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 جمهوری اسلامی ایران انسانی نيروهای مسلح سرمایهنظام های شناسایی مولفه

 2 ، احمد بی آزار*1 محمد شاه محمدی

 چکیده

 یاتازه یهاچالش اطلاعات یرشد خارق العاده در فناوری و در امور نظامپیشرفت شدن،  یجهانزمینه و هدف: 
در جهت بهره مندی موثر از کرده است.  جادیا های نظامیسازمانبرداری از سرمایه انسانی در در خصوص بهرهرا 

ازمان ها شناسایی سرمایه انسانی در سازمان های نظامی در ابتدا بایستی مولفه های نظام سرمایه انسانی در این س
ران اسلامی ای ارتش جمهوریانسانی  سرمایهنظام های شود، در این راستا تحقیق حاضر با هدف شناسایی مولفه

 صورت گرفت.

ای کتابخانهه مطالعابتدا با  بوده است.یک تحقیق اکتشافی  کاربردی و از نظر روش ین تحقیق از نظر هدفاروش: 

 پس با استفاده از پرسشامه ساستخراج و  های نظام سرمایه انسانیمولفهادبیات نظری، و جستجوی عمیق 
فرماندهان یق، مرحله از طریق پنل دلفی اعتبارسنجی شده است. جامعه آماری این تحق دودر  هامولفهدلفی فازی، 

نفر با  30که   بودند سرمایه انسانیو متخصصین آشنا به موضوع تحقیق در حوزه  ارتش جمهوری اسلامی ایران
 گیری هدفمند انتخاب شدند.استفاده از روش نمونه

مهوری اسلامی جارتش در  انسانی نیروهای مسلحسرمایه نظام  هایلفهمو براساس نتایج دلفی فازی،یافته ها: 
توسعه امات اقد»، «توانمندسازهای سازمانی»، « ایهای حرفهویژگی»، «های فردیویژگی»معیار اصلی  5در  ایران

 .شناسایی شد «نتایج توسعه سرمایه انسانی»و  «سرمایه انسانی

های نیروهای مسلح جمهوری اسلامی ایران منابع انسانی در سازمانگذاران مدیران و سیاستنتیجه گیری: 
های شناسایی شده در پژوهش حاضر به توسعه سرمایه انسانی و متعاقبا تحقق اهداف توانند با اتکا بر مولفهمی

 کلان سازمان و نظام جمهوری اسلامی ایران دست یابند.

 .نی، نیروهای مسلح جمهوری اسلامی ایرانسرمایه انسانی، نظام سرمایه انساکلید واژه ها: 
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 مقدمه

 نیبنابرا ؛ستین یکاف هابرای سازمان یسنت دیاز عوامل تول یبرداربهرهبا ظهور اقتصاد دانشی، تنها 

و  اتریپو دانشیدر استفاده از منابع  بایستمیها سازمان بلندمدت،مثبت  جیبه نتا یابیدست یبرا

میان سرمایه انسانی به دلیل نقش بسیار مهمی که در نوآوری و  عمل کنند. در اینکارآمدتر 

 .  316: 2017و همکاران،  2)ویدوتو ها بسیار مهم استدارد، برای سازمان 1نوسازی راهبردی

 ، رشد سمی، تروری، انقلاب در امور نظامیمتقابل اقتصاد یشدن، وابستل یجهاناز سویی 

در خصوص را  یاتازه یهاچالش ی،اقدامات داخل ریاطلاعات و سا یخارق العاده در فناور

 . 34:  2020، 3گازیتکرده است ) جادیا های نظامیبرداری از سرمایه انسانی در سازمانبهره

 لرید یهادارند که آنها را از سازمان یمنحصر به فرد هاییژگیو هاعلاوه براین، این سازمان

عملیات نظامی و در  لرانیبه خطر انداختن جان خود و د ازین، متعدد یهانقش ؛کندیم زیمتما

 ، و همکاران 4)ژائو ها استویژگی دولت بخشی از این های متنوعدرخواست با سازگاری

خود  فیدر انجام وظا های نیروهای مسلحدر سازمان همچنین نیروی انسانی  .703: 2017

 ازیاست که ن یادر ارتش به گونه سرمایه انسانیمدیریت  عتیطبرو از ایندارند،  یتعهدات خاص

  .  88: 2019، 5کند )جنکرا ایجاب میو متمرکز  شدهاختصاصی، بومی نظام کیبه 

دهند که داشتن های انسانی این نکته را نشان میمطالعه کشورهای قدرتمند از لحاظ سرمایه    

ان، )صادق و همکار غیر ممکن است های انسانیهای انسانی بدون نظام جامع سرمایهسرمایه

ای نیروی . از سوی دیلر مقام معظم رهبری و فرماندهی کل قوا در افق جدیدی که بر 59: 1398

ر توجه می نمایان نمودند، نیروی ارتش را یک نیروی راهبردی دانسته و بلاارتش جمهوری اس

ز بیانات خود که در فرازهایی ای مقام معظم رهبر. بنا به بیانات راهبردی به آن تاکید فرمودند

 :فرمایندمی

یکی از چیزهایی که در یک سازمان نظامی حائز اهمیت است، نشاط برای استفاده بهتر از » 

ها های مادی و انسانی است و استعدادها را جستجو کنید و آنها و موجودیاستعدادها و قدرت
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های دقیق، های نافذ و خلاق و چشمهای ماهر و مغزرا به جوشش و درخشش درآورید. از دست

های بجا و شناختن گیریها همان تصمیمدر پیشرفت کار و مسنولیت بزرگ خود بهره گیرید. این

 « هاست.تکلیف لحظه

امل برسد و زمان به تک رییبا تغ نظام سرمایه انسانی در نیروهای مسلحاست که  یضرور نیبنابرا

 .حفظ کند منطقه ب درغال لریباز یک به عنوانالمللی، بین قد و اندازهبا  ی خود راسطح هماهنل

های نیرو مسلح جمهوری اسلامی ایران، وظیفه حراست از مرزهای با توجه به اینکه سازمان    

کشور را بر عهده داشته با مسائلی همچون امنیت و اقتدار ملی سروکار دارند، توسعه سرمایه 

های نظامی به منظور برآوردن سازمانشود. انسانی، امری راهبردی در سطح ملی تلقی می

انسانی خود نلرش به نظام سرمایه های یکم بایتد شیوهومحیط امنیتی قرن بیست هاینیازمندی

 است های مولدرا تغییر دهند و اولین قدم در این راه تلقی کارکنتان بته عنوان دارایی و سرمایه

دهند. لذا بنا به اهمیت نقش میهای فیزیکتی دیلتر را تحتت تتأثیر قترار که تمامی سرمایه

نیروهای مسلح،  و کاستی در نظام سرمایه انسانیضعف  انسانی در نیروهای مسلح، هرگونهسرمایه 

توان سازمان دار کرده و از میزان خدشهبرداری از استعدادهای موجود در بهرهسازمان را  توانایی

خواهد کاست؛  ف والای سازمان در راستای حفاظت از نظم و دفاع از کشوراهدا قتحق در راستای

 یانسان هینقش مهم سرما رغمیعلاین حال شواهد تحقیقاتی و میدانی حاکی از آن است که با 

گذاری سرمایهنوع ی، اقدامات و و جمع یفرد ماتیتصم و، روند های نیروهای مسلحسازماندر 

  است.ناشناخته همچنان  هادر نظام سرمایه انسانی این سازمان

شده است،  منتشر یادیمطالب ز سرمایه انسانیکه درباره  یدر حالبنابر مرور پیشینه تحقیق،     

در مورد نظام سرمایه انسانی که علاوه بر نقش سنتی مدیریت منابع انسانی، شامل  تحقیقات اما

