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طراحی الگوی انتصاب منابع انسانی 

در یکی از سازمانهای نیروهای مسلح )فرماندهان و مدیران(
مجتبی اسکندری1، علی فرهی2، عبدالرضا حسینی3، حسن نقی زاده4

از صفحه 49 تا 74

تاريخ دريافت: 96/4/5، تاريخ پذيرش: 96/6/25

چکیده
هدف تحقیق، طراحی الگوی انتصاب فرماندهان و مديران در يکی از سازمانهای نیروهای مسلح 
است تا بتواند برخی از چالشهای اين حوزه را بر طرف کند. روش اين تحقیق توصیفی، همبستگی 
است و از نظر هدف در زمره پژوهشهای کاربردی تعريف می شود. ابزار گرد آوری داده ها پرسشنامه 
است که اعتبار آن از طريق خبرگی و ضريب لاوشه و توان اعتماد آن با ضريب آلفای کرونباخ 
نمونه  حجم  و  هستند  کارشناسان  و  مديران  پژوهش،  اين  آماری  جامعه  است.  آمده  به دست 
الگو از معادلات ساختاری، آزمونهای  براساس فرمول کوکران به دست آمده است. برای آزمون 
عوامل  و  ابعاد  که  می کند  بیان  تحقیق  نتايج  است.  شده  استفاده  عاملی  تحلیل  و  همبستگی 
انتصاب  بهبود  برای  نهايت  و در  دارد  اثر مستقیم  و مديران  فرماندهان  انتصاب  در  اين تحقیق 

پیشنهادهايی ارائه شده است.

واژگان کلیدی
توان )سازمانی، فردی(، شایستگی، انتصاب، فرماندهان و مدیران

1. دانشیار دانشگاه جامع امام حسین )ع(

2. استاد دانشگاه دانشگاه جامع امام حسین )ع(

3. استاد يار دانشگاه جامع امام حسین

Bazresi_dtk@police.ir                                                                          )4. دانشجوی دکترای منابع انسانی )نويسنده مسئول
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1. مقدمه
انسانی متخصص و شايسته  به نیروی  نیاز  امروز، فناوری نوين و شتاب تحولات،  در جهان 
را ضروری ساخته است )ابطحی، صبور، 1389، ص 139(. در وضعیت پیچیده و متحول امروز، 
توسعه توان،مهمترين و ارزشمندترين هدف و رسالت سازمانها محسوب می شوند )کاظمی، 1380، 
با مهارتها و توانايی و تجربه جمعی خود به عنوان عامل محوری در موفقیت  ص 3(. کارکنان 
سازمان ومنبعی برای ايجاد مزيت رقابتی مورد توجه هستند )آرمسترانگ، 1389، ص 27(؛ از 
اين رو لازم است سازمانها بکوشند تا شايسته ترين، صالح ترين، معتقدترين و بهترين افراد را از 
و  به موفقیت  نمايند )کاظمی،1380(. سازمان هنگامی می تواند  انتخاب  بین متصديان مشاغل 
اهداف راهبردی خويش برسد که افرادی جذب شده از توانايی و علاقه برای ايفای رسالت خويش 
برخوردار باشند؛ راهبرد و الگوی به کار گماری اثر بخش، نیازمند برنامه ريزی دقیق و عمیق درباره 
چگونگی ورود و خروج منابع انسانی است. انتصاب افراد عامل کلیدی است که ستون اصلی نظام 
مديريت منابع انسانی راهبردی و جامع را تشکیل می دهد. اگر به کار گماری افراد در سازمان 
ناکارامد باشد،کارايی برنامه ها وسیاستهای آن سازمان لطمه خواهد ديد و اگر بر توان و شايستگی 
مورد انتظار هر سازمانی مبتنی باشد، بهره وری و کارايی سازمانی ارتقاء می يابد و انگیزه کارکنان 

افزايش خواهد يافت )عباس پور، 1388، ص 100(.
امروزه واکاوی و جستجو در زمینه انتصاب در نیروهای مسلح، الزامی جدی، و ضروری است، 
بهترين روشها با توجه به وضعیت انقلاب و مأموريتها انتخاب، و در درون سازمانهای نیروی مسلح 
به اجرا گذاشته شود. پويش و پايش در زمینه به کارگماری، نگاه علمی به اين موضوع و مشخص 
کردن چالشها می تواند راهگشای کسانی باشد که فردا مسئولیت اداره منابع انسانی اين سازمانها 
را عهده دار هستند. هدف اصلی اين پژوهش طراحی الگوی انتصاب فرماندهان و مديران است 
و شناسايی، ابعاد، عوامل و شاخصهای انتصاب، اولويت بندی و تعیین ارتباط میان ابعاد و عوامل 

انتصاب است.

2. تعاریف و مفاهیم
*مدیریت منابع انسانی1: شناسايی، انتخاب، استخدام، تربیت و پرورش نیروی انسانی به منظور 

دستیابی به اهداف سازمانی تعريف شده است )فرنچ2، 1986(. 

1. Human Resources Management

2. French 
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اطلاعات  مبنای  بر  که  فردی  به  مديريت  و  مسئولیت  سپردن  اصطلاح،  در  انتصاب1:   *

مناسبترين فرد است؛ گماردن مستخدم به پست سازمانی )رونق، 1387، ص 12(.
* فرماندهان و مديران:2 فرماندهی را می توان هدايت همراه با اقتدار، اراده، خلاقیت و اخلاق 
برای تصمیم گیری و اجرای آن در موقعیت صلح و جنگ در سازمانهای نظامی دانست )اسکندری، 

1392، ص141(.
* توان: 3مجموعه ای از ويژگیهای فردی و سازمانی شامل مهارت، توان و دانش تعريف می شود 
که فرد را قادر به ايفای نقش و وظیفه کارها می کند )مافیت، 1988، 99(. اين توان چنانچه در 
ارتباط با مأموريت سازمان باشد، جزء توان سازمانی و چنانچه به افراد مربوط باشد توان فردی 

تعريف می شود.
ارتباط  چگونگی  درک  و  دانش،وظیفه  دو  هر  شامل  کار  برای  فعالیتی  دانش  دانش4:   *
نتايج عملکردی مورد انتظار تعريف می شود و توانايی شناختی نیز نام گرفته است که در شکل 
آشکار و ضمنی وجود دارد. مديران از طريق دانش، درک مديريتی خود را برای کار يا فعالیتی 
دارد  کار  و  نیز سر  علم  و  آگاهی  با مجموعه  و  فراهم می آورند  آنهاست  آنچه وظايف  با  مرتبط 
)صالحی زاده،1391 به نقل از کراوفورد5 197(؛ و هم چنین به اطلاعات فرد در زمینه خاصی هم 

اطلاق می شود6 )سانگ، 2007، ص543(.

 

4 
 

 فیا تعر انتظاار  دمور یعملکرد جینتا ارتباط یگچگون درک و فهی،وظ دانش دو هر شامل کار یبرا فعالیتی دانش :1 دانش*

 درک ، داناش  طریا   از ماییرا   دارد. وجاود  ضامنی  و آشاکار  شکل در کهنام گرفته است  نیز شناختی توانایی و  شود یم

 ساروکار نیز علام  و آگاهی مجموعه با و ینآور می فراهم آنهاست وظایف آنچه با مرتبط فعالیتی یا کار برایرا  خود مییریتی

 مای  اطالا   هام  یخاصا  زمیناه  در فارد  اطلاعاا   باه  چنای    هام  و؛ (2131 کراوفاورد  از نقال  به 1931:زاده صالحی)دارد

 .(349.: 2001: سانگ)9شود

 

 

 کنی یم بهتر کار به قادر را شخص و ابیی یم توسعه عمل با که تجربه و توانایی، دانش از است یبیترک: 4مهارت*

 توسعه و آموخت را آ  توا  یم که است ییویژگیها از یا مجموعه؛ (3:1331 ،کلپ سیبونت از نقل به 1931:یریش)

 یا6)است  یشخص حوزه در دانش کننیه یغن و دهی یم شرح را طیمح و فرد  یب تعاملا  مهارتها؛ (2000 : سانیربرگ)داد

 .(13: 1913:ا یغفار) است عمل در علم اجرای توانایی؛ (13: 2006

 ای و گرفت ادی؛ ییفهم را آ  توا  یم که شوداطلا  می یمفهوم تفکر ای یذهن یتوانای لیقب از استعیادهایی به :7 توانایی*

