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 چکیده

وسیی  داشیته و     باشد، دامنه  محدود به چارچوب سازمانپیش از آنکه مفهومی  سالاری شایسته

گیرد. از این رو عوامل بسیاری  ابعاد مختلف اجتماعی، اقتصادی، سیاسی، قانونی و ... را در بر می

در ایین راسیتا پیشوهش     .باشید  سالاری در انتصاب مدیران تأثیرگذار میی  سازی شایسته بر بهینه

ستاد آجا با  سالاری در انتصاب مدیران سازی شایسته بهینهحاضر با هدف بررسی عوامل موثر بر 

و بیا رویکیرد آمیختیه    پیمایشیی   -تأکید بر مشاغل سرتیپی به بالا مبتنی بر پشوهشی توصییفی 

شامل کلیه کارکنیان شیاغل در مشیاغل     انجام شده است. جامعه آماری پشوهشکمی(  -)کیفی

نفیر و بیرای    21در مرحلیه مصیاحبه شیامل    ه باشد. حجم نمون سرتیپی به بالا در ستاد آجا می

وش گییری بیه ر    نفیر محاسیبه و نمونیه    34با فرمول کوکران در جامعیه محیدود بیه    پرسشنامه 

ها برای تبیین  گیری داده اندازهشده است.  انجامای تصادفی متناسب با حجم جامعه آماری  طبقه

سیالاری در انتصیاب میدیران     ایستهسازی ش سازمانی بر بهینه چگونگی تأثیر عوامل درون و برون

 16ساختاریافته و برای تبیین معناداری رابطه آنان با ابیزار پرسشینامه    آجا با ابزار مصاحبه نیمه

 -سیازمانی )از قبییلع عوامیل فرهنگیی     نتایج پشوهش بیانگر تأثیر عوامل برون سوالی بوده است.

نی )از قبیلع نوع اسیتراتشی، سیاختار   سازما قانونی( و عوامل درون -اجتماعی، اقتصادی، سیاسی

سیالاری در   سیازی شایسیته   سازمانی، نظام مدیریت مناب  انسانی، فرهنگ سیازمانی( بیر بهینیه   

 .باشد میانتصاب مدیران ستاد آجا در مشاغل سرتیپی به بالا 
 

 های کلیدی:واژه
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 مقدمه

یعنی انسان به عنوان ع زیرساخت هر مجموعه یا سازمان و کشور است ینتر نیروی انسانی مهم

توسعه را به ارمغان بیاورد و یا به عنوان مان   تواند یعنصر اصلی ساختار و مدیریت است که م

 آورد یبنابراین انسان توسعه یافته، جامعه توسعه یافته را به ارمغان م ،بزرگ توسعه عمل کند

که با شوند  یمحسوب م آجاارزشمندترین مناب   مناب  انسانی .(2939)سیدجوادین و همکاران، 

ها و به کارگیری صحیح از آنان و دیگر اجزای سازمان  تلاش همگانی و ایجاد هماهنگی میان آن

و  ها یی. این مناب  دارای توانا(Alkerdawy, 2016) را تحقق بخشید آجا نیاهداف سازما توان یم

به این  یابی و دست شوند یهستند که در محیط سازمانی به فعل تبدیل م یا بالقوه های یتقابل

ها و فراهم کردن شرایط مناسب برای کار و تلاش  مهم نیازمند درک و شناخت کامل انسان

قرار دادن  باشد، ی. یکی از مواردی که در این زمینه قابل بررسی م(Turner et al, 2013) است

 ها است. مناسب با توانایی و تجارب و قابلیت آن های یگاهافراد در جا

، یرقابت یتمز یکرا، به عنوان  یرانمد ترین یستهها در تلاش و رقابتند تا شا سازمان

مدیریتی  یها شامل مهارت نظران بصاحاز نظر  یستگیشا ین. ایند، جذب و حفظ نماییشناسا

، فنی یها مهارت ،رهبری یها مهارت ،خلاقیت و نوآوری گیری، یمتصم یها مهارت، و سرپرستی

ظرفیت و استعداد برای رشد و  ،اطلاعاتی یها مهارت ،گفتگو و مذاکره یها مهارت ،ادراکی

 یها فصل یدارا مختلفی ها در سازمان یستگیشا .(2930)صفری و همکاران،  باشد یم، تعالی

به خود  یا رنگ تازه تواند یم یو بوم یحال متناسب با فرهنگ سازمان ینو در ع است یمشترک

ساختار، های اجتماعی، اقتصادی، سیاسی و فرهنگی در جامعه و  سالاری با جنبه شایسته. یردبگ

باشد )معمارزاده،  می ی در سازمان مرتبطانسانیریت مناب  مد وی سازمانی، فرهنگ استراتش

یط داخل شراواجد  کارکنانیان می شایسته از انسانیروی نیازهای نین تأم کههرچند  (.2932

، ها تخصصی برخی برایت دارد، اما گاه اولوید، جدشایسته  کارکنانیری کارگ بر بهسازمان، 

موجود به  کارکنانتوجه به رشد سازمان ا یطی، در داخل سازمان وجود ندارد و یا بشراواجد 

ین رو ا. از (2931)گلشاهی و همکاران،  باشند ینمی سازمان  یندهآی برایاز نتعداد مورد 

یرو نی  عرضهییم. در برآورد نماین تأمی مورد نظر را از خارج از سازمان انسانیروی ن کهیریم ناگز

یرد گی قرار بررسورد ی مانسانیروی نی  عرضهبایستی عوامل اثرگذار بر  یمی هم خارجاز مناب  

یر، خین هستند یا تأمی قابل خارجیاز سازمان از مناب  نمورد  کارکنانیا آ کهتا مشخص گردد 

 یاسی و قانون و مقرراتسی، فرهنگی، اقتصادی، اجتماعین عوامل عبارتند از: عوامل ای از برخ

ی عملی است، تحقق اسلام حکومت. آنچه روح و جوهره (2939)سیدجوادین و همکاران، 

ی افراد جامعه آماده خواهد شد. لازمه تعالیه آن رشد و سادر  کهی است مترقین فرامو  احکام
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یی اداره توانا کههاست  یتمسئول رأسیتی در صلاحیسته و با شای افرادی وجود ا جامعهین چن

 (.2932یند )شهلائی، نمای را محقق اسلام حکومتجامعه را داشته و بتوانند اهداف 

 توان ینمی، موضوع شایسته سالاری در ستاد آجا را رهبریشات مقام معظم فرما توجه به با 

یریتی با مدمشاغل  کهتوجه شود  نکتهین اید به بای سالاریسته شای در طرفاز انگاشت،  یدهناد

ی مهارتهای  یتقابل کدامی با افرادیطی دارد و چه شرایی رو به روست، چه ها چالشچه 

یط شرایران ای اسلامی جمهوریند. در ستاد ارتش برآی آن تصدی از عهده خوبتوانند به  یم

