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Abstract 

This study is aimed at identifying the general competencies of the conscripts 

and presenting a model for measuring these competencies which can be used in the 

effective employment of conscripts in the armed forces. This research follows 

quantitative and qualitative methods including action research, documentary study, 

comparative study, survey study and narrative research. Data were collected through 

library records, analysis of valid upstream documents, including General Staff 

directions, administrative regulations and rules, comparative studies, and interviews 

through Delphi method. The statistical population of this research for interviews 

included human resource specialists of the units and the headquarters of the Armed 

Forces. The purposive combined sampling method and snowball was used for the 

interviews which were conducted by Delphi method in three stages; the first stage 

was in face to face situation and the next two stages were done through 

correspondence. Six countries were surveyed in the beginning to identify the 

general competencies of the conscripts through comparative studies. The general 

competency questionnaires derived from comparative studies were analyzed using 

one-sample t-test and binominal test using SPSS software. Competency outputs 

from the questionnaire as well as competencies derived from other methods were 

screened by the experts in the expert panel. The members of the expert panel, all 
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human resource specialists of the Armed Forces, were introduced by the General 

Staff of the Armed Forces. Having summarized and categorized the general 

competencies required by the conscripts, the researchers decided on the general 

categories of personality, emotional intelligence, physical aptitude and mental 

health. In order to assess these competencies, Neo scale and interview, Bar-On 

Scale, APFT and MOPC physical fitness test, etc. were suggested. 

 

Keywords: Public military service, general qualifications, Neo Personality 

Scale, Bar-On Emotional Intelligence Scale, APFT and MOPC Fitness Scales. 
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های عمومی  گیری شایستگی ارائه الگوی اندازه

 فهیکارکنان وظاثربخش 
 ،  نادیا میرالی ، سعید زارع خورمیزی،  پوراندخت نیرومند

 حسن نظافتی، حمود محمدیم، سعید محمودی
 41/50/4911تاریخ دریافت: 

 50/51/4911تاریخ پذیرش: 

 چکیده
گیری آنهاست  های عمومی کارکنان وظیفه و ارائه الگویی برای اندازه استخراج شایستگی هدف این پژوهش،

کارگیری اثربخش کارکنان وظیفه در نیروهای مسلح مورد استفاده قرار گیرد. در این پژوهش از  تواند در به که می
استفاده  یتیروا ،یمرور بیقی،مطالعه تط ،یمطالعه اسناد ،یپژوه اقدام  روش ازجمله یفیکهای پژوهش کمی و  روش

و  نیکل قوا، قوان یفرمانده ریتدابشامل  یتحلیل اسناد معتبر بالادست ،یا مدارک کتابخانه قیها، ازطر شده است. داده
برای  پژوهش نیا یآمار جامعهاست.   شده یآور جمعبه روش دلفی  و مصاحبه ی، مطالعات تطبیقیمقررات ادار

 یریگ مصاحبه از روش نمونهبرای . است مسلح یروهاین واحدهای صف و ستاد یانسان، متخصصان منابع مصاحبه
که مرحله اول حضوری و دو  ای با روش دلفی سه مرحلهها  و مصاحبهاستفاده شده  یمند و گلوله برف هدف یبیترک

یفه در مطالعات های عمومی کارکنان وظ ابتدا برای استخراج شایستگی مرحله بعدی با مکاتبه انجام شده است.
های آماری  های عمومی حاصل از مطالعات تطبیقی به کمک آزمون کشور بررسی شد. پرسشنامه شایستگی 6تطبیقی، 
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T افزار  ای با استفاده از نرم ای و آزمون دوجمله نمونه تکSPSS های خروجی از پرسشنامه و  تحلیل شد. شایستگی
گری شدند. اعضای پنل  بق نظر خبرگان در پنل خبرگی غربالهای دیگر، مطا های احصاشده از روش شایستگی

خبرگی که از متخصصان منابع انسانی نیروهای مسلح هستند، ازطرف ستاد کل نیروهای مسلح معرفی شدند. بعد از 
بندی کلی شخصیت، هوش هیجانی،  های عمومی موردنیاز کارکنان وظیفه در دسته بندی، شایستگی بندی و دسته جمع

ترتیب مقیاس نئو و مصاحبه، مقیاس  ها به اد جسمانی و سلامت روان قرار گرفتند که جهت سنجش این شایستگیاستعد
 ، و... پیشنهاد شد. MOPCو  APFTان، تست آمادگی جسمانی  -بار

های عمومی؛ مقیاس سنجش شخصیت نئو؛ مقیاس سنجش هوش  خدمت وظیفه عمومی؛ شایستگی :ها هکلیدواژ
 MOPCو  APFTآن؛ مقیاس سنجش آمادگی جسمانی ـ  هیجانی بار

 
که به « مسلح یروهایدر ن فهیاثربخش کارکنان وظ یریکارگ هب یالگو یارائه و اجرا»این مقاله از طرح پژوهشی 

آموزی ستاد کل نیروهای مسلح و در محل پژوهشکده مطالعات فناوری ریاست جمهوری  سفارش قرارگاه مهارت

 شده است.انجام شده، استخراج 
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 مقدمه
و  ی مهم آنها نظامریاز ز یکی یمنابع انسان یریکارگ هب ،ینظام جامع منابع انسان تیریدر مد

زیربنای هر سازمانی، نیروی انسانی آن است . شود یمحسوب م رنظامیز نیتر بتوان گفت مهم دیشا

های  ترین موقعیت مناسبترین افراد در  معنای قرارگرفتن شایسته و داشتن یک زیربنای اثربخش به

شود  های نظامی محسوب می ویژه سازمان ها به شرط اساسی برای موفقیّت سازمان شغلی، پیش

 (.4: 4911)اردلان و الوانی، 

خود اختصاص را به  درصد 05معادل یسهمتقریباً مسلح،  یروهایدر ن فهیکارکنان وظ

در تأمین مسلح، نقش آنها  یروهایدر نگروه  نیا تبودن دوران خدم کوتاه رغم یاند که عل داده

شدن  اما نارضایتی آنها از دوران خدمت وظیفه عمومی و احساس تلفاست.  تیحائز اهمامنیت 

های این دوران است. این نارضایتی در کارکنان وظیفه با  وقت و مؤثرنبودن یکی از چالش

 تحصیلات دانشگاهی بیشتر است.

کارگیری متناسب با  کرده، عدم به کارکنان وظیفه تحصیلیکی از عوامل ایجاد نارضایتی در 

به روند افزایشی حضور کارکنان وظیفه با  های فردی است و باتوجه تحصیلات و توانمندی

تحصیلات عالی در نیروهای مسلح جهت انجام خدمت وظیفه عمومی، توجه به این موضوع و 

 ای است. ارائه راهکارهای مناسب دارای اهمیت ویژه
 

 
 

 (0931)ستاد کل نیروهای مسلح،  از اعزام به خدمت دانشگاهیآموختگان  سهم دانش. 0نمودار 
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( و رهنمودهای فرماندهی کل 11و  11، 11، 91مواد رغم تأکید قانون وظیفه عمومی ) علی

های فرد در مشاغل نیروهای  ها و توانمندی کارگیری متناسب با تحصیلات، قابلیت قوا درمورد به

های متعدد  گرفته ازطرف ستاد کل نیروهای مسلح با ابلاغ دستورالعمل های صورت مسلح و تلاش

های  وظیفه و...، بررسی کارگیری و نگهداشت کارکنان ازجمله طرح قدر، دستوالعمل نحوه به

ها، نبود سازوکارهای نیازسنجی، توزیع،  دهد که وجود بعضی از محدودیت شده، نشان می انجام

کارگیری متناسب انجام  کارگیری متناسب و... باعث عدم اثربخشی این اقدامات شده و عملاً به به

 نشده است. 

کارگیری متناسب با  جهت به دهد کارگیری منابع انسانی نشان می مطالعه الگوهای به

های فرد، باید تناسب شغل و شاغل انجام شود، بدین صورت که شرح شغل تهیه شود،  شایستگی

شود، نیز  دار می های موردنیاز فردی که این شغل را عهده سپس شغل استاندارد شود و شایستگی

 احصا شود. 

ای و  های شایستگی حرفه زیابیها با مشاغل چنین اذعان شده است که ار در تطبیق شایستگی

های  ها برای ارزیابی شایستگی رود که شرکت رفتاری اولویت بالاتری دارند، لذا انتظار می

های  های تحصیلی و همچنین آزمون بر رشته های تخصصی استاندارد مبتنی ای آزمون حرفه

های  ن با آزمونسنجد، طراحی نمایند و همچنی عملکردی که دانش و مهارت فرد را توأمان می

دست آورند  شناختی متناسب با شرایط فرد، ارزیابی درستی از شایستگی رفتاری افراد به روان

 (.11: 4911)تیموری و همکاران، 

های عمومی کارکنان وظیفه احصا شده است. همچنین  در این پژوهش، شایستگی

انتخاب شدند. درمجموع،  سنجند، های احصاشده را می هایی که بیشترین تعداد شایستگی مقیاس

است که  فهیکارکنان وظ های عمومی گیری شایستگی اندازه یالگوهدف این پژوهش ارائه 

 کارگیری اثربخش آنها در نیروهای مسلح مورد استفاده قرار گیرد. تواند در به می
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 الات پژوهشؤس
هایی  چه مؤلفههای عمومی اثربخش کارکنان وظیفه دارای  گیری شایستگی الگوی اندازه. 4

 است؟

، چه کارکنان وظیفه اثربخش یریکارگ هب یمناسب برا یعموم یها یستگیشا. 0

 هستند؟ ییها یستگیشا

 ؟ی عمومی کارکنان وظیفه مناسبندها یستگیسنجش شا یبراها  ها و مقیاس کدام روش. 9

 

 تعاریف
ریزی و  . برنامه4شامل: های نظام جامع منابع انسانی  کارگیری یکی از مؤلفه کارگیری: به به

        . آموزش و توسعه،1کارگیری،  . به9. تأمین و جذب منابع انسانی، 0ریزی منابع انسانی،  طرح

. خروج ۸. نگهداشت منابع انسانی و 1. مدیریت پاداش و جبران خدمات، 6. مدیریت عملکرد، 0

 (. 4910باشد )نیرومند و همکاران،  از خدمت می

کارگیری نظام جامع منابع انسانی قرار  ری موردنظر در این پژوهش ذیل بعد بهکارگی مؤلفه به

کارگیری، اختصاص یکی از مشاغل نیروهای مسلح به  گرفته است که در این پژوهش منظور از به

 های خدمتی است. کارکنان وظیفه در یگان

عاطفی،  های ای از دانش، مهارت، توانایی، بینش، نگرش، ویژگی شایستگی: مجموعه

شود  های اخلاقی است که موجب عملکرد اثربخش در سازمان می شخصیتی و ویژگی

 (.45: 491۸پور،  زاده، رضایت و حسین )خطیب

 رفتارهای فردی است که از دیدهای عمومی و  منظور از شایستگی در این تحقیق، شایستگی

نماید و  یک شغل ایفا می باشد، اما نقش بسزایی در موفقیت و عدم موفقیت فرد در می پنهان

های فردی )نظیر شخصیت، هوش، استعداد( و نگرش )رضایت شغلی و  عبارتند از: ویژگی

 عملکرد شغلی(.

نیروهای مسلح: در این پژوهش، منظور از نیروهای مسلح، ارتش جمهوری اسلامی )آجا(، 
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جا( و وزارت دفاع سپاه پاسداران انقلاب اسلامی)سپاه(، نیروی انتظامی جمهوری اسلامی )نا

 شوند. کارگیری می )ودجا( است که کارکنان وظیفه در آنجا به

 

 پژوهش  پیشینۀ و نظری مبانی

 خدمت وظیفه عمومی
 یبه سرباز یعموم فهیاز جوانان ذکورِ کشور بنا بر قانون خدمت وظ یادیتعداد ز انه،یسال

 که شده متعددی پیشنهاد یخدمت سرباز یالگوها رانیدر اهای گذشته  طی سال .شوند یاعزام م

ساله در دوران کی یخدمت سرباز یالگو .0چابک،  یجیبس ـخدمت داوطلبانه  .4 :عبارتند از

 یقیتلف یالگو .0و  یتخصص ـ یخدمت علم .1مند،  خدمت هدف دیخر یالگو .9صلح، 

 ـ خدمت داوطلبانه و یتخصصـ  علمی خدمت یدو الگو انیم نیمند که درا چندجانبه هدف

 .(09: 4910)ترابی،  اند قرار گرفته دیمورد تأک یور بهره یبالا تیظرف لیدل چابک به یجیبس

 یمنابع انسان رنظامیمسلح، ز یروهاین کارکنان وظیفه درکارگیری  به یکه الگواینبه  باتوجه

کارگیری  به هایآن و الگو یها مؤلفه ،یابتدا نظام منابع انسان شود، یمسلح محسوب م یروهاین

 شود. می نییتبمنابع انسانی 

 کارگیری منابع انسانی الگوهای به
. الگوهای تناسب شغل و شاغل 4توان تحت عنوان  کارگیری منابع انسانی را می الگوهای به

شغل( )آذر و همکاران،  و شاغل ساده کارگیری )الگوی انطباق که خود شامل دو الگوی سنتی به