 و نتریکر) سازد یم ییمق یعقل و یکیزیف مشاغل در عملکرد تینها و دستیابی به را شخص که ثبا  با ویژگی؛ داد ارتقا

 .(1012: دهخیا) است شیه فیتعر استطاعت و ،توا  ،طاقت ،قیر  ،اقتیار یرومنیین دهخیا فرهنگ در. (8:2001نکیک

                                           
 Knowledge 

 crawford 

 song 

 Skilll 

 Bottis.Kolb

Ey 

 Ablitiy

 Kreitner&Kinicki 

 شایستگی عملکردی مهارت فنی
 موجب فراهم کننده

 دانشیشایستگی 

 

* مهارت7: ترکیبی است از دانش،توانايی و تجربه که با عمل توسعه می يابد و شخص را قادر به 
کار بهتر می کند )شیری،1391 به نقل از بونتیس،کلپ 8، 1997(؛ مجموعه ای از ويژگیهايی است 
که می توان آن را آموخت و توسعه داد )ساندربرگ، 2000(؛ مهارتها تعاملات بین فرد و محیط 

1. Appointment

2. Commanders&Managres

3. Capicitiy

4. Knowledge

5. crawford

6. song

7. Skilll

8. Bottis.Kolb
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را شرح می دهد و غنی کننده دانش در حوزه شخصی است )ای1 2006، ص 15(؛ توانايی اجرای 
علم در عمل است )غفاريان، 1379، ص 75(.

* توانايی2: به استعدادهايی از قبیل توانايی ذهنی يا تفکر مفهومی اطلاق می شود که می توان 
آن را فهمید؛ ياد گرفت و يا ارتقا داد؛ ويژگی با ثبات که شخص را به دستیابی و نهايت عملکرد در 
مشاغل فیزيکی و عقلی مقید می سازد )کرينتر و کینک3، 2001(. در فرهنگ دهخدا نیرومندی، 

اقتدار، قدرت، طاقت، توان و استطاعت تعريف شده است )دهخدا، 1072(.
* عملکرد4: آنتوناکوپولوو فیتر جرالد 5 )1996( شايستگی را پیش بینی عملکرد به معنای 
نتايج و هم چنین نشانه ای توصیف کنند که عملکرد مورد انتظار را فراهم می کند )باسلاير،رايک و 

بنبست6 )2001( به نقل از کوپولووجرالد(.
* صفات7: کیفیت فیزيکی يا گرايش رفتار فردی است؛ مثل پرخاشگری )شیری،1391، ص 

32(. ويژگیهای فیزيکی و پاسخ پايدار به موقعیت يا اطلاعات نیز تعريف می شود.

 

5 
 

نشانه ای  هم چنینپیش بینی عملکرد به معنای نتایج و  (شایستگی را1991) 2آنتوناکوپولوو فیتر جرالد : 1عملکرد* *

 .کوپولووجرالد(به نقل از (2001) 3)باسلایر ،رایک و بنبستمی کند  فراهمکه عملکرد مورد انتظار را ند نک توصیف

فیزیکی و پاسخ پایدار  ویژگیهای. (32: 1391مثل پرخاشگری )شیری : ؛یا گرایش رفتار فردی است کیفیت فیزیکی :4*صفات

 . به موقعیت یا اطلاعات نیز تعریف می شود

 

 

 مروری بر مبانی نظری--ب

 یبرا یتامکانا آوردن فراهم سپس و سازمان در شاغل یروهاین بالقوه یاستعدادها صیتشخ فهیوظمدیریت منابع انسانی -1

 یروین متخصصان. است افتهی سازمان در گذشته از والاتر بمراتب یگاهیجا یانسان منابع تیریمد امروزه. آنهاست شکوفایی

 رفتار .باشد بخش تیرضا و مطلوب کارکنان یبرا سازمان طیمح در کار که کنند یطراح به گونه ای را کار دیبا یانسان

 یجا به حوصله و صبر. ندارد یسازگار یانسان منابع تیریمد یامروز اصول با انکارکن با رحمانهیب اغلب و خشن خشک،

 آوردن فراهم یکل طور به و اجبار یجا به زهیانگ جادی،ا هیتنب یجا به بیترغ و قیتشو ،یامرونه یجا به ،تفاهم خشونت

 چوب چهار در سازمان در کار هامروز که است یاصول جمله از یادار و یخصوص یزندگ کردن تر بار پر یبرا مناسب یجو

نیروی کار ماهر و متعهد و با  ،است که سازمان انی تضمین اینهدف مدیریت سرمایه انس .(1332:سعادت) شود یم  آن

مینه ارزیابی و ارضای نیازهای اقداماتی در ز نگهداری کند و این خود به معنای آورد و از آن به دستانگیزه مورد نیاز را 

یادگیری و پیشرفت و رشد مستمر  فرصتهایساختن  فراهمهای ذاتی آنان از طریق توانایین و توسعه و ارتقای کارکنا آینده

                                           
 Competence as  Performance 

 Antonaacopoulou, Gerald Fitz

 Bassellier.Reich &Benbast 

 
 Trait 

 همه شایستگی های شخصی  مدیر مهارتهای  عملکردی
 موجب  فرآهم کننده

 

 صفات

 

3. مروری بر مبانی نظری

3-1. مدیریت منابع انسانی وظیفه تشخیص استعدادهای بالقوه نیروهای شاغل در سازمان 

و سپس فراهم آوردن امکاناتی برای شکوفايی آنهاست. امروزه مديريت منابع انسانی جايگاهی 
بمراتب والاتر از گذشته در سازمان يافته است. متخصصان نیروی انسانی بايد کار را به گونه ای 
طراحی کنند که کار در محیط سازمان برای کارکنان مطلوب و رضايت بخش باشد. رفتار خشک، 
خشن و اغلب بیرحمانه با کارکنان با اصول امروزی مديريت منابع انسانی سازگاری ندارد. صبر و 
حوصله به جای خشونت،تفاهم به جای امر و نهی، تشويق و ترغیب به جای تنبیه، ايجاد انگیزه به 
جای اجبار و به طور کلی فراهم آوردن جوی مناسب برای پر بار تر کردن زندگی خصوصی و اداری 

1. 5Ey

2. Ablitiy

3. Kreitner&Kinicki

4. Competence as Performance

5. Antonaacopoulou, Gerald Fitz

6. Bassellier.Reich &Benbast 

7. Trait
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از جمله اصولی است که امروزه کار در سازمان در چهار چوب آن می شود )سعادت، 1382(. هدف 
مديريت سرمايه انسانی تضمین اين است که سازمان، نیروی کار ماهر و متعهد و با انگیزه مورد 
نیاز را به دست آورد و از آن نگهداری کند و اين خود به معنای اقداماتی در زمینه ارزيابی و ارضای 
نیازهای آينده کارکنان و توسعه و ارتقای توانايیهای ذاتی آنان از طريق فراهم ساختن فرصتهای 
يادگیری و پیشرفت و رشد مستمر است و به عبارتی فرايند کسب و پرورش استعدادها، هر جا 
که وجود دارد و هرجا که لازم است )اعرابی، مهديه، 1389، ص 22(. امروزه دانشمندان مديريت 
منابع انساني رااز نگرش راهبردی و يکپارچه به با ارزشترين دارايیهای شرکت يعنی کارکنانی که 
در آن کار می کنند جه به صورت فردی و چه در قالب گروهی در تحقق اهداف سازمان تعريف 

کرده اند )آرمسترانگ 8، 2006، ص 17(.