یف و مشخص شده است، تعرقانون آجا  01یی ماده اجرای در دستورالعمل خوباحراز مشاغل به 

ی برایط شرایان افراد واجد مشود از  یمی باعث عواملچه  کهین است ای اصلاما دغدغه و مسئله 

ی در شغل فردیشتر مواق  بی در حتشود و  یمی انتخاب خاصیریتی، فرد مدشغل احراز یک 

مدت مدیدی در  کهمحقق ین بنابراع یف شده را نداردتعریط شرا کهشود  یممنصوب 

های مختلف مدیریت نیروی انسانی دانشگاه فرماندهی و ستاد آجا انجام وظیفه نموده و  قسمت

در حال حاضر نیز در معاونت نیروی انسانی آجا در راستای رسته تخصصی و رشته تحصیلی 

ی طی ارشد کارشناسنماید و دروس مختلف مدیریتی را در مقاط  کارشناسی و  خود خدمت می

 کهمواجه شده است  ین سوالابا  ی داشته استسالاریسته شاینه زمدر  کهی با مطالعاتوده نم

روش بهینه شایسته سالاری در انتصاب در ستاد آجا چگونه است؟  شایسته سالاری یتوضع

یک از عوامل  کدامید باشد؟ باچگونه  مدیران ستاد آجا با تاکید بر مشاغل سرتیپی به بالا

به ی جامعیق تحقین محقق در نظر دارد با بنابرا یشتری بر خوردار است؟بیت واولی از سازمان

سالاری در انتصاب  یستهشاینه نمودن بهدر  سازمانی مؤثر سازمانی و برون درونعوامل  بررسی

 .ی قرار دهدبررسیپی به بالا را مورد سرتید بر مشاغل کأتیران ستاد آجا با مد
 

 پژوهش  و پیشینهمبانی نظری 

 است تبدیل شده ها سازمان برای توسعه عامل ترین کلیدی به انسانی نیروی امروز، جهان در

 سازان اندیشه اتفاق به قریب اکثر سو، این به صنعتی انقلاب از .(2931)گلشاهی و همکاران، 

- تشکیلاتی ساختار و کارگیری به نحوه کار، نیروی بر فیزیکی عوامل و سرمایه در کنار مدیریت

اند،  توجه داشته انسانی نیروی تقویت طریق از وری بهره افزایش و رقابت ایجاد در آن سازمانی

 ویشه به شایسته و متخصص انسانی نیروی تدریج به امروز به تا میلادی 2384 دهه از خصوص به

 نقش محیطی، تغییرات یافتن شتاب و اطلاعاتی انقلاب فناوری، عامل یافتن اهمیت دلیل به

 آن درستی به که هستیم روبرو مدیریت در ای پدیده با امروزه آنجا تا استع کرده پیدا تری پررنگ

 (.2980)قهرمانی،  اند نامیده سالاری( سالار یا شایسته عنوان )نظام شایسته تحت را
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 و ها آن پاداش در که است نظامی مرسوم، مفهوم در سالاری شایسته معتقدند سنس و پریش 

 استعداد مبنای مردم بر که مفهوم بدین یابد، می تخصیص صلاحیت افراد دارای به کمیاب، مناب 

 اشرافی و ای طبقه های انکار نظام همان این و باشند داشته بالا به رو حرکتی خود فردی تلاش و

 ,Pearce) یابند می دست اجتماعی به منزلت جانشینی و موروثت اساس بر افراد آن در که است

 از ای پیچیده مجموعه و بدی  موضوعی منزله به سالاری شایسته است معتقد نیز هایتر (.2003

 ها سازمان و ادارات سنجیده در و علمی بلندمدت، فرایندی طی بایست می که است سازوکارهایی

 از مناسب زیربناهای فراهم آوردن سالاری شایسته استقرار لازمه کندع می بیان او. یابد استقرار

 آن در که است نظامی سالاری، شایسته درواق ، است. سازمانی و قانونی نگرشی، ساختاری، نظر

 راستای در استفاده بهترین ایشان از و شده منصوب مناسب، و زمان مکان در شایسته، افراد

 .(Alvsson & Dan, 2001) آید می عمل به اجتماعی سازمانی و فردی، اهداف

 ویشگی و سه است مشترک جامعه در مدنیت و سالاری شایسته اساس و مبانی دیگری، نگاه از 

 نظام برای ساماندهی بنایی زیر مشترکات عنوان به عبودیت و خواهی عدالت جویی، معرفت

 و راهبردی ذهنیت از و برخورداری ملی سطح در سالاری شایسته های ویشگی از و سالاری شایسته

 سطوح در فکری فضای جاری ساختن و شیدناندی ای جزیره و مقطعی از گزیدن دوری

 سطحی هر در بصیرت و دانش داشتن باشد. همچنین می دولت گیری تصمیم و سازی تصمیم

 آن بال یک که دارد وجود بال دو شایستگی برای و است سالار شایسته سیستم در یک کار لازمه

 (.Foster et al, 2006) هاست ارزش و اعتقاد و مسئله با برخورد نحوه و بینش دیگر بال و دانش

خورد که  آینده نظام اجتماعی توسط نخبگانی رقم می «سالاری طلوع شایسته»بر اساس کتاب  

از ضریب هوشی و تلاش بالایی برخوردارند. بر مبنای کتاب مذکور، در نظام اجتماعی، در نهایت 

جهی به احساسات مردم ندارند. شوند که مبتکرند و تو آحاد و توده جامعه، مغلوب نخبگانی می

بینی کرده بود که این نظام اجتماعی سرانجام به انقلاب اجتماعی  یانگ در این کتاب پیش

که از احساسات و  های مردم، حاکمان و نخبگان را اساس آن توده شود که بر جدیدی منجر می

تأکیدهای اولیه و (. 2983)ابطحی و عبدصبور،  نمایند اند خل  می نیازهای مردم فاصله گرفته

دهی به  های استخدامی و پاداش ها و تست سالاری، آزمون اصلی یانگ در رابطه با شایسته

ضمنی به دسته باهوش و  ها است. او جامعه را به گونه تحصیلات بالاتر و موفقیت در آزمون

یکی از مبناهای ارتقاء یا افزایش  عنوان کند. یانگ به نظام ارشدیت به تقسیم می 2ها کودن

دهد. وی مشکل عدم اشتغال و بیکاری به دلیل اتوماسیون را نیز  مسئولیت، چندان اهمیت نمی

                                                           
1
. Stupids 
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کند و رف  آن را منوط به اصول محاسبه هزینه و ارائه نتایج منطقی برای  مطرح می

 .(2930)صفری و همکاران،  داند سالاری می شایسته

یا حقوق  2مفهوم برابری« ها باید برابر باشد همه پرداخت» برابر در عبارتاز نظر یانگ، کلمه  

کند که نخبگان باهوش از این مسئله آگاهند و  آورد و اشاره می را به ذهن می 1برابر

ها و مانند این موارد  ها و زندگی عالی، غذاهای تجملی، نوشیدنی های فریبنده، اقامتگاه آسودگی

داری این دسته از  کلاه گذاشت و نگه ها وان با واژه حقوق برابر سر آنت شناسند و نمی را می

