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 چکیده
ای‌از‌کارکردهاای‌‌نگر،‌نیازمند‌بکارگیری‌مجموعه‌آینده های‌های‌انسانی‌سازمانمدیریت‌سرمایه

است.‌هادف‌ایان‌پاژوهب،‌بررسای‌نحاوه‌‌‌‌‌‌ مدیریت‌منابع‌انسانی‌متناسب‌با‌اهداف‌ویژه‌سازمان

های‌دفاعی،‌از‌‌ه‌سازمانهای‌سیستم‌فرماندهی‌آیند‌ترین‌قابلیت‌ارتباط‌و‌میزان‌اثرپذیری‌اساسی

های‌فرماندهی‌‌ترین‌قابلیت‌باشد.‌در‌این‌راستا،‌پس‌از‌شناسایی‌مهم‌فرآیندهای‌منابع‌انسانی‌می

ها‌به‌روش‌دلفای،‌‌‌آینده‌و‌تعیین‌موثرترین‌فرآیندهای‌منابع‌انسانی‌بر‌رشد‌و‌توسعه‌این‌قابلیت

فرآینادهای‌توساعه‌مساتمر،‌‌‌‌‌ثر‌منابع‌انساانی‌شاام ‌‌ؤچگونگی‌و‌میزان‌اثرگذاری‌فرآیندهای‌م

نگر‌و‌مدیریت‌داناب‌بار‌‌‌‌یادگیری‌سازمانی،‌توسعه‌هدفمند‌منابع‌انسانی،‌مدیریت‌عملکرد‌پیب

ساازی،‌تواناایی‌ایجااد‌‌‌‌‌های‌محوری‌فرماندهی‌آینده‌شام ‌تواناایی‌شابکه‌‌‌رشد‌و‌ارتقای‌قابلیت

ق‌بکاارگیری‌روش‌‌پذیری‌و‌یکپاارچگی‌فرآینادها،‌از‌طریا‌‌‌‌اطلاعات‌با‌کیفیت،‌چابکی‌و‌انعطاف

(‌بررسی‌و‌تبیین‌گردید.‌نتایج‌حاص ‌از‌پژوهب،‌ضامن‌تاییاد‌‌‌CCAتحلی ‌همبستگی‌کانونی‌)

ریازی‌‌‌هاای‌فرمانادهی‌آیناده‌باه‌برناماه‌‌‌‌‌‌وجود‌رابطه‌معنادار‌و‌وابستگی‌رشد‌و‌ارتقاای‌قابلیات‌‌

ینادهای‌‌های‌فرماندهی‌آینده‌به‌هر‌یا ‌از‌فرآ‌‌فرآیندهای‌منابع‌انسانی،‌میزان‌وابستگی‌قابلیت

منابع‌انسانی‌را‌مشخص‌نمود‌که‌از‌این‌طریق‌مبنایی‌جهت‌بکارگیری‌فرآیندهای‌منابع‌انساانی‌‌

‌های‌فرماندهی‌آینده‌ایجاد‌گردید.‌در‌جهت‌رشد‌و‌ارتقای‌قابلیت

 واژگان کلیدی:
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 مقدمه

هاا‌هماواره‌‌‌‌گیاری‌اسات‌و‌انساان‌‌‌‌هاای‌تصامیم‌‌‌ها‌در‌هماه‌حاوزه‌‌‌ترین‌مولفه‌یکی‌از‌مهمزمان‌

های‌بیشاتری‌را‌بارای‌خاود‌‌‌‌‌لفه‌زمان‌به‌خوبی‌بهره‌برده‌و‌فرصتؤکوشند‌با‌فهم‌آینده،‌از‌م‌می

تار‌هساتند،‌‌‌‌تر‌و‌منابع‌کم‌یاا ‌‌ها‌سنگین‌ها‌اندک،‌رقابت‌هایی‌که‌‌فرصت‌فراهم‌آورند.‌در‌حوزه

ها‌کمتر‌و‌مخاطرات‌بیشاتر‌‌‌یابد.‌هرجا‌فرصت‌گیری‌از‌زمان‌اهمیت‌بیشتری‌می‌بهرهتلاش‌برای‌

‌.(1386)اسالاتر،‌‌‌شاود‌‌تار‌مای‌‌‌ضاروری‌پژوهی‌‌است،‌عنصر‌زمان‌اهمیت‌بیشتری‌یافته‌و‌آینده

دهد‌که‌به‌دلی ‌کمتر‌شدن‌نقااط‌ضاع ‌‌‌‌بهبود‌کارکردهای‌فرماندهی‌به‌ی ‌سازمان‌امکان‌می

پاذیر‌‌ریزی‌انعطاف‌پذیر‌باشد.‌طرح‌پذیر‌و‌انعطاف‌بنایی‌آن،‌بیشتر‌ترمیمحیاتی‌در‌فرایندهای‌زیر

کار‌مناسب‌را‌‌انتخاا ‌کنناد.‌نشاان‌‌‌‌‌کند‌تا‌به‌سرعت‌راهبه‌فرماندهان‌در‌هر‌سطحی‌کم ‌می

ثر‌و‌به‌موقع‌به‌تغییرات‌احتماالی‌آیناده‌در‌محایم‌عملیااتی‌و‌در‌درجاه‌اول‌‌‌‌‌‌ؤدادن‌واکنب‌م

رست‌و‌ماهرانه‌از‌فرآیندهای‌کاری‌و‌ساختارهای‌سازمانی‌داخلای‌‌،‌از‌طریق‌استفادۀ‌د"دشمن"

ساازد.‌فرمانادهی‌بایاد‌ساازوکار‌رزم‌را‌بارای‌‌‌‌‌‌متناسب‌باا‌وضاعیت،‌ساازمان‌را‌ساازگارتر‌مای‌‌‌‌‌

ها،‌بدون‌در‌نظر‌گرفتن‌موقعیت‌مکانی،‌سطح‌سازمانی‌یا‌وظیفاه،‌باه‌منظاور‌یکپارچاه‌‌‌‌‌‌سازمان

های‌مشترکی‌که‌به‌طور‌مرتب‌با‌هام‌‌کار،‌باید‌گروهم‌اینسازی‌سریع‌آنها‌فراهم‌آورد.‌برای‌انجا

‌باشد،‌ایجاد‌گردندهای‌مشترک‌استوار‌میها،‌فنون‌و‌روشها‌بر‌تاکتی آموزش‌دیده‌و‌بنیاد‌آن

(Tolk & Smith, 2011). 

‌درعصارکنونی‌ آن اسات،‌کاه‌براسااس‌‌‌ ملتی هر نیاز مورد علوم ترینحیاتی از آینده شناخت

‌باه‌ رسایدن‌ امکاان‌ مناساب،‌ انساانی‌ نیاروی‌ و سرمایه وجود ،‌درصورت(دانبعصر‌اطلاعات‌و‌)

ها‌و‌کشورهای‌موفق‌همواره‌‌داشت،‌بنابراین‌سازمان خواهد وجود های‌انسانی‌از‌خواسته بسیاری

کنناد‌کاه‌باا‌اساتفاده‌از‌آن،‌باه‌تعیاین‌‌‌‌‌‌‌‌پژوهی‌علم‌و‌فناوری‌تلاش‌می‌با‌نگرش‌به‌مقوله‌آینده

)عابادی‌‌‌نی‌و‌آموزشی‌مورد‌نیاز‌برای‌سازمان‌و‌کشور‌خاود‌بپردازناد‌‌سیاست‌و‌راهبردهای‌انسا

طراحای‌ناوعی‌معمااری‌مناابع‌انساانی‌مطلاو ‌و‌مطاابق‌باا‌‌‌‌‌‌‌‌‌ لاذا‌‌.(1389جعفری‌و‌همکاران،‌

هاای‌محاوری‌مناابع‌‌‌‌‌و‌نیز‌توسعه‌نوعی‌مادل‌شایساتگی‌‌‌سازمانهای‌کلان‌‌راهبردها‌و‌سیاست

 ,Sloman)‌لزامات‌برنامه‌راهبردی‌هر‌سازمانی‌استاز‌جمله‌او‌ترین‌اقدامات‌‌از‌ضروری‌،انسانی

2003).‌

مواجهه‌مؤثر‌باا‌‌ برای آمادگی محتم ، هایآینده درک برای ابزارهایی و علوم بر پژوهی‌آینده

هایی‌این‌دانب‌راه.‌های‌مطلو ‌استوار‌استسازی‌برای‌دسترسی‌بهینه‌به‌آینده‌آینده‌و‌تصمیم

ای‌مطلو ‌برای‌سازمان‌و‌یا‌جامعه‌در‌اختیار‌بهاره‌‌یندهرا‌برای‌کش ‌نحوه‌و‌چگونگی‌ساخت‌آ
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‌

خلق‌چنین‌تصویری،‌راهنمایی‌ارزنده‌است‌کاه‌‌‌.(Assan & Umut, 2007)‌دهدبرداران‌قرار‌می‌

هاای‌محاوری‌فرمانادهی‌و‌‌‌‌‌زمینه‌اتخاذ‌تصمیمات‌و‌راهبردهای‌مورد‌نیاز‌جهات‌رشاد‌قابلیات‌‌‌

‌.سازدکنترل‌را‌فراهم‌می

کاه‌ساازمان‌یعنای‌جمعای‌از‌کارکناان‌و‌بادون‌آن،‌‌‌‌‌‌‌‌دانندخوبی‌می‌اندیب‌به‌مدیران‌ژرف

کند.‌بناابراین‌حتای‌اگار‌بهتارین‌راهبردهاای‌عملیاات،‌ایجااد‌‌‌‌‌‌‌‌سازمان‌وجود‌خارجی‌پیدا‌نمی

زیرساخت‌و‌مالی‌در‌سازمان‌به‌کار‌رود،‌ولی‌سازمان،‌فاقد‌راهبرد‌توسعه‌مناابع‌انساانی‌باشاد،‌‌‌‌

 ,Jemeniz)‌بارد‌‌مدت‌راه‌به‌جاایی‌نمای‌‌‌آورد‌و‌در‌بلندمیاین‌سازمان‌فقم‌در‌کوتاه‌مدت‌دوام‌

ثیر‌منابع‌انسانی‌بار‌پیشابرد‌اهاداف‌راهباردی‌و‌تلقای‌مناابع‌‌‌‌‌‌‌أعدم‌آگاهی‌از‌نقب‌و‌ت‌.(2005

هاایی‌مولاد،‌از‌ماوانعی‌اسات‌کاه‌‌‌‌‌‌‌بردار،‌نه‌به‌عنوان‌دارایای‌ هایی‌هزینه‌انسانی‌به‌عنوان‌دارایی

های‌توانمندساز‌سازمان‌گردیده‌و‌از‌تحقق‌‌شاخص‌رتقایزمینه‌ا‌موجب‌بروز‌نارسایی‌و‌خل ‌در

)رجبای‌و‌‌‌های‌تدوین‌شده،‌در‌جهت‌دستیابی‌باه‌آیناده‌مطلاو ‌جلاوگیری‌مای‌نمایاد‌‌‌‌‌‌‌برنامه

عدم‌اطلاع‌از‌میزان‌اثرگذاری‌هر‌ی ‌از‌فرآیندهای‌منابع‌انسانی‌و‌چگاونگی‌‌‌.(1391همکاران،‌

هاا‌در‌‌‌عماده‌نااتوانی‌ساازمان‌‌‌‌دها،‌عاما ‌تلفیق‌و‌ایجااد‌یکپاارچگی‌در‌بکاارگیری‌ایان‌فرآینا‌‌‌‌‌

باشد.‌در‌زمینه‌فرماندهی‌‌برداری‌از‌منابع‌انسانی‌و‌ناکامی‌آنها‌در‌دستیابی‌به‌اهدافشان‌می‌بهره

های‌رزمی،‌در‌صاورت‌کمباود‌داناب‌و‌‌‌‌‌رغم‌استفاده‌از‌سایر‌تجهیزات‌دفاعی‌و‌تاکتی ‌نیز،‌علی

انسانی‌و‌عدم‌آگاهی‌از‌چگاونگی‌و‌میازان‌‌‌اطلاعات‌در‌زمینه‌بکارگیری‌همسو‌و‌منسجم‌منابع‌

های‌کلیدی‌فرمانادهی،‌رشاد‌و‌قابلیات‌‌‌‌‌اثرگذاری‌هر‌ی ‌از‌فرآیندهای‌منابع‌انسانی،‌توانمندی

رزم‌را‌برای‌رویارویی‌با‌تهدیدات‌متنوع‌آینده‌پیدا‌نکرده‌و‌موجبات‌ضع ‌و‌نااتوانی‌در‌زمیناه‌‌‌

گاردد.‌چگاونگی‌و‌‌‌‌ه‌اهداف‌دفاعی‌ایجااد‌مای‌‌های‌نبرد‌و‌ناکامی‌در‌دستیابی‌ب‌ثر‌میدانؤاداره‌م

ای‌‌‌های‌محوری‌فرماندهی‌آینده‌از‌فرآینادهای‌مناابع‌انساانی،‌مسااله‌‌‌‌‌ثیرپذیری‌قابلیتأمیزان‌ت

گیاری‌پیراماون‌‌‌‌هاا‌و‌تصامیم‌‌‌ریزی‌های‌دفاعی‌در‌برنامه‌است‌که‌مسئورن‌و‌فرماندهان‌سازمان

‌ند.باش‌نحوه‌بکارگیری‌منابع‌و‌امکانات،‌با‌آن‌مواجه‌می

هاای‌فرمانادهی‌آیناده‌باا‌‌‌‌‌‌این‌پژوهب‌سعی‌در‌بررسی‌ارتباط‌میان‌رشد‌و‌توسعه‌قابلیات‌