3-2. انتصاب از دید اسلام
در اسلام مديريت انسانها مهم است که در برخی متون رشد نیز عنوان شده است، رشد يعنی 
اينکه انسان شايستگی و لیاقت اداره و نگهداری و بهره برداری يکی از سرمايه ها و امکانات مادی و 
معنوی را داشته باشد که به او سپرده شده است. رشید يعنی شايستگی اداره و نگهداری آنچه را 
در اختیار دارد. مديريت يعنی وقتی انسان می خواهد، انسانهای ديگر را اداره کند که آن رامديريت 
و رهبری نیز می نامیم. اين نوع رشد در اصطلاح اسلامی هدايت و به تعبیررساتر امامت نامیده 
می شود. اصطلاح مديريت اجتماعی يعنی مجهز کردن يا تحريک و آزاد کردن نیروها و در عین 
حال کنترل کردن نیروها و در مجرای صحیح انداختن آنها، سامان دادن و سازمان بخشیدن به 

آنها )شهید مطهری، 1375، ص 314 تا 324(.
منظور از مديريت اسلامی، تعالی دادن جمع و فرد از بعد مادی و معنوی به سوی واقع است 
)نصیری، 1388، ص 101(. تأمین نیروی انسانی با حداقل هزينه، پرورش و توسعه استعدادها و 
مهارتهای افراد، حفظ و نگهداری نیروهای لايق و ايجاد روابط مطلوب بین آنان، تأمین نیازهای 
آنها و  اهداف شخصی  بین  به طوری که همسويی لازم  نیروها  مادی و معنوی و جلب رضايت 

هدفهای سازمان ايجاد شود )دعائی، 1377(.
در منطق قرآن کريم کتاب هدايت انسانها، منصبها و مسئولیتها، امانتهايی به شمار می آيد که 
بايد به اهلش واگذار شود؛ چنانکه خداوند می فرمايد "شما را امر می کند که امانتها را به اهل آن 

واگذار کنید" )نساء آيه 58(.

8. Armstrang 
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در آيه 105 سوره مبارکه انبیا نیز تأکید شده است که حکومت و سروری بر زمین میراث 
بندگان صالح و شايسته خداوند است )ان الارض يرثها عبادی الصالحون(. از کلمه صالحون در اين 

آيه همه توان انسان به ذهن می آيد.
گفتگوی خداوند با حضرت ابراهیم )ع( بروشنی از لزوم رعايت شايستگی و اهلیت در واگذاری 
مسئولیتها به افراد حکايت دارد. هنگامی که خداوند ابراهیم را با وسايل گوناگون آزمود و او بخوبی 
از عهده آزمايشها بر آمد، خداوند به او فرمود "من تو را پیشوا و رهبر مردم قرار دادم." در اين آيه 
لزوم آزمون و احراز شايستگی افراد قبل از انتصاب برای مديريت و رهبری جامعه بیان شده است.

پروردگار حکیم،علم و نیروی بدنی فراوان طالوت را نیز گوشزد، و او را شايسته زمامداری اعلام 
کرد و فرمود "خداوند او را بر شما برگزيده و او را در علم و جسم وسعت بخشیده است. خداوند 
ملکش را به هر کس بخواهد می بخشد" )بقره،آيه 47.( با توجه به اين آيه،برتری توانايی علمی و 
جسمی ملاک شايستگی های او برای زمامداری بنی اسرائیل بوده است. شاهدی ديگر هنگامی که 
حضرت يوسف از زندان آزاد شد، و عزيز مصر درصدد واگذاری مسئولیتی به وی برآمد اوگفت: قال 
اجعلنی علی خزائن الارض انی حفیظ علیم: مرا بر خزانه های اين سرزمین بگمار؛ زيرا من نگهبانی 
دانا هستم )يوسف آيه 55( اين آيه )انی حفیظ علیم(، دلالت براين دارد که دانش و توان دوشرط 

اساسی مديريت است )ابطحی، عبد صبور،1389، ص 69(.
عنصر المعالي در قابوسنامه مي نويسد: و کسي که نه مستحق شغل باشد وی را مفرمای. شغل 

را به سزاوار شغل ده «. 
سعدی مي فرمايد )بوستان، 1363، ص 50( 

رای روشـن  هـوشـمـنـد  خـطـیرنـدهـد  کـارهــای  فـرومـایـه  بـه 
حـریـربـــوریاباف اگـرچـه بـافـنده اسـت کـارگـاه  بـه  نـبـرنـدش 
آراســته بـــاید  مملکــت  مــده کار معظــم بــه نــو خاســتهگــرت 
ــت ــای کار درش ــردان مفرم ــه خ کـــه سندان نشــاید شکستن به مشتب
کارنخواهــی کــه ضایــع شــوی روزگار مفرمــای  دیــده  نــاکار  بــه 
هنــر بایــد و شــرم و شایســتگیچـــو جـویـــد کســی راه بـــایستگی

مولوی مي فرمايد: )مثنوی، معنوی، 1373(

ساختنتد کاری  بهــر  را  کسی  انـداخـتـنـدهــر  دلـش  در  را  آن  مـیـل 
خـار و خـس بـی آب و بـادی کی رود؟دسـت و پـا بی میل جـنبان کی شـود؟
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در ماده 53 فصل هشتم قانون مديريت خدمات کشوری انتصاب و ارتقای شغلی کارمندان بايد 
با رعايت شرايط تحصیلی و تجربی لازم و پس از احراز شايستگی و عملکرد موفق در مشاغل قبلی 
آنان صورت گیرد. موفقیت سازمانها تاحد زيادی مرهون شايستگی و صلاحیت کارکنان است. 
انتصاب شايسته و مطلوب، زمانی می گیرد که در شغل مورد نظر، افرادی به کار گمارده شوند که 

با آن شغل متناسب باشند. 
و لا تولهم محاباة و أثرة )نامه 53 نهج البلاغه به مالک اشتر(: نه از روی دوستی و رفاقت  کسی 
را انتخاب کن که ملاکها را در او رعايت نکنی. فقط چون رفیق ماست، انتخابش می کنیم، نه از 
روی استبداد و خودکامگی. انسان بگويد می خواهم اين فرد باشد؛ بدون اينکه ملاک و معیاری را 
رعايت کند يا با اهل فکر و نظر مشورت کند )بیانات رهبری در ديدار اعضای هیئت دولت ؛ 17/ 

.)1384 /07
در اسلام انتخاب افراد شايسته دارای چنان اهمیتی است که سهل انگاری و کوتاهی در اين 
زمینه جزء بزرگترين خیانتها به شمار می رود. در قرآن مجید آمده است "همانا خداوند دستور 
می دهد امانت را به اهلش بسپاريد" )نساء آيه 58(. در اين کلام مبارک به اهلیت داشتن فرد 
برای سپردن امانت و مسئولیتها تأکید شده است که کلمه اهل يکی از مفاهیم محوری شايستگی 
است. در حديثی از پیامبر اسلام، که در حقیقت تفسیر آيه فوق است، چنین آمده است: کسی 
که کارگزاری را برای مسلمانان بگمارد در حالی که می داند در میان آنها کسانی هستند که از وی 
شايسته تر و عالمتر به کتاب خدا و سنت پیامبر است، او به خداوند و رسولش و همه مسلمانان 
خیانت ورزيده است. در آيه 105 سوره انبیا خداوند تأکید کرده است که حکومت و سروری بر 
زمین برای بندگان صالح و شايسته است.امام علی علیه السلام: و لا تقبلنّ فی استعمال عُمّالک 
و امُرائک شفاعة؛ الِّا شفاعَة الکفاية و الامَانة: در بکارگیری کارکنان و فرماندهان، شفاعت کسی را 
مپذير؛ مگر شفاعت شايستگی و امانتداری )شمس الدين، 1374، ص301(. از نظر قرآن معیارهايی 

برای مسئولیت مشخص شده که به شرح ذيل است:

قدرت کلام و فن بیان )114 اعراف(خوش خلقی )آیه 12 احزاب، 15 آل عمران(
اخلاص )51 مریم(قدرت علم )246-247 سوره بقره(

صداقت )54 و 55 مریم(قدرت جسم )42 آل عمران(
راستگویی )56 و 57 مریم(طهارت و پاکیزگی روح و جسم )42 آل عمران(

خلاقیت )یوسف 62(امانت داری )55 یوسف(
مهارت و علاقه شخصی )یوسف 55(شایستگی و کفایت )نساء آیه 58 انبیاء(

)آيات مبارک قران( 
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3-2-1. معیارهای انتصاب افراد از دید پیامبر اعظم )ص( و مولا علی )ع(

داشتن دقت، اهل تدبیر، روحیه نظم پذيری، خوش اخلاقی، استحکام در کارها، اهل تجربه، 
اهل حیا، صیانت نفس، داشتن اصالت خانوادگی، حسن سابقه، کوشا در برآوردن نیاز مردم، پرهیز 
از تمايلات شخصی، منت نگذاشتن بر ديگران، اهل تحمل و سختی، اهل ضابطه، دور انديش، دانا، 
مسئولیت پذير، دارای بینش و بصیرت، امانتدار، عدالت طلب، دارای سعه صدر، شجاع و قاطع، خیر 
خواه، پاکدامن، داشتن دانش، داشتن تخصص، نخبه در قضاوت و قدرت بیان )سید عبودی، 1389، 
ص 67-62(، وفای به عهد، راز دار، اهل توکل )مؤسسه فرهنگی ولايت،1393، ص 34(، علم ودانش، 
تجربه، حسن سابقه، قدرت و توانايی، آينده نگری، سن )خسروی، 1387، ص 183(، اخلاص، تقوا، 
دورانديشی، امر به معروف و نهی ازمنکر، تکلیف مداری، مشاورت و بصیرت )سیف، 1392، ص 161(.

