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 چكیده 

صمیم جهت ت نبود اطلاعات دردسترس کافی عصر تغییرات پرشتاب و عدم اطمینان نسبت به آینده و، عصر امروز

ورطه نابودی  چه بسا سازمان را به، را با آن همراه نسازد . تغییراتی که اگر سازمان خودگیری برای مدیران است

و به  دانش انسانی برای مدیریت دانش بستری فراهم میکند که درآن کسب اطلاعات و. مدیریت منابع بکشاند

می کوشد که آموزش و توسعه نیز در دنیای امروزی  اشتراک گذاشتن آن درسرتاسر سازمان نهادینه می شود و

 یوه ای اثربخشانها به شگروهها وسازم، د تا افرادمسیر پیشرفت شغلی را درهم آمیز بهبود سازمانی و، کارکنان

عاریف؛ نیز ت . دراین مقاله سعی برآن است که به بررسی موضوعات مرتبط بامدیریت منابع انسانی ورشد کنند

 مدلهای مدیریت منابع انسانی درنیروهای مسلح پرداخته شود . اهداف و، وظایف

 

 نیروهای مسلح، مدل های منابع انسانی، مدیریت منابع انسانی كلمات كلیدی :

 
 

 مقدمه

مبادرت به تأسیس و گسترش سازمان ، خه حیات و کنار آمدن با پدیده هابرای ادامه چر، انسان ها از گذشته های دور

ظیم دوره اخیر . با وجود پیشرفت های عداف و نیازهای خود را محقق سازندهای مختلفی کرده اند تا از طریق آنها بتوانند اه

یت سازمان ها در نیل ن عناصر اصلی سازمان را تشکیل می دهند به طوری که موفقانسان ها همچنا، در عرصه های مختلف

جاد ساسیت ای. اهمیت و حنگی بکارگیری نیروهای انسانی استوابسته به نحوه نگرش آن ها به انسان و چگو، به اهدافشان

 طلاق دانش برای مدیریتوه بر قبول ا. اما شایان ذکراست علانوان یک دانش مطرح می سازدآن را به ع، مدیریت منابع انسانی

؛ سیاست ها و اقدامات یت منابع انسانی در نیروهای مسلح. منظور از مدیراید آن را هنر و مهارت نیز دانستب، این منابع

 ،جنبه هایی ازفعالیت کارکنان؛ بویژه برای کارمندیابیموردنیاز برای اجرای بخشی از وظیفه مدیریت استراتژیک است که به 

 .منصفانه برای کارکنان بستگی داردوایجاد محیطی سالم و ، دادن پاداش، ارزیابی عملکرد، آموزش

مدیریت امور کارکنان حوزه ای است که به اندازه کل حوزه مدیریت قدمت دارد اما به طور طبیعی دستخوش تغییر و 

 مدیریت منابع انسانی مطرح می، مدیریت کارکنانیی است که به جای . نقطه عطف این تغییر و تکامل جااست تکامل شده

 رویکردهای کلی تر و جدیدتری را در مدیریت، ن مبانی و مفاهیم مدیریت کارکنانشود. مدیریت منابع انسانی علاوه بر دارا بود

هدف ، ن استرمایه های انسانی آن سازماگیرد. از آنجا که یکی از مهمترین ارکان هرسازمانی سنیروی انسانی در نظر می

 .پیرامون آن در نیروهای مسلح است ازاین مقاله بررسی مدیریت منابع انسانی و موضوعات
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 اهمیت وضرورت تحقیق
ای سازمان ه نقش واحد منابع انسانی در نیروهای مسلح و، محیطی در منطقه و سطح بین المللیبه واسطه تغییرات 

ا را در زمان هانی به عنوان عوامل مکانیکی در نظر گرفته می شدند که سا. زمانی واحدهای منابع انسنظامی باید تغییرکند

؛ یعنی واحد منابع انسانی یک الزام اداری یا شاید آموزش کارکنان یاری می رساندند اخراج واحتمالاً، زمینه های استخدام

خوب برانگیخته شده بسیار ماهر و، اهمیت نیروی کار منعطف، سال گذشته 50. درطول ازاین مقوله تلقی می شد اندکی فراتر

عصر تغییرات سریع و عدم اطمینان نسبت به آینده و نبود اطلاعات دردسترس کافی ، . در واقع عصر امروزآشکار شده است

 ازمان را به سوی نابودیچه بسا س، . تغییراتی که اگر سازمان خود را با آن همراه نسازدجهت اتخاذ تصمیم توسط مدیران است

 .اشته باشد : تغییر و تطبیق مداوماز این رو یک سازمان نظامی باید تنها یک ویژگی ثابت د( 1841، )جزئی. شاندمی ک

