه معني داری وجـود داشـته باشـد. از    کارگ بهعوامل ذکر شده و بهینه سازی 

(. 2768استفاده شده است )فرقاني،  SWOTریس ها( در مات ها و تهدید این پژوهش به منظور احصاء عوامل محیطي )فرصت

( در پژوهشي با عنوان نگرش راهبردی بر تغییر و تحول سازمان آجا، اقدام بـه تـدوین راهبردهـای تغییـر و     2760) سلیمیان

د ها است پرداخته است. وی معتق ـ های آجا و طراحي و تبیین الگوهای مناسب تغییر و تحول در این سازمان تحول در سازمان

یری این الگوها موجب تطبیق مدیران آجا با تغییر و تحولات محیطي شـده بـه طـوری کـه آنهـا را از حالـت       کارگ بهاست که 

استفاده شده  SWOTها( در ماتریس  ها و تهدید انفعالي خارج نماید. از این پژوهش به منظور احصاء عوامل محیطي )فرصت

 (.2760است )سلیمیان،

 روش تحقیق

باشد. در این پژوهش سعي بر آن است تا با استفاده از  ای ميتوسعه -بر مبنای هدف از نوع تحقیقات کاربردی تحقیق حاضر

به تحلیل شرایط موجود نزاجا پرداخته و راهبردهایي ارائه نماید که جذب   SWOTو اعمال آن در ماتریس  نظرات خبرگان

مدیران و کارکنان دست یافته و منویات فرماندهي معظم کل قوا در  های انساني در نزاجا به شرایط مطلوب و گزینش سرمایه

های انساني در نیروی زمیني ارتش جمهوری اسلامي ایران محقق گردد. بدین منظور ابتدا با هدف  خصوص تحول سرمایه

ن پرداخته ها، تهدیدها، نقاط قوت و ضعف پیش روی سازما شناخت عوامل محیطي مؤثر داخلي و خارجي به بررسي فرصت

، انجام گرفته است. در این بخش به بررسي محیط آینده نزاجا، محیط SWOTشده است. این بخش بر مبنای روش تحلیل 

 ای پرداخته شده است.ای و فرامنطقههای رقابتي نزاجا در قیاس با رقیبان داخلي، منطقه عمومي اطراف آن و تحلیل مزیت

های انساني نزاجا    جود، وضع مطلوب و تحلیل شکاف راهبردی جذب و گزینش سرمایهدر مرحله بعد، به تبیین وضع مو     

های  ها و قابلیت های استخراجي انجام شده و شکاف راهبردی با احصاء توانمندی شده. این بخش بر اساس شاخص پرداخته

 ع موجود انجام گرفته است.های تحقق وضع مطلوب نسبت به وض مورد انتظار بر اساس وضع مطلوب و تعیین نیازمندی

های ساختار و سازمان، تجهیزات و فناوری مورد نیاز تحقق وضع مطلوب جذب و گزینش؛  نهایتاً در مرحله تبیین، مولفه

های مورد نیاز تحقق وضع مطلوب؛ و تقسیم راهبردهای پیشنهادی در سه دوره زماني بلند  تبیین الزامات و تعیین زیرساخت

 کوتاه مدت مد نظر خواهد بود. میان مدت و  مدت،
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آوری اطلاعات، از دو پرسشنامه استفاده گردید در مرحله اول به منظور شناسایي مهمترین تهدیدات، به منظور جمع

-کننده دارای ویژگيها و نقاط ضعف و قوت از طریق یك پرسشنامه باز نظر خبرگان اتخاذ گردید. خبرگان مشارکتفرصت

 های زیر بودند:

 ی مدرک تحصیلي کارشناسي ارشد و بالاتر مرتبط با مباحث منابع انساني و راهبردی.دارا (2

 سال و به بالا. 25سابقه خدمت  (1

 به بالا. 23سال سابقه کار در حوزه نیروی انساني و دارای جایگاه رتبه  24حداقل  (7

ها در قالب گزینش نزاجا پاسخها و نقاط ضعف و قوت جذب و بندی مهمترین تهدیدات، فرصتآوری و دستهپس از جمع

پرسشنامه دوم که مربوط به بررسي وضعیت موجود و مطلوب بود ارائه و پس از تایید روایي پرسشنامه با استفاده از نظر 

نفر از کارکنان منتصب در  15(، پرسشنامه مذکور بین 3/4خبرگان و پایایي آن با استفاده از آلفای کرونباخ )آلفای بزرگتر از 

 کنندگان تکمیل و مورد تحلیل قرار گرفت.پرسشنامه توسط مشارکت 12منابع انساني نزاجا تقسیم گردید که  حوزه

برای راهبردهای  SWOTها و تهدیدها، ماتریس  پس از تحلیل وضعیت موجود و استخراج نقاط قوت و ضعف و فرصت     

ها و  )مقایسه شاخص  یت بندی راهبردهای احصاء شدههای کمي و اولو متناسب با هر یك تعیین و سپس جهت تحلیل داده

استفاده شده است. این ماتریس ابزاری برای  QSPM یا  2ریزی راهبردی کمي تعیین جذابیت راهبردها( از ماتریس برنامه

های ارزیابي، پایش  ها و انتخاب بهترین سناریو برای اجرای راهبرد در تحلیل سوات است. در واقع یکي از روش تحلیل سناریو

 های مربوط به باشد. در این روش که در بسیاری از پژوهش مي QSPMو نظارت برای تحقق راهبرد استفاده از ماتریس 

های راهبردی انتخاب  گردد که کدامیك از گزینه گیرد مشخص مي مدیریت و برنامه ریزی راهبردی مورد استفاده قرار مي

این ماتریس از اطلاعات بدست آمده در مراحل  نماید. بندی مي ها را اولویت باشد و در واقع این استراتژی شده امکان پذیر مي

های راهبردی نیازمند قضاوت خوب، خبرگي و  استفاده نموده و مانند سایر روش ریزی راهبردی مختلف مدیریت و برنامه

برای ارزیابي امکان پذیری و پایداری راهکارهای پیشنهادی در مواجهه با شرایط محیطي و  QSPMآگاهي است. ماتریس 

بیروني را نداشته باشد، باید از  باشد. در صورتیکه در این ماتریس یك راهبرد توان مواجه با شرایط دروني و وضع موجود مي

 بندی خارج شود. های قابل اولویت فهرست راهبرد

 ها تحلیل داده

 (SWOTها و تهدیدات حوزه جذب و گزینش )ماتریس شناسایی نقاط قوت، ضعف، فرصت -۰

کنترل  عوامل داخلي شامل نقاط قوت )عوامل مثبت،داخلي و تحت کنترل نزاجا( و ضعف )عوامل منفي، داخلي و تحت

ها )عوامل دارای ظرفیت مثبت، خارجي و غیر قابل کنترل نزاجا( و تهدیدات )عوامل  نزاجا( و عوامل خارجي شامل فرصت

های انساني نزاجا مستخرج از ادبیات  مخاطره انگیز، خارجي و غیر قابل کنترل نزاجا( در حوزه جذب و گزینش سرمایه

 ارائه گردیده است. 1و  2تبط در جداول شماره تحقیق، مصاحبه خبرگي و اسناد و مدارک مر

                                                           
2 Quantitative Strategic Planning Matrix 
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 های انسانی نزاجا نقاط قوت و ضعف جذب و گزینش سرمایه ۰جدول 

 

 های انسانی نزاجا ها و تهدیدهای حوزه جذب و گزینش سرمایه فرصت 0جدول 

 نوع عنوان ردیف

 قوت عدالت محوری در طرح تقسیم کارکنان نزاجا 2

 قوت هاهای استخدامي مناسب در مراکز استانوجود آزمون 1

 قوت انجام فرآیند گزینش نیروی انساني ارتش با سرعت بالا و در کمترین زمان  7

 قوت همکاری و هماهنگي با سایر نیروها و هیئت مرکزی در فرآیند جذب و گزینش 0

 ضعف های جمعي تبلیغات استخدام در رسانه 5

 ضعف وجود دستورالعمل روانشناسي جذب کارکنان متخصص 8

 ضعف شود گری ميهای پایه )دانش آموزان، دانشجویان( که سبب ترغیب هر چه بیشتر به مشاغل نظاميگروهفرهنگ سازی در  3

 ضعف استفاده از کارکنان متخصص برای فرآیند جذب و گزینش 6

 ضعف های عضویاب برای شناسایي و جذب کارکنان نخبه و متخصص وجود کمیته 8

 ضعف های ارزیابي در استخدام وجود شاخص 24

 ضعف میزان عملکرد سایت گزینش و استخدام در نزاجا 22

 ضعف به عنوان منبع تأمین مناسب استعداد متخصص ها و مراکز آموزشي علمي  تعامل سازنده با دانشگاه 21

 نوع عنوان ردیف

 فرصت های عالي و افسری میزان بالای دانش آموختگان در دانشگاه  2

 فرصت های نظامي جذابیت هیجاني شغل 1

 فرصت پراکندگي جغرافیایي برای ورود نیرو  7

 فرصت تأثیر نرخ بالای بیکاری جامعه بر میل به استخدام در نزاجا 0

 فرصت ستاد کلهای نخبگي و کارشناسي متعددی در آجا و  وجود ظرفیت 5

 فرصت اعتبار، قدمت و حسن شهرت نزاجا از نگاه مردم 8

 فرصت وجود مراکز آموزش عالي مستقل )داعا، دافوس، دانشگاه افسری( برای جذب دانش آموختگان 3

 فرصت وجود میزان بالای نیروی انساني متعهد و معتقد در جامعه 6

 تهدید حضور کارکنان نزاجا در مجامع جهاني 8

 تهدید های دولتي و خصوصي )تسهیلات، مزایا و...( میزان جذابیت نزاجا نسبت به سایر سازمان 24

 تهدید وضعیت اقتصادی کشور 22

 تهدید های گزینش و استخدام ثبات قوانین، مقررات و بخشنامه 21
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 تعیین وضع موجود و مطلوب جذب و گزینش نزاجا -0

 "انساني نزاجاهای ارزیابي هریك از عوامل مؤثر بر جذب و گزینش سرمایه"پس از تعیین عوامل داخلي و خارجي، پرسشنامه 

در بین کارکنان منتصب در حوزه منابع انساني نزاجا تقسیم توزیع و نتایج به دست آمده در مورد اهمیت و امتیاز موزون 

 شود.  های زیر ارائه مي در جدول های انساني نزاجا استخراج گردیده و به تفکیك وضعیت موجود و مطلوب گزینش سرمایه

 وضع موجود گزینش و جذب .8جدول 

 عوامل داخلی و خارجی  ردیف

میانگین 

وضع 

 موجود

میانگین 

میزان 

 اهمیت

امتیاز 

 موزون
 

 نقطه

موجو

 د

2 

ت
قو

 

 1,10 4,68 1,81 عدالت محوری در طرح تقسیم کارکنان نزاجا

2,87 

 2,81 4,36 1,06 ها های استخدامي مناسب در مراکز استان وجود آزمون 1

7 
انجام فرآیند گزینش نیروی انساني ارتش با سرعت بالا و در کمترین زمان )معاینات پزشکي 

 تست آمادگي جسماني(  –مصاحبه فرماندهي  –مصاحبه مکتبي –مصاحبه امنیتي  –
7,44 4,33 1,74 

 1,43 4,37 1,68 همکاری و هماهنگي با سایر نیروها و هیئت مرکزی در فرآیند جذب و گزینش  0

5 

ف
ضع

 

 2,86 4,38 1,51 های جمعي تبلیغات استخدام در رسانه

 2,68 4,64 1,77 وجود دستورالعمل روانشناسي جذب کارکنان متخصص 8

3 
های پایه )دانش آموزان، دانشجویان( که سبب ترغیب هر چه بیشتر به  فرهنگ سازی در گروه

 شود گری مي مشاغل نظامي
2,84 4,61 2,58 

 1,48 4,65 1,07 از کارکنان متخصص برای فرآیند جذب و گزینش استفاده 6

 2,84 4,60 2,84 های عضویاب برای شناسایي و جذب کارکنان نخبه و متخصص وجود کمیته 8

 2,86 4,61 1,07 های ارزیابي در استخدام وجود شاخص 24

 2,80 4,38 1,53 میزان عملکرد سایت گزینش و استخدام در نزاجا 22

21 
به عنوان منبع تأمین مناسب استعداد  ها و مراکز آموزشي علمي  تعامل سازنده با دانشگاه

 متخصص
2,85 4,60 2,87 

27 

ت
فرص

 

 1,33 4,67 7,77 های عالي و افسری میزان بالای دانش آموختگان در دانشگاه 

1,75 

 1,13 4,64 1,68 های نظامي جذابیت هیجاني شغل 20

 1,04 4,33 7,20 پراکندگي جغرافیایي برای ورود نیرو  25

 7,77 4,38 0,10 تأثیر نرخ بالای بیکاری جامعه بر میل به استخدام در نزاجا 28

 1,00 4,67 1,85 های نخبگي و کارشناسي متعددی در آجا و ستاد کل وجود ظرفیت 23

 7,21 4,82 7,07 اعتبار، قدمت و حسن شهرت نزاجا از نگاه مردم 26

 1,60 4,63 7,18 وجود مراکز آموزش عالي مستقل )داعا، دافوس، دانشگاه افسری( برای جذب دانش آموختگان 28

 تهدید تروریستي و... بر جذب نیروو تغییر محیط امنیتي در استانهای مرزی و تشدید اقدامات   تأثیر تحرکات تکفیری 27

 تهدید های وزارت علومهای نظامي با سایر دانشگاهیکسان بودن مدارک تحصیلي دانشگاه 20
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 1,88 4,61 7,10 وجود میزان بالای نیروی انساني متعهد و معتقد در جامعه 14

12 

تهدید
 

 2,25 4,63 2,77 حضور کارکنان نزاجا در مجامع جهاني

 2,57 4,65 2,62 های دولتي و خصوصي )تسهیلات، مزایا و...( میزان جذابیت نزاجا نسبت به سایر سازمان 11

 2,64 4,60 1,20 وضعیت اقتصادی کشور 17

 1,06 4,60 1,85 های گزینش و استخدام ثبات قوانین، مقررات و بخشنامه 10

15 
استانهای مرزی و تشدید اقدامات تروریستي و تغییر محیط امنیتي در   تأثیر تحرکات تکفیری

 و... بر جذب نیرو
1,84 4,33 1,11 

 2,82 4,61 1,77 های وزارت علوم های نظامي با سایر دانشگاه یکسان بودن مدارک تحصیلي دانشگاه 18

 وضع مطلوب گزینش و جذب .0جدول 

ف
ردی

 

 عوامل داخلی و خارجی  

میانگین 

وضع 

 مطلوب

میانگین 

میزان 

 اهمیت

امتیاز 

 موزون
 

نقطه 

مطلو

 ب

2 

ت
قو

 

 0,25 4,68 0,68 عدالت محوری در طرح تقسیم کارکنان نزاجا

7,87 

 7,24 4,36 0,44 ها های استخدامي مناسب در مراکز استان وجود آزمون 1

7 
انجام فرآیند گزینش نیروی انساني ارتش با سرعت بالا و در کمترین زمان )معاینات پزشکي 

 تست آمادگي جسماني(  –مصاحبه فرماندهي  –مصاحبه مکتبي –مصاحبه امنیتي  –
0,51 4,33 7,08 

 7,43 4,37 0,10 همکاری و هماهنگي با سایر نیروها و هیئت مرکزی در فرآیند جذب و گزینش  0

5 

ف
ضع

 

 7,55 4,38 0,51 های جمعي تبلیغات استخدام در رسانه

 7,83 4,64 0,81 روانشناسي جذب کارکنان متخصصوجود دستورالعمل  8

3 
های پایه )دانش آموزان، دانشجویان( که سبب ترغیب هر چه بیشتر  فرهنگ سازی در گروه

 شود گری مي به مشاغل نظامي
0,81 4,61 7,38 

 7,83 4,65 0,83 استفاده از کارکنان متخصص برای فرآیند جذب و گزینش 6

 7,81 4,60 0,83 عضویاب برای شناسایي و جذب کارکنان نخبه و متخصصهای  وجود کمیته 8

 7,37 4,61 0,53 های ارزیابي در استخدام وجود شاخص 24

 7,70 4,38 0,07 میزان عملکرد سایت گزینش و استخدام در نزاجا 22

21 
مناسب استعداد به عنوان منبع تأمین  ها و مراکز آموزشي علمي  تعامل سازنده با دانشگاه

 متخصص
0,81 4,60 7,68 

27 

ت
فرص

 

 7,35 4,67 0,51 های عالي و افسری میزان بالای دانش آموختگان در دانشگاه 

7,58 

 7,58 4,64 0,06 های نظامي جذابیت هیجاني شغل 20

 7,75 4,33 0,76 پراکندگي جغرافیایي برای ورود نیرو  25

 7,77 4,38 0,10 جامعه بر میل به استخدام در نزاجاتأثیر نرخ بالای بیکاری  28

 7,65 4,67 0,83 های نخبگي و کارشناسي متعددی در آجا و ستاد کل وجود ظرفیت 23
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 0,15 4,82 0,83 اعتبار، قدمت و حسن شهرت نزاجا از نگاه مردم 26

28 
جذب دانش  وجود مراکز آموزش عالي مستقل )داعا، دافوس، دانشگاه افسری( برای

 آموختگان
0,06 4,63 7,63 

 7,83 4,61 0,06 وجود میزان بالای نیروی انساني متعهد و معتقد در جامعه 14

12 

تهدید
 

 7,08 4,63 0,44 حضور کارکنان نزاجا در مجامع جهاني

 7,30 4,65 0,07 های دولتي و خصوصي )تسهیلات، مزایا و...( میزان جذابیت نزاجا نسبت به سایر سازمان 11

 7,71 4,60 7,85 وضعیت اقتصادی کشور 17

 7,00 4,60 0,24 های گزینش و استخدام ثبات قوانین، مقررات و بخشنامه 10

15 
و تغییر محیط امنیتي در استانهای مرزی و تشدید اقدامات   تأثیر تحرکات تکفیری

 تروریستي و... بر جذب نیرو
7,85 4,33 7,41 

 7,58 4,61 0,76 های وزارت علوم های نظامي با سایر دانشگاه یکسان بودن مدارک تحصیلي دانشگاه 18

 

 تحلیل شکاف

های انساني  های مدیریت سرمایه با توجه به نمودار زیر و پس از تعیین وضعیت موجود و مطلوب، نقاط موجود و مطلوب حوزه

رقابتي )قوت به همراه تهدید(   کارانه )ضعف به همراه فرصت(، فرصت(، محافظههای تهاجمي )قوت به همراه  در یکي از حوزه

ای که وضعیت موجود و مطلوب در آن قرار  گیرد و پس از مشخص شدن حوزه یا تدافعي )ضعف به همراه تهدید( قرار مي

کاف جذب و گزینش در های مربوط به تحلیل شگردد. داده گیرند، مسیر حرکت راهبردی به نقطه مطلوب تعیین مي مي

 ارائه گردیده است. 2و نمودار تحلیل شکاف در شکل  5جدول شماره 

 
 SWOTهای ماتریس  نمودار حوزه .2نمودار

های خارجي حداکثر بهره توان با استفاده از نقاط قوت داخلي از فرصتمي SO در اجرای راهبردهای های تهاجمی:راهبرد

گیری از نقاط قوت مند است که همیشه در این موقعیت قرار داشته باشد تا بتواند با بهرهعلاقهبرداری را نمود. هر سازماني 

 ها و رویدادهای خارجي حداکثر استفاده را بنماید.داخلي از فرصت
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ها نهفته است در جهت هایي که در فرصتاین است که از مزیت WO هدف از راهبردهای راهبردهای محافظه کارانه:

 قاط ضعف استفاده شود. جبران ن

کم کردن نقاط قوت و ضعف داخلي و پرهیز از تهدیدات ناشي از  WT هدف در اجرای راهبردهای های تدافعی:راهبرد

آمیز قرار خواهد گرفت و باید سعي محیط خارجي است. در چنین موقعیتي وضعیت نامناسب بوده و سازمان در وضع مخاطره

 ها از چنین وضعیتي پرهیز شود. کاهش عملیات، ادغام و سایر روششود با انحلال، واگذاری، 

گردد تا با استفاده از نقاط قوت داخلي برای جلوگیری از تاثیر منفي در این نوع راهبردها تلاش مي های رقابتی:راهبرد

 (.2780وسي، بین برد )پاسدار و گرتهدیدات خارجي، ساز و کارهایي در پیش گرفته شود و یا تهدیدات را از 

 های انساني نزاجاتحلیل شکاف جذب و گزینش سرمایه .5جدول 

ف
ردی

 

 عوامل داخلی و خارجی  

میانگین 

وضع 

 موجود

میانگین 

وضع 

 مطلوب

میانگین 

میزان 

 اهمیت

امتیاز 

 موزون

 موجود

امتیاز 

 موزون

 مطلوب

نقطه 

 موجود

نقطه 

 مطلوب

2 

ت
قو

 

 0,25 1,10 4,68 0,68 1,81 عدالت محوری در طرح تقسیم کارکنان نزاجا

2,87 7,87 

 7,24 2,81 4,36 0,44 1,06 ها های استخدامي مناسب در مراکز استان وجود آزمون 1

7 
انجام فرآیند گزینش نیروی انساني ارتش با سرعت بالا 

 و در کمترین زمان
7,44 0,51 4,33 1,74 7,08 

0 
مرکزی همکاری و هماهنگي با سایر نیروها و هیئت 

 در فرآیند جذب و گزینش
1,68 0,10 4,37 1,43 7,43 

5 

ف
ضع

 

 7,55 2,86 4,38 0,51 1,51 های جمعي تبلیغات استخدام در رسانه

8 
وجود دستورالعمل روانشناسي جذب کارکنان 

 متخصص
1,77 0,81 4,64 2,68 7,83 

3 

های پایه )دانش آموزان،  فرهنگ سازی در گروه

که سبب ترغیب هر چه بیشتر به مشاغل دانشجویان( 

 شود گری مي نظامي

2,84 0,81 4,61 2,58 7,38 

6 
استفاده از کارکنان متخصص برای فرآیند جذب و 

 گزینش
1,07 0,83 4,65 1,48 7,83 

8 
های عضویاب برای شناسایي و جذب  وجود کمیته

 کارکنان نخبه و متخصص
2,84 0,83 4,60 2,84 7,81 

 7,37 2,86 4,61 0,53 1,07 های ارزیابي در استخدام وجود شاخص 24

 7,70 2,80 4,38 0,07 1,53 میزان عملکرد سایت گزینش و استخدام در نزاجا 22

21 
به  ها و مراکز آموزشي علمي  تعامل سازنده با دانشگاه

 عنوان منبع تأمین مناسب استعداد متخصص
2,85 0,81 4,60 2,87 7,68 

27 

ت
فرص

 

های عالي و  میزان بالای دانش آموختگان در دانشگاه

 افسری
7,77 0,51 4,67 1,33 7,35 1,75 7,58 
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 7,58 1,13 4,64 0,06 1,68 های نظامي جذابیت هیجاني شغل 20

 7,75 1,04 4,33 0,76 7,20 پراکندگي جغرافیایي برای ورود نیرو 25

28 
بر میل به استخدام در  تأثیر نرخ بالای بیکاری جامعه

 نزاجا
0,10 0,10 4,38 7,77 7,77 

23 
های نخبگي و کارشناسي متعددی در  وجود ظرفیت

 آجا و ستاد کل
1,85 0,83 4,67 1,00 7,65 

 0,15 7,21 4,82 0,83 7,07 اعتبار، قدمت و حسن شهرت نزاجا از نگاه مردم 26

28 
)داعا، دافوس، وجود مراکز آموزش عالي مستقل 

 دانشگاه افسری( برای جذب دانش آموختگان
7,18 0,06 4,63 1,60 7,63 

14 
وجود میزان بالای نیروی انساني متعهد و معتقد در 

 جامعه
7,10 0,06 4,61 1,88 7,83 

12 

تهدید
 

 7,08 2,25 4,63 0,44 2,77 حضور کارکنان نزاجا در مجامع جهاني

11 
های دولتي  میزان جذابیت نزاجا نسبت به سایر سازمان

 و خصوصي 
2,62 0,07 4,65 2,57 7,30 

 7,71 2,64 4,60 7,85 1,20 وضعیت اقتصادی کشور 17

10 
های گزینش و  ثبات قوانین، مقررات و بخشنامه

 استخدام
1,85 0,24 4,60 1,06 7,00 

15 

امنیتي در  و تغییر محیط  تأثیر تحرکات تکفیری

استانهای مرزی و تشدید اقدامات تروریستي و... بر 

 جذب نیرو

1,84 7,85 4,33 1,11 7,41 

18 
های نظامي با  یکسان بودن مدارک تحصیلي دانشگاه

 های وزارت علوم سایر دانشگاه
1,77 0,76 4,61 2,82 7,58 

 

 ضعف

 فرصت

 تهدید

 قوت

 وضع موجود

 وضع مطلوب
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 نمودار تحلیل شکاف حوزه جذب و گزینش .2شکل 

ها، وضعیت موجود حوزه جذب و گزینش در بخش  های مستخرجه از پرسشنامه طبق نمودار فوق و با استفاده از داده     

بایست راهبردی ارائه شود که از بخش تدافعي  قرار گرفته است. بنابراین ميتدافعي و وضعیت مطلوب آن در بخش تهاجمي 

 به بخش رقابتي و بعد از آن به سمت تهاجمي حرکت کرد.

 راهبردهای بخشی -۰-۰

داده شده تشکیل  SWOTماتریس و مشخص شدن نقاط موجود و مطلوب، جي رخاو ني درومل اتحلیل عوو سي ربراز پس 

 اج گردیده است.ستخراز آن اگانه  0ی هاو راهبرد

 SWOTماتریس  .8جدول   

 ها قوت  ها ضعف 

 S-Oهای  راهبرد W-Oهای  راهبرد ها فرصت

 S-Tهای  راهبرد W-Tهای  راهبرد ها تهدید

 

گانه برای روشن شدن ارتباطات عوامل داخلي و خارجي از ماتریس تعیین روابط به شرح  0پیش از تدوین راهبردهای      

 استفاده شده است.زیر 

 

 ماتریس تعیین روابط  .3جدول 

ماتریس تعیین رابطه 

بین عوامل محیطی و 

 داخلی

 گزاره

S۰ S0 S… W۰ W0 W… 

 گزاره

O۰       

O0       

O…       

T۰       

T0       

T…       
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های انساني نزاجا توسط تیم خبرگي مشخص  ماتریس تعیین روابط بین عوامل داخلي و خارجي جذب و گزینش سرمایه     

باشد و عدم  به معنای وجود ارتباط بین عوامل مي 6  علامت ستاره )*( در جدولارائه گردیده است.  6  شده و طبق جدول

 حداقلي عوامل با هم است. وجود این علامت به معنای عدم وجود ارتباط یا ارتباط
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ماتریس تعیین رابطه بین 

 عوامل محیطي و داخلي 

 «حوزه گزینش و جذب»
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S2 S1 S7 S0 W2 W1 W7 W0 W5 W8 W3 W6 

میزان بالای دانش  

آموختگان در 

های عالي و  دانشگاه

 افسری

O2                         

جذابیت هیجاني 

 های نظامي شغل
O1             *         * 

گي پراکند

جغرافیایي برای 

 ورود نیرو 

O7 * *     *   *   *     * 

نرخ بالای تأثیر 

بیکاری جامعه بر 

میل به استخدام در 

 نزاجا

O0         *   *   *     * 
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های  رفیتوجود ظ

نخبگي و کارشناسي 

متعددی در آجا و 

 ستاد کل

O5                 *       

، قدمت و اعتبار

حسن شهرت نزاجا 

 از نگاه مردم

O8         *   *         * 

راکز آموزش وجود م

عالي مستقل )داعا، 

دافوس، دانشگاه 

افسری( برای جذب 

 دانش آموختگان

O3                         

یزان بالای وجود م

نیروی انساني متعهد 

 و معتقد در جامعه

O6             *           

حضور کارکنان عدم 

نزاجا در مجامع 

 جهاني

T2                       * 

جذابیت  نداشتن

نزاجا نسبت به سایر 

های دولتي و  سازمان

خصوصي  ) 

 تسهیلات ، مزایا و...(

T1         *           *   
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اقتصادی وضعیت  

 کشور
T7         *               

ات قوانین، عدم ثب

مقررات و 

های  بخشنامه

 گزینش و استخدام

T0 *               *   *   

تحرکات تأثیر 

و تغییر   تکفیری

محیط امنیتي در 

استانهای مرزی و 

تشدید اقدامات 

تروریستي و... بر 

 جذب

T5                         

نبودن یکسان 

مدارک تحصیلي 

های نظامي دانشگاه

های با سایر دانشگاه

 وزارت علوم

T8                       * 
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با توجه به جدول فوق و با استفاده از نظرات خبرگي راهبردهای خاص حوزه جذب در مدیریت 

 گردد: مي های انساني نزاجا  استخراج و در جدول زیر ارائه سرمایه

های انسانی نزاجا راهبردهای حوزه جذب در مدیریت سرمایه .1جدول   

ف
ردی

 

 سرمایه انسانی راهبردهای جذب راهبرد رابطه حوزه

 تقویت سامانه استخدام )پرتال( در جهت تبلیغ و مکانیزه سازی فرایند استخدام O5– W2 WO5 جذب 2

 جذب در جهت جذب متخصصین و نخبگانایجاد یك نظام نامه جامع  S2 – O5 SO0 جذب 1

 مطالعه علمي در خصوص ارتقاء شیوه استخدام، جذب نیرو و سامانه استخدام W8 - W0 – O5 WO8 جذب 7

 W2 – O1 – O8 WO3 جذب 0
های مادی و معنوی به منظور تبلیغ برای  نشان دادن اقتدار ارتش و افزایش جاذبه

 جامعهجذب و بالا رفتن جلوه ارتش در نظر 

 جذب 5
W7 - W5 – O5  

O6 
WO6 

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

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

 T1 – W6 WT1 جذب 8

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

های دولتي و خصوصي به منظور جذب نیروهای مستعد و متخصص از  سازمان

 ها و مراکز آموزش  دانشگاه

 

 روابط راهبردهای بخشی

از ها  استراتژیین است اکه ممکن شود  ميگانه مشخص  0راهبردهای تشکیل ماتریس از پس 

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

بایست ترکیب شوند  نامیم مي ميتژیك استرط اخطوها را  آنکه ها را  استراتژیین اند. دارتناقض 

دن در فیلتر کرو تحلیل ر از ماتریس زیر جهت ند. بدین منظودگرن صلي نمایاراهبردهای اتا 

 راهبردهای بخشي استفاده گردیده است.اتریسم



   2044فصلنامه مدیریت سرمایه انساني دفاعي 

61 

 

 تبدیل راهبردهای بخشي به راهبردهای ترکیبي -0-3نمودار 

 QSPMماتریس 

 QSPMبندی راهبردهای اصلي حاصل از موارد بالا از ماتریس به منظور وزن دهي و اولویت

 باشد: به شرح ذیل مي QSPMاست. مراحل اجرای ماتریس 2استفاده شده 

 QSPMست را نستودر خلي های دا ها و ضعف و قوتجي رخاات تهدید ها و فرصت م اول:گا

حاصل   های عوامل داخلي و خارجيمستقیماً از ماتریسباید ت طلاعااین ند. اشوميفهرست 

 شوند.   مي

زی با توجه به اهمیت آن در تحول جذب متیایك از عوامل داخلي و خارجي اهر ای برم دوم: گا

 شود.  مينظر گرفته های انساني نزاجا در  و گزینش سرمایه

 QSPMا در ردیف بالای ماتریس جراقابل و شدني م: هر یك از راهبردهای بخشي، سوم گا

 شود.  قرار داده مي

نموده و تعیین راهبردها را با توجه به اهمیت عوامل در راهبردها بیت اجذی هازمتیارم: اچهام گا

گردد. ارائه مي ،باشد راهبرد ميبیت نسبي هر اجذه ندهن  دکه نشادی یر عددمقاصورت  به

ین ایا آ"شود که  ميحاصل ال سؤح این طرو مل اعون مازنظر گرفتن هم در با  ،بیتاجذز متیاا

   S-Oراهبرد    W-Oراهبرد 

   S-Tراهبرد    W-Tراهبرد 

 راهبردهای ترکیبی
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، مثبت باشدسؤال ین اکه پاسخ به تیرصودر  "گذارد؟ مير ثر امذکوب راهبرد نتخادر اعامل 

 شود.  ميه مقایسی ین عامل کلیدابا ه آن راهبرد نگاآ

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

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

 2ز متیاباشد                             ا اب نميجذ   

 1ز متیااست                      اب اجذودی تاحد   

  7ز متیااب                   اجذل حد قابل قبودر  

 0ز متیااست                     اب اجذد یار زبسیا   

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

باشد.  آن راهبرد ميبیت نسبي اجذدهنده شود و نشان ميیف حاصل ردهر در بیت اجذز متیاا

نتایج اولویت بندی راهبردهای تحول  ست.آن راهبرد ابیت بیشتر اجذی نابالاتر به معز متیاا

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

 امتیاز جذابیت نوع راهبرد راهبردهای گزینش و جذب ردیف

2 

بسترسازی فرهنگي در جهت نهادینه کردن بازسازی ساختار مدیریت استخدام نزاجا و 

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

 های پایه شناسایي و جذب هر چه بهتر استعدادها و نخبگان در گروه

WO 728,80 

1 

کارگروه بیني یك  های نظامي موفق از طریق پیش تحقیق و بررسي شرایط جذب در سازمان

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

 متناسب با نیازهای نزاجا

SO 723,50 

 WT 728,88های دولتي و  ...( در نزاجا نسبت به سایر سازمانهای شغلي )تسهیلات، مزایا و ایجاد جذابیت 7
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 اولویت راهبردهای جذب و گزینش .24جدول 

 گیری  نتیجه

های دفاعي، نظامي )عملیاتي و راهکنشي( رشد و توسعه  با عنایت به تحولات سیاست

های  ای طي سال های نوین، تغییرات قوانین و مقررات و همچنین تحولات ملي، منطقه فناوری

های انساني و تدوین راهبردهای منطقي در  اخیر، بازنگری در وضعیت جذب و گزینش سرمایه

های انساني نزاجا از ضروریاتي است که انجام نشده  گزینش سرمایهجهت تحول شیوه جذب و 

 تحولی مهم در  بود. از این رو نبود راهبردهای تحول نزاجا در این حوزه به عنوان یك نقیصه

  کلي نزاجا مشهود بوده که پژوهش حاضر در پي تدوین و ارائه آن برآمده است.

 QSPMولویت بالا( بر اساس ماتریس تبیین راهبردهای بخشي منتخب )دارای ا -1-5

راهبردهای زیر بیشترین ارتباط را با عوامل داخلي و خارجي مورد  QSPMبا توجه به ماتریس 

 باشد: نظر دارا مي

بازسازی ساختار مدیریت استخدام نزاجا و بسترسازی فرهنگي در جهت نهادینه کردن  (2

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

 (WO6های پایه ) شناسایي و جذب هر چه بهتر استعدادها و نخبگان در گروه

 بیني یك  های نظامي موفق از طریق پیش تحقیق و بررسي شرایط جذب در سازمان

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

 ها و مراکز آموزش عالي دانشگاهخصوصي به منظور جذب نیروهای مستعد و متخصص از 

0 
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 725,30 

 WO 725,12 مطالعه علمي در خصوص ارتقاء شیوه استخدام، جذب نیرو و سامانه استخدام 5

 WO 720,81 سامانه استخدام )پرتال( در جهت تبلیغ و مکانیزه سازی فرایند استخدامتقویت  8
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های  های مدیریت سرمایه الزامات راهبرد -0-5 (SO0زهای نزاجا )نخبگان متناسب با نیا

 های چهارگانه نوشوندگي نزاجا انساني بر اساس مؤلفه

  بازسازی ساختار مدیریت استخدام نزاجا و بسترسازی فرهنگي در جهت نهادینه کردن

جای عضوگیری به منظور شناسایي و جذب هر چه بهتر استعدادها  مفهوم عضویابي به

 های پایه با تشکیل کمیته راهبردی عضویابي نخبگان در گروه و

 

o  ساختار: بازسازی ساختار مدیریت استخدام نزاجا در راستای افزایش توانمندی آن

برای اجرای کامل مأموریـت محولـه، بسترسـازی لازم در جهـت نهادینـه نمـودن       

کشـور و   مفهوم عضویابي به جای عضوگیری در دفاتر اسـتخدام نزاجـا در سراسـر   

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

o های عضویاب در تمامي دفاتر اسـتخدامي نزاجـا و    سازمان: تشکیل سازماني کمیته

نیاز برای مدیریت آنها در مـدیریت اسـتخدام معاونـت نیـروی      ایجاد ساختار مورد

 انساني نزاجا 

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

 ای در جهت شناساندن ارتش و تبیـین   استفاده از تبلیغات مناسب رسانه

جایگاه والای آن برای جامعه و تقویت دید مثبـت جامعـه بـه نظـامي و     

 گری نظامي

     پرمحتوا نمودن سایت ارتش جمهوری اسلامي ایـران در جهـت معرفـي

کارکنـان خـدوم آن و تشـکیل سـامانه     هـای نیـروی زمینـي و     ایثارگری

 عضویابي برای ارتباط با عضویابان و ثبت فعالیت آنها.