های الخصوص در سازمانشود، علیبرداری از سرمایه انسانی بالقوه نیز میمدیریت استعداد و بهره

نجام این تحقیق در راستای رفع این شکاف تحقیقاتی دارای اهمیت نظامی بسیار اندک است. لذا ا

موازات . بنابر اهمیت نظری تحقیق و همچنین اهمیت کاربردی پژوهش به موازات و ضرورت است

، تحقیق 1404انداز کشور در افق سند چشمدر راستای  و  رهبر معظم انقلاب اسلامی بیانات

 گرفت:حاضر با هدف پاسخ به این سوال شکل 

 های نیروهای مسلح چه هستند؟های نظام سرمایه انسانی در سازمانمولفه
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 پژوهش یرهایمفهومی و عملیاتی متغ فیتعار

 یاشدهاشتهانب ییدانش، مهارت و توانا ،یانسان هی  سرما2006) تالای: به زعم هیانسان هیسرما

 .نجامدایکار به صورت بالقوه ب طیو عملکرد در مح یوربهره شیبه افزا تواندیاست که م

ه کارکنان جهت توسع یاست برا یچهارچوب یانسان هی: توسعه سرمایانسان هیسرما توسعه

  .25: 1397و همکاران،  لویخود و سازمان )حاج یو دانش فرد هاییتوانا

. نظام در عادت و روش آمده است ه،ینظم دادن، آراستن، رو ی: واژه نظام در لغت به معنانظام

« هاهدف انیم طیها با روامجموعه هدف»و « کنش و واکنش یمجموع عناصر دارا» یعنیاصطلاح 

  .1391و همکاران،  یاردکان ی)ملک اف ل

 یدر راستا ییهاو روش هاهیاشاره دارد به مجموعه رو یانسان هی: نظام سرمایانسان هیسرما نظام

منجر  یسازمان تیبه موفق تیکارکنان که در نها یتخصص و مهارت ،یاز دانش فرد یریگبهره

  .2019،  تی)اسم شودیم

اه پاسداران متستلحّ بته ستتاد فرماندهى کل قوا، ارتش، سپ تروهتاىی: نت مـسـلّح ـروهـاىینـ

نظرپور، )د انتظامى و وزارت دفاع و سازمانهاى وابسته، اطلاق مى شو روىیانقلاب اسلامى و ن

1386 :14.  

 قیامه تحقبا استفاده از نظرات پاسخ دهندگان به پرسشن یانسان هی: نظام سرمایاتیعمل فیتعر

 .ردیگیمورد سنجش قرار م ،یفاز یبه دست آمده از روش دلف یهابراساس مولفه

 پیشینه و مبانی نظری

 ظهور سرمایه انسانی

. بسط و گسترش یافت 1776اسمیت در سال  آدام طسانسانی تو نیرویبر  گذاریایده سرمایه

در  1در اقتصاد احتمالاً توسط ایروینگ فیشر "سرمایه انسانی"اولین استفاده رسمی از اصطلاح 

 1950انجام شده است. بعداً توسط نویسندگان مختلفی پذیرفته شد اما تا اواخر دهه  1897سال 

 1958در  2به بخشی جدی از زبان بین المللی اقتصاددانان تبدیل نشد. پس از ژاکوب مینسر

                                                                                                                                       

۱. Irving Fisher 

.۲ Jacob Mincer’s 
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محبوبیت  "سرمایه گذاری در سرمایه انسانی و توزیع درآمد شخصی"مجله اقتصاد سیاسی مقاله 

  . 55: 2016، 1)گلدین ل توجهی پیدا کردقاب

  آموزش را نه به عنوان کالای مصرفی بلکه به عنوان سرمایه گذاری در خرید 1960شولتز )    

  ادعا کرد 1960سرمایه انسانی، قابل مقایسه با کالاهای سرمایه ای توصیف کرد. بعدا، شولتز )

تر است. در زمان ن سرمایه مادی با اهمیتکه داشتن سرمایه انسانی در مقایسه با اهمیت داشت

بحران انرژی و کاهش اهمیت محصولات صنعتی، وی فرصتی را دید که می توان از طریق آموزش، 

 2)پرپرلکین تعدادی با کیفیت را جایلزین کند و همچنین پیشرفت دانش منابع را چند برابر کند

 . 764: 2016و همکاران، 

ترین نویسنده تنوری سرمایه سازمانی شناخته شده است،این   که مطرح1962بکر ) سپس    

آموزش،  نهیدر زم یگذار هیرا با سرما یانسان هی  ظهور سرما1962بکر ) موضوع را گسترش  داد. 

دارند، مرتبط دانست و آموزش  ریتأث یو عاطف ی، مالیجسم یستیکه بر بهز یعوامل ریو سا هیتغذ

، 1977، در سال متعاقباً . 57:  2014، 3)جوزف و ابینی کرد نییتع یعامل اصل کیرا به عنوان 

 فیاجازه داد تعر  1977بوئن )انجام شد، به  "کاگویمکتب ش" ندگانیکه توسط نما یمطالعات

کسب شده  زهیشامل دانش، مهارت، انل یانسان هیسرما"کند:  انیب یانسان هیرا از سرما ریز قیدق

 کی نیکالاها و خدمات استفاده شوند. ا دیتول یبرا یخصمدت زمان مش یتوانند برا یم که است

)پرپرلکین و «  است هر دو با هم ای، ندهیآ تیرضا ای ندهیمنبع درآمد آ رایاست، ز هینوع سرما

  .2016 765همکاران، :

فرد، بلکه جامعه )به شکل نرخ  کیاست که نه تنها  تیواقع نیا  1993بکر ) یکارها جهینت    

شوند؛  یبهره مند م یانسان هیدر سرما یگذارهی  از سرمایرشد اشتغال و اقتصاد به طور کل تربالا

 یدولت از حوزه آموزش تیمثبت است و قطعاً ضرورت حما راتیتأث ی، آموزش دارالریبه عبارت د

مفهوم  نیتوسعه ا هیدر مراحل اول چهاگر . 595: 2020، 4)سیمن و استفکوا کند یم دیرا تأک

 یانسان هیسرما یزود با تنور یلیمحققان خاما وجود داشت،  دهیا نیدر برابر ا یاهیمقاومت اول

مورد  شتریب یو فرد یروز به روز در سطح جهان و در سطح سازمان یانسان هیکنار آمدند. سرما

  .57: 2016)گلدین،  توجه قرار گرفته است

                                                                                                                                       

.۱ Goldin 

.۲ Perepelkin 

۳ . Joseph & Aibieyi 

٤d Seemann, P., & Stofkova, Z 
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 مفهوم سرمایه انسانی

آن برخوردار  مهارتی که نیروی کار از"سرمایه انسانی در واژه نامه انللیسی آکسفورد به عنوان 

ید دارد که . این مفهوم بر این تاک"است و به عنوان یک منبع یا دارایی در نظر گرفته می شود

 این  وسرمایه گذاری در افراد انجام می شود )به عنوان مثال، آموزش، یادگیری، بهداشت  

  . 60: 2016)گلدین، : هد دها بهره وری فرد را افزایش می سرمایه گذاری

رورش افراد در آموزش و پ یگذارهیسرما شیشامل افزا یانسان هی  سرما1979به گفته شولتز )    

در عملکرد  موثر رییتغ جادیآموزش و پرورش که باعث ا قیتواند از طر یفرد م یهاییاست. توانا

 . 763: 2016و همکاران،  )پرپرلکین ابدی شیافزاشود، یمشاغل م

است  در آموزش یه گذاریسرما یبه معنا یانسان هیکند که سرمای  فرض م1998مارشال )    