 لازمه ایجاد هرسازمان نظامی است که فرماندهان، ش شایستگی و قابلیت منابع انسانیساختن محیطی یادگیرنده و افزای

، مزکسب اطلاعات و دانش لا، یافتن اطلاع از نیاز برای تغییر ه دنبالهر لحظه ب، رتبه و ارشد نظامی و خود کارکنانعالی 

ات ربرای تطبیق دادن خود و سازمان با تغیی، اسب و به کارگیری آن ایده در عملارائه ایده من، رصد و پایش تحولات منطقه ای

می کند که در آن کسب اطلاعات  . مدیریت منابع انسانی برای مدیریت دانش بستری فراهمایجاد شده در محیط خارجی است

و دانش و به اشتراک گذاشتن آن در سرتاسر سازمان نهادینه می شود و زمینه را برای پیشرفت سازمان و مدیریت هر چه 

 بهتر منابع انسانی را نیز فراهم می سازد .

 

 تعاریف مدیریت منابع انسانی  

ا وعملکرد کارکنان ر، طرز فکر، یستم هایی است که رفتاردامات و ساق، مدیریت منابع انسانی معطوف به سیاست ها

 تحت تأثیر قرار می دهند .

عهد ایجاد انگیزش و دستیابی به ت، مدیریت، توسعه، ویکردی استراتژیک به جذبمدیریت منابع انسانی عبارت است از ر

 .) Armstrong ,1993(که در آن یا برای آن کار می کنندمنابع کلیدی سازمان ؛ یعنی افرادی 

 ایجاد انگیزش و نگهداشت منابع انسانی است . ، توسعه، انی فرآیندی شامل چهار وظیفه جذبمدیریت منابع انس

سیاست ها و اقدامات موردنیاز برای اجرای بخشی از وظیفه مدیریت ، مدیریت منابع انسانی در نیروهای مسلح مقصود از

، ه کارکنانآموزش دادن ب، ارکنان بستگی دارد . فعالیتهایی از جمله کارمندیابیاستراتژیک است که با جنبه هایی از فعالیت ک

ایجاد محیطی سالم و منصفانه برای کارکنان سازمان . این سیاست ها و اقدامات در برگیرنده  دادن پاداش و، ارزیابی عملکرد

 موارد ذیل می باشد :

 تجزیه وتحلیل شغل )تعیین ماهیت شغل هریک ازکارکنان( .1
 برنامه ریزی منابع انسانی و کارمندیابی .5
 گزینش داوطلبان واجدالشرایط .8
 توجیه و برگزاری دوره های آموزشی برای کارکنان جدیدالورود .7
 مدیریت حقوق و دستمزد)جبران خدمت کارکنان( .2
 ایجاد انگیزه و مزایا  .2
 ارزیابی عملکرد .4
 برقراری ارتباط با کارکنان .1
 توسعه نیروی انسانی .3

 (1811، گری)کارکنان به سازمان  متعهد نمودن .10
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 مدیریت منابع انسانی و مدیریت كاركنان درنیروهای مسلح

زه ای به نام مدیریت آموزش و جبران خدمت کارکنان وظایف اصلی حو، اجرای وظایف انتخاب، برای سالهای متمادی

ام . اما اکنون حوزه ای به نجام می شدندکدیگر مرتبط هستند ان. این وظایف بدون توجه به اینکه چگونه به یکارکنان بود

 ،به جای رد یا حذف، ر درک می شود. مدیریت منابع انسانی آنطور که در حال حاضدیریت منابع انسانی مطرح شده استم

ه از فاد. در این حوزه درک مناسبی از رفتار بشری ومهارت استی سنتی اداره اثربخش کارکنان استتعمیمی از نیازمندی ها

. هم چنین داشتن دانش و درک از وظایف مختلف کارکنان و آگاهی از شرایط محیطی ضروری درک و بینش نیاز استاین 

 )Sherman ,et al ,1988(است . 

مدیریت  میلادی ظهور کرد و توسط طرفداران آن به عنوان فصل جدیدی در 1310مدیریت منابع انسانی در دهه 

. اکنون این توافق وجود دارد که مدیریت منابع انسانی جایگزین مدیریت کارکنان نمی شود بلکه نیروی انسانی تکامل یافت

به فرآیندهای مدیریت کارکنان از منظر متفاوتی می نگرد . همچنین فلسفه های اصلی آن تا حد قابل ملاحظه ای متفاوت از 

ای خاص مدیریت کارکنان و روابط کارکنان می توانند مفاهیم سنتی مدیریت کارکنان است . با این همه برخی از رویکرده

تحت عنوان رویکردهای مدیریت منابع انسانی توصیف شوند زیرا در راستای فلسفه اساسی مدیریت منابع انسانی هستند . 