. الگوی 0باشد؛  (، می490: 49۸9کارگیری )محمدی و همکاران،  و الگوی نوین به .4: 4910

و  4آوری )بردلی بر تاب . الگوی مبتنی9(؛ 441: 4911پوری و رضایی،  بر استعداد )ولی مبتنی

      (؛ 911: 0541و همکاران،  0بر کار معنی دار )اِوگنیا . الگوی مبتنی1(؛ 4446: 054۸همکاران، 

 (؛ 011: 4910شغلی )عبدی زرین،  مسیر اجتماعیـ  شناختی بر نظریه گوی مبتنی. ال0

بر شایستگی  بندی کرد که در اینجا به الگوی مبتنی ی طبقهستگیبر شا یکارگیری مبتن به ویالگ .6
 

1. Bradley 

2. Evgenia 
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 شود. اشاره می

 بر شایستگی کارگیری مبتنی الگوهای به

عنوان ارزشمندترین  اهمّیت منابع انسانی بهاهمیت توجه به شایستگی از زمانی آغاز شد که بر 

شود و امروزه مدیران منابع انسانی بر این  ها و موفقیت آنها تأکید می ها در سطح سازمان سرمایه

باورند که انتخاب و انتصاب افراد شایسته متناسب با جایگاه شغلی، این ارزشمندی را نمایان ساخته 

 (.10: 4911است )تیموری و همکاران، 

یافته و  بنیان امروز و آینده، منابع انسانی توسعه ای و دانش های شبکه تردید در جنگ بدون

ای برخوردار خواهد بود. به همین نسبت، مدیران منابع انسانی که  العاده شایسته از اهمّیت فوق

های نظامی ازجمله ارتش  کارگیری منابع انسانی در سازمان متولّی اصلی جذب و توسعه و به

ای خواهند شد و برای انجام درست وظایف خود نیازمند شایستگی و  ستند، دارای جایگاه ویژهه

 (. 90: 491۸های لازم خواهند بود )پورصادق،  قابلیت

 های عمومی کارکنان وظیفه شایستگی
های فردی( است که نقشی  ای )ویژگی مشاهده های غیرقابل های عمومی، شایستگی شایستگی

های شایستگی  نمایند و در بیشتر پژوهش دارشدن کار و عملکرد موفق فرد ایفا می اساسی در معنی

های  توان در دو گروه شایستگی ها را می اند. درمجموع شایستگی در ایران، مغفول واقع شده

 بندی کرد. مشاهده طبقه قابل مشاهده و غیر قابل

باشند.  بالای کوه یخ میسطحِ  در نسبتاً مشاهده و قابل مهارت، و دانش های شایستگی

 شخصیت محورِ بوده و تر پنهان و تر عمیق ها، انگیزه و  خودپنداری، خصایص های شایستگی

تمایز بین سطوح مختلف شایستگی از یکدیگر مهم است، زیرا این سطوح در  .باشند می

 (.4119، 4اسپنسر و اسپنسرتوجهی دارند ) ریزی نیروی انسانی معنای قابل برنامه

های سطحی( را شامل  های تخصصی )شایستگی مدل کوه یخ اسپنسر و اسپنسر، شایستگی

های عمومی  گیرد و شایستگی داند و بالای کوه یخ شناور در آب درنظر می دانش، مهارت می

 

1. Spencer L.M. JR. and Spencer S.M. 
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داند. درخصوص  های محوری( را شامل خصایص و انگیزه و پایین کوه یخ می )شایستگی

 ه یخ، اتفاق نظر و اجماع وجود ندارد.های زیر کو بندی شایستگی طبقه

 

 
 (0339) اسپنسر و اسپنسر خی کوه مدل  .0شکل

 

قانون خدمت وظیفه عمومی را مدنظر دارد و در  11، 11، 11، 91این پژوهش تحقق مواد 

جسمی و استعداد روانی تأکید ها، قابلیت، استعداد  ها، توانمندی این قانون بر شخصیت، ویژگی

شود و  های مدنظر این پژوهش و الگوی اثربخش نیز برای همین محورها تبیین می شده است، مؤلفه

های عمومی نیز با محورهای فوق تطبیق داده شده و ارائه  تبع تلاش خواهد شد که شایستگی به

 شود. گردد. در بخش زیر، به بررسی ابعاد زیر کوه یخ پرداخته می

 های زیر کوه یخ شایستگی
های عمومی زیر کوه  عنوان شایستگی در این پژوهش، شخصیت، هوش، استعداد و نگرش به

 اند. یخ درنظر گرفته شده

 شخصیت

 یافته و واحد، متشکل از خصوصیات نسبتاً ای سازمان شخصیت، عبارت است از مجموعه

 (.94: 4919سازد )اسکندری و همکاران،  ثابت و پایدار که یک فرد را از افراد دیگر متمایز می

 دانش

 مهارت

 خصایص
 انگیزه

 خودپنداری
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عنوان یکی  های شخصیتی شاغل به در دهه اخیر مدیران منابع انسانی بر تناسب شغل با ویژگی

ترین عوامل مؤثر بر موفقیت در پیشبرد اهداف سازمان و افزایش تعهد و عملکرد شغلی  از مهم

تناسب شخصیت با شغل افراد یکی از (. موضوع 41: 4910و همکاران،  یمحمداند ) تأکید نموده

های مختلف ناشی از  اصول مهم و ضروری است که بخش اعظم موفقیت شاغلان در مسئولیت

 (.05: 4910و همکاران،  ینقل از محمد ، به49۸1 ،یابطحباشد ) رعایت این اصل می

 هوش

ابعاد مختلف معنای توانایی سازگاری با محیط و حل مسئله تعریف شده و دارای  هوش به

(. هوش، 05: 4910تواند عملکرد فرد را متأثر سازد )سوری، مجیدی و خرازانی،  بوده که می

های مقابله با مسائل و مشکلات را دراختیار او  شود و روش عموماً باعث سازگاری فرد با محیط می

ازجمله هوش  های چندگانه ها نشان داد که از بین هوش (. بررسی05: 4911دهد )سوری،  قرار می

های بیشتری از این پژوهش را پوشش  .. ، هوش هیجانی شایستگی.فرهنگی، معنوی، هیجانی و

 شود.  دهد که در بخش زیر به تبیین بیشتر و اهمیت آن برای کارکنان وظیفه پرداخته می می

 هوش هیجانی

رای رویارویی با ها ب ها و شایستگی های ناشناخته، توانایی کارگیری مهارت هوش هیجانی را به

های فردی را تحت تأثیر قرار  اند که درمجموع مهارت تقاضاها و فشارهای محیطی تعریف کرده

(. برخورداری سربازان از هوش 04: 4911سرایی،  دهد )حسین زاده شهری، فخریان و باغچه می

بیشتری را در شود و انطباق  هیجانی بالا و سلامت روانی، باعث ایمنی آنها در برابر مشکلات می

های  دنبال خواهد داشت. هوش هیجانی با سلامت روان سربازان وظیفه و مؤلفه های نظامی به محیط

های زندگی و  (. آموزش مهارت45: 4910آن همبستگی زیادی دارد )شاهمیری و همکاران، 

تقویت هوش هیجانی سربازان تاحدودی از بروز مشکلات رفتاری و کنشی سربازان نسبت به 

 (.00: 49۸۸بیگی و هوشنگی،  کند )فرهی بوزنجانی، حسن کدیگر پیشگیری میی

 استعداد

آموخته نسبت به کل سربازان اعزام به  به اینکه درصد اعزام به خدمت سربازان دانش باتوجه
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التحصیلان که توسط نهاد  خدمت رو به افزایش است، در اینجا فقط مدل استعداد کاری فارغ

( روایی 4911نژاد و اسماعیلی ماهانی، ) ارائه شده و در ایران نیز توسط مطهری سازی امریکا آزمون

 و پایایی آن مورد بررسی و تأیید واقع شده، پرداخته شده است.

، جهت ارزیابی استعداد در دنیای کار 0551در سال  4(ACTسازی امریکا ) مؤسسه آزمون

فوذ، حسن نیت، ثبات، م و انضباط، نپذیری، نظ گذاری، تلاش، جامعه هدف) دوازده مؤلفه 

عاملی شخصیت نئو معرفی  ( را براساس الگوی پنجبینی، دقت، همکاری و دانایی خلاقیت، خوش

 (.11: 4911نژاد و اسماعیلی ماهانی،  کرده است )مطهری

 استعداد جسمی

عنوان یکی از عوامل مؤثر در سلامت نیروهای نظامی و ذهنیت صحیح  آمادگی جسمانی به

: 4911ای برخوردار است )اراضی و پناهی،  از آن درراستای عملکرد مطلوب شغلی از اهمیت ویژه

ها در میدان  هایی است که سبب برتری ارتش ترین ویژگی (. هرچند آمادگی جسمانی از مهم400

های آمادگی  تطابق تمرین  دلیل عدم (، ولی به0۸: 4910شود )رضازاده کرمانی و خوشدل،  نبرد می

های روانی  جسمانی با وضعیت آنتروپومتری آنها، سربازان در طی دوران خدمت وظیفه با آسیب

 رو هستند. ( و جسمی روبه406: 4910)رجبی، نریمانی و باصری، 

 نگرش

ترین عامل  عنوان مهم های کارکنان را به های سازمانی، نگرش در میان عوامل کلیدی موفقیت

ستگی شغلی، رضایت شغلی و تمایل به ترک خدمت ازجمله اند. دلب موفقیت قلمداد نموده

(. 09: 4916آبادی،  شوند )میرمحمدی و رحیمیان و جلالی خان های شغلی محسوب می نگرش

اش  های عمومی )زیر کوه یخ( و تخصصی )بالای کوه یخ(، فرد با شغل و حرفه تناسب شایستگی

د و نگرش یکی از دستاوردهای تناسب شو منجر به رضایت شغلی، دلبستگی و عملکرد شغلی می

 شغل و شایستگی است.

 

 

1. American College Testing 
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 های عمومی سنجش شایستگی یموجود برای ها سازوکارها و روش
 اثربخش یها و ابعاد الگو ها، مؤلفه سنجش شاخص یاز سازوکارها منظوردر این پژوهش 

 .دنباش یم های سنجش ها و روش ها، فناوری کارگیری کارکنان وظیفه نیروهای مسلح، مقیاس به

 سازوکارهای ارزیابی شخصیت 

های مختلف است.  ها و روش ها، فناوری سازوکارهای ارزیابی شخصیت شامل مقیاس

های خودگزارشی )گزارش شخصی( زیادی جهت ارزیابی شخصیت وجود دارند که در  مقیاس

های  شرح داده شده است. یکی از روش (NEO) عاملی جدید شخصیت پنج اساین پژوهش مقی

بربودن آن )عدم  دلیل زیادبودن تعداد سربازان و هزینه ارزیابی شخصیت، مصاحبه است که به

شود و صرفاً برای  های موجود نیروهای مسلح(، پیشنهاد نمی به ظرفیت امکان استفاده از آن باتوجه

های موردنیاز آنها وجود ندارد، پیشنهاد  اص که روش دیگری برای سنجش شایستگیمشاغل خ

است  4های ارزیابی شخصیت، فناوری الکتروانسفالوگرافی کمی شود. همچنین یکی از فناوری می

هایی چون مطالعه تطبیقی و انتظارات  به شاخص (. درمجموع باتوجه05500)گرام، دان و الیس، 

و   NEOمسلح از کارکنان وظیفه، اعضای پنل خبرگی پژوهش حاضر مقیاس موردنیاز نیروهای 

 مصاحبه را انتخاب نمودند.