 های اجتماعي به منظور تبلیغات جهت عضـویابي   حضور بیشتر در شبکه

 و افزایش وجهه اجتماعي ارتش جمهوری اسلامي ایران 
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o گـزینش  ، جـذب و  80فرمان نیروی انساني سال  24ها: طبق بند  ها و نگرش روش

ساله و به صـورت عضـو یـابي و عضـوگیری )تلفیقـي(       1در نزاجا طي یك فرآیند 

 انجام گیرد.

های  های آموزش و پرورش، علوم و فناوری به منظور افزودن بخش رایزني با وزارت

آشنایي با ارتش جمهـوری اسـلامي ایـران در کتـاب آمـوزش دفـاعي و برگـزاری        

هـای پایـه    فرهنگ سـازی در سـطح گـروه   همایش و جلساتي به منظور آشنایي و 

 آموزان( جامعه )دانشجویان و دانش

     شناسایي و انتخاب عضویابان معتمدی که بتواننـد در جوامـع هـدف )از

ای( نخبگـان واجـد    هـا، فنـي حرفـه    هـا، دبیرسـتان   قبیل: بسیج، دانشگاه

 شرایط جذب پایور و پیماني را شناسایي و به گزینش اجا معرفي نمایند.

 ه عضویابان در مورد وضعیت خدمت در اجا و شرایط مورد نظر اجـا  توجی

برای جذب نخبگان پایور و پیماني ترجیحاً به تفکیك عضـویت، طیـف و   

 تحصیلات.

     اخذ مجوز استخدام کارکنان پایور و پیماني به تفکیـك عضـویت، طیـف

 )افسر، درجه دار و کارمند( و تحصیلات.

 

 مدیریت استخدام به منظور تحقیق و بررسي شرایط بیني یك کارگروه موقت در  پیش

نامه جامع جذب متخصصین  های نظامي موفق در راستای ایجاد یك نظام جذب در سازمان

 و نخبگان متناسب با نیازهای نزاجا

o   ساختار: ایجاد کارگروه موقت زیر نظر مدیر استخدام معاونت نیروی انساني نزاجـا

انساني نزاجا و با انجام کار کارشناسي نظام جـامعي  و با نظارت امیر معاون نیروی 

 را برای شناسایي و جذب نخبگان و متخصصین مورد نیاز نزاجا ایجاد نماید.
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o      سازمان: ایجاد یك کارگروه موقت در مدیریت اسـتخدام معاونـت نیـروی انسـاني

نزاجا به منظور تحقیق و بررسي نظام جامع جذب در سـازمانهای نظـامي موفـق،    

الخصــوص  ن نظامنامــه جــامع و فرآینــدهای مــورد نیــاز بــرای جــذب علــيتــدوی

 متخصصین و نخبگان و پیگیری اجرای صحیح و مناسب آن.

o افزارهـای مناسـب مـورد     های بایگاني و نـرم  فناوری و تجهیزات: استفاده از سامانه

ن.ا نیاز، فراهم سازی امکان استفاده از سامانه مکاتبات اداری استاندارد سازماني م.

 نزاجا جهت انجام مکاتبات لازم

o ها: برپایي نظام جـامع جـذب نخبگـان و متخصصـین بـر مبنـای        ها و نگرش روش

رویکردهای سازماني جدید سرمایه انسـاني باشـد و روانسـازی و تسـهیل فرآینـد      

  جذب نخبگان در نزاجا
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                                                                                                                                                                                                                2788 /12/22دریافت مقاله:

 17/1/2044پذیرش مقاله:

 مقاله مروری

طراحی و هنجاریابی پرسشنامه سنجش عملکرد شناختی داوطلبان استخدام در 

 دانشگاه های افسری آجا

 8رضا رستمی 0،رضا کاظمی ۰،آتشیحسین سید

 چکیده

در این پژوهش پایایي و روایي پرسشنامه سنجش عملکرد شناختي داوطلبان استخدام در دانشگاه های 

نفر از طریق نمونه برداری تصادفي طبقه ای  35افسری آجا بررسي شده است. یك گروه نمونه با حجم 

درجه ای نمره گذاری شده، شامل  5ایه طیف لیکرت انتخاب شد. پرسشنامه سنجش عملکرد شناختي بر پ

سئوال است. برای بررسي روایي سازه از روش تحلیل مولفه های اصلي بهره گرفته شد. نتایج حاصل از  224

عامل خرده مقیاس  7درصد،  11/83عامل خرده مقیاس حافظه 5عامل استخراج شده،  3آن نشان مي دهد 

عامل خرده مقیاس ادراک  2درصد،  21/32مقیاس عملکرد اجرایي عامل خرده  3درصد،  77/88توجه 

عامل خرده مقیاس تصمیم گیری  8درصد،  43/31عامل خرده مقیاس یادگیری  5درصد،  08/58فضایي 

 3درصد کل واریانس متغیرها را تبیین مي کند.  87/38عامل خرده مقیاس سبك تفکر  24درصد و  84/88

، عملکرد اجرایي، درک فضایي، یادگیری، تصمیم گیری و سبك تفکر است. عامل مشتمل بر حافظه، توجه

، 3/4، خرده مقیاس توجه 8/4ضریب اعتبار آن از طریق ضریب آلفای کرونباخ برای خرده مقیاس حافظه 

، خرده 8/4، خرده مقیاس درک فضایي 6/4، خرده مقیاس یادگیری 8/4خرده مقیاس عملکرد اجرایي 

 به دست آمد. 3/4و خرده مقیاس سبك تفکر  8/4مقیاس تصمیم گیری 

 عملکرد شناختي، اعتبار، دانشگاه افسری، داوطلبان استخدام :کلیدواژه ها
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 مقدمه

سرباز جزء بدنه اصلي سیستم جنگ افزاری ارتش است و موفقیت در جنگ ها وابسته به 

پیچیدگي، سرعت و مرگ وضعیت روحي و رواني و بالاخص عملکرد شناختي این افراد دارد. 

آور بودن سلاحهای جنگي مدرن باعث شده که حتي لغزش های شناختي کوچك باعث عواقب 

مصیبت بار و جبران ناپذیری شود. قضاوت و اشکال مختلف تصمیم گیری، وضعیت خلقي، 

، همگي عناصر بسیار مهم و حیاتي سرباز هستند. در اری، عملکرد رواني حرکتي وشناختيهمک

این عناصر بصورت سنتي بوسیله مشاهده یا پیامدهای خالص یك رویداد ارزیابي مي ارتش 

شوند مانند کامل کردن یك ماموریت. دقت در پیش بیني عملکرد بواسطه چالش های کاری و 

محیطي تا حد زیادی کاهش مي یابد و همچنین مبتني بر تجربه و مشاهده مي باشد. بنابراین 

رزیابي عصب روانشناختي و شناختي یك مانع اصلي پیشرفت در عدم وجود روشهای دقیق ا

 پژوهش های سنجش عملکرد سرباز است.

 بیان مسئله

 نشیافسران صورت گرفته است، گز نشیگز قاتیدر تحق یاریمهم بس های شرفتیهرچند پ

توجه را به خود جلب نکرده است.  یدواطلبان خدمت سرباز نشیافسران معمولاً به اندازه گز

 یبه غربالگر ازین یادیز زانیباشند به م يدانشگاه لاتیتحص یکه افسران دارا يشرط لازم

 های برنامه یبه خاطر غربالگر يقابل توجه نهیهمه، هز نای با. است داده کاهش را ها آن شتریب

و نه  لیکه نه تما يکسانشناسایي  یبرا ،شود يصرف م انتصاب و اعطای درجهاز  شیآموزش پ

که تنوع کمتر و  یياز آنجا ،یتا حدود باشند. یکارآمد يرا دارند که افسران نظام نیا یيتوانا

 ینسبت به داوطلبان خدمت سرباز نوعي به ها تر در مشاغل افسران وجود دارد، چالش يعموم

 بیترت نیدارد و به ا یشتریب يدگیچیبه پ شیهمه، مشاغل افسران گرا نیکمتر هست. با ا

 یمشکلات سنجش عملکرد را نسبت به مشاغل داوطلبان خدمت سرباز توان مي تر سخت

شغل و  فیتوص دیجد های ساخت روش برای ها تلاش ن،یکرد و نشان داد. بنابرا فیتوص
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از الزامات  یمشخصات منحصر به فرد دیبا ينظام یکاربرد های برنامه یسنجش عملکرد برا

 .دنریافسران در نظر بگ یرا برا يشغل

مي ارتش )زمیني، دریایي و یکي از عواملي که در عملکرد افسران در نیروهای مختلف نظا     

استفاده  2834اثر گذار است، عملکرد شناختي است. با توسعه روانشناسي شناختي در  هوایي(

از این ابزارها برای سنجش عملکرد شناختي رواج پیدا کرد. البته سنجش عملکرد شناختي در 

قبل از این نیز متدوال بوده و حتي ارزیابي های اولیه ای که در جنگ های جهاني اول و دوم از 

عمل مي آمد  به سنجش این عملکرد مي پرداخت با این تفاوت که آنها از مبنای  دواطلبان به

نظری که هم اکنون با گسترش روانشناسي شناختي وجود دارد حمایت نمي شدند. 

عملکردهای شناختي در این بافت را مي توان در قالب دو گروه در نظر گرفت. در گروه اول، 

درس انجام سایر امور زندگي روزمره ) ند که برایعملکردهای شناختي پایه ای وجود دار

خواندن، رانندگي کردن( ما نقش تعیین کننده ای دارند مانند توجه، حافظه، عملکردهای 

...( اما گروه دوم شامل عملکردهای شناختي امه ریزی، انعطاف پذیری شناختي واجرایي )برن

نیروهای نظامي بسیار اثر گذار هستند که مطالعات مختلف نشان داده اند که در عملکرد 

هستند که عبارتند از تصمیم گیری، آگاهي موقعیتي و حافظه کاری. قبل از اینکه به بررسي 

نقش هر یك از عملکردهای ذکر شده در نیروهای نظامي بپردازیم باید به این نکته اشاره کنیم 

ي شوند که اگر که آگاهي موقعیتي و تصمیم گیری دو عملکرد شناختي جامعي محسوب م

بخواهیم در آن موفق عمل کنیم بایستي در عملکردهای شناختي پایه ای نظیر توجه، حافظه و 

عملکردهای اجرایي توانمند و عاری از هر گونه نقص باشیم. در ادامه به بررسي مباني نظری 

عملکردهای شناختي خواهیم پرداخت که در عملکرد نیروهای نظامي نقش تعیین کننده ای 

دارند. بسیار مطلوب است افرادی که کاندیدای ورود به ارتش هستند به نوعي این عملکردهای 

 شناختي در آنها بررسي و ارزیابي گردد.
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 يموقت یا که حافظه یمغز ستمیس كی»به  [WM به اختصار یکار ی حافظه .۰حافظه کاری 

اشاره  «کند يرا فراهم م دهیچیپ يشناخت یعملکردها یبرا ازیاطلاعات موردن یو امکان دستکار

 يشناخت يشناس روان ی سازه كی، (WMC) 7یکار ی حافظه تی(. ظرف1421، 1يدارد )بدل

 يعلم یها پژوهش يتعداد شگرف يبا شناخت انسان باطدر ارت رشیگ است که به علت نقش همه

 WM تیاست که ظرف نیگذشته نشانگر ا قاتیداشته است. تحق يرا در پ ریاخ یها در سال

فلورس و  آباد، کیروگا، شیح، ،مودارد )کول يشناخت یها یياز توانا یاریبا بس يارتباط تنگاتنگ

و  لهلمی، وتمنی، و؛ سوب، اوبرار2888، 5یو کانوِ نی، لافلي، توهولسک؛ اِنگل1447، 0مندوزا

 یرها عملکرد در کا ينیب شیپ یي( و توانا1425، 3،  فوکودا، آه و وگل؛ آنسورث1441، 8شولز

 یعملکرد فرد در تعداد ينیب شیپ یراب WMC (1441، 6را دارا است )اِنگل یمتعدد

؛ 2864، 8ارپنترطور مثال، دانمن  و ک ازجمله؛ درک مطلب )به رود، يمتنوع به کار م یها دهیپد

 نایمول نزیطور مثال، کولوم، مارت )به 22يفیعملکرد چند تکل یي(، توانا2888، 24کلیدانمن و مر

، 27نگی، کوئِث  و بانت، اسوسنكیطور مثال، ل (، درک زبان دوم )به1424، 21و سانتاکرو  ي،ش

به  دن(، مستعد بو1421 ،20يو بدل شلی، شمطور مثال، هافمن )به ي(، تفکر قالب1420

طور مثال، آنسوُرث  ، کنترل توجه )به(1421، 25نیو کِ  یطور مثال، مكَ وِ به)  ذهن يسرگردان

                                                           
2 Working memory  
1 Baddeley 
7 Working memory capcity  
0 Colom, Abad, Qiroga, Shih & Flores-Mendoza  
5 Engle, Tuholski, Laughlin & Conway 
8 Süß, Oberauer, Wittmann, Wilhelm & Schulze 
3 Unsworth, Fukuda, Awh & Vogel 
6 Engle 
8 Daneman & Carpenter 
24 Daneman & Merikle 
22 Multitasking 
21Martinez-Molina, Shih & Santacreu  
27 Linck, Osthus, Koeth & Bunting 
20 Hoffman & Schmeichel 

25 Mind Wandering 
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(، 1442، 1و بُولز نی)کلِ يزندگ عیاز وقا يکنار آمدن با استرس ناش یي(، توانا1443، 2اِنگلو 

، )رُزن مریاآلز یماریب ی هیمراحل اول ي( و حت1421، 7و مِمِرت ي)فورلِ يکیتاکت یریگ میتصم

 .گری( و موارد د1441، 0و ساندرلند ، هارول، پوتنامبِرگِسن

WM ازی( و ن1420،  5لتی، کاموس و باروئبا پردازش اطلاعات دارد )وِرگاو يارتباط تنگاتنگ 

با  شود. يم یکار ی به حافظه شتریب ازیپردازش اطلاعات در خلبانان منجر به ن یبالا برا اریبس

 WMCو ارتباط  (Gf )8ي هوش سیّالنیب شیپ یبرا WMCمعتبر  یارهایتوجه به وسعت مع

اندک از  ی ، درمجموع، استفادهنییسطح بالا و سطح پا يشناخت یندهایاز فرآ یاریبا بس

 یبرا یمتعدد لیآور باشد. دلا تعجب دیکارکنان، شا نشیگز یها نهیدر زم WMC یها آزمون

 یها کارکنان ، ازجمله مجموعه آزمون نشیگز يسنت یها از آزمون یاریبس .وجود داردامر  نیا

  6كیکارکنان واندرل یری( و آزمون تصوASVAB) 3کایآمر مسلح یروهاین ياستعداد شغل

(WPTشد ،)8هوش متبلور ی نشانگر مؤلفه داًی(Gcو به م )کمتر  اریبس زانیGf طور  هستند. به

 Gc ی از مؤلفه ASVABاند که  ( متذکر شده1445) 24دنریز و وزی، مارخام ، متمثال، رابرتز

 یيتوانا يعموم یا نهیآزمون چندگز كی، WPTطور مشابه،  . بهکند يم یبردار نمونه شیب

انتخاب کارکنان، مورد  اریعنوان مع بار از آغازش به ونیلیم 144از  شیکه باست  يشناخت

و   سونی، هرکسی)ه شود ينظر گرفته م رد Gcعنوان تست  شده است، عمدتاً به واقع يابیارز

                                                           
2 McVay & Kane 

1 Klein & Boals 

7 Furley & Memmert 

0 Rosen, Bergeson, Putnam, Harwell & Sunderland 

5 Vergauwe, Camos & Barrouillet 

8 Fluid intelligence 

3 Armed Services Vocational Aptitude Battery 

6 iconic Wonderlic Personnel Test 

8 Crystalized intelligence  

24 Roberts, Markham, Matthews & Zeidner 
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است،   اکتسابيدانش  يقطع ی کننده ينیب شیپ كی که ي، درحالWPT(. درواقع، 1425، 2اِنگل

 باشند، يم دیاستدلال جد ازمندیکه ن یيها تیو تطابق با موقع یریادگی یيتوانا ينیب شیدر پ

، هریسون و کسیهستند )ه Gf ازمندیکه ن یيها تیموقع گر،ید یبه معنا خورد، يشکست م

دارند که  لیتما ط،یشرا نیبا ا یيها چرا که آزمون ست،یآور ن موضوع تعجب نیا. (1425، انگل

 .کنند يابیرا ارز اتیاضیو ر يابی واژه یيمانند توانا ،اکتسابيدانش  یها حوزه

عملکرد چند  یيتوانا ازمندیشدت ن ، به12در قرن  ينظام یروین یها از حرفه یاریبس     

 ی جامعه كیکه در  یهر فرد یبرا يفیعملکرد چند تکل یيهستند؛ درواقع، توانا يفیتکل

(. عملکرد 1424، 1است )کولوم و همکاران یضرور کند، يو کار م يزندگ يصنعت ی شرفتهیپ

 يزمان ی دوره كیدر  يفیاهداف چند تکل»انجام  یبرا ازیمورد ن يتشناخ یيتوانا ،يفیچند تکل

؛ معمولاً  شود يم فیتعر «یفرد فیتکال نیمکرر ماب یيجا مشارکت در جابه قیاز طر کسانی

. عملکرد شود يبه آن اشاره م زین« فیتکل یيجا جابه» ای« دوگانه  فیتکل»عنوان  تناوب، به به

 (KSAOs)  7یها يژگیو ریو سا ها یيها، توانا دانش، مهارت نیمکرراً در ب يفیچند تکل

 یروهاین يشغل زیبر آنال یبازنگر كیخورد.  يبه چشم م ينظام مشاغل یمشخص شده برا

 قیاجراشده از طر فیبا تکال يفیاست که عملکرد چند تکل نی، نشانگر ا(CAF)  0مسلح کانادا

 يکیحسگر الکترون ی خدمه ،ينظام یروین بان دهیراننده گمرک، د انندمشاغل، هم یادیتعداد ز

 ،يپزشک نی، تکنس(SUAV) نیبدون سرنش یمایهواپ ی ، خدمههوابرد، خلبان، افسر آماد

، در ارتباط است یينبرد هوا یها ستمیو افسر س يجنگ ریاطلاعات تداب ی افسر اطلاعات، خدمه

مشاغل  یمهم برا یيتوانا كیعنوان  به يفیچند تکل عملکرد(. 1448، 5ریِپ نتی)کِمپ  و س

                                                           
2 Hicks 

1 Colom 

7  knowledge, skills, abilities, and other characteristics 

0 Canadian Armed Forces 

5 Kemp & St-Pierre 
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رانندگان و سرپرستان  ،یمسافربر یماهایمشخص شده است، شامل خلبانان هواپ زین يرنظامیغ

 .(1424)کولوم و همکاران،  ينشان آتش

موجود  يفیعملکرد چند تکل یها کننده ينیب شیدر مورد پ یادیکه اطلاعات ز است جالب     

 ازمندی، ندهیچیپ یفراخنا فی، تکلWMC(. آزمون استاندارد 1424)کولوم و همکاران،  ستین

اطلاعات است؛ در  یگرید ی زمان با پردازش دسته دسته اطلاعات، هم كیزمان  هم ی رهیذخ

 یبرا يخوب یها کننده ينیب شی، پWMCبالا  فیبا توجه به تعر ف،یتکال گونه نینظر اول، ا

سنجش  یشده است. ابزارها ثابت زیامر ن نی. درواقع، همرسند يبه نظر م يفیعملکرد چند تکل

WMC ادهنشان د يمورد قبل یبرا یا یقو یها کننده ينیب شیها، پ از پژوهش یدر تعداد  

 ينیب شیپ یي، فراتر از حد انتظار، تواناWMC ر،یپژوهش اخ كیدر  ن،یبر ا هاند. علاو شده

( نشان 1424و همکاران ) مهدف، کولو نیرا از خود نشان داده است. با ا يفیعملکرد چند تکل

 يشناخت یها منظور بازتاب درخواست به شده یزیر طرح یها از محرک یا دسته یدادند، که برا

شده  یریگ اندازه دهیچیپ یفراخنا فیتکل قیکه از طر WMCپرواز،  یها مواجه شده با مراقبت

 نیبوده، بلکه همچن يفیعملکرد چند تکل یاجرا یبرا یقو ی کننده ينیب شیپ كیتنها  است، نه

 (.1424است )کولوم و همکاران،  ياز هوش عموم یتر یقو ی کننده ينیب شیپ

درک  یبرا يشناخت یدیکل ندیفرآ كی( SA) 2يتیموقع يآگاه ی سازهآگاهی موقعیتی. 

 كیعناصر  قیدق يابیارز یفرد برا یيبه توانا «يتیموقع يآگاه»است.  یرگی میعملکرد تصم

 يبه روش یرگی میو تصم ت،یواکنش در برابر آن موقع یمتون برا ایخاطرات  يابیباز ت،یموقع

را به عنوان  يتیموقع ي( آگاه2885) 1ياندسل. دخاص اشاره دار تیآن موقع یمطلوب برا

 ينیب شیآنها و پ یمعنا افتیدر زمان و مکان معلوم، در ط،یادراک عناصر موجود در مح»

مشهود  ماًیمستق فیتعر نیکه در ا یزی. چکند يم فیتعر «كینزد ی ندهیآنها در آ تیوضع

ادراک، شامل  ك،ی حشده است: سط لیاز سه سطح تشک SAباشد که  ينکته م نیاست ا
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 افت،یدر ایعناصر  نیا یاست. درک معنا تیموقع كی یدیکل های يژگیو قیدق یيشناسا

 ترنییاستفاده از سطوح پا یيتوانا يعنی SA ی و سطح سه کند يم فیرا تعر SA یسطح دو

SA اتفاق  نیمع تیموقع نیدر ا كینزد يندهیآنچه ممکن است در آ قیدق ينیش بیپ یبرا

 .فتدیب

 ها در انواع حوزه تواند ياست و م داریپا SA يشناخت ياصل یکه اجزا يدر حال ن،یبنابرا     

(. رهیو غ ،ای هسته روگاهینظام، کنترل ن ادهیپ ،یي)به عنوان مثال، حمل و نقل هوا ابدی متعمی

 یادیمختلف تفاوت ز های مهم هستند، در حوزه اریبس SA ی توسعه یکه برا یگریعوامل د

کردند که  هیته نظام ادهیپ تیبا محور SAاز  ي( مدل1444و همکارانش ) ياندسل لاًدارند. مث

 یبرا ينظام های یرگی میتصم یبرا يشناخت ياساس یندهایساختارها و فرآ فیتوص یبرا

 SAدرک  یمثال، برا یشده است. اما در مقابل برا يطراح ينیزم اتیدر عمل ریسربازان درگ

 ،يصوت يکمبود خواب، آلودگ ریتأث دیبا SAنظام  ادهی، مدل پای هسته روگاهیکارمندان ن

 زیمرگ را ن ای يجسم دیشد های بیآس یجد دیوجود تهد نیو همچن يجسمان دیشد یازهاین

سرباز در حس کردن،  یيبا توانا ياز جهات مهم ،يطیو عوامل مح فیوظا نی. اردیدر نظر بگ

 .استجنگ در تعامل  دانیم عیوقا ينیب شیو پ ریتفس

پردازش و شناخت  یمدلها ریهستند با سا SA یربنایکه ز يشناخت ياساس یندهایفرآ     

مدل  ای( 1442،  2، وردروی، بود)اندرسون ACT-Rمدل  ایتفکر  يقیاطلاعات مانند کنترل تطب

شامل توجه،  ندهایفرا نی( شرح داده، سازگار هستند. ا2860) 1کنزیکه و يپردازش اطلاعات

 يابیارز یبلند مدت است. کارشناسان برا ی و حافظه یکار ی هاحساس، ادراک، حافظ

 یاختصاص دهند تا بتوانند محرکها يکه منابع توجه را به چه زمان و مکان آموزند يم تهایموقع

دهند و  صیتشخ ستندیرا که مهم ن یحس و درک کنند و موارد تیموقع كیمهم را در 

 انیبه سرعت م توانند يآنها م ن،ی. علاوه بر ادبفهمن کنند يآنچه را که حس م یبتوانند معنا
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 تطابق اند، شده رهیبلند مدت ذخ ی که در حافظه يقبل های تیو خاطرات موقع يفعل تیوضع

 يفعل تیرا فعال کنند که با موقع يمناسب یپاسخها ی رهزنجی بتوانند تا کنند برقرار الگو

 مطابقت را داشته باشند. نیبهتر

 یازهاین یيخاص، شناسا ی حوزه كی یبرا SAمدل  ی هیکار در ته نتری ياساس     

 يتیموقع يآگاه یازهای(، ن1440) 2يآن حوزه است. توسط استراتر و اندسل یلازم برا ياطلاعات

شده است. همانطور که اشاره شد،  لیتحل حیبه تشر نظام ادهیپ ی فرماندهان جوخه یبرا

 تیبا محدود هایي طیبود که در آن اپراتورها در مح هایي وزهشامل ح SA نینخست یپژوهشها

 ادهی. در مقابل پکردند يم تیفعال یيمایکنترل پرواز هواپ یو برجها ها روگاهیمانند ن ،ينسب

 یرپذی دشمن باهوش و انطباق یپاسخگو دیو با کند يو خطرناک عمل م ایپو طینظام در مح

 يآگاه یازهایدهد. بر خلاف ن بیجوخه را فر یاباشد که عمداً تلاش خواهد کرد تا اعض

 نیدرون کاب يعنی) کنند يکوچك کار م يلیخ های میدر ت ای یيخلبانان، که به تنها يتیموقع

سرباز،  ياز س شیاست که متشکل از ب افتهیواحد کاملاً سازمان  كینظام  ادهیخلبان(، پ

ستوان است.  كیاست که معمولاً  خهجو ی فرمانده تیو در نها نترییپا های افسران با درجه

( 2: )دهند يرا ارائه م SAسنجش  یبرا يکل کردی( چهار رو1444و همکارانش ) ياندسل

که  ی( سنجش عملکرد0و ) ی( سنجش رفتار7) م،ی( سنجش مستق1) ند،یفرآ های شاخص

 دارند. يبیو معا ایهر کدام مزا

که  هایي داده ی دارد به: مجموعه يبستگ میرا بسنج SAکه چگونه  نیا یبرا میتصم     

 یيشناسا یيمحقق، توانا يکنترل تجرب زانیم شود، يم آوری ( جمعيدانیم ای يشگاهی)آزما

 ناتی. در مانورها و تمرنیمع ی حوزه كی یبرا يو فرع ياصل فیمربوط به وظا های يژگیو

 يعنیرا بشناسد  تیموقع كی «ينیزم تیواقع»است پژوهشگر  نممک ،يدانیم ی شرفتهیپ

 نیکجا خواهد بود و موانع و م كینزد ی ندهیبداند دشمن در حال حاضر کجاست، در آ قاًیدق

 ی مجموعه دیتوان ياطلاعات م نیمانند آن. با ا يممکن است کجا باشد و اطلاعات ينیزم های
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2سؤالات کاوشگر مانند 
SAGAT و  افتیاز ادراک، در يحیصح يابید و سپس ارزیکن هیرا ته

مرتبط با  های پاسخ ایرا مسدود کند  يممکن است عمل شگری. آزمادیداشته باش ينبی شیپ

به  دیبا يدانیم ناتیدر تمر SA يابارزی مقابل، در. بخواهد کنندگان را از شرکت يزمان واقع

 رایرا نشناسد ز «ينیزم تیواقع»ممکن است  شگرآزمای. باشد گر مداخله یکردهایدور از رو

واکنش نشان  یخود یروینسبت به اقدامات ن یابتکار های وهیآزاد است که به ش« دشمن»

 اتیواحد حاضر در عمل كی یتمام اعضا یرا برا SAممکن است پژوهشگر بخواهد  ایدهد. 

 شتریب ای يتعداد س یبرا SAGATکاوشگر معتبر  كی ی هیکند که در آن صورت ته يابیارز

موارد ممکن است از سنجش  نینخواهد بود. در ا ينظام کار آسان ادهیپ ی جوخه كیسرباز 

است و  يذهن یساختار SA میبهتر است که بدان ان،یاستفاده شود. در پا يذهن میمستق

بهتر است  ،يابیارز نیتبرتربه دست آوردن مع یسنجش آن دشوار است. در صورت امکان، برا

 .دیسنجش گوناگون را انتخاب کن نیچند ای ( و/SAGAT) تر ينیع یيها سنجش

 یتکرارشونده است که برا یزیر روش برنامه كی ينظام یریگ میتصم ندیفرآتصمیم گیری. 

 ندی. فرآردیگ يصورت م اتیفرمان عمل ایراهکار و صدور طرح  فیتعر ت،یو مأمور تیدرک وضع

 ح،یقضاوت صح ت،ینظم، شفاف جادیتا با ا کند يبه فرماندهان کمك م ينظام یریگ میتصم

 نیبپردازند. ا یریگ میحل مسأله و تصم یها نهیگز فیعرت ها، تیمنطق و دانش به درک وضع

خود را با  یها یزیر تا برنامه دهد يارتش امکان م یاعضا گریبه فرماندهان، افسران و د ندیفرآ

 .ببرند شیو خلاق پ یتفکر انتقاد

 هی. فرماندهان بلندپاکند يم لیرا تسه ياشتراک یزیر برنامه ينظام یریگ میتصم ندیفرآ     

 یها را از راه يرا از منابع مختلف بدست آورده و اطلاعات مرتبط با اقدامات آت هیاطلاعات اول

به  گرانیبا د گرید یابزارها ایهشدار  یها  جلسات منظم و فرمان یمختلف از جمله با برگزار

تحت  یرتبه، واحدها هم ایتابع  یاطلاعات را با واحدها نی. فرماندهان اگذارند يم راکاشت

 یياز صدور نها شیگذارند. پ يبه اشتراک م يرنظامیو غ ينظام انیهمتا گریو د ،يبانیپشت
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را دعوت به  اتیعمل قیمتأثر از تعل یها سازمان ی همه کنند يم  فرمان، فرماندهان تلاش ایطرح 

و حل  ماتیراهکارها و تصم فیتعر ها، تیاز وضع يدرک همگان جادیدر ا فعالمشارکت 

   ند.کن يم ياختلافات احتمال

 اتیزمان در تمام عمل عامل. از آنجا که کند يم يآمادگ جادیا ينظام یریگ میتصم ندیفرآ     

 نیفرماندهان و افسران است. ا یزیر برنامه ی مرحله نیاول ،يزمان لیو تحل هیوجود دارد، تجز

و  يکنند و از آمادگ نییو زمان انجامشان را تع ازیاقدامات مورد ن کند يبه آنها کمك م لیتحل

. احتمال دارد فرماندهان بخواهند افراد تابع ابندی نانیاطم اتیاز شروع عمل شیپ روهاین استقرار

 یها تیفعال گریو انجام د شروع رصد و اکتشاف ف،ینظام وظا ریی، تغشروع تحرکات لازم یرا برا

 فیوظا نفرماندهان و افسرا ،ينظام یریگ میتصم ندیبرنامه آماده کنند. در فرآ لیتکم يمقدمات

 .برند يم شی(  پWARNOs) 2هشدار یها از فرمان یا را به صورت مجموعه

روش )گام( اجرا و  ،یهفت مرحله و هر مرحله ورود ينظام یریگ میتصم ندیفرآ     

شدن گام   به ساده تیدرک وضع  شیهر گام با افزا یها يدارد. خروج يمتفاوت یها يخروج

 بیها را به ترت گام نی. معمولاً فرماندهان و افسران اکنند يکمك م ينظام یریگ میتصم یبعد

 یدیممکن است هر بار که به درک جد یيفرمان نها ایبرنامه  فیتعر از شیاما پ دهند، يانجام م

 .شده را تکرار کنند يط یها به عقب برگردند و گام رسند يم تیاز وضع

 ينظام یریگ میتصم ندیفرآ كی تیمأمور كی ينیب شیپ ای افتیپس از در فرماندهان     

فرمان  ایکه برنامه  کنند يرا آغاز م یزیر برنامه ي. فرماندهان و افسران غالباً زمانکنند يم فیتعر

 نشده است. دییتأ ای لیهنوز تکم هیبلندپا یها يفرمانده اتیعمل

هدف و  يابی تیموقع یبرا یریگ میو تصم باش آماده ای یریگ هدف یبرا یریگ میتصم     

 یریگ میتصم ندیو فرآ ماتیتصم نیهستند. ا ماتیتصم نیاز جمله ا یریگ هدف يچگونگ

 هستند.  گریکدی( مخالف MDMP)  1ينظام

                                                           
2 Warning orders 

1 Military Decision Making Process 



   2044فصلنامه مدیریت سرمایه انساني دفاعي 

81 

 

 فیتعر ی همرحل كیو  تیمند مأمور نظام لیمرحله تحل كی ينظام یریگ میتصم ندیفرآ     

. واضح است که دهند يفرمانده را شکل م یریگ میتصم یکه مبنا شود يرا شامل م یيراهکارها

افسران  یگردآور یبرا يقابل اجراست که وقت کاف يطیدر شرا شتریب یریگ میتصم ندیفرآ نیا

پردازش  ریما از تأث يآگاه وجود داشته باشد. تیکامل وضع لیبه منظور تحل يو منابع اطلاعات

در  یریگ میدر درک تصم " یشهود یریگ میتصم "معروف به یریگ میخودکار و تصم يشناخت

پُررنگ تر  جیپردازش اطلاعات به تدر یپر استرس با فرصت اندک برا يرزم طیشرا

دارد  یتر سخت ياتیعمل فیتعر ،يتیموقع يآگاه ندیبر خلاف فرآ ،ينظام یریگ می.تصمشود يم

 «یشهود یریگ میتصم»اصطلاح  ،يروانشناسان نظام دیاست. از د يفاقد اصطلاحات متداول و

غالباً  طیدر شرا عیو سر دهیسنج یریگ میتصم یمهارت سربازان و رهبران مجرب برا یبه معنا

آگاهانه داشته باشند. ممکن  ایبه تفکر هدفمند، با تلاش  يچندان ازیپُراسترس است بدون آنکه ن

نوع  نی. ادانند يرا نم شانیها واکنش لیکه دل ندیتصادف بگو كیپس از  فراداست ا

که  يپُرشتاب رزم طیکه در شرا شود يم دهید يدر پرسنل مُجرب شتریب اریناهش یریگ میتصم

وجود ندارد هم قادر به  نیگزیو منظم اقدامات جا يمنطق يبررس یبرا یادیفرصت ز

 هستند. یریگ میتصم

خودکار از  یها ندیاست. ساخت فرآ یشهود یریگ میتصم یادیپردازش خودکار از عناصر بن     

 یها . سرجوخهرندیگ يرا هم در بر م يشناخت یندهایفرآ گریتوجه فراتر رفته و د ی حوزه

بالا و در  یها در سرعت توانند ي. آنها مکنند يم یرویخودکار مذکور پ یها ندیمجرب از فرآ

 ی ها با استفاده کنند. سرجوخه يرا بررس ها تیتلاش آگاهانه وضع ای یاریهوش نییپا طوحس

 یها كیتاکت یرا هم برا ياز منابع شناخت يسهم توانند يم ياندک از منابع شناخت عموم

 ی استفاده ایتنها با پردازش همزمان  ها، تیاز وضع یاریسطوح بالاتر به کار ببرند. در بس

است  فیتکل گرید یبرا ازیمورد ن يواکنش خودکار و منابع شناخت ی ژهیو یها ندیآهمزمان از فر

 یا به اندازه توانند يخودکار م یها ندی. فرآافتیو قاطع دست  عیسر ماتیبه تصم توان يکه م
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 دهیخاص چه د یها تیدر موقع یریگ میدر زمان تصم دینتواند بگو قاًیشوند که فرد دق نهینهاد

 گذشته است. هدر فکرش چ ای

به  شهیاما هم دهد، يم شیرا افزا یریگ میتصم یسرعت، کارآمد شیلازم به ذکر است که افزا