)Armstrong ,1993( 
دیریت نسانی است . ممدیریت منابع انسانی رویکردی جامع به مدیریت استراتژیک منابع کلیدی سازمان یعنی نیروی ا

منابع انسانی نه تنها رویکردی از روی سودآوری به مدیریت کارکنان است بلکه رویکردی ویژه به روابط کارکنان با تأکید بر 

 و دو طرفه بودن ارتباط دارد. تعهد
وجه  نبه بهتریعملکرد مطلوب واحدهای نظامی و کل نیروهای مسلح به این امر بستگی دارد که اقدامات منابع انسانی 

نوآوری ها و خلاقیت باعث بهره وری بیشتر گردد و ، سران و فرماندهان نظامی حاصل شوداف، رضایت کارکنان، انجام شده

.  برخلاف بسیاری از سازمان های انتفاعی که می توانند با استفاده از ارمغان آورد درنهایت موفقیت و اعتبار سازمان را به

 ،سازمان های نظامی بیشتر بر شایستگی، نیروی کار خود را کاهش دهند، بسیاری از فعالیت ها کانیزه کردنفناوری و م

آئین ، مقررات، ا حد زیادی توسط قوانینتعهد و عملکرد کارکنانشان مبتنی هستند . در بخش نظامی فعالیت ها ت، تخصص

دستی وتحت تأثیر نفوذهای بعضاً سیاسی و غیر نامه و دستورالعمل محدود می شوند . تصمیم گیری ها براساس اسناد بالا

رسمی قرار می گیرند ؛ هدف ها سیاسی و به عبارتی چندگانه هستند و صرفاً منافع را ملاک قرار نمی دهند وبرپایه آرمان 

 . خاص و انحصاری می باشند، محوله های انقلاب اسلامی و دکترین دفاعی تنظیم می شوند و این اهداف و مأموریت های

از کشورها حرکت هایی درجهت اصلاح مدیریت منابع انسانی در بخش های نظامی صورت پذیرفته است و  در بسیاری

ریک عنوان ش خط مشی ها و رویه ها ؛ برنقش مدیریت منابع انسانی به، مقررات، پیشنهاد شده است به جای انحصار در قوانین

 Budhwar) .ا توجه به شایستگی صورت می پذیردبراساس سابقه کار ونه ب . برای مثال پرداخت ها بیشتراستراتژیک تأکید شود

از اجرای واحد منابع انسانی بیشتر وقت خود را صرف اطمینان حاصل کردن ، دربسیاری از موارد، دربخش نظامی (2000 ,

  .قوانین و مقررات می کند

. نظام شایستگی را می توان با سالاری است مفهوم شایسته، یت منابع انسانی در نیروهای مسلحپایه واساس مدیر

شایستگی برحسب موفقیت های ، دارای رویکرد گذشته نگر است و براساس آن، استفاده از دو مدل تبیین کرد . مدل اول

گذشته فرد تعریف می شود . مدل دوم دارای رویکردی آینده نگر است و بر اساس آن فردی برای انجام یک شغل مناسبتر 

در سازمان های نظامی طبق شایسته  )Selden et al , 2001(به نحو کارآمدتری از جایگاه و امکانات استفاده نماید . است که 

یز . در پس از استخدام نراین بین حتی الامکان نقشی نداردتجربه و تخصص و تعهد است و رابطه د، مبنای استخدام، سالاری

مستلزم گذراندن دوره های آموزشی از پیش تعیین شده ای هستند و ، کار کارکنان نظامی برای کسب توانایی لازم برای
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ورت س مؤلفه های ارزشی صجبران خدمات و ترفیع افراد براساس شایستگی مرتبط با شغل و ترفیعات سالانه قانونی براسا

 .می پذیرد

 

 فلسفه مدیریت منابع انسانی در نیروهای مسلح

ع انسانی در سازمان های نظامی دارای اهمیت و نقش قابل توجهی می باشد و با توجه به دلایل زیر مدیریت مناب

 .ثربخش آن کلید موفقیت سازمان استمدیریت ا

افسران و فرماندهان سازمان با همدیگر تطابق داشته و سهم قابل ملاحظه ، اگر سیاست ها و رویه های مربوط به کارکنان .1

های استراتژیک داشته باشند ؛ دستیابی به موفقیت سازمانی محتمل تر  ای در دستیابی به اهداف سازمان  و برنامه

 است .
یتی که از آن فرهنگ نشأت می شرایط سازمانی و رفتار مدیر، ی کلی با توجه به اسناد بالادستیفرهنگ و ارزش ها .5

ن معنی که بدی، استن فرهنگی نیازمند مدیریت شدن . چنیدستیابی به تعالی مطلوب می گذاردتأثیر زیادی بر ، گیرد