 (NEOعاملی جدید شخصیت ) مقیاس پنج

بر الگوی معروف شخصیتی به نام  های شخصیتی است که مبتنی پرسشنامه خودسنجی ویژگی

، 1گرایی پایین، برون 9گرایی آزردهعاملی است. دارای پنج عامل یا حیطه شامل روان  مدل پنج

باشد. هر حیطه شش جنبه یا مقیاس فرعی دارد؛ یعنی  می 1بودن و باوجدان 6بودن ، موافق0گشودگی

دهند. نسخه تجدیدنظرشده  های مختلف هر حیطه را نشان می صفات شخصیتی خاصی که جنبه

 

1. Quantitative Electroencephalography: QEEG 

2. Gram, Peter C., Dunn, Bruce R., and Ellis, Diana, 2005 

3. Neurotisism 
4. Extravers-ion 
5. Openness Experience 
6. Agreeableness 

7. Conscientiousnes 
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ماده برای  1۸جنبه یا  05از ماده برای هریک  ۸گویه یعنی  015حاوی  NEO-PI- Rپرسشنامه نئو 

هریک از پنج حیطه است. پاسخ دهندگان هر گویه را برمبنای یک مقیاس پنج قسمتی )کاملاً 

کنند )میرزائی و همکاران،  بندی می مخالفم، مخالفم، نظری ندارم، موافقم، کاملاً موافقم( درجه

با طیف لیکرت در ابعاد  سؤال 65شامل  (NEO-FFI(. پرسشنامه شخصیتی نئو کوتاه )05: 4911

پذیری  بودن( و مسئولیت پذیری )گشودگی(، دلپذیربودن )موافق گرایی، انعطاف رنجوربودن، برون

 (.010: 491۸باشد )مهدوی کیا و زارعی،  بودن( می )باوجدان

 سازوکارهای ارزیابی هوش

ن نتیجه با نظریه شود و ای با افزایش میزان هوش میزان سازگاری اجتماعی افراد نیز بیشتر می

باشد.  کرد، هماهنگ می های جدید مطرح می عنوان توان سازگاری با موقعیت پیاژه که هوش را به

که میزان هوش در سازگاری اجتماعی سربازان مؤثر است، لذا برای پیشبینی به این  باتوجه

بند،  جهسازگاری سربازان اصلح است که در ابتدای خدمت از آنان تست هوش گرفته شود )پن

های مختلفی  های موردنظر مقیاس ها و شایستگی به شاخص (. باتوجه41: 49۸6تیموری و شکرایی، 

برای هوش هیجانی، هوش شناختی، هوش فرهنگی، هوش اخلاقی، هوش اجتماعی و... ارائه شده 

ر کارگیری درنظ عنوان مؤلفه اصلی الگوی به به آنکه هوش هیجانی به است. در این بخش باتوجه

گرفته شده است، به بررسی سازوکارهای ارزیابی این هوش و مقیاس منتخب مورداستفاده که 

 شود. براساس نظر اعضای پنل خبرگی و مطالعه تطبیقی انتخاب شده است، پرداخته می

 (0331ان ) ـتست هوش هیجانی بار

داند که بر  های غیرشناختی می ای از مهارت ( هوش هیجانی را مجموعه4111ان ) ـ بار

ان در الگوی صفت  ـ گذارد. بار ها و فشارهای محیطی اثر می توانایی فرد در رویارویی با خواسته

فردی )قاطعیت، خودآگاهی هیجانی، استقلال،  : درون شخصیتی از هوش هیجانی، بین پنج حوزه

پذیری اجتماعی(؛  فردی، همدلی، مسئولیت فردی )روابط بین شکوفایی(؛ بینحرمت نفس، خود

پذیری(؛ مدیریت استرس )کنترل تکانه، تحمل  گشایی، انعطاف سنجی، مسئله تطابق )واقعیت

زاده شهری، فخریان و  بینی، خرسندی( تمایز قائل شد )حسین وخوی عمومی )خوش استرس(؛ خلق
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فرافرهنگی ارزیابی   سؤال است و اولین پرسشنامه 15پرسشنامه شامل  (. این01: 4911سرایی،  باغچه

اعلام  ۸6برابر با  0550هیجانی است. پایایی درونی آزمون به روش آلفای کرونباخ در سال  هوش

( مورد ارزیابی قرار 49۸4شد و روایی آن برای جمعیت ایرانی در تحقیقی توسط دهشیری )

 (.11: 4919زاده و لعلی دستجردی،  فر، سلطانی ستوده% به دست آمد )19گرفت و ضریب 

 سازوکارهای ارزیابی استعداد جسمی

های مختلفی برای ارزیابی استعداد جسمانی وجود دارد که در  ها و روش ها، فناوری مقیاس

 دهیم. های منتخب از نظر اعضای پنل خبرگی را توضیح می اینجا روش

0آزمون آمادگی جسمانی عمومی ـ 
APFT 

نشست، شنا و ـ  های آمادگی جسمانی عمومی شامل دراز این آزمون به ارزیابی مهارت

تر عملکرد یا آمادگی رزمی نظامیان در محیط واقعی را مورد بررسی قرار  پردازد و کم دویدن می

ای  نداشته و یا امکانات  دهد. این آزمون مناسب زمانی است که سرباز هیچ آمادگی جسمانی می

ت رساندن آمادگی جسمانی سربازان به سطح مطلوب دردسترس نباشد. اما امروزه با زیادی جه

وجود امکانات زیادی که دردسترس است، لازم است برای توسعه آمادگی جسمانی سربازان به 

های آمادگی جسمانی نظیر سرعت، چابکی، هماهنگی، قدرت و توان توجه  ها و سایر مؤلفه تست

های نظامی مختلف دارای وزن و اهمیتی متفاوت است  ها در شاخه قولهداشت که هریک از این م

 (. 45۸0: 0549، 0)کرودر و همکاران

9آزمون عملکرد مطلوب نظامی ـ 
MOPC 

آزمون عملکرد مطلوب نظامی یک نمونه مناسب با روش جدید به بررسی کامل توانایی 

بودن بسته  به کامل و دقیق د. باتوجهپرداز های آمادگی جسمانی می افراد در بخش نظامی با مؤلفه

های اخیر کشورهای مختلفی از این بسته  های مشابه، در سال نسبت به دیگر نمونه MOPCآزمون 

عنوان یک نُرم استاندارد برای بالاتربردن سطح توان نیروهای نظامی خود استفاده  آزمون به

 

1. Army Physical Fitness Test 

2. Crowder TA, Ferrara AL, Levinbook MD.  

3. Military Optimal Performance Challenge  
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شدن با آن  که یک رزمنده امکان مواجههای جسمانی، مواردی  بر مؤلفه کنند. این آزمون علاوه می

 (.45۸6: 0549دهد )کرودر و همکاران،  در محیط رزم را دارد، مورد ارزیابی قرار می

 سازوکارهای ارزیابی سلامت روان

شده درخصوص مشکلات روانی بعضی از کارکنان وظیفه که  های انجام به پژوهش باتوجه

و خودشان شده است، ستاد کل نیروهای مسلح،  منجر به مشکلات فراوان برای نیروهای مسلح

دستورالعملی برای سنجش سلامت روان کارکنان وظیفه دستورالعملی را ابلاغ نموده است که در 

های اختلالات  لیست( نشانه چهار مقیاس بازبینه )چک 491۸روزرسانی این دستورالعمل در سال  به

( و MCMI-II، پرسشنامه میلون )GHQمی پرسشنامه استاندارد سلامت عمو، SCL-90-Rروانی 

بودن  به جامع ( معرفی شده است. باتوجهMMPIپرسشنامه شخصیتی چندوجهی مینه سونا )

شده در آن  از تکرار تبیین این سازوکارها  کارگرفته دستورالعمل فوق الذکر و سازوکارهای به

 شود.  خودداری می

 سازوکارهای ارزیابی نگرش

های  های فردی با شایستگی دهند که انطباق ویژگی خارجی نشان میهای داخلی و  پژوهش

ها باشد:  ساز این نگرش تواند زمینه آن انتخاب سازوکارهای مناسب می تبع موردنظر و به

آوری شغلی،  آوری روانی، تاب گیری بهتر مسیر شغلی، تاب پذیری مسیر شغلی، تصمیم انطباق

های نگرش وجود دارد که  ی زیادی برای ارزیابی مؤلفهها رضایت شغلی و عملکرد شغلی. مقیاس

آوری شغلی، مقیاس  کارگیری پیشنهادی، جهت ارزیابی تاب های مدل به به مؤلفه باتوجه

 (، جهت ارزیابی خودکارآمدی شغلی،0559) (CD-RIS) 4آوری کونور و دیویدسون تاب

 اسرضایت شغلی، مقی ، جهت ارزیابی(41۸0شرر و همکاران ) یخودکارآمد یعموم اسمقی

عملکرد  اسو جهت ارزیابی عملکرد شغلی، مقی (4104« )و اچ راث لدیف یبرا» یشغل تیرضا

 مطابق نظر اعضای پنل خبرگی انتخاب شدند.  (41۸1پاترسون ) یشغل
  

 

1. Cooner  & Davidson  
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 پیشینه پژوهش
  شده در منابع علمی، تاکنون در ایران درخصوص شایستگی براساس جستجوی انجام

الگوی »های مختلفی ازجمله  وظیفه، تحقیقی انجام نشده است، ولی پژوهشکارکنان 

)پورصادق،  «های مکتبی مدیران منابع انسانی: مورد مطالعه ارتش جمهوری اسلامی ایران شایستگی

های  های جذب و گزینش سرمایه سالاری در نظام راحی و تبیین الگوی مناسب شایستهط»(؛ 491۸

های محوری  شایستگی»(؛ 4911)اردلان و الوانی،  «افسری ارتش ج.ا.ایران های انسانی در دانشگاه

های  الگوی شایستگی»(؛ 4911نژاد،  )آزادی و هادوی «های تخصصی نیروی انتظامی شغلی رسته

رای سایر ب (491۸)چوپانی و کرمی، « مشاوران مراکز مشاوره شمیم وابسته به نیروهای مسلح ج.ا.ا.

سلح انجام شده است. از میان موارد فوق، الگوی شایستگی مشاوران، ابعاد های نیروهای م حوزه

ها، دانش و مهارت مورد  شخصیت، نگرش و... را مورد توجه قرار داده است. در بیشتر این مدل

میان،  تر توجه شده است. دراین توجه قرار گرفته است و به بخش زیرین کوه یخ شایستگی کم

های  ( با عنوان ظرفیت49۸1شده با موضوع شایستگی، توسط حسینی ) ترین پژوهش انجام مرتبط

های درونی افراد  ( قلب مدیریت استعداد را توسعه ظرفیت49۸1درونی انجام شده است. حسینی )

های درونی عبارت است از ظرفیت اجرا، ظرفیت تفکر، ظرفیت یادگیری و  داند. این ظرفیت می

 .(41: 4911ظرفیت ارتباطی )عامری، 

کارگیری،  شده با موضوع به های انجام کارگیری به جستجوی پژوهش درخصوص الگوی به

آوری و خودکارآمدی در نیروهای مسلح پرداخته شد که  رضایت شغلی، عملکرد شغلی، تاب

 باشند. نتایج به شرح ذیل می
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 . پیشینه پژوهش0جدول 

 نتایج پژوهش سال پژوهشگران

شهبازی و 

 دهقانی
4911 

کند که سربازان پس از پایان دوره  پژوهش با پیشنهاد چرخه سربازان اقتصادی، بیان میاین 

دوماهه آموزش مقدماتی، به اداره استعدادیابی نیروی مسلح مراجعه نماید و این اداره وظیفه 

با بررسی دقیق رزومه کاری، استعداد و توان سرباز و سطح تحصیلات وی و نهایتاً پس از 

 کند. بندی می زم سربازان را به دو گروه اصلی و چندین زیرمجموعه تقسیمهای لا بررسی

 4911 سوری

ای است که هر کدام از  های حرفه ابعاد رفتاری مطلوب پلیس شامل شخصیت، هوش و مهارت

دهد هر سه بعد الگو  های متنوعی است. نتایج نشان می ها و شاخص این ابعاد شامل مؤلفه

آمده دارای بار عاملی بوده و بعد شخصیت، مؤلفه  دست های به شاخصها و  همراه مؤلفه به

ای در  ای، مؤلفه اخلاق حرفه ثبات عاطفی، در بعد هوشی، مؤلفه هوش هیجانی و در بعد حرفه

 اولویت اول هستند.

عابدی، 

ذوالفقاری و 

 مزروعی

49۸1 

موردبررسی، افراد مثبت، های شخصیتی  دهد که ازنظر ویژگی نتایج این پژوهش نشان می

قاطع و فعال نسبت به دو گروه دیگر یعنی افراد منفعل و غیرفعال و افراد پرخاشگر و منفی 

اند. همچنین سطح تحصیلات، سابقه خدمت، نوع عضویت در  دارای رضایت بیشتری بوده

 بسیج و رسته خدمتی افراد با رضایت شغلی آنها ارتباط دارد.

سوری، 

مجیدی و 

 نیخرازا

4910 

آوری، ادب حسن سلوک،  مؤلفه هوشی برای پلیس موفق: هوش و فراست، تاب 01استخراج 

ارتباط مؤثر، همراهی با دیگران، خلاقیت، تأثیرگذار در موفقیت پلیس. بالاتربودن اهمیت این 

های مرزی، انتظامی، آگاهی و اطلاعات نسبت به رسته راهور و بیشتربودن  ها در رسته مؤلفه

این عوامل هوشی در موفقیت افسران رسته مرزی نسبت به انتظامی، رسته انتظامی نسبت نقش 

های هوشی پلیس شایسته  به آگاهی و آگاهی نسبت به اطلاعات. در این پژوهش، ویژگی

 های اجتماعی، خودآگاه هیجانی و همدلی استخراج شده است. شامل مهارت

 

 شناسی پژوهش روش
)کیفی و کمی(   ترکیبی  توصیفی و پیمایشی است و از روش پژوهشاین پژوهش، از نوع 

 صورت شکل زیر است: استفاده نموده است. مراحل انجام این پژوهش به
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 . مراحل انجام پژوهش2شکل 

 

، کایمرکه دسترسی به اطلاعات آنها میسر شد )ا از شش کشور منتخب یقیمطالعه تطب ابتدا با

. براساس دشسربازان استخراج  یعموم یها یستگی، شا(هند، ایاسترال، آلمان، لیاسرائانگستان، 

 یساخته شد. پرسشنامه ابتدا در گروه کانون یا ، پرسشنامهاز مطالعه تطبیقی حاصل یدستاوردها

قرار گرفت و پس  یمورد بررس ،پروژه، همکاران طرح و مشاوران ریمتشکل از مد قیحقت یا هسته

 یپرسشنامه براو مورد تأیید قرار گرفت. سپس  ارائه شد پنل خبرگی کیدر  ه،یاول دییتأاز 

اخذ  رانیدر ا فهیکارکنان وظ یها برا شاخص تیارسال و نظر آنها درمورد اهم یسرباز نفعان یذ

های نیروهای مسلح  ویژه شایستگی هایی که در کشور در حوزه شایستگی به سپس پژوهش شد.