مرتبط با  یکه به خطاها يمتون ستندی. کم نانجامد ينم حیصح يحت ایموثر  یریگ میتصم

 یها ندی(. گاه توجه به فرآ2884، 1سونی، ر2866، 2اند )نورمن خودکار پرداخته یها ندیفرآ

رفتار  یاثرگذار بر کارآمد یفاکتورها گریو د ها تیبه تفاوت موقع يتوجه يب باعثخودکار 

 یها ندیبرخاسته از فرآ «یها لغزش»خودش  ریبه تعب ای( خطاها 2884) سونی. رشوند يم

، يفیتوص ی، خطاهاي، درجازن ، حذفیيشناسا یمختلف خطاها یها خودکار را در مقوله

 نیقرار داده است. ا 0یساز رفعالیغ یو خطاها 7یساز فعال -يتجمع ی، خطاهایا داده یخطاها

 توانند يم زنند ينم يچندان بیروزمره آس يشده هستند و به زندگ کاملاً شناخته نکهیخطاها با ا

 یداشته باشند. برا یتر یجد یامدهایپ يمربوط با مرگ و زندگ یها تیموقع گرید ایدر نبرد 

خودکار  ندیشدن فرآ پس از تمام يحت گریکه باز دهند يم یرو يزمان يدرجازن یمثال، خطاها

 یراندازیمثال، ممکن است سرباز پس از رفع خطر هم به ت یادامه دهد. برا اتیهم به انجام عمل

 شود.  يبرادرکش يحت ای "يجانب یها بیآس"ادامه دهد و باعث 

 ثبات، ياست که ب يغالباً خطرناک ياتیعمل یمتوجه فضاها5گرا عتیطب ریگ میتصم     

 یریگ مینوع تصم نیاز متون مرتبط با ا یاریو مبهم هستند. بس دهیچیپ رکننده،یغافلگ

  ،8روکویس نتونیکل، هستند )کلن، کالدروود ينشان مأموران آتش یمستخرج از مطالعات کِلَن رو
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)کلن و  افتندیهم راه  ينظام یکه بعدها به فضاها (2863 ،2و کلن  کراندالکالدروود،  ؛2868

 (.2888 ،کراندال

کنند به منبع  ياستفاده م گرا عتیطب یریگ میکه از تصم یافراد دگاه،ید نیا طبق     

 نیمختلف قابل انطباق هستند. ا طیدارند که با شرا يالگو دسترس یاز ساختارها یا دهیچیپ

خودکار  لیرا تحل دهیچیپ یها تیموقع توانند يساختارها م نیفراوان ا نیو تمر لیافراد با تکم

 ندیکه به فرآ ندیفرآ نی. اابندیمناسب ب یمتفاوت راهکارها يتیموقع یساختارها یکنند و برا

 دهد يمعروف است به افراد امکان م(« RPDM)1يبازشناس لهیآماده شده بوس یریگ میتصم»

بپردازند و به سرعت از سد  یریگ میرفتار و تصم فیسخت و خطرناک به تعر طیتا در شرا

 يبحران طیدر شرا یریگ مینوع تصم نی. اابندیمناسب ب يحل راهشده بگذرند و  پردازش کنترل

 ایمجروح  متیبه ق تواند يم  شده کنترل یها ندیاز فرآ یرویدارد چرا که پ یادیز اریبس تیاهم

 کرده است. رییتغ تیرا آشکار کند که موقع یينها میتصم يزمان ای نجامدینابودشدن افراد ب

( در 1446)7ولاری. کستیتنها محدود به ارتش ن یشهود یریگ میاستفاده از تصم تیاهم     

سازمان بزرگ هوافضا را  كی رانیمد یریگ میکاربرد شهود در تصم یا نامه پژوهش پرسش كی

مهم و پرکاربرد  یشهود را ابزار رانیداده است که مد نشان لیتحل نیا جیکرده است. نتا يبررس

باور داشتند  رانیمد شتریپژوهش ب نی. در ادهد يم شیرا افزا یریگ میتصم تیفیکه ک دانند يم

 .دهد يم يرقابت یکه استفاده از شهود در بازار آزاد به آنها برتر

مرور بر مباحث نظری مرتبط با عملکرد شناختي نشان مي دهد سنجش سه توانایي      

شناختي فوق بصورت اختصاصي برای داوطلبان ورود به دانشگاه افسری امری ضروری به نظر 

ي به نوعي پیش بیني کننده عملکرد داوطلبان در دوران مي رسد. این عملکردهای شناخت

آموزش در دانشگاه افسری و همچنین عملکرد بعدی آنها در زمان انتصاب شان در شغل هدف 

                                                           
2 Calderwood, Crandall & Klein 

1 recognition primed 

7 Cuellar 
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مي باشد. در حال تنها ارتشي که به بررسي عملکرد شناختي مي پردازد ارتش آمریکا است که 

 داخته مي شود.در بخش ذیل به کارهای انجام شده در این حوزه پر

 پیشینه تحقیق

در حال حاضر ارتش آمریکا عمده نیروهای خود را از طریق دو آزمون استخدام مي کند و 

ی برگزاری هر دوی آنها با وزارت دفاع است. از آزمون استعداد حرفه ای نیروهای مسلح  وظیفه

(ASVABبرای گزینش نیروهای داوطلب خدمت سربازی )استفاده مي شود و آزموني  2

( برای گزینش افسران در نظر گرفته شده SAT) 1مشابه با عنوان آزمون استعداد دانشگاهي

است. به منظور سنجش صلاحیت فرد برای استخدام در ارتش و انجام ماموریت های مشخص از 

یا عصب این دو آزمون بهره گرفته مي شود. هیچ یك از این آزمون ها ویژگي های شخصیتي 

 شناختي متقاضیان را مورد سنجش قرار نمي دهند.

با  "(CPJD) 7عملکرد شناختي، قضاوت و تصمیم گیری"پروژه تحقیقاتي تحت عنوان      

هدف حفظ، تقویت، نظارت و پیش بیني عملکرد شناختي افراد و گروه ها با همکاری میان 

کي و لابراتوارهای فرماندهي مواد و شد: مرکز پژوهشي پزش در آمریکا انجامچندین مرکز زیر 

 یتجهیزات نظامي ارتش آمریکا، نیروی هوایي آمریکا، نیروی دریایي آمریکا، اداره هوانورد

فضای آمریکا. هدف ارتش بهبود عملکرد عملیاتي خلبانان،  و سازمان ملي مدیریت هوا فدرال

فدرال و سازمان ملي مدیریت  یهوانورد. اهداف اداره بودسربازان، تکاوران و دریانوردان آتي 

فضای آمریکا نیز به ترتیب حفظ عملکرد خدمه پرواز و بهبود قابلیت شناختي در فضانورد -هوا

 نمونه .(1445، 0)روسو، فیدلر، توماس و مك گي و این سه هدف در موازات هم قرار دارند بود

تصمیم گیری شناختي مرتبط با مي توان عملکرد، قضاوت و  مثال، برای، این نوع سنجشهای 

کرد، قابلیت اجرا ارزیابي و حفظ  را در افراد، تیم های کوچك و رهبرانسطوح بالای عملیاتي 

                                                           
e Enlisted personnel  
1 Scholastic Aptitude Test  
7 Cognitive Performance, Judgment, and Decision-making 
0 Russo, Fiedler, Thomas & McGhee 
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در تمامي بخش های ارتش که به طور فزاینده ای پیچیده هستند را دارد )بارنیاک، سالاس و 

 (.2883، 2پرینس

به پرسنل ماموریت مي دهند و در میدان بالطبع، اپراتورها و عوامل تصمیم گیرنده که      

بازخورد دریافت کرده و بهره مي  جنگ تصمیم گیری مي کنند از توانمندهای شناختي خود

برند. سازمان ناسا وسیله ای برای نظارت شناختي عملیاتي به نام ابزار سنجش شناختي در 

ا کمك آن فضانورد مي ( در ایستگاه فضایي بین المللي قرار داده است که بWinSCAT) 1فضا

ی بالیني قرار بگیرند، گزارش آن با  تواند احتمال آسیب عصبي را برآورد کند. اگر نتایج در بازه

(. یکي دیگر از ابزار قابل 1447، 7پزشك پرواز در زمین به اشتراک گذاشته خواهد شد )کین

( و بر 1440، 5ر( نام دارد )دینگفیلدMiniCog) 0حمل ارزیابي آمادگي شناختي میني کاگ

روی سیستم عامل دستگاه های پالم پایلوت قابل اجراست و کاربرد بالقوه ای در شرایط نظامي 

( و معیارسنجي CANTAB) 8جیکمبر يآزمون عصب روانشناختدارد. در حال حاضر ارتش از 

( برای ارزیابي 1440، 6اسپنس-روباک ;1442، 3( )کاباتANAM) يروانشناختخودکار عصب 

ی لابراتواری برای  در شرایط کنترل شده CANTABعملکرد افراد استفاده مي کند. آزمون 

ایجاد ارتباط میان علوم پایه و تحقیقات آکادمیك با وظایف مرتبط نظامي بکار گرفته مي شود. 

ANAM یق در شرایط و محیط های آموزشي و همچنین در ارزیابي های بالیني جهت تطب

معیارهای یافت شده در لابراتوار با عملکرد نظامي حقیقي کاربرد دارد )روسو، فیدلر، توماس و 

 (.1445مك گي، 
                                                           

2 Brannick, Salas & Prince 

1 Space Flight Cognitive Assessment Tool 

7 Kane 

0 MiniCog 

5 Dingfelder 

8 Cambridge Neuropsychological Assessment Test Battery 

3 Kabat 

6 Roebuck-Spencer 
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کامپیوتری  سيروانشناسي نظامي زمینه را برای توسعه آزمونهای عصب روانشناحوزه عصب      

شناختي فراهم آورده است. به کمك این ابزار مي توان در خطوط مقدم جنگ تغییر عصب 

ی مغزی را به طور عیني ارزیابي کرد. دو ابزارغربالگری عصب شناختي  شدید ناشي از ضربه

( و ANAM( وجود دارد. یکي معیارسنجي خودکار عصب شناسي )NCAT) 2کامپیوتری

(. در ذیل به 1423، 0و بارتون 7( )باولزDANA) 1دیگری سنجش دفاع خودکار عصبي رفتاری

 ك از این ابزارها خواهیم پرداخت. بررسي ویژگي های هر ی

ی  میلادی اداره 1448در ژانویه سال (: DANAارزیابی دفاع خودکار عصبی رفتاری )

ی مغزی در  ی تشخیص ضربه نیاز برای اصلاح نحوه 5پزشکي و جراحي نیروی دریایي آمریکا

میدان جنگ را الزامي دانست و خواستار ساخت ابزاری مقاوم، قابل حمل و متناسب با شرایط 

( شد تا به عنوان معیاری عملي به منظور انجام NCATمحیط برای غربالگری عصب شناختي )

رد استفاده قرار گیرد. برآورد کامل ارزیابي عصب شناختي و روانشناسي در شرایط عملیاتي مو

ی مشکلات حین عملیات، هدفي است که بر اساس آن تلفیق ارزیابي عصب  ی گسترده تر از بازه

 (. 1427و همکاران،  8شناختي و روانشناسي صورت گرفت )لاتان

عضو فعال نیروهای مسلح  110بر اساس ارزیابي  DANAویژگي های روان سنجي      

شامل سه مجموعه تست  DANAایط بسیار سخت عملیاتي بدست آمده است. آمریکا در شر

ی ارزیابي دقیق است. آن سه مجموعه  با طراحي و مدت زمان های مختلف به منظور ارائه

دقیقه که شامل سه  5)سریع(، یك تست با مدت زمان  DANA Rapid( 2عبارتند از: )

 25)مختصر(، تستي با مدت زمان  DANA Brief( 1) ;قسمت ابتدایي زمان واکنش است

                                                           
2 Neurocognitive assessment tool 

1 The Defense Automated Neurobehavioral Assessment 

7 Bowels 

0 Bartone 

5 U.S. Navy Bureau of Medicine and Surgery 

8 Lathan  
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شامل چند تست عصب شناختي و ابزار غربالگری   DANA Rapidدقیقه که علاوه بر 

 ;(، افسردگي و بي خوابي نیز مي شودPTSDروانشناختي برای اختلال استرس پس از سانحه )

(7 )DANA Standard  دقیقه متشکل از  05)استاندارد( یك مجوعه کامل تر با مدت زمان

تست های عصب شناختي و روانشناسي. این سلسله مراتب مجموعه تست ها با این هدف 

طراحي شده اند که دسترسي ارائه دهندگان خدمات درماني به روش های سنجش عیني و غیر 

کنند. ویژگي هایي نظیر قابل حمل بودن، چند عیني استاندارد، قابل اطمینان و معتبر را آسان 

این امکان را فراهم آورده  DANAی  گزینه ای بودن مجموعه تست ها و رابط کاربری دوستانه

است تا این سیستم توسط طیف گسترده ای از ارائه دهندگان خدمات درماني، از پزشکان خط 

 (.1427یرد )لاتان و همکاران، مقدم گرفته تا متخصصین حوزه سلامت، مورد استفاده قرار گ

(، زمان واکنش RT) 2شامل تست های مقابل است: زمان واکنش DANAمجموعه تست      

 5( و جست و جوی حافظهSP) 0(، پردازش فضایيCS) 7(، جایگزیني کدPRT) 1رویه ای

(MS در تست .)RT  نیاز است تا فرد دایره های زردی که در مرکز صفحه ظاهر مي شوند را

یکي  PRTریعاً لمس کند تا بدین طریق بتوان زمان واکنش خالص را برآورد کرد. در تست س

به مدت سه ثانیه بر روی صفحه نمایش داده مي شوند. از فرد خواسته  5یا  1،7،0از چهار عدد 

( یا کلید 7یا  1ی اعدادی که نمایش داده شده کلید چپي ) مي شود تا برای انتخاب دسته

( را فشار دهد. تست زمان واکنش رویه ای توانایي تصمیم گیری و عملکرد 5یا  0راستي )

است و دقت  SDMT 8شبیه به تست هوش CSاجرایي فرد را مي سنجد. تست یادگیری 

بینایي و توجه، یادگیری و حضور ذهن را ارزیابي مي کند. در بالای صفحه مجموعه ای از دسته 

                                                           
2 Reaction time 

1 Procedural reaction time 

7 Code Substitution 

0 Spatial processing  

5 Memory search  

8 Symbol digit modalities test  
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و فرد باید کُد مربوط به آنها را تشخیص دهد. این دسته ها  های دوتایي عدد و نشانه  قرار دارند

یا کد   به ترتیب پایین کلید تبلت ظاهر مي شوند و با توجه به مطابقت داشتن یا نداشتن دسته

فضایي را مي  -قابلیت تحلیل دیداری SPمربوطه گزینه بله یا خیر را انتخاب کند. تست 

درجه زاویه دارد به صورت  84یکي از آنها   م کهسنجد. در این قسمت چهار جفت هیستوگرا

همزمان روی صفحه نمایش داده مي شوند و از فرد خواسته مي شود که تشخیص دهد این 

هیستوگرام ها برابر هستند یا خیر )برای مثل آیا قابلیت قرارگیری رو هم دارند(. در آخر تست 

MS ی کاری را ارزیابي مي  اری و حافظهی استرنبرگ نیز شباهت دارد هوشی که با تست حافظه

تایي از حروف را حفظ مي کند. پس از این حروف  5کند. برای این تست ابتدا فرد یك دسته 

به ترتیب روی صفحه نشان داده مي شوند و فرد باید تشخیص دهد کدامیك از این حروف از 

ی هر یك از این آن دسته ای هستند که پیش از شروع تست به خاطر سپرده بوده است. برا

پنج تست، سه حالت بررسي مي شوند: دقت )تعداد پاسخ صحیح(، زمان )منظور زمان واکنش( 

)زمان واکنش برای پاسخ های صحیح(  ÷)درصد پاسخ صحیح( [و دقت و زمان )بازده به صورت 

 (. 1427( )لاتان و همکاران، ]84444 ×

را در  DANA، شمار رو به افزایشي از پژوهش ها 1448از زمان انتشار این آزمون در سال      

پروتکل های خود لحاظ کرده اند. گزارش سه پژوهش در خصوص ویژگي های روانسنجي 

DANA و  لاتان ;1425، 2در شرایط عملیاتي متفاوت است )هاران، لاولیس و فلوران

 ;(. پایگاه های نظامي در قطب شمال، بیابان و جنگل1425روسو و لاتان،  ;1427همکاران، 

و حضور در کشتي در دریای آزاد مواردی هستند که در  ;مراکز آموزشي مستقر در ارتفاع زیاد

(. بر مبنای آنچه گزارش شده، 1427آنها شرایط عملیاتي لحاظ شده اند )لاتان و همکاران، 

( و از 36/4-81/4کافي رو به عالي ) 1از ضریب همساني دروني Standard  DANAمجموعه

( برخوردار بوده که این آمار جمع 50/4-85/4ضریب اعتبار تست مجدد نامطلوب رو به عالي )

                                                           
2 Haran, Lovelace & Florian 

1 internal consistency 
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، لف عملیاتي است )لاتان و همکارانآوری شده از پرسنل نظامي گوناگون در پنج وضعیت مخت

اتواری از ضریب در شرایط لابر DANA Rapid(. همچنین گزارش شده که مجموعه 1427

(. 1425( برخوردار است )روسو و لاتان، 35/4-62/4اعتبار تست مجدد کافي رو به بالایي )

از ضریب  DANA Briefعلاوه بر این ها، گزارش موجود حاکي از آن است که مجموعه 

( و از ضریب اعتبار تست مجدد کافي رو به 12/4-85/4همساني دروني نامطلوب رو به عالي )

( برخوردار است. این اطلاعات از پرسنل نظامي در چهار حالت مختلف 30/4-81/4عالي )

 (.1425و همکاران،  2استرس حرارتي در محیط لابراتواری بدست آمده است )هاران

 1442ارتش آمریکا در ماه مه سال  (:ANAMمعیارسنجی خودکار عصب روانشناسی )

شد که تحت حمایت فرد  1محقق در شهر پنساکولا 10میلادی حامي گرد هم آمدن بیش از 

اجرای طرح توسعه ابزار عصب شناسي را بر عهده داشتند. او در زمان تصدی اش به  7هگ

یس برنامه ( و بعدها در سمت رئOMPAT) 0عنوان رئیس اداره فناوری ارزیابي عملکرد نظامي

تحقیقاتي داروهای عملیاتي نظامي، حامي مشتاق و علاقه مند ایده های خلاقانه و جدید بود. 

دست یابي به شیوه های نوین ارزیابي و سنجش را مي توان مدیون مدیریت وی دانست. در 

که برای نخستین بار تست های  5مذاکرات پنساکولا از مجموعه تست سنجش عملکرد والتر رید

 ANAMشناسي رایج را به صورت اتوماتیك درآورده بود، به عنوان پایه و اساسي برای  عصب

 (. 2865، 8توصیه شد )تورن، جنسر، سینگ و هگ

ANAM  تنها ابزار ارتش آمریکا برای سنجش مي باشد که دارای عناصر مهمي از عصب

مجموعه ای از  ی نسخه تکامل یافته ANAMروانشناسي و علوم عصب شناختي است. در واقع 

                                                           
2 Haran 

1 Pensacola 

7 Fred Hegge 

0 Office of military performance assessment  

5 Walter Reed 

8 Thorne, Gesner, Sing & Hegge 
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ابزار سنجش نورولوژیك است که در جنگ ویتنام طراحي شده بودند. هدف طراحي آزموني 

مبتني بر رفتار بود تا به کمك آن بتوان قابلیت شناختي سربازی را سنجید که در اثر عاملي 

شیمیایي مجروح و یا در معرض اثرات جانبي یك عامل بیروني قرار گرفته بود. گروهي متشکل 

شناخته  ANAMاز متخصصین مجموعه ای از تست ها را گرد آوری کردند که بعدها با نام 

 74شامل یك مجموعه تست عصب روانشناسي کامپیوتری با  ANAMشد. در حالت حاضر، 

 ANAMمجموعه تست است که برخي از این تست ها استاندارد نشده اند. پشتیباني و توسعه 

 1در دانشگاه ایالت اکلاهما 2یقات عملکرد نیروی انسانيدر حال حاضر تحت نظر مرکز تحق

شامل بازه ای از تست های ساده زمان واکنش و تداخل دوگانه  ANAMاست. تست ارزیابي 

است که برای ارزیابي عملکرد اجرایي کاربردی هستند. این مجموعه تست ها همگي تست های 

ری آسان طراحي شده اند. آزمونگر ابتدا استاندارد عصب شناسي هستند که برای تحلیل و برگزا

از آزمون چند مجموعه تست انتخاب مي کند. برای مثال مجموعه تست ها مي توانند برای 

سنجش ابتدایي عملکرد عصب روانشناسي یك فرد و یا سنجش شرایط محور عملکرد عصب 

بي موارد مقابل مي توان برای ارزیا ANAMروانشناسي انتخاب شده باشند. به عنوان مثال از 

استفاده کرد: عملکرد ذهني پس از ضربه مغزی، پس از یك دوره بي خوابي و یا قرار گرفتن در 

ها )بمب کنار جاده ای(  IED7معرض عوامل دارویي. در مدت اخیر وقوع انفجارهای ناشي از 

نشان دهند.  ANAMی بیشتری به استفاده از  باعث شده تا فرماندهان عملیات ارتش علاقه

برای تمامي نیروهای خود تست  ANAMشماری از فرماندهان با کمك زیر مجموعه ای از 

پیش از عملیات را الزام قرار داده اند که برای تشخیص تغییر عملکرد عصبي ناشي از ضربه 

مغزی شدید بسیار کارآمد است. مقایسه قبل و بعد عملکرد عصبي فرد در صورت وقوع حادثه 

با چنین روش سنجشي  IEDحتمال آسیب مغزی شدید را در پي دارد، مانند انفجار ای که ا

                                                           
2 Center for the study of Human Operator Performance  

1 Oklahama 

7 Improvised explosive device 
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میلادی بالغ  1446برآورد کرده است که در سال  ANAMامکان پذیر است. مرکز پشتیباني 

هزار نیرو پیش از اعزام به ماموریت تحت نظارت این سیستم قرار گرفته اند )هیئت  54بر 

 (. 1448، 2تحقیقات ملي

با توجه به اهمیت سنجش عملکرد شناختي بعنوان یك عامل پیش بیني کننده عملکرد      

شغلي و آموزشي بالاخص در مشاغل نظامي و همچنین با توجه به ساخت ابزارهای شناختي در 

ارتش های قدرتمند دنیا، هدف از این پژوهش ساخت و هنجاریابي پرسشنامه عملکرد شناختي 

 اه های افسری آجا مي باشد.داوطلبان ورود به دانشگ

 ضرورت مساله

نتایج این پژوهش به ارتش برای انتخاب نیروی کارآمد کمك خواهد کرد. یکي از توانمندی 

های تاثیرگذار در انجام امور محوله در نیروهای نظامي عملکرد شناختي است. منظور از عملکرد 

ملکرد اجرایي و تصمیم گیری شناختي توانمندی های ذهني شامل حافظه، توجه و تمرکز، ع

، هوایي و دریایي ارتش ای زمیني(. توانمندی شناختي در نیروه1428، 1است )گروم و آیزنك

... بسیار مهم است. آموزش یك نیروی غلي نظیر خلباني، نیروهای ویژه ودر گروه های ش

آمریکا متخصص برای ارتش هزینه قابل توجهي دارد برای مثال آموزش یك خلبان در ارتش 

دلار است و با سنجش عملکرد شناختي و جای گذاری افراد در مشاغل مناسب مي  115444

، 7توان از هدر رفت هزینه ها و اتلاف نیروی انساني جلوگیری نمود )هیئت ملي پژوهش

ارتش آمریکا حتي برای ماموریت هایي که نیاز به دوره های  84(. در قبل از دهه 1448

شناختي  روان خصصي داشتند نیز اطلاعات کمي از ویژگي های عصبآموزشي پرهزینه و ت

 1444متقاضي پیش از شروع آموزش در اختیار داشت. با توجه به اهمیت موضوع از سال 

میلادی به بعد ارتش آمریکا به طراحي دو آزمون برای سنجش عملکرد شناختي و عصب 

                                                           
2 National Research Council 

1 Groome & Eysenck 

7 National Research Council 
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(. علي رغم اهمیت این 1423، 2تونروانشناختي مختص نیروهای نظامي پرداخت )باولز و بار

موضوع تا کنون ابزاری که بصورت اختصاصي به سنجش عملکرد شناختي داوطلبان ورود به 

 دانشگاه های افسری آجا بپردازد طراحي نشده است. 

 سوالات پژوهشی 

با توجه به محدودیت منابع و پیشینه تحقیقاتي اندک در زمینه سنجش عملکرد شناختي و 

موضوع، پژوهشگران به سوالات پژوهشي اکتفا کرده و از ارائه فرضیه خودداری نمود. تازگي 

 پرسش های اصلي پژوهش عبارتند از:

آیا پرسشنامه سنجش عملکرد شناختي در داوطلبان ورود به دانشگاه های افسری  -2

 آجا از پایایي مناسبي  برخوردار است؟

ورود به دانشگاه های افسری آجا از آیا پرسشنامه عملکرد شناختي در دواطلبان  -1

 روایي مناسبي برخوردار است؟

آیا پرسش نامه عملکرد شناختي داوطلبان ورود به دانشگاه های افسری آجا از  -7

 ساختار عاملي مناسبي برخوردار است؟

 روش شناسی پژوهش

جه و در در ر در درجه اول یك پژوهش توصیفي )غیرآزمایشي( و از نوع همبستگيتحقیق حاض

دوم تحقیق پیمایشي و هنجاریابي است که به منظور ساخت و هنجاریابي پرسشنامه سنجش 

عملکرد شناختي داوطلبان ورودی به دانشگاه های افسری آجا طراحي شده است. همچنین از 

آنجا که این پژوهش ابزاری برای سنجش عملکرد شناختي مي باشد و از این مسیر موجب 

 این زمینه شده است، از نوع پژوهش های کاربردی به شمار مي آید. افزایش دانش موجود در 

 جامعه آماری

 جامعه پژوهشي شامل تمامي داوطلبان استخدام در دانشگاه های افسری آجا مي باشند.

                                                           
2 Bowles & Bartone 
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 و مشخصات آزمودنی ها حجم نمونه

دستیابي  با توجه به اینکه در این پژوهش از روش تحلیل عاملي برای تجزیه و تحلیل داده ها و

به عامل های معتبر استفاده مي شود نمونه باید معرف و دارای حجم کافي باشد. به منظور 

نفر از  75نفر از دانشجویان دانشگاه افسری و همچنین  04ای شامل تحلیل پرسشنامه نمونه

 ها انتخاب شدند. دانشجویان سایر دانشگاه

 روش نمونه گیری 

که نمونه ها در دو طبقه  ای استونه گیری تصادفي طبقهروش نمونه گیری این مطالعه نم

 اند.ها به صورت تصادفي انتخاب شدهدانشجویان دانشگاه افسری و دانشجویان سایر دانشگاه

 روش جمع آوری داده ها

، پرسشنامه محقق ساخته به همراه ه آماری و تعیین حجم نمونه مناسبپس از تعیین جامع

هدف از انجام تحقیق آماده شد و در بین دانشجویان سال اول و توضیحي در مورد آزمون و 

ها که پرسشنامه را سوم دانشگاه افسری امام علي )ع( و یك گروه از دانشجویان سایر دانشگاه

 پاسخ دادند، اجرا شد.

 ابزار پژوهش

سوال های آزمون محقق ساخته سنجش عملکرد شناختي داوطلبان ورود به دانشگاه های 

جا توسط محقق با مراجعه به متون علمي موجود در زمینه روانشناسي شناختي و با افسری آ

کمك استاد راهنما و مشاور و با توجه به ابعاد مختلف عملکرد شناختي آماده شد. با توجه به 

اینکه در ایران پرسشنامه هنجار شده ای در زمینه ابعاد مختلف عملکرد شناختي وجود ندارد و 

های موجود بصورت تك بعدی به سنجش عملکرد شناختي مي پردازند و هنجار  تنها پرسشنامه

ایراني نداشتند. لذا پژوهشگر با استفاده از روش روایي محتوایي منطقي اقدام به تهیه مولفه 

های آزمون مورد نظر کرده و هفت مولفه )حافظه، توجه، یادگیری، ادراک فضایي، عملکرد 

میم گیری( تعیین شد، سپس اجزاء هر یك از مولفه ها مورد اجرایي،  سبك های تفکر، تص



 2044انساني دفاعي، پاییز فصلنامه مدیریت سرمایه 

91 

 

بررسي قرار گرفت و برای هر یك از این اجزاء تایید شده، چهار سوال طرح گردید در ابتدا سوال 

ها از نظر ادبي یکسان سازی و به صورت گزاره خبری نوشته شدند. سپس گزینه ها به روش 

شد. توزیع سوال های آزمون بر اساس هر یك از نمره دهي  5تا  2لیکرت تعریف شد که از 

ماده  147مولفه های مورد سنجش و بصورت تصادفي قرار گرفتند. سوال های آزمون شامل 

نفر از متخصصین علوم شناختي در خواست شد پس از  5بود. در بررسي کیفي روایي محتوا از 

رائه نمایند. همچنین تاکید شد مطالعه دقیق ابزار، دیدگاه های اصلاحي خود را بصورت کتبي ا

که در ارزیابي کیفي روایي محتوا، موارد رعایت دستور زبان، استفاده از کلمات مناسب، اهمیت 

سوالات، قرارگیری سوالات در جای مناسب خود، زمان تکمیل ابزار طراحي شده را مد نظر قرار 

نفر از دانشجویان  04د شد و روی دهند. بعد از انجام این مرحله، روایي محتوایي پرسشنامه تایی

 ها  اجرا شد.نفر از دانشجویان سایر دانشگاه 75افسری و 

 روش اجرای پژوهش و تحلیل داده ها

 مراحل ساخت پرسشنامه عبارت خواهند بود از:

مرحله اول: در این مرحله سیاهه ها، تعاریف عملکردهای شناختي و انواع آن از کتب و 

 ر این زمینه جمع آوری مي شود.تحقیقات صورت گرفته د

مرحله دوم: در مرحله دوم سوالاتي برای سنجش عملکرد شناختي داوطلبان ورود به دانشگاه 

 های افسری آجا طراحي شد تا بتوان ابعاد مختلف عملکرد شناختي در آنها بررسي شود.

اصلي است و مرحله سوم: در این مرحله سوالات طراحي شده برای نمونه ای که معرف جامعه 

 پرسشنامه برای آن جامعه طراحي شده است اجرا مي شود.

مرحله چهارم: در این مرحله سوالات از نظر ویژگي های روانسنجي، پایایي، اعتبار و ... مورد 

 تجزیه و تحلیل قرار مي گیرند.
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الات، در مرحله آخر و بعد از بررسي سوالات پرسشنامه و اعمال تغییرات لازم در فرم اولیه سو

فرم نهایي پرسشنامه جهت اجرا در جامعه آماری مورد تهیه شده است و برای نمونه دیگری که 

 معرف نماینده واقعي جامعه است اجرا خواهد شد.

 روش تحلیل داده ها

برای بررسي همساني دروني آزمون از ضریب آلفای کرونباخ استفاده گردید. پس از حذف 

ون از روایي سازه استفاده شد. برای برآورد روایي سازه از روش سوالات، برای بررسي روایي آزم

تحلیل عاملي اکتشافي و چرخش عامل ها به روش واریماکس استفاده شد. در تحلیل عاملي 

ابتدا برای هر خرده آزمون، یك ماتریس همبستگي از تمام متغیرهای هر خرده آزمون مورد 

مد و سپس عامل ها برای هر خرده مقیاس استفاده در تحلیل و برآورد اشتراک بدست آ

استخراج شد و درنهایت برای ساده تر ساختن و قابل فهم تر کردن ساختار عاملي انتخاب 

 چرخشي عامل ها بدست آمد.