 یجاد پذیرش و انجام آنها صرف شود.باید تلاشی مستمر برای ا
. منظور از یکپارچگی این است که تمام اعضای سازمان با داشتن یکپارچگی نیازمند تلاش مستمر استدستیابی به  .8

 .ود مشترک با یکدیگر کار کنندحسی از مقص
 

 سلحرویكردهای مدیریت منابع انسانی در نیروهای م

 دو رویکرد کلی در مدیریت منابع انسانی وجود دارد : رویکرد سخت و رویکرد نرم

 -افسران و فرماندهان نظامی مانند دیگر منابع نگریسته می شود و باید معادله ورودی ، به کارکنانرویكرد سخت : 

انه و دمکتبی و فاقد ایدئولوژیهای موح . این نگاه بیشتر در ارتشهای غیرشود و به صورت کارآمد اداره شوندخروجی برقرار 

 .ادی و ماشینی در آنها جریان داردیعنی نگاهی صرفاً م اعتقادات قوی جریان دارد.

 بیشتر به این حقیقت توجه دارد که نمی توان با کارکنان مانند دیگر منابع رفتار کرد زیرا برخلاف دیگر رویكرد نرم : 

. در این رویکرد بر باشند و عکس العمل نشان می دهند قل و باورهای خاص خود میتع، منابع انسانی دارای فکر، منابع

ای برنامه ه، ارزش ها، استراتژی هایی برای دستیابی به تعهد از طریق آگاه ساختن کارکنان و افسران از مأموریت های محوله

مورد چگونگی انجام امور و تقسیم کارکنان  مشارکت کارکنان در تصمیم گیری در، ن و شرایط منطقه ای و فرامنطقه ایسازما

ه های نظامی واحدهای نظامی دریگان ها همراه با آزادی عمل تعریف شده در سلسله مراتب و چارچوب مقررات و بخشنام

 .تأکید بیشتری می شود

نان و تلقی کارکدرواقع رویکرد سخت بر فرآیند مدیریت امور کارکنان تمرکز  می کند در حالی که رویکرد نرم بر طرز 

بخشنامه هاو ، آئین نامه ها، رویه ها و دستورالعمل ها، تم هاچگونگی رفتار با آنان تأکید می کند . رویکرد سخت ؛ سیس

   .چگونگی انجام فرآیند ها را مورد بررسی قرار می دهد ولی رویکرد نرم عوامل انسانی و رفتاری را در نظر می گیرد

 

 انسانی در نیروهای مسلحاهداف مدیریت منابع 

حصول نتایج مطلوب از تلاش های مستمر و جمعی کارکنان و ، اهداف اساسی مدیریت منابع انسانی در نیروهای مسلح

رضایتمندی فرماندهان ارشد و بلند پایه نظامی در مسیر نیل به اهداف والا و استراتژیک نظامی می باشد که می توان به 

 د :صورت زیر آن را بیان نمو

مکتبی و انقلابی واجدالشرایط با حداقل هزینه های ، ور کلی تأمین نیروی انسانی متعهدگزینش و به ط، جذب .1

 ماد ی و معنوی
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 شناخت استعدادها و پرورش و توسعه مهارت ها و تبدیل توانائی های بالقوه به بالفعل .5
 حفظ و نگهداری نیروهای لایق و ایجاد روابط مطلوب بین آنان .8
اختن احتیاجات مادی و معنوی و جلب رضایت پرسنل واحدهای نظامی به طوری که همسوئی لازم برطرف س .7

 بین اهداف شخصی و اهداف سازمانی ایجاد و در نهایت منجر به هم افزائی گردد .
 بهره وری بیشتر .2
 رضایت شغلی بیشتر .2
 کاهش و به حداقل رسانیدن نارضایتی شغلی .4

 

 نیروهای مسلحوظایف مدیریت منابع انسانی در 

 بخش به شرح ذیل تقسیم نمود : 4وظایف مرتبط را می توان در 

 سازماندهی .6

 (طراحی سازمان1-1
 (طراحی شغل5-1
 (تجزیه و تحلیل شغل8-1
 (طبقه بندی مشاغل7-1

 (تعیین مشاغل صفی وستادی2-1
 (تعیین جایگاه و رتبه2-1

 

 جذب منابع انسانی .2

 ( برنامه ریزی1-5

 ( عضویابی5-5

 انتخاب( 8-5

 ( استخدام7-5

 

 توسعه و منابع انسانی .3

 ( آموزش قبل خدمت1-8

 ( مدیریت عملکرد5-8

 ( آموزش حین خدمت8-8

 عرضی –( آموزش های طولی 7-8

 توجیهی  –( آموزش های عرضی 2-8

 