هر چند یانگ به  (.Bonnell, 2007) کارکنان از طریق نظم و دستور خاص اداری مشکل است

کند، اما فرض او بر این است  ها تقسیم می ای ضمنی جامعه را به دو دسته باهوش و کودن گونه

نظر او شاید وجود انجمنی متشکل از طبقه اشرافی در جامعه که بیشتر مردم باهوشند. از 

گرایی،  مطلوب و لازم باشد، اما بهتر است قدرت و امتیاز به افراد شایسته داده شود. یانگ قوم

بری در استخدام و  و موریثیت یا میراث 9پرستی، فامیل بازی یا خویش استخدامی خویش

د. ولی با وجود تأکید او بر تحصیلات، فرمول مورد کن گرفتن مناصب دولتی را به شدت نهی می

به . ضریب هوشی + تلاش = شایستگی کند: گونه تعریف می نظر خویش از شایستگی را این

داند زیرا  می 0بودن ضریب هوشی عبارت دیگر یانگ، انتخاب فرد شایسته را فراتر از تنها دارا

 ,Willetts) بودن بستگی دارد« انسش های خوش نطفه 1عضو باشگاه» بهضریب هوشی صرفاً 

های تحصیلی یکی از  وی معتقد است در عین حال که در جوام  صنعتی رشد نظام (.2008

ها بوده است، اما در مرحله انتخاب و گزینش افراد برای مشاغل و مناصب،  ترین پدیده باشکوه

)یعنی افراد داراتر  کنددخالت  ها ممکن است موقعیت اجتماعی و دارایی افراد در تحصیلات آن

بنابراین ملاک باید شایستگی و تلاشی باشد که از طریق  عاز تحصیلات بالاتری برخوردار شوند(

 (.young, 2009) گیرد آزمون و امتحان و رقابت قابل سنجش مورد بررسی قرار می

سنجی،  ستهیشا عنوان یک فرایند تلفیقی از فرایندهای شایسته خواهی، سالاری به شایسته     

داری و شایسته پروری است. ارتباط  ستهیشا شایسته گزینی، شایسته گیری، شایسته گماری،

 آمده است. (2شماره )ر نمودار د این فرایندها
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5
. Lucky Sperm Club 
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 پروری در سازمان ( ابعاد شایسته1نمودار )

 

سالاری در سازمان و مبانی  های بسیاری در رابطه با عوامل مؤثر بر شایسته تاکنون پشوهش 

ها از یک یا چند بُعد خاص به بررسی این  مدیریت انجام شده است. در هریک از این پشوهش

سازی  سازمانی بر پیاده ها به نقش عوامل برون برخی از این پشوهشمقوله پرداخته شده است. 

( به نقش 2913در این رابطه مرتضوی و همکاران )اند.  لاری در سازمان اشاره داشتهسا شایسته

مذهب،  ،محیطی و محیط فیزیکی، خانواده برخی از عوامل فرهنگی از قبیلع شرایط زیست

( و 2980اند. همچنین کریمی ) سالاری در سازمان اشاره کرده و ... بر شایسته آموزش و پرورش

سالاری  قش عوامل اجتماعی و محیط جامعه بر بکارگیری اصول شایسته( بر ن2989جمشیدی )

( بر نقش عوامل 2932( و شهلائی )2980اند. کریمی ) در سازمان و ارتقا کارکنان تأکید داشته

خواستار  اند. سالاری در سازمان اشاره داشته های اقتصادی بر بکارگیری شایسته و شاخصه

سالاری در سطح سازمان و یا  سازی شایسته پیادهنونی بر قا -عوامل سیاسینقش ( بر 2934)

سازی   سازمانی بر پیاده برخی دیگر از محققان به نقش عوامل درون اند. جوام  تأکید داشته

( بر نقش 2986اند. در این رابطه جوجی آر ) سالاری در سازمان اشاره داشته بهینه نظام شایسته
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پروری در سازمان اشاره  سازی اثربخش نظام جانشین ههای ساختاری سازمانی بر پیاد مؤلفه

سازی نظام  ( در پشوهشی به نقش فرهنگ سازمانی بر پیاده2983آهنچی ) داشته است.

( 2989آرمسترانگ ) پروری در انتصابات و ارتقای سازمانی کارکنان تأکید داشته است. جانشین

سازی نظام  عنوان یک عامل اساسی در پیادههای سازمانی به  ( نیز به استراتشی2989والتون )و 

 .اند و از راهبردهای انتصاب در سازمان یاد کرده سالار در سطح سازمان پرداخته است شایسته

دهد که در این مطالعات از منظرهای  های پشوهشی ارائه شده در بالا نشان می نگاهی به پیشینه 

در سطح سازمان پرداخته شده است و هریک سالاری   سازی نظام شایسته مختلفی به بحث پیاده

اند. با این حال در کمتر پشوهشی  از پشوهشگران یک یا چند عامل را در این زمینه مؤثر دانسته

سالاری در انتصاب  سازی شایسته بندی عوامل موثر بر بهینه شکل جام  به شناسایی و دستهب

های پشوهش به ارائه مبنای تئوریک  ینهکارکنان پرداخته شده است. در این راستا مبتنی بر پیش

سازی  بندی از عوامل مؤثر بر بهینه مورد توجه در این تحقیق پرداخته شد و دسته

سازمانی ارائه  انی و برونسازم سالاری در انتصاب کارکنان در دو بُعد کلی عوامل درون شایسته

 گردید و فرضیات پشوهش به شرح زیر شکل گرفت:

 فرضیه اصلی 

توان روش  سازمانی( میگیری از عوامل )برون سازمانی و درون  رسد با بهره به نظر می 

 ینه نمود.بهیپی به بالا ستاد آجا را سرتیران مشاغل مدسالاری در انتصاب  شایسته

 های فرعی فرضیه

اجتماعی، اقتصادی،  -)فرهنگی گیری از عوامل برون سازمانی رسد با بهره بییه نظر می (2

سالاری در انتصاب مدیران مشاغل سرتیپی به بالا ستاد  توان شایسته انونی(، میق -سیاسی

 آجا را بهینه نمود.