 های عمومی ازطریق مطالعات تطبیقیاستخراج شایستگی

 شده از مطالعات تطبیقیهای عمومی استخراجتهیه پرسشنامه از شایستگی

 نفعان خدمت وظیفه عمومی(پرسشنامه و اخذ نظر خبرگان )ذیاعتبارسنجی 

 ایتک نمونه Tای و آزمون توسط آزمون دوجمله  تحلیل آماری پرسشنامه

های عمومی از طریق مطالعه اسنادی، مصاحبه با خبرگان و استخراج شایستگی
 های مروریپژوهش

 هااستخراج سازوکارهای سنجش شایستگی

های ذکر شده مطابق با های استخراج شده از روشبندی شایستگیو دستهگری غربال
ها توسط موادی از قانون خدمت وظیفه عمومی و انتخاب بهترین سازوکارهای سنجش شایستگی

 اعضای پنل خبرگی

 

 های عمومی کارکنان وظیفهگیری شایستگیارائه الگوی اندازه
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انجام شده بود، و اسناد بالادستی )تدابیر فرماندهی کل قوا، قانون خدمت وظیفه عمومی و 

ها استخراج شد. همچنین با  کارگیری کارکنان وظیفه( بررسی شد و شایستگی های به دستورالعمل

های خدمتی ودجا، آجا، ناجا و  ی مختلف )مدیران منابع انسانی و فرماندهان یگانها خبرگان بخش

ها  ها ازطریق کدگذاری از مصاحبه سپاه پاسداران( به روش دلفی مصاحبه شد و شایستگی

گری،  برداری ازنظر اعضای پنل خبرگی، غربال های نهایی با بهره استخراج شد. سپس شایستگی

 است.  آوری شده جمع 491۸های این پژوهش در سال  شدند. دادهبندی  بندی و دسته جمع

نفر از خبرگان )متخصصان و خبرگان منابع انسانی ستاد و  05ها با  برای استخراج شایستگی

ای انجام شد. مرحله اول دلفی  مرحله 9ها( نیروهای مسلح مصاحبه به روش دلفی  صف )یگان

مند و  های انتخاب هدف شد. خبرگان با تلفیقی از روشای انجام  حضوری و دو مرحله بعد مکاتبه

های انتخاب خبرگان حداقل مدارک مرتبط با مدیریت،  روش گلوله برفی انتخاب شدند. شاخص

شناسی، علوم تربیتی و تجربه حداقل یک سال در منابع انسانی ستاد یا یگان نیروهای مسلح و  روان

 باشد. ط با سربازی یا منابع انسانی مییا تجربه حداقل یک مورد طرح پژوهشی مرتب

 یعموم یها یستگیآن شا یها هی( است. گوهیال )گوؤس 1۸ یدارا این پژوهش پرسشنامه

پرسشنامه ابتدا از خبرگان  نیاستخراج شده است. در ا یقیاست که از مطالعات تطب فهیکارکنان وظ

 یها نهیاز گز یکی توانند ین مو خبرگا شود یمحسوب م یستگیشا هیگو نیا ایکه آ شود یال مؤس

که بله را انتخاب کرده باشند، نظر خود را درمورد  یکنند. سپس درصورت انتخابرا  ریخ ایبله 

شد  عیپرسشنامه توز 65. تعداد کنند یاعلام م ییتا 1 کرتیل فیبراساس ط یستگیآن شا تیاهم

کامل نشده بود،  یپرسشنامه با دقت کاف 1تعداد  نکهیبه ا پرسشنامه جواب داده شد و باتوجه 90که 

پاسخ به پرسشنامه )استخراج  یبرا یاستفاده شد. جامعه آمار لیتحل یبرا پرسشنامه 0۸فقط 

مدارک مرتبط با  یمسلح هستند که دارا یروهاین ی( متخصصان و خبرگان منابع انسانها یستگیشا

 یسال در منابع انسان کیو تجربه حداقل  یتیعلوم ترب ،یشناس روان ت،یریمد یها از رشته یکی

و منابع  یمرتبط با سرباز یمورد طرح پژوهش کیتجربه حداقل  ایمسلح و  یروهاین گانی ایستاد 

روایی  استفاده شده است.« پژوهشگر نیتخم»از روش  ،ینمونه آمار نییتع یباشد. برا  یانسان
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به  پرسشنامه باتوجه نیدر اصوری این پرسشنامه توسط خبرگان منابع انسانی تأیید شده است و 

دهندگان  ( پاسخریموافق و مخالف )بله و خ یمنظور کسب نظر کل بودن پرسشنامه، ابتدا به یدووجه

شده است.  یبررس یدار یاستفاده شده است و سطح معن یا ها از آزمون دوجمله نسبت به شاخص

 .( قرار گرفته استکرتیل فی)ط یا تک نمونه Tشده مورد آزمون دأییت یها پس شاخصس

های کیفی  های احصاشده، با استفاده از روش جهت شناسایی ابزارهای سنجش شایستگی

آوری  الذکر با تاب های فوق هایی که رابطه یکی از سازه مانند روش مطالعه مروری، پژوهش

کرد شغلی، رضایت شغلی را مورد بررسی قرار داده بودند، مورد شغلی، خودکارآمدی شغلی، عمل

بررسی قرار گرفته و سازوکارها استخراج شدند. سپس سازوکارهایی که تعداد بیشتری از 

کارگیری  های مدل به دادند برای ارزیابی مؤلفه های احصاشده را مورد سنجش قرار می شایستگی

رگان )پنل خبرگی(، نظرات آنها نیز اخذ شد. مبنای ای با حضور خب انتخاب شدند که در جلسه

اند. تعداد  انتخاب اعضای این پنل مشابه قبل است که توسط ستاد کل نیروهای مسلح معرفی شده

نفر است که از ستاد کل نیروهای مسلح، سپاه، ارتش، نیروی انتظامی، سازمان   ۸این خبرگان 

 یدا کردند.وظیفه عمومی و وزارت دفاع در جلسات حضور پ

 یبراهای توصیفی و آماری استفاده شده است.  شده، از روش های استخراج برای تحلیل داده

و  یا آزمون دوجمله Spssافزار  ، با کمک نرم آمده از پرسشنامه دست به یکم یها داده لیتحل

 .ها انجام شد داده یرو یا نمونه تک Tآزمون 

 

 های پژوهش یافته

شناختی خبرگانی که با آنها مصاحبه انجام شده، خبرگانی که به پرسشنامه  اطلاعات جمعیت

 است. 0اند و اعضای پنل خبرگی به شرح جدول  پاسخ داده
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 شناختی خبرگان )تعداد( . اطلاعات جمعیت2جدول 

ویژگی 

 خبرگان
 مؤلفه

 مصاحبه

 نفر( 21)

 پرسشنامه

 نفر( 21)

 پنل خبرگی

 نفر( 1)

 سازمانی جایگاه

 4 0 0 مدیر ارشد سازمان وظیفه عمومی

 9 9 9 مدیر منابع انسانی ستاد کل نیروهای مسلح

 1 1 0 مدیر منابع انسانی نیروهای مسلح

 5 ۸ ۸ کارشناس ارشد، خبره و عالی منابع انسانی نیروهای مسلح

 5 9 0 فرمانده یگان

 5 9 5 پژوهشگر

 مقطع تحصیلی

 4 9 4 دکترا

 5 0 5 دانشجوی دکترا

 1 4۸ 44 کارشناسی ارشد

 5 0 ۸ کارشناسی

سابقه کار مرتبط 

 با کارکنان وظیفه

 4 ۸ 9 سال 0تر از  کم

 0 45 1 سال 45تا  0

 0 1 45 سال 05تا  44

 9 9 9 سال 05بیشتر از 

 

 ها از مطالعات تطبیقی استخراج شایستگی
 آمده است. 9شده از مطالعات تطبیقی شش کشور در جدول  های عمومی استخراج شایستگی

 
 های موردنیاز سربازان در دیگر کشورها . شایستگی9جدول 

 شایستگی       

 کشورها
 شایستگی

 امریکا

پذیری  شخصیت، پاسخگویی، هماهنگی و تناسب جامع، استقامت و آمادگی جسمانی، تطبیق

های ارتباطی،  العمر، تفکر انتقادی، حل مسئله، مهارت یادگیری مادام)سازگاری(، ابتکار عمل، کار تیمی، 

های فرهنگی و  های تاکتیکی و فنی، انعطاف رفتاری، آگاهی موقعیتی، توانایی انجام فعالیت شایستگی

گیری، هوش هیجانی، آگاهی  دولتی و چندملیتی، مهارت سیاسی، دیدگاه سازمانی، بین مشترک، بین

های حل مسئله اجتماعی، مدیریت تعارض،  ای ارتباطی کلامی، هوش فرهنگی، مهارته هیجانی، مهارت

 مهارت شنیداری، حس مأموریت.
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 شایستگی       

 کشورها
 شایستگی

 انگلستان

پذیری )سازگاری(، کار تیمی، حل مسئله،  هماهنگی و تناسب جامع، استقامت و آمادگی جسمانی، تطبیق

ی کلامی، شجاعت، احساس مسئولیت، های ارتباط پذیری، همدلی، مهارت  های ارتباطی، انعطاف مهارت

 پرستی، رهبری، صداقت نظم و انضباط، وفاداری، تفکر سریع، میهن

 اسرائیل
رسانیدن  انجام های تاکتیکی و فنی، پافشاری بر هدف در به گرایی، شایستگی کار تیمی، تخصص

 ها، احساس مسئولیت، اعتمادسازی، نظم و انضباط، روحیه رفاقت مأموریت

 آلمان
پذیری، چابکی، خلاقیت، کنجکاوی، تفکر غیرمتداول،   پذیری )سازگاری(، ابتکار عمل، انعطاف تطبیق

 شهود 

 ابتکار عمل ، کار تیمی، شجاعت، محبت و احترام، شجاعت استرالیا

 بودن، محبت و احترام، پیروی از فرمانده ای نظم و انضباط، چندوظیفه هند

 

عمومی حاصل از مطالعات تطبیقی تهیه شده و نتایج آن های  سپس پرسشنامه شایستگی

 های آماری مورد تحلیل قرار گرفت. توسط آزمون

 ای  آزمون دوجمله .الف

آیا »بودن پرسشنامه شایستگی حاصل از مطالعات تطبیقی برای تحلیل سؤال  به دوجهی باتوجه

ای استفاده شده است. نسبت آزمون در  ؛ از آزمون دوجمله«شاخص مذکور شایستگی است؟

در نظر گرفته  10/5شود و معمولاً این نسبت  ای، توسط پژوهشگر انتخاب می آزمون دوجمله

داده باشند، آن « بله»درصد خبرگان به سؤال موردنظر جواب  10که اگر بیش از معنا شود. بدین می

های پرسشنامه از مطالعات تطبیقی استخراج  به اینکه شایستگی شود. اما باتوجه شاخص حفظ می

شده و مطالعات تطبیقی از اهمیت مهمی در پژوهش برخوردار هستند، پژوهشگران تصمیم به 

درنظر گرفته شده  6/5اند، به همین دلیل، نسبت آزمون  ها گرفته یستگیحفظ تعداد بیشتری از شا

نفر  0۸نفر از  41درصد خبرگان )حداقل حدود  65هایی که بیش از  است. یعنی شاخص

به آن سؤال پرسشنامه داده باشند، آن شاخص حفظ شده « بله»دهنده به پرسشنامه( جواب  پاسخ

است.  50/5تر از  قبول( برای تأیید شاخص هم کم ابلداری )میزان خطای ق است. مقدار معنی

بودن در این  ای وظیفه های فراشناختی، کنجکاوی، تفکر غیرمتداول، چند های مهارت شاخص
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اند، درادامه تحلیل  هایی که در این آزمون تأیید نشده اند. شاخص آزمون تأیید نشدند و حذف شده

 اند. شده خص براساس طیف لیکرت است، حذف ای برای اهمیت هر شا نمونه تک Tکه آزمون 

 ای نمونه تک Tآزمون  .ب

شده است.  استفاده  یا نمونه تک Tدهندگان، از آزمون  پاسخ نظر تیاهم یابیارز یبرا

 لیپس از تحل که شوند یم دأییباشد، ت 50/5تر از  آنها کم یدار یکه سطح معن ییها شاخص

به اینکه امید ریاضی  باتوجههستند.  50/5تر از  کم یدار یسطح معن یها دارا ها، همه شاخص داده

عنوان حد آستانه،  به 0عدد  فیپژوهشگر با تعراست،  0ای،  در طیف لیکرت هفت درجه

 یها شاخص و حذف نموده است ،تر از حد آستانه بودند کم نیانگیم یکه دارارا  ییها شاخص

ابتکار های هماهنگی و تناسب جامع،  شاخص .اند حد آستانه را مطلوب شناخته یو مساو شتریب

، شهود، تعارض تیریمدی، حل مسئله اجتماع یها مهارتی، ریگ دگاهیدی، اسیمهارت س ،عمل

 اند. های تاکتیکی و فنی، چابکی  مطابق این آزمون نامطلوب شناخته شده و حذف شده شایستگی

 ها از اسناد بالادستی استخراج شایستگی
طالعه و بررسی اسناد بالادستی شامل قانون خدمت وظیفه عمومی، در این قسمت، با م

های  های مرتبط با کارکنان وظیفه، تدابیر فرمانده کل قوا، شایستگی ها و دستورالعمل نامه بخش

 عمومی کارکنان وظیفه استخراج شد.