4. صفات مسئولان در نظام اسلامی از دیدگاه حضرت امام خمینی )ره(
به  نسبت  تعهد  استقامت،  و  صبر  نفس،  به  اعتماد  خدا،  رضای  جلب  تقوی،  ايمان،  تزکیه، 
موازين و معیارهای اسلامی، سیاست به همراه ديانت، بصیرت سیاسی، گسترش عدالت، علم به 
قانون، عادل بودن و رعايت امانت، رحمت و مهربانی، مردمی، ساده زيست، وظیفه شناس، امر 
به معروف و نهی از منکر )سید عبودی، 1389، ص 98(، تواضع، خوش برخوردی و انتقاد پذير 

)ابطحی و عبد صبور، 1389، ص 81-79(.
صفات مسئولان در نظام اسلامی از ديدگاه مقام معظم رهبری: برخی از ويژگیهای مسئولان 

از ديد ايشان شامل موارد زير است:
ايمان و تقوا، کار خالص برای خدا، احساس تکلیف، حسن خلق و خوی پسنديده، متعهد و 
متخصص، پرهیز از اسراف و تجمل گرايی، خدمتگزار مردم بودن، توجه به طبقات محروم، امر 
انقلابی،  امانتدار، اهل تدبیر، جهتگیری  بر اساس کارامدی،  از منکر، گزينش  به معروف و نهی 
احیای عدالت،برخورد شجاعانه،مشارکت در کارها، وجدان کاری )ابطحی، عبد صبور، 1389، ص 
81-85(، تواضع، ساده زيست، صادق، پاکدامن، حفظ زی و روحیه پاسداری، عملگرا، ديدن افق 
دوردست، با لیاقت، کاردان، دارای اعتماد به نفس، پرشور و بانشاط، دلسوز، امین، شجاع، فعال 

)آيین نامه ارزشیابی،1391به نقل از مقام معظم کل قوا(
ويژگی و وظايف مديران در احکام انتصاب فرماندهان و مسئولان نیروهای مسلح از سوی مقام 

معظم کل قوا در انتصاب آنان به شرح ذيل است:
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عنوانردیفعنوانردیفعنوانردیف

تحقیقات و نوآور.15روحیه خدمت8با تقوا1

دارای اخلاق اسلامی و خلق نیکو16سوابق و تجربه9مؤمن2

انقلابی17متعهد وصالح10کارامد3

توجه به معنويت و ارزشها18تکلیفگرا11شجاع4

5
اهل مشورت و استفاده از 

قانونمند ومراعی نظم و انضباط19فداکارو دلسوز12نظر کارشناسی

رشد دهنده آگاهی و معرفت دينی20اعتماد ساز13داشتن سرعت عمل6

7
اهل تعامل، همکاری و 

اهل مبارزه با مفاسد14هماهنگی

)دفتر تأيید شرعی نمايندگی ولی فقیه در سپاه،1389(

5. انواع انتصاب 

رتبه محل  يا  درجه  که  است  در شغلی  کارکنان  گماردن  يا صعودی،  انتصاب طولی  الف(   
سازمانی آن از درجه يا رتبه شغل فعلی کارکنان بالاتر باشد و يا به کارگیری در شغلی که نیازمند 

مهارت و مسئولیت بیشتری است و اختیارات سازمانی آن نسبت به شغل فعلی بالاتر باشد.
ب( انتصاب عرضی يا همتراز، گماردن کارکنان در شغلی است که درجه يا رتبه محل سازمانی 
و يا مهارت، مسئولیت و اختیارات آن با درجه يا رتبه و يا مهارت، مسئولیت و يا اختیارات شغل 

فعلی کارکنان برابر باشد.
از  انتصاب نزولی، گماردن کارکنان در شغلی است که درجه يا رتبه محل سازمانی آن  ج( 
و  مهارت  به  که  در شغلی  افراد  کارگیری  به  يا  و  باشد  پايینتر  آنان  فعلی  رتبه شغلی  يا  درجه 

مسئولیت کمتری نیازمند است و اختیارات سازمانی آن نسبت به شغل فعلی کمتر باشد.
انتصاب ممکن است به دو صورت گیرد:

*انتصاب موقت: که به صورت کوتاه می گیرد تا عملًا اطمینان حاصل شود داوطلب بخوبی 
می تواند وظیفه خود را انجام دهد و شغل آن با نوع شخصیت وی سازگار است.

*انتصاب دائم: زمانی که سازمان از شايستگی و کفايت داوطلب اطمینان حاصل کند حکم 
انتصاب او صادر می شود )میر سپاسی،1380، ص 205(.

6. رویکردهای انتصاب

از ديدگاه کتز )1955( برای عملیات در سطوح مختلف به انواع مديران نیاز است )براون و 
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تريوينیو1، 2006، ص 611(؛ زيرا مديران به لحاظ حوزه فعالیت،نقشها و وظايف با هم متفاوت 
هستند؛ ولی در بعضی جنبه ها از جمله قضاوت صحیح، قدرت تصمیم گیری و توانايی جلب نظر 
شامل  مديريتی  نگاه  نوع  سه  موجود  ادبیات  بررسی  با  می رود.  آنان  از  يکسانی  انتظار  ديگران، 
1- رويکرد مهارت مديران 2- رويکرد نقشهای مديران 3- رويکرد شايستگی مديران وجود دارد 

)کتز 1955(.
اولین کسی  وی  )1916(3 شروع شد.  فايول  هنری  کار  با  مديران2  مهارتهای  رويکرد  الف( 
است که در زمینة فعالیتهای مديران اظهار کرد مديران وظايف مديريتی را شامل برنامه ريزی، 
سازماندهی، فرماندهی، هماهنگی وکنترل می دهند )بولاگاس، ترنر4، 2005، ص 28(. مطالعات 
برنامه ريزی،  آنها  يافت.  ادامه  گیولیک  و  ارويک  نظیر  صاحبنظران  از  برخی  توسط  فايول 
برای وظايف مديريت  سازماندهی، کارمنديابی، هدايت، همکاری، گزارش دهی و بودجه ريزی را 
به کار گرفتند )رضائیان،1384، ص 47(. از نظر فايول اصول مديريت شمول عام دارد و در همه 
سازمانهای خدماتی. دولتی. صنعتی و بازرگانی مصداق عام دارد )سید جوادين،1384، ص 71-

74(. صاحبنظران در مهارتهای مورد انتظار مديران به برخی از آنها اشاراتی کرده اند. جمعبندی 
توانايیهای مديريت از نظر صاحبنظران به شرح جدول ذيل است. 

