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 چکیده

و توسعه    ینظام  نوپدید  هایدیتهد،  اهگ حور شدن جنمش دان   ونچمهصحنه نبرد    تغییرات گسترده در ماهیت

غیره  ینظام  نینو  یاهی فناور ا  ازین،  و  مد  جادیبه  در  پاسبرای    یانسان  یاههی سرما  تیری تحول  ویی گخارتقای 

،  ابعاد  شناساییپژوهش حاضر با هدف  ،  و رن به این محیط پیچیده را دوچندان ساخته است. از ای  ای نظامیهن سازما

شاخهه مؤلف و  ایران  مدل  یاهص ا  اسلامی  جمهوری  ارتش  انسانی  سرمایه  مدیریت  در  بر    یمبتن)آجا(    تحول 

در سطح آجا    یشامل خبرگان حوزه منابع انسان،  مصاحبه  یبرا   یجامعه آمار صورت گرفته است.    ختهیآم  یکرد یرو

جامعه    .افتینفر(  ادامه    15)    یبه اشباع نظر  دنیتا رس  شانیند که به روش هدفمند انتخاب و مصاحبه با ااه بود

 ی حداقل مدرک کارشناس   با(  نفر  110) نیروی انسانی آجا  نیاز مسئول  یشامل برخ،  پرسشنامه  عیتوز  یبرا   یآمار 

با حوزه  ،  ارشد انسانیآشنا    ع یتوز  یبرا   یاز روش سرشمار که    نداهبود  یراهبرد  18  یسازمان  گاهیو جا  سرمایه 

  مهیا در مرحله اول شامل مطالعه اسناد و مدارک و مصاحبه نهه داد  یورآع ابزار جم .  دیا استفاده گردهه پرسشنام

 ییایو پا  یصیو تشخ  ییآن به دو روش همگرا  ییکه روا  اشدبیم  یسؤال  69و در مرحله دوم پرسشنامه    افتهیساختار

با استفاده از    یفیک  هایهداد  لیتحلوهیاست. تجز   دهیگرد  دییتأ  باخکرون  یمرکب و آلفا  ییاپای  روش  به پرسشنامه

  Smart-Pls 3فزار  ام در نر  مدلسازی معادلات ساختاریبا روش    یکم  هایه ( و دادکیمحتوا )تِمات  لیروش تحل

نتا  انجام است.  که    جیشده  داد  نشان  انسانی  مدلپژوهش  سرمایه  مدیریت  در  ،  بخش سه    یرا دا  آجا  تحول 

مدیریت  ی  اهن پیشرا" در  انسانیتحول  کارکردی"،  "سرمایه  در  راهبردی    -اقدامات  انسانیتحول  و    " سرمایه 

دردن برو" تحول  انسانی  ادهای  سرمایه  از    اشدبی م  "مدیریت  و    17که  تشک  69مؤلفه  است.    افته ی  لیشاخص 

 . متغیرهای مدل تأیید گردیده است  نروابط علیّ بیکلیه  آن است که    یایگو  یبخش کم   جینتا  نیهمچن
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 مقدمه

انند که در فرآیند تولید نقشای بر عهده داشاته باشاد. د ی اقتصااددانان چیزی را سسارمایهم م ،  ی ورکل ط ه ب  

کارکنانشاان  رق مختلف روی به طُ  ا ه ن ساازما که  وان اساتدلال کرد ت ی ونه م گ ن ای ،  منابع انساانی در مورد 

،  کارکنان رمایه انساانی  بنابراین سا ؛  ند را افزایش ده  ا ه ن آ   ری و ه بهر   ند تا بتوان   ند ن ک ی ذاریم م گ ه سسارمای 

  ند ا ه ا کسااب کرد ه ل در طول سااا ا ه ن آ اسااتعدادها و تحصاایلاتی اساات که  ،  ا ه ت مهار ، دانش   ه مجموع 

 (Blizkiy & et al., 2021 ) افرادی که  ، شاااود افراد یکساااان فر   ه عوامل دیگر برای هما  ه . اگر هما

 & Ivanova)   خواهند بود داشاته باشاند از کارایی بیشاتری برخوردار  توانمند و با مهارت    سارمایه انساانی 

et al., 2020 ) .   ازی راهبردی منابع  ساا ت ای ظرفی ه ش ساارمایه انسااانی یکی از رو   مدیریت   لذا امروزه

. گروهی از اندیشاامندان دانش ( Sviridova & et al., 2019)   اشااد ب ی ا م ه ن انسااانی در داخل سااازما 

اهمیات جاایگااه انساااان در فرآیناد ایجااد تحولات بر این بااورناد کاه واحادهاای مناابع  مادیریات باا تاأکیاد بر  

 & Merzlyakova)   باید نقش کلیدی و سااختاری را در تحول و توساعه ایفان نمایند ،  ا ه ن انساانی ساازما 

et al., 2020 ) . 