ثر‌ؤدار‌میاان‌ترکیاب‌و‌بکاارگیری‌ما‌‌‌‌‌ریزی‌فرآیندهای‌منابع‌انسانی،‌و‌تبیین‌روابم‌معنی‌برنامه

هاای‌دفااعی،‌در‌راساتای‌‌‌‌‌های‌توانمندساز‌فرماندهی‌سازمان‌فرآیندهای‌منابع‌انسانی‌با‌شاخص

آوری‌و‌‌ثر‌با‌تهدیدات‌احتمالی‌آیناده‌دارد.‌مادل‌مفهاومی‌پاژوهب،‌بواساطه‌جماع‌‌‌‌‌‌ؤممواجهه‌

ثر‌کیفای‌)روش‌دلفای(‌و‌بار‌مبناای‌داناب‌و‌اطلاعاات‌‌‌‌‌‌‌ؤها‌از‌طریق‌اجرای‌روش‌م‌تحلی ‌داده

هاای‌فرمانادهی‌و‌کنتارل‌و‌فرآینادهای‌‌‌‌‌‌دهنده‌پان ‌پژوهب،‌در‌زمینه‌قابلیات‌‌خبرگان‌تشکی 
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بینی‌نحوه‌ارتباط‌میاان‌آنهاا‌از‌‌‌‌‌ردیده‌است.‌شناسایی‌متغیرها‌و‌پیبثر‌منابع‌انسانی‌ایجاد‌گؤم

های‌حاص ‌از‌نظرات‌خبرگان‌پاژوهب‌ایجااد‌گردیاده‌و‌فرضایه‌مبناایی‌پاژوهب،‌‌‌‌‌‌‌‌طریق‌داده

ریزی‌در‌زمیناه‌فرآینادهای‌مناابع‌‌‌‌‌های‌محوری‌فرماندهی‌آینده‌به‌نحوه‌برنامه‌وابستگی‌قابلیت

فرضایه‌و‌دساتیابی‌باه‌هادف‌پاژوهب،‌از‌روش‌تحلیا ‌‌‌‌‌‌‌باشاد.‌باه‌منظاور‌بررسای‌‌‌‌‌‌انسانی‌می

همبستگی‌کانونی،‌به‌عنوان‌موثرترین‌شیوه‌تحلی ‌آماری‌در‌مواردی‌که‌هدف‌پژوهب‌بررسای‌‌

باشاد،‌‌‌روابم‌میان‌چندین‌متغیر‌مستق ‌و‌وابسته‌و‌تبیین‌نحوه‌اثرگذاری‌آنها‌بار‌یکادیگر‌مای‌‌‌

‌رگذاری‌تبیین‌گردیده‌است.استفاده‌گردیده‌و‌بدین‌وسیله‌چگونگی‌و‌میزان‌این‌اث
 

 و پیشینه پژوهشمبانی نظری مرور 

 های فرماندهی آینده قابلیت

شناسای‌اسات‌و‌‌‌جوهره‌و‌خمیرمایه‌اصلی‌برای‌هرگوناه‌مطالعاه‌و‌پیشارفت‌راهباردی،‌آیناده‌‌‌‌‌

ها‌و‌مطالعات‌راهبردی‌باه‌‌نیاز‌اساسی‌برای‌بررسیهای‌ممکن،‌پیب‌بینی‌آینده‌مطالعات‌و‌پیب

تفکر‌درباره‌آینده‌برای‌کارها‌و‌اقدامات‌کنونی‌امری‌ضاروری‌‌‌.(1386)حاجیانی،‌‌دآینشمار‌می

تواناد‌‌‌ی‌محقق‌شده‌میبینی‌دارد‌و‌بر‌اساس‌نحوه‌عم ،‌آیندهاست،‌چرا‌که‌عم ،‌نیاز‌به‌پیب

انگیز‌و‌خو ‌یا‌بد‌به‌وقوع‌بپیوندد.‌از‌این‌رو‌در‌علم‌‌جذا ،‌غیرجذا ،‌شیرین،‌تلخ،‌رؤیایی،‌غم

پژوهی‌به‌عنوان‌علم‌‌ی‌منظم‌آینده‌پرداخته‌شده‌و‌به‌عبارتی‌دیگر‌آینده‌پژوهی‌به‌مطالعه‌آینده

‌.(1385فر،‌‌)ملکی‌بخشیدن‌به‌دنیای‌مطلو ‌فردا‌توصی ‌شده‌است ‌شک ‌و‌هنر‌کش ‌آینده‌و

گیاری‌‌‌هاا‌و‌ابزارهاای‌نبارد‌از‌شاک ‌‌‌‌‌ی‌جنگ‌و‌دفاع‌آیناده،‌ساامانه‌‌‌فضا‌و‌صحنهاز‌سوی‌دیگر‌

،‌ساازی‌‌کسب‌توانایی‌در‌زمیناه‌شابکه‌‌و‌‌مدیریت‌صحیح‌اطلاعاتکنند.‌‌ه‌حکایت‌میانقلابی‌تاز

پاذیری‌‌‌انعطااف‌‌و‌گیری‌کاهب‌داده‌و‌کیفیات‌‌را‌به‌شک ‌چشم‌عملیات‌دفاعیی‌‌زمان‌و‌هزینه

ها‌را‌افزایب‌خواهد‌داد.‌در‌چنین‌فضایی،‌فرماندهی‌میدان‌نبرد‌به‌شدت‌وابسته‌به‌مدیریت‌‌آن

ها‌اثربخشی‌‌قابلیتاز‌‌بدون‌تردید،‌این‌دسته.‌باشد‌می‌های‌پیرامونی‌یورفناها‌و‌‌دانب‌،اطلاعات

هاای‌مادیریتی‌و‌‌‌‌های‌دفااعی‌نیاز،‌ساامانه‌‌‌‌فناوری‌بکارگیریی‌‌و‌اهمیت‌فراوانی‌دارند.‌درحوزه

،‌کساب‌موفقیات‌در‌‌‌ای‌که‌بدون‌کاربسات‌آنهاا‌‌‌،‌به‌گونهای‌خواهند‌داشت‌‌‌دانشی‌نقب‌برجسته

‌.(1380باقری،)‌باشد‌بسیار‌پائینی‌برخوردار‌می‌میدان‌نبرد‌از‌احتمال

های‌مختل ‌در‌ساطح‌ملای‌و‌نیروهاای‌‌‌‌امروزه‌مطالعات‌آینده‌و‌تعیین‌الزامات‌آن‌در‌حوزه

هاا‌و‌‌شاود‌و‌بار‌اسااس‌ایاده‌‌‌‌یافته‌با‌اهداف‌خاصی‌انجام‌میمسلح‌بسیاری‌از‌کشورهای‌توسعه‌

های‌عملیااتی،‌‌ینده‌و‌با‌انجام‌تحلی شده‌و‌با‌کسب‌شناخت‌صحیح‌و‌منطقی‌از‌آ مفاهیم‌تولید
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پیادایب‌تغییارات‌‌‌‌.(Martin, 2012)‌شودراهبردهای‌اساسی‌در‌بعد‌و‌عرصه‌دفاعی‌طراحی‌می

در‌حال‌‌های‌محوری‌قابلیتی‌توجه‌به‌‌های‌دفاعی‌در‌سایه‌ها‌و‌سامانه‌ی‌سلاح‌بنیادی‌در‌عرصه

شاود،‌‌‌پاارادایم‌دفااعی‌مای‌‌‌چاه‌کاه‌موجاب‌تقویات‌ایان‌‌‌‌‌‌‌بدون‌تردید‌در‌آیناده‌آن‌‌انجام‌است.

های‌استراتژیکی،‌تااکتیکی‌و‌عملیااتی‌باه‌آن‌متکای‌‌‌‌‌‌است‌که‌بخب‌دفاع‌در‌عرصههایی‌‌قابلیت

بایست‌خود‌را‌باا‌ایان‌‌‌‌ثیر‌پذیرفته‌و‌میأخواهد‌بود.‌بخب‌دفاع‌در‌کشور‌ما‌هم‌از‌این‌پارادایم‌ت

هاای‌محاوری‌یا ‌‌‌‌‌ترشد‌و‌توسعه‌قابلیتحول‌سازگار‌کند.‌از‌همین‌رو‌شناخت‌سرشت‌و‌روند‌

پژوهای‌و‌‌‌)مرکاز‌آیناده‌‌‌امری‌حیاتی‌و‌انکارناپذیر‌است‌هاثر‌آنأثیر‌و‌تأمیدان‌ت‌سیستم‌دفاعی‌و

‌.(1387فناوری‌دفاعی،‌

هاا،‌‌‌شود‌و‌با‌بررسی‌این‌گزیناه‌‌های‌مختل ‌آینده‌شروع‌می‌با‌شناسایی‌گزینه‌پژوهی‌آینده

باه‌انتخاا ‌‌‌از‌ایان‌مرحلاه‌نوبات‌‌‌‌‌بعاد‌‌کناد.‌‌احتمال‌وقوع‌آنها‌و‌مطلوبیت‌آنها‌را‌مشخص‌مای‌

رساد.‌پاس‌از‌ایان‌انتخاا ‌و‌مقایساه‌باا‌‌‌‌‌‌‌‌هایی‌براساس‌معیارهای‌امکان‌و‌مطلوبیت‌مای‌‌گزینه

ریازی‌‌‌در‌برنامه‌گیرد.‌تصمیمات‌رزم‌برای‌رسیدن‌به‌گزینه‌انتخا ‌شده‌انجام‌می‌،وضعیت‌حال

های‌رسیدن‌باه‌آن‌هادف‌‌‌‌گیرد‌و‌گام‌جزیه‌و‌تحلی ‌قرار‌میاستراتژی ‌دفاعی‌نیز،‌هدف‌مورد‌ت

،‌نتاایج‌ماورد‌انتظاار‌هار‌گاام‌بارآورد‌شاده‌و‌پیشارفت‌کااری‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌)اتخاذ‌راهبارد(‌ شود‌ترسیم‌می

‌.(‌1375)بهرامی،‌گردد‌می گیری‌اندازه

نگاری‌اسات‌تاا‌‌‌‌‌‌های‌محوری‌فرماندهی‌و‌کنترل‌نیاز‌مساتلزم‌آیناده‌‌‌‌رشد‌و‌توسعه‌قابلیت

بینی‌نموده‌ها‌و‌مقاصد‌را‌پیبین‌کرده،‌اولویتمدت‌و‌بلندمدت‌را‌تدو‌های‌آموزشی‌کوتاهبرنامه

ای‌مطلاو ،‌در‌‌را‌به‌منظاور‌خلاق‌آیناده‌‌‌‌و‌ضمن‌تطابق‌و‌هماهنگی‌با‌تغییرات‌محیطی،‌زمینه

 & Gurts)‌محااور‌فااراهم‌نمایااد‌جهاات‌دسااتیابی‌بااه‌سیسااتم‌فرماناادهی‌و‌کنتاارل‌قابلیاات‌

Campbell,2005).های‌حوزۀ‌شناختی،‌‌به‌قابلیت‌توان‌های‌فرماندهی‌آینده،‌می‌از‌جمله‌قابلیت‌

هاای‌حاوزۀ‌شاناختی‌بار‌‌‌‌‌‌های‌حوزۀ‌فنی‌اشاره‌نمود.‌قابلیت‌های‌حوزه‌سازمانی‌و‌قابلیت‌قابلیت

باشاند‌کاه‌از‌همااهنگی‌‌‌‌های‌مشارکتی‌متمرکز‌مای‌اشتراکِ‌اطلاعات‌و‌درک‌وضعیت‌و‌فعالیت

باشاند،‌‌یهای‌چندگانه‌در‌ی ‌فضای‌نبارد‌کاه‌باه‌سارعت‌در‌حاال‌تکاوین‌ما‌‌‌‌‌‌‌‌مستمر‌تصمیم

های‌حوزه‌ساازمانی‌بار‌تجدیاد‌سااختار‌و‌بازساازی‌ساازمان‌پویاا‌و‌‌‌‌‌‌‌‌‌کنند.‌قابلیتپشتیبانی‌می

فرایندها‌به‌منظور‌برآورده‌ساختن‌نیازهای‌ساازگاری‌باا‌تغییارات‌در‌محایم‌عملیااتی‌تمرکاز‌‌‌‌‌‌‌

های‌حوزۀ‌فنی‌نیز‌بر‌استفاده‌از‌فناوری‌اطلاعاات‌در‌زمیناه‌توساعک‌یا ‌محایم‌‌‌‌‌‌‌دارند.‌قابلیت

گیاری‌در‌یا ‌محایم‌‌‌‌ها‌تمرکز‌دارند‌که‌از‌تصامیم‌طلاعاتی‌مشارکتی‌و‌ساختار‌مدیریت‌دادها

ای‌از‌گیری‌از‌مجموعه‌آورند‌که‌با‌بهره‌کنند‌و‌این‌امکان‌را‌بوجود‌میعملیاتی‌پویا‌پشتیبانی‌می
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هاای‌فرایناد‌اصالی‌فرمانادهی‌را‌باه‌هام‌‌‌‌‌‌‌استانداردهای‌محیم‌اطلاعاتی‌مشارکتی،‌تمام‌چرخه

‌.(1385)دیوانسارر،‌‌کنند‌متص 
 (1385)دیوانسالار، ها های فرماندهی آینده و تعاریف آن قابلیت (1)جدول 

 تعریف ها قابلیت حوزه

‌شناختی

‌گیری‌برتر‌تصمیم

های‌مشاابه‌و‌تشاخیص‌دادن‌‌‌توانایی‌رهبری‌و‌پشتیبانی‌برای‌خلق‌اقدام

وضاعیت‌‌‌هاا‌بارای‌کنتارل‌قاطعاناه‌‌‌‌معیارهای‌انتخاا ‌و‌ارزیاابی‌گزیناه‌‌‌

عملیاتی‌که‌استفاده‌از‌خودکارسازی‌در‌مبادله‌،‌تلفیق‌و‌درک‌اطلاعاات‌‌

گیری‌سریع‌مشاارکتی‌و‌مبتنای‌بار‌داناب‌و‌آگااهی‌را‌‌‌‌‌‌‌مرتبم‌با‌تصمیم

‌شود.شام ‌می

‌درک‌اشتراکی
برآورد‌وضعیت‌عمومی‌با‌پشتیبانی‌اطلاعات‌مشترک‌برای‌میسر‌ساختن‌

‌‌.درگیری،‌رزمایب‌و‌پشتیبانی

‌پذیر‌نی‌انعطافهم‌زما
اختیار‌اجرای‌ی ‌سری‌از‌سازوکارهای‌کنترلی‌شام ‌هام‌زماانی،‌بارای‌‌‌‌

‌اجرای‌نیت‌فرمانده.