دسته بندیصاحبنظرانردیف 

توانايیهای شخصیدانیتی و اندرسون )1996(1

توانايیهای ارتباطی

توانايیهای هدايتی

توانايی نو آوری و تحولهلريگل، سلوکوم، وودمن )1998(2

کاسل و سیمون)1994(3

توانايیهای شناختی

توانايیهای اجتماعی )متقاعد سازی، گفتگو، برقراری ارتباط، تحمل فشار، 
قدرت بیان و توان درک مسائل اجتماعی(

توانايیهای سازمانی

توانايیهای انطباق پذيری

رسیدن به هدف و خوش شانسی

1. Brown ,& Treunio

2. skill approach

3. fayoll

4. Boella,.coss. Turner
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دسته بندیصاحبنظرانردیف 

فايول )به نقل جوادين 1388(4

توانايی جسمی

توانايی اخلاقی

توانايی فکری

معلومات عمومی

معلومات تخصصی

تجربه

فرهی )1389(6

توانايیهای فکری و ذهنی

توانايیهای فیزيکی و جسمی 

توانايیهای علمی

توانايیهای روحی و روانی

6-1. رویکرد نقش مدیران

دسته ای از صاحبنظران نقش مديران را در فرايند سازمانی مهم می دانند. در اين نقش مدير 
سمبل و نماد شکست و عامل موفقیت آن است. به گونه ای که در زمان پیشرفت مورد تقدير، و 
در زمان شکست مورد سرزنش قرار می گیرد. در اين نقش از مديران انتظار می رود، سازمان را در 
تغییرات محیطی پاسخگو باشند )شیری،1391به نقل ازسالاسنیک، ففر، 1977(. توجه به نقش 
مديران را می توان به گونه ای غیر مستقیم در مفهوم کاربرد ارزشها در سازمانهای رسمی )ارگريس 
و هاريسون1، 1962( رديابی کرد. وی از سال 1973با انتشار نتايج مطالعات مینتز برگ در مورد 
مديران، نگرش جديدی نسبت به معیارهای انتخاب مديران بر اساس رفتار شان ايجاد کرد. وی 
به جای توجه به وظايف و مهارتهای مديران با ارائه نقشهای مديريتی سعی کرد نگاه ملموستری 

به رفتار مديران به وجود آورد )ارگريس و هاريسون، 1962، ص 39(.
مینتزبرگ با مطالعه منظم فعالیتهای گوناگون پنج مدير اجرايی به اين نتیجه رسید که مدير 
متقابل شخصی،  يا  فردی  روابط  نقشهای  در چهار دسته  گوناگونی می پردازد که  فعالیتهای  به 
نقشهای اطلاعاتی، نقشهای تصمیم گیری و نقشهای تغییر و دوازده نقش: تشريفاتی2 رهبر3 رابط4 

1. Arggris, &Harrison

2. FIGUREHEAD

3. LEADER 

4. LIAISON
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افرين4 تخصیص دهنده  يا نشر دهنده 2 سخنگو 3 توسعه گر و کار  ناظر1 گیرنده منتشر کننده 
منابع5 گفتگو کننده6 نوآفرين و تطابق گر قرار می گیرند )آرمسترانگ 2010 به نقل از مینتز برگ(.

در جمعبندی اين رويکرد می توان گفت دسته ای از صاحبنظران، نقش مديران را در فرايند 
سازمانی بسیار مهم می دانند. هرچند صاحبنظران در زمینة نقشهای مديران اتفاق نظر ندارند، 
ولی عمدتا مفاهیم مشترکی در نظريات آنان يافت می شود. توجه به نقش نمادين، جوابگويی و 
راهنمايی از اين جمله است. مدير در نقش نمادين سمبل و نماد سازمان است و عامل موفقیت 
و شکست آن. برخی از صاحبنظران )کلی1971،7جونز و نیزبت8 1971،لايبرسن و اکانر9 1972، 
لنگر10 1975( مديران را نماد کنترل و خلق اثر و سپر بلا به شمار می آورند. در نقش جوابگويی 
از مديران انتظار می رود به تقاضای محیطی پاسخ دهند ولی در نقش راهنمايی از مدير انتظار 
می رود سازمان را در تغییرات محیطی هدايت کنند )رحمان سرشت، 1386، ص 36-43 به نقل از 
کلی، لايبرسن و اکانر، لنگر، جونز و نیزبت(. در جايی ديگر برای موفقیت مدير به سه نقش برنامه 
ريز، فراهم کننده و محافظ و پشتیبان توجه شده است )بافنده ايمان دوست، 1389، ص 117(.

6-2. رویکرد شایستگی مدیران

متقین،  فضلنا،  صالحا،  "عمل  تعبیرهای  با  ارتباط  پیوندو  در  قرآنی  تعريف  در  مفهوم  اين 
عبادالرحمن، المصطفین" مطرح شده است. )عیسايی، قنبری، 1395( بر اساس لغتنامه اکسفورد 
تعبیر شايسته سالاری11 از دو کلمه مريت12 وکراسی ترکیب شده است. کلمه مريت به معنای 
شايستگی، سزيدن، سزاوار بودن، ارزش، ارزشمند بودن، استحقاق داشتن و مانند اين موارد است. 
واژه کراسی به مفهوم کیفیت و وضعیت، اقدامی است که مستحق تحسین و پاداش است. بنابر اين 

1. MONITOR 

2. DISSEMINATOR

3. SPOKESPERSON

4. ENTREPRENEUR

5. ALLOCATOR RESOURCE

6. NEGOTIATOR

7. Kelly

8. Jones&Nisbett

9. Liberson&0conner

10. langer

11. meritocracy

12. merit
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مفهوم شايسته سالاری نظامی است از حکومت توسط افراد با موفقیت های خوب )آريانپور،1370، 
ص 1999(. از طرفی نخستین بار در برداشتی منفی و تحقیر آمیز توسط جامعه شناسی انگلیسی 
به نام مايکل يانگ1 در کتاب طلوع شايسته سالاری مطرح شد )ابطحی، عبد صبور، 1389(. واژه 
)انیس  به معنای مناسب بودن است  c ompetenc گرفته شده که  از کلمه لاتین  شايستگی 
2008، ص 6(. ارسطو 2برای شايستگی از واژه Arete به معنای خط الرأس يا اوج قله استفاده 
می کند و شايستگی را نوعی قدرت آموزش داده و توسعه يافته می داند که بمرور به ويژگیهای 
شخصی تبديل می شود )3تاس،1983(. فرنیس و آندرسن4 )2004( شايستگی را ترکیبی از دانش، 
توبايس  می داند.  مسئله  حل  ابزارهای  و  خارجی  دانش  منابع  تعاملات،  تجربه،  ارزش،  مهارت، 
رفتار  و  انگیزش  ارزشها(  و  )نگرشها  بخشی  اثر  مهارت(  و  )دانش  شناختی  ويژگیهای   )2006(
)انگیزه ها( شخص را قادر می سازد در موقعیت مشخصی عملکرد خوبی داشته باشد )سامپسن و 
فیتروس، 2008، ص 9-6 به نقل از فرنیس، آندرسن، توبايس(. دراگاه ندايس،کمپلو و منتساز 
)2008(شايستگی را به دانش، مهارت، توانايی و يا ديگر ويژگیهای قابل توسعه )نگرش، رفتار، 
نیروی  تعريف می کند که در  اندازه گیری  قابل  و  پذير  تعريف  قابل شناسايی،  فیزيکی(،  توانايی 
و  ندايس، کمپلو  )دراگاه  نیاز است  فعالیت شغلی و ی  و  برای عملکرد  يا  و  دارد  انسانی وجود 

منتساز، 2008، ص122(.
تقاضای  به  پاسخ  در  فردی  توانايی  به  اشاره  برای  روانشناسی  مسائل  در  شايستگی  مفهوم 
مشخص محیطی نیز ريشه دارد )انیس، 2008(. فرهنگ انگلیسی اکسفورد5 شايستگی را قدرت 
وتوانايی و ظرفیت وظیفه به طور کافی و با کیفیت تعريف می کند )اکسفورد، 2000، ص 246(. 
وورس6 )2001( شايستگی را ترکیبی از مهارتها، توانايیها، دانش مورد نیاز برای عملکرد در هر 
مجموعه می داند. شرودر7 )1989( شايستگی را در دانايی، توانايی، انگیزه، ارزشها و سبک مديريت 
ويژگیهای  مهارت،  دانش،  از  رامجموعه ای  شايستگی   )1989( وتونس8  هورن  می کند.  تعريف 
است  لازم  مديران  شغلی  وظايف  در  معرفت  و  بخشی  اثر  برای  که  دانسته  رفتاری  و  شخصی 