)جوزف و  ودانجام ش یسازمان ایاز کارگران منفرد هر موسسه  یگروه ایتواند توسط افراد  یکه م

 . 66: 2014ابینی، 

مهارت،  یادگیری،در آموزش،  یگذار هیسرما" یانسان هید که سرماکر ی  تصور م1993بکر )    

است  یصفت یسانان هیسرما "جدا کرد. هماز آنها را توان یاست که نم ییارزشها ریبهداشت و سا

 . 29: 2018)لیم و همکاران،  ستیفرد متبلور است و قابل ابطال ن کیکه در 

 "کشور کی یمنابع انسان یها و مهارت ها ییتوانا"به  یانسان هی  سرما1995) یاز نظر اوکوج    
شود یمربوط م ییندهایفرا"به  یانسان هیسرما  2009و همکاران ) 1ماریموتواشاره دارد. به گفته 

ها، تا سطح دانش، مهارت در ارتباط است، یاقدامات حرفه ا ریسا و یادگیریآموزش،  باکه 

و  یشغل تیمنجر به رضا ، ودهد شیکارمند را افزا کی یاجتماع یهاییها و دارا، ارزشهاییتوانا

 "عملکرد کارمند شود

 

 

 

 

 

 

 

                                                                                                                                       

۱. Marimuthu 
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 های سرمایه انسانیمدل

های متعددی در این حوزه از های اخیر پس از محبوبیت مفهوم سرمایه انسانی، مدلطی سال

انسانی در سه های سرمایه   شامل مدل1سوی محققان مختلف ارائه شده است. جدول شماره )

 های غربی، اسلامی و ایرانی است.بخش مدل

 های غربی، اسلامی و ایرانیهای سرمایه انسانی در سه بخش مدل( مدل1جدول شماره )

 مولفه ها مدل رویکرد

اللوهای 

 غربی

مدل معماری توسعه سرمایه 

  1999لپاک و اسنل ) انسانی

نوع  ویژگیهای سرمایه انسانی )ارزش، منحصربه فرد ،

استخدام، پیکربندی منابع انسانی)تعهد، سازگاری و 

همکاری ، روای کارکنان )سازمانی، نمادی، مبادله ای و 

 مشارکتی 

مدل سرمایه سازمانی استوارت 

(1998  
 احساس، ق اوت، ایجاد و توسعه روابط است

ادوینسون مدل سرمایه سازمانی 

  1998و مالون )
 .خلاقیت و نوآوریدانش، مهارت، تجربه، 

مدل سرمایه انسانی بوزمان و 

  2001همکاران )

استعدادهای تحصیلات، جامعه پذیری علوم، توسعه شبکه، 

 انتظارات خانواده و منابع مادی

مدل سرمایه انسانی سوانسون و 

  2001هولتون )
 های اجتماعیهای فردی، ورودیورودی

مدل سرمایه انسانی پلویهارت و 

  2011ن )همکارا

های شناختی )دانش، مهارت و تجربه ، شخصیت توانایی

 )ارزشها و منافع 

مدل سرمایه انسانی سازمان 

 خدمات عمومی استرالیا

گذاری شده، مدیریت استعداد، استراتژی گزنیش هدف

استراتژی توسعه کارکنان، استراتژی نوآوری، سیستم 

ه رهبری، مدیریت عملکرد، استراتژی تنوع، برنامه توسع

 برنامه تغییر فرهنگ

مدل سرمایه انسانی سولتیسیک 

  2018و همکاران )

کسب و تخصیص مجدد فرآیند سرمایه انسانی، دستیابی به 

فرآیندهای گزینش، ارزیابی شایستلی، ارزیابی کارکنان، 

فرآیند افزایش درگیری کارکنان، روابط داخلی ذینفعان، 

 محافظت از فرآیندهای کاری.
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اللوهای 

 اسلامی

های مؤثر بر عملکرد شاخص

انسانی نیروهای مسلح  سرمایه

 غهلاالباز منظر نهج

 ایمان، صبر، استقامت، بصیرت، توکل، تفکر

های موثر بر عملکرد شاخص

 سرمایه انسانی از منظر صحیفه
 آموزش، بصیرت و اطلاعات

بیین توسعه سرمایه انسانی بر ت

 اساس آموزه های اسلامی

  1386آقانظری و همکاران )

افزایش قابلیتها و استعداد، افزایش مخارج اموزش و بهداشت، 

بهبود مولفه های توسعه انسانی، تولید و نوآوری، توزیع 

 عادلانه درآمد

بیین توسعه سرمایه انسانی بر ت

 های اسلامیاساس آموزه

  1394محمدی و عبدالحمید )

های تعاملی؛ شایستلی هایهای درونی؛ شایستلیشایستلی

و  عملکرد، ارزیابی شاغل؛ و شغل ۀرفتاری، و تنظیم رابط

داری و مشورت؛ الزامات تنظیم مقررات، گزینش و مردم

 انتخاب، و جبران خدمات

تبیین مدل توسعه منابع انسانی 

مبتنی بر اللوی اسلامی ت 

ناصحی فر و  ایرانی پیشرفت

  1396عسلری ماسوله )

ی، عوامل فراسازمانی، آموزش، عوامل سخت عدالت سازمان

افزاری محیط کاری، بومی بودن مدل، مدیریت دانش، عوامل 

ملی و عوامل نرم افزاری محیط کاری، و از دیدگاه فردی دین 

 محوری و تعهد کارکنان در توسعه منابع انسانی

اللوهای 

 ایرانی

اللوی تعاملی توانمندسازی 

ری سرمایه انسانی مبتنی بر فناو

اطلاعات و ارتباطات در 

فرهی و  نیروهای مسلح

  1392همکاران )

توانمدیها: خودکارآمدی، حق انتخاب، موثر بودن، هم بودن و 

 اصالت داشتن، فرهنگ سازمان

للوی توسعه منابع انسانی 1

های نیروهای یکی از سازمان

محمدی و همکاران  مسلح

(1394  

کارگماری، نظام بهعوامل سازمانی، شامل: نظام جذب و 

یابی عملکرد، نظام آموزش، نظام تربیت و پرورش، نظام ارزش

های سازمان؛ عوامل ارتقا، نظام حقوق، بازنشستلی و ویژگی

های شخصیتی و های فردی و ویژگیفردی، شامل: انلیزه

 ای شامل: محیط نزدیک و محیط دورعوامل زمینه

یزدان مدل توسعه منابع انسانی 

  1397همکاران ) شناس و
توسعه عادلانه منابع انسانی، آموزش و توانمندسازی، توسعه 

گرایی، شایستلی تخصصی، مشارکت و خلق ایده، ایحرفه
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سالاری، به کارگیری تکنولوژی، پروری، شایستهجانشین

 راهبردهای فرهنلی، غنی سازی فرهنگ

وری سرمایه انسانی مدل بهره

  1398صادق و همکاران )

نلهداری سرمایه انسانی، درک استعداد کارکنان، دستیابی به 

 اهداف سازمانی، همسوسازی اهداف

 پیشینه تجربی تحقیق

در این بخش مروری بر تحقیقات انجام شده در داخل و خارج از کشور در حوزه نظام سرمایه 

 شود.انسانی ارائه می

با روش کیفی گذاری در حوزه سرمایه انسانی مشیاللویی برای خط  1398صفیان و همکاران )

گذاری در حوزه سرمایه انسانی شامل پنج بعد اصلی ورودی، مشیخط ارائه کردند. براساس نتایج

گذار مطلوب، های سیاستباشد. در ذیل این ابعاد نیز مؤلفهفرایند، خروجی، نتایج و ارزیابی می