‌سازمانی

فرایندهای‌همزمان‌فرماندهی‌

‌و‌کنترل

توانمندی‌برای‌فرایندهای‌موازی‌فرماندهی‌و‌کنتارل‌باه‌منظاور‌پاایب،‌‌‌‌‌

‌.رینظارت‌و‌درک‌محیم‌عملیاتی‌و‌هم‌زمانی‌فعالیت‌نیروهای‌واگذا

‌فرماندهی‌و‌کنترل‌پراکنده

اختیار‌و‌قدرت‌پراکنده‌کردن‌عناصار‌فرمانادهی‌و‌کنتارل‌در‌هماه‌جاا‌‌‌‌‌‌

بدون‌از‌دست‌دادن‌اثار‌بخشای،‌باه‌منظاور‌بارآورده‌کاردن‌نیازمنادی‌‌‌‌‌‌‌‌

‌مأموریتی.

گو‌و‌قاب ‌‌های‌پاسخسازمان

‌تطبیق‌با‌نیاز

بنادی‌‌‌بکهیافته‌بر‌اساس‌مأموریت‌و‌شا‌‌های‌ماهر،‌منسجم‌و‌سازمانگروه

های‌مشترک‌و‌اطلاعات‌مرتبم‌برای‌پاسخ‌باه‌طراحای،‌‌‌شده‌که‌از‌روش

ساازی‌و‌اجارای‌ساریع‌بعاد‌وسایعی‌از‌عملیاات‌نظاامی‌اساتفاده‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌آماده

‌نمایند.‌می

‌جانبه‌یکپارچگی‌همه

ثر‌همکاران‌بین‌سازمانی‌را‌باه‌صاورت‌یا ‌نیاروی‌متحاد‌در‌‌‌‌‌‌ؤبه‌طور‌م

نماید.‌هادف‌ایان‌‌‌ایی‌تلفیق‌میها،‌مأموریت‌و‌مرزهای‌جغرافیسراسر‌رده

‌سازی‌هماهنگ‌کردن‌تمام‌عناصر‌قدرت‌ملی‌است.‌یکپارچه

‌فنی

اطلاعات‌اشتراکی‌با‌کیفیت‌

‌بار

اطلاعات‌با‌کیفیت‌بار‌)‌اطلاعااتی‌کاه‌مارتبم،‌دقیاق،‌باه‌روز‌و‌کاما ‌‌‌‌‌‌‌

باشد(‌که‌در‌سراسر‌عناصر‌فرماندهی‌و‌کنتارل‌از‌طریاق‌یا ‌شابکه‌‌‌‌‌‌می

‌آورد.درک‌گروهی‌و‌اشتراکی‌را‌فراهم‌میقوی‌اشتراکی‌و‌امکان‌

‌سازی‌قوی‌و‌مستحکم‌شبکه
پیوند‌درونی‌بین‌عناصر‌نیرو‌که‌قابا ‌اعتمااد‌باوده‌و‌در‌صاورت‌مواجاه‌‌‌‌‌‌

‌دهند.شدن‌با‌شرایم‌نامطلو ‌و‌یا‌حمله‌دشمن‌به‌حیات‌خود‌ادامه‌می

 
 بکارگیری فرآیندهای منابع انسانی

های‌محوری‌اسات.‌اماروزه‌‌‌‌ان‌و‌عام ‌بوجود‌آورنده‌قابلیتمنابع‌انسانی،‌سرمایه‌اصلی‌هر‌سازم

شان‌و‌توانشان‌در‌نحوه‌بکارگیری‌آنهاا،‌باه‌عناوان‌عااملی‌‌‌‌‌‌ها‌و‌توانایی‌جمعی‌کارکنان‌با‌مهارت
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‌کلیدی‌در‌موفقیت‌سازمان،‌و‌منبعی‌مهم‌برای‌ایجاد‌مزیت‌رقابتی‌ماورد‌توجاه‌قرارگرفتاه‌اناد‌‌‌‌

(Armstrong, 2002).هاا‌کاه‌‌‌‌هاا‌و‌تخصاص‌‌‌عنی‌ترکیاب‌اساتعدادها،‌‌مهاارت‌‌‌سرمایه‌انسانی‌ی‌

از‌آنجا‌که‌منابع‌انساانی‌‌‌.(Bontis et al, 2005بخشد‌)‌ویژگی‌بارز‌و‌منحصر‌بفرد‌به‌سازمان‌می

هاای‌‌‌ترین‌عام ‌پیشبرد‌اهداف‌و‌منبع‌اصلی‌زاینده‌مزیت‌رقابتی‌و‌ایجادکننده‌قابلیات‌‌با‌ارزش

ریزی‌دربااره‌‌‌شوند،‌برنامه‌ها‌محسو ‌می‌ی‌سازمانمحوری‌هر‌سازمان‌است‌و‌منبع‌راهبردی‌برا

ریازی‌‌‌ریازی‌اساتراتژی ‌اسات‌و‌سانگ‌زیربناای‌برناماه‌‌‌‌‌‌‌فرآیندهای‌منابع‌انسانی‌جاز ‌برناماه‌‌

شاود‌و‌‌‌فرآیندهای‌منابع‌انساانی،‌شاناخت‌مفروضااتی‌اسات‌کاه‌تصامیمات‌در‌آن‌اتخااذ‌مای‌‌‌‌‌‌‌‌

‌‌.(,Reynolds 2004یابد‌)‌بینی‌و‌قضاوت‌مناسب،‌اهداف‌مورد‌انتظار‌تحقق‌می‌درصورت‌پیب

هدف‌اصلی‌استراتژی‌منابع‌انسانی،‌ایجاد‌شایستگی‌استراتژی ‌یاا‌باه‌عباارتی‌همااهنگی‌‌‌‌‌

 ,Bareni)‌ها‌و‌خلق‌ارزش‌افزوده‌به‌واسطه‌بکارگیری‌اثربخب‌منابع‌اسات‌‌میان‌منابع‌و‌فرصت

ان‌هاای‌ساازم‌‌‌های‌اساسی‌وظاای ‌مادیران،‌هماهناگ‌کاردن‌شایساتگی‌‌‌‌‌‌یکی‌از‌جنبه‌.(2003

هاای(‌ناشای‌از‌تغییارات‌محیطای‌‌‌‌‌‌ها‌و‌خطرپذیری‌)ریسا ‌‌ها‌و‌منابع‌داخلی(‌با‌فرصت‌)مهارت

ای‌طراحای‌‌‌های‌منابع‌انسانی‌و‌ساختار‌سازمان‌بایاد‌باه‌گوناه‌‌‌‌سیستم‌.(Gratton, 2004)‌است

‌.(Lepark & Snell, 2015شوند‌که‌با‌استراتژی‌سازمانی،‌تناساب‌و‌همااهنگی‌داشاته‌باشاند‌)‌‌‌‌

مدیریت‌منابع‌انسانی،‌رسیدن‌به‌انسجام‌و‌یکپاارچگی‌اساتراتژی ‌اسات.‌بادین‌‌‌‌‌هدف‌محوری‌

های‌استراتژی ‌باه‌نحاوی‌یکپارچاه‌و‌هماهناگ‌‌‌‌‌‌سائ ‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌با‌طرحمعنی‌که‌م

های‌مختل ‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌اطمینان‌حاصا ‌‌‌باشند‌که‌از‌همبستگی‌و‌تناسب‌میان‌جنبه

‌‌.(Nieves & Quintana, 2016)‌شود

ریزی‌فرآیندهای‌منابع‌انسانی‌به‌معنی‌به‌حداکثر‌رسااندن‌میازان‌تناساب‌و‌تطاابق‌‌‌‌‌‌برنامه

های‌موجود‌در‌محایم‌‌‌هایب‌و‌همچنین‌فرصت‌میان‌مزیت‌رقابتی‌هر‌سازمان‌با‌منابع‌و‌قابلیت

هاا‌شاام ‌داناب،‌مهاارت،‌تخصاص‌و‌تعهاد‌کارکناان‌اسات‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌متمایزترین‌قابلیت‌بیرونی‌است‌و

(Schade, 2005).ریزی‌فرآیندهای‌منابع‌انسانی،‌تدوین‌و‌اجرای‌راهبردهاای‌‌‌رکن‌اصلی‌برنامه‌

های‌منابع‌انسانی‌باا‌اهاداف‌راهباردی‌‌‌‌‌ها‌و‌روش‌منابع‌انسانی‌به‌منظور‌مرتبم‌ساختن‌سیاست

ایجاد‌همسویی‌و‌یکپاارچگی‌فرآینادهای‌مناابع‌انساانی‌باا‌‌‌‌‌‌‌.(1393)آرمسترانگ،‌‌سازمان‌است

هاای‌انساانی‌در‌جهات‌‌‌‌‌کننده‌در‌زمینه‌استفاده‌بهیناه‌از‌سارمایه‌‌‌عییناهداف‌سازمان،‌عاملی‌ت

ریازی‌هدفمناد‌فرآینادهای‌‌‌‌‌برنامه‌.(Laursen & Foss, 2016)‌دستیابی‌به‌اهداف‌سازمان‌است

شود‌که‌همان‌چیازی‌را‌محقاق‌ساازد‌کاه‌ساازمان‌قصاد‌‌‌‌‌‌‌‌ریزی‌گفته‌می‌منابع‌انسانی‌به‌برنامه

‌.(Purcell, 2003)‌بدست‌آوردن‌آن‌را‌دارد
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 های سازمان  ثیرگذار بر رشد و توسعه قابلیتأفرآیندهای منابع انسانی ت (2)جدول 

 تعریف فرآیند نام فرآبند ردیف

‌بهبود‌مستمر‌1
فرآیند‌نوآوری‌فزاینده‌متمرکز‌و‌مستمری‌است‌کاه‌در‌سراسار‌ساازمان‌و‌در‌‌‌‌

‌.شود‌طی‌دوره‌زمانی‌معین‌حفظ‌می

‌جذ ‌کارکنان‌2

هاا،‌‌‌هاا،‌مهاارت‌‌‌ارکنان‌مناساب‌کاه‌دارای‌شایساتگی‌‌‌بدست‌آوردن‌و‌جذ ‌ک

دانب‌و‌پتانسی ‌رزم‌برای‌کسب‌مزیت‌رقابتی‌و‌ایجاد‌حاداکثر‌ارزش‌افازوده‌‌‌

‌.باشند

‌سازی‌فرهنگ‌سازمانی‌غنی‌3
هاای‌مشاترک‌و‌جلاب‌تعهاد‌‌‌‌‌‌سازی‌فرهنگ‌مشتم ‌بار‌گساترش‌ارزش‌‌‌غنی

‌.ها‌است‌اعضای‌سازمان‌در‌قبال‌این‌ارزش

‌مدیریت‌دانب‌4
شاود‌کاه‌‌‌‌فرآیند‌جذ ،‌کسب،‌خلق،‌اندوختن‌و‌تسهیم‌داناب‌اطالام‌مای‌‌‌‌به

‌.شود‌موجب‌افزایب‌یادگیری‌و‌بهبود‌عملکرد‌سازمان‌می

‌تحول‌سازمانی‌5

کند،‌ساازمان‌بتواناد‌‌‌‌ای‌است‌که‌تضمین‌می‌نگرانه‌ریزی‌آینده‌طراحی‌و‌برنامه

صاورت‌‌به‌شکلی‌دوراندیشانه‌پاسخگوی‌تقاضاهای‌جدیاد‌باشاد‌و‌بتواناد‌باه‌‌‌‌‌

‌.اثربخب‌در‌محیطی‌پویا‌به‌فعالیت‌ادامه‌دهد

‌تعهد‌سازمانی‌6
ایجاد‌احساس‌دلبستگی‌و‌وفاداری‌نسبت‌به‌سازمان‌که‌دارای‌نقاب‌عماده‌و‌‌‌

‌.باشد‌پر‌اهمیتی‌در‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌می

‌مدیریت‌عملکرد‌7
روشی‌یکپارچه‌و‌استراتژی ‌به‌منظور‌فاراهم‌نماودن‌ماوفقیتی‌پایادار‌بارای‌‌‌‌‌‌