)نوع استراتشی، ساختار سازمانی،  گیری از عوامل درون سازمانی رسد با بهره بییه نظر می (1

یران مدسالاری در انتصاب  توان شایسته ی( میسازماننظام مدیریت مناب  انسانی، فرهنگ 

 ینه نمود.بهیپی به بالا ستاد آجا را سرتمشاغل 
 

 شناسی پژوهش روش

پدییده میورد    از مفصیل  و واقعی اطلاعات آوری جم  به صرفاً محقق تحقیق این در اینکه به نظر

 گونیه چیهی  بیدون  را هست آنچه تا نموده سعی و است نموده بررسی در سطح ستاد آجا مبادرت

در نتیجه این پیشوهش از   بگیرد، موقعیت از عینی نتایج و دهد گزارش ذهنی استنتاج ای دخالت

 کیه  ایین  بیه  توجیه  بیا  همچنیین  باشد. به روش پیمایشی می و (موردی -ایزمینه) توصیفی نوع
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ی مورد نیاز برای تحلیل پدیده مورد بررسی ها به گردآوری داده مرحله دو در روی شیپ تحقیق

اسیت. در   بیوده ( کمیی  -کیفی) آمیخته تحلیل صورت به رویکرد، نظر از بنابرایناست،   پرداخته

گییری مبنیای تئورییک     ای و شیکل  این راستا در گام نخست پیس از انجیام مطالعیات کتابخانیه    

سیالاری در   سازی نظیام شایسیته   پشوهش که منتج به شناسایی مجموعه عوامل اثرگذار بر بهینه

ساختاریافته به تبییین عوامیل میؤثر بیر      حبه نیمهانتصاب مدیران گردید، در ادامه با تنظیم مصا

از بیین جامعیه خبرگیان میورد مطالعیه       سیالاری در انتصیاب میدیران    سازی نظام شایسته بهینه

هیای   ساخته در پی ارزییابی فرضییه   پرداخته و در بخش دوم با استفاده از ابزار پرسشنامه محقق

ای، شامل مصیاحبه   علاوه بر مطالعات کتابخانهها  بنابراین ابزار گردآوری داده عپشوهش بوده است

هیای کیفیی بیرای     ساختاریافته با خبرگان و مدیران ارشد سیتاد آجیا بیرای گیردآوری داده     نیمه

ها کمی به منظیور   ساخته برای گردآوری داده پاسخگویی به سؤالات پشوهش و پرسشنامه محقق

در   شیاخص(  11)در قالیب   سؤال 1ی این پرسشنامه دارا های پشوهش بوده است. ارزیابی فرضیه

)در   سؤال 0قانونی( و  -اجتماعی، اقتصادی، سیاسی -سازمانی )فرهنگی عوامل برون مورد متغیر

سازمانی )نوع استراتشی، سیاختار سیازمانی، نظیام     درون متغیر عواملدر مورد   شاخص( 13قالب 

 .خص بوده استشا 16مدیریت مناب  انسانی، فرهنگ سازمانی( جمعا به تعداد 

های نیروی انسانی،  پشوهش شامل حوزه مرکزی ستاد آجا )معاونت این جامعه مورد مطالعه در 

بدنی و سایر  عملیات، طرح و برنامه و بودجه و امور مجلس، فناوری اطلاعات، سازمان تربیت

آجا و دافوس هایی که در مرکز ستاد آجا قرار دارند(، مرکز مطالعات راهبردی  ها و اداره معاونت

 مربیان، و اساتید کارشناسان،باشد و جامعه آماری پشوهش، شامل کلیه کارکنان شاغل ) آجا می

( در مشاغل سرتیپی به بالا در معاونین و رؤسای دوایر و مدیران همچنین و رتبه عالی فرماندهان

 ضریب کی با آن، بودن محرمانه لیدل به رای آمار جامعه پشوهشگر رو، این از باشد. ستاد آجا می

نمونه آماری پشوهش برای مرحله  .است گرفته نظر در نفر 164 حدوداً را هاآن تعداد خاص

نفر تا مرحله اشباع اطلاعات بوده است.  21مصاحبه به روش هدفمند قضاوتی به تعداد 

همچنین نمونه آماری پشوهش برای مرحله کمی )پرسشنامه( با استفاده از فرمول کوکران در 

ی متناسب با ای تصادف گیری به روش طبقه نمونه و نفر محاسبه 34جامعه محدود به تعداد 

 است. انجام شدههای بخش مرکزی ستاد آجا  حجم جامعه آماری در بین یگان
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 ( تعیین حجم نمونه برای هریک از طبقات جامعه آماری1جدول )

 یآمار جامعه حجم یآمارجامعه 
 سهم درصد

 یآمار جامعه

 سهم

 نمونه جامعه

 14 164/144=%11 144 حوزه مرکزی ستاد

 20 164/04=%21 04 راهبردی آجامرکز مطالعات 

 6 164/14=%8 14 دافوس آجا

 34 %244 164 کل جم 

 

در این پشوهش رواییی سیوالات مصیاحبه و پرسشینامه بیه روش رواییی محتیوایی و بیا تأئیید           

. در این راستا با اعمال رفت و برگشیتی در چنیدین   متخصصان و کارشناسان تأئید گردیده است

. همچنیین  نظران رسیده و نظیرات آنیان اعمیال گردیید     اساتید و صاحب مرتبه سوالات به رویت

درصد محاسبه گردییده اسیت کیه از     32پایایی ابزار مصاحبه با روش پایایی باز آزمون به میزان 

با ضیریب آلفیای کرونبیاه بیه      نیز قابلیت اطمینان بالایی برخوردار است. پایایی ابزار پرسشنامه

باشد.  گیری شده است که از قابلیت اطمینان بسیار بالایی برخوردار می درصد اندازه 1/39میزان 

ها برای مرحلیه مصیاحبه بیه روش تحلییل محتیوا و بیا        روش تجزیه و تحلیل دادهدر عین حال 

افیزار   و بیا نیرم   اینمونیه تیی تیک  رویکرد توصیفی و برای مرحله پرسشنامه با استفاده از آزمون 

SPSS 22 شده است. انجام 
 

 های پژوهش یافته
 کیفیهای  داده لیتحل وتجزیه 

اجتماعی،  -گیری از عوامل برون سازمانی )فرهنگی توان با بهره چگونه میاول:  سوال اصلی

یپی به بالا ستاد آجا سرتیران مشاغل مدانتصاب  سالاری در قانونی(، شایسته -اقتصادی، سیاسی

 ؟ینه نمودبهرا 
 گیری از عوامل فرهنگی: سالاری با بهره شایستهسازی  چگونگی بهینه

 ترین. انتصاب مدیران مشاغل سرتیپی به بالا از بین متعهدین متخصص -

 بافرهنگ ملی و همچنین حضور فعال در کارهای فرهنگی جامعه. مدیران آشنایی کامل -

های فرهنگی در سطح  کارکنان به فرهنگ ملی و میزان حضور آنان در فعالیت آشنایی -

 جامعه.
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عدم قرار  ،تجارب شغلی قبلی ،الگوی نقش ،های قبلی شرایط محیطی رشد و تأثیر محیط -

های عوامل مزبور و بومی  احصاء شاخص ...تحصیلات و ، های اجتماعی گرفتن در موقعیت

 نامه ها در آیین گیری و قرار دادن آن اندازه  های قابل یتنمودن آن و تبدیل هر یک به کم

 انتصابات.