 .آموزی قرار داردللوگیری و درسا بینانه و گرایی واقعپایش، آرمان ساز، مداقه وارکان جهت

وری سرمایه انسانی در نیروی دریایی رائه مدل مفهومی بهره  نیز به ا1398صادق و همکاران )    

وری دهد برای ارائه مدل مفهومی بهرهمینشان . نتایج پرداختندمی ایران لاارتش جمهوری اس

طبقه اصلی و حیاتی باید مورد  1می ایران، لانیروی دریایی ارتش جمهوری اسسرمایه انسانی در 

گر و پیامدهای ای، مداخلهنتایج پژوهش مشتمل بر شناسایی عوامل علیّ، زمینه. نظر قرار گیرد

عبارتند از: نلهداری  وری سرمایه انسانیبهره بود. در این مدل راهبردهای وری سرمایه انسانیبهره

 نسانی، درک استعداد کارکنان، دستیابی به اهداف سازمانی، همسوسازی اهداف.سرمایه ا

های ورزشی  تدوین اللوی سنجش سرمایه انسانی در فدراسیونبه   1395قربانی و همکاران )    

تحلیل عاملی اکتشافی شاخصهای سرمایه انسانی، موجب شناسایی هفت عامل پرداختند.. ایران 

ری، دانش و مهارت، شایستلیهای مرتبط با کار، تعهد، تجربه و کارآفرینی انلیزش، مدیریت و رهب

 گردید. 

  به ارائه مدل سرمایه انسانی در بخش دفاعی در رومانی پرداخت.  2020ایورگا )    

 یاتیبرنامه عمل یهمچنان برا و آغاز شده 2007سرمایه انسانی در رومانی از در  یگذار هیسرما

داشت.  ادامه خواهد 2021، مربوط به چارچوب یشده به توسعه منابع انسان ، اختصاص دادهندهیآ

 کی نی، و همچنکند مشارکت دیدر مرحله مذاکره توافق نامه جد دیکشور با براساس نتایج
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و ساخت برنامه  یمدل ساز یخود، برا کیهمه مناطق استراتژ یبرا و شفاف جامع کردیرو

 مشخص کند.آن،  یضوعو اهداف مو یذارگ هیسرما یها تیاولو نیی، تعاسنادی

و  یابیدست یندهایو بهبود فرا تیحما   به نقش فرآیندهای ارتباطی در2018سولتیسیک )    

موارد در  نیاز مهمتر یارتباط یندهای. فراپرداختسازمان  کیدر  یانسان هیسرما تیریحفظ مد

 یانسان هیسرما تیریمدمدل بلوغ  اساس اطلاعات بدست آمده برهستند.  یانسان هیسرما تیریمد

شامل هفت مولفه کسب و تخصیص مجدد فرآیند سرمایه انسانی، دستیابی به فرآیندهای گزینش، 

ارزیابی شایستلی، ارزیابی کارکنان، فرآیند افزایش درگیری کارکنان، روابط داخلی ذینفعان، 

 محافظت از فرآیندهای کاری.

با   2001بوزمان ) یانسان هیسرما یو فن یعلم توسعه مدل  به 2017کورلی و همکاران )    

 مدل علمی فنی سرمایه انسانی بوزمان یمدل اصل افزودن بعد فرهنلی پرداختند. به زعم ایشان

 تی، ملیاجتماع یاقتصاد تی، نژاد، وضعتیمربوط به جنس یبه موضوعات مختلف فرهنل حاًیصر

و  یعلم یشغل یرهایمس یبرا یبه طور کل ین عواملا در حالیکهپردازد، ینم یو فرهنگ ان باط

شود یم شنهادینظر شده پ دیمدل تجد کیمسنله،  نیپرداختن به ا یمهم هستند. برا یبهره ور

را پوشش  یمدل اصل یو اجتماع یسانان هیسرما یهامولفهاست که  یبعد فرهنل کیکه شامل 

 دهد.  یم

با در نظر  یانسان هیسرما یریاندازه گ یجامع برا اسیمق جادیا  به 2017ویدوتو و همکاران )    

پرداختند.  یو حافظه سازمان ی، نلرش ها، مهارت ها، رهبریستلیمربوط به شا یگرفتن جنبه ها

ظاهر شد که در سه عامل  یانسان هیسرما ریمتغ 13متشکل از  یاسیمطالعه مق نیا جهینت در

 که  تیو خلاق تیو رضا ؛یها تیشده اند. صلاح یطبقه بند زهیو انل یرهبر

 سازمان کمک کند. یانسان هیسرما یریتواند در اندازه گ یم

که سطوح خرد، متوسط و کلان  یمدل چند سطح کی جادیبا ا  2011پلویهارت و همکاران )    

 این مطالعهدهد.  یارائه م یانسان هیسرما یدر مفهوم ساز یدیجد کردیکند، رویرا متصل م

که از ظهور دانش، مهارت،  کند یم فیمنبع در سطح واحد تعر کیرا به عنوان  یانسان هیسرما

منشأ  یدر مورد چلونل یدیجد نشیمدل ب نیشود. ا یم جادیافراد ا یها یژگیو ریسا ای ییتوانا

 قیدهد و از طر یافراد ارائه م یروانشناخت یهایژگیدر و کیبا ارزش استراتژ یانسان هیمنابع سرما

 .ابدی یشکل م رییسطح واحد تغ یندهایفرا
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دهد در داخل کشور، تحقیقات معدودی در حوزه سرمایه انسانی مرور پیشینه تحقیق نشان می    

  نیز بر 1398در تحقیق صادق و همکاران )به طور خاص در نیروهای مسلح انجام شده است، 

جوانب مورد بررسی قرار نلرفته تاکید شده و نظام سرمایه انسانی در کلیه وری سرمایه انسانی بهره

رغم تحقیقات متعدد انجام شده در خصوص سرمایه انسانی، در خارج از کشور نیز علی است.

تحقیقاتی که به طور خاص در زمینه نیروهای مسلح انجام شده باشند، محدود بود. همچنین 

ی، اجتماعی و ارزشی های فرهنلنتایج تحقیقات انجام شده در خارج از کشور نیز به دلیل تفاوت

باشد. موجود، به طور کامل قابل تعمیم به سازمان نیروهای مسلح در جمهوری اسلامی ایران نمی

های نظام سرمایه انسانی در س سازمان از این رو پژوهش حاضر به دنبال کشف و شناسایی مولفه

ن پرداخته نشده نیروهای مسلح در جمهوری اسلامی ایران است که پیش تر به صورت جامع بدا

 و تحقیق حاضر از این جهت جنبه بدیع دارد.