 یافته ها

ابتدا نتایج مربوط به تجزیه و تحلیل آماری داده های جمع آوری شده در رابطه با متغیرهای 

و انحراف معیار:  14,56ه است. این اطلاعات شامل سن )میانگین: جمعیت شناختي ارائه گردید

( است، تمامي افراد شرکت کننده 2,76و انحراف معیار:  28,82( و معدل دیپلم )میانگین: 2,8

 اند.در مطالعه مرد و دانشجو بوده

اولین پرسش این بود که ضرایب پایایی پرسشنامه سنجش عملکرد شناختی 

 داوطلبان ورود به دانشگاه های افسری آجا به چه میزان است؟ 

در این مرحله با هدف کم کردن تعداد سوالات پرسشنامه، سوالاتي که همبستگي دروني در هر 

رسشنامه و میزان همبستکي سوالات پ 1و  2خرده مقیاس را داشتند حذف گشتند. در جدول 

و آلفای کرونباخ هر خرده آزمون در صورت حذف آن سوال به تفکیك سوالاتي که در 

 پرسشنامه و یا باقي مانده، آمده است.
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 ها: سوالات  باقی مانده در پرسشنامه به تفکیک خرده آزمون۰ جدول

ظه
حاف

 

     ۰7  ۰6  ۰۰  ۰0  ۰۱  6  ۰  8   سوال

IT-C 4,55 4,51 4,58 4,06 4,03 4,51 4,58 4,51     

α 4,8 4,82 4,8 4,82 4,82 4,8 4,8 4,8     

 88  8۰  88  01  06  08  0۰  08  0۱  ۰3   سوال

IT-C 4,87 4,55 4,53 4,51 4,50 4,57 4,52 4,85 4,87 4,83 

α 4,8 4,8 4,8 4,8 4,8 4,8 4,8 4,8 4,8 4,8 

جه
تو

 

     ۰1  ۰3  ۰7  ۰6  ۰۰  ۰8  81  83   سوال

IT-C 4,82 4,78 4,08 4,08 4,78 4,18 4,76 4,50     

α 4,80 4,86 4,83 4,86 4,86 4,88 4,86 4,88     

مهارت 

 اجرایی

     68  68  60  6۰  6۱  86  88  80   سوال

IT-C 4,58 4,57 4,03 4,56 4,5 4,07 4,8 4,55     

α 4,68 4,68 4,68 4,68 4,68 4,68 4,68 4,68     

 78  7۰  78  70  7۰  7۱  61  63  67  66   سوال

IT-C 4,38 4,87 4,77 4,75 4,00 4,07 4,50 4,76 4,07 4,58 

α 4,68 4,68 4,68 4,68 4,68 4,68 4,68 4,68 4,68 4,68 

             3۰  73  77  76   سوال

IT-C 4,30 4,8 4,07 4,0             

α 4,68 4,68 4,68 4,68             
ی

ضای
ک ف

درا
ا

 
             31  33  37  3۰   سوال

IT-C 4,85 4,55 4,03 4,53             

α 4,32 4,31 4,37 4,31             

ی
یر

دگ
یا

 

 ۰۰۰  ۰۱1  ۰۱6  ۰۱۰  ۰۱8  ۰۱۰  ۰۱۱  11  16  10   سوال

IT-C 4,08 4,88 4,35 4,85 4,33 4,58 4,80 4,55 4,50 4,5 

α 4,68 4,66 4,66 4,66 4,66 4,66 4,66 4,68 4,68 4,68 

             ۰۰3  ۰۰7  ۰۰8  ۰۰۰   سوال

IT-C 4,88 4,81 4,88 4,51             
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α 4,66 4,66 4,66 4,68             

ی
یر

م گ
می

ص
ت

 

 ۰۰۰  ۰۰۱  ۰81  ۰83  ۰88  ۰88  ۰8۰  ۰0۰  ۰08  ۰00   سوال

IT-C 4,06 4,57 4,5 4,53 4,56 4,76 4,86 4,88 4,80 4,06 

α 4,63 4,68 4,68 4,68 4,68 4,63 4,68 4,68 4,68 4,68 

     ۰۰1  ۰۰3  ۰۰7  ۰۰6  ۰۰8  ۰۰۰  ۰۰8  ۰۰0   سوال

IT-C 4,51 4,05 4,55 4,87 4,58 4,05 4,06 4,5     

α 4,68 4,63 4,68 4,68 4,68 4,63 4,68 4,68     

کر
تف

ک 
سب

 

 ۰78  ۰63  ۰67  ۰6۰  ۰68  ۰60  ۰87  ۰86  ۰88  ۰8۰   سوال

IT-C 4,0 4,75 4,78 4,78 4,08 4,73 4,80 4,18 4,52 4,18 

α 4,30 4,30 4,37 4,30 4,37 4,37 4,37 4,30 4,37 4,30 

 ۰1۰  ۰18  ۰1۱  ۰38  ۰3۰  ۰3۱  ۰71  ۰73  ۰77  ۰7۰   سوال

IT-C 4,11 4,73 4,52 4,18 4,10 4,78 4,70 4,05 4,18 4,7 

α 4,30 4,37 4,37 4,30 4,30 4,30 4,30 4,37 4,30 4,30 

         0۱0  0۱۰  ۰11  ۰13  ۰16  ۰18   سوال

IT-C 4,18 4,06 4,7 4,77 4,0 4,0         

α 4,30 4,37 4,30 4,37 4,37 4,37         

IT-Cهمبستگي سوالات پرسشامه درصورت حذف سوال ، : ضریبα مقدار آلفای کرونباخ :

 درصورت حذف سوال

 هادر پرسشنامه به تفکیک خرده آزمون حذف شده: سوالات و 0 جدول
ظه

حاف
 

 ۰1 ۰8 ۰8 ۰۰ 1 3 7 8 0 ۰ سوال

IT-C 4,78 4,0 4,01 4,05 4,78 4,02 4,00 4,01 4,00 4,07 

α 4,82 4,82 4,82 4,82 4,82 4,82 4,82 4,82 4,82 4,82 

 80 8۰ 8۱ 03 07 00 0۰ سوال
   

IT-C 4,07 4,07 4,28 4,08 4,00 -4,27 4,1 
   

α 4,82 4,82 4,82 4,82 4,82 4,81 4,82 
   

جه
تو

 

 8۱ ۰8 ۰0 ۰۰ ۰۱ 87 86 سوال
   

IT-C 4,16 4,23 4,20 4,46 4,12 4,43 4,10 
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α 4,88 4,32 4,3 4,32 4,3 4,32 4,3 
   

ی
رای

اج
ت 

ار
مه

 

 30 3۱ 71 6۰ 81 83 87 88 8۰ 8۰ سوال

IT-C 4,25 4,28 4,26 4,25 4,71 4,73 4,13 4,26 4,28 4,27 

α 4,63 4,63 4,63 4,63 4,63 4,68 4,63 4,63 4,63 4,63 

ی
ضای

ک ف
درا

ا
 

 1۰ 1۱ 36 38 سوال
      

IT-C 4,05 4,77 4,77 4,07 
      

α 4,30 4,38 4,33 4,30 
      

ی
یر

دگ
یا

 

 ۰۰۱ ۰۱3 ۰۱7 ۰۱8 ۰۱0 13 17 18 1۰ 18 سوال

IT-C -4,21 4,47 4,75 4,06 4,52 4,16 4,78 4,73 4,06 4,12 

α 4,8 4,8 4,68 4,68 4,68 4,68 4,68 4,68 4,68 4,8 

 ۰۰1 ۰۰6 ۰۰8 ۰۰0 سوال
      

IT-C 4,07 4,08 4,05 4,01 
      

α 4,68 4,68 4,68 4,68 
      

ی
یر

م گ
می

ص
ت

 

 ۰8۰ ۰80 ۰8۱ ۰01 ۰03 ۰07 ۰06 ۰08 ۰0۰ ۰0۱ سوال

IT-C 4,71 4,18 4,70 4,21 4,18 -4,48 4,20 4,16 4,75 -4,40 

α 4,63 4,63 4,63 4,63 4,63 4,66 4,63 4,63 4,63 4,66 

 ۰8۰ ۰8۱ ۰87 ۰86 سوال
      

IT-C 4,16 4,48 4,73 4,77 
      

α 4,63 4,63 4,63 4,63 
      

کر
تف

ک 
سب

 
 ۰7۱ ۰61 ۰66 ۰68 ۰6۰ ۰6۱ ۰81 ۰83 ۰88 ۰80 سوال

IT-C 4 -4,42 4,23 4,11 4,2 4,21 4,43 4,48 4,20 4,26 

α 4,35 4,35 4,30 4,30 4,30 4,30 4,35 4,35 4,30 4,30 

 ۰33 ۰37 ۰36 ۰3۰ ۰38 ۰30 ۰76 ۰78 ۰70 ۰7۰ سوال

IT-C 4 4,12 4,1 -4,48 4,48 -4,45 4 -4,18 -4,16 -4,20 

α 4,35 4,30 4,30 4,35 4,35 4,35 4,35 4,38 4,38 4,38 

 0۱8 0۱۱ ۰17 ۰10 ۰1۰ ۰31 سوال
    

IT-C 4,48 4,28 4,28 4,17 4,2 4,45 
    

α 4,35 4,30 4,30 4,30 4,30 4,35 
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IT-C درصورت حذف سوال: ضریب همبستگي سوالات پرسشامه 

αمقدار آلفای کرونباخ درصورت حذف سوال : 

خرده آزمون باقي مانده است.  3سوال در  224سوال اولیه پرسشنامه  147به این ترتیب از 

 نشادن داده شده است.  7ضرایب آلفای کرونباخ و قبل و بعد حذف سوالات در جدول 

 پایایی قبل و بعد از حذف سوالات: مقایسه معیار 8 جدول

 آلفای کرونباخ
 خرده آزمون ها

 قبل بعد 

 حافظه 4,6 4,8

 توجه 4,8 4,3

 مهارت اجرایی 4,6 4,8

 یادگیری 4,3 4,6

 درک فضایی 4,3 4,8

 تصمیم گیری 4,8 4,8

 سبک تفکر 4,7 4,3

 

ها پس از حذف مقیاسطور که ملاحظه مي شود همبستگي دروني در تمامي خرده  همان     

باشد که حذف سوالات پرسشنامه به پایایي است. به این مفهوم ميسوالات بیشتر شده

پرسشنامه کمك مي کند. میزان آلفای کرونباخ در سه خرده آزمون حافظه، درک فضایي و 

رسیده است که نشان دهنده عالي بودن همبستگي دروني سوالات  4,8تصمیم گیری به 

 4,3ها این مقدار بزرگ تر از باشد. همچنین در بقیه خرده آزمونسوالي مي 224پرسشنامه 

ها باشد، که نشان دهنده میزان پایایي مطلوب سوالات پرسشنامه به تفکیك خرده آزمونمي

 باشد.پس از حذف سوالات مي
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دومین سوال پژوهش این بود که اعتبار پرسشنامه سنجش عملکرد شناختی 

 ه دانشگاه های افسری آجا به چه میزان است؟ داوطلبان ورود ب

برای تعیین روایي سازه روش های گوناگوني وجود دارد که یکي از آنها روش تحلیل عاملي 

 است. برای انجام تحلیل عاملي رعایت مفروضه های زیر ضروری است.

سوالات گیری قبل و بعد از حذف نمونه کفایت تعیین برای بارتلت کرویت و( KMO) آزمون

 است.آمده 0است. مقادیر آن در جدول گیری شدهپرسشنامه اندازه

 گیری قبل و بعد از حذف سوالات: مقایسه معیارهای کفایت نمونه۰ جدول

 KMO کرویت بارتلت 
 خرده آزمون ها

 قبل بعد  قبل بعد 

 حافظه 4,5 4,3 886,5 718,6

 توجه 4,8 4,8 165,8 81,3

 مهارت اجرایی 4,8 4,8 638,3 786,7

 یادگیری 4,3 4,3 65 115,3

 درک فضایی 4,5 4,6 338 73,2

 تصمیم گیری 4,5 4,8 681,2 721,5

 سبک تفکر 4,0 4,8 881,2 088,2

 

-پس از حذف سوالات افزایش یافته KMOطور که مشاهده مي کنید مقدار آماره  همان     

باشد که نشانگر آن است که حجم نمونه برای سوالات مي 4,8آن بالای است. و تمامي مقادیر 

چنین تمامي مقادیر کرویت بارتلت در هر هفت خرده هر خرده آزمون کافي بوده است. هم

گیری است که تاییدی دیگر بر کفایت نمونهمعنادار بوده p<4,442آزمون در سطح معناداری 

های حافظه آماری آزمون بارتلت برابر با خرده مقیاس باشد. در پژوهش حاضر مقدار مشخصمي
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(، 73,2) (، ادراک فضایي115,3) (، یادگیری786,7) (، مهارت اجرایي81,3) ، توجه(718,6)

است و سطح معناداری آن برای تمامي  ( بوده088,2) ( سبك های تفکر73,2) تصمیم گیری

وان ادعا که بین متغیر در جامعه است. بنابراین مي تخرده مقیاس نزدیك به صفر بوده

 همبستگي وجود دارد.

به عنوان بار عاملي قابل قبول انتخاب شد. چون بار  7/4در این پژوهش بار عاملي با ضرایب      

به عنوان بار عاملي  5/4عاملي سوال ها روی تمام عوامل چرخش واریمکس یافته بزرگتر از 

 ا باید دست کم متعلق به دو سوال باشد.قابل قبول انتخاب شد. هر یك از عامل ه

برای همه  KMOعامل ها باید از اعتبار کافي برخوردار باشد. همان طور که ملاحظه شد، مقدار 

و سطح معنادار بودن مشخصه خرده  بوده است 4,8پرسشنامه بالاتر از های خرده مقیاس

پایه هر دو ملاک مي توان نتیجه ( است. بنابراین، بر p<4,442ها کرویت بارتلت نیز )آزمون

گرفت که اجرای تحلیل عاملي بر اساس ماتریس همبستگي حاصل در گروه نمونه مورد مطالعه 

قابل توجیه خواهد بود. ارزش ویژه هر عامل، که همان میزان واریانس تببین شده سوالات 

سشنامه در جدول باشد به تفکیك خرده آزمون های پرپرسشنامه به وسیله عامل مورد نظر مي

ها آمده است. تعداد ارزش های ویژه بزرگ تر از یك در هر خرده آزمون، نشانگر تعداد عامل 5

 باشد.برای تحلیل عاملي سوالات پرسشنامه مي

 ها: مقادیر ارزش ویژه هر عامل به تفکیک خرده آزمون8 جدول
ظه

حاف
 

 14 26 23 28 20 21 24 8 0 7 عامل

λ 5,15 1,16 2,86 2,73 2,11 4,68 4,67 4,33 4,37 4,58 

     75 70 77 18 18 15 10 17 عامل

λ 4,52 4,78 4,71 4,18 4,14 4,23 4,25 4,21     

جه
تو

 

 08 06 03 08 00 07 78 76 عامل
    

λ 1,53 2,83 2,72 4,36 4,34 4,78 4,75 4,18     

ار
مه ت  رای
اج ی

 

 83 88 85 87 81 82 84 58 57 51 عامل
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λ 5,58 1,72 1,25 2,80 2,01 2,72 2,10 4,68 4,65 4,38 

 33 38 35 30 37 31 32 34 88 86 عامل

λ 4,53 4,51 4,06 4,01 4,04 4,70 4,74 4,13 4,26 4,27 

                 62 36 عامل

λ 4,21 4,48                 

ی
ضای

ک ف
در

 

             87 81 82 66 عامل

Λ λ 1,18 4,38 4,51 4,08             

ی
یر

دگ
یا

 

 222 248 248 240 247 242 244 88 88 60 عامل

λ 7,83 1,78 2,50 2,17 4,88 4,66 4,88 4,57 4,52 4,78 

             226 223 225 220 عامل

λ 4,77 4,16 4,28 4,27             

ی
یر

م گ
می

ص
ت

 

 202 204 278 276 275 277 272 210 217 211 عامل

λ 5,20 1,12 2,56 2,78 2,26 2,40 4,84 4,67 4,36 4,88 

     208 206 203 208 205 200 207 201 عامل

λ 4,08 4,03 4,78 4,70 4,17 4,14 4,22 4,46     

کر
تف

ک 
سب

 

 237 286 283 280 287 281 253 258 255 250 عامل

λ 0,06 1,32 1,27 1,22 2,30 2,87 2,08 2,04 2,15 2,41 

 280 287 284 265 262 264 238 236 233 230 عامل

λ 4,87 4,60 4,31 4,82 4,51 4,00 4,00 4,77 4,13 4,15 

 141 142 288 286 288 285 عامل
        

λ 4,12 4,14 4,21 4,21 4,40 4,40         

λ ارزش ویژه: 

( به دست آمد، pcتحلیل مولفه های اصلي با روش ) مشخصه های آماری اولیه با اجرای     

عامل،  7عامل؛ خرده مقیاس توجه  5نشان داد که ارزش های ویژه در خرده مقیاس حافظه 
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عامل، خرده مقیاس  2عامل، در خرده مقیاس ادراک فضایي  3خرده مقیاس عملکرد اجرایي 

عامل   24سبك تفکر  مقیاس عامل و در خرده 8عامل، خرده مقیاس تصمیم گیری  5یادگیری 

عامل خرده مقیاس حافظه بر  5است. درصد واریانس مشترک بین متغیرها برای  بزرگتر از یك

خرده مقیاس توجه برروی هم  7متغیر آن، برای  26درصد کل واریانس  83,11روی هم 

 32,21 عامل خرده مقیاس عملکرد اجرایي 3متغیر آن، برای 6درصد کل واریانس  88,77

 58,08عامل خرده مقیاس ادراک فضایي  2سوال مهارت اجرایي، برای  11درصد کل واریانس 

درصد واریانس  31,43عامل خرده مقیاس یادگیری  5متغیر آن، برای  0درصد کل واریانس 

سوال  26درصد واریانس  88,84عامل خرده مقیاس تصمیم گیری  8سوال آن، برای  20کل 

ها را سوال آن 18درصد کل واریانس  38,87مقیاس سبك تفکر عامل خرده  24آن و برای 

 تبیین کرد. 

: واریانس تبیین شده توسط عامل ها نشان داد، واریانس تبیین شده توسط هر عامل نسبت     

درصدی که هر یك از عوامل در تبیین واریانس کل قبل از چرخش در هر خرده مقیاس در 

 آمده است. 8جدول 
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 ها: درصد واریانس هر عامل به تفکیک خرده آزمون6 جدول

ظه
حاف

 

 14 26 23 28 20 21 24 8 0 7 عامل

V% 18,28 21,88 22,42 3,81 8,33 0,38 0,87 0,16 0,48 7,15 

 75 70 77 18 18 15 10 17 عامل
  

V% 1,67 1,23 2,36 2,08 2,22 4,88 4,61 4,80 
  

جه
تو

 

 08 06 03 08 00 07 78 76 عامل
  

V% 71,46 14,67 28,01 8,30 6,36 0,55 0,71 7,16 
  

ی
رای

اج
ت 

ار
مه

 

 83 88 85 87 81 82 84 58 57 51 عامل

V% 15,04 24,54 8,33 3,05 8,03 5,88 5,85 0,45 7,63 7,05 

 33 38 35 30 37 31 32 34 88 86 عامل

V% 1,53 1,78 1,14 2,82 2,67 2,50 2,78 2,10 4,67 4,58 

 62 36 عامل
        

V% 4,57 4,07 
        

ی
ضای

ک ف
در

 

 87 81 82 66 عامل
      

V% 58,08 26,87 21,88 22,58 
      

ی
یر

دگ
یا

 
 222 248 248 240 247 242 244 88 88 60 عامل

V% 16,78 28,67 22,47 6,38 3,48 8,13 0,68 7,38 7,82 1,33 

 226 223 225 220 عامل
      

V% 1,76 2,88 2,73 4,84 
      

ی
یر

م گ
می

ص
ت

 

 202 204 278 276 275 277 272 210 217 211 عامل

V% 16,50 21,15 6,33 3,37 8,57 5,33 0,88 0,87 0,71 7,80 

 208 206 203 208 205 200 207 201 عامل
  

V% 1,30 1,84 1,20 2,68 2,18 2,20 4,82 4,05 
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کر
تف

ک 
سب

 

 237 286 283 280 287 281 253 258 255 250 عامل

V% 23,10 24,01 6,12 6,24 8,88 8,13 5,84 5,73 0,62 7,87 

 280 287 284 265 262 264 238 236 233 230 عامل

V% 7,58 7,17 1,33 1,75 2,88 2,34 2,86 2,13 2,48 4,85 

 141 142 288 286 288 285 عامل
    

V% 4,64 4,36 4,08 4,05 4,23 4,20 
    

V%درصد واریاتس تبیین شده توسط هر عامل : 

(، طرحي از واریانس کل تبیین شده بوسیله هر متغیر را در 2)نمودار سیب اسکری نمودار

دهد. در این طرح عامل های بزرگ در بالا و سایر عوامل با ارتباط با سایر متغیرها نشان مي

 است.داده شده شیبي تدریجي در کنار هم نشان
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 1نمودار 
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پس از تعیین تعداد عوامل مناسب قابل استخراج با توجه به مقدار واریانس تبیین شده و      

های مشخص شده در هر خرده مقیاس عامل سکری برای رسیدن به ساختار ساده،نمودار ا

ساده است. بنابراین اطلاعات چرخش واریماکس داده شد. هدف از این روش رسیدن به ساختار 

های هر خرده مقیاس استخراج شده نشان داد که به دست آمده پس از چرخش برای مولفه

جداول  ده رسید. ماتریس ساختار یافته درنتایج پس از چندین چرخش آزمایشي به ساختار سا

ها ملي آنبه تفکیك هر خرده آزمون نشان داده شده است. سوالاتي قدرمطلق بار عا 27تا  3

 است.باشد به عنوان سوالات منتخب در آن عامل انتخاب شده 4,5بزرگتر از 

 های چرخش یافته به شیوه واریماکس در خرده آزمون حافظه: ماتریس عامل7 جدول

 حافظه
Component 

2 1 7 0 5 

   4,02     4,83 7سوال 
 4,08       4,3 0سوال 

         4,53 8سوال 
       4,70 4,3 24سوال 
     4,38     21سوال 
     4,67     20سوال 
       4,62   28سوال 
 4,00 4,0 4,51   4,78 23سوال 

   4,0     4,82 26سوال 
       4,76 4,52 14سوال 
 4,88 4,78   4,0   17سوال 

   4,68       10سوال 
 4,85 4,73       15سوال 

   4,50 4,76   4,05 18سوال 
   4,75   4,31   18سوال 
 4,30-         77سوال 

     4,80 4,70-   70سوال 
 4,52 4,78 4,70   4,7 75سوال 
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 توجه آزمون خرده در واریماکس شیوه به یافته چرخش هایعامل : ماتریس3 جدول

 توجه
Component 

2 1 7 

   4,36   76سوال 

   4,60   78سوال 

     4,31 07سوال 

 4,35     00سوال 

     4,68 08سوال 

 4,05   4,81- 03سوال 

     4,68 06سوال 

 4,88 4,00   08سوال 

 

 آزمون مهارت اجرایی خرده در واریماکس شیوه به یافته چرخش هایعامل : ماتریس1 جدول

مهارت 

 اجرایی

Component 

2 1 7 0 5 8 3 

         4,62     51سوال 

     4,57       4,08 57سوال 

 4,86             58سوال 

     4,5 4,78     4,72 84سوال 

   4,0 4,61         82سوال 

         4,86     81سوال 

             4,37 87سوال 

             4,38 85سوال 

           4,52 4,05 88سوال 

         4,82 4,70 4,08 83سوال 
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           4,7 4,37 86سوال 

       4,80       88سوال 

           4,62   34سوال 

           4,61   32سوال 

           4,51   31سوال 

   4,73- 4,83     4,75   37سوال 

       4,72     4,88 30سوال 

 4,75     4,52 4,38 4,01   35سوال 

 4,6             38سوال 

       4,33       33سوال 

   4,87   4,07     4,01 36سوال 

   4,82           62سوال 

 ادراک فضایی آزمون خرده در واریماکس شیوه به یافته چرخش هایعامل : ماتریس۰۱ جدول

 فضایيادراک 
Component 

2 

 4,8 66سوال 

 4,38 82سوال 

 4,67 81سوال 

 4,83 87سوال 

 

 یادگیری آزمون خرده در واریماکس شیوه به یافته چرخش هایعامل : ماتریس۰۰ جدول

 یادگیری
Component 

2 1 7 0 5 

 4,80-     4,77 4,78 60سوال 

   4,67       88سوال 
     4,8     88سوال 
     4,87     244سوال 
 4,33         242سوال 

       4,66   247سوال 
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       4,32 4,0 240سوال 
       4,82 4,07 248سوال 
   4,81 4,70     248سوال 
   4,07   4,58   222سوال 
         4,3 220سوال 
 4,07-       4,62 225سوال 

         4,57 223سوال 
         4,36 226سوال 

 

 تصمیم گیری آزمون خرده در واریماکس شیوه به یافته چرخش هایعامل : ماتریس۰0 جدول

 تصمیم گیری
Component 

2 1 7 0 5 8 

 4,85     4,73-     211سوال 

   4,71- 4,5 4,8- 4,77-   217سوال 
           4,86- 210سوال 
 4,76       4,81-   272سوال 

 4,75 4,08-     4,58 4,70 277سوال 

 4,61           275سوال 

     4,76 4,70   4,86 276سوال 
     4,38       278سوال 
         4,66   204سوال 
         4,82   202سوال 
   4,58 4,08 4,8-   4,78 201سوال 
   4,83 4,07       207سوال 
           4,30 200سوال 
       4,82   4,70 205سوال 
           4,30 208سوال 
 4,0 4,3         203سوال 

       4,68     206سوال 
     4,85       208سوال 
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 تفکر سبک آزمون خرده در واریماکس شیوه به یافته چرخش هایعامل : ماتریس۰8 جدول

سبك 

 تفکر

Component 

2 1 7 0 5 8 3 6 8 24 

 

 250سوال
    4,66               

 

 255سوال
    4,80               

 

 258سوال
    4,7   4,38   -4,72       

 

 253سوال
        4,68           

 

 281سوال
  4,70   4,32             

 

 287سوال
4,86           4,75       

 

 280سوال
                  4,68 
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 283سوال
      -4,05         4,55   

 

 286سوال
            4,07   4,5   

 

 237سوال
            4,8       

 

 230سوال
4,07   -4,58             4,73 

 

 233سوال
4,81         -4,72         

 

 236سوال
  -4,70   4,35             

 

 238سوال
    4,53 4,08             

 

 264سوال
  4,82                 

 

 262سوال
  4,68                 

           4,35         
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 265سوال

 

 284سوال
    4,70 4,53   4,57         

 

 287سوال
                -4,67   

 

 280سوال
              4,8     

 

 285سوال
      4,58             

 

 288سوال
4,78       4,75     -4,88     

 

 286سوال
4,68                   

 

 288سوال
4,37         4,7         

 

 142سوال
          4,82         

 

 141سوال
            4,76     4,56 
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-داده شده است، چنانچه عاملنشان  27تا  3همانطور که ساختار ساده عامل ها در جداول      

های استخراج شده در هر خرده مقیاس با استفاده از شیوه واریماکس چرخش داده شود 

مجموعه پرسش هایي که مشترکاً با یك عامل همبسته بوده و تشکیل یك خرده آزمون مي 

 دهند به شرح زیر به دست مي آید:

 به تفکیک هر خرده آزمون: سوالات هر عامل ۰۰ جدول
 شماره سوال عامل زیرمقیاس

 حافظه

 14سوال 26سوال 24سوال 8سوال 0سوال 7سوال 2

         18سوال 28سوال 1

     70سوال 23سوال 20سوال 21سوال 7

         18سوال 10سوال 0

     75سوال 77سوال 15سوال 17سوال 5

 توجه

     06سوال 03سوال 08سوال 07سوال 2

         78سوال 76سوال 1

         08سوال 00سوال 7

مهارت 

 اجرایی

     30سوال 86سوال 85سوال 87سوال 2

     31سوال 32سوال 34سوال 88سوال 1

     35سوال 83سوال 81سوال 51سوال 7

         33سوال 88سوال 0

     37سوال 82سوال 84سوال 57سوال 5

         62سوال 36سوال 8

         38سوال 58سوال 3

ادراک 

 فضایی
     87سوال 81سوال 82سوال 66سوال 2

 یادگیری

     226سوال 223سوال 225سوال 220سوال 2

     222سوال 248سوال 240سوال 247سوال 1

         244سوال 88سوال 7

         248سوال 88سوال 0

         242سوال 60سوال 5

     208سوال 200سوال 276سوال 210سوال 2تصمیم 
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     202سوال 204سوال 277سوال 272سوال 1 گیری

     206سوال 205سوال 201سوال 217سوال 7

         208سوال 278سوال 0

         203سوال 207سوال 5

         275سوال 211سوال 8

سبک 

 تفکر

     288سوال 286سوال 233سوال 287سوال 2

         262سوال 264سوال 1

     238سوال 230سوال 255سوال 250سوال 7

     285سوال 284سوال 236سوال 281سوال 0

         253سوال 258سوال 5

         142سوال 265سوال 8

         237سوال 286سوال 3

         288سوال 280سوال 6

         287سوال 283سوال 8

         141سوال 280سوال 24

     

 گذاری شد: پس از استخراج عامل ها، خرده آزمون های به دست آمده به شرح ذیل نام

 : اسامی هر عامل به تفکیک هر خرده آزمون۰8 جدول
   عامل زیرمقیاس

 حافظه

 حافظه کاری 2

 آینده نگر-حافظه 1

 فضایی-حافظه کلامی 7

 گذشته نگر-حافظه 0

 فراحافظه 5

 توجه

 توجه پایدار 2

 تقسیم شده-توجه 1

 توجه 7

 مهارت اجرایی

 مهارت بازداری پاسخ و کنترل هیجان 2

 مهارت مدیریت زمان و شروع تکلیف 1

 مهارت سازماندهی و برنامه ریزی 7



 2044انساني دفاعي، پاییز فصلنامه مدیریت سرمایه 

115 

 

 فراشناخت-مهارت اجرایی 0

 مهارت انعطاف پذیری و هذوف محوری 5

 تحمل استرس-مهارت اجرایی 8

 سرعت پردازش 3

 توانایی دیداری فضایی 2 ادراک فضایی

 یادگیری

 یاذگیری عمومی 2

 یادگیری خواندن 1

 یادگیری حل مسیله 7

 یادگیری ریاضی 0

 یادگیری نوشتن 5

 تصمیم گیری

 سبک تصمیم گیری محافظه کارانه 2

 عقلایی-سبک تصمیم گیری 1

 سبک تصمیم گیری اجتنابی 7

 شهودی-سبک تصمیم گیری 0

 به تعویق انداختن-سبک تصمیم گیری 5

 آنی-سبک تصمیم گیری 8

 سبک تفکر

 فردسالار/جزیی نگر-سبک تفکر 2

 قانونگزار-سبک تفکر 1

 درون نگر محافظه کار-سبک تفکر 7

 آزاد اندیش بیرون نگر-سبک تفکر 0

 اجرایی-سبک تفکر 5

 قضاوتگر-سبک تفکر 8

 کلی نگر-سبک تفکر 3

 پایور سالار-سبک تفکر 6

 جرگه سالار-سبک تفکر 8

 نامنظم-سبک تفکر 24
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 نتیجه گیری

این پژوهش با هدف بررسي پایایي و اعتبار پرسشنامه سنجش عملکرد شناختي داوطلبان ورود 

پژوهش پایایي و اعتبار مناسبي برای این با دانشگاه های افسری آجا انجام شد. نتایج این 

عامل  3تحلیل عاملي به شیوه چرخش متعامد،  امه نشان داد. با استفاده از روشپرسشن

و نیز رد  KMOاستخراج شد. قبل از تحلیل عاملي کفایت نمونه برداری با استفاده از اندازه 

زمون کرویت بارتلت فرض صفر مبني بر درست بودن ماتریس همساني در جامعه بوسیله آ

عامل حافظه، توجه، عملکرد اجرایي، یادگیری، درک  3اجرای تحلیل عاملي توجیه پذیر شد. 

 فضایي، تصمیم گیری و سبك تفکر را برای پرسشنامه نشان داد. 

خرده  3ضریب پایایي بدست آمده برای پرسشنامه از طریق ضریب آلفای کرونباخ برای      

، خرده مقیاس 3/4، خرده مقیاس توجه 8/4شد: خرده مقیاس حافظه مقیاس بدین شرح مي با

، خرده 8/4، خرده مقیاس درک فضایي 6/4، خرده مقیاس یادگیری 8/4عملکرد اجرایي 

، این DANA. همانند آزمون 3/4و خرده مقیاس سبك تفکر  8/4مقیاس تصمیم گیری 

 3برای  DANAاخ برای آزمون پرسشنامه دارای ضریب پایایي خوبي است. ضریب آلفای کرونب

مي باشد )هاران و  68/4و  63/4، 66/4، 80/4، 61/4، 12/4، 85/4خرده آزمون به ترتیب 

 (. 1425همکاران، 

عامل استخراج شده از این پرسشنامه عملکردهای شناختي مهمي را پوشش مي دهند  3      

میم گیری یکي از عملکردهای که در عملکرد نیروهای نظامي نقش مهمي را ایفا مي کنند. تص

شناختي است که در شرایط رزم و نبرد به فرماندهان این امکان را مي دهد تا بتوانند به نحو 

مطلوبي تصمیم گیری داشته باشند. عمده تصمیم گیری ها در چنین شرایطي مبتني بر شهود 

در مانور یا است و فرمانده بر اساس طرحواره های شکل گرفته از موقعیت های قبلي که 

نبردهای پیشین داشته بایستي قادر باشد تصمیم گیری مناسبي را داشته باشد. خرده مقیاس 

عامل است که یکي از این عوامل تصمیم گیری شهودی  8تصمیم گیری این پرسشنامه دارای 

را اندازه مي گیرد. در حال حاضر ابزارهای خیلي محدودی برای سنجش تصمیم گیری شهودی 
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ارند که فقط به تنهایي به اندازه گیری این عملکرد مهم مي پردازند که در این وجود د

 پرسشنامه در کنار سایر عملکردهای شناختي این سنجش انجام خواهد شد. 

یکي دیگر از عوامل استخراج شده، سبك تفکر است که آن هم همانند تصمیم گیری نقش      

مي و همینطور سربازان در سایر سطوح دارد. در تعیین کننده ای در عملکرد فرماندهان نظا

حال حاضر فقط یك ابزار تخصصي برای سنجش عملکرد تفکر در نظامیان وجود دارد که آن 

هم فقط سبك تفکر انتقادی را ارزیابي مي کند. خرده مقیاس سبك های تفکر در این 

 میان بسیار مهم است.  سبك تفکر متفاوت را ارزیابي مي کند که در عملکرد نظا 24پرسشنامه 

در حال حاضر در ارزیابي های شناختي و عصب شناختي عمدتاً تمرکز بر روی ابزارهای      

رایانه ای است که امکان سوگیری پاسخ دهنده را به حداقل مي رساند. همانطور که در پیشینه 

طراحي بر این اصل مصداق دارند و با  DANAو  ANAMمتون اشاره شد در هر دو آزمون 

تکالیف رایانه ای سعي شده است که سایر عملکردهای شناختي آزمودني مورد بررسي قرار 

بگیرد. اما مشکلي که این آزمون ها دارند این است که برای افراد در مقیاس بزرگ بسیار هزینه 

بر هستند. اجرای آزمون نیاز به رایانه ها مخصوصي دارد که برای هر داوطلب بایستي اختصاص 

ابد و این کار ارزیابي را بسیار سخت مي کند. از این رو در مطالعه ما تمرکز بر ابزارهای ی

خودگزارشي به منظور غربالگری دواطلبان است که در مدت زمان کوتاه تر و بدون هزینه های 

هنگفت بتوان ارزیابي مطلوبي را از دواطلبان داشته باشیم. اما برای ارزیابي های دقیق در حوزه 

 ملکرد شناختي قویاً توصیه مي شود که از این تکالیف رایانه ای استفاده شود. ع

تمامي عملکردهای شناختي که در این پرسشنامه اندازه گیری مي شوند ابزاری مطلوبي      

برای پیش بیني عملکرد تحصیلي فرد در دانشگاه افسری و شغلي وی در آینده مي تواند 

ات آینده به بررسي پروفایل های شناختي نیروهای ارتش در رسته باشد.پیشنهاد مي شود مطالع

های مختلف بپردازند. این کار باعث مي شود که فرآیند واگذاری و انتصاب افراد با توجه به این 

 عملکرد مهم در آنها صورت پذیرد.
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                                                                                                                                                                                     2788 /18/24دریافت مقاله:

 15/7/2044پذیرش مقاله:

 مقاله مروری

 توانمندسازی فرماندهان از دیدگاه آموزه های مدیریتی نهج البلاغه

 0ابراهیم ایجابی، ۰اصغر اصغرزاده

 چکیده

تحقیق حاضر با هدف تدوین مصداق های توانمندسازی فرماندهان نزاجا از دیدگاه آموزه های 

مدیریتي نهج البلاغه انجام پذیرفت و با رویکرد تحقیقات آمیخته اکتشافي و بر اساس سند 

پرسشنامه به صورت تصادفي در 208تعداد )نهج البلاغه( استفاده نمودیم. در بخش کمي نیز 

برای تجزیه و تحلیل استنباطي از و  قرار گرفت توپخانه نزاجا 22ه آماری در گروه نموناختیار 

در مقولات احصاء وضعیت موجود و مطلوب  تعیین جهت SPSS18مستقل با نرم افزار  tآزمون 

های احصاء شده از مقوله :که دادنشان  حاصل از تحقیقهای یافتهدر نهایت  استفاده شد.شده 

 نقدپذیری. 0 و تشویق  پاداش. 7 مشورت. 1 ریزی . تدبیر و برنامه2هشت بعد: در این پژوهش 

 از موجود محوری؛ در وضعیت . دانش6 ه سالاریشایست. 3 خود ارزیابي. 8 . سبك رهبری5

همچنین هشت  باشند. وبالاتر مي ملاک میانگین از مطلوب در وضعیت و کمتر ملاک میانگین

. کنترل و 5 . عدالت محوری0 تفویض اختیار. 7 ها فاده از فرصت. است1 . عهد و پیمان2بعد: 

 ووضعیت موجود . آموختن دانش؛ در 6 . دعا3متقابل اعتماد . 8 ي )مسئولیت خواهي(ارزیاب

 هستند. مطلوب از میانگین ملاک بالاتر

 .نزاجا، نهج البلاغه مصداق های توانمندسازی، فرماندهان :کلیدواژه ها

 

 

                                                           
 ایران )نویسنده مسئول( تهرن، آجا، ستاد و رماندهيف دانشگاه استادیار، 2

 ایران تهران، آجا، ستاد و فرماندهي دانشگاه استادیار،  1
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 بیان مسئله

که امنیت، ثبات، آرامش و است های مختلف، نیروهای مسلح به عنوان نهادی میان سازمان در

فراهم  کشورهای اساسي و منافع حیاتي ملت و برقراری نظم عمومي را برای حفاظت از ارزش

 ای مورد توجه ملت و حاکمان بوده است، آن چنان که امام علىدر هر نظام و دوره و آورندمي

کند و امنیت را مهمترین و گواراترین نیز نیروهای مسلح را قلعه استوار ملت معرفي مي )ع(

ی هاداند که خدای متعال به انسانها ارزاني داشته است. به همین دلیل، سازماننعمتي مي

برخوردار باشند تا  توانمندیکارکردی بوده و از بالاترین کارایي و باید در بهترین شرایط  نظامي

به اذن پروردگار، پناهگاه امن و آرامش بخش  )ع( انند بر اساس فرمایشات امام عليبتو

شهروندان، زینت و سرفرازی زمامداران، عزت و اقتدار دین و مایه امنیت، ثبات و نظم جامعه 

باشند. بر اساس قانون اساسي جمهوری اسلامي ایران، علاوه بر وظیفۀ حفظ نظم و حراست از 

لت مکتبي نیز بر دوش نیروهای مسلح قرار داده شده است؛ یعني جهاد در راه مرزها، بار رسا

بر دوش گرفتن چنین باری که  .خدا و مبارزه در راه گسترش حاکمیت قانون خدا در جهان

که  است، مستلزم برخورداری از کارکناني استهای مسلح بخش اعظم آن بر عهده نیرو

دانند. با نگاهي به گذشته و آن را شکست خود ميسرنوشت سازمان را سرنوشت خود و شکست 

توانمندی های معطوف به نیروی انساني در اسناد و مدارک تاریخي ثابت شده است که نگرش

اند. یکي از آنها بسیار موثر بوده و افراد با عده و عده کمتر بر گروه کثیری پیروز شده کارکنان

یا جنگ سي و سه  .(154-108کریم، بقره:  قرآن) باشدمربوط به جنگ طالوت و جالوت مي

روزه لبنان و جنگ غزه که عوامل غیر فیزیکي نسبت به عوامل فیزیکي تاثیر بیشتری در 

 .(67: 2783)جلال آبادی و همکاران،  پیروزی داشته است

 نیروهای توانمندیاز آنجا که عوامل نامحسوسي مانند روحیه و انگیزش از ارکان اساسي 

انجامد، وری نیروی انساني ميگردند و توجه به آنها به کارایي کیفي و بهرهمسلح محسوب مي