1. Michael young

2. Aristotle

3. Tas

4. Ferisen &Andersin

5. oxford

6. vorhes

7. Schroder

8. Hornby and inones
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)شیری،1391به نقل از وورس،شرودر و هورن( لاولر1 مجموعه هايی از شايستگی های مديريتی 
مهارت  و  دانش  شامل  فنی  شايستگی  کرد.  شناسايی  را  عمومی  و  فنی  شايستگی های  شامل 
تنظیمی،  برای خود  قادر می سازد، شايستگی عمومی توان مديران  بهتر  به عملکرد  را  که مدير 
خود کنترلی در توسعه شغلی و ويژگیهای فردی، انگیزش، صفات شخصی و نگرش اشاره دارد 
)هو،22010 ، ص 583(. هینز 3 )1979( شايستگی را به دانش عمومی، انگیزه، صفات، نقشهای 
اجتماعی و يا مهارت فرد تعريف کرده است که به عملکرد عالی وی در ايفای وظیفه کمک می کند 
)هینز،1979(، تاس )1988( شايستگی را اجرای وظايف مبتنی بر توانايی اجرای شغلی خاص 

مرتبط با وظايف و به همان شیوه نقش مربوطه تعريف کرد )هو،2010، ص 583(.
میرابل 4 )1997( شايستگی را دانش، مهارت، توانايی يا ويژگیهای مرتبط با عملکرد عالی در 
شغل از قبیل حل مسئله، تفکر تحلیلی يا رهبری تعريف می کند )استیونسون،2010، ص 664(. 
مارتین )2006( شايستگی رادر دوسطح شامل سطح بندی رفتاری )خلاقیت، نوآوری، ارتباطات، 
خلق کاری، مديريت طرحها و گروه سازی، شبکه سازی، تصمیم عقلايی( و نقشهای که مديران 
بايد در کار خودشان نشان دهند )شناختی، ارتباطی، کنترل و رهبری(، طبقه بندی کرده است.

در آيین نامه ارزشیابی، شايستگی به شرح ذيل تعريف شده است:
ظرفیت و توانايي افراد در به کارگیري مجموعه اي از صفات، دانش، بینش و نگرش، مهارت، 
انگیزه و هوشمندي متکی بر معنويت دينی براي موفقیت آمیز و برتر نقش خود در پاسداری از 
انقلاب اسلامی و دستاوردهای آن است )آئین نامه ارزشیابی، 1391(. البته در برخی از منابع از 
عنوان قابلیت برای شايستگی استفاده شده و در تعريف آن قابل بودن، استعداد ذاتی داشتن، لايق 

بودن آمده است )عیسائی، قنبری، 1395(.

7. روش شناسی تحقیق 
نوع تحقیقات، کمی، و از نظر هدف کاربردی و از نظر چگونگی گردآوری داده ها توصیفی )از 
نوع پیمايشی و هم چنین همبستگی( است. جهتگیری اين تحقیق توسعه ای از نظر افق زمانی 
در مقطع )95تا94( است. جامعه مورد پژوهش، فرماندهان، مديران و کارشناسان ستادی يکی از 
سازمانهای نیروهای مسلح مرتبط با انتصاب هستند. برای تعیین حجم نمونه با استفاده از فرمول 

1. Lawoler

2. Hu

3. Haynes

4. Mirabble
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کوکران 140 پرسشنامه تکثیر شد و در اختیار پاسخ دهندگان قرار گرفت. پرسشنامه نهايی با 
چهار بعد، 18 عامل و81 شاخص تهیه شد و در اختیار خبرگان قرار گرفت. پس از جمع آوری 
داده ها، نتايج مورد تجزيه و تحلیل قرار گرفت که با توجه میانگین، پاسخها بیش از 70 درصد 
شاخصها  درونی  همبستگی   ،0.94 میانگین  cvi 69.26و  محتوا  روايی  شاخص  تأيید  و  موافق 
فراهم شده و مورد تأيید قرار گرفته است. الگوی پژوهش از مسیر مصاحبه اکتشافی و نظر سنجی 
طراحی و نهايی گرديده و به منظور تجزيه و تحلیل اطلاعات از معادلات ساختاری، همبستگی 

اسپیرمن، تحلیل عاملی، آزمون کولموگرف، اسمیرنف استفاده شده است.
مطالعات  ديد  از  انتصاب  زمینه  در  رويکردها  و  روشها  بررسی  با  پژوهش:  مفهومی  الگوی 
اکتشافی، روش دلفی و هم چنین تأثیر عوامل محیطی در انتصاب درست و منطقی منابع انسانی، 
الگوی انتصاب در يکی ازسازمانهای نیروهای مسلح، با استفاده از همه رويکردهای انتصاب و عوامل 

تأثیرگذار محیطی به شرح ذيل طراحی شده است:  

02 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 یافته های تحقیق -5

 بررسی هم خطی متغیرها:4-5

 همبستگی اسپیرمن بین ابعاد

 انتصاب پیامد انتصاب محیطی تغییرات ازمانیس فرهنگ انسانی .منابع .راهبرد اییتوان داده ها

 توان 

      00111 ضریب همبستگی

      . معنی داری

N 031      

 

 پیامد   یندافر (سازمانی ، فردی) قابلیت ها

  به دستیابی
 اهداف

  سازمانی

   ییکارا یارتقا

 

حفظ و 
 نگهداری

  به دستیابی
 اهداف
  فردی

رضایتمند
 ی 

 در هزینه
 ها 

 نشانه گذاری-1

2-
 انگیزه

نظرسنجی -3
 از مراجع 

 انتصاب  -5

 

 

 

 فرهنگ سازمانی

 عوامل  محیطی 

 ایتمندی رض

 

 ارتقا و رشد

 

   سازی آشنا-4

  منابع انسانی  سازمان راهبرد

 

 : سازمانی

 سازمان هایجدول

 سانیان نیروی ریزی برنامه

 
 :فردی

 ویژگی فردی

  دانش

 ارزشی ویژگی

  شخصیتی ویژگی

 ییتوانا

 مهارت
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8. یافته های تحقیق 
8-1. بررسی هم خطی متغیرها

همبستگی اسپیرمن بین ابعاد

تواناییداده ها
راهبرد. منابع. 

انسانی
فرهنگ 
سازمانی

تغییرات 
انتصابمحیطی

پیامد 
انتصاب

توان

1.000ضريب همبستگی

.معنی داری

N135

راهبرد منابع 

انسانی

1.000**433.ضريب همبستگی

.000.معنی داری

N135135

فرهنگ سازمانی

1.000**600.**419.ضريب همبستگی

.000.000.معنی داری

N135135135

عوامل محیطی

1.000**429.**527.**398.ضريب همبستگی

.000.000.000.معنی داری

N135135135135

انتصاب

1.000**402.**467.**441.**553.ضريب همبستگی

.000.000.000.000.معنی داری

N135135135135135

پیامد انتصاب

1.000**583.**451.**549.**559.**484.ضريب همبستگی

.000.000.000.000.000.معنی داری

N135135135135135135

همبستگی  متغیرها  از  یک  هیچ  که  می دهد  نشان  آن  و ضرایب  همبستگی  آزمون  نتایج 

بسیار قوی و غیر متعارف با یکدیگر ندارد و لذا می توان معادلات آنها را محاسبه کرد.

بررسی وضعیت نرمال بودن توزيع مقیاسها نتايج. اين وضعیت برای متغیرها مشخص، و در 
جدول زير نمايش داده شده است:

تعدادابعاد
بیشترین تفاوتهاعوامل

آماره آزمون
سطح 

معناداري مقدار منفيمقدار مثبتمقدار مطلقانحراف از معیارمیانگین

102.1410/051.-135119.177829.10169.141.141توانايی

0/062 095.179.-1355.94812.06722.179.179راهبرد منابع انسانی
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177.1770/054.-1356.69632.91490.177.157فرهنگ سازمانی

117.1170/071.-13510.28153.18732.117.098عوامل محیطی

057.1000/067.-13523.00005.51660.100.100انتصاب

083.1410/053.-13518.97046.48182.141.141پیامد انتصاب

نتايج آزمون کولموگروف-اسمیرنف نشان می دهد که معنی داری محاسبه شده، از فضاداری 
در سطح آلفای 5 /0 از صفر بزرگتر است ولذا می توان توزيع مقیاس نرمال و معادلات ساختاری 

را برای آنها محاسبه کرد.