 مدیریت پاداش .4

 (حقوق و دستمزد)تعیین نظام پرداخت حقوق و حق مأموریت(   1-7

 ( ارزشیابی مشاغل   5-7

 ( پاداش ) نظام تشویقات(8-7

 ( مزایا 7-7
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 روابط كاركنان .8

 ( روابط کلاسیک نظامی1-2

 ( مشارکت5-2

 ( ارتباطات )رسمی وغیر رسمی(8-2

 

 رفاه، ایمنی، بهداشت .1

 ( بهداشت و ایمنی1-2

 روانی، (خدمات رفاهی5-2

 ( خدمات تأمین مسکن  8-2

 

 امور اداری استخدام و كاركنان .7

 قانونی و مقررات ستاد کل نیروهای مسلح( چارچوب 1-4

 آئین نامه ها واقدامات استخدام، شیوه نامه ها، ( رویه ها5-4

 (1811، گری)( سیستم اطلاعاتی منابع انسانی )یکپارچه کردن سامانه های مورد نظر ( 8-4

 

 عوامل مؤثر بر مدیریت منابع انسانی در نیروهای مسلح

 

 الف( عوامل بیرونی

 آئین نامه های ابلاغی ازستاد کل نیروهای مسلح، مقررات، قوانین •

 شرایط سیاسی و اجتماعی حاکم بر جامعه •

 سطح توان دفاعی ج.ا.ایران •

 تهدیدات و فرصتهای منطقه ای و فرامنطقه ای •

 میزان شدت و ضعف تحریم ها •

 رقبا •

 همپیمانان •

 دفاعی، فناوری های نظامی •

 

 ب( عوامل درونی

 ی قوت ها وضعف های سازمان •

 اهداف اساسی یا رسالت سازمانی •

 خط مشی ها •

 جو و فرهنگ سازمانی •

 حجم مأموریت های محوله •

 
 چالش ها و اشكالات حوزه منابع انسانی در نیروهای مسلح

عدم برنامه ریزی صحیح برای مدیریت استراتژیک منابع انسانی : به دلیل تمرکز فرماندهی و اخذ تصمیمات در سطوح  .1

عالی نظامی ؛ اکثر نظامیان و کارکنان در سطوح پائین تر از استراتژی کلان سازمان اطلاع ندارند . بعضاً در سازمان های 
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سیستم منابع انسانی تدوین نشده است و اگر باشد در طول زمان با تغییر استراتژی های جامع و بلند مدت برای ، نظامی

 مؤلفه های درونی و بیرونی تغییر می یابند . 
 تحولات، وتشکیلات درحال تغییر و شرح شغل های قدیمی : به فراخور تصمیمات رهبران نظامی و سیاسی ساختار .5

ساختارسازمانی ، سیاست گذاری دفاعی و نظامی آنان و . . .خط  مشی و ، تغییر دولت ها، منطقه ای و فرامنطقه ای

افزایش نیروی انسانی مورد نیاز ، واحدها و بخش های نظامی تغییر می یابند . اما نکته حائز اهمیت دراین تغییرات

 درساختار سازمانی است و کمتر پیش می آید که تغییرات در راستای حذف و یا کاهش باشد . 

 سازمان حقوق و مزایا و... نیز می شود .، احراز شرایط و صلاحیت ها، شامل شرح شغل تغییرات حاصله ؛ .8

نظام جذب و استخدام و ایفای نقش معیارهایی جدای از شایستگی : یکی از معضلات مهمی که بعدها و درحین خدمت  .7

ورود به سازمان و درحین  برای کارکنان بخش های نظامی ایجاد شده وسبب دلسردی آنان می شود این است که در بدو

مسئولین امر توضیح روشنی از آینده کاری به متقاضیان ارائه نمی دهند و این با تصویری ، طی کردن مراحل گزینش

 که افراد از سازمان برای خویش ترسیم نموده اند مغایرت دارد . 
ب جایگاه معرف می باشد که این امر استخدام سفارشی و یا استخدام برحس، از موارد دیگر که بعضاً مشاهده می شود .2

 سبب می شود نیروهایی که از این طریق وارد سیستم می شوند از کارآیی و اثربخشی مطلوبی برخوردار نباشند .