‌.ها‌های‌افراد‌و‌تیم‌مان،‌از‌طریق‌بهبود‌عملکرد‌کارکنان‌و‌توسعه‌قابلیتساز

‌یادگیری‌سازمانی‌8

ها،‌با‌استفاده‌از‌سااز‌و‌کارهاای‌طراحای‌شاده‌داخا ‌‌‌‌‌‌‌تغییر‌هماهنگ‌سیستم

ای‌که‌بتوانند‌از‌اطلاعاات‌گذشاته‌و‌نیاز‌‌‌‌‌ها،‌به‌گونه‌سازمان‌برای‌افراد‌و‌گروه

‌.لندمدت‌قابلیت‌سازمانی‌استفاده‌کنندساختار‌و‌فرهنگ‌در‌جهت‌توسعه‌ب

‌روابم‌با‌کارکنان‌9
های‌‌ابم‌سازمان‌با‌کارکنان‌و‌اتحادیههایی‌است‌که‌بر‌اساس‌آن‌رو‌تغییر‌شیوه

‌.شود‌تجاری‌مدیریت‌می

‌توسعه‌منابع‌انسانی‌10

ای‌کاه‌‌‌ایجاد‌چارچوبی‌منسجم‌و‌جامع‌برای‌توسعه‌و‌پرورش‌کارکنان‌به‌گونه

هایی‌شوند‌که‌بارای‌‌‌ها،‌دانب‌و‌شایستگی‌ها‌مجهز‌به‌مهارت‌همه‌افراد‌و‌گروه

‌.قبول‌و‌انجام‌وظای ‌فعلی‌و‌آتی‌سازمان‌ضرورت‌دارند

‌مدیریت‌استعداد‌11
اطمیناان‌از‌جاذ ،‌حفاظ،‌بارانگیختن‌و‌توساعه‌‌‌‌‌‌‌فرآیندی‌است‌برای‌کساب‌

‌.کارکنان‌با‌استعداد‌مورد‌نیاز،‌در‌راستای‌دستیابی‌به‌اهداف‌سازمان

 (1393)آرمسترانگ،منبع: 
 

 های فرماندهی آینده ریزی فرآیندهای منابع انسانی بر رشد قابلیت ثیر برنامهأت

گیاری‌بارای‌اجارای‌‌‌‌‌پیچیدگی،‌عدم‌قطعیت‌و‌پویایی‌فزاینده‌محیم‌عملیاتی،‌پیامدهای‌چشام‌

ها‌در‌زمان‌کنونی‌دارد.‌چنانچه‌محیم‌عملیاتی‌چالب‌برانگیز‌شاود،‌‌جنگ‌و‌ح ‌و‌فص ‌بحران

های‌کلیدی،‌موانع‌را‌‌های‌مورد‌نیاز‌نیروی‌انسانی‌و‌کسب‌قابلیت‌و‌موشکافی‌در‌توانمندی‌دقت
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پیاام‌محایم‌‌‌‌.(Walter & harper, 2013)‌در‌زمینه‌اجرای‌فرماندهی‌ماوثر‌مرتفاع‌مای‌ساازد‌‌‌‌

های‌قدیمی‌انجام‌کار،‌مناسب‌نباوده‌‌چالب‌برانگیز‌برای‌فرماندهی‌و‌کنترل‌این‌است‌که‌روش

‌ای‌خود‌را‌به‌ی ‌الگوی‌فرماندهی‌و‌کنترل‌متناسب‌با‌تغییارات‌محیطای‌دهناد‌‌‌و‌رزم‌است‌ج

(Daly, 2003). هاایی‌اسات‌کاه‌‌‌‌‌ترین‌عام ‌توانمندساز‌فرماندهی‌و‌کنترل،‌پرورش‌نیروی‌عمده

بتوانند‌به‌طور‌مؤثر‌در‌سراسر‌دامنه‌عملیات‌نظامی،‌در‌ی ‌محیم‌عملیااتی‌پویاا،‌ناامطمئن‌و‌‌‌‌

پرورش‌نیروی‌انسانی،‌باید‌بر‌توساعک‌‌‌.(Stephan & androil, 2010)‌دپیچیده‌انجام‌وظیفه‌کنن

های‌ماندگار،‌خودآگاهی‌و‌سازگاری‌تمرکز‌داشته‌باشد‌تا‌‌نیرو‌و‌استعداد‌ماورد‌نیااز‌‌‌‌شایستگی

 .(Schade, 2005)‌به‌منظور‌اجرای‌رزمایب‌برتر،‌درگیری‌دقیق‌و‌دفاع‌همه‌جانبه‌ایجاد‌گردد

انسانی،‌مستلزم‌یادگیری‌مداوم‌به‌عناوان‌ابازاری‌بارای‌تعاما ‌و‌‌‌‌‌‌فرآیند‌توسعه‌موثر‌منابع

هاا‌‌هاای‌عملیااتی،‌تمریناات،‌آزمایشاات‌و‌شابیه‌ساازی‌‌‌‌‌‌تبادل‌به‌منظور‌ارزیابی‌اهاداف،‌درس‌

فرمانادهان‌جناگ‌و‌‌‌‌.(1384)ویلیاام.اس.لینو،‌‌باشد‌و‌باید‌شام ‌سازوکارهای‌بازخورد‌باشاد‌‌می

هاای‌‌دیده‌و‌با‌مهارت‌اجازه‌دهناد‌تاا‌مفااهیم‌و‌ایاده‌‌‌‌‌خدمات‌باید‌به‌متخصصان‌کاملاً‌آموزش

نیروهای‌نظاامی‌‌‌.(Richardson, 2008های‌آتی‌گردد‌)جدیدی‌خلق‌کنند‌که‌منجر‌به‌پیشرفت

رزم‌است،‌شرایم‌رزم‌به‌منظور‌ایجاد‌نیروی‌انسانی‌آینده‌را‌تسریع‌و‌تسهی ‌نموده‌و‌این‌کاار‌‌

گاردد،‌بلکاه‌‌‌‌جه‌مورد‌نیاز‌نیروهای‌آینده‌انجاام‌نمای‌‌گیری‌در‌مورد‌ساختار‌و‌بود‌تنها‌با‌تصمیم

 & Mark )‌ها‌در‌فرآیند‌آزمایب‌به‌وجود‌آیاد‌باید‌تحم ‌قاب ‌قبولی‌در‌برابر‌خطاها‌و‌شکست

Milian, 2016).گاردد‌کاه‌باه‌ماا‌‌‌‌‌‌ثر‌زمان‌و‌منابع‌موجب‌ایجاد‌فرآیندی‌میؤتوجه‌به‌کاربرد‌م‌

هاای‌جناگ‌خواهاد‌شاد.‌در‌‌‌‌‌فقیت‌ما‌در‌میداندهد،‌نتایج‌به‌دست‌آمده‌سبب‌مو‌اطمینان‌می

پذیری‌بار‌در‌برابر‌خطاها،‌احتمال‌این‌امر‌که‌نیروی‌انسانی‌بتواند‌‌فرآیند‌ی ‌آزمایب،‌با‌تحم 

ها‌و‌تکنولوژی‌جدید‌را‌شناسایی‌کرده‌و‌به‌بهتارین‌‌های‌خلام‌و‌مرتبم‌با‌مفاهیم،‌قابلیتجنبه

 .(‌1387)افتخاری‌و‌کامکار،‌یابد‌یشک ‌ممکن‌مورد‌استفاده‌قرار‌دهد،‌افزایب‌م

 

 پژوهش های پیشینه

ریزی‌فرآینادهای‌مناابع‌انساانی،‌بار‌رشاد‌و‌‌‌‌‌‌‌در‌زمینه‌بررسی‌و‌تحلی ‌نقب‌و‌اثرگذاری‌برنامه

های‌زیر‌مورد‌بررسی‌قرار‌گرفت‌کاه‌از‌نتاایج‌‌‌‌های‌توانمندساز‌فرماندهی،‌پژوهب‌ارتقای‌قابلیت

‌ه‌گردید:آنها‌در‌انجام‌مراح ‌این‌پژوهب‌استفاد

مارک‌و‌میلیان‌در‌پژوهشی‌به‌بررسی‌نقب‌فرآیندهای‌آموزش‌و‌یادگیری‌نیاروی‌انساانی‌‌‌

های‌فرماندهی‌آینده،‌در‌نیروی‌هوایی‌پرداختند‌که‌نتایج‌تحقیق‌مویاد‌نقاب‌‌‌‌در‌ارتقای‌قابلیت



‌‌1396پائیز‌،6شماره‌‌،دوم‌سال‌پژوهی‌دفاعی،‌آینده‌فصلنامه‌96

‌

کننده‌آموزش‌و‌فرآیند‌یادگیری‌سازمانی‌در‌فراگیری‌شیوه‌بکارگیری‌تجهیزات‌نظاامی‌و‌‌‌تعیین

أثیر‌اساتفان‌و‌انادروی ‌تا‌‌‌ .(Mark & Milian, 2016)‌باشاد‌‌ثر‌میادان‌نبارد‌مای‌‌‌ؤماندهی‌ما‌فر

های‌مورد‌نیاز‌فرماندهی‌آینده‌را‌مورد‌بررسای‌‌‌های‌رفتاری‌نیروی‌انسانی‌در‌رشد‌قابلیت‌ویژگی

هاای‌‌‌قرار‌دادند‌که‌در‌نتیجه‌این‌پژوهب،‌دستورالعملی‌درباره‌چگونگی‌ایجاد‌و‌تقویات‌ویژگای‌‌

 ,Stephan & androil)‌های‌سیستم‌فرماندهی‌ارائاه‌گردیاد‌‌‌ثرگذار‌بر‌توسعه‌توانمندیرفتاری‌ا

2015).‌

مانف ‌و‌فرانسیس،‌درباره‌چگونگی‌ایجاد‌هماهنگی‌در‌فرآیندهای‌منابع‌انسانی‌در‌راساتای‌‌

ثر‌ؤهای‌فرماندهی‌مطالعه‌نمودند‌کاه‌از‌طریاق‌انجاام‌ایان‌پاژوهب،‌ترکیاب‌ما‌‌‌‌‌‌‌‌توسعه‌قابلیت

بع‌انسانی‌در‌جهت‌دستیابی‌به‌اهداف‌فرمانادهی‌و‌کنتارل‌شناساایی‌و‌معرفای‌‌‌‌‌فرآیندهای‌منا

والتر‌و‌هارپر‌در‌پژوهشی‌با‌عنوان‌نقب‌عوام ‌انساانی‌در‌‌ .(Manfel & Francis, 2010) گردید

ثیر‌توجه‌باه‌نیاروی‌انساانی‌در‌رشاد‌‌‌‌‌أفرماندهی‌و‌کنترل‌بخب‌دفاع‌هوایی،‌به‌مطالعه‌درباره‌ت

آینده‌پرداخته‌و‌شارایم‌محیطای‌و‌مادیریتی‌کاه‌در‌آن‌نیاروی‌انساانی‌‌‌‌‌‌‌های‌فرماندهی‌‌قابلیت

 & Walter)‌های‌فرماندهی‌و‌کنترل‌دارد‌را‌توصی ‌نمودند‌بیشترین‌اثرگذاری‌بر‌توسعه‌قابلیت

harper, 2013).‌

هاای‌‌‌ریچاردسون،‌فرآیند‌و‌نحوه‌اثرگاذاری‌فرآینادهای‌مناابع‌انساانی‌بار‌توساعه‌قابلیات‌‌‌‌‌‌‌

مورد‌مطالعه‌و‌بررسی‌قرار‌داد‌و‌سه‌کارکرد‌اصلی‌نیاروی‌انساانی،‌تحات‌‌‌‌‌فرماندهی‌و‌کنترل‌را

ثر‌بر‌ارتقای‌ؤگیری‌را‌به‌عنوان‌کارکردهای‌م‌عنوان‌سنجب‌حساسیت،‌ممیزی‌کردن‌و‌تصمصم

‌‌‌‌.(Richardson, 2008)‌های‌فرماندهی،‌شناسایی‌و‌معرفی‌نمود‌توانمندی

ع‌انساانی‌در‌راساتای‌توساعه‌‌‌‌منااب‌‌ای‌باا‌هادف‌تادوین‌راهبردهاای‌‌‌‌‌پور‌اسدی‌در‌مطالعاه‌

های‌فرماندهی‌نیروهای‌ناجا،‌فرآیندهای‌آموزش‌و‌توساعه‌مناابع‌انساانی،‌نظاام‌جباران‌‌‌‌‌‌‌قابلیت

های‌کاری‌را‌به‌عنوان‌فرآیندهای‌تاثیرگاذار‌‌‌خدمات،‌ارزشیابی‌و‌مدیریت‌عملکرد‌و‌روابم‌و‌تیم

رفته‌و‌در‌زمینه‌ارتقای‌هار‌یا ‌از‌‌‌های‌فرماندهی‌آینده‌در‌نظر‌گ‌منابع‌انسانی‌بر‌توسعه‌قابلیت

‌.(1394)پوراسدی،‌‌هایی‌تدوین‌نموده‌است‌فرآیندها‌استراتژی

دیوانسارر،‌عوام ‌توانمندساز‌فرماندهی‌و‌کنترل‌را‌به‌سه‌دسته‌عوام ‌شناختی،‌ساازمانی‌‌ 

و‌فنی‌تقسیم‌نموده‌و‌بر‌نقب‌توسعه‌هدفمند‌منابع‌انساانی‌در‌رشاد‌و‌تقویات‌هار‌ساه‌عاما ‌‌‌‌‌‌‌

نموده‌است.‌در‌این‌پژوهب‌رشد‌و‌تقویت‌عوام ‌ذکر‌شده،‌باه‌عناوان‌شارط‌رزم‌بارای‌‌‌‌‌تاکید‌