بوم و  و یران با برخي از دشمنان این مرزجمهوری اسلامي بنابراین با توجه به فاصله فناوری 

های استفاده وسیع آنها از امکانات لازم برای عملیات رواني و جنگ نرم، پرداختن به مقوله

سازی نیروی انساني به دلیل نقش منحصر به فرد آن در سازمان و شناسایي مرتبط با کیفي

-و اتکا به نیروی انساني متعهد و کارا مي کارایيهای ارتقای ها و شاخصمهمترین ابعاد، مؤلفه
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بهتر  کارایيهای های کشور را در این خصوص جبران نموده و زمینهتواند تا حد زیادی نقیصه

های مختلف رزمي رزمي نظامیان در صحنه توانمندینیروی انساني را مهیا نموده و به تبع آن 

 .(01: 2785)شکوهي،  را فراهم نماید

های عمیق دیني در مدیریت نیروهای مسلح، باید تقویت و ماندگاری انگیزههمچنین 

-های عمیق و ماندگار در انسانای از آن غفلت نشود. تأثیر انگیزههمواره مد نظر باشد و لحظه

شود؛ همان گونه که های مؤمن و شجاع در مقاطع حساس و سرنوشت ساز نمایانگر مي

مجهز  رزمندگان اسلام و نیروهای مسلح توانستند هشت سال در مقابل ارتش بعثي و کاملاً

 )بیانات شد، مقاومت کنند و به پیروزی برسندهای بزرگ پشتیباني ميصدام که از سوی قدرت

 (.41/47/2782 ارتش: زمیني نیروی فرماندهان جمع در رهبری معظم مقام

-های توانمندسازی کارکنان از دیدگاه آموزهمصداق، هدف اصلي این پژوهش تعیین لذا

باشد و چون که تاکنون در این موضوع و این زمینه پژوهشي در ميهای مدیریتي نهج البلاغه 

سؤال  ودر نوع خود قابل توجه است.  ،انجام نشده اسلامي ایراننیروی زمیني ارتش جمهوری 

های عوامل توانمندسازی کارکنان نزاجا از دیدگاه آموزه :اصلي این پژوهش این است که

در وضعیت موجود و مطلوب  های احصاء شدهمصداقو آیا بین مدیریتي نهج البلاغه کدامند؟ 

 ؟خیرداری وجود دارد یا تفاوت معني

 مبانی نظری

بنا ، مهم دفاع از کشور را به عهده دارد تیکه مسؤول ينهاد اجتماع كیبه مثابه  نیروهای نظامي

 طیخود را با شرا يموظف است منابع انسان ریخط تیآن و داشتن مسؤول یبه فلسفه وجود

صورت در تحقق اهداف خود موفق نخواهد  نیا ری. در غدینما تیرینموده و مد رشیمناسب پذ

شود يم يسازمان ناش يکل یهااز هدف يانسان یروین تیریمد یهاکه هدف یيابود. از آنج

سازمان را شناخت. بر  ياصل یهاهدف دیبا يانسان یروین یهاشناخت هدف طرح یبرا نیبنابرا

گذشته و حال و رابطه  طیشراهر سازمان فقط با مطالعه  ندهیآ يانسان یروین اجاتیآورد احت

 یروین تیریمد یهايکه خط مش ياست. در صورت ریروند امکان پذ نظراز  يسه مقطع زمان نیا

توان  يو تحول نگردد، م رییاست دستخوش تغ يطیمح طیشرا يانسان، که خود متاثر از دگرگون
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را در راستای ارتقای کارایي کارکنان  ندهیگذشته و حال به آ يانسان یروین یازهاین یتا حدود

 . (83: 2763)پنجي،  داد میتعم

ها، شناسایي استعدادهای بالقوه کارکنان و نیروهای از وظایف مهم فرماندهان در سازمان     

تحت امر خود و فراهم کردن زمینه های رشد و شکوفایي آنان است تا زمینه تحقق هدف مهم 

انگیزاند تا اقدام هایي را انگیزش، آدمي را از درون بر مي را فراهم آورند. کارایيو اساسي ارتقای 

سازد؛ برای از خود بروز دهد و روحیه، چگونگي و شدت و ضعف این اقدام ها را مشخص مي

مثال در موتور یك خودرو، انرژی حاصل از سوخت، انگیزه )عامل پویایي( و طرز کار کرد )تند، 

 (.83: 2764)شیرگوند،  ستکند و عادی( روحیه ا

ی انساني است که تربیت یافتۀ ها السلام( آموزه )علیه ی امیر مؤمنان حضرت عليها آموزه     

قرآن کریم و مدرسۀ نبوی است که بر مبنای خردی عمیق و دیدی نافذ به مباحث حکومت و 

مال هدایت کند این قابلیت را دارد که مدیریت را به سوی ک ها آموزهپردازد و  يممدیریت 

 .(75: 2766)دلشاد تهراني، 

بخشي از فرمایشات آن امام بزرگوار، با توجه به توانمندسازی نظامیان، به شرح زیر بیان 

 شود: يم

 را به یاربس ثروت یرتدبی و بددهد یي اندک را رشد ميدارا یکونریزی: تدبیر  تدبیر و برنامه 

 .(57، خطبه البلاغه )نهج دهدباد فنا مي

  تاب ورزی، ، ششدن اسباب لازم از فراهمها، پیش  یاندر جر زنهار که: ها استفاده از فرصت

-یا به گاه نشناختن راه، سرسختي پیش، دهي را از دستهنگام امکان عملي، فرصت  به یا

ی را در جای بایسته خود انجام ده و هر کارگیری، یا به هنگام روشنیش کاهلي کني، پس 

 (. 57 امه، نالبلاغهنهج) یت فراخورش اقدام کنموقع دري، هر عملبرای 

 فرمایند ای بندگان خدا  ای دارد و مي ارزیابي: در فرمایشات آن حضرت جایگاه ویژهد خو

به حسابتان رسیدگي  از آنکهسنجیده شوید خود خویشتن را بسنجید و پیش  از آنکهپیش 

ته شود و نفس به شماره افتد گلویتان بس از آنکهشود حساب خود را روشن کنید، پیش 

 .(84 طبه، خالبلاغهنهج) شما را برانند خود راهي شوید از آنکهتنفس کنید و قبل 
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 در همین زمینه امام . ترین امور حکومتي و مدیریتي استپایبندی به عهد و پیمان از اصلي

تر از  دارندهگمان وفا همزاد راستي است و من سپری نگه بي: فرمایندميالسلام(  )علیه علي

 .(2البلاغه، خطبه نهجم )وفا سراغ ندار

 والیان نیکو رفتار باشند و والیان ه اعتماد متقابل: پس حال رعیت نیکو نگردد جز آنگاه ک

 (.128خطبۀ ، البلاغهنیکو رفتار نگردند جز آنگاه که رعیت درستکار باشد )نهج

  خواهي است تیار و مسئولیتتفویض اخ و حکومتیع قدرت در توزي و اساسموضوع مهم .

برای هر یك از خدمتگزاران و کارکنان خود بعد از آزمایش و  :فرمایدميالسلام(  )علیه علي

امتحان کاری معین ساز که او را در قبال آن مسئول بداني و بر آنان نظارت و مراقبت دقیق 

 (.72نامه البلاغه نهج) داشته باش

 دالت، ععرفت، مدرایتم )های لازکفایت کنند که شایستگيتوانند امور را ي ميتنها کسان ،

 .(13نامه البلاغه، نهجد )برای ادارۀ امور را داشته باشن( لامت، سوتق

 ی مطلوب اجتماعي ها آرمانیابي به  دستبرای السلام(  )علیه مشورت و رایزني: امام علي

: دانسته استها  لترین راه حموجب استخراج به را آنجامعه تضارب آرا و افکار را ضروری و 

آرا و افکار بپردازید تا از میان آنها  تضارباضربوا بعضا لرأی ببعضي تولد منه الصواب، به 

هر که خودرأی شد به : ترین و بهترین استخراج شود. یا در جای دیگر فرموده است یحصح

خرد آنها شریك خود را در ( مشورت کرد) با مردمان رأی برانداخت هر کههلاکت رسید و 

 (.000: لمات قصارالبلاغه، ک )نهج ساخت

 و به یك چشم بنگر به  روو هموار و گشاده خو نرممحوری: با آنان فروتن باش و  عدالت

همگان تا بزرگان در تو طمع ستم بر ناتوانان نبندند و ناتوانان از عدالتت مأیوس نگردند 

ت برابر آید که آن رغبت نکوکار را در نیکي کم ا (. مبادا نکوکار و بدکردار در دیده13)نامۀ 

 (.57نامۀ د )کند و بد کردار را به بدی وادار نمای

  ترین سران سپاه نزد تو آن باشد که با سپاهیان یار باشد و آنان  یدهگزسبك رهبری: و باید

مام (. نوع فرماندهي مد نظر ا57نامۀ د )بخشي کن بر آنان فزوند را کمك کار و از آنچه دار

 السلام( مدیریت و فرماندهي مواساتي )خود را به نیروها نزدیك کردن( است. علي )علیه
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   های آسمان و زمین در دست اوست، تو را در دعا رخصت  ینهگنجدعا: و بدان کسي که

داده و پذیرفتن دعایت را بر عهده نهاده و تو را فرموده از او بخواهي تا تو را بدهد و از او 

 (.72بیامرزد )نامۀ ا ر طلبي تا تو

 تو جایگاه یکسان داشته باشند، زیرا چنان کاری  در نزددهي: مبادا نیکوکار و بدکار  پاداش

د یکي و آموخته کردن بدکاران بر بدی را به دنبال داراز نکناره گرفتن نیکوکاران 

 (.75 یینآ، البلاغه )نهج

 صَالَ بِهِ و مَن لمَ یجدْهُ صیل عَلَیهِ.  محوری: العلمُ سلطان مَن وَجدَهُ اهمیت دانش و دانش 

علم عامل برتری است. هر کس به آن دست یابد بر دیگران غلبه نماید و هر کس در »

 «یابي به آن کوتاهي کند، مغلوب دیگران خواهد شد. دست

 ای فرماید ميهای اهریمني معرفي  سوادی را زمینه سلطه بي جهل و السلام( امام علي )علیه :

هاتان گردن منهید که هر که چنین  ان خدا بر جهل خویش تکیه نکنید و بر یوغ هوسبندگ

دانش  ۀش تعیین کنندقن ۀیا دربار. (218:  240البلاغه، خطبه  کند در لبه پرتگاه است )نهج

اش  بهره ای را زبون خواهد از دانش بي در جایگاه معنوی انسان فرموده است چون خدا بنده

که ای است  دانش حرکت در بیراهه کوشش بي . یا(038البلاغه، کلمات قصار: )نهجکند 

رهروش هرچه بیشتر رود از هدف و مقصود خویش دورتر افتد اما کسي که با آگاهي عمل 

رود. با توجه به این هشدار نهد و پیش مي مانند کسي است که بر راه روشني گام ميه کند ب

ست که در حال خویش بنگرد و ببیند که در روند پیشرفت هر صاحب بینشي را بایسته ا

شناسانه  بندی جامع و جامعه (؛ و در تقسیم268:  257البلاغه، خطبه  است یا پسگرد )نهج

و تنها گروهي را که از آنها نکوهش فرموده کساني  کند ميمردم را به سه گروه تقسیم 

ند: عالم رباني، ا دارند: مردم سه گروه م برمياندوزی گا نه در راه دانش ند وا هستند که نه عالم

خوش  های دست آموزند و پشهشاگردان راستین عالمان که به امید یافتن راه نجاتي علم مي

شوند. نه از گیرند و با هر وزش باد، به هر سو رانده مي ای را پي مي باد و طوفان که هر آوازده

:  278البلاغه، کلام  اند )نهجنه استواری تکیه زدهاند و نه بر پشتواروشنایي علم فروغي یافته

. دانش میراثي است گزین و آداب زیورهای نوین و اندیشه آینۀ روشن )کلمات قصار: (076

5.) 
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  با وجود داشتن مقام عصمت در عمل نشان داد که اولاً  السلام( )علیهنقدپذیری: امام علي

ورزید و در مقابل از محبت مي ه منتقدین خودپذیرد و ثانیاً ب انتقاد از هرکس که باشد مي

فرماید: شما یاران جست. در پایان جنگ جمل به یارانش ميچاپلوسان و متملقان دوری مي

سالم از  نصیحت خالصانه و پس مرا با خیرخواهي و ،باشیدبرادران دیني من مي بر حق و

جای دیگر نیز فرموده  در .(254: 226البلاغه، خطبه  یاری کنید )نهج یدهرگونه شك و ترد

است: از گفتن حق یا مشورت در عدالت خودداری نکنید زیرا خود را برتر از آنکه اشتباه 

ای دیگر در  (. یا در خطبه254 :226البلاغه، خطبه  دانم )نهج کنم و از آن ایمن باشم نمي

البلاغه،  )نهجفرماید: فاما حقکم علي فالنصیح لکم رهبری مي بیان حقوق متقابل مردم و

حکومت به رأی و اندیشه  هلئفرماید: در مس( و خطاب به طلحه و زبیر مي81: 70خطبه 

شما نیاز نداشتم و حکمي پیش نیامده که به آن نادان بوده با شما و سایر برادران مسلمانم 

: 288البلاغه، خطبه  گردان نبودم )نهج مشورت نمایم و اگر چنین بود از شما و دیگران روی

103). 

 ها یارانش را به انتقاد و اندرز صحیح و صادقانه سفارش فرموده است: در یکي دیگر از خطبه

البلاغه، خطبه  پس به اندرزی که نادرستي و تردید در آن راه نیافته مرا یاری کنید )نهج

آن کس را بر دیگران بگزین که سخن تلخ حق را به تو بیشتر گوید )نامۀ (؛ و 208: 223

57.) 

 نظر یریت مد و مد(. حکومت 1و خدا شما مردم شهر را پاداش دهد )نامۀ : پاداش و تشویق

است که در دل مردم نفوذ دارد و مورد  ها قلب بر یریتمدحکومت و السلام(  )علیه علي امام

فراهم کردن فضایل از برای نظر دادن السلام(  )علیه یریت امام عليدر مد .حمایت آنان است

بنا به فرمایش امام  .و ابتکارها اهمیت بسیاری داردها  و نشان دادن توانایي در امورو تحرک 

انگیزد و میل به تلاش  نیك ستودن و تشویق نیروهای خفته آدمي را برميالسلام(  )علیه علي

در هدایت کردن روش تشویق است )دلشاد ها  شبهترین رو؛ لذا سازد يمو شادابي را فراهم 

 (.770 :2766تهراني، 
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 خواهد که دل خویش را لبریز  از مالك ميالسلام(  )علیه خواهي: امام علي نظارت و مسئولیت

و پاسدار حقوق آنان باشد. راه و رسم  دار امانت، گزار خدمتاز محبت و لطف مردم کند و 

ر در ادارۀ امور چنین بود که کارگزاران و مسئولان خود را زیالسلام(  )علیه علي مؤمنان یرام

کرد و وظایفشان را پیگیری  يمگرفت و بر اعمال و رفتار و شیوۀ کار آنان نظارت  يمنظر 

امین  مردمان ازکرد و اعتقاد داشت کارگزاری امانت است و باید بر کارگزاران دیدباناني  يم

 .(5نامه ، البلاغه )نهج گمارده شود تا عملکرد آنان را گزارش کنند

 )منبع: پژوهشگران( البلاغه نهجاستخراجی از عوامل  .۰شماره جدول

 عامل منبع عامل منبع

 ریزی تدبیر و برنامه 57خطبۀ  خود ارزیابي 84 طبهخ

 عهد و پیمان  خطبۀ یك  عدالت محوری 57و  13نامۀ 

 ها استفاده از فرصت  57 امهن ه سالاری شایست 13نامه 

کنترل و ارزیابي )مسئولیت  72و  5ۀ نام

 خواهي( 

 تفویض اختیار   72ۀ نام

 مشورت 000 لمات قصار،ک متقابل اعتماد  128خطبۀ 

و  278 کلمات قصار، 257و  240خطبه 

038  

 و تشویق  پاداش  75 یینآو  1نامۀ  آموختن دانش

، 70،223خطبه  دعا 72نامۀ 

226 

 نقدپذیری

، خطبۀ 038و  278و  5کلمات قصار، 

240.   

 رهبری سبك 57نامۀ  محوری دانش

های گیری و بررسي انگیزه رزم و تحلیل توانمندیاند که اندازههای نظامي دریافتهسازمان     

نیروهای مسلح، کاری دشوار است. شاید یکي از دلایل این دشواری، در این نکته نهفته باشد که 

مقایسه کرد.  توان آن را با قدرت فیزیکيانگیزه، مفهومي غیر قابل مشاهده است و به سختي مي

نامند. روحیه در شود را روحیه ميها به ویژه سازمانهای نظامي باعث انگیزه ميآنچه در سازمان

 شود افراد سازمان انگیزه بیشتری برای موفقیت از خود نشان دهندتمامي سازمان ها باعث مي

 (.17: 2737)شکرکن، 
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های تحت امر خود در شرایط بحراني و وظیفه هر فرمانده و مدیر، استفاده بهینه از نیرو     

-های پیروزی در جنگ است، این مسئله فرماندهان و مدیران را ناگزیر مي نبرد است که از الزام

های مناسبي ای شکل دهند که هدفسازد تا محیط دروني و بیروني حاکم بر سازمان را به گونه

های بحراني انگیزش آنان در موقعیت را برای تأمین نیاز کارکنان انتخاب و برای حفظ روحیه و

تواند در ارتقای روحیه در میدان رزم بر یك گروه گام بردارند؛ از این رو دانستن عواملي که مي

و  رزمنده مؤثر باشد و شناخت چگونگي تقویت انگیزش تك تك افراد برای ادامه مقاومت

 .های رزمي استیگان در برابر دشمن، از موارد ضروری فرماندهي بر افزایش کارایي

 پیشینه پژوهش

 در خصوص پیشینه پژوهش حاضر مي توان به مطالعات و تحقیقات زیر اشاره نمود:
 در مدیریتي عوامل نقش تبیین"(، در تحقیقي را با موضوع 2788جهانشاهي و مینایي )

توانمندسازی در  شد کهنتایج حاصله حاکي از آن  "مسلح نیروهای کارکنان توانمندسازی

آورد که کارکنان بتوانند با انگیزه، تعهد و اعتماد به نیروهای مسلح، محیطي را به وجود مي

 ثرتری را ایفا نمایند. ؤنفس بیشتری کار کرده و در فرایند تغییر و بهبود سازمان خود نقش م

وثر بر سازی عوامل مشناسائي و مدل"(، تحقیقي با عنوان 2788جلالي و همکارانش )

متغیر موثر در  8انجام دادند که نتایج تحقیق نشان دهنده  "توانمندسازی مدیران دریایي

توانمندسازی مدیران دریایي شامل: اثر بخشي مدیریت، دانش و مهارت، پذیرش ریسك، 

 باشد.دسترسي به اطلاعات، مشارکت در تصمیم گیری، فرهنگ سازماني و ایمان مي
بررسي تاثیر مدیریت استراتژیك "(، در پژوهش خود با عنوان 2785)زاده و همکارانش رستم

به این نتیجه دست یافتند که  "منابع انساني بر جذب، نگهداشت و توانمندسازی نیروی انساني

مدیریت استراتژیك منابع انساني تأثیر مثبت و معناداری بر جذب و نگهداشت و توانمندسازی 

 ازمان مورد مطالعه دارد.نیروی انساني در بین کارکنان س

های جذب و نگهداشت منابع (، در پژوهش خود به شناسائي ملاک2780میرکمالي و همکاران )

-های پژوهش نشان داد که: اولاً وضعیت ملاکانساني و ارائه راهکارهای مناسب پرداختند. یافته

های جذب و نگهداشت منابع انساني کارکنان پایین تر از حد متوسط و میانگین فرضي پژوهش 
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گیرد، هایي که در جذب و نگهداشت منابع انساني مورد توجه قرار مي قرار دارد. ثانیاً ملاک

های شخصي، مسائل اعتقادی، اخلاقي و دیني و دارا بودن امتیازات ها و توانایيشامل: شایستگي

 ه مي باشد.ویژ

(، در تحقیقي با عنوان بررسي عوامل مؤثر بر توانمندسازی افسران 2784اسکندری و همکاران )

اند که عوامل مؤثر بر توانمندسازی افسران وظیفه در این مقاله، وظیفه به این نتیجه دست یافته

ا توانایي و آموزش رزم مقدماتي نظامي، پرداخت حقوق و مزایا و بکارگیری کارکنان متناسب ب

 باشد. موافق با تخصص و تجربه افسران مي
کارمندان  یابتکارات توانمندساز ریتأث يبررس (، در تحقیقي به1426) 2و همکارانشکلا  تیآم

 انگریکه ب ریپذدر توسعه نقش انعطاف را يو استقلال شغل يمشارکت یریگمیتصم پرداختند و

 يروانشناخت تیمالک آزمون نمودند و نتیجه اینکه يعناصر شغل درگسترده  دگاهید كی رشیپذ

 یتوانمندسازه و به طور مستقیم بر بود استقلال شغليو  یتوانمندساز نیواسطه ارتباط ب

 تأثیر دارد. کارمندان

و  يمیکارکنان، کار ت یتوانمندساز ریتأث يبررس"(، در تحقیقي با عنوان 1428) 1جلال و پوتری

 نیاز مهمتر يکی را کارکنان نیدر ب يتعهد سازمان جادیا "يآموزش کارمندان بر تعهد سازمان

 آن عنوان داشتند که لیدل را بهامر  نیا دانسته و يسازمان ياز اثربخش نانیاطم یفاکتورها برا

 منجر شوند.  يمطلوب سازمان جیتوانند به نتايکارکنان متعهد م
وثر بر آن (، در پژوهشي با عنوان توانمندسازی کارکنان و عوامل م1424) 7لي یان و همکاران

و با هدف بررسي تأثیر عوامل سازماني و فرهنگي بر توانمندسازی  در سازمانهای استرالیا

کارکنان به این نتیجه رسیدند که پاداش، آموزش و کارتیمي بر توانمندسازی کارکنان تاثیر به 

توانند در افزایش توانمندسازی یج نشان داد که سازمانها ميسزایي دارد. همچنین نتا

 کارکنانشان نقش چشمگیری داشته باشند.
توان به این نتیجه رسید که اکثر این مطالعات به ها و نتایج تحقیقات ميبا بررسي یافته     

د و انصورت جسته و گریخته و بدوت انسجام مطالعاتي به عوامل توانمندساز اشاره نموده

                                                           
1 . Amit Shukla et al. 
2 . Jalal Hanaysha 

3 . Li-Yun 
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-های توانمندسازی کارکنان نزاجا از دیدگاه آموزههمچنین تاکنون تحقیقي در خصوص مصداق

تواند دارای نوآوری های مدیریتي نهج البلاغه انجام نگرفته است. از این منظر تحقیق حاضر مي

 و کاربردی باشد.

 روش شناسی

ستفاده گردیده است. لذا در این تحقیق از نظر هدف کاربردی و از رویکرد تحقیقات محتوایي ا

ابتدا ابعاد و ویژگي سند )نهج البلاغه( در نقش متغیرهای جمعیت شناختي از کدگزاری باز 

های کیفي در قالب بندی و تفسیر قرار گرفت و سپس فرایند تجزیه و تحلیل دادهمورد طبقه

(، بر اساس کدگزاری انتخابي انجام و منعکس 2880) 2مکتب سیستماتیك استراوس و کوربین

گردیدند. همچنین نتایج پژوهش بر اساس بازبینه تشخیص روایي و پایایي پژوهش کیفي 

 (، بررسي گردید.1420) 1کرسول

گیری بخش کیفي پژوهش حاضر به صورت هدفمند و اطلاعات محور است. روش نمونه     

تواند به صورت ترین اطلاعات را ميای که غنيمونهیعني بر اساس هدف تحقیق و نیز ن

بدهند، استفاده نمودیم. لذا  غیراحتمالي و بر اساس اهداف پژوهش از اسناد )نهج البلاغه( به ما

بندی اری ها و تطبیق مستمر تا جایي ادامه پیدا نمود که دیگر گزاره جدیدی برای مقولهکدگذ

 یم.یافت نشد و به نقطه اشباع نظری رسید

اند به اشباع های نظری تشکیل شدههای ما که از گزارهای است که، مقولهاشباع نظری نقطه     

شود تا بتوان آن را در گزاره یا رسند. یعني دیگر اطلاعات یا گزاره جدیدی ایجاد نمينظری مي

 ای قرار داد. مقوله

نفر در  170نزاجا به تعداد  توپخانه 22نمونه آماری بخش کمي تحقیق نیز فرماندهان گروه 

گیری با استفاده از فرمول کوکران و به روش تصادفي ساده انجام و بودند که نمونه 2044سال 

 ای لیکرت تنظیم شده بود، توزیع و برایگزینه 5پرسشنامه دوسویه که با مقیاس  208تعداد 

 مستقل استفاده شده است. tآزمون  از آماری هایداده تحلیل و تجزیه

                                                           
1 . Strauss & Corbin 
2 . Creswell 
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 تجزیه و تحلیل داده ها و یافته های تحقیق

توان واحدهای معنادار را در مقولات و استراوس و کوربین بیان کردند که مي 2888در سال 

های ایجاد بندی کرد و به بررسي تفاوت این مجموعههای مفهومي با درجه انتزاع بالا طبقهدسته

بنابراین محققان کدهای احصاء شده را طي یك مطالعه عمیق در شده با یکدیگر پرداخت. 

 کاوش نمودند. کارکنان از سند مربوطه خصوص توانمندسازی

 توانمندسازی کارکنان از دیدگاه نهج البلاغه .0جدول شماره

 منبع های احصاء شدهمقوله کد محوری

ی فرماندهان از دیدگاه نهج البلاغه
ی توانمندساز

صداق ها
م

 

 57خطبۀ  ریزی تدبیر و برنامه

 خطبۀ یك عهد و پیمان

 57 امهن ها استفاده از فرصت

 72ۀ نام تفویض اختیار

 000 لمات قصار،ک مشورت

 75 یینآو  1نامۀ  و تشویق  پاداش

 288، 226، 70،223خطبه  نقدپذیری

 57نامۀ  سبك رهبری

 84 طبهخ خود ارزیابي

 57و  13نامۀ  عدالت محوری

 13نامه  ه سالاریشایست

 72و  5ۀ نام کنترل و ارزیابي )مسئولیت خواهي(

 128خطبۀ  متقابلاعتماد 

 038و  278 کلمات قصار، 257و  240خطبه  آموختن دانش

 72نامۀ  دعا

 .240، خطبۀ 038و  278و  5کلمات قصار،  محوری دانش

 

های توانمندسازی کارکنان طي کدگذاری،  از مصداق مقوله احصاء شده 28اکنون با ایجاد      

خبره از فرماندهان تحویل گردید و در نهایت مقولات به تأیید 20کدهای احصاء شده به 

 خبرگان از نظر روایي رسید.



 2044انساني دفاعي، پاییز فصلنامه مدیریت سرمایه 

115 

 

نفر از نمونه آماری مقدار آن  10از نظر پایایي نیز طي پیش آزمون به دست آمده در میان      

بیشتر و لذا روایي مقوله های احصاء شده تایید  3/4از مقدار استاندارد  به دست آمد که 380/4

 گردیدند.

 ضریب آلفای کرونباخ های احصاء شدهمقوله

 380/4 مقوله 28

 یافته ها

نمونه آماری در پرسشنامه به صورت تصادفي در اختیار  208آوری اطلاعات تعداد برای جمع

نفر با  1قرار گرفت. پاسخ دهندگان شامل  آذربایجان غربيمرزباني منطقه پل دشت در استان 

های به تفکیك در شاخه کارشناسينفر  68نفر با مدرک کارشناسي ارشد و  55و  امدرک دکتر

 مرد بودند.  تمامي جامعه آمارینفر( و از نظر جنسیت  54نفر(، علوم پایه ) 88علوم انساني )

 و تعیین برای معناداریمستقل  tاز آزمون ، شاخصبرای تجزیه و تحلیل استنباطي هر      

استفاده شد. برای این منظور میانگین برای مقولات احصاء شده وضعیت موجود و مطلوب 

 مقایسه  7( برای هر وضعیت با ملاک نظری5) زیاد( تا خیلي2) سطح از کم 5مشاهده شده در 

 .است شده ارائه 7 جدول در شد و نتایج

 ها در دو وضعیت موجود و مطلوبمستقل برای شاخص tآزمون .8جدول شماره

 کارکنان توانمندسازی های مصداق

 البلاغه نهج دیدگاه از 
 میانگین وضعیت

 درجه

 آزادی
t 

 درجه

 معناداری

 تفاوت

 میانگین

 ریزی تدبیر و برنامه

 -80/4 444/4 858/23 205 78/1 موجود

 +03/2 444/4 502/15 205 03/0 مطلوب

  444/4  205 7 ملاک

 عهد و پیمان

 +03/4 444/4 848/21 205 03/7 موجود

 +88/2 444/4 587/27 205 88/0 مطلوب

  444/4  205 7 ملاک

 ها استفاده از فرصت

 +12/4 444/4 218/3 205 12/7 موجود

 +08/2 444/4 702/5 205 08/0 مطلوب

  444/4  205 7 ملاک

 +72/4 444/4 871/8 205 72/7 موجود تفویض اختیار
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 +63/2 444/4 502/3 205 63/0 مطلوب

  444/4  205 7 ملاک

 مشورت

 -37/4 444/4 235/8 205 13/1 موجود

 +88/2 444/4 507/5 205 88/0 مطلوب

  444/4  205 7 ملاک

 و تشویق  پاداش

 -66/4 444/4 075/5 205 21/1 موجود

 +02/2 444/4 750/6 205 02/0 مطلوب

  444/4  205 7 ملاک

 نقدپذیری

 -67/4 444/4 558/8 205 23/1 موجود

 +63/2 444/4 172/8 205 63/0 مطلوب

  444/4  205 7 ملاک

 سبك رهبری

 -08/4 444/4 078/27 205 50/1 موجود

 +36/2 444/4 727/17 205 36/0 مطلوب

  444/4  205 7 ملاک

 خود ارزیابي

 -36/2 444/4 214/22 205 71/2 موجود

 +33/2 444/4 850/28 205 33/0 مطلوب

  444/4  205 7 ملاک

 عدالت محوری

 +73/4 444/4 801/28 205 73/7 موجود

 +81/2 444/4 710/23 205 81/0 مطلوب

  444/4  205 7 ملاک

 ه سالاریشایست

 -8/4 444/4 017/5 205 2/1 موجود

 +87/2 444/4 687/8 205 87/0 مطلوب

  444/4  205 7 ملاک

 کنترل و ارزیابي )مسئولیت خواهي(

 +71/4 444/4 701/20 205 71/7 موجود

 +38/2 444/4 712/21 205 38/0 مطلوب

  444/4  205 7 ملاک

 متقابلاعتماد 

 +71/4 444/4 214/22 205 71/7 موجود

 +33/2 444/4 850/28 205 33/0 مطلوب

  444/4  205 7 ملاک

 آموختن دانش

 +06/4 444/4 801/28 205 06/7 موجود

 +81/2 444/4 710/23 205 81/0 مطلوب

  444/4  205 7 ملاک
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 دعا

 -2/2 444/4 017/5 205 2/0 موجود

 +1 444/4 687/8 205 5 مطلوب

  444/4  205 7 ملاک

 محوری دانش

 -86/4 444/4 701/20 205 71/1 موجود

 +38/2 444/4 712/21 205 38/0 مطلوب

  444/4  205 7 ملاک

در وضعیت  "تدبیر و برنامه ریزی"میانگین شاخص  :دهد کهنشان مي 7های جدولیافته     

که وضعیت موجود از میانگین ملاک کمتر و  باشدمي 03/0و در وضعیت مطلوب  78/1موجود 

معناداری هر دو  مستقل t آزمونهمچنین وضعیت مطلوب از میانگین ملاک بالاتر است. 

 .ددهمي 7 نشان88وضعیت را در این شاخص در سطح 

-مي 88/0و در وضعیت مطلوب  03/7در وضعیت موجود  "عهد و پیمان"میانگین شاخص      

 مستقل t آزمونهمچنین . هستندمطلوب از میانگین ملاک بالاتر  وکه وضعیت موجود  باشد

 .دهدنشان مي7 88ص در سطح معناداری هر دو وضعیت را در این شاخ

و در وضعیت مطلوب  12/7در وضعیت موجود  "استفاده از فرصت ها"میانگین شاخص      

 t آزمونهمچنین . هستندمطلوب از میانگین ملاک بالاتر  وکه وضعیت موجود  باشدمي 08/0

 .دهدنشان مي7 88معناداری هر دو وضعیت را در این شاخص در سطح  مستقل

 63/0و در وضعیت مطلوب  72/7در وضعیت موجود  "تفویض اختیار"میانگین شاخص      

 مستقل t آزمونهمچنین مطلوب از میانگین ملاک بالاتر است.  وکه وضعیت موجود  باشدمي

 .دهدنشان مي7 88معناداری هر دو وضعیت را در این شاخص در سطح 

 باشدمي 88/0و در وضعیت مطلوب  13/1در وضعیت موجود  "مشورت"میانگین شاخص      

که وضعیت موجود از میانگین ملاک کمتر و وضعیت مطلوب از میانگین ملاک بالاتر است. 

-نشان مي7 88معناداری هر دو وضعیت را در این شاخص در سطح  مستقل t آزمونهمچنین 

 .دهد

 02/0و در وضعیت مطلوب  21/1در وضعیت موجود  "پاداش و تشویق"میانگین شاخص      

که وضعیت موجود از میانگین ملاک کمتر و وضعیت مطلوب از میانگین ملاک بالاتر  باشدمي
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نشان 7 88معناداری هر دو وضعیت را در این شاخص در سطح  مستقل t آزمونهمچنین است. 

 .دهدمي

-مي 63/0و در وضعیت مطلوب  23/1در وضعیت موجود  "نقدپذیری"میانگین شاخص      

که وضعیت موجود از میانگین ملاک کمتر و وضعیت مطلوب از میانگین ملاک بالاتر  باشد

نشان 7 88معناداری هر دو وضعیت را در این شاخص در سطح  مستقل t آزمونهمچنین است. 

 .دهدمي

 36/0و در وضعیت مطلوب  50/1در وضعیت موجود  "سبك رهبری"میانگین شاخص      

که وضعیت موجود از میانگین ملاک کمتر و وضعیت مطلوب از میانگین ملاک بالاتر  باشدمي

نشان 7 88معناداری هر دو وضعیت را در این شاخص در سطح  مستقل t آزمونهمچنین است. 

 .دهدمي

-مي 33/0و در وضعیت مطلوب  71/2در وضعیت موجود  "خودارزیابي"میانگین شاخص      

از میانگین ملاک کمتر و وضعیت مطلوب از میانگین ملاک بالاتر که وضعیت موجود  باشد

نشان 7 88معناداری هر دو وضعیت را در این شاخص در سطح  مستقل t آزمونهمچنین است. 

 .دهدمي

 81/0و در وضعیت مطلوب  73/7در وضعیت موجود  "عدالت محوری"میانگین شاخص      

که وضعیت موجود از میانگین ملاک کمتر و وضعیت مطلوب از میانگین ملاک بالاتر  باشدمي

نشان 7 88معناداری هر دو وضعیت را در این شاخص در سطح  مستقل t آزمونهمچنین است. 

 .دهدمي

 87/0و در وضعیت مطلوب  2/1در وضعیت موجود  "شایسته سالاری"میانگین شاخص      

د از میانگین ملاک کمتر و وضعیت مطلوب از میانگین ملاک بالاتر که وضعیت موجو باشدمي

نشان 7 88معناداری هر دو وضعیت را در این شاخص در سطح  مستقل t آزمونهمچنین است. 

 .دهدمي



 2044انساني دفاعي، پاییز فصلنامه مدیریت سرمایه 

119 

 

 38/0و در وضعیت مطلوب  71/7در وضعیت موجود  "کنترل و ارزیابي"میانگین شاخص      

 مستقل t آزمونهمچنین . هستندز میانگین ملاک بالاتر مطلوب ا وکه وضعیت موجود  باشدمي

 .دهدنشان مي7 88معناداری هر دو وضعیت را در این شاخص در سطح 

 33/0و در وضعیت مطلوب  71/7در وضعیت موجود  "اعتماد متقابل"میانگین شاخص      

 مستقل t آزمونهمچنین مطلوب از میانگین ملاک بالاتر است.  وکه وضعیت موجود  باشدمي

 .دهدنشان مي7 88معناداری هر دو وضعیت را در این شاخص در سطح 

 81/0و در وضعیت مطلوب  06/7در وضعیت موجود  "دانش آموختن"میانگین شاخص      

 مستقل t آزمونهمچنین مطلوب از میانگین ملاک بالاتر است.  وکه وضعیت موجود  باشدمي

 .دهدنشان مي7 88معناداری هر دو وضعیت را در این شاخص در سطح 

که  باشدمي 5و در وضعیت مطلوب  2/0در وضعیت موجود  "دعا"میانگین شاخص      

معناداری هر  مستقل t آزمونهمچنین مطلوب از میانگین ملاک بالاتر است.  ووضعیت موجود 

 .دهدينشان م7 88دو وضعیت را در این شاخص در سطح 

 38/0و در وضعیت مطلوب  71/1در وضعیت موجود  "محوری دانش "میانگین شاخص      

که وضعیت موجود از میانگین ملاک کمتر و وضعیت مطلوب از میانگین ملاک بالاتر  باشدمي

نشان 7 88معناداری هر دو وضعیت را در این شاخص در سطح  مستقل t آزمونهمچنین است. 