 های نظام سرمایه انسانی مستخرج از ادبیات است.دهنده مولفه  نشان2جدول شماره )
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 های نظام سرمایه انسانی مستخرج از ادبیات( مولفه2جدول )
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ی و همکاران )
رضای

1393
  

صادق و همکاران )
1398
  

ویژگیهای 

 فردی

 

 

 

 

 

       *   باورها

       *   انتظارات

       *   توانایی سازگاری

     *  *   استعداد

       * *  ثبات احساسی

       *   غلبه بر استرس

ویژگیهای 

 حرفه ای

 

 

 

 

  *   *  * * * تجربه

  * * * * * * * * دانش

مهارت و 

 شایستلی
 * * * *  * *  

      *   * تحصیلات

       *   حل مساله

توانمندسازها

 ی سازمانی

 

 

 

 

 

       *   اهداف مشترک

    *      اختیار

    * *     تسهیم دانش

 * *    *    آموزش

 *    *     رهبری

    *      اعتماد
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محیط خلاق و  

 پویا
  *     *  

توسعه 

سرمایه 

 انسانی

 

 

 

 

 

      *    چرخش شغلی

      *    برنامه ریزی شغلی

ریزی جذب برنامه

 و نلهداری
        * 

 *    *     استعدادمدیریت 

کارمندیابی 

براساس 

 نیازسنجی

        * 

 * *        پاداش دهی

نتایج توسعه 

سرمایه 

 انسانی

 

 

 

      *    کارایی

      *    اثربخشی

      *    ماندن در سازمان

 *     *    رضایت شغلی

   *       نوآوری و

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 1402 بهار، 1، شمارۀ بیست و سومسال مدیریت نظامی،  ۀفصلنام / 134

 

 روش

ر این دبوده است، چراکه یک تحقیق اکتشافی  کاربردی و از نظر روش ین تحقیق از نظر هدفا

است.  های نظام سرمایه انسانی در سازمان نیروهای مسلحو کشف مولفههدف شناسایی  پژوهش

های مولفهشینه پژوهش ادبیات و پی عمیق مرور ای وروش کتابخانه ابتدا با استفاده از منظوربه این 

های به منظور بومی سازی و اجماع بر روی مولفهو سپس ستخراج شد نظام سرمایه انسانی ا

 مستخرج از ادبیات از روش دلفی فازی بهره برده شد. 

اساتید نفر از  30نظر در حوزه تحقیق، شامل  متشکل از خبرگان و افراد صاحب پانل دلفی    

نفر از فرماندهان  22عداد از این ت بوده است. دانشلاه و فرماندهان ارتش جمهوری اسلامی ایران

انتخاب  1گیری هدفدار یا ق اوتینمونه ها با روشباشند. نمونه نفر از اساتید دانشلاه می 8ارتش و 

برای دستچین کردن  2. این روش بر این فرض استوار است که دانش پژوهشلر درباره جامعهشدند

 . بر این اساس اع ای پانل 2000، 3)هاسن، کینی و مک کنا اع ای پانل قابل استفاده است

های هدفدار یا ق اوتی برگزیده دلفی برای این پژوهش به صورت نمونه گیریِ غیراحتمالی و روش

 اند از :معیارهای انتخاب خبرگان در این پژوهش، عبارتند. می شو

 تار سازمانیعلمی در رشته مدیریت و رفع ویت هینت .1
 در حوزه سرمایه انسانیبرخورداری از سابقه کار پژوهشی  .2

 انسال برای فرمانده 5برای حداقل  ارتش جمهوری اسلامی ایرانسابقه اجرایی در  .3

پاسخ دهندگان  از مندارساختتوسط یک پرسشنامه نیمهپس از تشکیل پانل دلفی، در دور اول     

در انتهای  کنندها را مشخص اهمیت شاخص تایی 5که بر اساس یک طیف  شددرخواست 

های که علاوه بر شاخص شدپرسشنامه نیز یک سوال باز نوشته و از پاسخ دهندگان خواسته 

اگر معیار دیلری در نظر دارند که با هدف تحقیق در ارتباط است بیان کنند. بعد از  موجود

عملیات غرباللری و حذف شاخص های کم اهمیت صورت  ها و تجزیه و تحلیل،آوری دادهجمع

                                                                                                                                       

۱. purposive/judgmental sampling 

۲. population 

۳. Hasson, Keeney & McKenna 
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و همانند قبل  گرفتها در اختیار خبرگان قرار پرسشنامه دوم نیز دوباره با همان شاخص ت.گرف

 یافت. این فرایند تا زمان اجماع نظرات ادامه  شدها تعیین اهمیت شاخص

 هایافته

درصد  13 دهد کهدهندگان در پنل دلفی نشان میهای توصیفی در خصوص سیمای پاسخیافته

دهند. براین اساس بیشتر پاسخلویان در درصد از نمونه آماری را مردان تشکیل می 87را زنان و 

-10درصد بین  3/33سال،  10درصد کمتر از  30پنل دلفی مردان هستند. از نظر سابقه کاری، 

درصد از پاسخلویان  70سال سابقه کاری داشتند. بر این اساس  20درصد بالای  6/36سال،  20

 سال هستند. لذا تجربه شغلی کافی دارند.  10از دارای سابقه بیش 

درصد دارای مدرک  20درصد افراد دارای مدرک کارشناسی ارشد و  80از نظر تحصیلات     

دکتری هستند. براین اساس کلیه اع ای پنل دارای تحصیلات تکمیلی هستند. از نظر سمت،  

درصد اساتید دانشلاه های معتبر  6/26درصد افراد از فرماندهان ارتش جهوری اسلامی و  3/73

هستند. براین اساس بیشتر اع ای پنل دلفی از فرماندهان ارتش جهوری اسلامی هستند که 

های نظامی هستند.  به طور کلی مشخصات دارای دانش  و آشنایی کافی با محیط کاری سازمان

 فوق نشان دهنده مناسب بودن اع ای پانل دلفی است.

 5معیار فرعی و  29در « انسانیسرمایه نظام  اللوی» یات موضوع، لیستی از با بررسی ادب    

معیار اصلی استخراج شدند، که جهت ارزیابی طی فرآیند دلفی فازی به خبرگان و صاجبنظران 

 گردد.انتقال داده شدند. در ادامه نتایج تحلیل دلفی فازی در دو مرحله ارائه می
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 محاسبات فازی دور اول

در گام اول از محاسبات فازی، مقادیر کیفی متغیرها به مقادیر کمی فازی تبدیل شده و میانلین 

فازی مربوط به هر معیار به طور جداگانه تعیین شد. جهت فازی کردن متغیرهای کلامی از 

   استفاده شد:3مقادیر جدول شماره )

 ( تبدیل متغیرهای کلامی به اعداد فازی مثلثی3جدول )

 اعداد فازی مثلثی عبارات زبانی

  0، 0، 0.25) خیلی کم

  0، 0.25، 0.5) کم

  0.25 ،0.5، 0.75) متوسط

  0.5 ،0.75، 1) زیاد

  0.75 ،1، 1) خیلی زیاد

بر اساسِ  پس از جمع آوری نظرات خبرگان در این مرحله محاسبه ارزش فازی هر سوال:
پردازیم. برای محاسبه ها  میشاخصسوالات )های جمع آوری شده به محاسبه ارزش فازی هر یک از داده

 کنیم:ارزش فازی هر یک از سوالات به ترتیب زیر عمل می

𝐴�̃� با فرض اینکه ارزش فازی هر یک از سوالات به صورت =  (𝑚𝑗   .  𝛼𝑗   .  𝛽𝑗)  ،نمایش داده شود

 حد بالای این عدد فازی باشد خواهیم داشت: 𝛽𝑗حد وسط و  𝛼𝑗حد پایین،  𝑚𝑗بطوری که 

𝑚𝑗 = 𝑀𝑖𝑛(𝑥𝑖𝑗)         … . 𝑛     𝑗 =  1. . 𝑚 

𝛼𝑗 = (∏ 𝑥𝑖𝑗

𝑛.𝑚

𝑖=1
)
1
𝑛        𝑖 . 𝑛     𝑗 =  1.   𝑚 

𝛽𝑗 = 𝑀𝑎𝑥(𝑥𝑖𝑗)         … . 𝑛     𝑗 =  1. . 𝑚 

• 𝑥𝑖𝑗  مقدار تخصیص داده شده توسط خبره :i  ام به شاخصj .ام 

• 𝐴�̃� ارزش فازی مثلثی سوال یا شاخص :j .ام 

  1رابطه )
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  2رابطه )

 

پس از محاسبه ارزش فازی هر یک از سوالات پژوهش برای اینکه  محاسبه ارزش دیفازی هر سوال:

بتوانیم نسبت به هر یک از سوالات ق اوت کنیم باید ابتدا ارزش فازی بدست آمده برای هر یک از 

سوالات را دی فازی نمود تا امکان مقایسه و ارزیابی بوجود آید. برای دی فازی کردن ارزش فازی هر 

 تفاده شده است:سوال از فرمول زیر اس

 
   میانلین فازی و فازی زدایی هر معیار را در مرحله اول نشان می دهد:4جدول )

( میانگین فازی و فازی زدایی هر معیار مرحله اول4جدول )  

 مقوله فرعی
 ارزش فازی هر یک از سوالات

 مقدار دی فازی شده هر سوال
 m الفا بتا

 0.706 0.692 0.942 1.000 باورها

 0.719 0.708 0.958 1.000 انتظارات

 0.725 0.717 0.967 1.000 توانایی سازگاری

 0.719 0.708 0.958 1.000 استعداد

 0.710 0.700 0.950 0.992 ثبات احساسی

 0.700 0.683 0.933 1.000 غلبه بر استرس

 0.713 0.700 0.950 1.000 تجربه

 0.710 0.700 0.950 0.992 دانش

شایستلیمهارت و   1.000 0.950 0.700 0.713 

 0.731 0.725 0.975 1.000 تحصیلات

 0.712 0.702 0.952 0.992 حل مساله

 0.706 0.692 0.942 1.000 اهداف مشترک

 0.719 0.708 0.958 1.000 اختیار

 0.725 0.717 0.967 1.000 تسهیم دانش



 1402 بهار، 1، شمارۀ بیست و سومسال مدیریت نظامی،  ۀفصلنام / 138

 

 0.717 0.708 0.958 0.992 آموزش

 0.723 0.717 0.967 0.992 رهبری

 0.719 0.708 0.958 1.000 اعتماد

 0.725 0.717 0.967 1.000 محیط خلاق و پویا

 0.706 0.692 0.942 1.000 چرخش شغلی

 0.719 0.708 0.958 1.000 برنامه ریزی شغلی

 0.723 0.714 0.964 1.000 ریزی جذب و نلهداریبرنامه

 0.717 0.708 0.958 0.992 مدیریت استعداد

 0.708 0.700 0.950 0.983 کارمندیابی براساس نیازسنجی

 0.723 0.717 0.967 0.992 پاداش دهی

 0.723 0.717 0.967 0.992 کارایی

 0.717 0.708 0.958 0.992 اثربخشی

 0.723 0.717 0.967 0.992 ماندن در سازمان

 0.713 0.700 0.950 1.000 رضایت شغلی

خلاقیتنوآوری و   0.992 0.950 0.700 0.710 

  (:r) ایارزیابی سوالات بر اساس حد آستانه

ها  باید به ارزیابی میزان شاخص) قطعی  شده هر یک از سوالات)پس از محاسبه مقدار دی فازی 

  برای ارزیابی اهمیت هر یک از r) ایاهمیت آنها پرداخت. متداول است که از یک حد آستانه

 شود:ای دو حالت ایجاد میآستانه بنابراین براساس مقدار حد شود؛سوالات استفاده می

𝑆𝑗اگر • ≥ 𝑟  باشد به این مفهوم است که سوالj .ام از اهمیت بالایی برخوردار است 

𝑆𝑗اگر • < 𝑟 که سوال باشد به این مفهوم است j  ام از اهمیت کمی برخوردار است و به

 د.توان آنها را حذف کراهمیت کم این سوالات می علت

به عنوان حد آستانه تعیین شده و مقادیر بالاتر از آن به عنوان  7/0در این پژوهش مقدار     

 .شدتر بی اهمیت تلقی شده و از پرسشنامه حذف معیارهای با اهمیت و مقادیر پایین

شود همه با بررسی نتایج مرحله اول نظرسنجی، میانلین های فازی زدایی شده، مشاهده می

همچنین در و لذا با اهمیت تلقی می شود.  7/0مقادیر دی فازی شده بیشتر از  رایمعیارها دا
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مولفه دیلر در پاسخ به سوال باز پرسشنامه، هدفمندی کارکنان و محیط سازمانی  3این مرحله 

از خبرگان دریافت شد. در ادامه محاسبات مربوط به راند  یادگیرنده، و محیط سازمانی رقابتی

 .شوده میدوم دلفی ارائ

 محاسبات فازی دور دوم

   ارائه شده است:5مقادیر میانلین فازی و فازی زدایی هر معیار در دوم دوم در جدول )

 ( میانگین فازی و فازی زدایی هر معیار مرحله دوم5جدول )

 m الفا بتا مقوله فرعی مقوله اصلی

 مقدار دی

 فازی شده

 هر سوال

 اختلاف

 میانگین دو

 مرحله

 ویژگیهای فردی

 

 

 

 

 

 0.006 0.713 0.700 0.950 1.000 باورها

 0.004 0.723 0.714 0.964 1.000 انتظارات

 0.000 0.725 0.717 0.967 1.000 توانایی سازگاری

 0.006 0.725 0.717 0.967 1.000 استعداد

 0.009 0.719 0.708 0.958 1.000 ثبات احساسی

 0.006 0.706 0.692 0.942 1.000 غلبه بر استرس

 ای ویژگیه

 حرفه ای

 

 

 

 

 0.006 0.719 0.708 0.958 1.000 تجربه

 0.000 0.710 0.700 0.950 0.992 دانش

 0.006 0.719 0.708 0.958 1.000 مهارت و شایستلی

 0.000 0.731 0.725 0.975 1.000 تحصیلات

 0.013 0.725 0.717 0.967 1.000 حل مساله

 - 0.708 0.700 0.950 0.983 کارکنانهدفمندی 

 توانمندسازهای

 سازمانی

 

 

 

 

 

 0.006 0.713 0.700 0.950 1.000 اهداف مشترک

 0.000 0.719 0.708 0.958 1.000 اختیار

 0.006 0.731 0.725 0.975 1.000 تسهیم دانش

 0.014 0.731 0.725 0.975 1.000 آموزش

 0.006 0.729 0.725 0.975 0.992 رهبری

 0.012 0.731 0.725 0.975 1.000 اعتماد
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 0.000 0.725 0.717 0.967 1.000 محیط خلاق و پویا 

 محیط سازمانی

 یادگیرنده
0.992 0.967 0.717 0.723 - 

 محیط سازمانی

 رقابتی
0.992 0.958 0.708 0.717 - 

 هتوسعه سرمای

 انسانی

 

 

 

 

 

 0.000 0.706 0.692 0.942 1.000 چرخش شغلی

 0.006 0.725 0.717 0.967 1.000 برنامه ریزی شغلی

 ریزی جذب وبرنامه

 نلهداری
1.000 0.975 0.725 0.731 0.008 

 0.006 0.723 0.717 0.967 0.992 مدیریت استعداد

 کارمندیابی براساس

 نیازسنجی
0.992 0.967 0.717 0.723 0.015 

 0.006 0.729 0.725 0.975 0.992 پاداش دهی

 نتایج توسعه

 سرمایه انسانی

 

 

 

 0.006 0.731 0.725 0.975 1.000 کارایی

 0.004 0.723 0.717 0.967 0.992 اثربخشی

 0.000 0.731 0.725 0.975 1.000 ماندن در سازمان

 0.006 0.719 0.708 0.958 1.000 رضایت شغلی

 0.009 0.710 0.700 0.950 0.992 خلاقیتنوآوری و 
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با بررسی نتایج مرحله دوم نظرسنجی، میانلین های فازی زدایی شده، مشاهده می شود کلیه معیارها در 

همچنین اختلاف  .و لذا با اهمیت تلقی می شوند 7/0پرسشنامه دارای مقادیر دی فازی شده بالای 

دلفی وجود دارد، لذا است، می توان گفت بین خبرگان اجماع  0.1میانلین بین مقادیر دو مرحله، زیر 

 دهد.ها را نشان می  نمودار وزن نهایی مولفه1. نمودار شماره )فازی به اتمام میرسد

 
 ( وزن نهایی معیارهای نظام سرمایه انسانی نیروهای مسلح1نمودار )

 گیریبحث و نتیجه

 اسلامی ایرانارتش جمهوری در  انسانی نیروهای مسلحسرمایه نظام  اللویکشف  این پژوهش با هدف

ای و مرور عمیق ادبیات نظری و پیشینه با استفاده از روش کتابخانهدر این پژوهش ابتدا صورت گرفت. 