 . قانون خدمت وظیفه عمومی0

عمومی هستند که بر توجه به استعداد ازجمله موادی از قانون وظیفه  11و  11، 11، 91مواد 

های ارزیابی شخصیت و   های قبل از خدمت و آزمون جسمی، استعداد روانی و مزاجی در زمان

ها در  الامکان متناسب با تحصیلات و قابلیت کارگیری حتی رفتار در طول مدت دوره آموزش، به

ر مدرک و رشته تحصیلی، آموزش، ب کارگیری مبتنی کارگیری، به خاتمة دوره آموزش و ابتدای به

های خاص فرد  ها و ویژگی ها، اخذ نظرات خانواده درمورد استعدادها، توانایی مهارت و توانایی

 تأکید کرده است.
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 ها ها و دستورالعمل . بخشنامه2

های ابلاغی ازطرف ستاد کل نیروهای  طورکه گفته شد، در بعضی از دستورالعمل همان

کارگیری بهینة متناسب با  کارگیری کارکنان وظیفه )مانند طرح قدر یک( بر به بهمسلح برای 

کارگیری فقط  ها و ظرفیت کارکنان وظیفه اشاره شده است. اما در وضعیت فعلی به توانمندی

های عمومی توجه  شود و به شایستگی براساس مقطع و رشته تحصیلی، مهارت و ... انجام می

رالعمل سنجش و ارزیابی سلامت روانی کارکنان وظیفه در مراکز آموزشی دستو»شود. البته  نمی

 به سنجش سلامت روانی کارکنان وظیفه تأکید نموده است.« نیروهای مسلح

 . تدابیر فرمانده کل قوا9

کارگیری کارکنان وظیفه از مجموعه سخنان فرمانده کل قوا  های موردنیاز برای به شایستگی

 استخراج و تحلیل شد.

 شده از مصاحبه با خبرگان هایی استخراج شایستگی

صورت حضوری  ای انجام شد. در مرحله اول به مرحله مصاحبه با خبرگان به روش دلفی سه

کارگیری اثربخش  هایی را اعلام نمایند که برای به انجام شد و از خبرگان خواسته شد شایستگی

ها در مشاغل نیروهای مسلح، سنجیده شود. کارگیری آن کارکنان وظیفه مناسب است تا قبل از به

ای دراختیار خبرگان قرار گرفت و از آنها  صورت مکاتبه در مرحله دوم، نتایج مرحله قبل به

ها اعلام نمایند. بعد از تحلیل نتایج  خواسته شد، نظر خود را درباره اهمیت هریک از شایستگی

ر مرحله سوم از خبرگان خواسته شد، مرحله دوم و حذف موارد تکراری، مبهم و غیردقیق، د

 بندی قرار دهند. های مشابه را در یک دسته شایستگی
 

 ای از شیوه کدبندی مصاحبه . نمونه4جدول 

 کد مؤلفه استخراج شده متن مصاحبه

 آوری تاب ها تحمل سختی های دوران خدمت سربازی را تحمل کنند. سربازان باید بتواند سختی

کنندگان سروکار دارد  گیرد و با مراجعه دژبانی قرار میسربازی که در 

 باید دارای روابط عمومی بالا باشد.
 روابط عمومی بالا دارای روابط عمومی بالا

پذیری بالاتری دارند، در نگاه فرماندهان  سربازانی که حس مسئولیت

 جایگاه بالاتری دارند.
 پذیری مسئولیت پذیری حس مسئولیت
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 شده از مصاحبه به روش دلفی های استخراج شایستگی. ۵جدول 

 نتایج مرحله سوم نتایج مرحله دوم نتایج مرحله اول 

 ها شایستگی

العمر،  شخصیت، یادگیری مادام

احساس مسئولیت، دانش تخصصی، 

های  تفکر انتقادی، پویایی، مهارت

، کار انضباطارتباطی، تاب آوری، 

ی، اعتمادسازتیمی، ابتکار عمل، 

یی، نوآوری، صداقت، گرا خصصت

، نظممهارت حل مسئله، نگرش مثبت، 

تمرکز و توجه ی، و ازخودگذشتگ ثاریا

، یادگیری مستمر، تفکر تیمأمور بر

راهبردی، وفاداری، تعهد، تشریک 

مساعی، تحمل ناملایمات، خلاقیت، 

شجاعت، دارای اراده یادگیری، دارای 

انگیزه خدمت، ارزشی و مقیدبودن، 

پذیری، شهامت، رهبری،  انعطاف

پذیری، آمادگی جسمانی،  مسئولیت

های  تلاش،  درک سیاسی، مهارت

اندیشی، روحیه  انسانی، مثبت

های ادراکی،  نقدپذیری، مهارت

مهارت فناوری اطلاعات، رازداری، 

داری، شناخت اطلاعاتی، شناخت  امانت

سازمانی، خودکنترلی، تفکر سیستمی، 

گیری،  رت تصمیمتفکر راهبردی، مها

دلسوزبودن، روابط عمومی بالا، 

گرایی،  نگری، تحول کارگروهی، کلان

نبودن،  تعصب به کار، منزوی

نفس، تسلط بر خود، آمادگی  به اعتماد

ذهنی، هوش اجتماعی، سلامت 

 اخلاقی، توانایی ابراز وجود

های ارتباطی،  شخصیت، مهارت

العمر، احساس  یادگیری مادام

انتقادی، پویایی،  مسئولیت، تفکر

، کار تیمی، انضباطآوری،  تاب

یی، گرا تخصصی، اعتمادساز

و  ثاریا، نظمنوآوری، صداقت، 

تمرکز و توجه ی، ازخودگذشتگ

، یادگیری مستمر، تیمأمور یرو

تفکر راهبردی، وفاداری، تعهد، 

تشریک مساعی، تحمل 

ناملایمات، خلاقیت، شجاعت، 

شهامت، رهبری، آمادگی 

ش،  درک سیاسی، جسمانی، تلا

های  های انسانی، مهارت مهارت

ادراکی، مهارت فناوری 

داری،  اطلاعات، رازداری، امانت

شناخت اطلاعاتی، شناخت 

سازمانی، تفکر سیستمی، مهارت 

گیری، دلسوز بودن، روابط  تصمیم

عمومی بالا، کارگروهی، 

گرایی، تعصب  نگری، تحول کلان

س، نف به به کار، عدم انزوا، اعتماد

تسلط بر خود، آمادگی ذهنی، 

هوش اجتماعی، سلامت اخلاقی، 

 توانایی ابراز وجود

العمر  مادام یریادگشخصیت، ی

 کار، مستمر( یریادگیو  ییای)پو

 تفکری، مساع کیو تشر یمیت

 یها مهارت، و حل مسئله یانتقاد

، )تعهد(  تیاحساس مسئولی، ارتباط

 نظمیی، گرا تخصصی، اعتمادساز

ی، و از خودگذشتگ ثاریا، و انضباط

، تیمأمور یتمرکز و توجه رو

و تحمل  یآور )تاب یریپذ انعطاف

، (ی)نوآور تیخلاق، (ماتیناملا

، رهبری، شجاعت )شهامت(

 صداقت

 تفکری، جسمان یآمادگی، وفادار

ی، اسیانضباط س، تلاشراهبردی، 

ی، و انسان یادراک یها مهارت

ی، سازمان شناختی، اطلاعات مهارت

 مهارتی، ریگ میصمت  مهارت

و  علاقه، اطلاعات یفناور

 هیو روح یگروه کار، دلسوزبودن

  خوب با ارباب رفتاری، همکار

و  ییگرا قانونی، رازدار، رجوع

عدم یی، گرا تحولی، دار امانت

 ،یستمیتفکر سنگری ) ، کلانانزوا

، تعصب به کاری(، تفکر راهبرد

، بر خود تسلطی، اجتماع هوش

ی، سلامت اخلاقی، هنذ یآمادگ

 ابراز وجود یینفس و توانا به اعتماد
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 های داخلی شده از پژوهش های استخراج شایستگی

های عمومی ذکرشده برای نیروهای مسلح  های داخلی شایستگی با بررسی و مطالعه پژوهش

های مختلف )نتایج تحلیل پرسشنامه  شده از روش آوری های جمع شایستگی استخراج شد.

های حاصل از مطالعات تطبیقی، مصاحبه با خبرگان به روش دلفی، اسناد بالادستی و  شایستگی

 های داخلی( در جدول زیر آورده شده است. پژوهش

 
های داخلی، اسناد  وهشهای موردنیاز کارکنان وظیفه از منظر خبرگان و پژ .  شایستگی6جدول 

 بالادستی و مطالعات تطبیقی
اسناد 

 بالادستی
 مطالعات پژوهشی داخلی

ه(
نام

سش
 پر

یل
حل

ج ت
تای

ی )ن
بیق

تط
ت 

لعا
طا

م
 

حبه
صا

م
 

ل 
دو

)ج
ها 

0)
 

 عنوان شایستگی

قوا
ل 

 ک
هی

اند
رم

ف
 

ت
ررا

 مق
ه و

ظیف
م و

ظا
ن ن

انو
ق

 

ی، 
ناه

و پ
ی 

اض
ار

49
11

 

ی، 
ابد

و ع
ی 

فر
ضن

غ
49

14
 

و  
اد 

 نژ
ی

هر
مط

ی، 
هان

 ما
لی

اعی
سم

ا
49

11
 

ن، 
ارا

مک
و ه

ی 
شت

د
49

11
 

ن، 
ارا

مک
و ه

ی 
زای

میر
49

11
و،  

لاس
هو

ی 
شای

و پا
ده 

 پو
نی

هقا
د

49
11

 

 شخصیت * *       * 

 پاسخگویی  * *       

 پذیری )سازگاری( تطبیق  * *    *   

 بودن )گشودگی( پذیرای افکار نو و متفاوت  *  *      

 العمر )پویایی و یادگیری مستمر( مادامیادگیری  * * *       

 کار تیمی و تشریک مساعی * *        

 تفکر انتقادی و حل مسئله  )مهارت حل مسئله( * *        

 های ارتباطی مهارت * *        

        *  
های فرهنگی و مشترک،  توانایی انجام فعالیت

 دولتی و چندملیتی سازمانی، بین بین
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اسناد 

 بالادستی
 مطالعات پژوهشی داخلی

ه(
نام

سش
 پر

یل
حل

ج ت
تای

ی )ن
بیق

تط
ت 

لعا
طا

م
 

حبه
صا

م
 

ل 
دو

)ج
ها 

0)
 

 عنوان شایستگی

قوا
ل 

 ک
هی

اند
رم

ف
 

ت
ررا

 مق
ه و

ظیف
م و

ظا
ن ن

انو
ق

 

ی، 
ناه

و پ
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 پو

نی
هقا

د
49

11
 

 انعطاف رفتاری  *        

 آگاهی موقعیتی  *        

 هوش هیجانی  *        

 آگاهی هیجانی  *        

 های ارتباطی کلامی مهارت  *        

 هوش فرهنگی  *        

 مهارت شنیداری  *        

    *    *  
ها  رسانیدن مأموریت انجام بر هدف در به پافشاری

 گذاری( )هدف

 احساس مسئولیت  )تعهد( )نگهداری صحیح اموال( * *  * *     

 اعتمادسازی * *        

 گرایی تخصص * *        

 نظم و انضباط * *   * *    

 روحیه رفاقت )ایثار و از خودگذشتگی( * *        *

 مأموریت )تمرکز و توجه روی مأموریت(حس  * *        

 آوری و تحمل ناملایمات( پذیری )تاب انعطاف * * *       *

 خلاقیت )نوآوری( * * *   *    

 محبت و احترام  *        

 پیروی از فرمانده  *        *

 شجاعت )شهامت و جرئت( )جسارت( * *   *  *   *
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اسناد 

 بالادستی
 داخلیمطالعات پژوهشی 
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 پرستی )عِرق ملی( میهن  *        

 رهبری )هدایت و رهبری و ایجاد انگیزه( * *        

 همدلی  *        

 تفکر سریع  *        

 صداقت * *        

 وفاداری * *        

 بنیه و آمادگی جسمانی)فیزیکی( * *   *    * 

 تفکر راهبردی *         

 ارزشی و بینشی          *

 تلاش و توسعه *     *    

 انضباط سیاسی *         

 های ادراکی و انسانی مهارت *         

 مهارت فناوری اطلاعات *         

 مهارت اطلاعاتی *         

 شناخت سازمانی *         

 گیری مهارت تصمیم *         

 دلسوزبودنعلاقه و  *         

 رجوع رفتار خوب با ارباب *         

 کار گروهی و روحیه همکاری *     *    

 رازداری *         
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اسناد 

 بالادستی
 مطالعات پژوهشی داخلی
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نام

سش
 پر
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ج ت
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 گرایی و امانت داری قانون *         

 گرایی تحول *         

 تفکر راهبردی(نگری )تفکر سیستمی،   کلان *         

 حس تعلق و تعصب به کار *         

 حس حضور در جمع )عدم انزوا( *         

 نفس و توانایی ابراز وجود به اعتماد *         

 هوش اجتماعی *         

 تسلط بر خود *         

 آمادگی ذهنی *         

 تحلیلگر   *       

 نگر آینده   *       

 محور فرصت   *       

 فعال   *       

 فضائل اخلاقی )سلامت اخلاقی( *   *      

 تقوا    *      *

 گرایی برون    *      

 بودن موافق    *      

 گرایی آزرده روان    *      

 پذیری جامعه      *    

 انگیزش     *     
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اسناد 

 بالادستی
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 فردی روابط میان     *     

 رشادت     *     

 ثبات      *    

 حسن نیت      *    

 دانایی      *    

 نفوذ      *    

 بینی خوش      *    

 خودکارآمدی       *   *

 تنفسی )شاتل ران( -استقامت قلبی        *  

 )دینانومتر(قدرت فشردن دست و کل بدن         *  

 پذیری )خمش به جلو( انعطاف        *  

 ای( نقطه ترکیب بدن )ضخامت چربی زیرپوستی سه        *  

 سلامت روانی         * 

 شرف          *

 فهم سیاسی          *

 

اند و بعضی از  بندی نشده های در جدول بالا درقالب بعد، مؤلفه و شاخص دسته شایستگی

ها  ها خیلی کلی ذکر شده است؛ به همین دلیل، قابل سنجش نیستند. لازم است شایستگی شایستگی

بندی شخصیت،  بندی شوند، در این پژوهش از مدل دسته صورت بعد، مؤلفه و شاخص دسته به
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هایی  صورت جداگانه پژوهش جسمی، و سلامت روان استفاده شده است که بههوش، استعداد 

 برای نیروهای مسلح انجام شده است.