اخور سال یکبار و به فر 2و 7، 8سنتی بودن نظام ارزشیابی و ارتقاء : در نیروهای مسلح براساس استعلامات چندگانه هر  .2

ترفیع و ارتقاء اعمال می شود . در بررسی های به عمل آمده علاوه بر موضوعات ، ان و افسرانطیف خدمتی کارکن

ابراز لیاقت فردی و سایر مؤلفه هایی که حاکی از شایستگی فرد ، بهره وری، کارآیی، استعلامی؛ میزان ایفای نقش مؤثر

درت ق، ون های رانتنزدیکی افراد به کان، موارد تی ندارد و حتی در بعضی ازچندان اهمی، در نظام شایسته سالاری باشد

یزه و سبب ازبین رفتن انگ سبب رشد وتعالی درسازمان و حضور افراد نالایق در سطوح مدیریتی شده، و تصمیم گیری

 .  می شود
 هنظام آموزشی قدیمی : یکی از موضوعاتی که سبب می شود کیفیت نیروهای استخدامی در بدو ورود به سازمان بویژ .4

در یگان های عملیاتی از سطح قابل قبولی برخوردار نباشد ؛ پایین بودن استانداردهای دوره های آموزشی است که 

 محتوا و متون آموزشی باید تجدید نظر گردد .، سالیان متمادی تغییر پیدا نکرده است . بنابراین در ساختار
ن طولی و عرضی ملزم هستند که می بایست ای، یواحدهای نظامی به برگزاری دوره های توجیه، درخصوص آموزش .1

 جایگاه خدمتی و مسیر ارتقاء فرد در سازمان تبیین و اجرا نمایند .، دوره ها را براساس سابقه خدمتی
 

 پیشنهادات 

لازم است استراتژی های شفاف و مشخصی برای کلیه ، در نیروهای مسلح به منظور استقرار نظام جامع منابع انسانی( 1

به همسویی استراتژی های منابع انسانی با استراتژی های کلان ، زیرسیستم های منابع انسانی تدوین گردد و در این راستا

 سازمانی توجه شود . 

عدم ثبات ساختار و مشاغل باشد . از آنجائیکه بسیاری ، که یکی از مشکلات بخش های نظامی اینگونه به نظر می رسد

لازم است برای جلوگیری از بسیاری ، ثبات ساختار و مشاغل سازمان استاز اقدامات حوزه ساختار و منابع انسانی منوط به 

ا از تعریف شوند تفرآیندهای اصلی سازمان و نقش های افراد به طور شفاف ، از دوباره کاری ها و همپوشانی وظایف با یکدیگر

برخی از مشاغل قدیمی که دیگر به وجود آنها نیازی نیست و یا قابل ادغام شدن با سایر مشاغل هستند حذف ، این طریق

تفکیک شوند . لازم به ذکر است که گرچه تجزیه و ، شده و مشاغلی که عملاً بار بیش از یک شغل را در درون خود دارند

یریتی در مشاغل مد، نوان مبنای طراحی بسیاری از سیستم های منابع انسانی به شمار می رودتحلیل  مبتنی بر وظایف به ع

تغییر نگرش از رویکرد مبتنی بر وظیفه به رویکرد مبتنی بر شایستگی ها مشاهده می شود ، و پیچیده در سازمان های نظامی

. 

های نظامی به تخصص گرایی و شایسته سالاری وجود نظام برنامه ریزی نیروی انسانی و جذب کارآمد در سازمان ( 5

عامل  ،. از آنجائیکه شایستگی کارکنانصص گرایی را تضعیف می کندنظام شایستگی وتخ، در سازمان می انجامد و نبود آن
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قیت یا شکست سازمان ایفا می کارکردهای استخدام و انتخاب نقش مهمی در موف، مهمی در تعیین عملکرد سازمان است

 )Mann, 2006(. کنند
به منظور جذب و استخدام کارآمد در سازمان نظامی لازم است ابتدا برای پیش بینی نیروی انسانی مورد نیاز به ( 8

صورت دقیق و بلند مدت برنامه ریزی شود و اولویت و جهت گیری جذب نیروی انسانی از درون و یا سایر منابع گسترده 

ت لازم اس، ظور استقرار نظام جذب و استخدام کارآمد در سطح نیروهای کارشناسیکارمندیابی در نظر گرفته شود . به من

یکسری مصاحبه های تخصصی با افراد صورت پذیرد و معیارهای مشخصی برای ، علاوه بر برگزاری آزمون های استخدامی

نیروهای کارشناسی  جذب این مصاحبه های تخصصی تدوین شود تا از این طریق سلیقه شخصی مدیران و فرماندهان در

 . حداقل شود

ر برخی موارد د، اغلب به دلیل آنکه بیشتر کارکنان را با میانگین متوسط ارزیابی می کنند، نظام های ارزیابی عملکرد( 7

بسیاری از کارکنان از ارزیابی عملکرد ناراضی هستند زیرا ، بی معنا دانسته شده و با انتقاد مواجه شده اند . علاوه بر آن

عتقدند معیارهای مناسبی برای آن وجود ندارد و مدیران براساس قضاوت و تعصب های خود به ارزیابی کارکنان می پردازند م