های استخراج شد. سپس به منظور تایید مولفهانسانی سرمایه نظام های موجود در خصوص تحقیق، مولفه

 جهت فازی از روش دلفی،  ایران ارتش جمهوری اسلامیسازی در به دست آمده از مبانی نظری و بومی

پس از دو راند دلفی، در . شد استفاده هامولفهاین  اهمیت اخذ نظرات خبرگان و متخصصان درخصوص

معیار اصلی  5در  ارتش جمهوری اسلامی ایراندر  انسانی نیروهای مسلحسرمایه نظام  نهایت اللوی

 شناسایی شد.

 

ثبات ، استعداد، توانایی سازگاری، انتظارات، باورهافه فرعی مول 6شامل « های فردیویژگی»مولفه     

0/69
0/695

0/7
0/705
0/71
0/715
0/72
0/725
0/73
0/735

باورها
انتظارات

توانایی سازگاری
استعداد

ثبات احساسی

غلبه بر استرس

تجربه

دانش

مهارت و شایستلی

تحصیلات

حل مساله

هدفمندی کارکنان

اهداف مشترک
اختیار
تسهیم دانش

آموزش
رهبری

اعتماد
محیط خلاق و پویا

محیط سازمانی یادگیرنده
محیط سازمانی رقابتی

چرخش شغلی

برنامه ریزی شغلی

برنامه ریزی جذب و نلهداری

مدیریت استعداد

جیکارمندیابی براساس نیازسن

پاداش دهی

کارایی

اثربخشی
ماندن در سازمان

رضایت شغلی
نوآوری و خلاقیت
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وجود تفاوت  ، ناشی ازی افرادتفاوتهای گسترده بین سطح ظرفیتهااست.  غلبه بر استرسو  احساسی

به زعم حسینی  های فردی کارکنان نیروهای مسلح مربوط است.ویژگیهاستت کته بته درکسب توانایی

مهمی که بعدها و درحین خدمت برای کارکنان بخش های نظامی ایجاد شده ت لایکی از مع   1396)

وسبب دلسردی آنان می شود این است که در بدو ورود به سازمان و درحین طی کردن مراحل گزینش، 

مسنولین امر توضیح روشنی از آینده کاری به متقاضیان ارائه نمی دهند و این با تصویری که افراد از 

های فردی شامل سازگاری، . از این رو لازم است ویژگی ویش ترسیم نموده اند مغایرت داردسازمان برای خ

 ثبات، باورها و انتظارات با شغل مورد نظر همسو باشد. 

حل ، تحصیلات، مهارت و شایستلی، دانش، تجربهمولفه فرعی  6شامل « ایهای حرفهویژگی»مولفه     

های نظامی بیشتر بر شایستلی ، تخصص، تعهد و سازمان است. هدفمندی کارکنان سازمانیو   مساله

 سرمایه انسانیتوسعه  مانع بزرگی بر سر راه، نبود کارشناسان شایسته. عملکرد کارکنانشان مبتنی هستند

عدالت اقتصادی در اسلام در اعطای استحقاق ها های اسلامی، . بنابر آموزهخواهد بود هادر این سازمان

خیتزد، بایتد تتوان انتسان کند و چتون استحقاق از کوشش و انجام تکلیف بتر متیپیدا مینمود عینی 

هتا، قابلیتت هتا و استعدادهای آنها شکوفا شود تا اینکه کار و کوشش در سطح کیفی تری انجام، و 

ظارات سرمایه انسانی انت اقداماتعلت اصلی اینکه  انپژوهشلر برخی. سرانجام استحقاق گسترش یابد

؛ 2020و همکاران،  1)الباتس دانندکند، عدم مهارت تحلیلی کارکنان میبرآورده نمی سازمانها را 

  . 2018و همکاران،  2موباریک

، آموزش، تسهیم دانش ، اختیار، اهداف مشترکمولفه فرعی  9شامل « توانمندسازهای سازمانی»مولفه     

 است. ازمانی یادگیرنده و محیط سازمانی رقابتی، محیط سمحیط خلاق و پویا، اعتماد، رهبری

ها و روش، هاکه در آن مجموعه نظاماست  توسعه راهبردی منابع انسانیاصلی عناصر مندسازی از توان

افراد به کار  هایها و صلاحیتافزایش انلیزه و توسعه قابلیت، اقداماتی برای فراگیری دانش و مهارت

در بخش نظامی فعالیت ها تا حد زیادی توسط قوانین، . شودمناسب فراهم میها و شرایط گرفته و زمینه

وتحت تأثیر  بالادستیها براساس اسناد گیریتصمیم .مقررات، آئین نامه و دستورالعمل محدود می شوند

؛ از این رو ایجاد تعهد و بینش مشترک از این نفوذهای بع اً سیاسی و غیر رسمی قرار می گیرند

  1399پور )به زعم پهلوان شریف و ملک .می باشندها نیازمند تقویت توانمندسازی سازمانی ملدستورالع

مشخص شد که توسعه سرمایه انسانی با نلاه به مکتب شهید سلیمانی مشتمل بر چهار مولفه کلیدی؛ 

تواند  مشارکت نیروی انسانی، توسعه شایستلی ها، آموزش، و توانمندسازی نیروی انسانی است که می

                                                                                                                                       

۱. Albats 

۲. Mubarik 
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 نتیجه در و  موجب اقدامات مهمتر و موثرتر، ارتقای بهره وری و کارائی، بهبود کیفیت نیروی انسانی

 که همسو با نتایج این تحقیق است.  سازمانی فعال و پویا شود داشتن

برنامه، برنامه ریزی شغلی، چرخش شغلیمولفه فرعی  6شامل « توسعه سرمایه انسانیاقدامات »مولفه     

در است.  پاداش دهیو  کارمندیابی براساس نیازسنجی، مدیریت استعداد، ریزی جذب و نلهداری

 شرح شغل های قدیمی در حالی که ندت درحال تغییرلاساختار وتشکیهای نیروهای مسلح سازمان

این  ،استهای نظامی، عدم ثبات ساختار و مشاغل بخش مشکلاتیکی از همچنین همچنان وجود دارد، 

منتابع های اسلامی نیز دهد. بنابر آموزهرد لزوم توجه به اقدامات توسعه سرمایه انسانی را نشان میموا

 . های توانمند استختدادادی بتالقوه محدودیت ندارد و به فعلیت رسیدن آنها نیازمند کوشش انسان

ماندن در ، اثربخشی ،کاراییمولفه فرعی  5شامل « توسعه سرمایه انسانینتایج »مولفه در نهایت     

های خود ها و شایستلیتوسعه مهارتارکنان با ک است.خلاقیت  نوآوری وو  رضایت شغلی، سازمان

اقدامات لازم را به منظور تسلط بر ضعف ها و بهبود توانایى هاى خود انجام مى دهند تا بتوانند در مسیر 

مى تواند با ایجاد زمینه مناسب گامى از این رو توسعه سرمایه انسانی   .زندگى شغلى خود موفق گردند

ازمان ارتش جمهوری اسلامی ایران س  مؤثر باشد در جهت تعالى و پیشرفت حرفه اى و تکامل کارکنان

 ریتأث یانسان هیانباشت دانش و سرماکه در نهایت کارایی را در پی دارد. در ادبیات نیز مشخص شد 

توکلی و همکاران، ؛ 2018؛ خایینلا و مواته، 2005، کارملی و اسچابورک) دارد نتایج سازمانی بر یمیمستق

1394.  