صافوی‌در‌‌.‌(‌1385)دیوانساارر،‌‌کیاد‌قارار‌گرفتاه‌اسات‌‌‌‌أهای‌فرماندهی‌ماورد‌ت‌‌توسعه‌قابلیت

ریزی‌صحیح‌در‌زمینه‌آماوزش‌و‌توساعه‌مناابع‌انساانی‌را‌باه‌عناوان‌‌‌‌‌‌‌‌پژوهب‌خود‌نقب‌برنامه
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ساازی‌در‌حاوزه‌فرمانادهی‌و‌‌‌‌‌های‌اطلاعااتی‌و‌شابکه‌‌‌بر‌کسب‌قابلیت‌ثیرگذارأترین‌عام ‌ت‌مهم

هاای‌ماورد‌‌‌‌ریزی‌منابع‌انسانی‌به‌صورت‌همسو‌با‌کسب‌قابلیات‌‌کنترل،‌اثبات‌نموده‌و‌بر‌برنامه

‌.(‌1387)صفوی،‌کید‌نموده‌استأنیاز‌در‌مواجهه‌با‌شرایم‌رویارویی‌و‌تقاب ‌ت

منابع‌انسانی‌در‌تعیین‌چارچو ‌معماری‌‌ریزی‌کننده‌برنامه‌شمس‌در‌پژوهشی‌نقب‌تعیین

سازمانی،‌به‌عنوان‌ی ‌ساختار‌سازماندهی‌شاده،‌را‌بررسای‌نماوده‌و‌ناوع‌چاارچو ‌معمااری‌‌‌‌‌‌‌

‌.(‌1389)شمس،‌ثر‌دانسته‌استؤهای‌کلیدی‌فرماندهی‌و‌کنترل‌م‌سازمان‌را‌در‌توسعه‌قابلیت

ر‌بار‌توانمندساازی‌‌‌شناسی‌را‌به‌عنوان‌عااملی‌اثرگاذا‌‌‌سلامی‌در‌پژوهب‌خود‌نقب‌هستان

سیستم‌فرماندهی‌تبیین‌نموده‌و‌هدفمندی‌فرآیندهای‌مدیریت‌دانب‌و‌یادگیری‌سازمانی‌)باه‌‌

شناسای‌و‌‌‌ثرترین‌فرآیندهای‌منابع‌انسانی‌در‌این‌زمینه(‌را‌بر‌رشاد‌و‌تقویات‌هساتان‌‌‌ؤعنوان‌م

‌‌.(‌1387)سلامی،‌های‌فرماندهی‌موثر‌دانسته‌است‌قابلیت

 

 شناسی پژوهش روش

باشاد.‌‌‌های‌کاربردی‌است‌و‌از‌نظر‌هادف‌توصایفی،‌تحلیلای‌مای‌‌‌‌‌حاضر‌از‌نوع‌پژوهب‌پژوهب

هاای‌محاوری‌فرمانادهی‌آیناده‌باا‌فرآینادهای‌مناابع‌‌‌‌‌‌‌‌‌هدف‌این‌پژوهب‌بررسی‌ارتباط‌قابلیت

هاای‌‌‌انسانی‌است‌که‌در‌مرحله‌اول‌پژوهب،‌به‌منظاور‌تشاخیص‌و‌تعیاین‌ماوثرترین‌قابلیات‌‌‌‌‌

راساتای‌تعیاین‌نحاوه‌‌‌‌‌‌‌‌درارترین‌فرآینادهای‌مناابع‌انساانی،‌‌‌‌فرماندهی‌آینده‌و‌همچنین‌اثرگذ

ارتباط‌و‌میزان‌اثرگذاری‌آنها‌بر‌یکدیگر‌و‌دستیابی‌باه‌هادف‌پاژوهب،‌از‌روش‌تحلیا ‌دلفای‌‌‌‌‌‌

ریزان‌با‌تجربه‌حوزه‌فرمانادهی‌‌‌نفر‌از‌مدیران‌و‌برنامه‌16استفاده‌گردید.‌بدین‌منظور،‌از‌تعداد‌

های‌توانمندساز‌فرماندهی‌آینده‌و‌همچنین‌‌یان‌سایر‌شاخصو‌کنترل‌درخواست‌گردید‌که‌از‌م

تاثیرگذارترین‌فرآیندهای‌منابع‌انسانی‌همسو‌با‌این‌هدف،‌موثرترین‌عوام ‌را‌انتخاا ‌نمایناد.‌‌‌

این‌فرآیند‌طی‌سه‌مرحله‌نظرسنجی،‌انجام‌گردید.‌در‌نتیجاه‌نظرسانجی‌انجاام‌شاده،‌تعاداد‌‌‌‌‌‌

ای‌فرماندهی‌آینده(،‌و‌تعداد‌پنج‌فرآیند‌)باه‌عناوان‌‌‌ه‌چهار‌شاخص‌)به‌عنوان‌موثرترین‌قابلیت

‌موثرترین‌فرآیندهای‌منابع‌انسانی(‌انتخا ‌گردیدند.

در‌مرحله‌بعد،‌به‌منظور‌بررسی‌ارتباط‌و‌میزان‌اثرگاذاری‌فرآینادهای‌مناابع‌انساانی‌)باه‌‌‌‌‌‌

رهاای‌‌های‌فرماندهی‌آینده‌)به‌عنوان‌مجموعه‌متغی‌عنوان‌مجموعه‌متغیرهای‌مستق (‌و‌قابلیت

(‌اساتفاده‌گردیاد.‌ایان‌روش‌دارای‌قابلیات‌‌‌‌‌CCAوابسته(،‌از‌روش‌تحلی ‌همبستگی‌کاانونی‌)‌

باریی‌در‌زمینه‌بررسی‌چگونگی‌ارتباط‌و‌میزان‌اثرگذاری‌میاان‌متغیرهاا،‌در‌شارایطی‌کاه‌باا‌‌‌‌‌‌

باشاد.‌در‌ایان‌روش‌میازان‌‌‌‌‌ای‌از‌متغیرهاای‌مساتق ‌و‌وابساته‌مواجاه‌هساتیم،‌مای‌‌‌‌‌‌‌مجموعه
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یرهاای‌وابساته،‌‌‌دهنده‌یا ‌ساازه‌بار‌ساایر‌متغ‌‌‌‌‌ ‌از‌متغیرهای‌مستق ‌تشکی اثرگذاری‌هر‌ی

وهب‌کاه‌تبیاین‌ارتبااط‌میاان‌‌‌‌‌گاردد.‌باا‌توجاه‌باه‌هادف‌ایان‌پاژ‌‌‌‌‌‌‌‌بصورت‌کمی‌مشخص‌می

دهناده‌ساازه‌مساتق (‌باا‌‌‌‌‌‌ای‌از‌فرآیندهای‌منابع‌انسانی‌)به‌عنوان‌متغیرهای‌تشاکی ‌‌مجموعه

 شکی ‌دهناده‌ساازه‌وابساته(‌اسات،‌روش‌‌‌‌‌یرهای‌تهای‌فرماندهی‌آینده‌)به‌عنوان‌متغ‌قابلیت

CCAاز‌انجام‌این‌پژوهب‌‌دارای‌تناسب‌و‌همسویی‌باریی‌با‌هدف‌پژوهب‌و‌نتایج‌مورد‌انتظار‌

‌می‌باشد.

تحلی ‌همبستگی‌کانونی‌روابم‌میان‌تعدادی‌متغیر‌مساتق ‌را‌باا‌تعادادی‌متغیار‌وابساته‌‌‌‌‌‌

انس‌مجموعه‌متغیرهای‌وابسته‌را‌کاه‌باه‌‌‌مجذور‌همبستگی‌کانونی،‌درصد‌واری‌.کند‌بررسی‌می

هادف‌‌‌.(‌1393)عاادل‌آذر،‌‌شود،‌نشاان‌مای‌دهاد‌‌‌‌مجموعه‌متغیرهای‌مستق ‌تبیین‌می‌وسیله

اصلی‌تحلی ‌همبستگی‌کانونی‌تشکی ‌تابع‌کانونی‌است‌که‌ضریب‌همبستگی‌کاانونی‌باین‌دو‌‌‌

کاانونی‌را‌‌‌کناد.‌ضاریب‌همبساتگی‌کاانونی‌شادت‌رابطاه‌باین‌دو‌متغیار‌‌‌‌‌‌‌‌‌متغیر‌را‌بیشینه‌می

آید‌که‌مقدار‌واریانس‌‌ای‌بدست‌می‌کند.‌در‌این‌روش،‌اولین‌تابع‌کانونی‌به‌گونه‌گیری‌می‌اندازه

آید‌که‌مقدار‌واریانسای‌‌‌مجموعه‌متغیرها‌بیشینه‌شود‌و‌دومین‌تابع‌کانونی‌به‌نحوی‌بدست‌می

یی‌اداماه‌‌که‌در‌تابع‌اول‌محاسبه‌نشده‌است‌تا‌حد‌ممکن‌محاسابه‌شاود.‌ایان‌روناد‌را‌تاا‌جاا‌‌‌‌‌‌

دهیم‌که‌همه‌توابع‌استخراج‌شوند.‌بنابراین‌توابع‌متوالی‌از‌باقیمانده‌واریاانس‌تواباع‌قبلای‌‌‌‌‌می

هار‌یا ‌از‌‌‌آیند.‌منطق‌حاکم‌بر‌این‌روش‌به‌دست‌آوردن‌ترکیب‌خطی‌متغیرهاای‌‌‌بدست‌می

حاداکثر‌‌‌طوری‌که‌همبستگی‌بین‌دو‌ترکیب‌خطی‌محاسبه‌شده‌باه‌‌های‌فوم‌است؛‌به‌مجموعه

ای‌از‌متغیرها‌باه‌اتماام‌‌‌‌اما‌این‌روش‌فقم‌با‌محاسبه‌ی ‌همبستگی‌کانونی‌بین‌مجموعه‌برسد.

رسد،‌بلکه‌ممکن‌است‌با‌توجه‌به‌متغیرهای‌مورد‌استفاده،‌چندین‌جفت‌ترکیب‌خطای‌باه‌‌‌‌نمی

دست‌آید.‌تعداد‌متغیر‌کانونی‌به‌دست‌آمده‌‌بر‌اساس‌تعداد‌متغیرهای‌مجموعه‌کوچ ‌ماورد‌‌

‌.(Everitt & Hothorn, 2011)‌نظر‌تعیین‌می‌شود

کناد‌و‌حقیقات‌‌‌‌تحلی ‌همبستگی‌کانونی‌احتمال‌ارتکا ‌خطاهای‌نوع‌اول‌را‌محادود‌مای‌‌

هاایی‌باا‌متغیرهاای‌مساتق ‌و‌وابساته‌‌‌‌‌‌‌کند.‌در‌موقعیات‌‌مطالعات‌پژوهشی‌را‌بهتر‌منعکس‌می

‌دشاو‌ ترین‌روش‌چند‌متغیره‌محساو ‌مای‌‌‌چندگانه،‌همبستگی‌کانونی‌قدرتمندترین‌و‌مناسب

(Rencher, 2012).هاایی‌اسات‌کاه‌‌‌‌‌بنابراین‌این‌روش‌هم‌بطور‌تکنیکی‌قاادر‌باه‌تحلیا ‌داده‌‌‌‌

‌طور‌نظری‌با‌هدف‌این‌پژوهب‌سازگاری‌دارد.‌های‌چندگانه‌هستند‌و‌هم‌به‌درگیر‌مجموعه

های‌نظامی‌باوده‌‌‌جامعه‌آماری‌بخب‌کیفی‌پژوهب‌)روش‌دلفی(،‌فرماندهان‌باتجربه‌یگان

نفار‌باه‌عناوان‌خبرگاان‌‌‌‌‌‌16باشند‌که‌از‌میان‌آنها‌تعداد‌‌می‌دانشگاهیلی‌و‌دارای‌تحصیلات‌عا
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گیری‌باه‌روش‌هدفمناد‌)غیار‌احتماالی‌و‌قصادی(‌انجاام‌‌‌‌‌‌‌‌پان ‌پژوهب‌انتخا ‌گردیدند.‌نمونه

گردید‌که‌با‌هدف‌پژوهب‌سازگاری‌دارد.‌جامعه‌آماری‌مرحله‌نهایی‌پژوهب‌نیز‌)اجارای‌روش‌‌

باشاند‌کاه‌دارای‌ساابقه‌کاار‌‌‌‌‌‌های‌عملیاتی‌می‌ا‌تجربه‌یگانتحلی ‌همبستگی‌کانونی(،‌پرسن ‌ب

سال‌بوده‌و‌بصورت‌مستقیم‌در‌زمینه‌اداره‌امور‌رزمی‌و‌عملیاتی‌فعالیت‌دارند.‌تعاداد‌‌‌20باری‌

ای‌‌گیاری‌تصاادفی‌طبقاه‌‌‌‌نفر‌بوده‌که‌بصورت‌نمونه‌130اعضای‌نمونه‌در‌این‌بخب‌از‌پژوهب‌

‌انتخا ‌گردیدند.