هایی مثل دانش )مدرک تحصیلی(،  کارگیری سربازان به شاخص حاضر، جهت به درحال

 شود. تجربه و مهارت بسته به سلیقة فرمانده یگان خدمتی، تاحدی توجه می

 
 در آینه مقررات خدمت وظیفه عمومی ایران و قلمرو پژوهش ها . شایستگی1جدول 

 قانون و مقررات مؤلفه ها شایستگی

آیا اقدام عملی 

 انجام شده است؟

آیا جزء قلمرو این 

 پژوهش است؟

 خیر بله خیر بله

بالای کوه 

 یخ

      4قانون و طرح قدر  11و  11ماده  دانش
     و ... 4طرح قدر  مهارت
     - تجربه

پایین کوه 

 یخ

     قانون وظیفه عمومی 11ماده  شخصیت

     * هوش

     قانون وظیفه عمومی 11 و  91ماده  استعداد جسمی

 سلامت روان
قانون وظیفه عمومی و  91ماده 

 دستورالعمل سنجش سلامت روان
    

 

* تذکر: یکی از اشکالات قانون خدمت وظیفه عمومی شبیه سایر قوانین کشور این است که 

از انسجام شکلی ازلحاظ واژگان مورد نظر مقنن برخوردار نیست. برداشت پژوهشگران پژوهش 

تواند،  بر شخصیت می رغم اشاره مستقیم مقنن به استعداد روانی آن علاوه حاضر، این است که علی

 هوش نیز باشد.  مشتمل بر

 های عمومی اثربخش کارکنان وظیفه  گیری شایستگی رویکرد پژوهش برای الگوی اندازه

کارگیری در منابع انسانی و بررسی قانون خدمت وظیفه عمومی،  پس از مطالعه الگوهای به

ارائه مدل »شدن طرح، الگو و...، از رویکرد  عنوان پشتوانه در اجرایی به اهمیت نقش قانون به باتوجه

قرار  در قلمرو این طرح 11و  11، 11، 91شود. مواد  برای این طرح استفاده می« بر قانون مبتنی
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 گیرند. مزایای آن عبارتند از: می

 ؛کید بر قابلیت و توجه به استعداد جسمی، استعداد روانی و مزاجیأت. 4

های  قبل از خدمت و حین خدمت و درنتیجه، امکان استفاده از سازوکارها  توجه به زمان. 0

 های پیشنهادی؛  و مقیاس

 ؛صی در شناخت توانایی و استعدادبرداری از دوران آموزش نظامی و تخص . امکان بهره9

 ای های اجرا و کاربست مدل از جمله مشاوران، مراکز مشاوره وجود برخی از زیرساخت. 1

 ؛(11(، دفتر مشاوره و راهنمایی برای کمک به سربازان و ارتباط با خانواده آنان )ماده 11)ماده 

های خاص  ها و ویژگی تواناییمورد استعدادها، به رغبت فرد و نظرات خانواده در توجه. 0

 ؛(11فرد )ماده 

که است شده   کارگیری داده بههایی برای  کنون دستورالعمل. امکان تدوین دستورالعمل: تا6

 کارگیری بهالف(، عدم 4911)ستاد کل نیروهای مسلح،  هایی چون محل اقامت سربازان بر شاخص

نمودن توزیع و  مند و نظام (4919، )ستاد کل نیروهای مسلح، سربازان در کارهای دون شأن

ها و  کارکنان وظیفه در سطح نیروهای مسلح متناسب با مشاغل تعیین شده و توانمندی کارگیری به

ارائه شده است.  (ب4911های آنان )دستورالعمل طرح قدر( )ستاد کل نیروهای مسلح،  قابلیت

کید أها ت ها و ظرفیت بر توانمندی دستورالعمل طرح قدر تنها دستورالعملی است که ،میان دراین

کید بیشتر این دستورالعمل بر تحصیلات و مهارت أدهد که ت ولی مطالعه آن نشان می است، کرده

نتیجه در این استعداد )بخش زیرین کوه یخ( و در)بخش روی کوه یخ( است تا توانمندی و 

 ده است. دستورالعمل، به ارائه سازوکار اعم از روش، مقیاس و... توجه نش

تدابیر فرمانده کل قوا، : » به اولویت محورهای شایستگی )اسناد بالادستی پژوهشگران باتوجه

های مدنظر  ، مطالعات تطبیقی، مصاحبه، پژوهش داخلی(، شایستگی«ها قانون و دستورالعمل

یستگی مورد از منابع استخراج شا 1یا  9، 0هایی که در  فرمانده کل قوا، قانون و سایر شایستگی

دهی  ها را استخراج کردند تا میزان پوشش مورد تأکید قرار گرفته بود، بهترین سازوکارها و مقیاس

بندی  ها بررسی شود. سپس با کمک اعضای پنل خبرگی دسته هر مقیاس برای شایستگی
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ها  های عمومی نهایی استخراج شد. بعضی از شایستگی های عمومی انجام و شایستگی شایستگی

ان شاخص برای بُعد مربوطه درنظر گرفته شده است. مثلاً شاخص همدلی در ذیل بعد هوش عنو به

 هیجانی قرار گرفته است.

های  ها و مقیاس های هریک از ابعاد شایستگی را براساس مدل ها و شاخص درادامه مؤلفه

دهیم که  میها قرار  بندی را در یکی از این دسته جدولهای حاصل از  موجود استخراج و شایستگی

 آمده است. جدولنتایج در 

 
 6های جدول  های شخصیت با شایستگی . انطباق شاخص1جدول 

 6ها از جدول  انطباق شایستگی شاخص زیرمؤلفه مؤلفه بعد

 شخصیت

گرایی  آزرده روان

  پایین

 )ثبات عاطفی( 

سازگاری و 

 پذیری تطبیق
 پذیری )سازگاری( تطبیق 

هموار خویی و 

 متانت

  آرام

 ثبات با ثبات

کنترل خشم، خصومت و 

 پرخاشگری
 تسلط بر خود

  نگرش مثبت بینی خوش

 گرایی برون

 تسلط

 نفس، نفوذ، رهبری به اعتماد سلطه جویی

 شجاعت )شهامت و جرئت( تحکم

  گری مطالبه

 آغازگر تعاملات اجتماعی پذیری جامعه
ارتباطی، های  حس حضور در جمع، مهارت

 کارگروهی و روحیه همکاری

 جویی توجه
  پرهیاهو

  سرگرم کننده

 گشودگی

 پذیری( )تجربه

 خلاقیت )نوآوری(  نبوغ و ابتکار

 کنجکاوی

  تیزبین

علاقه به یادگیری چیزهای 

 جدید

العمر )پویایی و یادگیری  یادگیری مادام

 مستمر(

 مدارا
ها و  علاقه به ایده

 های متعدد فرهنگ
 بودن پذیرای افکار نو و متفاوت

 عمق
 تسلط بر خود خودسازی

 تفکر سریع متفکر
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 6ها از جدول  انطباق شایستگی شاخص زیرمؤلفه مؤلفه بعد

 خودکارآمدی بخشی به خود واقعیت

  درک معنای زندگی

 بودن موافق

 )سازگاری(

 توجه و مراعات

  مهربان

  دوست نوع

  حساس

 دلسوزبودنهمدلی، علاقه و  دلسوز و شفیق

سخاوت و 

 خیرخواهی

در اختیار دیگران قراردادن 

 وقت و منابع خود
 روحیه رفاقت )ایثار و ازخودگذشتگی(

 تشریک مساعی

  مشرب خوش

 بینی خوش بین خوش

  صمیمی

 کار تیمی و تشریک مساعی غیرمنتقد

 بودن باوجدان

 شناسی( )وظیفه

 تقوا

 صداقت صداقت

  درستکاری

 فضائل اخلاقی )سلامت اخلاقی( اخلاقیات

  رفتارهای نیکوکارانه

 عدم تخلف

پیروی از قوانین، آداب و 

 رسوم، هنجارها، انتظارات

 پیروی از فرمانده،

 قانون گرایی و امانت داری

  پذیری عدم ریسک

 پذیری مسئولیت

 اعتمادسازی قابل اعتماد

  قابل اتکا

 وفاداری پایبند به قولش

خودداری و 

 امساک

  محتاط

  معقول

  بردبار

 نظم و انضباط

ها و  ساماندهی فعالیت

 وظایف خود
 نظم و انضباط

  حفظ نظافت و آراستگی

 دستاورد

 تلاش سختکوش

  بلندهمت

 رازداری اطمینان و رازدار قابل

 نگر دانایی، آینده کاردان و باتدبیر
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 6های جدول  های هوش با شایستگی .  انطباق شاخص3جدول 

 6ها از جدول  انطباق شایستگی شاخص زیر مؤلفه مؤلفه بعد

 هوش
هوش 

 هیجانی

 فردی بهرة هیجانی درون

 قاطعیت

رسانیدن  انجام پافشاری بر هدف در به

گذاری(، حس  ها )هدف مأموریت

 مأموریت

  استقلال

 آگاهی موقعیتی، آگاهی هیجانی خودآگاهی

  خودشکوفایی

 فردی بهرة هیجانی بین

 همدلی همدلی

پذیری  مسئولیت

 اجتماعی

احساس مسئولیت )تعهد( )نگهداری 

 صحیح اموال( پاسخگویی

بهرة هیجانی قابلیت 

 یافتگی سازش

 پذیری انعطاف
پذیری  انعطاف رفتاری، انعطاف

 )قاطعیت( 

  آزمون واقعیت

 مهارت حل مسئله توانایی حل مسئله

بهرة هیجانی مدیریت 

 تنیدگی

  مهار تکانه

 آوری و تحمل ناملایمات تاب تحمل تنیدگی

 بهرة هیجانی خلق عمومی
  امیدواری

  شادمانی

 
 6های جدول  های استعداد جسمی با شایستگی .  انطباق شاخص01جدول 

 6ها از جدول  انطباق شایستگی شاخص مؤلفه بعد

 استعداد جسمی

 تنفسی )شاتل ران(ـ  استقامت قلبی قلبی/ تنفسی هوازی

 پذیری )خمش به جلو( انعطاف ـ پذیری انعطاف

 ـ ای تحمل ماهیچه
 قدرت)فشردن دست و کل بدن( )دینانومتر(

 ای( ترکیب بدن )ضخامت چربی زیر پوستی سه نقطه

 
 6های جدول  های سلامت روان با شایستگی . انطباق شاخص00جدول 

 6ها از جدول  انطباق شایستگی شاخص مؤلفه بعد

 سلامت روانی - - سلامت روان*
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* تذکر: چون دستورالعمل سنجش سلامت روان توسط ستاد کل ابلاغ شده است. این 

 پژوهش روی سلامت روان تمرکز نکرده است.