 به ناکارآمدی ارزیابی، . بسیاری از مشکلات عدم موفقیت در پرداخت مبتنی بر شایستگی و پرداخت در ازاء عملکرد نیز

 (Selden,et al , 2001)عملکرد باز می گردد. 
بنابراین انگیزه لازم برای ، خط مشی های جبران خدمات در بیشتر سازمان های نظامی به بهره وری مرتبط نشده اند

کارکنان را فراهم نمی سازند . سیاست های پرداخت بیشتر بر پرداخت های ثابت مبتنی هستند و به پرداخت های متغیر که 

به نظر می رسد ساختار پرداخت  (Namazie and Frame ,2007)می شود . چندان توجه ن، با بهره وری و رشد در ارتباطند

تفاوت های قابل توجهی میان بسته جبران خدمات افراد ، سلسله مراتبی است . به عبارت دیگر، در بیشتر سازمان های نظامی

انعطاف پذیری سازمان ها می  بالای هرم سازمانی و افراد پایین هرم سازمانی وجود دارد که این امر خود بر تمرکز و عدم

 افزاید. 

برای توسعه یک سیستم مناسب ارزیابی عملکرد و جبران خدمات لازم است از فرهنگ مبتنی بر عملکرد پیروی شود . 

 سهم هریک از، افسران و فرماندهان به همراه هم اهداف و مقاصد را تعیین و اولویت بندی کنند، به این منظور باید کارکنان

نقاط قوت و ضعف عملکرد افراد شناسایی گردد و به افرادی که ، و تیم ها را در تحقق اهداف سازمانی مشخص شودافراد 

  (Selden,et al , 2001)دارای عملکرد مناسبی هستند پاداش داده شود.
چرا که نکته مهم آن است که در طراحی فرم های ارزیابی عملکرد به تفاوت میان مشاغل ستادی و صفی توجه شود 

تدوین معیارهای عملکرد در مورد مشاغل ستادی به دلیل کیفی بودن دشوارتر است که در این راستا می توان قابلیت ها و 

 شایستگی های موردنیاز برای مشاغل را به عنوان معیارهای ارزیابی عملکرد مدنظر قرار داد.

هبود شایسته سالاری خواهد شد و نبود آن روابط وجود نظام مشخص برای ارتقاء و ترفیع در سازمان منجر به ب( 2

ی سازوکار جامع، سلسله مراتبی را تشدید خواهد کرد . اینگونه به نظر می رسد که در بیشتر بخشها و سازمان های نظامی

رفته ر گمعیارهایی جدای از شایستگی در نظ، در ارتقاء افراد، برای جانشین پروری درنظر گرفته نشده است و در برخی موارد

 می شوند .
در طراحی نظام ارتقاء و ترفیع باید معیارهای مشخصی براساس شایستگی افراد تعریف شود تا از این طریق سلیقه 

شخصی مقامات مافوق و مواردی چون حزب گرایی و خویشاوندگرایی دخالت داده نشوند . طراحی مسیرهای شغلی سازمانی 

ایط  در این زمینه راهگشاست. به این منظور لازم است برنامه ریزی های جامعی جهت و فردی برای مشاغل و افراد واجدالشر

شناسایی و انتخاب کارکنان حائز شرایط برای انتصاب های احتمالی آتی انجام شود . لازم است مکانیزم مشخصی جهت 

همسو سازی آن با اهداف و برنامه شایستگی و توانمندی های کارکنان و ترسیم کارراهه های شخصی و ، شناسایی استعدادها

های پیشرفت شغلی تعریف شود و نظام مشخصی برای جانشین پروری براساس قابلیت ها و شایستگی های افراد طراحی 

 برنامه مشخصی برای پر کردن آن وجود داشته باشد .، شود تا درصورت خالی شدن یک پست
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انسانی است که بر افزایش سطح تخصص کارکنان و انجام بهتر یکی از زیر سیستم های حوزه منابع ، نظام آموزش( 2

وظایف توسط آنان تأثیرگذار است . هرچند برای کارکنان سطوح مختلف سازمان های نظامی دوره های آموزشی تدوین شده 

نظام مندی برای  است اما در تدوین این دوره ها چندان به نیازهای کارکنان و افزایش بهره وری آنان توجه نشده است و رویه

 آموزش کارکنان درنظر گرفته نشده است. 