8-2. الگو معادلات ساختاری الگوی انتصاب 

معادلات ساختاری با تحلیل داده ها در براوردهای استاندارد بررسی و نمودار مربوط و ضرايب 
آن در زير آورده شده است: 

نیکويی  قالب  در  ساختاری  الگو  بررسی  برازش:  نیکویی  قالب  الگوی ساختاری در  بررسی 

برازش به شرح ذيل است:

تفسیرمقدار قابل قبولمقدارشاخصهای برازشردیف

1p.193P > 0.05
بسیار 
مناسب

2RMSEA 0.031شاخص جذر خطای میانگین مجذورات تقريبRMSEA < 0.08
بسیار 
مناسب

1.128K2/df < 3نسبت مجذور کا بر درجه آزادی3
بسیار 
مناسب

4NFI 905.شاخص نیکويی برازش هنجار شدهNFI > 0.9
بسیار 
مناسب

5GFI 988.شاخص نیکويی برازشGFI > 0.9
بسیار 
مناسب
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 NFI ،)88( درجه آزادی ،)نتايج شکل نشان می دهد که با توجه به اندازه مجذور کا )1.128
)988( GFI ،).905.(، P )193.( و RMSEA )0.031(، الگو از برازش بسیار مناسبی برخوردار 

است. 
ابعاد، عوامل و شاخصهای پژوهش: ابعاد، عوامل و شاخصها به شرح ذيل مورد شناسايی قرار 

گرفته است:
شاخصعواملبعد

توان 
سازمانی

وجودجداول 
سازمانی ومشاغل 

درجه  واگذاری،  قابل  پستهای  شده،  منصوب  مشاغل  مصوب،  سازمانی  سقف 
شغل، رسته شغل، تحصیلات مورد نیاز شغل، تجربه و مهارت مورد نیاز شغل، 

آموزشهای مورد نیاز شغل، عضويت.مورد نیاز شغل

برنامه ريزی 
نیروی انسانی

موجودی نیروی انسانی، برآورد نیروی انسانی، ريزش منابع انسانی، ورود منابع 
مهارتهای  فرد،  نیاز  مورد  دانشهای  انسانی،  منابع  نیاز، کمیت  تحلیل  انسانی، 
فرد، میزان جابه جايی عمودی در داخل سازمان، میزان جابه جايی  نیاز  مورد 
افقی در داخل سازمان، دوره های آموزشی طی شده، آموزشهای مورد نیاز فرد.

توان 
ويژگی فردیفردی

داشتن درجه / رتبه متناسب با شغل، تناسب رسته با شغل، عضويت مرتبط 
مرتبط  تحصیلات  داشتن  واگذاری،  مشاغل  با  خدمتی  سن  تناسب  شغل،  با 
با  مرتبط  عضويت  داشتن  شغل،  با  مرتبط  مهارت  و  تجربه  داشتن  شغل،  با 
شغل، داشتن دانش متناسب با شغل، داشتن دانش عمومی و دارا بودن دانش 

مديريتی مورد نیاز 

توانی 
فردی

ويژگیهای 
دارای حسن رفتار، مسئولیت پذير، شجاعت در وظايف، میزان اعتماد به نفس.شخصیتی

میزان تقوا، میزان بصیرت، تکلیف گرا، میزان از خود گذشتگی، روحیه انقلابیويژگی ارزشی

جسمی، فکری و ذهنی، روحی و روانی، عاطفی و احساسیتوانايی

مهارت تصمیم گیری، مهارت حرفه ای )فنی(، مهارت انسانی، مهارت ادراکیمهارت

شاخصعاملبعد

فرايند انتصاب

پايش و تحلیل ارزيابی توانها، ارزيابی توان فردی، تحلیل نتايج ارزشیابینشانه گذاری
تمايل و علاقه منصوب شونده، آمادگی منصوب شوندهانگیزه 

نظر خواهی
شايستگی مکتبی متناسب با شغل، شايستگی امنیتی متناسب با شغل، 

مقبولیت نسبی بین همکاران، مقبولیت نسبی بین مافوق

آشنا سازی 
در تخصصی  سازی  آشنا  جديد،  محیط  با  عمومی  سازی  همسو  و   آشنا 

 پست منصوبی
لوح انتصاب، معارفهانتصاب 
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شاخصعاملبعد

پیامد انتصاب
ارتقای کارايی، حفظ و نگهداریکسب هدف سازمانی 

رضايتمندی، رشد و ارتقاکسب اهداف فردی

شاخصعاملبعد

عوامل زمینه ای

راهبرد منابع انسانی 

چند منظوره بودن کارکنان

شفاف بودن چگونگی تأمین منابع انسانی

کشف استعداد

عوامل محیطی 

قوانین کشوری

میانگین تحصیلات جمعیت کشوری 

میزان رشد فناوری اطلاعات 

باورها و اعتقادات مردم

تعارضات و تهديدات داخلی و منطقه ای 

نتايج پژوهش نشان می دهد با توجه به تحلیل آماری بین توان با ضريب استاندار )86/.(، فرايند 
با ضرب استاندارد )0/47( و با سطح معناداری موافقتر از 0.001با پیامدها رابطه و همبستگی و 

جود دار د.،اين رابطه در جداول ذيل نشان داده شده است:
رتبهضريب استانداردبعد

0/861توان )سازمانی، فردی(
0/662عوامل محیطی
0/474فرايند انتصاب

0/383راهبرد منابع انسانی

با بررسی داده های آماری در قالب شاخصهای تعريف شده و تحلیل اين داده ها اولويتهای هريک 
از اين شاخصها با استفاده از ضريب بتا به شرح ذيل است:

ضریب بتارتبهعامل /شاخص بعد رديف

توان1
10/85توان فردی

20/65توان سازمانی
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ضریب بتارتبهعامل /شاخص بعد رديف

فرايند انتصاب2

10/76نشانه گذاری
20/60نظر خواهی
30/57آشنا سازی

40/55انگیزه

پیامد انتصاب3
10/88اهداف فردی 
20/87اهداف سازی

راهبرد منابع انسانی4

10/84شفاف بودن چگونگی تأمین منابع انسانی 
20/72راهبردچند منظوره بودن
30/60راهبرد کشف استعداد

عوامل محیطی5

10/87میانگین تحصیلات کشوری
20/79میزان رشد فناوری اطلاعات
30/65تعارضات و تهیدات داخلی
0/63باورها و اعتقادات مردم 

40/58قوانین کشوری

9. بحث و نتیجه گیری
به صورت جامع، همة  الگو  است.اين  انتصاب طراحی شده  الگوی  پژوهش،  اساس سؤال  بر 
انتصاب  بر  را  تأثیرگذار  عوامل  ديگر  و  پیامدها  و  فرايند  توان،  شامل  انتصاب  در  موثر  عوامل 
شامل راهبرد منابع انسانی و تغییرات محیطی در بر گرفته است. معنا داری ضرا يب )بتا( نشان 
)با  توان سازمانی  توان که شامل  است.  موارد تشکیل شده  اين  از  پژوهش  اصلی  ابعاد  می دهد 
ضريب استاندارد 60/.( و توان فردی )با ضريب استاندارد85/.( است. فرايند با ضريب استاندارد 
)47/.( شامل نشانه گذاری، انگیزه، نظرخواهی، آشنا سازی و انتصاب و پیامد با ضريب استاندارد 
)0/88( که اهداف سازمانی و اهداف فردی را در بر می گیرد. تحلیلهای آماری حاکی است که 
الگوی ترسیم شده با الگوی تجربی )واقعیت( تطابق دارد و مورد تأيید است. همه ضرايب الگو، 
نیز  الگو عوامل زمینه ای  اين  حداقل در سطح 0.5 درصد به معناداری آماری رسیده است. در 
بر انتصاب اثر می گذارد که شامل: راهبرد منابع انسانی )چند منظوره بودن، شفاف بودن، کشف 
استعداد( با ضريب استاندارد )0/59( و سطح معنا داری کمتر از 0/001، تغییرات محیطی )قوانین 
کشوری، میانگین تحصیلات کشوری، میزان رشد فناوری اطلاعات، تعارضات و تهديدات داخلی 
و منطقه ای، باورها و اعتقادات مردم( با ضريب استاندارد )0/66( و سطح معنا داری از 0/001 

کمتر است.
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10. پیشنهادها

- با توجه تأثیر راهبردهای منابع انسانی بر انتصاب فرماندهان و مديران، به روزسازی اين 
راهبردها در زمینه جذب، تأمین و انتصاب مورد تأکید است.