مدیران ستاد ارتش جمهوری اسلامی ایران باید از فرهنگ حامی ولایت و رهبری و  -

فرهنگ اسلامی تبعیت داشته باشند و این مدیران، الگوهایی از فرهنگ اسلامی باشند که 

 می ایران باشد.ها مورد تأیید نظام جمهوری اسلا رفتار آن

های فرهنگی  های مذهبی همچون مساجد، هیئت مذهبی، سخنرانی در پایگاه فعالحضور  -

 و ... مذهبی

 گیری از عوامل اجتماعی: سالاری با بهره سازی شایسته چگونگی بهینه
ها و نهادهای اجتماعی به منظور پیش  موقعیت اجتماعی و میزان نفوذ افراد در سازمان -

 مربوط به اجا.بردن امور 

 .استقرار و بسط و توسعه عدالت اجتماعی -

 ..ICDL های آشنایی با مهارت وای  سطح سواد الکترونیکی و رایانه -

 .آداب اجتماعی در سطح جامعه آشنایی با -

 .های برجسته اجتماعی از آسیب دور بودن -

 .انهای قومی در انتصاب کارکن روابط ناشی از علایق اجتماعی و دلبستگی دوری از -

 گیری از عوامل اقتصادی: سالاری با بهره سازی شایسته چگونگی بهینه

 .یک بینش اقتصادی مثبت به مسائل کلان اقتصادی داشتن -

 داشتن دانش اقتصادی به مسائل. -

 ها. توانایی ایجاد درآمد و کارآفرینی سازمانی به منظور کمک به معیشت خانواده -

 توانایی برآورد صحیح بودجه سالیانه. -

 از هرگونه آلودگی اقتصادی و مفاسد اقتصادی. دوری -

 کارکنان. های معیشت خانواده به کمکبرالی مدت  های کوتاه برنامه توانایی اجرای -

 گیری از عوامل سیاسی: سالاری با بهره سازی شایسته چگونگی بهینه

 های بنیادی سیاسی. مهارت داشتن -

محیطی نسبت به عملکرد حیطه وظیفه های فرا شناخت فضای پیرامونی و واکنش توانایی -

 مدیر.
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 .قدرت تحلیل داشتنبه موضوعات سیاسی  درعلاقه اعتدال -

های سیاسی و تحولات سیاسی به منظور  آشنایی درک و فهم احزاب سیاسی و جنبش -

 .داری تشخیص حق و باطل و جلوگیری از جانب

جتماعی، سیاسی، ادارا بودن یک بینش سیاسی قوی برای تجزیه و تحلیل اوضاع  -

 .اقتصادی، فرهنگی و ...

 داشتن بصیرت سیاسی و بینش سیاسی. -

 گیری از عوامل قانونی: سالاری با بهره سازی شایسته چگونگی بهینه
 .در اجرای امورتخصص، تجربه، کارآیی و توانایی  داشتن -

 ضوابط قانونی و نه روابط. انتصاب براساس  -

کشور و استفاده از این دانش در مواجهه با مشکلاتی که آشنایی مدیران با قوانین مختلف  -

 .در اجا وجود دارد

مدیر شایسته باید جرأت داشته باشد قوانین دست و پاگیر را از طریق مجاری مربوطه  -

 تغییر دهد.

پذیری و  فرهنگ مسئولیت و جلوگیری ازگرایی در سازمان  وجود عوامل قانونی و قانون -

 ای. رخورد و انجام وظایف سلیقهگویی و اجتناب از ب پاسخ

 آگاهی از قوانین مدنی و همچنین قانون اجا. -

 .های عرضی و طولی، نمره ارزیابی، داشتن شایستگی و .. سطح تحصیلات، دوره -

 

، ساختار گیری از عوامل درون سازمانی )نوع استراتشی توان با بهره چگونه می سؤال اصلی دوم:

یران مدانتصاب  سالاری در ( شایستهیسازمانسازمانی، نظام مدیریت مناب  انسانی، فرهنگ 

 ؟ینه نمودبهیپی به بالا ستاد آجا را سرتمشاغل 
 گیری از ساختار سازمانی: سالاری با بهره سازی شایسته چگونگی بهینه

ریف کند که تعریف ای را تع سالاری رویه ساختار سازمانی بایستی مقدم بر شایسته -

شایستگان در آن مشخص و تشخیص شایسته بودن به صورت سیستمی و در طول دوران 

 خدمت افراد اتفاق افتد.

 های اجرایی کارآمد و تجهیزات و ابزار کار سالم و وجود ساختار سازمانی مناسب، روش -

 .ناامنییک فضای کار متعادل به دور از تلاطم و 

ای طراحی گردد که باعث رشد و ارتقای کارکنان شده و از  گونه بهساختار سازمان باید  -

 طرفی مدیران نیز بر اساس ساختار طراحی شده منصوب شوند.
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با اولویت دادن به مدیران سازمانی خود در شرایط مشابه، باید پذیرای  ستاد بایستی -

 نیز باشد. ی دیگرها فرماندهان و مدیران توانمند نیروها و سازمان

 سازمانی باید پویا و منعطف باشد. ساختار -

سالاری را محدود کند، بایستی در چارت سازمانی و شرح  ساختار سازمان نباید شایسته -

وظایف و نوع شغل به صراحت شرایط مورد نظر جهت تصدی شغل مورد نظر بیاید و درج 

 شود.

 .حو مطلوب استفاده کردای که بتوان از افراد شایسته به ن گونه ساختار سازمانی منعطف به -

 های سازمانی(: )استراتژی سالاری با راهبردهای سازمانی سازی شایسته چگونگی بهینه

سالاری باید به راهبرد سازمانی تبدیل شود و برای این کار، تعریف مناسبی از  شایسته -

شایسته بودن تهیه و بعد افراد بر اساس آن سنجیده و برای تصدی هر شغل تعداد معینی 

 .از افراد تعیین اولویت شوند

های قدرت  محور که از آگاهی و دانش روز در موضوعات مختلف مؤلفه افراد نخبه و دانش -

 ملی برخوردارند، بایستی انتخاب شوند.

مدیر ستاد اجا باید از تفکری راهبردی برخوردار باشد و داشتن ذهنیت راهبردی و دوری  -

شیدن و جاری ساختن فضای فکری در سطوح ای اندی گزیدن از تفکر مقطعی و جزیره

 است. سالار گیری لازمه کار در یک سیستم شایسته تصمیم

 .اتخاذ صحیح راهبردهای سازمان به خصوص راهبرد مناب  انسانی -

 است. و انتصاب به جا و شایسته سالاری شایسته -

 گیری از فرهنگ سازمانی: سالاری با بهره سازی شایسته چگونگی بهینه

 وری و استفاده بهینه از مناب . سالاری یعنی فرهنگ افزایش بهره فرهنگ شایستهاستقرار  -

 غلبه بر فرهنگ سازمانی کنونی.سالاری  توانایی استفاده از اصول شایسته -

 .گرایانه و ... های فرهنگی ارزشی، دینی، ملی انتصاب براساس شاخص -

 ز نظام مدیریت منابع انسانی:گیری ا سالاری با بهره سازی شایسته چگونگی بهینه

 انتصاب. براینظام ارزشیابی صحیح برای ارزشیابی مستمر افراد  داشتن -

 .حفظ و نگهداری افراد شایسته در ستاد اجا -

 مدیریت مناب  انسانی تحول. های زمینه توانایی افراد در ایجاد -

 قبل از انتصاب در مشاغل مدیریتی. آموزش مدیران -
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های  سازی، افزایش وجدان کاری، کم کردن هزینه گیری، چابک تصمیمکوتاه کردن زنجیره  -