با د نتوانمیهای نیروهایی مسلح گذاران منابع انسانی در سازمانمدیران، فرماندهان و سیاست    

جمهوری اسلامی ایران انسانی مورد نیاز کشور را مطابق ارزشهای  گیری از نتایج تحقیق، سرمایهبهره

. شود ارتقاء توان رزمی و بالندگی کشورتا این نیروی انسانی کارآمد بتواند موجب بالندگی و  توسعه داده

برداری از سرمایه انسانی، در راستای بهره فرماندهان ارشد این سازمانتواند راهلشای می نتایج این تحقیق

ارتقای توان دفاعی نیروهای مسلح، ابتکار عمل و مقابله مؤثر در برابر تهدیدها و حفاظت از منافع  با هدف

 باشد. ملی و انقلاب اسلامی و منابع حیاتی کشور
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 یپیشنهادات کاربرد

 مطرح می گردد. شنهاداتییپ ق،یتحق یداده ها لیو تحل هیحاصله از تجز جیتوجه به نتا با

 : یفرد یهایژگیمولفه وبا توجه به 

شود. سطح تحمل  یریگاندازه یرفتار ژهیو یهابا آزمون دیجد یهاتیافراد با موقع یسازگار ییتوانا •

 .ردیمورد سنجش قرار گ یرتکراریغ یافراد در برابر رفتارها

مناسب در  یهاآموزش قیبالا و حفظ آنها از طر لیدر خصوص مولفه استعداد جذب افراد با پتانس •

 باشد. تیاولو کیسازمان 

 غلبه بر استرس به کارکنان آموخته شود. یهاکیتکن ،یآموزش یهاکارگاه یبا برگزار •

 :یاحرفه یهایژگیبا توجه به مولفه و

ارزشمند در  یروهاین نینسبت به حفظ ا ،یسازمان یهاو پاداش قیکارکنان باتجربه، تشو ییبا شناسا •

 سازمان اقدام شود. 

 شود. رهیکارکنان ذخ یو ضمن حیصر یهادانش در سازمان، دانش لاهیپا جادیبا ا •

 نیکارکنان به صورت مستمر به روز گردد. ا یستلیضمن خدمت، مهارت و شا یهادوره یبا برگزار •

 .ردیدوره صورت گ انیآنها پس از پا یاثربخش یو بررس قیدق یازسنجیبا ن دیها باآموزش

کارکنان  یبرا یآموزش یهامنظور کارگاه نیحل مساله به کارکنان آموخته شود، به ا یهامهارت •

 تیحل مساله در آنها تقو یهامهارت یبا مشارکت کارکنان در مسائل سازمان نیبرگزار شود و همچن

 شود.

 : یسازمان یبا توجه به مولفه توانمندساز

اهداف  نیتدو نهیممکن در زم یکارکنان را تا جا یستیبه اهداف مشترک، با یابیدست یدر راستا •

به صورت شفاف و  یبا فرماندهان، اهداف سازمان یاجلسات دوره یمشارکت داد و با برگزار یسازمان

 .ردیکارکنان قرار گ اریواضح در اخت

 نیکننده نباشد، همچنخستهکارکنان  یو جذاب استفاده شود تا برا نینو یدر آموزش ها از روش ها •

 کارکنان موثر باشد. یبرا زهیانل جادیدر ا تواندیم زیآموزش ن یبرا ییمشوق ها نییتع

منظور فرماندهان  نیکرد، به ا قیدانش را در سازمان تشو میکارکنان، تسه نیب یجو تعامل جادیبا ا •

 قرار دهند. ردستانیز اریشده و دانش و تجارب خود را در اخت شلامیپ دیبا

شود. انلیزش کارکنان برای  تیدر کارکنان تقو یپروردهیدر ا زشیانل جادیبا ا ایخلاق و پو طیمح •

 می تواند به صورت مادی  و معنوی پیلیری شود. هادهیارائه ا
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رقابت را در سازمان  یبرا یرشد و بهبود مستمر تمام کارکنان جو سالم یبا فراهم آوردن بستر لازم برا •

 شده و اصل عدالت برقرار گردد. یدر سازمان خوددار ضیاز تبع دیبا نیکنند. همچن جادیا

 :یانسان هیبا توجه به مولفه اقدامات توسعه سرما

هدف سازمان از  انیاز آن کارکنان در جر شیدر سازمان اجرا گردد، اما پ یچرخش شغل یراهبردها •

 آن نباشد. جیاز نتا یو بدون آگاه یآنها ناگهان یبرا راتییتا تغ رندیقرار گ راتییتغ نیا

هر ساله باعث کاهش از دست دادن کارشناسان  یپرور نیو جانش یابیاستقرار نظام استعداد طراحی با •

 یبرا و ندیرشد و ارتقاء کارمندان دستلاه  را فراهم نما نهیو با استعداد سازمان شده و زم ستهیشا

 یاقهیشود تا از برخورد سل نیتدو یاستخدام یهامصاحبه یبرا یمشخص یارهایمع دیبا یابیکارمند

 شود. یریفرماندهان جلوگ

 :یانسان هیتوسعه سرما جیبا توجه به مولفه نتا

رفاه  نیو تام شنهادات،یپ ستمیس نیو همچن یاجلسات دوره قیکارکنان از طر یازهاین ییبا شناسا •

 کنند. بیکارکنان آنها را به ماندن در سازمان ترغ

سازمان  یهاو در جهت رفع ضعف ردیقرار گ یابیکارکنان مورد ارز یشغل تیرضا یابه صورت دوره •

 اقدام شود.

 

 گزاریسپاس

از کلیه کارشناسان، فرماندهان و عوامل ذیربط ارتش جمهوری اسلامی ایران که در فرآیند انجام این 

 آید.تحقیق همکاری نمودند، تشکر و قدردانی به عمل می
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Identifying the Human Capital System Components in I.R. of Iran 
Armed Forces 
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Abstract 
Globalization, military progress and extraordinary growth in IT have created new 
challenges in exploitation of human capital in military organizations. In order to 
benefit effectively from human capital in any organizations; first, the components of 
system should be identified. This study aims to identify the components of human 
capital system of the I.R. of Iran Army. In this applied-exploratory research, 30 
people familiar with human capital field were selected from among the commanders 
and experts of I.R. of Iran Army by purposeful sampling method. First, by library 
study and research of theoretical literature, the components of human capital system 
were extracted; then, by using Fuzzy Delphi questionnaire, the components have 
been validated in two stages through the Delphi panel. Based on the fuzzy Delphi 
results, the components of the human capital system of the armed forces are 
identified in 5 main criteria: "individual characteristics"; "occupational 
characteristics"; "organizational enablers"; "human capital development measures"; 
and "human capital development results". Human resource managers and policy 
makers in the armed forces of the I.R. of Iran can develop human capital and 
subsequently achieve the main goals of the organization and country by relying on 
the components identified in this research. 
 
Keywords: Human Capital; Human Capital System; Armed Forces of the I.R. of 
Iran. 
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