- با توجه به اهمیت نظام سازی در جابه جايی کارکنان )طولی، عرضی( که در مأموريتهای 
سازمانی و ايجاد انگیزه برای کارکنان نقش مهمی دارد، لازم است برای مسئولیتهای مختلف افراد 
واجد شرايط مبتنی بر شاخصهای اين پژوهش، شناسايی شوند و در سیر مراحل ارتقا قرار گیرند.

ارزشیابی و  و  پايش  انتصاب،  نقطه ورودی چرخه  به عنوان  توان فردی  به نقش  با توجه   -
توانايیهای  مهارت،  دانش،  میزان  دقیق  )تعیین  عامل  اين  شاخصهای  از  برخی  شدن  مشخص 

کارکنان( در آغاز ورود و در دوره های آموزشی و هنگام خدمت پیشنهاد می شود.
- هر يک از عوامل ابعاد )توان، فرايند و راهبرد منابع انسانی(، زمینه پژوهش را به صورت جدا 

و بومی دارد. اجرای پژوهشهای کاربردی در اين موضو عات مورد توجه قرار گیرد.

فهرست منابع

- قرآن مجید.

- نهج البلاغه )1385(. ترجمه محمد دشتی، مؤسسه انتشارات دارالعلم

- بیانات مقام معظم رهبری

- آيین نامه ارشیابی شماره 1-27، 1391.

مهديه  اعرابی،  محمد  ترجمه  انسانی،  منابع  راهبردی  مديريت   .)1389( مايکل  ارمسترانگ،   -
امیديه )مترجمان( ناشر: دفتر پژوهشهای فرهنگی.

- اسکندری، مجتبی )1392(. بررسی تطبیقی مديريت و رهبری،فرماندهی و کنترل، دانشگاه 
جامع امام حسین )ع(.

- ابطحی، سید حسین؛ عبد صبور، فريدون )1389(. شايسته ساالاری، انتشارات آزاد مهر.

با  انسانی در مديريت اسلامی  نیروی  انتصاب  و  انتخاب  - خسروی، محمود )1378(. ملاکهای 
تأکید بر نهج البلاغه، رساله کارشناسی ارشد، دانشکده معارف و مديريت دانشگاه امام صادق.

- دعائی، حبیب ا....)1377(. مديريت منابع انسانی: نگرش کاربردی.
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- دهخدا، علی اکبر )1373(. لغتنامه دهخدا، ج نهم، دوره جديد، انتشارات دانشگاه تهران.

- عباس پور، عباس )1388(. مديريت منابع انسانی پیشرفته، انتشارات سمت.

- رحمان سرشت، حسین )1386(. تئوری های سازمان و مديريت از تجدد تا پسا تجدد گرائی، ج 
سوم،پست مدرنیسم، تهران: نشر دانش.

- رونق، يوسف )1387(. طراحي شغل، طبقه بندی و ارزشیابی مشاغل، تهران: انتشارات فرمنش.

- سید عبودی، سید محسن )1389(. شناسائی معیارهای ارزيابی مديران نمونه سازمان عقیدتی 
و سیاسی ناجا، پايان نامه کارشناسی ارشد مديريت دولتی، دانشکده مديريت دانشگاه تربیت 

مدرس.

- سید جوادين، سید رضا )1384(. مبانی سازمان و مديريت، چ دوم، نشر نگاه دانش.

نگاه دانش، مجله  انتشارات  - سید جوادين. سید رضا )1388(. نظريه های مديريت و سازمان، 
تدبیر.

- سعدی )1363( بوستان

- سعادت، اسفنديار )1382(. مديريت منابع انسانی، انتشارات سمت.

- سیف، بهمن )1392(. طراحی الگوی رهبری در سپاه پاسداران از ديدگاه امام علی )ع(، دانشگاه 
جامع امام حسین.

- شیری، اردشیر )1391(. توسعه الگوی شايستگی های محوری برای انتصاب مديران عملیاتی در 
بخش دولتی، پايان نامه دکتری دانشکده مديريت و اقتصاد دانشگاه تربیت مدرس.

- شمس الدين، محمد مهدی )1411ق(. نظام الحکم و الادارة فی الاسلام، چ سوم. 

- شهید مطهری )1375(. مجموعه آثار شهید مطهری ج3، انتشارات صدرا.

- صالحی زاده نوری، حسین )1391(. عوامل مؤثر بر شايسته سالاری در سازمان )بانک کشاورزی(.

- عنصرالمعالی، کیکاوس بن قابوس وشمگیر )1345(. قابوسنامه، با تصیح سعید نفیسی.

- عباس پور، عباس )1388(. مديريت منابع انسانی پیشرفته، انتشارات سمت.

- عیسائی،حسین؛ قنبری، محمدرضا )1395(. شايستگی های پاسداری، انتشارات دانشگاه جامع 
امام حسین )ع(.
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- غفاريان، وفا )1379(. شايستگی های مديريتی، ناشر: انتشارات سازمان مديريت صنعتی.

و روشها(،  تکنیک ها  )مبانی،  توسعه مديران  توسعه مديريت،  برزو )1389(.  بوزنجانی،  - فرهی 
دانشگاه امام حسین.

- قانون خدمات کشوری )1386/8/29(. روزنامه ر سمی جمهوری اسلامی ايران.

- کاظمی، بابک )1380(. مديريت امور کارکنان، تهران: مرکز آموزش مديريت دولتی.

- مولوی، جلال الدين محمدبن محمد )1373(. مثنوی معنوی، تهران: وزارت فرهنگ و ارشاد 
اسلامی

- میرسپاسی، ناصر )1380(. مديريت راهبردی منابع انسانی و روابط کار، انتشارات میر، 1380.

- مؤسسه فرهنگی هنری قدر ولايت )1393(. چگونه مديريت کنیم )طرح الگوی اخلاق و عمل 
امام خامنه ای، ناشر مؤسسه فرهنگی هنری قدر  بیانات و رهنمود های حضرت  مديران در 

ولايت.

- نمايندگی ولی فقیه )1389(. دفتر تأيید شرعی، تدابیر انتصابات در نیروهای مسلح، ناشر مرکز 
چاپ نمايندگی ولی فقیه.

- نصیری )1388(. نگاهی به مديريت اسلامی، همدان: انتشارات نشر روز انديش.

- Anderson.Dainty (1996)”the Capable Excutive:Effective Performance in Senior 
Management:MC Millan Pub ,.1sted

- Arggris,Chirhis&Harrison.Roger(1962)Interpersonel competence and organisional 
effectivenss,Tavistok publications

- Armstrong M.(2006).A Handbook of Human Resource Management Practice 10 
Edition London:Kogan Page

- Armstrong Michael (2010) essenatial human resourse management practice a guide 
to people Managing Kogan Page Limited

- Bontis.N.Drangonetti NC.Jacobsen Kand Roos.G(1999)the Knowledge toolbox: 
areview of the tools available to measure and manage in tangible resources European 
Management Journal.17(4).pp391-402 

- Boella,Michal J.coss Turner steven (2005) Human Resource Management in the 
Hospitality in dustry Anin troductory Guide & edition E lsevier Butter Worth 
Heincmann



72

40
ره 

ما
 ش

- 
هم

ازد
ل ی

سا
 -

ی 
رس

باز
 و 

ت
ظار

ه ن
ام

صلن
   ف

- Brown Micheal E,& Treunio Linda,k (2006) Ethical Leader ship ,Areview and future 
directtions ,the Leader ship Guarterly Vol(17)(2006) PP-595-616

- Basselier, Gencvieve,Riich Horner&B enbasat ,Izak (,2001) Information techologey 
C0mpetence Of business Manager:Adefintion and reseorch model Iournal of 
Management in formation s systems spring 2001,17.4.pp159-18

- Dragandis fotis Chamopoulov Paraskevi &Mentaz cregoris (,2008),”Asemanyic 
&Wb architecture for integ rating competence manage ment and learning 
paths”fournal of Knowledage Mange ment ,Vol , 12no, 6PP131-136

- Ey,p,(2006),A Track –by-approach to performance competence Modeling a 
dissertation Presented to faculty of the college of busines administratio of touro 
university in ter national in partial infulfillment of the Regur ementfor the degree of 
doctor of philospny -

- Ennis Michelle .(2008).competency Models a riview of Literature Competency 
Models a riview Litterature and the role of the Employ ment and training  and 
Ministtration (Eth)division of research and evolovation of fico of policy develop 
ment and reserch employ ment and training ad 
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