ه‌در‌بخاب‌کیفای‌پاژوهب،‌‌مصااحبه‌و‌در‌بخاب‌کمای‌پاژوهب،‌‌‌‌‌‌‌‌ابزار‌بکار‌گرفتاه‌شاد‌‌

ارت‌بسته‌و‌بااز‌‌ؤای‌حاوی‌س‌ها‌به‌روش‌تحلی ‌همبستگی‌کانونی(،‌از‌پرسشنامه‌)گردآوری‌داده

استفاده‌گردیده‌که‌با‌هدف‌سنجب‌نحوه‌و‌میزان‌اثرگذاری‌فرآیندهای‌منابع‌انسانی،‌بار‌رشاد‌‌‌

روایی‌صوری‌و‌محتوای‌ابازار‌تحقیاق‌‌‌‌ردیده‌است.های‌محوری‌فرماندهی‌آینده‌تنظیم‌گ‌قابلیت

کنناده‌در‌‌‌هاا‌)اجارای‌روش‌دلفای(،‌از‌ساوی‌خبرگاان‌شارکت‌‌‌‌‌‌‌در‌بخب‌مقدماتی‌تحلیا ‌داده‌

نظرسنجی‌تایید‌گردید‌و‌به‌منظور‌بررسی‌پایایی‌و‌قابلیات‌اعتمااد‌آزماون،‌از‌روش‌ماوازی‌باا‌‌‌‌‌‌

باه‌ایان‌ترتیاب‌کاه‌از‌‌‌‌‌‌.(1387ن،‌)عادل‌آذر‌و‌همکاارا‌‌های‌همتا‌استفاده‌شد‌استفاده‌از‌آزمون

نفار‌گاروه‌‌‌‌8نفر‌گروه‌اول‌و‌‌8ارت‌یکسان‌در‌پرسشنامه،‌ؤدهنده‌به‌س‌نفر‌خبره‌پاسخ‌16میان‌

های‌داده‌شده،‌همبساتگی‌‌‌ها‌و‌بررسی‌پاسخ‌آوری‌پرسشنامه‌دوم‌را‌تشکی ‌دادند‌و‌پس‌از‌جمع

دهناده‌پایاایی‌‌‌‌هاا‌نشاان‌‌‌ها‌محاسبه‌گردید.‌نتایج‌حاص ‌از‌همبساتگی‌میاان‌پاساخ‌‌‌‌میان‌پاسخ

ها‌بود.‌به‌منظور‌بررسی‌روایای‌ساازه‌در‌مرحلاه‌‌‌‌‌(‌و‌قابلیت‌اعتماد‌روش‌جمع‌آوری‌داده87/0)

دوم‌انجام‌پژوهب‌)اجرای‌روش‌تحلیا ‌همبساتگی‌کاانونی(،‌از‌روش‌تحلیا ‌عااملی‌تائیادی‌‌‌‌‌‌‌

از‌طریاق‌‌‌استفاده‌گردید‌و‌پایایی‌ابزار‌پژوهب‌برای‌مجموعه‌متغیرهای‌مستق ‌و‌وابساته‌نیاز،‌‌

آزمون‌آلفای‌کرونباخ‌تایید‌گردید.‌حداق ‌روایی‌مورد‌انتظار‌در‌روش‌تحلی ‌همبستگی‌کاانونی‌‌

‌.(‌1393)عادل‌آذر،‌باشد‌مشاهده‌برای‌هر‌متغیر‌مستق ‌می‌10و‌حداق ‌‌تعداد‌نمونه،‌‌7/0
‌

 های پژوهش یافته

رآیندهای‌منابع‌انسانی‌در‌های‌توانمندساز‌فرماندهی‌آینده‌و‌موثرترین‌ف‌پس‌از‌شناسایی‌قابلیت

هاا‌در‌راساتای‌‌‌‌آوری‌و‌تحلیا ‌داده‌‌ها،‌به‌روش‌دلفی،‌اقدام‌باه‌جماع‌‌‌راستای‌ارتقای‌این‌قابلیت

هاای‌‌‌تعیین‌میزان‌اثرگذاری‌هر‌یا ‌از‌فرآینادهای‌مناابع‌انساانی‌بار‌رشاد‌و‌توساعه‌قابلیات‌‌‌‌‌‌‌‌

تبااار‌سااازه‌ثر‌ایاان‌تحلیا ،‌اع‌ؤگردیاد.‌بااه‌منظااور‌انجاام‌ماا‌‌‌CCAفرمانادهی‌آینااده‌بااه‌روش‌‌

های‌محاوری‌فرمانادهی‌‌‌‌ریزی‌فرآیندهای‌منابع‌انسانی‌با‌قابلیت‌ی‌ارتباط‌میان‌برنامه‌پرسشنامه
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نیاز‌باه‌وسایله‌آزماون‌‌‌‌‌‌یدی‌بررسی‌گردید؛‌کفایت‌اندازه‌نمونهأئآینده،‌از‌طریق‌تحلی ‌عاملی‌ت

در‌‌.(92/0(‌ماورد‌تاییاد‌قارار‌گرفات‌)مقادار‌‌‌‌‌‌KMOماایر‌اوکلاین‌)‌‌‌-گیری‌کایسر‌کفایت‌نمونه

‌30/0ملاک‌خارج‌سازی‌ابعاد‌و‌بارهاای‌عااملی‌بزرگتار‌از‌‌‌‌‌1تحلی ‌عاملی‌مقادیر‌ویژه‌بارتر‌از‌

ملاک‌قرار‌گرفتن‌سوال‌در‌هر‌عام ‌در‌نظر‌گرفتاه‌شاد.‌طباق‌نتاایج‌تحلیا ‌عااملی‌تاییادی‌‌‌‌‌‌‌‌

گیری‌مناسب،‌و‌همه‌پارامترهای‌مادل‌معناادار‌هساتند.‌تماامی‌‌‌‌‌‌مشخص‌گردید‌که‌مدل‌اندازه

(‌AVEهاای‌اساتخراجی‌)‌‌ ‌دارند‌و‌همچنین‌میانگین‌واریاانس‌‌5/0عاملی‌مقدار‌بارتر‌از‌‌بارهای

باشد.‌بنابراین‌می‌توان‌نتیجه‌گرفت‌که‌روایی‌سازه‌از‌نوع‌روایی‌همگرا‌وجود‌‌می‌5/0بزرگتر‌از‌‌

‌دارد.‌نتایج‌بررسی‌اعتبار‌پرسشنامه‌از‌طریق‌تحلی ‌عاملی‌در‌جدول‌زیر‌ارائه‌گردیده‌است:
 نتایج تحلیل عاملی به منظور تعیین اعتبار سازه پرسشنامه (3) جدول

 عدد معناداری ضریب استاندارد ها لسو ابعاد سازه

ریزی‌‌برنامه

فرآیندهای‌منابع‌

 انسانی

 نگر‌مدیریت‌عملکرد‌پیب

 

 13.68 0.78 1سوال‌

 12.78 0.82 2سوال‌

 13.42 0.72 3سوال‌

منابع‌‌توسعه‌هدفمند

 انسانی

 16.3 0.68 ‌4سوال

 14.22 0.79 5سوال‌

 15.35 0.77 6سوال‌

 مدیریت‌دانب

 14.12 0.82 7سوال‌

 13.30 0.88 8سوال‌

 14.65 0.78 9سوال‌

‌یادگیری‌سازمانی

 13.88 0.76 10سوال‌

 16.13 0.85 11سوال‌

 18.56 0.80 12سوال‌

 17.77 0.91 13سوال‌

 توسعه‌مستمر

‌18.12 0.88 14سوال‌

‌16.92 0.92 15سوال‌

‌18.37 0.89 16سوال‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

های‌محوری‌‌قابلیت

‌توانایی‌ایجاد‌اطلاعات‌با

 کیفیت

 14.55 0.72 17سوال‌

 13.64 0.68 18سوال‌

 13.32 0.64 19سوال‌

‌سازی‌توانایی‌شبکه

 

 16.22 0.83 20سوال‌

 17.34 0.59 21سوال‌

 14.15 0.67 22سوال‌

 13.02 0.63 23سوال‌‌چابکی‌و
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 18.36 0.75 24سوال‌ پذیری‌انعطاف‌ فرماندهی‌آینده

 18.87 0.78 25سوال‌

 14.78 0.56 26سوال‌

‌

 یکپارچگی‌فرآیندها

 

 20.12 0.92 27سوال‌

‌0.85‌18.91 28سوال‌

 19.72 0.89 29سوال‌

 19.37 0.82 30سوال‌

لفاای‌‌آرسشنامه‌نیز‌از‌روش‌آلفای‌کرونباخ‌استفاده‌شد‌که‌ضریب‌به‌منظور‌برآورد‌پایایی‌پ

هاای‌محاوری‌‌‌‌ریازی‌فرآینادهای‌مناابع‌انساانی‌و‌قابلیات‌‌‌‌‌‌هاای‌برناماه‌‌‌کرونباخ‌برای‌پرسشنامه

لفاای‌کرونبااخ‌بارای‌متغیرهاای‌تشاکی ‌‌‌‌‌‌آبود.‌ضریب‌‌93/0و‌‌89/0فرماندهی‌آینده‌به‌ترتیب‌

‌گردیده‌است:های‌فوم‌در‌جدول‌زیر‌مشخص‌‌ی‌سازه‌دهنده
 برآورد پایایی ابزار پژوهش (4)جدول 

 لفای کرونباخآضریب  ابعاد سازه

ریزی‌فرآیندهای‌منابع‌‌برنامه

 انسانی

 0.78 نگر‌مدیریت‌عملکرد‌پیب

0.89 

‌‌0.89توسعه‌مستمر

 0.82 توسعه‌هدفمند‌منابع‌انسانی

 0.94 مدیریت‌دانب

 0.88 یادگیری‌سازمانی

حوری‌های‌م‌قابلیت

 فرماندهی‌آینده

 0.74 توانایی‌ایجاد‌اطلاعات‌باکیفیت

0.93 
 0.89 سازی‌توانایی‌شبکه

 0.90 پذیری‌چابکی‌و‌انعطاف

 0.86 یکپارچگی‌فرآیندها

باشاد.‌بارای‌یا ‌توزیاع‌‌‌‌‌‌معیاری‌از‌تقارن‌یا‌عدم‌تقارن‌تابع‌توزیع‌می‌1در‌علم‌آمار‌چولگی

 ‌توزیع‌نامتقارن‌با‌کشیدگی‌به‌سمت‌مقادیر‌بارتر‌چولگی‌کاملاً‌متقارن‌چولگی‌صفر‌و‌برای‌ی

مثبت‌و‌برای‌توزیع‌نامتقارن‌با‌کشیدگی‌به‌سمت‌مقادیر‌کوچکتر‌مقدار‌چاولگی‌منفای‌اسات.‌‌‌‌

دهنده‌ارتفاع‌ی ‌توزیع‌است.‌باه‌عباارت‌دیگار‌کشایدگی‌معیااری‌از‌بلنادی‌‌‌‌‌‌‌‌نشان‌2کشیدگی

باشد.‌با‌توجه‌باه‌‌‌می‌3توزیع‌نرمال‌برابر‌‌منحنی‌در‌نقطه‌ماکزیمم‌است‌و‌مقدار‌کشیدگی‌برای

(‌قارار‌دارناد.‌‌‌-‌2و‌2شود‌که‌تمام‌مقادیر‌چولگی‌و‌کشایدگی‌در‌باازه‌)‌‌‌جدول‌ذی ‌مشاهده‌می

 باشد.‌ها‌نرمال‌می‌بنابراین‌توزیع‌داده

                                                           
1
. Skewers  

2
. kurtosis  
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 ها بررسی میزان چولگی و کشیدگی توزیع داده (5)جدول 

Std. Error 
Skewness 
 Std. Error )چولگی(

Kurtosis 
 نام سازه )کشیدگی(

0.244 0.729- 0.483 0.831 
ریزی‌فرآیندهای‌‌برنامه

‌منابع‌انسانی

0.244 0.048 0.483 0.043- 
های‌محوری‌‌قابلیت

‌فرماندهی‌آینده
‌

هاای‌‌‌برای‌آزمون‌وجود‌رابطه‌خطی‌بین‌متغیرهای‌کانونی‌مساتق ‌تحقیاق،‌شاام ‌مولفاه‌‌‌‌

هاای‌محاوری‌‌‌‌یرهای‌کانونی‌وابساته،‌شاام ‌قابلیات‌‌‌ریزی‌فرآیندهای‌منابع‌انسانی‌و‌متغ‌برنامه

از‌آزمون‌ضریب‌همبستگی‌پیرسون‌استفاده‌شده‌است.‌استفاده‌از‌این‌آزماون‌‌ فرماندهی‌آینده،

‌Yاز‌ی ‌طرف‌و‌متغیری‌با‌نام‌‌Xآورد‌تا‌نقب‌و‌رابطه‌ی ‌متغیر‌با‌نام‌‌این‌امکان‌را‌فراهم‌‌می

‌مشخص‌شود.‌از‌طرف‌دیگر‌از‌طریق‌همبستگی‌خطی‌دو‌متغیر‌
 بررسی وجود رابطه خطی میان متغیرهای کانونی مستقل و وابسته (6)ل جدو