ها فقط یکی از منابع استخراج شایستگی به آن اشاره نموده است و یا  شایستگیتعدادی از 

شوند که از نتایج حذف  های شایستگی محسوب می طبق نظر خبرگان، خود جزء ابعاد و مؤلفه

شده از فرمایشات فرمانده کل قوا ازجمله شرف، فهم  های استخراج شدند. برخی از شاخص

کدام از ابزارهای پیشنهادی قابل سنجش نیست، لذا پیشنهاد  یچسیاسی، ارزشی و بینشی توسط ه

بربودن  بر و زمان به تعداد زیاد کارکنان وظیفه و هزینه شود از ابزار مصاحبه استفاده شود. باتوجه می

ها  انجام مصاحبه برای همه کارکنان وظیفه، بهتر است فقط برای مشاغلی که سنجش این شایستگی

 خوردار است، از این روش استفاده شود.از اهمیت بالایی بر

 های عمومی کارکنان وظیفه گیری شایستگی الگوی اندازه

به آنکه قانون خدمت وظیفة عمومی، مبنای کار قرار گرفته و در  در پژوهش حاضر باتوجه

های عمومی( شخصیت، استعداد جسمی  ها )شایستگی ها و توانایی هایی چون: قابلیت قانون به مؤلفه

لامت روان توجه شده است، در این طرح که شناسایی الگوی اثربخش است، اثربخشی و س

بر ابعاد: شخصیت، هوش، استعداد جسمی و  سلامت روانی درنظر  معنای ارائه الگویی مبتنی به

های عمومی مدنظر، به رضایت شغلی،  گرفته شود که درصورت تحت پوشش قراردادن شایستگی

 موفقیت شغلی منجر شود.  دلبستگی شغلی، عملکرد و

 بندی سازوکارهای سنجش در جلسه خبرگان )پنل خبرگی(، بعد از مطالعه و بررسی و دسته

های عمومی، مقیاس ارزیابی بعد شخصیت، هوش و استعداد جسمی که بیشترین پوشش  شایستگی

عاملی نئو و   های نهایی را داشتند، انتخاب شدند. لذا برای سنجش شخصیت، مقیاس پنج شایستگی

آن، برای سنجش استعداد جسمی،  ـ مصاحبه، برای سنجش هوش، مقیاس هوش هیجانی بار

 انتخاب شدند. MOPCو  APFTآزمون 
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 گیری و پیشنهادها نتیجه
ها در جدول زیر آمده است. این  های عمومی نهایی حاصل از تحلیل داده شایستگی

گیرند.  د جسمی و سلامت روان قرار میها در چهار بُعد شخصیت، هوش، استعدا شایستگی

 از سؤالات پژوهش پاسخ داده شد. 0و  4بنابراین، سؤال 
 

 های پژوهش هایی عمومی نهایی کارکنان وظیفه حاصل از تحلیل داده .  شایستگی02جدول 

 مقیاس سنجش شده( های پیشنهاد )قابل سنجش توسط مقیاس های عمومی نهایی شایستگی بعد

 شخصیت

ی، رهبر، نفوذ، ابراز وجود یینفس و توانا به اعتماد، تسلط بر خود، ثباتپذیری )سازگاری(،  تطبیق

 یگروه کاری، ارتباط یها حضور در جمع )عدم انزوا(، مهارت حس، ت(ئ)شهامت و جر شجاعت

 یرایپذ، مستمر( یریادگیو  ییایالعمر )پو مادام یریادگ، ی(ی)نوآور تیخلاقی، همکار هیو روح

، و دلسوزبودن علاقهی، همدلی، خودکارآمد، عیسر تفکر، بر خود تسلط، بودن افکار نو و متفاوت

، صداقتی، مساع کیو تشر یمیت کاری، نیب خوش، (یو ازخودگذشتگ ثاریرفاقت )ا هیروح

ی، اعتمادسازی، دار و امانت ییگرا قانون، از فرمانده یرویپ، (ی)سلامت اخلاق یاخلاق فضائل

 ، شرف، فهم سیاسی، ارزشی و بینشینگر ندهیآ ،ییدانای، رازدار، تلاش، و انضباط نظمی، وفادار

مقیاس پنج عاملی 

 نئو و مصاحبه

 هوش

)تمرکز و توجه  تیحس مأمورگذاری(،  ها )هدف رسانیدن مأموریت انجام پافشاری بر هدف در به

، (یریپذ تی)مسئول تیمسئول احساسی، همدلی، جانیه یآگاهی، تیموقع یآگاه، (تیمأمور یرو

حل  مهارت، تیقاطعی، ریپذ انعطاف ،یرفتار انعطافیی، پاسخگو، تعهد، اموال حیصح ینگهدار

 ماتیو تحمل ناملا یآور تاب، لهئمس

هوش  اسیمق

 آنـ  بار یجانیه

استعداد 

 جسمی

 ،(نانومتریقدرت فشردن دست و کل بدن )دتنفسی )شاتل ران(، ـ  استقامت قلبی

 (یا نقطه سه یپوستریز یبدن )ضخامت چرب بیترک، )خمش به جلو( یریپذ انعطاف
و  APFTآزمون 

MOPC 
سلامت 

 روان
 * سلامت روانی

 

طورکه قبلاً هم گفته شد چون دستورالعمل سنجش سلامت روان توسط ستاد  * تذکر: همان

سازوکارها( از الگوی آن  تبع کل ابلاغ شده است. در پژوهش، مؤلفه سلامت روان )و به

 کارگیری نهایی خارج شده است. به

برخی از مشاغل نیروهای مسلح برای کارکنان وظیفه و کارکنان پیمانی و رسمی استخدام 

های احصاشده برای کارکنان وظیفه  شده در نیروهای مسلح یکسان است، درنتیجه اکثر شایستگی
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به اهمیت مشاغل فرماندهی،  اده است. باتوجهبرای سایر کارکنان نیروهای مسلح نیز قابل استف

بودن  مدت کوتاه»علت   توان از کارکنان وظیفه به مدیریتی، حساس و امنیتی در نیروهای مسلح، نمی

در این « خدمت وظیفه عمومی، طی نکردن فرایند جذب و گزینش، نداشتن تجربه کافی و...

گونه مشاغل فقط برای کارکنان  مربوط به اینهای  دلیل، شایستگی همین مشاغل استفاده کرد. به

گیرد و در این پژوهش آورده نشده است. اعضای پنل خبرگی روی برخی  رسمی مدنظر قرار می

توان به  شده برای کارکنان وظیفه تأکید بیشتری داشتند، ازجمله می های استخراج از شایستگی

یری، نگهداری صحیح اموال، تعهد، پذ آوری و تحمل ناملایمات، سلامت روان، مسئولیت تاب»

 اشاره نمود.« ارزشی و بینشی، نظم و انضباط، روحیه همکاری و پیروی از فرمانده

ترین مقیاس برای سنجش شخصیت  مناسب NEOدهد که تست  نتایج این پژوهش نشان می

( 406: 0541و همکاران،  4)استارکTAPAS خواهد بود. کشور امریکا نیز از این تست با عنوان 

کند و در پژوهشی که توسط  برای سنجش صلاحیت متقاضیان ورود به نیروهای مسلح استفاده می

 یبا عملکرد شغل یتیشخص یها یژگیرابطه و یبررس ( برای4919ی )کرم ی وسامان ان،یبابائ

انجام شده است، از مقیاس نئو استفاده شده است. جهت سنجش  ناجا یتیمورأم یها کارکنان رسته

( در پژوهشی 4910پور و طاهری داغیان ) آن انتخاب شد. محمدی ـ هیجانی، تست بارهوش 

 های زندگی بر هوش هیجانی سربازان فرماندهی انتظامی ثیر آموزش مهارتأبررسی تجهت 

های پیشنهادی این پژوهش برای  اند. یکی از آزمون آن استفاده کردهـ  از مقیاس بار بادیشهرستان تا

است که برای سنجش آمادگی جسمانی داوطلبان ورود  APFTسنجش استعداد جسمی آزمون 

 خوشدلو  یرضازاده کرمانگیرد. همچنین  به نیروهای مسلح امریکا  نیز مورد استفاده قرار می

ارتش  ورانیدر پا یجسمان یآمادگ کیولوژیزیف یها شاخص یو بررس یسنج توان ( برای4910)

اند. در نیروهای مسلح امریکا برای سنجش  این آزمون را پیشنهاد کرده رانیا یاسلام یجمهور

کنند. درخصوص بعد سلامت روان،  نیز استفاده می MOPCآمادگی جسمانی و رزمی از آزمون 

سنجش و ارزیابی سلامت »ستورالعمل ، د01/54/491۸رئیس ستاد کل نیروهای مسلح در تاریخ 

 

1. Stark 
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را ابلاغ نموده که در این دستورالعمل « روانی کارکنان وظیفه در مراکز آموزشی نیروهای مسلح

لیست(  ، بازبینه )چکGHQچهار مقیاس )پرسشنامه( شامل پرسشنامه استاندارد سلامت عمومی 

رسشنامه شخصیتی چندوجهی (، و پMCMI-IIپرسشنامه میلون ) ،SCL 15علائم اختلالات روانی

 دهی و فرافرهنگی دارند. ( معرفی شده است که همه آنها ماهیت خودگزارشMMPIسونا ) مینه

 های عمومی اثربخش کارکنان وظیفه  ای استخراج شایستگی الگوی رابطه

های عمومی اثربخش کارکنان وظیفه در شکل زیر آمده  ای استخراج شایستگی الگوی رابطه

 است:

 
 فهیکارکنان وظ ی اثربخشعموم یها یستگیشا استخراج یا رابطه یلگو. ا9شکل 

 

 پیشنهادها
های مناسب نهایی به  های عمومی، مقیاس بعد از اخذ نظر خبرگان برای سنجش شایستگی

 شرح زیر انتخاب شدند:

 و مصاحبه؛ ست نئو: تتیشخص. 4
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 ؛آن ـ آزمون باری: جانیه هوش. 0

 ؛MOPCو  APFT آمادگی جسمانیی: تست جسم استعداد. 9

 (؛0559)(CD-RIS) آوری کونور و دیویدسون پرسشنامه تابی: شغل یآور تاب. 1

 (؛41۸0) شرر و همکاران یخودکارآمد یپرسشنامه عمومی: شغل یخودکارآمد. 0

 ؛(«4104) و اچ راث لدیف یبرا» یشغل تیپرسشنامه رضای: شغل تیرضا. 6

 .(41۸1پاترسون ) یشغل پرسشنامه عملکردی: شغل عملکرد

 پژوهش داده شد. 9بنابراین پاسخ سؤال 

 های عمومی اثربخش کارکنان وظیفه گیری شایستگی الگوی اندازه

 آمده است: 1های عمومی کارکنان وظیفه در شکل  گیری شایستگی الگوی اندازه
 

 
 

  فهیکارکنان وظ ی اثربخشعموم یها یستگیشا یریگ اندازه یالگو. 4شکل 
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 های عمومی های سنجش شایستگی الگوی زمانی اجرای آزمون

صورت زیر پیشنهاد  های عمومی به های سنجش شایستگی الگوی زمانی اجرای آزمون

 شود: می

 ؛APFT.  زمان ثبت نام: آزمون شخصیت، آزمون هوش، آزمون 4

. پایان دوره آموزشی: آزمون شخصیت، مصاحبه )درصورت ضرورت(، آزمون هوش، 0

 ؛MOPCیا  APFTون آزم

آوری شغلی، آزمون خودکارآمدی، آزمون رضایت شغلی و  . پایان ماه نهم: آزمون تاب9

 آزمون عملکرد شغلی.

 های عمومی پیشنهادی های الگوی استخراج شایستگی ویژگی

قانون خدمت وظیفه عمومی   11و  11، 11، 91کنندة مواد  بر قانون  و محقق ، مبتنیالگوـ 

 است.

است و هم سطح کار  کارگیری بههای سنتی  این الگو هم به سطح فردی که از ویژگیـ 

( که روی انطباق رفتار و روابط انسانی میان افراد تمرکز کارگیری بهگروهی )الگوی نوین 

 هایی چون سازگاری( نیز توجه نموده است. بیشتری دارد )با لحاظ شایستگی

های موردنیاز برای مسیر  مؤلفهدار و  کار معنیهای الگوی  مؤلفهتلاش شده است که ـ 

پرورش )عرضی(، و های عمومی(، آموزش شغل )شایستگی پیشرفت شغلی ازجمله تحلیل

سربازی(، های الکترونیکی یا حضوری(، ارزیابی )قبل، حین و بعد از خدمت  ارشاد )مشاوره

رضایت( در الگوی جمله ثبات، امنیت، عملکرد، خودکارآمدی، های شغلی )از و لنگرگاه

 های عمومی اثربخش کارکنان وظیفه مورد توجه قرار گیرد.  گیری شایستگی اندازه

عمومی و اکتسابی به استعداد انگارانه،  مبنایی استعداد، نگاه شخص از میان رویکردهایـ 

 نظر در این پژوهش مورد توجه قرار گرفته است.مورد

پذیری، نظم و انضباط، نفوذ،  ، تلاش، جامعهگذاری مؤلفه هدف 40ها نشان داد  بررسیـ 

نیاز های مورد مؤلفهجمله دانایی ازبینی، دقت، همکاری و  خوشحسن نیت، ثبات، خلاقیت، 
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ها نشان  پژوهش ،دیگر برای ورود به بازار کار است. ازسوی برای ارزیابی استعداد دانشجویان

شده در تحلیل  بالاتر از میزان مشخصمون نئو را آموخته چهار مؤلفة آز دهد که اگر دانش می

 شود. استعداد کاری محقق می مؤلفه 40این  ،آزمون داشته باشد

 کارگیری بهها  اساس شایستگیبر شایستگی گفته شد اگر فرد بر کارگیری مبتنی بهدر الگوی ـ 

عملکرد شغلی کارکنان  ،شود. در الگوی پیشنهادی شود، عملکرد فرد و سازمان بهتر می

 شود.    ه سنجیده میوظیف

که زیربنای عملکرد و رضایت شغلی را آوری و کارآمدی  بینی تاب ین الگو قابلیت پیشاـ 

 نیز دارد. ،هستنند

 پیشنهادهای پژوهشی
های عمومی کارکنان وظیفه و معرفی ابزارهای سنجش آنها در  به استخراج شایستگی باتوجه