برنامه ریزی و اجرای آموزش و سنجش اثربخشی آموزشی را ، نظام جامع آموزش ؛ حوزه های نیازسنجی آموزشی( 4

 لازم است به تناسب میان نیازهای شغلی و دوره آموزشی توجه شود و، در بر می گیرد. در تدوین استانداردهای آموزشی

توانائی ها و شایستگی های مورد نیاز ، مهارت ها، های تخصصی از نظر دور نماند .به این منظور بهتر است دانشاهمیت دوره

برای شغل تدوین گردد و با توجه به نیازهای فعلی و آتی سازمان و نیازهای شغل و شرح وظایف مشاغل به تدوین استانداردهای 

. همچنین در این زمینه از سایر زیرسیستم های حوزه منابع انسانی از قبیل زیر سیستم  تا  موردنیاز برای مشاغل اقدام گردد

دوره های آموزشی درجهت رفع نقایص کاری برگزار گردند . در اجرای دوره های آموزشی نیز باید به کیفیت برگزاری دوره و 

وط به هر شغل و نه براساس سلیقه شخصی فرماندهان استاد مربوطه توجه شود و دوره ها براساس استانداردهای آموزشی مرب

 در فرستادن افراد به دوره های آموزشی برگزار گردند . 

سیستم ها و فناوری اطلاعات نظام مدیریت دانش در سازمان می تواند در حوزه زیر سیستم های منابع انسانی ویا ( 1

اجتناب از خطاهای تکراری هستند یا رویه هایی که به تدوین  . چرا که رویه هایی که مبتنی برحفظ تجارب سازمانی وبگنجد

مفید هستند و کارکنان را به انجام بهتر وظایف خود قادر می سازند و تعهد آنان را افزایش ، تجارب برتر سازمانی بها می دهند

 ،که این امر به نوبه خود می افتد یادگیری اتفاق، هنگامی که از دانش استفاده شود )Adler and Borys ,1996(می دهند.

 )Darroch and McNaughton,2003(.سازمان می شودمنجر به انتقال و بهبود دانش موجود در 
 بی توجهی به ارتباط میان پرداخت و عملکرد، تصمیم گیری های بی برنامه، پذیرساختارهای سلسله مراتبی و انعطاف نا

 در سازمان های نظامی دانسته شده اند . برخی از ویژگی های متداول مدیریت منابع انسانی

 

 صحبت پایانی

 رویکردهای جدید خصوص، تغییر در انتظارات نیروی کادر، نوآوری در فناوری، یشمندان بسیاری معتقدند در آیندهندا

تحولات منطقه ای و ، دکترین دفاعی، سیاست خارجی دولت، راهبردهای بازآفرینی دولت، یاسیفشارهای س، دولتی –

بقه . انتظار می رود طانسانی در بخش نظامی خواهد داشت تأثیر بسزایی بر کارکردهای منابع، فرامنطقه ای و عواملی نظیر آن

های  تری چون آزمونبا رویکردهای نوین، و رویه های ارزیابی عملکرد سنتی آزمون های استخدامی، بندی سنتی پستها

پرداخت های انعطاف پذیر و مبتنی بر انتخاب ، ای اطلاعاتی مشخصات افرادتهیه بانک ه، استخدامی مبتنی بر کامپیوتر

 )Hays and Kearney,2001(.فی را در نظر گیرند جایگزین شوندکارکنان و رویکردهای ارزشیابی عملکرد که معیارهای مختل

نین ان سلسله مراتب فرماندهی و قوامدیران منابع انسانی بخش نظامی باید بدانند در راهبری عملکردشان به چیزی فراتر از زب

و آئین نامه ها نیاز دارند. سازمان های نظامی باید منعطف و با نیازهای جامعه هم راستا باشند و با بکارگیری مدیریت 

 . کیفیت خدمات خود را افزایش دهند، استراتژیک منابع انسانی

 از عوامل محیطی تأثیر می پذیرد، فعالیت های سازمانی همانند دیگر نباید از نظر دور داشت که مدیریت منابع انسانی

ویژه ب، اقتصادی، را تا حدی متأثر از عوامل سیاسی های نظامیو شاید بتوان وضع کنونی مدیریت منابع انسانی در سازمان

. دانست مراتبی های نظامی را سلسله. شاید بتوان ساختار پرداخت در بیشتر سازمان نگی و رخدادهای بین المللی دانستفره

تفاوت های قابل توجهی میان بسته جبران خدمت افراد بالای هرم سازمانی و افراد پایین هرم سازمانی وجود ، به عبارت دیگر

 .ا فاصله زیاد قدرت در فرهنگ نیستدارد که بی ارتباط ب
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 ان ؛ متغیرهای محیطتردیدی نیست که صرفنظر از عوامل اقتصادی و سوءمدیریت تصمیم سازان و تصمیم گیرندگ

درمجموع می توان گفت عوامل داخلی و خارجی  .اً نامطلوب موجود اثر گذاشته اندسیاسی و اجتماعی نیز بر وضعیت نسبت

متعددی می توانند باعث مشکلات مدیریت منابع انسانی در نیروهای مسلح شده باشند که می تواند محور پژوهش ها و 

 مطالعات آتی قرار گیرد . 
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