 متغیر

مدیریت‌
عملکرد‌
‌‌پیب
 نگر

توسعه‌
هدفمند‌
منابع‌
 انسانی

‌
بهبود‌
‌مستمر

مدیریت‌
 دانب

یادگیری‌
 سازمانی

توانایی‌
ایجاد‌
اطلاعات‌
 باکیفیت

توانایی‌
شبکه‌
 سازی

چابکی‌
و‌

انعطاف‌
 پذیری

یکپارچگی‌
 فرآیندها

لکرد‌مدیریت‌عم
 نگر‌پیب

1         

توسعه‌هدفمند‌
 منابع‌انسانی

0.574 1        

       1 0.452 ‌0.398بهبود‌مستمر

      1 0.561 0.552 0.568 مدیریت‌دانب

یادگیری‌
 سازمانی

0.285 0.298 0.432 0.507 1     

توانایی‌ایجاد‌
‌اطلاعات‌با
 کیفیت

0.168 0.271 0.368 0.377 0.372 1    

یی‌شبکه‌توانا
 سازی

0.199 0.165 0.411 0.271 0.192 0.203 1   

چابکی‌و‌انعطاف‌
 پذیری

0.313 0.298 0.521 0.330 0.300 0.294 0.285 1  

یکپارچگی‌
 فرآیندها

0.256 0.328 0.582 0.421 0.222 0.272 0.201 0.282 1 



‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌103...‌آینده‌با‌فرآیندهای‌منابع‌انسانیهای‌فرماندهی‌‌بررسی‌ارتباط‌قابلیت
‌

‌

ریزی‌فرآینادهای‌مناابع‌انساانی‌و‌‌‌‌‌نتایج‌آزمون‌خطی‌همبستگی‌پیرسون‌بین‌عوام ‌برنامه

آمده‌است.‌با‌توجه‌باه‌ساطح‌معنااداری‌باه‌‌‌‌‌‌(6)های‌محوری‌فرماندهی‌آینده‌در‌جدول‌‌قابلیت

‌اند.‌معنادار‌بوده‌05/0دست‌آمده،‌رابطه‌خطی‌بین‌متغیرهای‌مورد‌ارزیابی‌در‌سطح‌اطمینان‌

وجاود‌‌ ده‌و‌بیاانگر‌،‌اولین‌همبستگی‌کانونی‌از‌نظر‌آماری‌معنادار‌باو‌(7)با‌توجه‌به‌جدول‌

داری‌یا ‌تاابع‌‌‌‌ی ‌مجموعه‌متغیر‌وابسته‌است.‌در‌واقع،‌تابع‌همبستگی‌کانونی‌نشان‌از‌معنی

درصد‌دارد.‌هر‌متغیر‌کانونی‌دارای‌یا ‌مقادار‌ویاژه‌باوده‌و‌‌‌‌‌‌5از‌توابع‌استخراج‌شده‌در‌سطح‌

انونی‌باا‌‌تر‌از‌دیگر‌همبستگی‌هاست.‌اولاین‌همبساتگی‌کا‌‌‌‌معمور‌اولین‌همبستگی‌کانونی‌مهم

های‌محوری‌فرماندهی‌آیناده‌را‌‌‌درصد‌از‌واریانس‌قابلیت‌8/57توانسته‌است‌‌503/0مقدار‌ویژه‌

تبیین‌کند‌که‌با‌مجذور‌کردن‌مقدار‌همبستگی‌کانونی،‌مقدار‌واریانس‌تبیاین‌شاده‌باه‌دسات‌‌‌‌‌

ریازی‌فرآینادهای‌مناابع‌‌‌‌‌آید.‌ضریب‌همبستگی‌کانونی‌بین‌دو‌مجموعاه‌متغیرهاای‌برناماه‌‌‌‌می

در‌سطح‌معناداری‌ارزیابی‌شاده‌اسات.‌بار‌‌‌‌‌4/33های‌محوری‌فرماندهی‌آینده‌‌انی‌و‌قابلیتانس

ریازی‌فرآینادهای‌‌‌‌اساس‌نسبت‌تجمعی‌بدست‌آمده‌برای‌اولین‌تابع‌کانونی،‌متغیرهاای‌برناماه‌‌

های‌محوری‌فرمانادهی‌آیناده‌را‌‌‌‌درصد‌از‌تغییرات‌قابلیت‌22/91توانند‌حدود‌‌منابع‌انسانی‌می

ترین‌معیار‌برای‌آزمون‌سطح‌معناداری‌اولین‌همبستگی‌کانونی،‌معیاار‌‌‌ند.‌متداولبینی‌کن‌پیب

(‌باوده‌و‌‌000/0داری‌باه‌دسات‌آماده‌)‌‌‌‌باشاد‌کاه‌باا‌توجاه‌باه‌ساطح‌معنای‌‌‌‌‌‌‌‌رندای‌ویلکز‌می

 اند.‌‌‌دهنده‌این‌است‌که‌دو‌مجموعه‌متغیرها‌با‌یکدیگر‌پیوند‌داشته‌نشان

 ن متغیرهابی نتایج آزمون همبستگی کانونی (7)جدول 

تابع 

 کانونی

مقدار 

 ویژه

ضریب 

 کانونی

ضریب تبیین 

 کانونی
 درصد

نسبت 

 تجمعی

سطح 

 معناداری

لاندای 

 ویلکز

1 0.503 0.578 0.334 91.22 91.22 0.000 0.618 

2 0.036 0.186 0.035 5.67 96.89 0.655 0.929 

3 0.034 0.180 0.032 2.17 99.06 0.467 0.962 

4 0.006 0.075 0.006 0.094 100 0.470 0.994 

‌

هاای‌محاوری‌‌‌‌ریزی‌فرآیندهای‌منابع‌انسانی‌با‌قابلیات‌‌به‌منظور‌بررسی‌ارتباط‌میان‌برنامه

پوشاانی‌باین‌دو‌‌‌‌فرماندهی‌آینده‌از‌ضرایب‌افزونگی‌نیز‌استفاده‌شده‌است‌که‌در‌آن‌درجه‌هام‌

نشان‌از‌توانایی‌باری‌شود.‌میزان‌افزونگی‌باری‌ضرایب‌کانونی‌‌مجموعه‌از‌متغیرها‌مشخص‌می

Rبینی‌متغیرهای‌وابسته‌دارد.‌ضرایب‌افزونگی‌همانند‌‌آنها‌در‌پیب
در‌رگرسیون‌است‌کاه‌بار‌‌‌‌2

های‌محوری‌فرماندهی‌آیناده‌‌‌ی‌قابلیت‌های‌تبیین‌شده‌اساس‌نتایج‌جدول‌ذی ‌نسبت‌واریانس
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وساعه‌مساتمر،‌‌‌ریزی‌فرآینادهای‌مناابع‌انساانی‌)یاادگیری‌ساازمانی،‌ت‌‌‌‌‌‌های‌برنامه‌توسم‌مولفه

درصاد‌و‌‌‌46/54نگار(‌‌‌د‌منابع‌انساانی‌و‌مادیریت‌عملکارد‌پایب‌‌‌‌نمدیریت‌دانب،‌توسعه‌هدفم

هاای‌‌‌ریازی‌فرآینادهای‌مناابع‌انساانی‌توسام‌قابلیات‌‌‌‌‌‌‌ی‌برنامه‌های‌تبیین‌شده‌واریانس‌نسبت

پذیری،‌توانایی‌ایجااد‌اطلاعاات‌‌‌‌پارچگی‌فرآیندها،‌چابکی‌و‌انعطافمحوری‌فرماندهی‌آینده‌)یک

‌درصد‌ارزیابی‌شده‌است.‌65/22سازی(‌‌کیفیت‌و‌توانایی‌شبکه‌با
 های افزونگی کانونی برای توابع کانونی اول و دوم شاخص( 8)جدول 

 تابع کانونی
ضریب افزونگی متغیرهای 

 متقابل تابع کانونی اول

ضریب افزونگی متغیرهای 

 متقابل تابع کانونی دوم

‌‌54.46‌59.83های‌محوری‌فرماندهی‌آینده‌قابلیت

‌‌22.65‌31.02ریزی‌فرآیندهای‌منابع‌انسانی‌برنامه

‌‌
آیند‌که‌بیشترین‌همبساتگی‌را‌باا‌‌‌‌ای‌بدست‌می‌ضرایب‌کانونی‌در‌تابع‌کانونی‌اول‌به‌گونه

های‌ناهمبسته‌باا‌‌‌یکدیگر‌داشته‌باشند،‌و‌در‌تابع‌کانونی‌دوم،‌ضرایب‌کانونی‌از‌میان‌تمام‌جفت

‌Sیاباد‌تاا‌‌‌‌باشند.‌این‌فرآیناد‌اداماه‌مای‌‌‌‌شترین‌همبستگی‌میجفت‌انتخا ‌شده‌اول،‌دارای‌بی

تار‌)از‌میاان‌مجموعاه‌‌‌‌‌برابر‌با‌تعداد‌متغیرهای‌مجموعاه‌کوچا ‌‌‌Sجفت‌انتخا ‌شوند‌و‌مقدار‌

تفسایر‌ضارایب‌کاانونی‌متغیرهاا،‌‌‌‌‌ باشاد.‌‌متغیرهای‌مستق ‌و‌مجموعه‌متغیرهای‌وابساته(‌مای‌‌

 ای‌اصلی‌به‌یکدیگر‌مرتبم‌هستند.نماید‌که‌تا‌چه‌اندازه‌مجموعه‌متغیره‌مشخص‌می

 ای هر متغیر در چهار تابع کانونیضرایب کانونی استاندارد بر (9)جدول 

 های محوری فرماندهی آینده قابلیت ریزی فرآیندهای منابع انسانی برنامه

‌

مدیریت‌

عملکرد‌

پیب‌

‌نگر

توسعه‌

‌مستمر

مدیریت‌

 دانب

‌

یادگیری‌

 سازمانی

‌

توسعه‌

هدفمند‌

منابع‌

 انسانی

‌

‌

یکپارچگی‌

 فرآیندها

‌

توانایی‌

ایجاد‌

اطلاعات‌

‌با‌کیفیت

توانایی‌

شبکه‌

‌سازی

‌

چابکی‌

و‌

‌انعطاف

‌پذیری

W1 0.160‌0.723‌0.286‌0.611‌0.330‌V1‌0.479‌0.286‌0.334‌0.465‌

W2‌1.006‌0.662‌0.061‌0.081‌0.659‌V2‌0.958‌0.199‌0.506‌0.390‌

W3‌0.746‌0.902‌0.115‌1.081‌0.895‌V3‌0.092‌0.044‌0.839‌0.825‌

W4‌0.394‌0.691‌1.258‌0.671‌0.059‌V4‌0.015‌1.022‌0.367‌0.315 

‌‌
کننده‌بیشترین‌میزان‌واریانس‌مجموعه‌متغیرهای‌وابساته‌از‌ساوی‌‌‌‌تابع‌کانونی‌اول‌تبیین

،‌تابع‌کاانونی‌اول‌‌7باشد‌)برابر‌اطلاعات‌مندرج‌در‌جدول‌شماره‌‌مجموعه‌متغیرهای‌مستق ‌می

د‌از‌ک ‌میزان‌همبستگی‌میاان‌مجموعاه‌متغیرهاای‌مساتق ‌و‌وابساته‌را‌تبیاین‌‌‌‌‌‌‌درص‌22/91
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‌

هاای‌کاانونی(،‌طباق‌جادول‌فاوم،‌‌‌‌‌‌‌نموده‌است(‌و‌بر‌اساس‌ضرایب‌کانونی‌استاندارد‌شده‌)وزن

(،‌بزرگی‌مقادیر‌هر‌یا ‌از‌ضارایب‌کاانونی‌‌‌‌V1و‌‌W1برای‌اولین‌جفت‌از‌متغیرها‌)تابع‌اول‌یا‌

ریازی‌‌‌باشد.‌بار‌ایان‌اسااس،‌بارای‌ساازه‌برناماه‌‌‌‌‌‌‌تبیین‌تغییرات‌میبیانگر‌اهمیت‌آن‌متغیر‌در‌

‌61درصد،‌یادگیری‌ساازمانی‌باا‌میازان‌‌‌‌‌3/72فرآیندهای‌منابع‌انسانی،‌توسعه‌مستمر‌با‌میزان‌

درصاد‌و‌‌‌6/28درصد،‌مدیریت‌دانب‌با‌میزان‌‌33درصد،‌توسعه‌هدفمند‌منابع‌انسانی‌با‌میزان‌

درصد‌در‌مراتب‌بعدی‌قرار‌گرفتناد؛‌همچناین‌بارای‌‌‌‌‌16با‌‌نگر‌نهایت‌مدیریت‌عملکرد‌پیب‌‌در

های‌محوری‌فرماندهی‌آینده،‌این‌مقادیر‌به‌ترتیب‌عباارت‌از‌یکپاارچگی‌فرآینادها‌‌‌‌‌سازه‌قابلیت

درصاد‌و‌‌‌4/33ساازی‌باا‌‌‌‌درصد،‌تواناایی‌شابکه‌‌‌5/46پذیری‌با‌‌درصد،‌چابکی‌و‌انعطاف9/47با‌

ید‌این‌است‌که‌ؤباشند.‌مفهوم‌بدست‌آمده‌م‌درصد‌می‌6/28توانایی‌ایجاد‌اطلاعات‌با‌کیفیت‌با‌

ریازی‌هدفمناد‌فرآینادهای‌مناابع‌‌‌‌‌‌با‌پایین‌آمدن‌مقدار‌ضرایب‌کاانونی‌در‌پارامترهاای‌برناماه‌‌‌

های‌محوری‌فرماندهی‌و‌کنترل‌آینده‌نیاز‌‌‌های‌قابلیت‌انسانی،‌ضرایب‌کانونی‌مربوط‌به‌شاخص

و‌ارتباط‌مستقیم‌میان‌مجموعه‌متغیرهاای‌‌‌یابند.‌لذا‌وجود‌وابستگی‌به‌همان‌نسبت‌کاهب‌می

 گردد.‌‌‌‌مستق ‌و‌مجموعه‌متغیرهای‌وابسته‌اثبات‌می

 
ارتباط میان مجموعه متغیرهای مستقل و مجموعه متغیرهای وابسته بر مبنای ضرایب  (1)شکل 