کارگیری  مکمل این پژوهش جهت امکان ارائه مدل بهعنوان  این پژوهش، عناوین پژوهشی زیر به

 شود: مطلوب کارکنان وظیفه پیشنهاد می

 ؛مسلح یروهاین یشغل یها رسته ی و تخصصیعموم یها یستگیاستخراج شاـ 

 ؛مسلح یروهایدر ن یشغل یها مشاغل هر رسته ی و تخصصیعموم یها یستگیشا استخراجـ 

و  یعموم یها یستگیاساس شابر فهیکارکنان وظ مطلوب کارگیری به یالگو ارائهـ 

 ؛یتخصص

کارکنان  کارگیری بهشناسایی الزامات ایجاد سامانه هوشمند نیازسنجی، توزیع، تخصیص و ـ 

 ؛ها وظیفه در مشاغل نیروهای مسلح و رصد شاخص
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 منابع
مدل هوشمند تناسب شغل و  طراحي(، 5931)رضا و سنگي، محمد  آبادي، محسن؛ مقدم، علي آذر، عادل؛ شفيعي نيك

دانشگاه جامع امام  هاي مديريت منابع انساني فصلنامه پژوهشكاوي،  بر استعدادها با رويكرد داده شاغل مبتني

 .9۳ـ  5 :62، ش حسین)ع(

 يروين يتخصص يها رسته يشغل يمحور يها يستگيشا(، 5931) يمصطف، نژاد يهادوو  نيمحمدحس، يآزاد

 .13۵ـ   121 :۳ش  زدهميس س ،يانتظام تيريمد يها پژوهش فصلنامهي، انتظام

 نيروهاي در آن از انتزاعي برآورد با جسماني آمادگي وضعيت بين (، ارتباط5931پناهي، علي ) حميد و اراضي،

 .525ـ  51۳ (:1۷ پياپي) 6 ش ،بيستم س ،نظامي طب مجلهنظامي، 

 گزينش و جذب هاي نظام در سالاري شايسته مناسب الگوي تبيين و طراحي (،5931اميد و الواني، سيدمهدي ) اردلان،

 .91ـ  5: 26 ش ،دفاعي راهبرد فصلنامهايران، .ا.ج ارتش افسري هاي دانشگاه در انساني هاي سرمايه

(، طراحي و تدوين مدل شناختي 5939اسكندري، مجتبي؛ فرهي، علي؛ محمدي، ابوالفضل و قرباني، محمدرضا )

دانشگاه جامع امام  هاي مديريت منابع انساني فصلنامه پژوهشگيري فردي فرماندهان و مديران،  تصميم

 .۳1ـ  61: ۳س ششم، ش ، حسین)ع(

هاي شخصيتي با عملكرد شغلي  (، بررسي رابطه ويژگي5939الله ) بابائيان، علي؛ ساماني، يوسف و كرمي، ذبيح

 .6۷ـ  3: 91، س نهم، ش فصلنامه منابع انساني ناجاهاي مأموريتي ناجا،  كاركنان رسته

بررسي ارتباط هوش با ميزان سازگاري در  ،(59۷2بند، مهرداد؛ تيموري، حسين و شكرايي، معصومه ) پنجه

 .62، دوره دهم، شماره دوم، مسلسل سینا مجله علمي ابنسربازان قرارگاه بيمارستان بعثت نهاجا، 

 اسلامي جمهوري ارتش مطالعه مورد) انساني منابع مديران مكتبي هاي شايستگي (، الگوي593۷) پورصادق، ناصر

 .15ـ  91 :5 ش ششم،س  ،دريايي علوم آموزش نشريه، (ايران

 -ياسيس يها معاونت پژوهش يران،ا ياسلام يدر جمهور يندهآ يسرباز يالگوها(، 5936) يوسف ترابي،

 .5936/۵1/59، 59566 مسلسل: ش ،ياسلام يمجلس شورا يها مرکز پژوهش ي،حقوق

 بر مؤثر عوامل بندي اولويت(، 5931) رضا آبادي، حسن زين بيژن و عبداللهي، حسن؛ رنگريز، تيموري، نازنين؛

 منابع مديريت هاي پژوهش فصلنامهشايستگي،  نظام بر مبتني مناسب الگوي ارائه و انساني نيروي جذب

 .5۵۵ـ   11 :(95 پياپي) 5 ش ،دهم س ،انساني دانشگاه جامع امام حسین)ع(

: شناسي روان خدمات و مشاوره مراكز مشاوران هاي شايستگي (، معماري593۷) كرمي، مرتضي موسي و چوپاني،

، .(ا.ا.ج مسلح نيروهاي به وابسته شميم مشاوره مراكز: موردي مطالعه) كيفي هاي داده بر مبتني الگو ارائه

 .93ـ  5 :91 ش ،درماني روان و مشاوره فرهنگ فصلنامه
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(، بررسي رابطه ابعاد هوش هيجاني با 593۳سرايي، محبوبه ) زاده شهري، معصومه؛ فخريان، سارا و باغچه حسين

: 5س هفتم، شهاي مديريت منابع انساني دانشگاه جامع امام حسین)ع(،  فصلنامه پژوهشتعهد سازماني، 

 .91ـ  53

هاي فرماندهان و  الگوي توسعه شايستگي(، 593۷پور، رضا ) زاده، اعظم؛ رضايت، غلامحسين و حسين خطيب

هاي مديريت منابع انساني دانشگاه جامع  فصلنامه پژوهشمديران سپاه پاسداران انقلاب اسلامي ايران، 

 .91ـ  3: 9 ، ش55س  ،امام حسین)ع(

 يك كاركنان رواني سلامت ابعاد مقايسه و (، ارزيابي5936) باصري، احمد محمد و نريماني، سوران؛ رجبي،

 .96: 59 پياپي ،نظامي شناسي روان مجلهانتظامي،  و نظامي واحد

 در جسماني آمادگي فيزيولوژيك هاي  شاخص بررسي و سنجي توان (،5936رضا ) خوشدل، علي محمد و كرماني، رضازاده

 .92ـ   6۷: (۳6 پياپي) 5 ش ،پانزدهم س ،سینا ابن فصلنامهايران،  اسلامي جمهوري ارتش پايوران

باتأكيدبر عدم  کارگیري کارکنان وظیفه سازي به دستورالعمل متناسب(، 5939ستاد كل نيروهاي مسلح )

 كارگيري سربازان در كارهاي دون شأن. به

با تمركز بر محل اقامت  کارگیري بومي کارکنان وظیفه دستورالعمل به(، 5931ستاد كل نيروهاي مسلح )

 .33/5/6659سربازان، ش /

 شده.  كارگيري كاركنان وظيفه براساس مشاغل تعيين ، بهدستورالعمل طرح قدر(، 5931ستاد كل نيروهاي مسلح )

گرايي، هوش  هاي كامل مؤلفه  مقايسه(، 5939)محمد ، لعلي دستجردي و زاده، محمد سلطاني ؛فر، فائزه ستوده

فصلنامه مطالعات آموزشي ، صفهانشهر ا  هيجاني و سلامت روان دختران تيزهوش و عادي مقطع متوسطه

 .13ـ  ۳5  :۷، پياپي و آموزشگاهي

 استان هاي كلانتري نگهبان افسران و گشت مأموران مطلوب رفتاري الگوي تدوين و (، احصا5931) سوري، احمد

 .61ـ  52 (:۳ پياپي) ۳ ش ،يازدهم س ،انتظامي آموزش بر مديريت مطالعات فصلنامهالبرز، 

 فصلنامهشايسته،  پليس هوش الگوي (، تدوين5936) و خرازاني، سيدحميد عبدالله مجيدي، احمد؛ سوري،

 .12ـ   15 :(2۵ پياپي) 9 ش، پانزدهم س ،انتظامي دانش هاي پژوهش

 هوش رابطه بررسي (،5931محسن ) نجات، امير راه فرخ و محمدعلي، استاد جميل؛ مرادزاده، حسن؛ شاهميري،

 ،هجدهم س سینا، ابن فصلنامهارتش،  وظيفه كاركنان شناختي جمعيت هاي مؤلفه و رواني سلامت با هيجاني

 .51ـ  5۵ (:12 پياپي) 9 ش

 كرديبا رو يدر مدت خدمت سرباز فهيكارگيري سربازان وظ طرح مطلوب به ،(593۳محمد ) ،يبهروز و دهقان ،يشهباز

 .يمل کرديبا رو تيريکنفرانس اقتصاد و مد نیدومدر زمان صلح،  ها مياز تحر يناش ياقتصاد طيغلبه بر شرا
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 يروهاين يشغل تيرضا ثر برؤم يعوامل فرد(، 59۷3) نيحسي، مزروعو منوچهر  ،يذوالفقار ي؛لطفعل ،يعابد

 .۳1 :(۳9 ياپي)پ 5 ش ،س دوازدهم ،يمجله طب نظامي، نظام يروين كيدر  قهيوظ

 نظارت مجلهناجا،  در فرماندهي  استعدادهاي مديريت سازي پياده هاي مؤلفه و (، ابعاد5931) عامري، محمدعلي

 .۳۵ـ  59 :۳9 ش دوازدهم، س بازرسي، و

 در( شغلي مسير اجتماعيـ  شناختي نظريه) شغلي انتخاب مدل (، بررسي5931) زرين، سهراب عبدي

 .613ـ  6۳1 :29 ش ،اجتماعي رفاه فصلنامهاصفهان،  شهر دبيرستاني پسر آموزان دانش

 فصلنامهنظامي،  روحيه پرسشنامه هنجاريابي و اعتباريابي ساخت، (،5935عابدي، لطفعلي ) احمد و غضنفري،

 .1۷ـ  ۳1 :5۵ ش ،9 دوره ،نظامي شناسي روان

يك   (، مطالعه مشكلات رفتاري كاركنان وظيفه59۷۷بيگي، محمود و هوشنگي، مهدي ) فرهي بوزنجاني، برزو؛ حسن

: 9، س اول، ش هاي مديريت منابع انساني دانشگاه جامع امام حسین)ع( ژوهشفصلنامه پيگان سازمان نظامي، 

 .561ـ  5۵5

شغل و رابطه آن -(،  ارزيابي تناسب شخصيت5931الله؛ فاخر، اسلام و شعيبي، قاسم ) محمدي، جيران؛ رحيمي، فرج

مجله مطالعات گر تعهد سازماني در كاركنان شركت فولاد خوزستان،  به نقش ميانجي با عملكرد شغلي باتوجه

 .۳۵ـ  53: 5، س سوم، ش شناسي صنعتي و سازماني روان

 در انساني نيروي كارگماري به و انتخاب (، الگوي59۷9آذر، عادل ) محمدرضا و ناصري، امين ود؛محم محمدي،

 .591(: 92 پياپي) 9 ش ،انساني علوم مدرس فصلنامهمصنوعي،  عصبي هاي شبكه از استفاده با ها سازمان

هاي زندگي بر هوش هيجاني  (، بررسي تأثير آموزش مهارت5931پور، محمد و طاهري داغيان، علي ) محمدي

 .دانش انتظامي خراسان رضويسربازان فرماندهي انتظامي شهرستان تايباد، 

: دانشجويان كاري استعداد سنجش ابزار (، اعتباريابي593۳خانم ) ماهاني، حاج اسماعيلي نژاد، حسين و مطهري

ـ  15 :56 ش ،پنجم س ،آموزشي ارزشیابي و گیري اندازه مطالعات فصلنامهسازه،  روايي و پايايي تعيين

3۳. 

 ميزان و نظامي فرماندهان شخصيتي هاي ويژگي بين ارتباط (، بررسي593۷) احمد زارعي، كيا، داوود و مهدوي

 .6۷5ـ   616(: ۷1 پياپي) 9 ش ،ويكم بيست س ،نظامي طب مجلهامر،  تحت سربازان تخلفات

 يبررس(، 593۳) يعل ياني،آشت يو فتح يمهفه يني،الحس يچ قهوه ي؛حسنعل ي،غلامرضا؛ مهراب ميرزائي،

 ،س هفدهم ،يمجله طب نظام ي،نظام يروهايدر ن يتيشخص هاي يژگيپرسشنامه و يسنج روان هاي يژگيو

 .69ـ  51 (:29 ياپي)پ 5ش 
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(، بررسي تأثير كارمحوري بر 5932آبادي، طاهره ) حمد و جلالي خانميرمحمدي، سيدمحمد؛ رحيميان، م

، فصلنامه مطالعات رفتار سازمانيشناختي،  به نقش ميانجي قرارداد روان هاي شغلي كاركنان باتوجه نگرش

 .۷۵ـ  19: 6۳ش 

نظام  (،5931)ي مرجان و محمودسيد ،ياكبر حاج ي،مهد ،ينيرحسيم ؛نيصدرالدديس ،يپوراندخت؛ صدر رومند،ين

 .رانيا ژهيو يمنابع انسان تيرينظام جامع مد ياتاق فکر طراح)نجما(، ي منابع انسان تيريجامع مد

 منابع مطالعات فصلنامهنهاجا،  در استعداد مديريت الگوي ارائه (،5931رضايي، حسين ) پوري، حسن و ولي

 .591ـ  551 :63 ش ،انساني
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