های مربوط و نظارت  )کاغذبازی، رفت و آمد و ماشینی شدن( و تعمیم آموزش مرتبط

 .صحیح

 ها داده لیتحل وتجزیه 

اسیتفاده شیده    SPSS 22افزار   ای در نرم نمونه های پشوهش از آزمون تی تک جهت آزمون فرضیه

 های پشوهش پرداخته شده است. است. در ادامه به بررسی هریک از فرضیه

اجتماعی،  -گیری از عوامل برون سازمانی )فرهنگی رسد با بهره بییه نظر میفرضیه اول: 

سالاری در انتصاب مدیران مشاغل سرتیپی به بالا  توان شایسته قانونی(، می -اقتصادی، سیاسی

 ینه نمود.ستاد آجا را به

 ای برای فرضیه اول پژوهش نمونه ( نتایج آزمون تی تک2جدول )

 9با عدد ثابت  میانگین مقایسهآزمون 

 نتیجه

 آزمون

سطح 

 داری معنی
 Tمقدار 

درجه 

 آزادی
 میانگین

 اطمینانفاصله 

حجم  میانگیناختلاف 

 نمونه
 تأثیرگذار های مؤلفه

حد 

 پایین
 حد بالا

 

 قبول

444/4 

444/4 

444/4 

444/4 

444/4 

360/00 

861/8 

181/24 

193/21 

113/23 

83 

811/0 

499/0 

866/0 

111/0 

600/0 

102/2 

842/4 

631/4 

906/2 

011/2 

341/2 

161/2 

496/2 

641/2 

822/2 

34 

 فرهنگی عوامل

 اجتماعی عوامل

 اقتصادی عوامل

 سیاسی عوامل

 قانونی عوامل

 سازمانی عوامل برون 34 161/2 281/2 911/0 83 021/20 444/4 قبول

  

سازمانی بیر   دهد میانگین میزان تأثیر هریک از عوامل برون ( نشان می1بطور کلی نتایج جدول )

سالاری در انتصاب مدیران بیا مشیاغل سیرتیپی بیه بیالا بییش از حید         سازی نظام شایسته بهینه

 Tباشد و تأثیر بالایی بر آن دارد. در عین حال نتایج آزمون اسیتنباطی   ( می9متوسط )میانگین 

 38/2آمیده از   دسیت  بیه  T و مقیدار  کمتر 41/4 مقدار داری ازچون سطح معنی دهد ان مینش

 شود میقبول  9از  تأثیرگذار های مؤلفه میانگینبودن  تر بزرگبر  مبنیفرض مقابل  بیشتر است،

دارای تیأثیر بیالایی در    سیازمانی  مستقل عوامل بیرون  ریّمتغ های مؤلفه کهمعناست  بدینو این 

در  .باشیند  میی  سالاری در انتصاب مدیران مشاغل سرتیپی به بالا ستاد اجا شایسته مودننبهینه 

( 866/0سیازمانی، عوامیل اقتصیادی بیا مییانگین )      های تأثیرگیذار بیرون   عین حال در بین مؤلفه
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 نمییودن( کمتییرین تییأثیر را بییر بهینییه   499/0بیشییترین و عوامییل اجتمییاعی بییا میییانگین )  

 انتصاب مدیران مشاغل سرتیپی به بالا ستاد اجا دارند.سالاری در  شایسته

گیری از عوامل درون سازمانی )نوع استراتشی، ساختار  رسد با بهره بییه نظر میفرضیه دوم:  

سالاری در انتصاب  توان شایسته ی( میسازمانسازمانی، نظام مدیریت مناب  انسانی، فرهنگ 

 ینه نمود.بهیپی به بالا ستاد آجا را سرتیران مشاغل مد

 پژوهش دومای برای فرضیه  نمونه ( نتایج آزمون تی تک3جدول )
 9با عدد ثابت  میانگین مقایسهآزمون 

 نتیجه

 آزمون

سطح 

 داری معنی
 Tمقدار 

درجه 

 آزادی
 میانگین

 اطمینانفاصله 

حجم  میانگیناختلاف 

 نمونه

 های مؤلفه

حد  تأثیرگذار

 پایین

حد 

 بالا

 

 قبول

444/4 

444/4 

444/4 

444/4 

969/29 

223/19 

199/13 

606/13 

83 

911/0 

399/0 

111/0 

611/0 

211/2 

884/2 

014/2 

161/2 

181/2 

381/2 

664/2 

134/2 

34 

 نوع استراتشی

 ساختار سازمانی

مدیریت مناب  

 انسانی

 فرهنگ سازمانی

 34 188/2 101/2 666/0 83 190/11 444/4 قبول
عوامل 

 سازمانی درون

 

سیازمانی   رونددهد میانگین میزان تأثیر هریک از عوامیل   ( نشان می9بطور کلی نتایج جدول ) 

سالاری در انتصاب مدیران با مشاغل سرتیپی بیه بیالا بییش از حید      سازی نظام شایسته بر بهینه

 Tباشد و تأثیر بالایی بر آن دارد. در عین حال نتایج آزمون اسیتنباطی   ( می9متوسط )میانگین 

 38/2 آمیده از  دسیت  بیه  T و مقیدار  کمتر 41/4 مقدار داری ازچون سطح معنی دهد نشان می

 شود میقبول  9از  تأثیرگذار های مؤلفه میانگینبودن  تر بزرگبر  مبنیفرض مقابل  بیشتر است،

دارای تیأثیر بیالایی در    سیازمانی  روندمستقل عوامیل   ریّمتغ های مؤلفه کهمعناست  بدینو این 

در  .باشیند  میی  سالاری در انتصاب مدیران مشاغل سرتیپی به بالا ستاد اجا شایسته نمودنبهینه 

( 399/0بیا مییانگین )   سیاختار سیازمانی  سیازمانی،   روندهای تأثیرگذار  عین حال در بین مؤلفه

سیالاری   شایسته نمودن( کمترین تأثیر را بر بهینه 911/0با میانگین ) نوع استراتشیبیشترین و 

 در انتصاب مدیران مشاغل سرتیپی به بالا ستاد اجا دارند.
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 نهادات آتیگیری و پیش نتیجه

سیازمانی   سازمانی و برون های بخش قبلی روشن ساخت که دو دسته عوامل درون نگاهی به یافته

در یک نظام سو،  اند. از یک سالاری در انتصاب مدیران تأثیرگذار بوده سازی نظام شایسته بر بهینه

اساس ضیوابط قیانونی و معیارهیایی نظییر      سالار گزینش مدیران و افراد شایسته باید بر شایسته

تخصص، تجربه، کارایی و توانایی که در قانون تعریف گردییده باشید چیون انتصیاب میدیران در      

سالاری بر اساس قیانون در   طلبد. همچنین شایسته سطوح سرتیپی به بالا تخصص بالا را نیز می