 کانونی بدست آمده در اولین تابع کانونی

‌
ریزی‌‌برنامه

فرآیندهای‌
 منابع‌انسانی

‌

های‌‌قابلیت
محوری‌

‌رماندهیف
 آینده

توسعه‌
مستمر

‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌ 

یادگیری‌
 سازمانی

توسعه‌
هدفمند‌
منابع‌
 نیانسا

مدیریت‌
عملکرد‌
 پیب‌نگر

مدیریت‌
 دانب

یکپارچگی‌
 فرآیندها

چابکی‌و‌
انعطاف‌
 پذیری

توانایی‌
ایجاد‌

اطلاعات‌با‌
 کیفیت

توانایی‌
شبکه‌
 سازی

479/0 

465/0 

286/0 

334/0 

286/0 

16/0 

330/

0 

611/0 

723/0 
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های‌محوری‌فرماندهی‌آینده،‌نقاب‌بکاارگیری‌ماوثر‌‌‌‌‌یرپذیری‌هر‌ی ‌از‌قابلیتثأضرایب‌ت

منابع‌انساانی‌در‌رشاد‌و‌توساعه‌آن‌قابلیات‌را‌مشاخص‌نماوده‌و‌ضارایب‌کاانونی‌مرباوط‌باه‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

های‌محوری‌فرماندهی‌آینده‌را‌تبیاین‌‌‌ثیر‌هر‌فرآیند‌بر‌رشد‌قابلیتأفرآیندهای‌منابع‌انسانی،‌ت

ریب‌اثرگاذاری‌هار‌یا ‌از‌فرآینادهای‌مناابع‌انساانی‌در‌ضاریب‌‌‌‌‌‌‌‌نماید.‌لذا‌حاص ‌ضر ‌ض‌می

ثیر‌آن‌فرآیند‌بر‌قابلیت‌محوری‌ماورد‌نظار‌را‌مشاخص‌‌‌‌أپذیری‌هر‌قابلیت‌محوری،‌اندازه‌ت‌أثیرت

د‌یاادگیری‌‌پاذیری‌از‌فرآینا‌‌‌نماید.‌به‌عنوان‌مثال‌میزان‌اثرپذیری‌قابلیت‌چاابکی‌و‌انعطااف‌‌‌می

(‌611/0ضار ‌در‌‌‌465/0انونی‌این‌دو‌متغیر‌در‌یکدیگر‌)ضر ‌ضرایب‌ک‌سازمانی‌برابر‌با‌حاص 

‌باشد.‌می‌284/0و‌برابر‌با‌
 

 و پیشنهادها گیری نتیجه

های‌انجام‌شاده‌در‌زمیناه‌فرمانادهی،‌‌‌‌‌وجه‌تمایز‌و‌نوآوری‌این‌پژوهب‌نسبت‌به‌سایر‌پژوهب

ثر‌باا‌‌ؤی‌ما‌‌‌های‌محوری‌فرماندهی‌آینده،‌با‌رویکرد‌ایجااد‌توانمنادی‌در‌مواجهاه‌‌‌‌تعیین‌قابلیت

نی‌بار‌ایجااد‌و‌ارتقاای‌ایان‌‌‌‌‌ثیر‌فرآینادهای‌مناابع‌انساا‌‌‌أتهدیدات،‌و‌تبیین‌میزان‌و‌چگونگی‌ت

های‌توانمندساز‌فرمانادهی‌آیناده،‌از‌طریاق‌‌‌‌‌باشد.‌این‌پژوهب‌امکان‌رشد‌شاخص‌ها‌می‌قابلیت

ام‌نمایاد‌کاه‌در‌صاورت‌انجا‌‌‌‌‌ریزی‌فرآیندهای‌منابع‌انسانی‌را‌تحلی ‌نموده‌و‌مشخص‌می‌برنامه

تاوان‌موجباات‌رشاد‌و‌‌‌‌‌ثر‌فرآیندهای‌منابع‌انسانی،‌به‌چاه‌میازان‌مای‌‌‌ؤریزی‌و‌ترکیب‌م‌برنامه

های‌عملیاتی،‌نظامی‌را‌فاراهم‌نماود.‌نتاایج‌‌‌‌‌های‌کلیدی‌فرماندهی‌در‌سازمان‌ارتقای‌توانمندی

های‌دفاعی‌نسبت‌باه‌‌‌و‌فرماندهان‌سازمانارتقای‌شناخت‌مدیران‌‌حاص ‌از‌این‌پژوهب‌موجب

های‌اثرگذار‌منابع‌انسانی‌و‌آشنایی‌با‌نحوه‌بکارگیری‌این‌فرآینادها،‌بصاورت‌همساو‌باا‌‌‌‌‌فرآیند

‌گردد.‌های‌محوری‌فرماندهی‌می‌هدف‌ارتقای‌قابلیت

ریازی‌فرآینادهای‌‌‌‌نتایج‌حاص ‌از‌پژوهب،‌از‌ی ‌طرف‌مبین‌ارتباط‌مستقیم‌میاان‌برناماه‌‌

آینده‌بوده‌و‌بر‌لزوم‌ایجااد‌نگارش‌‌‌های‌محوری‌فرماندهی‌‌منابع‌انسانی‌با‌رشد‌و‌توسعه‌قابلیت

سازنده‌و‌اثربخب‌نسبت‌به‌کارکردهای‌منابع‌انسانی‌و‌ایجاد‌همسویی‌میان‌فرآینادهای‌مناابع‌‌‌

دهناده‌ارتبااط‌معناادار‌میاان‌‌‌‌‌‌ر،‌نشاان‌نماید‌و‌از‌طارف‌دیگا‌‌‌انسانی‌با‌اهداف‌سازمان‌تاکید‌می

‌باشد.‌ب‌میی‌این‌پژوه‌متغیرهای‌کانونی‌مستق ‌و‌متغیرهای‌کانونی‌وابسته

کننده‌بیشاترین‌‌‌بر‌اساس‌نتایج‌بدست‌آمده‌از‌ضرایب‌کانونی‌اولین‌تابع‌کانونی‌)تابع‌تبیین

ریازی‌‌‌میزان‌واریانس‌مجموعه‌متغیرهای‌وابسته‌از‌سوی‌مجموعه‌متغیرهاای‌مساتق (،‌برناماه‌‌‌

هاای‌محاوری‌فرمانادهی‌آیناده‌‌‌‌‌‌ساایر‌قابلیات‌‌‌ی‌منابع‌انسانی‌موجب‌رشاد‌و‌ارتقاای‌‌فرآیندها
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گردد‌و‌از‌سوی‌دیگر‌توانایی‌سیستم‌فرمانادهی‌در‌زمیناه‌یکپاارچگی‌فرآینادها،‌بیشاترین‌‌‌‌‌‌‌می

هااای‌چااابکی‌و‌‌از‌آن‌قابلیااتثر‌منااابع‌انسااانی‌داشااته‌و‌پااس‌‌ؤاثرپااذیری‌را‌از‌ماادیریت‌ماا‌

سازی‌و‌توانایی‌ایجاد‌اطلاعات‌با‌کیفیات،‌باه‌ترتیاب،‌تاثیرپاذیری‌‌‌‌‌‌پذیری،‌توانایی‌شبکه‌انعطاف

‌های‌منابع‌انسانی‌دارند.‌دی‌در‌تدوین‌و‌اجرای‌برنامهباریی‌از‌هدفمن

های‌محوری‌فرماندهی‌آیناده،‌توجاه‌‌‌‌ثر‌در‌زمینه‌تقویت‌قابلیتؤجهت‌دستیابی‌به‌نتایج‌م

ها‌حائز‌اهمیت‌بوده‌کاه‌پاس‌از‌فرآیناد‌‌‌‌‌ریزی ‌فرآیندهای‌منابع‌انسانی‌در‌انجام‌برنامه‌‌به‌اولویت

انی،‌توسعه‌هدفمند‌منابع‌انساانی،‌مادیریت‌داناب‌و‌‌‌‌توسعه‌مستمر،‌فرآیندهای‌یادگیری‌سازم

ریزی‌بلناد‌مادت‌و‌‌‌‌باشند.‌لذا‌برنامه‌نگر‌دارای‌اولویت‌و‌اهمیت‌باریی‌می‌مدیریت‌عملکرد‌پیب

های‌دفاعی،‌از‌طریق‌در‌نظر‌گرفتن‌نقاب‌و‌اثرگاذاری‌هار‌یا ‌از‌‌‌‌‌‌راهبردی‌فرماندهان‌سازمان

هاای‌محاوری‌‌‌‌ثر‌فرآیندها،‌توسعه‌قابلیات‌ؤرکیب‌مفرآیندهای‌منابع‌انسانی‌و‌توجه‌به‌توازن‌و‌ت

در‌اداماه‌باه‌ارائاه‌‌‌‌‌نمایاد.‌‌فرماندهی‌آیناده‌)هادف‌پاژوهب(‌را‌باه‌بهتارین‌وجاه‌محقاق‌مای‌‌‌‌‌‌‌‌

‌پیشنهادهای‌کاربردی‌مبتنی‌بر‌نتایج‌پژوهب‌پرداخته‌شده‌است:

ثیر‌نحاوه‌‌أهاای‌رزمای‌و‌عملیااتی،‌تحات‌تا‌‌‌‌‌‌های‌فرماندهی‌آینده‌یگان‌رشد‌و‌توسعه‌قابلیت -1

ورت‌باروز‌ضاع ‌در‌هار‌یا ‌از‌‌‌‌‌باشاد،‌لاذا‌در‌صا‌‌‌‌ساانی‌مای‌‌نکارگیری‌فرآیندهای‌مناابع‌ا‌ب

ثیر‌هار‌یا ‌از‌‌‌أتوانناد‌از‌طریاق‌آگااهی‌از‌میازان‌تا‌‌‌‌‌‌های‌فرماندهی،‌فرمانادهان‌مای‌‌‌قابلیت

فرآیندهای‌منابع‌انسانی‌بر‌آن‌قابلیت‌و‌توسعه‌و‌ارتقای‌فرآیندهای‌اثرگاذار‌مناابع‌انساانی،‌‌‌‌

 شده‌در‌حوزه‌فرماندهی‌را‌مرتفع‌نمایند.‌ضع ‌و‌نارسایی‌ایجاد

هاای‌ساازمان‌و‌‌‌ ‌م‌باا‌محاور‌قارار‌دادن‌قابلیات‌‌‌‌أطراحی‌نظام‌و‌چارچو ‌معماری‌مناسب‌تو -2

هاای‌‌‌تواند‌نظاام‌‌های‌منابع‌انسانی،‌اعم‌از‌مدیران‌و‌کارکنان‌سازمان،‌می‌شناسایی‌شایستگی

وده‌و‌اهاداف‌متعاالی‌‌‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌را‌به‌صاورتی‌منساجم‌و‌یکپارچاه‌طراحای‌نما‌‌‌‌‌

های‌فرماندهی‌آینده‌نیز،‌اهتماام‌باه‌‌‌‌در‌زمینه‌رشد‌و‌توسعه‌‌قابلیت‌.سازمان‌را‌محقق‌سازد

شناسایی‌فرآیندهای‌اثرگذار‌منابع‌انسانی‌و‌ایجاد‌همسویی‌میاان‌فرآینادها‌باا‌نتاایج‌ماورد‌‌‌‌‌‌

 دد.گر‌کننده‌به‌مسئورن‌و‌فرماندهان‌پیشنهاد‌می‌انتظار،‌به‌عنوان‌عاملی‌تعیین

های‌فرماندهی‌آینده‌و‌اطالاع‌از‌‌‌از‌طریق‌شناخت‌فرآیندهای‌اثرگذار‌منابع‌انسانی‌بر‌قابلیت -3

گاردد.‌لاذا‌‌‌‌میزان‌اثرگذاری‌هر‌فرآیند،‌نحوه‌بکارگیری‌و‌صرف‌منابع‌ساازمان‌مشاخص‌مای‌‌‌

هاای‌‌‌گیری‌درباره‌ارتقای‌هر‌کادام‌از‌قابلیات‌‌‌گردد،‌فرماندهان‌بر‌اساس‌تصمیم‌پیشنهاد‌می

ثیر‌فرآیندهای‌انسانی‌بر‌قابلیت‌مورد‌نظر،‌نسبت‌به‌تخصایص‌‌أآینده،‌و‌توجه‌به‌ت‌فرماندهی

 منابع‌سازمان‌اقدام‌نمایند.
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های‌محوری‌فرماندهی‌آینده،‌از‌الزامات‌رشاد‌و‌توساعه‌‌‌‌ثر‌بر‌قابلیتؤشناسایی‌سایر‌عوام ‌م -4

عالاوه‌بار‌‌‌گاردد،‌‌‌باشد.‌بر‌این‌اساس‌پیشانهاد‌مای‌‌‌های‌رزمی‌و‌عملیاتی‌می‌فرماندهی‌یگان

عام ‌انسانی،‌نسبت‌به‌تحقیق‌و‌بررسی‌در‌جهت‌شناسایی‌دیگر‌عواما ‌اثرگاذار‌نیاز‌اقادام‌‌‌‌‌

هاای‌فرمانادهی‌آیناده،‌‌‌‌‌گردد.‌آگاهی‌از‌وزن‌و‌اثر‌سایر‌عوام ‌موثر‌بر‌رشد‌و‌توسعه‌قابلیات‌

‌نماید.‌‌‌شرایم‌را‌برای‌مدیریت‌جامع‌و‌اثرگذار‌سیستم‌فرماندهی‌فراهم‌می
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