 .دهدمي

 گیرینتیجه 

همچنین و های مدیریتي نهج البلاغه توانمندسازی فرماندهان از دیدگاه آموزهدر این پژوهش 

پژوهش این نتایج  در وضعیت موجود و مطلوب بررسي گردید. های احصاء شده مصداق شکاف

برای احصاء بلکه ، محدود نشده معرفي شده از سوی سایر پژوهشگران در این زمینهبه بعد 

 روش اهداف ودر مطالعه آنها،  روش تحلیل محتوا نهج البلاغه بدست آمده است و ها ازچالش

 حال هر در. کندمي روشن هاپیشینه مختلف موضوعات با را آن هایتفاوت روشني به تحقیق

 دارد وجود نیز واقعیت این اما کرد انکار تحقیق این افزایي دانش در را هاپیشینه نقش تواننمي
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مسئله است و  نگردیده منتج مصداق های توانمندسازی کارکنان ارائه به آنها تمام ماحصل که

 . بوده است ارتش جمهوری اسلامي ایرانتحقیق برگرفته از نیاز 

. 7 مشورت. 1 ریزی . تدبیر و برنامه2هشت بعد: های احصاء شده در این پژوهش از مقوله     

. 6 ه سالاریشایست. 3 ارزیابيخود. 8 . سبك رهبری5 نقدپذیری. 0 و تشویق  پاداش

 میانگین از مطلوب در وضعیت و کمتر ملاک میانگین از موجود محوری؛ در وضعیت دانش

. 7 ها . استفاده از فرصت1 . عهد و پیمان2همچنین هشت بعد:  بالاتر مي باشند. و ملاک

. 3متقابل اعتماد  .8 کنترل و ارزیابي )مسئولیت خواهي(. 5 . عدالت محوری0 تفویض اختیار

 هستند. مطلوب از میانگین ملاک بالاتر ووضعیت موجود . آموختن دانش؛ در 6 دعا

محسوب توانمندسازی فرماندهان ، فرایند پژوهشي جدیدی در زمینه تحقیقانجام این  لذا     

در توانمندسازی کارکنان  نیروهای مسلح جمهوری اسلامي ایرانراهنمای تواند و مي شودمي

 باشد.

 منابع

 ،(2783) مهری داریوش عسگری، خیراندیش، ناصر مهدی آبادی، جلال لطفي مصطفي -

 راستای در سازماني یابي هویت بر موثر انساني منابع مدیریت اقدامات بندی اولویت و شناسایي

 .67 ص ،2شمارۀ هجدهم، سال نظامي، مدیریت فصلنامۀ رزمي، توان ارتقای

کارکنان  زهارتقای روحیه و انگی یمناسب برا یکارها و ساز(، 2785شکوهي، حسین ) -

 .01، ص 55، فصلنامه راهبردهای دفاعي، سال چهارم، شماره مسلح ینیروها

 .1/7/2782ارتش،  ينیزم یرویدر جمع فرماندهان ن یمقام معظم رهبر اناتیب -

نظامي در ارتقای کیفیت منابع انساني، (، الگوی جامعه پذیری 2763پنجي، غلامحسن ) -

 .83، ص 82ماهنامه نگرش راهبردی شماره

دلالت دولت )آیین نامۀ حکومت و مدیریت در عهدنامه  ،(2766دلشاد تهراني، مصطفي ) -

 مالك اشتر(، انتشارات دریا، تهران.

ات علمي ترجمۀ سید جعفر شهیدی، چاپ بیست و هشتم، شرکت انتشار ،(2763البلاغه ) نهج -

 و فرهنگي، تهران.

 .(، مردم در سازمان ها، ترجمه حسین شکر کن، تهران، رشد2737میچل، ترنس ) -
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 توانمندسازی در مدیریتي عوامل نقش (، تبیین2788حسین ) ،علي، مینائي ،جهانشاهي -

، 7مقاله ، 38 شماره پانزدهم، راهبردی، سال دفاعي مطالعات مسلح، فصلنامه نیروهای کارکنان

 .38-55صفحه 

 و (، شناسایي2788یوسف ) ،زادگان محب اکبر، پور، حسن سیدمهدی، الواني، رامین، ،جلالي -

، 6شماره  ،0 دوره دریایي، علوم دریایي، آموزش مدیران توانمندسازی بر موثر عوامل مدلسازی

 .18-20 ص

(، بررسي تأثیر مدیریت 2785زینب ) ،حسین، سلطاني ،رضا، بوداقي خواجه نوبر ،زادهرستم -

استراتژیك منابع انساني بر جذب و نگهداشت و توانمندسازی نیروی انساني، فصلنامه آینده 

 .243، شماره 13پژوهي و مدیریت، سال 

 (، شناسایي2780) الدین خزیمه، مجتبي، ابراهیمي، صلاح حاج محمد، میرکمالي، سید -

 دانشکده کارکنان: مورد)مناسب  راهکارهای ارائه و انساني منابع نگهداشت و جذب های ملاک

 .26-8: 11تحول،  و توسعه مدیریت ، مجله(تهران دانشگاه فني پردیس های

-Aein F, Alhani F, Mohammadi E, Kazemnejad A. (1422). Struggling 

to create new boundaries: a grounded theory study of collaboration 

between nurses and parents in the care process in Iran. J Adv Nurs; 

83(0): 602-57. 

-Strauss, A. and Corbin, J. (2880). Grounded Theory Methodology-An 

Overview. In: Norman, K.D. and Vannaeds, S.L.Y., Eds., Handbook 

of Pualitative Research, Sage Publications, Thousand Oaks, 11-17. 

-Creswell, John W. (1420). Research design: Qualitative, quantitative, 

and mixed methods approaches. Sage publications. 

-Amit Shukla, Shailendra Singh, Himanshu Rai, Abhijit Bhattacharya 

(1426). Employee empowerment leading to flexible role orientation: A 

disposition-based contingency framework, IIMB Management 

Review, Volume 74, Issue 0, Pages 774-701. 
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-Jalal Hanaysha, Putri Rozita Tahir (1428). Examining the Effects of 

Employee Empowerment, Teamwork, and Employee Training on Job 

Satisfaction, Social and Behavioral Sciences, Volume 128, Pages 131-

161. 

-Li-Yun S., Zhen Zhang J.Q., Zhen XiongC (1421). "empowerment  
and creativity:A cross-level" The Leadership Quarterly, Volume 

17,Issue 2. 
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                                                                                                                                                                                           2788 /27/22دریافت مقاله:

 28/1/2044پذیرش مقاله:

 اله مروریم

 انسانی مستعدنیروی  نگهداشت و جذب مدلطراحی 

 مرکز آموزش تکاور نزاجا()موردی  مطالعه

 0، احدالله انگزی قدس۰حمید آروند

 چکیده 

مرکز آموزش  در مستعد انساني نیروی و نگهداشت جذب طراحي مدل این پژوهش با هدف 

 کیفي تحقیق روش از و موردی از مطالعه هدف این به نیل برای است. تکاور نزاجا انجام شده

کلیه فرماندهان و کارکنان مرکز آموزش تکاور  شامل پژوهش آماری جامعه .شده است استفاده

 و دانشگاهي خبره 6 نفر شامل 26 تعداد برفي گلوله گیری نمونه از استفاده با که بودند نزاجا

گرفتند. روش گردآوری داده ها  قرار مطالعه مورد بودند، منابع انساني فرمانده و مدیر 24

 ساختاریافته نیمه مطالعات کتابخانه ای و مصاحبه ها داده گردآوری ابزار است ومیداني بوده 

داد  نشان پژوهش های یافته .شد استفاده مضمون روش تحلیل ها از داده تحلیل منظور بود. به

 و ارتباطي عوامل عوامل سازماني، شامل عوامل فردی، پژوهش این در شده طراحي مدل

 .پیامدهای به کارگیری کارکنان مستعد است و عوامل محیطي ،رفتاری

 نیروی انساني مستعد، مرکز آم نگهداشت، و جذب مدل،طراحي  :کلیدواژه ها
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 مقدمه -۰ 

 نگهداشت جذب، برای شناسایي، فرآیند ها از منسجمي مجموعه دربرگیرنده استعداد مدیریت

 عنوان به انساني نیروی اهمیت (. امروزه2784 )طهماسبي، است افراد برترین بهسازی و

 ،نظامي سازمان های در ویژه موضوع به نیست. این پوشیده کسي بر مستعد و دانشي کارکنان

است.  یافته مضاعفي اهمیت مراکز فرهنگي و تخصصي خاص از جمله مرکز آموزش تکاور، مثل

 سازمان های .مي شود محسوب سازمان برای حیاتي امری منابع مهم این نگهداشت و جذب

 مشارکتي، گرایي، پاسخگویي، کیفیت گرایي، مشتری رقابتي، محوری، دانش جوّ در که امروزی

 توانمند، انساني به نیروی سریع دستیابي مستلزم مي کنند، فعالیت گرایي تحول و کارآفریني

 یا خلاق و راضي، پرانرژی کارکنان داشتن زیرا هستند؛ رقابتي ابزار عنوان به متعهد و خشنود

 نیروی به اینکه توجه مي شود. با محسوب سازماني منبع مهمترین متعهد، انساني سرمایه

 بر است، تأکید دیگر های سازمان به نسبت سازمان یك برتری عمده شاخص کارآمد، انساني

 و همکاران، )میرکمالي است افزایش به رو آموزش عرصه در کارآمد و مؤثر انساني نیروی

 در و اختلال جایگزیني هزینه نظر از تواند مي کلیدی کارکنان خدمت ترک طرفياز (.  2780

 هم سازمان و هم کارکنان، از یکي خدمت ترک قصد .شود تلقي بار زیان ها سازمان برای کار

تأثیرات  به حداقل رساندن برای اندیشیدن بنابراین دهد؛ مي قرار تأثیر تحت را کارکنان دیگر

ترک  (. 1428 )رحمان، است برخوردار زیادی اهمیت از سازمان عملکرد بر خدمت ترک منفي

 کارکنان نگهداشت اهمیت بر اخیر اقتصادی رکود به توجه با و است پرهزینه بسیار خدمت

 (. 1423 ،2)فلینت است شده تأکید بسیار سازمان موفقیت حصول کلیدی برای

 بیان مساله  -0

 و رفتار احساسات افکار، که مي کند حفظ و ایجاد فرد منحصربه فرهنگ یك سازماني هر 

 در انساني نیروی اهمیت به توجه و با. مي دهد قرار تأثیر تحت را کار محیط در کارکنان
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 به اساساً و بوده نهادی امنیت محور که سازمان های نظامي و امنیتي در ویژه به ها سازمان

تهدیدات منطقه ای و فرامنطقه ای در  به توجه با و است وابسته آن عملکرد و انساني نیروی

موقعیت جغرافیایي ایران که درمنطقه جغرافیایي خاورمیانه که همیشه آبستن حوادث و جنگ 

و نیز شرایط  بقا برای رقابت لزوم های مختلفي بوده است. همچنین وضعیت کنوني کشور و

 برای ای ویژه تاهمی خود بستر مشکلاتي شده است که 28جهاني گسترش بیماری کووید

هستند و با توجه به وضعیت موجود منابع  قائل مستعد نیروی انساني نگهداشت و حفظ و جذب

 انساني در سازمان که هر ساله شاهد از دست دادن عده ای از آنان به عات های مختلف از

سایر نهادها  ، بازخرید کردن و ترک سازمان و یا جذب توسطجمله: بازنشستگي زودتر از موعد

، مسئولین و پژوهشگران مرکز آموزش تکاور بر آن شدند که در جهت و سازمان های خصوصي

مستعد اقدام به ارائه  انساني نیروی نگهداشت اهداف عالي سازمان در جهت کمك به جذب و

، دستاورد این پژوهش مي تواند منجر به کاهش هزینه دلي علمي به منظور کاهش این شکافم

، نگهداشت و آموزش نیروهای جدیدالورود به طرز چشم ازماني اعم از هزینه های جذبای سه

گیری بکاهد. همچنین این مدل مي تواند مبنای جهت ارزیابي عملکرد و تشکیل بانك 

اطلاعاتي در این زمینه باشد که منجر به تدوین خط مشي های کلان سازماني شود. بنابراین 

مرکز آموزش  در مستعد انساني نیروی نگهداشت جذب و طراحي مدل حاضر پژوهش هدف

نیروی انساني مستعد در  نگهداشت و جذب : مدلسوال اصلي این پژوهش .تکاور نزاجا است

 ویژگي ملاکها و معیارها، (2مرکز آموزش تکاور نزاجا چیست؟ همچنین سوالات فرعي شامل: 

 جهت در راهکارهایي چه (1 چیست؟مرکز آموزش تکاور نزاجا  در مستعد انساني نیروی های

 است؟ مي باشند. در مرکز آموزش تکاور نزاجا موثر مستعد انساني نیروی نگهداشت و حفظ

 پژوهش  پیشینه و نظری مبانی-8

ارکان  از یکي عنوان به که است انساني منابع جذب انساني، منابع مدیریت مؤلفه های از یکي

با  باید که است نیروهایي تأمین و تعیین ریزی، برنامه مراحل شامل انساني منابع مدیریت اصلي
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مختلف  مشاغل در مورد انتظار وظایف انجام برای و استخدام و پذیرش قانوني مراحل از عبور

 مي اثربخش جذب (. 2785 همکاران، و )رستم زاده شوند گرفته به کار و شده آماده سازماني

 از بعضي. دارد نگاه زنده اهداف یا حوزه صنعت، اندازه، از فارغ را سازماني و تواند مؤسسه

 مي دانند گزینش و کارمندیابي انساني، نیروی برنامه ریزی شامل را جذب پژوهشگران نظام

خرده  درون در نیز را شغل وتحلیل تجزیه دانشمندان از (. برخي2785و همکاران، )رستم زاده

 طراحي و وتحلیل تجزیه شامل را جذب دهند. آنهامي  انساني قرار منابع برنامه ریزی سیستم

 توسعه و برنامه ریزی و عملکرد ارزیابي گزینش، انساني، کارمندیابي، منابع ریزی برنامه شغل،

 به مجزا صورت به را مرحله ای انساني منابع مدیریت در فرآیند هم بعضي و مي دانند شغلي

 (.  2787 احمدی، و پور قلي اند )منوریان، نگرفته نظر در جذب عنوان

 انسانی منابع جذب و نگهداشت8-۰

 های زمینه که مدیریتي است اقدامات و تدابیر از ای مجموعه انساني منابع نگهداشت و جذب

 توان و علاقه روحیه، امنیت، حفظ. سازد میسر مي سازمان در را انساني منابع حفظ و ماندن

 است فرآیندی نگهداشت و (. حفظ2767کمالي ،شود )میر  مي نگهداشت نامیده افراد تخصصي

 بر بهسازی، ارتقا و آموزش اثربخش، پرداخت نظام همچون عواملي از با استفاده مدیریت که

 تداوم به تمایل کند مي سعي ...و مناسب خدمات و رفاهي امکانات اعطای و شایستگي اساس

 برای اشتغال مطلوب وضعیت ایجاد و نگهداشت دهد افزایش سازمان در را کارکنان خدمت

دار و  نباشد)جبه دیگر سازمان به انتقال به حاضر آن ی به واسطه تا است کارکنان

 در بزرگ های شرکت رهبران روی پیش مسئله مهمترین کارکنان (. حفظ2782همکاران،

2جانسون .است کارکنان شغلي گردش و اقتصادی رشد ماهر، کار نیروی کمبود نتیجه
 (1440) 

 بهتر خواهید مي که خود کارکنان از دسته آن نگهداری و حفظ توانایي "عنوان به را نگهداشت

 توانایي شامل مهم، کارکنان حفظ از ناشي است.  مزایای کرده تعریف "دارید نگه خود رقبای از
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 و کنوني رقبای با رقابتي مزیت به دستیابي و تجاری استراتژیك اهداف به رسیدن برای شرکت

 بهتر، خدمات مشتریان، رضایت مانند مزایایي به دستیابي به کارکنان نگهداشت است. قدیمي

 انساني منابع نگهداری (. نظام2788 پارسافر، و )کریمي مي شود منجر غیره و کمتر هزینه های

 :نمود تقسیم دسته دو به را ها آن توان مجموعاً مي شود مي شامل را متعدی ابعاد

 و بهداشت برقراری است مانند؛ کارکنان جسم تقویت و حفظ با رابطه در بیشتر که مواردی-2

 پرسنلي؛ خدمات از دیگر بعضي و  و تندرستي ورزشي های برنامه اجرای کار، محل در ایمني

 باشند، مي محیط کار و کار به کارکنان مندی علاقه و روحیه کننده تقویت که مواردی -1

 از رضایت ازکارافتادگي، و پیری حال، دوران زمان در زندگي تأمین شغلي، امنیت ایجاد مانند؛

 (. 2784)کامران نژاد و همکاران، دیگر موارد و شغل

 پژوهش  تجربی پیشینۀ8-0

اند،  داده انجام زمینه آن در دیگران که تحقیقاتي بررسي ،عموضو یك دربارۀ تحقیق انجام برای

 دهد مي توانایي او به و بوده راهگشا و راهنما پژوهشگر، برای کار این دارد. زیادی بسیار اهمیت

 بخش که است ذکر شایان بپردازد. نظر مد موضوع مطالعۀ به بیشتری اطمینان و دقت تا با

 و است کشور از نخبگان خروج علل بر متمرکز زمینه این در گذشته از تحقیقات عمدهای

 انجام جامعي تحقیق علمي، نخبگان کارگیریبه  و سیاست گذاری و نحوۀ سازوکارها دربارۀ

 خلاصۀ که گرفت کمك شده، انجام زمینه این در که مشابه از موارد مي توان ولي نگرفته،

 .مي شود بیان 2در جدول شماره نتایج آنها و تحقیقات این از برخي
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 مطالعات انجام شده در زمینه جذب و نگهداشت نیروی انسانی .۰جدول شماره 

نویسنده/ 

 محققان

 نتایج پژوهش موضوع سال

 

2 اوکپیر و بندیکت
 

1421  

 آفریقا قارۀ توسعۀ و مغزها فرار

 و آموزشي نظام بالای کیفیت مثل) جاذبه عوامل

 مثل) دافعه عوامل و( اقتصادی های جاذبه

  (آموزشي نظام های زیرساخت در اشکالات

1همکاران و ریبیارو
 توسعه های فرصت کسب بهتر، اشتغال فرصت پزشکي متخصصان مهاجرت وضعیت 1427 

 ای حرفه

 

7همکاران  و اسکوزا
 

1427  

 لهستان در سازمان  56 تعداد

 سرمایه نگهداشت رقابتي، بازار به گذار شرایط

 مدیریت های نگرش از بسیاری تواند مي انساني

 به را است حاکم لهستان فرهنگ در که سنتي

 .بکشد چالش

 

 

0همکاران و دونگان
 

1427  

 در مستقر چندملیتي های شرکت 

 هندوستان و کنگ هنگ سنگاپور،

 سرمایه یك انتقال گزاف هزینه به توجه با 

 با دیگر کشور یك به امور اداره برای انساني

 های شرکت متفاوت، کاری شرایط و فرهنگ

 سرمایه شناسایي جز ای چاره چندملیتي

 قالب در ها آن ی توسعه و نگهداشت انساني،

 .ندارند انساني سرمایه مدیریت های استراتژی

                                                           
1 Benedict and Occupier 
2 Ribiaro et al 
5 Skoza et al 
6 Dongan et al 
7Festing et al 
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 و فستینگ

2همکاران
 

1420  

 

 متوسط و کوچك شرکت

 آلماني متوسط و کوچك های شرکت از بسیاری

 سرمایه نگهداشت به نسبت تر گسترده رویکرد

 از زیادی تعداد که ای گونه به. دارند انساني

 رویکردی اینکه نه گیرد، برمي در را کارکنان

 به. باشد داشته ممتازین تعریف به تر خاص

 به مربوط های فعالیت شرکت این بهتر عبارت

 کارکنان همه بر را خود انساني منابع نگهداشت

 .اند ساخته متمرکز

 

میر کمالي و 

 همکاران

 و جذب های ملاک شناسایي 2780

 ارائه و انساني منابع نگهداشت

 کارکنانمناسب در  راهکارهای

 دانشگاه فني پردیس های دانشکده

 تهران

 مسائل شخصي، های توانایي و شایستگي

 امتیازات بودن دارا و دیني و اخلاقي اعتقادی،

 .ویژه

 

 میرزایي و همکاران

 مؤثر عوامل بندی اولویت و شناسائي 2780

در  انساني منابع نگهداشت و حفظ بر

 آذربایجان استان انتظامي فرماندهي

 شرقي

هنگام  به مربوط و معتبر اطلاعات دادن

 شایستگي، براساس کارها کردن واگذار استخدام،

 نظام واضح، و روشن شغلي ترقي مسیر وجود

 اثربخش پرداخت نظام و ارزشیابي اثربخش

 مدیریت استعداد ماندگاری کارکنان خبره 2780 احمدی

 برای درسي برنامۀ رویکردهای 2785 تجری

 نخبگان آموزش

 ساز زمینه و اصلي ارکان و ابزار از درسي برنامۀ

 های در نظام پروری نخبه رویکرد تحقق برای

 .است پرور نخبه آموزشي
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 منوریان و همکاران

2788 

 

 

 

 نخبگان کارگیری به مدل طراحي

 دانشگاهي محیط های در علمي

 دانشگاه اساتید موردی: کشور مطالعۀ

 تهران

و  ابعاد شامل پژوهش این در شده طراحي مدل

 ویژگیها، راهکارها، و موانع مؤثر، های مؤلفه

 عناصر واسطه ای، زمینه ای، علّي، شرایط

 پیامدها محوری، پدیدۀ که است تشکیل دهنده

 نشان را عمومي خطمشي اجرای راهبردهای و

 .دهد مي

 

 گلشاهي و همکاران

2783  

 به و هدایت فرایند معماری

 در استعدادهای علمي کارگماری

 ایران

 الگویي ارائه به منتج پژوهش این های یافته

 استعدادهای برتر کارگماری به و هدایت برای

 رویکرد دو شامل که است شده کشور در علمي

 نخبگان گرانه تسهیل و ساختارگرانه هدایت

 .است

 

 

 

 رضاییان و همکاران

2783  

 

 و حفظ جذب، شاخصهای شناسایي

 در انساني مستعد نیروی نگهداشت

 بانکداری صنعت

 جذب به مربوط آن شاخص 3شامل شاخص 28

 شاخص 8 و

 شاخصهای برخي. است نگهداشت به مربوط

: از اند عبارت بانك در مستعد کارکنان جذب

 جذب بودن؛ و ساختارشکن ایده محور

 و معیارها مطابقت عدالت محور؛ و استعدادیاب

 از برخي .اهداف استراتژیك با جذب مکان های

 بانك در مستعد کارکنان نگهداشت های شاخص

 پرورش استعدادها؛ و توسعه :از اند عبارت

 برابر فرصتهای ایجاد تجربي؛ جانشینپروری

 .مالي وابستگي رشد؛

 در نخبگان نگهداشت مدل طراحي 2786 سرافراز و همکاران

 ایران دولتي های سازمان

توجه به آموزش و تسهیم دانش سناریوی جذب 

 ی شغلي سناریوی نگهداشت است.و ویژگي ها
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 شناسی پژوهش  روش-۰

نگهداشت  و جذب های شاخص اکتشاف به تا است صدد در حاضر مطالعه اینکه به توجه با

 تاکنون پژوهش اینکه به توجه با و بپردازد مرکز آموزش تکاور نزاجا در مستعد انساني نیروی

 کیفي از روش پژوهشگر است، کلي زمینه این در موجود نظری مباني و نگرفته صورت مشابهي

به دست  ضرورت همچنین و پژوهش ماهیت به توجه با .گرفت بهره شاخص ها استخراج برای

 زمینه این در مصاحبه ابزار شایستگي و آماری از جامعه عمیق داده های و اطلاعات آوردن

 برای مصاحبه ابزار مکاني، و زماني به محدودیت های توجه با همچنین و ابزارها دیگر به نسبت

 نیمه ساختار یافته مصاحبه شکل یك از گردآوری داده ها برای شد. انتخاب ها داده گردآوری

شاخص  و معیارها مورد در دانشگاهي نخبگان با بار یك مصاحبه پژوهش این در .است شده

 بار یك و گرفت صورت مرکز آموزش تکاور منابع انساني مستعد در نگهداشت و جذب های

 انجام مرتبط فرماندهان و مدیران منابع انساني با و فرهنگ سازماني بستر در مصاحبه همین

انساني  منابع مدیریت زمینه در دانشگاهي نخبگان کلیه شامل پژوهش جامعه آماری این .شد

 در .بود مراکز آموزشي تهران همچنین فرماندهان و مدیران در دانشگاه های سطح تهران و

2برفي گلوله نمونه گیری روش از کنوني پژوهش
 یك روش نمونه گیری، نوع این. شد استفاده 

 آگاهي کافي پژوهش موضوع درباره که شدند شناسایي افرادی ابتدا آن در که است غیراحتمالي

 به پژوهشگران را دیگری افراد یا فرد تا شد درخواست آنها از اطلاعات دریافت از پس و داشتند

 تا تعیین شد؛ نظری اشباع طریق از نیز حجم نمونه و مورد مصاحبه افراد تعداد. کنند معرفي

 به اندازه مصاحبه ها از آمده دست به پاسخ های که رسیدند نتیجه این به پژوهشگران که حدی

از  جدیدی داده و مي شوند منجر پاسخ ها تکراری شدن به که دارند شباهت یکدیگر با ای

 دانشگاهي نخبگان برای مصاحبه شده نمونه های تعداد .نمي شود حاصل جدید مصاحبه های

                                                           
1 Snowball sampling 

 



   2044فصلنامه مدیریت سرمایه انساني دفاعي 

152 

 

 به و بود نفر 24 با کارکنان متخصص برابر فرماندهان مراکز فرهنگي و برای و نفر 6 با برابر

 داده اشباع رسیدند. اشباع نظری حالت به اطلاعات مصاحبه، تعداد این با پژوهشگران تشخیص

به  نمونه گیری تعیین کفایت برای کیفي پژوهش های در که است رویکردی نظری اشباع یا

 مرتبط استفاده مي شود، زمینه ای نظریه در که نظری نمونه گیری با نظری اشباع. مي رود کار

 است اشباع رسیده به نظری طبقه یا دسته یك خصوصیات که است این به معنای و بوده

 (.  2782 همکاران، و )رنجبر

 شوندگان مصاحبه اطلاعات از خلاصه ای. 0جدول شماره 

 سن سابقه مدیریت رشته تحصیلی تحصیلات زمینه فعالیت ردیف

 62 04 مدیریت دولتي دکترای مدیریت گروه استاد 2

 86 74 مدیریت نیروی انساني دکترای مدیریت گروه دانشیار 1

 86 70 مدیریت نیروی انساني دکترای مدیریت گروه دانشیار 7

 84 15 مدیریت دولتي دکترای مدیریت گروه دانشیار 0

 55 10 مدیریت دولتي دکترای مدیریت گروه استادیار 5

 54 12 مدیریت نیروی انساني دکترای مدیریت استادیارگروه 8

 06 25 مدیریت دولتي دکترای مدیریت استادیارگروه 3

 04 28 مدیریت دولتي دکترای مدیریت گروه استادیار 6

 82 72 مدیریت استراتژیك دکترای جانشین فرمانده قرارگاه تاکتیکي 8

ارشد کارشناسي فرمانده مرکز آموزش 24  08 74 مدیریت  

ارشد کارشناسي فرمانده مرکز آموزش 22  54 72 مدیریت 

ارشد کارشناسي جانشین فرمانده مرکز آموزش  21  53 18 مدیریت 

ارشد کارشناسي جانشین فرمانده مرکز آموزش 27  58 18 مدیریت  

ارشد کارشناسي انساني عملیات نیروی دایره  رئیس 20  55 15 مدیریت 

ارشد کارشناسي انساني عملیات نیروی دایره  رئیس 25  01 14 مدیریت 

ارشد کارشناسي انساني عملیات نیروی دایره  رئیس 28  55 74 تربیت بدني 

ارشد کارشناسي انساني جذب نیروی کارشناس 23  03 13 روان شناسي 

ارشد کارشناسي انساني جذب نیروی کارشناس 26  06 16 جامعه شناسي 
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 روایی و پاپایی پژوهش ۰-۰

 بررسي طور واقعي به مي شود، ادعا که موضوعي آیا که معنا این به پژوهش، روایي بررسي برای

 :گرفت صورت متعددی اقدامات خیر، یا است شده

 موضوع:  انتخاب مرحله در -2

 ها سازمان نگهداشت حفظ و جذب، نظام درباره پژوهش پیشینه و نظری مباني از استفاده با 

 است؛ شده انجام سؤال های مصاحبه طراحي برای متعدد مقاله های و کتابها بررسي و مطالعه

 مصاحبه؛ حین در اطلاعات دقیق آوری جمع -1

 در پژوهشگران خود توسط اطلاعات دقیق ثبت و مناسب شناختي روان سبك از استفاده -7

 برداری؛ مرحله نسخه

 تحلیل؛ مرحله در مصاحبه سؤال های منطقي نظم و هماهنگي ایجاد -0

 گزارش دهي، مرحله در شده ارائه گزارش های بالای اعتبار و صحت تعیین برای تلاش -5

 بماند؛ معتبر پژوهش تا تلاش شد

2بازآزمون پایایي روش از برای تعیین پایایي همچنین 
1کدگذار دو بین و پایایي 

 .شد استفاده 

مصاحبه انتخاب شد و هر کدام از  5، از میان مصاحبه های انجام شده تعداد در پایایي با آزمون

در این روز توسط پژوهشگر گد گذاری شد. تعداد کل کد ها  14آنها دو بار در فاصله زماني 

و تعداد کل عدم توافق  064ن کدها در دو زمان برابر ، تعداد توافق بیکد 504فاصله زماني برابر 

درصد بوده،  82کد بوده است. پایایي بازآزمون مصاحبه های انجام شده در این پژوهش  84ها

درصد است پس پایایي باز آزمون مورد تأیید است. همچنین جهت پایایي  84که چون بالاتر از 

                                                           
1 Reliability of retesting 

10Reliability between two encoders 

11 Content analysis 
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مصاحبه انجام  5منابع انساني خواسته شد تا  توافق بین دو کد گذار، از یك دانشجوی دکترای

، تعداد توافق بین کدها  024شده را کد گذاری نماید. تعداد کل کدها در این فاصله زماني برابر 

کد بوده است. پایایي توافق بین دو کد  25و تعداد کل عدم توافق برابر  785در دو زمان برابر 

درصد است پس پایایي توافق  84ه چون بالاتر از درصد به دست آمد،ک 84گذار، در این پژوهش

 بین دو کد گذار مورد تأیید است.

 ها  یافته و داده ها تحلیل-8

2مضمون تحلیل طریق روش از نیز شده آوری جمع داده های وتحلیل تجزیه
 گرفت. صورت 

 درون موجود الگو های بیان و تحلیل تعیین، برای روشي این روش تحلیل داده ها و یافته ها،

 ضمن مي کند؛ توصیف جزئیات قالب در و دهي سازمان ها را داده روش این است. داده ها

 و )کهریزه کند تفسیر را پژوهش موضوع گوناگون های و جنبه برود فراتر این از تواند مي اینکه

 نگهداشت و حفظ طراحي مدل حاضر، پژوهش از با توجه به اینکه هدف (.2788 همکاران،

دسته  و پژوهش این از حاصل مضمون های است. مرکز آموزش تکاور نزاجا در مستعدافراد 

شده  ارائه ،7 جدول در و استخراج شد، تشریح بالا در که روشي به آنها به مفهومي مربوط های

 اند:

 در زمینه جذب و نگهداشت استخراج شده : مضمون های8جدول شماره 

 نیروی انسانی 
 پایه مضامین دهنده سازمان مضامین فراگیر مضامین

۰-
 

ل
وام

ع
ی 

رد
ف

 

 ، وزنقد (ویژگی های ظاهری۰

(ویژگی های جسمی و 0

 روانی

 دارا بودن سلامت جسم و روان

 توانایي علمي تحصیلات (توانایی ها8
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 و خلاقیت ای، حرفه نقش ایفای در اشتیاق و : انگیزهای حرفه مهارت (  مهارت ها۰

 نوآوری

 

 

 ( نگرش ها8

 به توجه کاری، وجدان داشتن حرفه ای، نقش ایفای در اشتیاق و انگیزه

 سازماني منافع به توجه باورهای دیني، و ارزش ها به توجه انساني، کرامت

 اعتقادی، و مسائل شغلي وظایف به مسئولیت احساس داشتن فردی، نه

 دیني  و اخلاقي

0-
ل

وام
ع

 
ی

مان
از

س
 

  

 

 

 (ساختاری و فرآیندی۰

 

 سازماني فرماندهي متناسب با جایگاه یگان های رزمي  جایگاه ارتقاء

 تغییر ساختار بلند به ساختار پهن  
  موجود های نامه آیین در شفافیت

 قانون اجرای در تبعیض 

 علمي کارکنان مستعد از حمایتي ناکارآمدی قوانین 

 های ارزش ایجاد و کارکنان مستعد دائمي جذب سازوکارهای فقدان

 نمادین

 کارکنان مستعد و مرکز بین پیوند مناسب ساختار و بستر کمبود

 

 

 

 

 

 

 رهبری و (مدیریت0

 

 سبك مدیریت

  پذیری،ها مسؤلیت و پاسخگویي

 ارشد مدیران نگرش

 سازماني  عدالت

 تعهد سازماني

   انتظارات، و اهداف بودن مشخص
 ارزش قائل شدن برای دانش

 سازمان ارشد فرماندهان حمایت 

 داشته و امکانات و ها توانایي بر تمرکز و خارجي نیروهای بر اتکا کاهش

 داخلي  های

 واضح و روشن شغلي ترقي مسیر وجود 

 سالاری  و نظام ارزشیابي اثربخش شایسته 

 کارکنان مستعد پذیری مسئولیت به دادن اهمیت

 

 

 آموزشی (بعد8

 بهره گیری از شبیه سازها  مدرن مانند تکنولوژی از استفاده

 کارکنان مستعد، تربیت برای صحیح آموزش ارائۀ

 به سنتي به شیوه های نوین  آموزشي سیستم دادن تغییر 

 نتایج آن از تحقیقاتي و استفاده مراکز کردن فعال
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 کیفیت آموزش های ارائه شده به توجه  

  تجربیات انتقال و اندوزی تجربه آموزش با رویکرد و یادگیری 

 آموزشي افزایش فناوری های

 موفق در امر آموزش نظامي الگوی آموزشي کشورهای پیشرو و  از استفاده

 آموزش از تئوری و عملي به میداني و اردوگاهي شیوۀ تغییر

 کافي به فرماندهان و مدیران ارائه آموزش

 آینده پژوهي در امر آموزش

 

 

 

 سازمان (فرهنگ۰

 

 گروهي و انسجام همکاری ایجاد فضای

 سازماني مبتني بر کار تیمي و حمایتي ایجاد جو

   سازمان فرهنگ ایجاد یادگیری 

 اجتماعي شدن کارکنان مستعد بهره گیری سریع از روش های نوین

  دانش در بین کارکنان مستعد  اشتراک گذاری بهایجاد شرایط 

در  مستعدکارکنان  کارگیری به سازی همکاری سایر مراکز در فرهنگ

 مراکز آموزش تکاور

 ایجاد فرهنگ تفکر سیستمي در فرماندهان

 

 

 (عوامل شغلی8

 

 پاداش  و حقوق

 شغل ماهیت و محتوا عامل

 کار محیط ایمني

 پزشکي امکانات 

 آسیب های ناشي از فعالیت در این مرکز 

 

 

 

 

 

 (کانون های ارزیابی 6

 

سنین  در کارکنان مستعد شناسایياستعداد در  ایجاد سازوکار مدیریت

 پایین خدمتي 

 جهت ارتقا بهره وری فرآیند جذب  استعدادیاب جذب

 مرکز به شناسایي شده کارکنان مستعد جذب ایجاد سازوکارهای

 کارکنان مستعد،  نهادی فردی و توانمندیهای و ها ظرفیت توسعۀ 

 مرکز سطح در تأثیرگذار کارکنان مستعد تقدیر و تشکر از 

 تجربي پروریجانشین 

 رشد برابر فرصتهای ایجاد

 مدیریت  توسعه

 اعتماد و عدالت

 افزایش انگیزه در بین کارکنان مستعد

 کارکنان مستعد ظرفیت ارتقای
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 نظارت  و (کنترل7

 ها رسانه عملکرد یگان ها از انتشار

 قوی، کنترل و ارزیابي سیستم ایجاد

 کارگیری به راستای در مستعدشناسایي کارکنان  و ها شایسته انتخاب

 آنان

 داشتن نگه بدبین در بیگانه جمعي رسانه های سوء از تبلیغات جلوگیری

 کارکنان مستعد

8-
ل

وام
ع

 
ی

اط
تب

ار
 و 

ی
ار

فت
ر

 

 

 

 

 فردی

  همدیگر با مستعد کارکنان ارتباط

 کارکنان با فرمانده تعامل 

 نزاجا عمده فرماندهان با فرمانده تعامل  

 مراکز سایر با فرمانده تعامل 

 نهادها و ها ارگان سایر با فرمانده تعامل 

 نقش رفتارهای صنفي و رضایت گروه از سرپرست مستقیم گروهی

 فرهنگ سازماني و جو سازماني در ارتباطات درون سازماني سازمانی

۰-
ی 

یط
ح

ل م
وام

ع
 

 

 

 (اقتصادی۰

 نیاز مورد مالي تامین منابع

 فرصت های اقتصادی رفاهي

 .منافع عادلانۀ توزیع و تسهیلات و تأمین امکانات

 ویژه  امتیازات 

 مالي وابستگي 

 های نوین در جهت ارتقا آمادگي رزمي کارکنان ایده از مالي حمایت

  کارکنان نیروهای مسلح به خدمت مسئولین برای تعهد و انگیزه ارتقاء  سیاسی (0

 ساختار نیروهای مسلحکاهش تبعیض در واگذاری بودجه های دفاعي در 
8-

ی
ها

مد
یا

پ
 

 به
ی

یر
رگ

کا
 

ن 
نا

رک
کا

عد
ست

م
 

 
 

 (کوتاه مدت۰

 کارکنان مستعد علمي مهارت و تخصص تجربۀ به توجه

 مرکز اعضای سایر با دانش اشتراک گذاری به

 مدیریت زمان 

 کاهش نارضایتي از وضع موجود 

 

 

 (میان مدت0

 رقابتي  تفکر و محیط ایجاد

  همگانيارتقاء آموزش 

 کارکنان انگیزه در سایر ایجاد

  سایرین اعتماد 

  ها کلاس با کیفیت برگزاری
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 (بلند مدت8

  ها ارزش حاکمیت باعث

 جای وراثت به عملکرد جایگزیني

 جابه جایي کارکنان مستعد از  جلوگیری

 آفریني ارزش

 علمي اثربخشي و کارآیي افزایش

 جدید دانش خلق

 ایده ها توسعۀ 

 

، خبرگان دید از مستعد افراد نگهداشت و جذب به مربوط مضمون های شناسایي از پس     

نقشه  یك ایجاد شامل که مي رسد مضمون تحلیل نهایي مرحله به نوبت مدیران، فرماندهان و

شده اند،  ارائه تحلیل برای که مضمون هایي مرحله این در. است مضمون ها از رضایت بخش

و تحلیل  تجزیه از مي شوند. پس تحلیل ها آن داخل داده های سپس شده، بازبیني و تعریف

 به  مضمون پژوهش نقشه کارشناسان، با صورت گرفته مصاحبه های از آمده دست به اطلاعات

 .است مضمون اصلي 5 نشان دهنده شکل این مي شود. مشاهده ،2شکل در که مي آید دست
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 نیروی انسانی مستعد نگهداشت و جذب مدل مضامین : شبکه ۰شکل 

 پیشنهادات و گیری نتیجه

نیروی  نگهداشت و حفظ و جذب شاخص های تا بودند آن بر پژوهشگران حاضر پژوهش در

 شاخص ها این مقایسه به و کنند استخراج مرکز آموزش تکاور نزاجا در را مستعد انساني

 منابع مدیریت زمینه در خبره شامل: استادان دانشگاهي آماری، جامعه با راستا این در بپردازند.