نامیه و دسیتورالعمل    دوین آئیین تیوان بیا تی    های سرتیپی و بالاتر را میی  انتصاب مدیران در محل

گیرا بیودن میدیران سیتاد اجیا، آشینایی آنیان بیه قیوانین میدنی و            اجرایی نمود. علاوه بر قانون

میدیران   در عین حیال های سازمان نیز در انتصاب مدیران شایسته تأثیرگذار است.  دستورالعمل

 قیدرت  هیم  و علاقیه  یسیاس موضوعات به اعتدال حد در بایستی اجا ستاد در شایسته و مناسب

زیرا  عاست مدیران انتصاب در لاینفک جزء قوی سیاسی بینش اینکه ضمن. باشند داشته تحلیل

 تشخیص منظور به سیاسی تحولات و سیاسی های جنبش و سیاسی احزاب فهم و درک آشنایی

 ضروری اجا ستاد در بالا به سرتیپی های رده مدیران برای، جانبداری از جلوگیری و باطل و حق

( سرانه درآمد، بیکاری، اشتغال، بهره، تورم) اقتصاد کلان های شاخص به توجه با همچنین .است

 اقتصیادی  های سیاست و اقتصادی کلان مسائل به مثبت اقتصادی بینش یک دارای باید مدیران

 چرا که اسیتفاده  .باشد شایسته مدیران انتخاب برای عاملی تواند می اقتصادی دانش .باشند کلان

 را فراسیازمانی  و سیازمانی  روابط و کرده درک خوبی به را سازمانی اهداف که شایسته مدیری از

 زییان  و ضرر از یا و داشته همراه به را اعتبارات جذب، فراوان اقتصادی مناف  تواند می شناسد می

 کیه  نحیوی  بیه  خیود  متبوع سازمان بودجه برآورد به نسبت بتوانند تا و نماید جلوگیری سازمان

 اقیدام  واگیذاری  منیاب   کردن هزینه به نسبت ای گونه به و کرده اقدام باشد ها واقعیت بر منطبق

 .نشوند روبرو بودجه کمبود با که نمایند

 موقعییت  و جامعیه  در آن اجتمیاعی  ابعیاد  بیه  توجیه  سیالاری  شایسیته  معیارهای از دیگر یکی 

 اجتمیاعی  نهادهیای  و هیا  سازمان در افراد نفوذ میزان و اجتماعی موقعیت و است افراد اجتماعی

 خصوصیاً  میدیران  گزینی شایسته برای معیاری تواند می اجا به مربوط امور بردن پیش منظور به

 کامیل داشیته   آشینایی های کامپیوتری  مهارت با اجا اگر مدیران .باشد بالا به سرتیپی های محل

 ییک  توانید  می ،کنند برقرار را خود سازمانی و اداری ارتباطات هزینه، ترین کم با بتوانند تا باشند

 و سیرتیپی  هیای  جایگیاه  در شیاغلین  طییف  برای. باشد اجا مدیران انتصاب معیار مناسب جهت

 حید  تیا  کیه  کنییم  جلوگیری نحوی به انتصابات شدن سویه یک و ها قطب ایجاد از بایستی بالاتر

 کارکنیان  انتصیاب  در قیومی  هیای  بستگی دل و اجتماعی علایق از ناشی روابط و مناسبات امکان
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 رفتیار  در روییه  ثبیات  و تداوم، اسلامی فرهنگ یک از برخورداری با شایسته مدیران .نشود وارد

 تیرویج  بیا  فرهنگیی  عوامیل  از گیری بهره با و عاست برخوردار سازمان به بالاتری تعهد دارند و از

: جملیه  از عیواملی  .دهید  ارائیه  نییز  را مناسیب  الگوهیای ، ارزشی نظام تبیین و جدید های ارزش

 قیرار  عیدم  -قبلیی  شیغلی  تجیارب  -نقش الگوی -قبلی های محیط تأثیر و رشد محیطی شرایط

 بیومی  و مزبیور  عوامیل  هیای  شیاخص  احصیاء ....  و تحصیلات -اجتماعی های موقعیت در گرفتن

 نامیه  آییین  در هیا  آن دادن قیرار  و گییری  انیدازه   قابیل  های کمیت به یک هر تبدیل و آن نمودن

 در بیالا  بیه  سرتیپی های رده مدیران انتصاب در سالاری شایسته جهت خوبی معیارهای انتصابات

 رهبیری  و ولایت حامی فرهنگ از ایران اسلامی جمهوری ارتش ستاد مدیران .باشد می اجا ستاد

 رفتیار  و باشیند  میی  اسیلامی  فرهنیگ  از الگوهایی، مدیران این و دارند تبعیت اسلامی فرهنگ و

 .باشد می ایران اسلامی جمهوری نظام تأیید مورد ها آن

سییالاری در انتصییاب مییدیران معطییوف بییه عوامییل  دسییته دوم عوامییل تأثیرگییذار بییر شایسییته 

در کارکرد مدیریت مناب  انسانی وجود نظام ارزشیابی صیحیح  سازمانی است. در این راستا،  درون

برای ارزشیابی مستمر افراد در انتصاب مدیران شایسته در مشیاغل میدیریتی سیتاد اجیا نقیش      

های سرتیپی به بالا در ستاد اجا بایید   اساسی ایفاء خواهد نمود. همچنین در انتصاب مدیران رده

های مدیریت مناب  انسیانی تحیول    دقت نمود تا افرادی به کار گمارده شوند که بتوانند در زمینه

های سرتیپی به بالا بایسیتی تیوان انجیام میدیریت صیحیح منیاب         ه وجود بیاورند. مدیران ردهب

تر، ارائه خیدمات معیشیتی،    های پایین انسانی، از قبیل: همتاسازی، همتایابی، تأمین مدیران رده

 و ها شاخص از فعالی و شفاف و واقعی درک که منزلتی و رفاهی مناسب را داشته باشند. مدیری

 هیا  شاخصیه  و هیا  مؤلفیه ، ابعیاد  آن در عملکرد نظر از و باشد نداشته سازمانی فرهنگ های مؤلفه

 میورد  دیگیران  الگیوی  عنیوان  بیه  و زده رقم را سازمان اعتلای تواند نمی هرگز باشد نشده هضم

 نماید. می چالش دچار را یگان و خود مرور به و شده واق  پذیرش

هیم در   شیدن باشید بایید بیرای مشیاغل میدیریتی آن       محیور دانشتا زمانی که ارتش به دنبال  

محور که از آگیاهی و دانیش    های سازمانی بالا یعنی سرتیپی به بالا باید افراد نخبه و دانش محل

های قدرت ملی برخوردارند، بایستی انتخاب شیوند. میدیر سیتاد     روز در موضوعات مختلف مؤلفه

باشد و داشتن ذهنیت راهبیردی و دوری گزییدن از تفکیر     اجا باید از تفکری راهبردی برخوردار

گیری لازمیه کیار    ای اندیشیدن و جاری ساختن فضای فکری در سطوح تصمیم مقطعی و جزیره