 مصاحبه ها از شد. نتایج حاصل مصاحبه آموزش،مراکز  مدیران همچنین فرماندهان و و انساني

 شباهت های که بود آن از حاکي مستخرج های مضمون 26 با مصاحبه از بعد نهایت در

 فردی عوامل

به  پیامدهای

کارگیری کارکنان 

 مستعد

عوامل ارتباطی و 

 رفتاری

 عوامل محیطی

 عوامل سازمانی

 نگهداشت و جذب مدل

 نیروی انسانی مستعد
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 موجود تفاوت های شد. مشاهده نیز تفاوت هایي ولي دارد؛ وجود از حاصل نتایج میان بسیاری

شاخص  ارائه و انتخاب برای دانشگاهي خبرگان که داد نشان آمده دست به شاخص های میان

شاخص  بنابراین و کردند استفاده انساني منابع مدیریت زمینه خود در علمي تجربه های از ها

مرکز آموزش تکاور  از که شناختي به توجه با موجود نظریه های علمي به نزدیك و کلي های

نظریه  گرفتن درنظر بدون و بستر زندگي در با فرماندهان و مدیران ولي کردند؛ ارائه داشتند،

 فرهنگ بطن در زندگي و اساس تجربه بر تنها و انساني منابع مدیریت زمینه در موجود ای

 .کردند ارائه شاخص ها در سعي سازماني فرهنگ معیار با و سازماني

 نگهداشت نیروی انساني و حفظ جذب، مورد در را شاخص 5 پژوهشگران در نهایت     

 پرورش و توسعه خبرگان نظر از مستعد افراد جذب بخش در آن جمله از نمودند. شناسایي

 درعین بودند مشترک موارد از رشد برابر فرصت های و برابری عدالت و حس ایجاد و استعدادها

 محیط ایجاد و سازمان به فرد مالي وابستگي ایجاد قبیل از مواردی به خبرگان دانشگاهي حال

 جانشین قبیل از شاخص هایي به مدیران و فرماندهان و کرده اشاره نیز و ایده پرور یادگیرنده

 کاملاً صورت به آنچه .کردند اشاره عملکرد ارزیابي توانمند ایجاد سیستم و تجربه ای پروری

 از پرهیز و انصاف و عدالت رعایت رسد، نظر مي به شاخصها دیگر از با اهمیت تر بسیار واضح

 توجه که دیگری شاخص است. استعداد مدیریت فرآیندهایاجرای  در انحرافي رفتارهای

 ساختار دلیل به .است ساختارشکني و ایده محوری مي کند، شاخص جلب خود به را بیشتری

 استخراج مي رسد. شاخص های نظر به ذهن از دور کمي سلسله مراتبي این مرکز این شاخص

 نشان پژوهش این نتایج ولي است؛ قبلي همگرا پژوهش های نتایج با حاضر پژوهش در شده

 نتیجه این به کنوني اقتصاد دانشي و رقابتي فضای در نیز مرکز آموزش تکاور که مي دهد

 از امکان حد تا و ایجاد کنند تغییراتي خود عملکرد ارزیابي ساختارهای در باید که رسیده اند

 و پژوهش به نیاز بخش این که مي رسد نظر به .بگیرند فاصله بوروکراتیك و سخت ساختار

 به دلیل حاضر همچنین پژوهش .شود بیشتری توجه موارد این به باید و دارد بیشتری تفحص
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 مجزا صورت به سایر مراکز آموزشي سطح کشور بین نتوانست مکاني و زماني محدودیتهای

 اینمتفاوت  اهداف و به دلیل ماهیت آتي پژوهشگران شود مي توصیه بنابراین نماید؛ تحقیق

 پژوهش، نتایج بر آن زیاد بسیار تأثیر و مراکز آموزشي در سطح کشور و در بین نیروهای مسلح

 به توجه با حاضر پژوهش شاخص های از مي توانند راستا این در و بپردازند. مهم مورد به این

 .شوند بهره مند اهداف استراتژیك آن مجموعه

 نه حفظ و نگهداشت کارکنان مستعد در زمی کاربردی پیشنهادات6-۰

 شناسایی و هدایت کارکنان مستعد شامل:-2

 کارکنان مستعد از پشتیباني و جذب شناسایي، مقررات و ضوابط بازتعریف و بازنگری (2

 رتبه بندی کارکنان مستعد اعتبارسنجي، اعتباردهي، سازوکارهای توسعۀ (1

 آموزشي جهت شناسایي کارکنان مستعدبا سایر مراکز فرهنگي و  بیشتر مشارکت (7

 سایر نیروها و تخصصي آموزشي مراکز ( شناسایي و جذاب کارکنان مستعد از مدارس،0

 از سایر مراکز به مرکز آموزش تکاور کارکنان مستعد هدایت و شناسایي نظام ( استقرار5

مرکز  ضمن خدمت کارکنان مستعد شهای آموز کیفي سطح ارتقای برای ( برنامه ریزی8

 آموزش تکاور

 تخصصي مبتني بر ماموریت مرکز آموزش تکاور آموزش های (توسعۀ3

 فرهنگي و تربیتي آموزشي، تعامل و همکاری با سایر مراکز ( گسترش6

هدفمند کارکنان  هدایت برای فرماندهان مهارت و دانش سطح ارتقای برای (برنامه ریزی8

 مستعد مرکز آموزش تکاور

آگاهي دانشجویان دانشگاه امام علي )ع(  افزایش و خدمتي ه های مشاور گسترش و ( تقویت24

 کارکنان مستعد مرکز آموزش تکاور تسهیلات ارائه امکانات و با و دانش آموزان آموزشگاه نظامي

آموزشي ضمن خدمت جهت افزایش کارکنان  دوره های و تکاوری اردوگاه های (گسترش22

 مستعد در مرکز آموزش تکاور
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خدمت در  تعدبه مراکز مقدماتي و عالي جهت امریه نمودن کارکنان مس ( اعزام فرماندهان21

 مرکز آموزش تکاور مبتني بر شایستگي های کمي و قابل سنجش

(برگزاری مسابقات ورزشي و ارائه باخورد جهت شناسایي کارکنان مستعد در مرکز آموزش 27

 تکاور

 توانمند سازی کارکنان مستعد شامل-0

کارکنان مستعد در مرکز  مسیر در رشد اساس میزان بر متنوع و مشروط تدریجي، (پشتیباني2

 آموزش تکاور

 با مشاغل صف و ستاد کارکنان مستعد در مرکز آموزش تکاور در برای فعالیت فرصت (ایجاد1

  مهارتي و پژوهشي آموزشي، در زمینه های حمایتي سازوکارهای ایجاد

کارکنان  معرفي افزایش و فرهنگي برای علمي مراکز و پژوهشگاه ها ها،اه دانشگ از حمایت (7

 استانداردهای کمي و قابل سنجش رعایت مستعد به مرکز آموزش تکاور با

کارکنان مستعد به  به مستقیم مادّی غیر و مستقیم پشتیباني های گسترش و (ساماندهي0

 مقطعي  جایزه های ،قال در مرکز آموزش تکاور

 خانواده محترم کارکنان مستعد مرکز آموزش تکاور  نیاز مورد خدمات ارائه برای برنامه ریزی( 5

جذب و نگهداشت کارکنان مستعد مرکز آموزش  اجرایي و قانوني خلأهای رفع برای (تلاش8

 ...کاور از جمله اعزام به دوره عالي، انتقالات عمومي وت

 مرکز آموزش تکاور و کار راهه شغلي آنان( تشکیل بانك اطلاعات کارکنان مستعد 3

در مورد توانمند سازی کارکنان مستعد  شبکه امن نزاجا(استقرار شبکه های اطلاعاتي تحت 6

 جهت مشاغل آینده مرکز آموزش تکاور

( تشکیل داشبرد نیازمندی های کارکنان مستعد مرکز آموزش تکاور به منظور کاهش فاصله 8

 وزه جذب و نگهداشت کارکنان مستعداز سازمان های موفق در ح
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 اثرگذاری کارکنان مستعد شامل -8

(جبران خدمات کارکنان مستعد مرکز آموزش و تکاور مبتني بر عملکرد و شرایط موجود در 2

 جامعه

 (گسترش تعامل با سایر مراکز فرهنگي و آموزشي1

ر جهت ارتقاء سطح کیفي (دعوت از اساتید و کارکنان مستعد سایر مراکز به مرکز آموزش تکاو7

 آموزش ها

 ( ایجاد کانون های ارزیابي مبتني بر دستیابي به اهداف مرکز آموزش تکاور0

به منظور جبران خدمان بیشتر به کارکنان  انگیزشي و قانوني کارهای و ساز ایجاد و (طراحي5

 مستعد در مرکز آموزش تکاور

در راستای ارتقاء عملکرد مرکز آموزش گروهي و مشارکتي  فعالیتهای گسترش و ( ارزیابي8

 تکاور

 فعالیت کارکنان مستعد در مرکز آموزش تکاور  تسهیل منظور به تشویقي سازوکارهای ( ایجاد3

 فظ و نگهداشت کارکنان مستعد شاملتوسعه زیر ساخت ها در جهت ح-۰

با تغییرات ارتقاء همه جانبه زیر ساخت های مرکز همگام (تهیه و تدوین نقشه راه علمي 2

جهاني و رصد لحظه به لحظه آن با هدف حفظ و نگهداشت کارکنان مستعد در مرکز آموزش 

 تکاور

 (توسعه و تجهیز نمودن مرکز به زیرساخت های نوین آموزشي متناسب با ماموریت آن 1

 (ترویج فرهنگ حفظ و نگهداشت کارکنان مستعد در مرکز آموزش تکاور7

ف دیداری و شنیداری در زمینه مهارت های کارکنان مستعد در ( تولید برنامه های مختل0

 مرکز آموزش تکاور

 ( اعطای نشان های مختلف به کارکنان مستعد در مرکز آموزش تکاور5
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(معرفي کارکنان مستعد جهت شرکت در برنامه های تلویزیوني ارتش از رسانه ملي به همراه 8

 خانواده 

 منابع 

 اسفندیاری، ،محمود مقدم، نکویي ،رضا دهنویه، ،فرزانه ذوالعلي، ،محمدرضا اسماعیلي، امیر -

 نگهداشت با اجتماعي سازماني ی سرمایه بین ی رابطه ،(2782) هدایت سالاری، ،عاطفه

 پزشکي، علوم در آموزش ایراني ی کرمان، مجله پزشکي علوم دانشگاه علمي هیئت اعضای

 160-130ص  ،0 (21)

 )رویکردهای آمیخته و کیفي تحقیق ی ها روش بر ای مقدمه (،2785) عباس بازرگان، -

 .چهارم چاپ دیدار، ،تهران ، رفتار علوم در متداول

 های نقش بررسي ،(2782)  حمیدرضا زاده، سعید ،محمود تشکری، ،علیرضا دار، جبه -

 فصلنامه ،(همدان استان فرماندهي انتظامي موردی مطالعه) مدیران نگهداشت در ناجا بازرسي

 16- 6ص ،14 شماره ششم، سال بازرسي، و نظارت

 انساني ی سرمایه نگهداشت و توسعه مدیریت نظام طراحي ،(2787) محمدمهدی رشیدی، -

 .تهران دانشگاه شناسي روان تربیتي و علوم ی دانشکده دکتری، نامه پایان نفت، صنعت در برتر

 انساني نیروی نگهداشت و حفظ با سازماني فرهنگ ارتباط بررسي ،(2760) محسن زارع، -

 و پزشکي علوم دانشگاه آموزشي تابعه عمومي های بیمارستان کارکنان دیدگاه از متخصص

 خدمات و پزشکي علوم دانشگاه ارشد، نامه کارشناسي پایان ، همدان درماني بهداشتي خدمات

 .تهران رساني، اطلاع و مدیریت ایران، دانشکده درماني بهداشتي

 اخلاق های آموزه  پرتو در رجوع ارباب تکریم ،(2782) جواد صالحي، ،معصومه راد، سالاری -

 226 ص -248. 86 و 83 شماره ششم، سال فرهنگي، مهندسي سازماني،
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 عدالت احساس اثر بررسي ،(2784) ابراهیم سنجقي، ،برزو بوزنجاني، فرهي ،احمر شمس، -

 سازماني تعهد و انساني نگهداری منابع نظام در راهبردی رویکرد بین رابطه بر سازماني

 278-202ص  ،2 شماره ،28 سال مدیریت اسلامي، پژوهشي -علمي فصلنامه دو کارکنان،

 استعداد مدیریت بین رابطه بررسي ،(2782) امین پور، نیك ،مرضیه محمدی، ،سعید صیادی، -

 مدیریت فرآیند مجله اجتماعي،تأمین  صندوق مرکزی ستاد در کارکنان شغلي رضایت و

 206- 277ص ، 64 پیاپي ،1 شماره ،15 دوره توسعه،

 شناسایي: استعدادها مدیریت ،(2782) ابراهیم زاده، جواهری ،آرین پور، قلي ،رضا طهماسبي، -

 مدیریت های پژوهش علمي، نگهداشت استعدادهای و برجذب مؤثر عوامل بندی رتبه و

 18 ص هفدهم، شماره پنجم، سال عمومي،

 کارکنان میان در، نوآوری و خلاقیت ترغیب ،(2763) الله روح تولایي، ،ابوتراب علیرضایي، -

 84 ص ،28 شماره پنجم، سال پلیس، انساني توسعه ماهنامه دو سازمان،

 از گرمسار شهر صنعتي های کارگاه کارکنان رضایت میزان بررسي ،(2763) ،علي فائض، -

 علمي فصلنامه - 55ها،  کارگاه این در انساني نیروی نگهداشت نظام با مرتبط عوامل برخي

 83 ص ،24شماره پنجم، سال مدیریت، ترویجي

 نگهداشت در کلانتری روسای مدیریتي نقش ،(2784) مجید راد، رضائي ،قاسم قرباني، -

  271 ص ،(2) 8 انتظامي، مدیریت فصلنامه مطالعات کارکنان پلیس،

 راه ،(2784) محمدرضا محترم، ،الله نعمت نظری، ،حسین سید حسیني، ،علیرضا نزاد، کامران -

 فصلنامه سازماني، وری بهره راستای افزایش در انساني نیروی نگهداشت و جذب عملي کارهای

 73-04 شماره، پیش شرق، انتظامي مطالعات

 بررسي ،(2782) ،حجت زاده، غلام ،اصغر علي حیات، ،حیدر چوپاني، ،محمد سید میرکمالي، -

 فصلنامه ایران، نفت شرکت دانشگر نیروها سازماني شهروند رفتار بر آفرین تحول رهبری

 227-220 ص ،-2شماره ،1 دوره انساني، منابع مدیریت های پژوهش



   2044فصلنامه مدیریت سرمایه انساني دفاعي 

166 

 

 شناختي روان توانمندسازی رابطه بررسي ،(2768) ناصر زایي، ناستي ،محمد سید میرکمالي، -

 هشتم، دوره ارومیه، مامایي و پرستاری دانشکده فصلنامه پرستاری، پرسنل در شغلي رضایت با

 240-227 ص دوم، ی شماره

 .اول چاپ یسطرون، ،تهران انساني، منابع مدیریت مباني ،(2767) محمد سید میرکمالي، -

 کاری وجدان و تعهد اهمیت و اسلام ،(2781) محمدرضا نیلي،، منیره سهرابي، ،ستاره موسوی،

 مفاهیم،: پیشرفت ایراني الگوی اسلامي کنفرانس دومین اسلامي، جامعه یك شهروندان بین در

 .ارکان و مباني
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                                                                                                                                                                                     24/22/2788دریافت مقاله:

 26/7/2044پذیرش مقاله:

 مقاله مروری

 دیران، فرماندهان و نقش آن در خلاقیتی توانمند سازی مندهایشایشف و احصا پک

 )مطالعه موردی در یک واحد نظامی(

 0، محمد غیجي7، ابراهیم حاجي پور1، سید حسن حسیني2محمد مهدی

 چکیده

کنند. کارکنان توانمند با استفاده از ابعاد توانمندسازی را به قادر سازی افرد برای انجام کار تعریف مي

بود سازمان را از بحران نجات دهند و با ایجاد فرصتهای طلایي در کسب توانمندسازی قادر خواهند 

توانمند سازی کارکنان منجر به افزایش رضایت . وکار تعهد و وفاداری خود را به سازمان نشان دهند

شود. تعهد بیشتر به سازمان وکاهش غیبت، جابه جایي، ترک خدمت و استرس شغلي مي شغلي،

 فرماندهان و رابطه آن با خلاقیت، بررسي عوامل موثر بر توانمندسازی مدیرانبه بنابرین در این پژوهش 

بررسي عوامل موثر بر توانمندسازی و  هدف کلي تحقیق تعیین های دولتي مي پردازیم.در سازمان

آوری تحقیق حاضر از نوع کاربردی و با توجه به اینکه روش جمع باشد.رابطه آن با خلاقیت مي

-گردد لذا تحقیق از نوع پیمایشي مياین تحقیق از طریق پرسشنامه و توزیع آن مقدور مي اطلاعات در

و نتایج استخراج شده از  نفر و از روش نمونه گیری تصادفي انتخاب گردیده 251حجم نمونه  باشد.

که عوامل سازماني، رهبری،پاداش، طراحي شغل و خلاقیت رابطه معني داری با دهد تحقیق نشان مي

با امید به اینکه نتایج بدست آمده از تحقیق حاضر، مورد دارند.  فرماندهان و توانمندسازی مدیران

 .و کارکنان قرار گیرد فرماندهان، استفاده محققان، مسئولین، مدیران

 .خلاقیت ،طراحي شغل ،پاداش ،عوامل سازماني ،توانمندسازی :کلیدواژه ها

                                                           
 ، تهران، ایراندانشگاه افسری امام علي )ع( دانشکده مدیریت و علوم نظامي استادیار 2

 ، تهران، ایراندانشگاه افسری امام علي )ع(دانشکده مدیریت و علوم نظامي  استادیار  1

 ، تهران، ایراندانشگاه افسری امام علي )ع(دانشکده مدیریت و علوم نظامي استادیار  7

 ، تهران، ایرانمدرس دانشگاه افسری امام علي )ع(دانش آموخته دکتری جغرافیا و  0
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 بیان مسئله

، تجهیزات تولیدی آن بود. در حالي که یك سازمان قرن بیستميدارایي های ارزشمند تری 

 –اعم از تجاری و غیر تجاری  –ارزشمندترین دارایي های یك نهاد قرن بیست و یکمي 

 ،خواهد بود بهره وری کارکنان علميکارکنان علمي آن نهاد و بهره وری کارکنان علمي 

 (283: 2768)دراکر، بزرگترین چالش مدیریتي قرن بیست و یکم است.

 وظیفه و توانمند برانگیخته، کارکنان ها، سازمان در رقابتي مزیت منبع ترین مهم امروزه     

 همین به و گردد استفاده نمي ها سازمان در اغلب آنها بالقوه استعدادهای از اما .شناساست

 نتیجه در .شود مي یاد حاضر عصر در مدیران چالش ترین مهم عنوان به توانمندسازی از خاطر

 شخصي هر آن در که سازند مهیا ای گونه به را ها شرایط سازمان باید مدیران ها، چالش این

 برای ضروری و لازم شروط از یکي توانمند، و متعهد کار نیروی چون شود توانمندتر بتواند

 (214:  2766 )موغلي، .باشد مي نوین های سازمان در موثر عملکرد

 یك را آن که است باوری توانمندسازی برای مشترک تعریف یك فقدان در مانع مهمترین     

 در که باشد مي مستمر فرآیند یك شکل به که حالي در پندارد مي ساده و واحد ساختار

 مي تحلیل قابل مختلف سطوح در که است بسیاری های مولفه شامل و داده روی پویا محیطي

 است شده متمرکز توانمندسازی فرآیند کل از درصدی بر حوزه این در ها فعالیت بیشتر. باشد

 فرآیند این های پویایي از ناقص تصویر یك نتیجه در و نگرد مي مجزا طور به یك هر به که

 (014: 2،1441)رابینز دهد. مي ارائه

 آشکار مختلف های موقعیت در که نیست مدت دراز شخصیتي ویژگي یك توانمندسازی     

 از کارمند هر وآگاهي شناخت کننده منعکس که است نهفته کار ومتن درمحیط بلکه شود

 به یعني است، بخشیدن معني به توانمندسازی(. 147: 1،1448موی وهینکین) است خودش

                                                           
Robbins -2  

Moye& Henkin -2  
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  بیچارگي احساس نیز و بخشند بهبود را خود نفس به اعتماد احساس تا کنیم مي کمك افراد

 ایجاد برای دروني انگیزه و فعالیت کار شوق و شور افراد در و شوند چیره خود  ناامیدی یا و

 (85: 2736بلانچارد،) .کنیم بسیج را وظیفه یك

توانمند سازی عبارت است ازفرایند تقویت شایستگي افراد سازمان از طریق شناسایي و      

تعیین شرایطي که باعث احساس بي قدرتي در آنها شده تلاش در جهت رفع آنها با کمك 

اقدامات رسمي و هم با بهره گیری از فنون غیررسمي تهیه و تدارک اطلاعاتي که به کفایت آنها 

 (030: 2،2886 کانگروکاننگو) در سازمان کمك کند.

 تشریح و بیان موضوع

واژه توانمند سازی برای اشاره به شکلي جدید برای درگیر سازی کارکنان به کار میرود که از 

واژه ای که از بسیاری از حوزه ها و رشته ها از جمله روان شناسي،  است.رایج شده 2864دهه 

)پیج و  اقتصاد،آموزش، مطالعات حوزه های اجتماعي و سازمان ها ،مشتق شده است.

 (7: 1،2888کزوبا

و  7: مستقیمفعالیتي مدیریتي به دو نوع اصلي به عنوان بطور کلي توانمند سازی کارکنان،     

شامل واگذاری مسئولیت بیش تر به اشخاص یا  ،اشکال مستقیم شود. سیم ميتق 0غیرمستقیم

مثال اشکال  تیم ها جهت اجرا ومدیریت کردن وظایفشان و مشارکت در تصمیم گیری است.

و بسیاری از جنبه های 5غني سازی شغل و تیم های خود مدیریتي مستقیم توانمند سازی،

اشکال غیر مستقیم شامل حضور در گستره گروه از  کنترل کیفیت جامع و بهبود مستمر است.

                                                           
. Kanungo  &Conger -1  

Page & Czuba-2  

Direct -3  
InDirect -4  

Self managingwork team -5  
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از  البته بیشترین نوآوری توانمند سازی، دوایر کیفیت گرفته تا هیات های مدیریتي مي باشد.

 (2: 1445، 2)لیچ و وال روش مستقیم حاصل شده است.

به دست  تواناسازی یعني فرایندی که از راه آن مدیران به کارکنان اجازه مي دهند تا قدرت     

آورند و در داخل سازمان نفوذ یابند. برای غلبه بر پیچیدگي و شتاب چالشهایي که در محیط 

رو مي شویم، موفقیت یك سازمان وابسته به این است که تا چه اندازه مي  امروزی با آن روبه

 (.058: 2762توان تمام کارکنان را صاحب قدرت کرد. )ایران نژاد پاریزی، 

 کارها انجام برای لازم مهارت دارای فرد یك :گوید مي که دارد دانش به اشاره ازیتوانمندس     

 احتمالاً کارکنان ها، توانایي اعتماد احساس بدون .خاصاست اهداف برای یا و خاص ای حوزه در

 (.158: 1،1443صامد) داشت خواهند کمتری و کم حس توانمندی

 در را آن که است باوری توانمندسازی برای مشترک تعریف یك فقدان در مانع ترین مهم     

 در و باشد مي مستمر فرآیند یك شکل به که درحالي پندارد مي ساده و واحد ساختار یك

 گزینه دارای روانشناختي بعد در که است بسیاری های مولفه شامل و داده روی پویا محیطي

 در ).012: 1441، 7)رابینز  باشد مي "اراده آزادی و بودن معنادار تاثیرشایستگي،" شامل هایي

 و دانش توسعه" طریق از قدرت که است شده شناسایي سازماني ساختارهای و ها فعالیت

 کننده توانمند موارد عنوان به "مسئولیت و منابع حمایت اطلاعات، به دسترسي ها، مهارت

 .(02: 0،1446. )گراسلریشود مي تعریف

بیشتری  2و آزادی 5شود که براایشان انعطاف پذیریکاری مي توانمند سازی شامل نیروی     

جهت تصمیم های کاری فراهم مي کند. عقیده اصلي آنست که کارکنان زماني که به آنها 

                                                           
Leach & Wall  - 2  

Samad  - 1  

Robbins  - 7  

Greasley  - 0 
 

Flexibility - 5  
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مسئولیت های گسترده داده مي شود به صورت خلاقانه تری واکنش نشان داده و تشویق به 

باشند. این مسئله بر خلاف  1خود راضيشود که از کار شوند و به آنها کمك ميمشارکت مي

 گراسلری،) سلسله مراتب و سخت گیری اند ،کنترل 7های مدیریت سنتي است که موکدتکنیك

1446 :04) 

 تعاریف و مفاهیم توانمند سازی  

توانمندسازی، باورکردن ذهن وفکر افراد است. توانمند سازی در پي القای حس دروني است که 

بتوانند به صورت مستقل تصمیماتي را در فرایندکاری خود اتخاذ کنند و ابزاری طي آن افراد 

فکر کنند و به بهترین  است برای تفویض اختیار و ایجاد فضای آزادی که درآن کارکنان بتوانند

 (2:2762)اسمیت، را انجام دهند نحو کارها

ختن تعریف مي کند. توانا فرهنگ لغت آکسفورد فعل توانمند سازی رابه عنوان توانا سا     

ساختن عبارت است از ایجاد شرایط لازم برای ارتقای اتگیزش افراد در انجام وظایفشان از 

 طریق پرورش احساس کفایت نفس.

توانمند سازی کارکنان از طریق تشویق کار کنان در مشارکت فعالانه در فرایند تصمیم      

کارکنان اجازه مي دهد که شناختشان نسبت به توانمند سازی به  گیری صورت مي گیرد.

سازمان بیشتر شود وخودشان رادر کار درگیر کنند تا کارشان با ارزش شود ونتیجه آن افزایش 

 (7:2888 بهبود روحیه کاری است )ویلسون، رضایت شغلي و

  ،یرندتوانمند ساز ی به این مفهو م است که افراد تصمیمات واقدامات خود را بر عهده بگ     

 (8:2738ولي تعین وظایف به این مفهوم ایت که افراد چه کارهای باید انجام دهند. )ویلکاکس، 

                                                                                                                                                    
Freedom - 2  

Satisfaction - 1  

Emphasized - 7  
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توانمندسازی به عنوان یك واقعیتي است که فرصت تصمیم گیری به وسیله گسترده شدن 

حیطه اختیارات را فراهم مي آورد. توانمند سازی باعث شکسته شدن سلسله مراتب سنتي 

ترند و باید به آنها  زیرا کرکنان صفي به مسائل و مشکلات نزدیك. گرددازمان ميساختارهای س

 (78:2738 )بلانچارد، اختیار لازم جهت حل مسائل واگذار شود.

عني تمایل افراد به در هر یك از مطالعات، مفا هیم ریشه ای به مفهوم توانمند شدن ی     

در . ای خود آزادی قائل شدن شباهت داردکنترلي، به خود اهمیت دادن وبرتجربه به خود

ی حقها که در آن مردم برای توانمند شدن درمورد بیشتر جنبشهاجامهعه شناسي، مفاهیم 

الهیات،  آزادی و کنترل او ضاع واحوال شخصي خویش مبارزه مي کردند اساسي بوده است. در

در در مقابل ایمان، انسان مجادلات درباره اختیار و جبر، خود رائي در مقابل تسلیم، قضا وق

گرایي در مقابل کثرت گرایي در طول قرنها به صورت داغي مطرح بوده است. ریشه همه این 

)وتن و کمرون  درماندگي است. مباحث، اشکال تغیریافته موضوع توانمندی در مقابل ناتواني و
2،26:2762) 

 چهارچوب نظری تحقیق 

که عوامل موثر بر توانمند سازی را بر چهار دسته زیر  1کانگروکاننگوبرای این پژوهش از نظریه 

 طراحي شغل -7سبك سرپرستي  -1عوامل سازماني  -2طبقه بندی مي کند که عبارتند از :

 .نظری پژوهش استفاده مي شودکه به عنوان چهارچوب سیستم پاداش  -0

ترتیب خواصي  نظم و منظور از عوامل سازمانیهمه عناصر وعواملي است که با: عوامل سازمانی

تمرکز زیاد منابع سازماني، ضعف سیستم  نظیر:. قالب وکالبد فیزیکي سازمان را مي سازد

 )کانگروکاننگو، سازماني ارتباطات سازماني، بوروکراسي شدید سازماني و تغیرات شدید

038:2866) 

                                                           
Whetten , Cameron -2  

. Kanungo &  Conger-1  
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د که باش : منظور روش مورد استفاده مافوق در اداره نیروی انساني ميسبک سرپرستی

)کنترل  دربردارنده نگرش وی نسبت به آنها است و شامل مواردی نظیر سبك مدیریت دستوری

کمبود منابع برای فعالیت  ( وهای آنهاشدید( نگرش منفي به کارکنان )تأکید روی شکسته

 ( 038است. )همان:

خصوصیات  ترکیب اجزای لازم وبا معني شغل با صفات و منظور تلفیق و طراحی شغل:

ورده آای که انتظارات افراد و سازمان را بر شاغلین جهت ایجاد پست های سازماني است به گونه

ابهام در نقش، فقدان آموزش و مهارت لازم برای کارکنان شفاف  نماید و شامل مواردی نظیر

در برنامه ها تکراری بودن  نبودند اهداف، اختیار کم، تنوع پایین وظایف، فقدان مشارکت

 (038:2866 )کانگر و کاننگو،. قوانین بیش از حد وبي معني بودن مشاغل است ،مشاغل

منظور روشهای مورد استفاده ازسازمان جهت ایجاد انگیزش و جبران خدمات   :سیستم پاداش

که شامل موارد نظیر عدم  فوقالعاده کارکنان و همچنین تهییج آنان به خدمت مطلوب مي باشد

داشها پایین بودن ارزش پا متنوع بودن سیستم پاداش، منطقي(ر)تخصیص پاداشهای غی تجانس

 (238: 2866 )کانگر و کاننگو، آوری است.ی تشویقي و فقدان سیستم براساس نو

 ضرورت توانمندسازی

هم نیازهای سازمان را برای عملکرد بالای کارکنان موجب مي شود و هم به  توانمند سازی،

دهد. همچنین توانمندسازی به استقلال و مطرح شدن پاسخ ميجواسته های کارکنان مبني بر 

دهد. توانمند سازی توصیه ميکارکنان اجازه خود هدایتي، خود توسعه دهندگي و رشد را مي

به دست آورد و  تواند کارکنان را راضي کرده، آنچه را خود لازم دارد،کند که یك سازمان مي

 (78: 2735 )اسکات و جیف، ده و دو برنده داشته باشد.مفید بو تواند متقابلاًاین رابطه مي

انعطاف  توانمند سازی کارکنان، فرصت های زیادی را برای آنها فراهم مي کند تا خلاقیت،     

پذیری و اقتدار بر شغل را تمرین کنند. اعتقاد بر یان است که توانمند سازی بر عزت نفس 
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در مورد خود احساس بهتری دارند، برای انجام دادن کارکناني که  کارکنان اثرات مثبتي دارد.