سالار است. توجیه بیه اهیداف و تفکیرات راهبیردی و نگیاه اسیتراتشیکی         در یک سیستم شایسته

رییزی بیرای نیروهیای تابعیه      ن برنامیه باشد تا تیوا  داشتن لازمه یک مدیر در سطح ستاد اجا می

 و تجهییزات  و کارآمید  اجراییی  های روش، مناسب سازمانی ساختار داشته باشد. همچنین وجود
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 بیرای  بیود  خواهید  بسیتری  نیاامنی  و تلاطیم  از دور بیه  متعیادل  کار فضای یک و سالم کار ابزار

 برای معیاری به که مطلوب وری بهره با صلاحیت واجد و شرایط واجد انسانی نیروی کارگیری به

 بیه ایجیاد   نییاز  ارتیش  سیتاد  مراتبیی  سلسیله  سیاختار  در. نمود اطلاق توان می سالاری شایسته

 را میدیران  جایگیاه  سیازمان  و سیاختار . گرفیت  کار به را شایسته مدیران بتوان تا است تغییراتی

 احیراز  شیرایط  تعرییف  بیه  گیرنید  قرار ای شایسته افراد جایگاه این در اینکه و نماید می مشخص

 .دارد ارتباط جایگاه و شغل
 

 پیشنهادها
طرح و برنامه و امور مجلس اجا نسبت به موارد زیر  معاونت نیروی انسانی با هماهنگی معاونت

 اقدام نمایند.

سالاری به ضوابط و محورهای انتصاب کارکنان در مشاغل سرتیپی به بالا بر اساس شایسته -

سازمانی  بندی کردن عوامل برون و درون با چارچوب و دستهگونه منسجم، هدفمند و 

 های تابعه ستاد اجا قرار گیرد. کلیه سازمان تدوین و در اختیار

ستاد اجا باید شرایط احراز شغل مخصوصاً مشاغل مدیریتی را داشتن تجربه مفید مثلاً پنج  -

انی که صلاحیت لازم کارگیری کارکن تا از به سال سابقه کاری در شغل موردنظر قرار دهد

در مشاغل مدیریتی را ندارند جلوگیری به عمل آید و باعث وارد شدن هزینه به سازمان 

 نشود.

 :معاونت نیروی انسانی با هماهنگی معاونت تربیت و آموزش اجا نسبت به موارد زیر اقدام نمایند

و یا آموزش مربوطه آموزشی و تهیه و توزی  نشریات  انجام جلسات توجیهی در مراکز -

آموزش  مؤسساتهای مورد نیاز در  های سرتیپی به بالا در ستاد اجا در رشته مدیران رده

 عالی و دانشگاه مدنظر قرار گیرد.

گزینش مدیران و افراد شایسته براساس ضوابط قانونی و معیارهایی نظیر تخصص، تجربه،  -

بر اساس قانون در انتصاب  سالاری کارایی و توانایی که در قانون تعریف گردد و شایسته

 نامه و دستورالعمل اجرایی نمود. های سرتیپی و بالاتر را با تدوین آئین مدیران در محل

سالاری و رعایت و کنترل کامل ضوابط و  های شایسته با تدوین ضوابط و دستورالعمل -

بازی، نان  دوره بازی و رفیق بازی، همشهری بازی، فامیل بازی، هم مقررات انتصاب از پارتی

 قرض دادن در انتصاب مدیران ستاد اجا به خصوص مشاغل سرتیپی به بالا کاسته شود.

های سازمانی  هم در محل بنیان شدن ارتش باید برای مشاغل مدیریتی آن به منظور دانش  -

محور که از آگاهی و دانش روز در موضوعات  سرتیپی به بالا باید افراد نخبه و دانش

 قدرت ملی برخوردارند انتخاب گردند. های مختلف مؤلفه
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 :بازرسی اجا نسبت به موارد زیر اقدام نمایند  معاونت نیروی انسانی با هماهنگی معاونت

های سرتیپی و  سویه شدن انتصابات برای طیف شاغلین در جایگاهها و یک از ایجاد قطب -

ناشی از علایق اجتماعی بالاتر به نحوی جلوگیری گردد که تا حد امکان مناسبات و روابط 

 .های قومی در انتصاب کارکنان وارد نشود بستگی و دل

ها و شرایط احراز را برای  یک مجموعه از شاخص، سالاربرای بهینه نمودن یک نظام شایسته -

های برجستگی و  ویشگی، ترین مدیر از جمله خصوصیات اخلاقی انتخاب و گزینش شایسته

های اولیه شایستگی در  و یک سری ملاک نگری آینده، دناثربخش بو، کارآمدی، شایستگی

 .نظر گرفته شود

 :معاونت نیروی انسانی با هماهنگی اداره عقیدتی سیاسی اجا نسبت به موارد زیر اقدام نمایند

داری، مدیریت و انتخاب و انتصاب  هایی در زمینه حکومت از طریق نشر و انتشار آموزه -

ها از  های عملی و کاربردی آن به خصوص از نوع مصداق ها و کارگزاران حکومتی، مقام

سالاری  ها و کارکردهای شایسته ها در زمینه مندی از آن ها و بهره و نشریه نامه طریق فصل

 جا در ستاد اجا اقدام گردد. ها و استفاده مؤثر و به به نهادینه شدن فرهنگی این آموزه

الگوهای مناسب فرهنگ ، ارزشی عوامل فرهنگیهای جدید و تبیین نظام  با ترویج ارزش -

اسلامی جهت تداوم و ثبات رویه در رفتار مدیران شایسته ارائه گردد تا از تعهد بالاتری به 

 سازمان برخوردار گردند.

ها و معیارهای شایستگی علاوه بر معیارهای تخصصی مربوط به هر شغل،  در تعیین ملاک -

و ارزش شغل و معیارهای دینی و مذهبی کشور های عمومی متناسب با اهمیت  ملاک

 .تعیین و مورد توجه قرار گیرد

های سرتیپی به بالا در ستاد اجا جهت درک و فهم  های آموزشی برای مدیران ردهکلاس -

های سیاسی و تحولات سیاسی به منظور تشخیص حق و باطل و  احزاب سیاسی و جنبش

 .ایجاد گردد، جلوگیری از جانبداری

ه آگاه کردن و شناساندن و برانگیختن مفاهیمی همچون میزان و ارزش نسبت ب -

ها در سازمان، توق  و انتظار در خصوص  کوشی در سازمان، منصفانه بودن پاداش سخت

رعایت عدالت و انصاف و فاصله قدرت معقول و منطقی در سازمان، میزان فردگرایی در 

مندی از  رابطه با انتصابات و بهره سازمان، میزان تأثیر شانس، خانواده و شهرت در

ها و مانند این موارد در سطح ستاد اجا به هر طریق ممکن اقدام گردد و به خصوص  پاداش

از طرف مدیران ارشد باورهای مثبت و محرکی نسبت به این مفاهیم در کارکنان ستاد اجا 

 ایجاد گردد.
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