 (185:  2886)کسیوب،. کارهای مربوط بهتر آماده مي شوند

و تجربه  مهارت، ،ین امکان را مي دهد تا از دانایيبه عبارت دیگر توانمند سازی به مدیران ا     

ك به راهي باشد برای کم این توانمند سازی مي تواند، بنابرانگیزه همه افراد سازمان بهره ببرند

 (188: 2886 ،2کسیوبآزادسازی پتانسیل کارکنان. )

توانمند سازی کارکنان یکي از تکنیك های موثر برای افزایش خلاقیت و نوآوری و استفاده      

بهینه از ظرفیت و توانایي های فردی و گروهي آنها در راستای اهداف سازماني است. مدیران 

مختاری  کنند با تشویق آنان به خود توانمندسازی کارکنان خود توجه ميسازمانهایي که به 

در محیط کار تشویق  انتخاب های خود را عمای سازند و انان را به ایجاد تغییر اجازه مي دهند

های انجام دادن کارهای جدید هستند و برای همه اعضای  و پذیرای افکار تازه و راه کنند مي

شوند و محیط های بدون تهدید و بدون ترس از انتقاد برای کارکنان ل ميارزش قائ سازمان

یادگیری  و دهيکنان و خلاقیت آنها در جریان یادسازند. مسلما موفقیت کار خود فراهم مي

سازی کارکنان دارد و مدیران آموزشي مي توانند با بهره گیری ارتباط تنگاتنگي با نحوه توانمند

 آنان را علاقمند به نظم و کارکنان را به فعالیت خلاقانه برانگیزند، از ابعاد مختلف توانمندسازی

 (226: 2762 )بختیاری، ترتیب در کارها نموده و در توانمندسازی کارکنان بکوشند.

آوری اسب با تغییرات نوها همواره در حال تغییر است و سازمان باید متنمحیط سازمان     

بي درنگ بتوانند به  ها باید در وضعیتي باشند که تقریباً داشته باشد. همچنین اکنون سازمان

تقاضای مشتری پاسخ گویند. شخصي که تقاضای مشتری را دریافت مي کند، باید در عمل 

 توانایي آن را داشته باشد که هر کار لازم است برای حفظ مشتری انجام دهد. به عبارت دیگر،

 (77: 2764)مك لگان، د و مشارکت کنندکارکنان مجبور میشوند فکر کنند، انتخاب کنن
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نیری  حد بسیار زیادی به کار برد صحیح کاریي وتوسعه در هر سازمان تا رسدبه نظر مي     

مشکلات نیروی انساني عظیم  طبع باالتر، ب سازمانهای بزرگ ن سازمان، بستگي دارد وآانساني 

کنند وقتي افرادی به استخدام در . امروزه بیشتر مدیران تصور مي اجه خواهند بودتری مو

باید کلیه ضوابط وشرایت آن سازملان را بپذیرند. اگر  کار کنان زیر دست آنها هستند و آمدند،

استخدام به دلیل اینکه کارکنان در زیر فشار مالي به سر مي برند و بیشتر توجه آنها  چه در بدو

لیکن به تدریج که از شرایط  ،نهند است به چنین شرایطي گردن ميبه جنبه های اقتصادی کار

استخدامي با ثبات تر و وضع اقتصادی بهتری برخوردار گردیدند، انگیزه خود را برای کار کردن 

 .استقلال شغلي بیشتر مي گردند به دنبال انجام کارهای با مفهوم تر و دهند واز دست مي

به بالندگي   انساني است که منجر توانمند سازی نیروی انساني  یکي از رویکردهای توسعه منابع

سازی یك حرکت دائمي است واهمیت آن روز به روز نساني در سازمان مي شود. توانمندنیروی ا

یرات سریع تغی کار های معاصر، با در حال افزایش است چراکه اساس توسعه در کسب و

ازمند افرادی سازمانها نی در این شرایط افزایش رقابت همراه است و ، تکنولوژی ومحیطي

 (.0:762،خدمات خود را بهبود بخشند )اسمیتهستند که بتوانند محصولات و

 خلاقیت

 خللاقیت عبارت است از بکارگیری تواناییهای ذهني برای ایجاد یك فکر یا مفهوم جدید

خللاقیت را با تفکر واگرا )دست یافتن به رهیافتهای جدید  2گیلفورد (72: 2737،)رضاییان

 مترادف مي داند. )دست یافتن به پاسخ صحیح( در مقابل تفکر همگرا برای حل مسایل(

 (.78: 2735،)شهرآرای
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خلاقیت را عبارت از نوعي حل مساله که در آن عقاید و اندیشه زمینه های مخ را  2گانیه     

 (.176: 2787، )سیف داند بوط ساخت ميمي توان به یکدیگر مر

 خلاقیت یعني تلاش برای ایجاد یك تغییر هدفدار در توان اجتماعي یا اقتصادی سازمان،     

خلاقیت یعني توانایي پرورش یا به  بکارگیری تواناییهای ذهني برای ایجاد فکر یا مفهوم جدید،

نظیر به وجود آوردن یك محصول وجود آوردن یك انگاره یا اندیشه جدید در بحث مدیریت 

خلاقیت عبارت است از طي کردن راهي تازه یا پیمودن یك راه طي شده قبل به طرزی  جدید،

تولیدات یا خدمات از  کاهش هزینه ها، افزایش تولیدات یا خدمات، افزایش بهره وری، نوین.

 (6: 2763،)احمدی روش بهتر.

برخي از نتایجي است که از پژوهش های مختلف  به طور خلاصه موارد زیر28871گاردنر      

هوش و خلاقیت هر دو کیفیت متفاوت هستند  -2 در مورد هوش و خلاقیت بدست آورده است:

همه افراد خلاق حتما از هوش بسیار بالایي  -7هر فرد با هوشي لزومن خلاق نیست  -1

 (28: 2764سلیماني،) .برای خلاق بودن به حداقلي از هوش نیاز هست -0 برخوردار نیستند

 شرایط ایجاد خلاقیت

های متفاوتي را برای بروز خلاقیت در نظر دارند به هر حال نویسندگان مختلف شرایط و زمینه

 (82: 2763، محرک خلاقیت باشد عبارتند از: )احمدی تواندراه های عمده ای که مي

فضای محرک خلاقیت است فضای خلاق: یکي از راه های ظهور نو آوری بوجود آوردن  -2

 مدیریت باید همیشه  بدین معني که
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در واقع سازمان باید در جستجوی  آماده شنیدن ایده های جدید از هر کس در سازمان باشد.

این گونه فکرها باشد و تنها منتظر ارایه اندیشه جدید نباشد به کارگیری سیستم مدیریت 

 رود. ابزار موثری در سازمان به شمار مي 2استعداد

: موسسات برای این منظور مي توانند دفتر مخصوص را به هر یك از دادن وقت برای خلاقیت-1

 کارکناني که شایستگي لازم را دارند اختصاص دهند.

: یکي از روش های ترغیب برقراری سیستم دریافت پیشنهادات برقراری سیستم پیشنهادات-7

 (57: 2767)بیدختي، فراهم مي شود. بدین ترتیب روشي برای ارائه پیشنهاد ات است.

: گاهي گروه خاصي از کارکنان برای نوآوری و خلاقیت لاقیتایجاد واحد مخصوص خ-0

نامند. این گروه استخدام مي شوند در بعضي از سازمان ها این گروه را واحد تحقیق و توسعه مي

فناوری  ساختن محصول،واحدها وقت شان را صرف یافتن ایده های جدید برای ارائه خدمات یا 

بدون  ن گونه تحقیقات برای پیشرفت دانشای دهند.مي کنند و گاهي تحقیق محض انجام مي

البته بعدها این اندیشه محض مي تواند  تلاش برای یافتن کاربرد فوری آن صورت مي گیرد.

 است.ولي امروزه تحقیقات کاربردی بیشتر معمول و مورد توجه  جنبه کاربردی داشته باشد.

 (18: 2737)رضائیان، 

 فرضیه های تحقیق

 وجود دارد. فرماندهان و توانمند سازی مدیران رابطه معني داری بین عوامل سازماني و. 2

 وجود دارد. فرماندهان توانمندسازی مدیران و رابطه معني داری بین سبك سرپرستي و. 1

 وجود دارد. فرماندهان مدیران وتوانمندسازی  رابطه معني داری بین سیستم پاداش و. 7

 وجود دارد. فرماندهان توانمندسازی مدیران و رابطه معني داری بین طراحي شغل و. 0

 و خلاقیت وجود دارد. فرماندهان رابطه معني داری بین توانمندسازی مدیران،. 5
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 معرفی متغیرهای تحقیق

 : توانمند سازی و مولفه های آن متغیر مستقل -الف    

 : خلاقیت متغییر وابسته -ب    

 : سابقه خدمت و سنمتغییر تعدیل کننده -ج    

 : رشته و تخصص فرماندهان و مدیران نظاميمتغییر کنترل -ج    

 روش تحقیق 

مي توان  ن پژوهش در مدیریت های سازمان هابا توجه به اینکه از نتایج حاصل شده در ای

استفاده نمود فلذا تحقیق حاضر از نوع کاربردی و با توجه به اینکه روش جمع آوری اطلاعات 

در این تحقیق از طریق پرسشنامه و توزیع آن مقدور مي گردد لذا تحقیق از نوع پیمایشي مي 

از آمار توصیفي برای توصیف جامعه آماری و از آمار استنباطي )آزمون همبستگي  باشد.

تحقیق حاضر از نظر  رسون( برای تجزیه و تحلیل اطلاعات و فرضیه ها استفاده شده است.پی

تحقیق به سه دسته  تحقیقات علمي را براساس هدف باشد؛ یك تحقیق بنیادی مي ،هدف

 (238:2762،وتحقیق وتوسعه )بازرگان وسایرین کار بردی تحقیقات بنیادی، :تقسیم مي کنند

روش تجزیه وتحلیل یك تحقیق توصیفي  اطلاعات و و وری داده هاآتحقیق مذکور از نظر گرد

تحقیق توصیفي شامل مجموعه روشهایي است که هدف آن توصیف  از نوع پیمایشي مي باشد

 (78:2767)کاکاوند، .کردن شرایط یا پدیده های  مورد برسي است

 گیری نمونه  و روش  نمونهحجم   آماری  جامعه

بر که  باشد.واحد نظامي ميیك  فرماندهان وکلیه مدیران  حاضر شامل  پژوهش  آماری  جامعه

  فرمول  اساسبر باشد.نفر مي 184مربوطه تعداد آن بالغ بر  اساس آمار اخذ شده از واحدهای

  به  پژوهش  این  آماری  نمونه  موارد زیر حجم  و با در نظر گرفتن  کوکران  نمونه  حجم  تعیین

 گردید.   استفاده  ساده  تصادفي  ز روشا  مورد مطالعه نفرات  انتخاب  برایو باشد نفرمي251تعداد
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88/2=t   45=/d  5=/q             5=/p 

251   n   =                                     حجم نمونه

 

 ابزار گرد آوری داده ها

 ،بررسي منابع اطلاعاتي مرتبطبا  ابزار جمع آوری اطلاعات این پژوهش پرسشنامه بوده است.

ای مرکب از  پرسشنامهو همکاران  2علیرضا موغلي شده توسط دکتراستاندارد تهیه  پرسشنامه

سوالات مربوط به پرسشنامه این تحقیق . گردد شده است، استفاده ميسوالات بسته طراحي 

سیستم پاداش و طراحي شغل( و  )عوامل سازماني، سبك رهبری، عوامل توانمتدسازی

 پرسشنامه خلاقیت مي باشد.

 و اعتبار ابزار اندازه گیری 0روایی

پرسشنامه استاندارد تهیه شده به رؤیت اساتید و کارشناسان امر رسیده و پس از اخذ نقطه 

نظرات آنان نسبت به بومي سازی آن اقدام و در نهایت پرسشنامه نهایي تنظیم گردیده است و 

ضریب هماهنگي  گیری به طریق محتوایي حاصل شده است. ین اساس روائي وسیله اندازهبر ا

آلفای کرونباخ و با استفاده از نرم افزار  مادبا ضریب اعتاین تحقیق  های پرسشنامه پرسش

SPSS 7 شده است که   66مقادیر آلفای کرونباخ برای پرسشنامه مقدار  .ه استسنجیده شد

 بالای پرسشنامه طراحي شده را نشان مي دهد. 7پایایي
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 تجزیه وتحلیل داده ها:

ها در این فصل در دو بخش زیر جمعبندی  نتایج بدست آمده از استخراج پرسشنامه:  مقدمه

 .اند شده

از   با استفاده هاآزمودني  شده  داده  ابتدا پاسخهای  توصیفي  در بخش:  توصیفي  : بخش الف

  شده  ارائه اطلاعات جمعیت شناختي مربوط به سابقه خدمت نمودار فراواني، درصد  های آماره

 . است

از   گیری فرضیه و نتیجه  به آزمون آزمون همبستگي پیرسوناز   با استفاده : استنباطي  : بخش ب

 . ایم آنها پرداخته

 سابقه خدمت اطلاعات جمعیت شناختي مربوط به :بخش توصیفی

 : توزیع فراوانی مربوط به سابقه شغلی پاسخ دهندگانجدول شماره

 درصد فرواني فراواني سابقه شغلي

 63/24 15 سال 5کمتر از 

 81/17 73 سال24تا  5از 

 07/74 07 سال 25تا  24از 

 38/70 03 سال25بالاتر از  

 244 251 جمع کل

      

درصد از پاسخ دهندگان دارای سابقه 63/24مشاهده مي شود طور که در جدول  همان     

سال و  24تا  5درصد از پاسخ دهندگان دارای سابقه شغلي از  81/17سال و  5شغلي کمتر از 

 25درصد بالاتر از  38/70سال و  25تا  24درصد از پاسخ دهندگان دارای سابقه شغلي07/74

سال و کمترین فراواني  25به سابقه شغلي بالاتر از بنابر این بیشترین فراواني مربوط  سال است.

نمودار فراواني مربوط به سابقه شغلي در زیر  سال مي باشد. 5مربوط به سابقه شغلي کمتر از 

 مشاهده مي گردد.
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 میله ای مربوط به توزیع فراواني سابقه شغلي پاسخ دهندگان 2-2نمودار 

  استنباطی  بخش

 فرضیه اولبررسی و تجزیه و تحلیل  -۰

فرضیه اول تحقیق به بررسي ارتباط میان عوامل سازماني با توانمندسازی مدیران مي پردازد در 

 قالب فرضیات زیر طراحي مي گردد.

وجود  ل سازماني با توانمندسازی مدیران: ارتباط معني داری میان عوام(.Hطراحي فرض صفر)

 ندارد.

میان عوامل سازماني با توانمندسازی مدیران  : ارتباط معني داری (H2) طراحي فرض مخالف

 وجود دارد.
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 : نتایج حاصل از آزمون همبستگی پیرسون مربوط به فرضیه اول۰جدول شماره 

 

 فرضیه اول

 نتیجه آزمون   عدد معني  داری ضریب همبستگي

 رد فرض صفر 442/4 065/4

همبستگي مشاهده شده برابر با ضریب  طوری که در جدول فوق مشاهده مي گردد، همان     

( کمتر مي باشد و 45/4مي باشد.که از سطح خطا ) 442/4و عددمعني داری برابر با  065/4

این نشانگر آن است که ارتباط معني داری میان عوامل سازماني با توانمندسازی مدیران وجود 

مثبت مي باشد  دارد.با توجه به اینکه ظریب همبستگي بین این دو متغییر دارای علامت

 این ارتباط مثبت مي باشد. بنابراین،

 بررسی و تجزیه و تحلیل فرضیه دوم -1

فرضیه دوم تحقیق به بررسي ارتباط میان سبك سرپرستي با توانمندسازی مدیران مي پردازد 

 در قالب فرضیات زیر طراحي مي گردد.

ارتباط معني داری میان سبك سرپرستي با توانمندسازی مدیران   (:.Hطراحي فرض صفر)

 وجود ندارد.

ارتباط معني داری میان سبك سرپرستي با توانمندسازی مدیران   (:H2طراحي فرض مخالف)

 وجود دارد.

 : نتایج حاصل از آزمون همبستگي پیرسون مربوط به فرضیه دوم1جدول شماره 

 

 فرضیه دوم

 نتیجه آزمون معني  داریعدد  ضریب همبستگي

 رد فرض صفر 444/4 85/4
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ضریب همبستگي مشاهده شده برابر با  طوری که در جدول فوق مشاهده مي گردد، همان     

( کمتر مي باشد و این 45/4که از سطح خطا )مي باشد 44/4معني داری برابر با  و عدد 85/4

وجود  سرپرستي با توانمندسازی مدیرانك نشانگر آن است که ارتباط معني داری میان سب

با توجه به اینکه ظریب همبستگي بین این دو متغییر دارای علامت مثبت مي باشد  دارد.

 این ارتباط مثبت مي باشد. بنابراین،

 بررسی و تجزیه و تحلیل فرضیه سوم -8

مي پردازد در فرضیه سوم تحقیق به بررسي ارتباط میان سیستم پاداش با توانمندسازی مدیران 

 قالب فرضیات زیر طراحي مي گردد.

ارتباط معني داری میان سیستم پاداش با توانمندسازی مدیران وجود  (:.Hطراحي فرض صفر)

 ندارد.

: ارتباط معني داری میان سیستم پاداش با توانمندسازی مدیران (H2طراحي فرض مخالف)

 وجود دارد.

 ستگی پیرسون مربوط به فرضیه سوم: نتایج حاصل از آزمون همب8جدول شماره 

 فرضیه سوم
 نتیجه آزمون عدد معني  داری ضریب همبستگي

 رد فرض صفر 444/4 865/4

 

ضریب همبستگي مشاهده شده برابر  طوری که در جدول فوق مشاهده مي گردد، همان     

مي باشد و /( کمتر 45که از سطح خطا ) مي باشد 444/4معني داری برابر با  و عدد 865/4با

این نشانگر آن است که ارتباط معني داری میان سیستم پاداش با توانمندسازی مدیران وجود 

با توجه به اینکه ظریب همبستگي بین این دو متغییر دارای علامت مثبت مي باشد  دارد.

 این ارتباط مثبت مي باشد. بنابراین،
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 بررسی و تجزیه و تحلیل فرضیه چهارم -۰

تحقیق به بررسي ارتباط میان طراحي شغل با توانمندسازی مدیران مي پردازد فرضیه چهارم 

 در قالب فرضیات زیر طراحي مي گردد.

وجود  طراحي شغل با توانمندسازی مدیران: ارتباط معني داری میان (.H) طراحي فرض صفر

 ندارد.

مدیران   : ارتباط معني داری میان طراحي شغل با توانمندسازی(H2طراحي فرض مخالف)

 وجود دارد.

 : نتایج حاصل از آزمون همبستگي پیرسون مربوط به فرضیه چهارم0جدول شماره

 فرضیه چهارم
 نتیجه آزمون عدد معني  داری ضریب همبستگي

 رد فرض صفر 442/4 515/4

 ضریب همبستگي مشاهده شده برابر با طوری که در جدول فوق مشاهده مي گردد، همان    

( کمتر مي باشد و 45/4که از سطح خطا )مي باشد  442/4عددمعني داری برابر با و  515/4

این نشانگر آن است که ارتباط معني داری میان طراحي شغل با توانمندسازی مدیران وجود 

با توجه به اینکه ظریب همبستگي بین این دو متغییر دارای علامت مثبت مي باشد  دارد.

 مي باشد. این ارتباط مثبت بنابراین،

 بررسی و تجزیه و تحلیل فرضیه پنجم -8

 پردازد خلاقیت مي توانمندسازی مدیران  با  میان ارتباط بررسي به تحقیق پنجم فرضیه

 .گردد مي طراحي زیر فرضیات قالب در

 با خلاقیت وجود مدیران  توانمندسازی میان داری معني : ارتباط(4H)صفر فرض طراحي

 .ندارد

مدیران  با خلاقیت  توانمندسازی میان داری معني : ارتباط(H2)مخالف فرض طراحي

 .دارد وجود
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 نتایج حاصل از آزمون همبستگی پیرسون مربوط به فرضیه پنجم

 نتیجه آزمون عدد معني  داری ضریب همبستگي فرضیه پنجم

 رد فرض صفر 444/4 385/4

 385/4مشاهده شده برابر باضریب همبستگي  همانطوری که در جدول فوق مشاهده مي گردد، 

( کمتر مي باشد و این 45/4که از سطح خطا )مي باشد  444/4معني داری برابر با و عدد

 خلاقیت وجود دارد. نشانگر آن است که ارتباط معني داری میان توانمندسازی مدیران با

 نتایج حاصل از آزمون فرضیه ها

 و عدد 065/4ستگي مشاهده شده برابر با نتایج حاصل از فرضیه اول عبارت است از ضریب همب

( کمتر مي باشد و این نشانگر آن 45/4که از سطح خطا ) مي باشد 442/4معني داری برابر با 

است که ارتباط معني داری میان عوامل سازماني با توانمندسازی مدیران وجود دارد. نتایج 

معني  و عدد 85/4برابر با  حاصل از فرضیه دوم عبارت است از ضریب همبستگي مشاهده شده

( کمتر مي باشد و این نشانگر آن است که 45/4که از سطح خطا )مي باشد 44/4داری برابر با 

ارتباط معني داری میان سبك سرپرستي با توانمندسازی مدیران وجود دارد. نتایج حاصل از 

معني داری  و عدد 865/4فرضیه سوم عبارت است از ضریب همبستگي مشاهده شده برابر با

باشد و این نشانگر آن است که ( کمتر مي45/4که از سطح خطا ) مي باشد444/4برابر با 

ارتباط معني داری میان سیستم پاداش با توانمندسازی مدیران وجود دارد. نتایج حاصل از 

و عددمعني داری  515/4 فرضیه چهارم عبارت است از ضریب همبستگي مشاهده شده برابر با

باشد و این نشانگر آن است که ( کمتر مي45/4که از سطح خطا ) مي باشد442/4با برابر 

ارتباط معني داری میان طراحي شغل با توانمندسازی مدیران وجود دارد نتایج حاصل از فرضیه 

و عددمعني داری برابر با  385/4 پنجم عبارت است از ضریب همبستگي مشاهده شده برابر با

( کمتر مي باشد و این نشانگر آن است که ارتباط معني 45/4سطح خطا )که از  مي باشد44/4
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 با بررسي و تجزیه و تحلیل فرضیه ها، خلاقیت وجود دارد. داری میان توانمندسازی مدیران با

رابطه ی معني داری میان عوامل سازماني، سبك سرپرستي، سیستم پاداش، طراحي شغل و 

که در این میان سیستم پاداش با ضریب همبستگي  با توانمندسازی مدیران وجود دارد خلاقیت

مثبت همبستگي بالایي با توانمند سازی مدیران دارد.و در فرضیه پنجم ضریب  865/4

مي باشد و این نشانگر آن است که ارتباط معني دار  385/4 همبستگي مشاهده شده برابر با

 خلاقیت وجود دارد. دیران بامثبتي میان توانمندسازی م

 پیشنهادات در راستای نتایج تحقیق

ری و طراحي و تدوین خط مشي و قانون هایي  که به جای ایجاد تنش بر هماهنگي و همکا -2

 و بهبود وضع موجود تاکید داشته باشد. های عملکردی بالااستاندارد

ارتباطي مناسب و با امکانات  بررسي نظام های ارتباطي در سازمان و تاکید بر نظام های -1

 پیشرفته ارتباطي.

 طراحي نظام مناسب برای فراهم ساختن آزادی عمل بیشتر برای کارکنان. -7

به کارگیری سیستم مدیریت مشارکتي در حل مسائل موجود و اهمیت دادن به نظرات  -0

 کارکنان.

هماهنگي در سازمان و ایجاد استفاده از منابع مناسب قدرت در سازمان برای کنترل و ایجاد  -5

 زمینه مناسب برای اجرای برنامه های توانمند سازی در سازمان.

 به وجود آوردن روحیه اعتماد در کارکنان برای بهبود عملکرد سازمان. -8

ی در سازمان و اعطای پاداش متناسب با م پاداش با تاکید بر خلاقیت و نوآورطراحي نظا -3

 سازمان.عملکرد برای کارکنان در 

های آموزشي و آموزش های ضمن خدمت برای کارکنان در رشته های طراحي روش  -6

 .دی آنها و ارزیابي تاثیر دوره هاتخصص و کاربر
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ایجاد شرایط لازم برای پیشرفت شغلي کارکنان و اهمیت دادن به کار گروهي و تیم های  -8

تیجه کار خود را ببینند و تاثیر تخصصي در سازمان و به کارکنان فرصت لازم داده شود تا ن

 کارشان را در سازمان مستقیم درک نمایند.

طوری که وظایف خود را دقیق بشناسند و به خوبي انجام ه تهیه شرح و وظایف شغلي ب -24

 دهند. و با ارزیابي دقیق نسبت به انجام وظیفه خود آگاهي لازم را داشته باشند.

اه و با دانش و با تجربه بطوری که قدرت تصمیم گیری استفاده از مدیران توانا و آگ -22

 مناسبي را داشته باشد.

  های شغلي کارکنان های سازمان و وظایف و مسئولیت روشن نبودن اهداف و سیاست -21

صورت مشخص ه بنابرین باید تعیین اهداف ب سازد دار مي  احساس معنادار بودن شغل را خدشه

 و شفاف در سازمان صورت گیرد.

 منابع

، مترجم "ایجاد نیروی متعد; توانمندسازی" ،(2735) دنیس اسکات، دی سینتا، جیف تي، -

 مرتضي محقق، چاپ اول، تهران سازمان بهره وری.

 توانمند سازی کارکنان، ترجمه سعید باقریان، تهران، انتشارات خرم. (،2762) اسمیت،جین -

کارکنان با افزایش خلاقیت در سازمان آموزش ابعاد توانمندسازی " ،(2763) شهناز احمدی، -

 .، پایان نامه کارشناسي ارشد"و پرورش خراسان

روش های تحقیق در علوم رفتاری، تهران، انتشارات آگاه،  ،(2764) بازرگان، عباس و سایرین -

 چاپ پنجم.

 شارات فرا.انت ترهران، سه کلید توان افزایي، ترجمه فض الله امیني، ،(2738) بلانچارد، کنت -

 ،تدبیر ،و نو آوری در افراد و سازمان ها خلاقیت ،(2767) بیدختي، عباس و انوری، علیرضا -

 .275شماره 
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 ، ترجمه محمود طلوع.12، چالش های مدیریت در سده (2768) دراکر، پیتر فردیناند -

 ، اصول مدیریت، انتشارات سمت.(2737) رضاییان، علي -

 نشریه تربیتي آموزش و پرورش. ،مجله تربیت کلاس خلاقیت، ،(2764) افشین سلیماني، -

 ،مجله دانش مدیریت مقاله سازمان خلاق و نوآور، ،(2735) رضا مهرناز مدني پور، ،شهرآرای -

 .70و 77شماره 

تهران، انتشارات  ،رجمه الواني و غلامرضا معمارزادهت ،(، رفتار سازماني2730) گریفین، مورهد -

 مروارید.

کرج  روش تحقیق در علوم رفتاری، ،(2767) علیرضا و عبدالمجید نگارش نژاد کاوند،کا -

 انتشارات سر افراز.

 بین ارتباط بررسي ،(2766) پور، محمد حسن پور، اکبرو علیرضا و حسن موغلي، -

 .271-228صص ،1 شماره ، دول مدیریت کارکنان، سازماني و تعهد کارکنان توانمندسازی

دفتر  تهران، : مصطفي اسلامیه،، مترجم"عصر مشارکت" ،(2764) نل ،پاتریشامك لوگان،  -

 پژوهش های فرهنگي.

ترجمه محمد محمدی،  ،فن توانمند سازی ،(2738) گراهام و استیو موریس ویل کاکس، -
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Investigating the relationship between social intelligence and hope and social 
adjustment of male high school students 

(Case Study: Lavizan Organizational Homes) 

Omid Maragheh2 

 Mehdi Ruholami1 

Abstract 

Social adjustment, such as physical, emotional, and intellectual development, is a 
continuous quantity and is gradually perfected, and is achieved naturally 
throughout life and in dealing with experiences. With the passage of childhood 
and adolescence, psychosocial development changes from simple to profound 
and qualitative. The aim of this study was to investigate the relationship between 
social intelligence and hope and social adjustment of male high school students in 
1000. The statistical population of this study included 050 male high school 
students in Lavizan organizational houses. The sample size was 702 based on 
Cochran's formula. The social adaptation questionnaire of Piquel and Wiseman 
(1111), the Simpson Hope Questionnaire (1111) and the Tromso Social 
Intelligence Questionnaire (1111) were used for collection. data analysis method; 
From regression analysis and Pearson correlation coefficient was used in Spss 
software. Data analysis showed that in all components of hope and social 
intelligence at the level of 159 confidence level is significant (pvalue = 0005) and 
11 and 209 changes in social adjustment of Lavizan boy high school students 
based in Tehran depend on the components of hope and Is social intelligence. 
These results show that the highest variable of hope of high school students in 
Lavizan dormitory located in Tehran is related to social sphere. 

Keywords: Social Intelligence, Hope, Social Adaptation, Students, Tehran 
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National-defense strategy in intelligent confrontation with virtual social 
networks (Sociological approach) 

Alireza Akbarzadeh2 

Soraya Memar1 

Mehdi Mirzaei7 

Alireza Moghadam0 

Abstract 

The present study has been done with a sociological approach and with the aim of 
formulating a national-defense strategy in intelligent confrontation with virtual 
social networks and with the method of quantitative content analysis and 
grounded theory. This study, while showing the need to change approaches from 
confrontational approaches to cultural and social approaches, examines 
cyberspace policy cycles in the country and strategies of other countries in the 
face of virtual social networks and introduces five strategies and finally reaches an 
approach. Instead of focusing solely on the sender of the message, it focuses on 
the recipient and the recipient of the message. For this purpose, through 
interviews with 63 professors in the field of media and communications and 
members of the Supreme Virtual Council of the country, a national-security 
strategy in the face of social networks has been developed. The results indicate 
that these strategies should be in the four areas of policy-making, hardware and 
software, culture, and awareness and education in order to empower the 
audience. To provide the ability to consciously and analytically deal with the 
dangers of social networks in the face of the harms of consuming this media. 
Therefore, it must be said that not paying attention or paying little attention to 
the audience of social networks can cause problems for our national security at 
the micro, medium and macro levels. Finally, it can be concluded that with a 
cultural and social attitude and with a determination to solve existing problems 
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and problems, active presence, participation and confrontation in this area should 
be replaced by passive observation. 

 Keywords: Virtual Social Networks, Strategy, Cyberspace, Background Theor 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 2044انساني دفاعي، پاییز فصلنامه مدیریت سرمایه 

191 

 

Formulation of transformation strategies for attracting and selecting human 
resources in Nezaja 

Ali Rajabzadeh Qatari2 

Ali Asghar Salarnejad1 

Majid Maleki7 

Abstract 

Organizational transformation is a planned and systematic process that seeks to 
increase individual and organizational effectiveness by utilizing the values and 
principles of applied behavioral sciences in organizations. Given the centrality of 
human capital in the transformation of organizations, attention to different areas 
of human capital can be the founder of change in the whole organization. Among 
these, the first part is the field of selection. Transformation in the field of 
recruitment and selection of Nezaja requires the development of special 
strategies in this field; Therefore, in the present study, an attempt has been made 
to formulate strategies in the field of recruitment and selection with the aim of 
achieving the desired conditions of human capital and fulfilling the principles of 
the Supreme Command regarding the renewal of human capital in Nezaja, using 
the opinions of experts. For this purpose, in the first step, by identifying the 
strengths, weaknesses, opportunities and threats in the field of recruitment and 
selection and the formation of the SWOT matrix, we have determined the current 
and desired situation of Nezaja. In the second step, by analyzing the gap between 
the current and favorable situation of Nezaja, strategies in the field of attracting 
and selecting Nezaja human capital have been developed. In the third step, with 
the aim of evaluating the strategies developed with the help of QSPM matrix, the 
strategies in this field are reviewed and prioritized. The results indicate that the 
reconstruction of Nezaja recruitment management structure and cultural context 
in order to institutionalize the concept of membership instead of recruitment 
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through the formation of a strategic membership committee to better identify 
and attract talent and elite in grassroots groups, create a comprehensive system 
of recruiting specialists. In proportion to the needs of Nezaja and creating job 
attractiveness (facilities, benefits, etc.) in Nezaja compared to other government 
organizations are the most important transformation strategies in the field of 
attracting human capital in Nezaja. 

Keywords: Transformation, Drinking, Human Capital, Attraction and Selection 
Strategies. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 2044انساني دفاعي، پاییز فصلنامه مدیریت سرمایه 

195 

 

Designing and standardizing a questionnaire to assess the cognitive 
performance of candidates for employment in AJA officer universities 

Seyed Hossein Atashi2 

Reza Kazemi1 

Reza Rostami7 

Abstract 

In this study, the reliability and validity of the questionnaire for assessing the 
cognitive performance of candidates for employment in AJA officer universities 
has been investigated. A sample group of 25 people was selected through 
stratified random sampling. The Cognitive Performance Assessment 
Questionnaire is rated based on a 5-point Likert scale and contains 110 questions. 
To evaluate the validity of the structure, the principal component analysis method 
was used. The results show that 2 extracted factors, 5 memory subscale factors 
320779, 6 attention subscale factors 310669, 2 executive performance subscale 
factors 210179, 1 spatial perception subscale factor / 0100 539, 5 factors of 
learning subscale 270029, 3 factors of subscalesThe decision scale of 310309 and 
the 10 factors of the thinking style subscale explain 230369 of the total variance of 
the variables. 2 factors include memory, attention, executive function, spatial 
perception, learning, decision making and thinking style. Its validity coefficient 
through Cronbach's alpha coefficient for memory subscale 001, attention subscale 
002, executive performance subscale 001, learning subscale 001, spatial perception 
subscale 001, decision subscale 001 and the thinking style subscale were 002. 

Keywords: Cognitive Performance, Credibility, Officer University, Recruitment 
Candidates 
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Empowering commanders from the perspective of Nahj al-Balagheh 
management teachings 

Asghar Asgharzadeh2 

Ebrahim Ejabi1 

Abstract 

The present study was conducted with the aim of compiling examples of 
empowerment of Nazaja commanders from the perspective of Nahj al-Balagheh 
management teachings and we used a mixed exploratory research approach 
based on the document (Nahj al-Balagheh). In the quantitative part, 103 
questionnaires were randomly provided to the statistical sample in group 11 of 
Nezaja artillery and for inferential analysis, independent t-test with SPSS73 
software was used to determine the current and desired status in the counted 
categories. Finally, the findings of the study showed that: Of the categories 
enumerated in this study, eight dimensions: 1. Planning and planning 7. 
Consulting 6. Rewards and encouragement 0. Criticism5. Leadership style 3. Self-
assessment 2. Competence 1. Knowledge-oriented; In the current situation, they 
are lower than the average of the criteria and in the optimal situation, they are 
higher than the average of the criteria. As well as eight dimensions: 1. Covenant 7. 
Taking advantage of opportunities 6. Delegation 0. Central justice 5. Control and 
evaluation (seeking responsibility) 3. Mutual trust 2. Prayer 1. Learning 
knowledge; In the current situation, they are higher than the average criteria. 

 Keywords: examples of empowerment, commanders of Nezaja, Nahj al-Balaghah. 
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Designing a model for recruiting and retaining talented manpower Case study 
(Nezaja Ranger Training Center) 

Hamid Arvand2 

Ahdollah Angzi Quds1 

Abstract 

This research has been done with the aim of designing a model for attracting and 
retaining talented manpower in Nezaja Ranger Training Center. To achieve this 
goal, a case study and a qualitative research method have been used. The 
statistical population of the study included all commanders and staff of Nezaja 
Ranger Training Center. Using snowball sampling, 11 people including 1 university 
experts and 10 commanders and human resources managers were studied. The 
method of data collection was field and the data collection tool was library studies 
and semi-structured interviews. Was In order to analyze the data, the content 
analysis method was used. Findings showed that the model designed in this study 
includes individual factors, organizational factors, communication and behavioral 
factors, environmental factors and consequences of employing talented 
employees. 

Keywords: model design, recruitment and retention, talented manpower, center 
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Discovering and counting the antecedents of empowering managers, 
commanders and its role in creativity (Case study in a military unit) 

Mohammad Mehdi2 

 Seyed Hassan Hosseini1 

 Ebrahim Hajipour7 

 Mohammad Ghaiji0 

Abstract 

Empowerment is defined as the ability of individuals to do work. Empowered 
employees will be able to save the organization from crisis by using the 
empowerment dimensions and show their commitment and loyalty to the 
organization by creating golden opportunities in business. Employee 
empowerment leads to increased job satisfaction, greater commitment to the 
organization, and reduced absenteeism, relocation, layoffs, and job stress. 
Therefore, in this study, we examine the factors affecting the empowerment of 
managers, commanders and its relationship with creativity in government 
organizations. The overall purpose of this study is to determine the factors 
affecting empowerment and its relationship with creativity. The present research 
is of an applied type and considering that the collection method Information in 
this research is possible through a questionnaire and its distribution, so the 
research is a survey. The sample size was 157 people and was selected by random 
sampling method and the results extracted from the research show that 
organizational factors, leadership, reward, job design and creativity have a 
significant relationship with the empowerment of managers and commanders. 
Hopefully, the results of the present study will be used by researchers, officials, 
managers, commanders and staff. 

Keywords: Empowerment, Organizational Factors, Rewards, Job Design, 
Creativity. 
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