را ناشای از    در ساازمان  ای مختلف ه ه مبنای تحول اسااسای در حوز ،  ا ه ن مدیران ارشاد ساازما ،  و ر ن از ای 

ارتش   ند. ا ه تحول در حوزه سارمایه انساانی دانساته و تمرکز خود را در ساالیان اخیر بر این حوزه بنا نهاد 

هرگونه تلاش در  ساد  ر ی اشاد و به نظر م ب ی نیز از این قاعده مساتننی نم   )آجا(  جمهوری اسالامی ایران 

 ای انسانی آغاز گردد. ه ه در سرمای با تحول ،  تحول در ابعاد مختلف سازمانی   جهت 

توفیق پاساداری از انقلاب اسالامی و  ، نهادی بالنده و نوآور   نوان ع ه ب ،  ارتش جمهوری اسالامی ایران 

نیمه ساخت و نرم در چارچوب قوانین و تدابیر ولی ، دساتاوردهای آن را در برابر طیف تهدیدات ساخت 

  زه ی باانگ به نیروی انسااانی    اتکا دارد.    ر ا العالی(  ه )مدظل ای ه مساالمین و فرماندهی معظم کل قوا  امام خامن امر  

ای کاربردی روزآمد دارای  ه ش ماهر با آموز ،  متخصاص ، خلاق ،  آگاه ،  بصایر ،  لب ط ت شاهاد ،  سالحشاور ،  الهی 

 Golshahi)   اسات   نکار ا ل رقاب ی غ در تحقق این مهم   قطعاًمعیشات و منزلت اجتماعی متعالی و نظایر آن  

& et al, 2022 ) .    در ارتش جمهوری اساالامی ایران   ش ی زپ ا ش ی ب ی انسااانی  ا ه ه ی ساارما بنابراین توجه به

 حائز اهمیت است. 

نوع و ماهیت تهدیدات  ،  شارایط و محیط نبردهای امروز و آینده در با توجه به تغییر  ،  از ساوی دیگر 

شارایط تحریم    و   ا ه گ حور شادن جن م ش ان د ،  ای نوین نظامی ه ی نظامی کشاور و همچنین توساعه فناور 

نیاز به ایجاد تحول در مدیریت  ، به منظور تحقق مأموریت خود ارتش جمهوری اسلامی ایران ،  اقتصادی 

  ی شارایط   چنین   در   ای انساانی ه ه از سارمای   ری و ه ای انساانی خود به منظور افزایش حداکنری بهر ه ه سارمای 

برای  سارمایه انساانی  مدیریت  مناساب تحول در  مدل ،  این در حالی اسات که در ساالیان اخیر را دارد.   

،  ابعاد ،  ور مشااخص ط ه ضااروری اساات ب ،  . به عبارت دیگر با شاارایط جدید طراحی نشااده اساات  ه مواجه 
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یرندگان ارشاد گ م ای تحول در حوزه سارمایه انساانی در آجا مشاخص گردد تا تصامی ه ص ا و شااخ ه ه مؤلف 

ه با  ه با هدف مواج ،  سااارمایه انساااانی   مدیریت یزی دقیقی برای آغاز تحول در ر ه ساااازمان بتوانند برنام 

لزوم داشااته باشااند. بنابراین  ،  ای سااازمانی ه ت اجرای مأموری   ای فعلی و آتی و ه گ شاارایط پیچیده جن 

به منظور شاناساایی    تحول در مدیریت سارمایه انساانی در ارتش جمهوری اسالامی ایران  مدل طراحی  

  یزی دقیق آتی ر ه این برنااماه تحولی و ایجااد درک مشاااترک در بین فرماانادهاان برای برنااما زوایاای پنهاان  

   . سد ر ی ضروری به نظر م 

انی در  تحول در مدیریت ساارمایه انساا   مدل   ی ا ه ص ا و شاااخ ه ه احصااان ابعاد و مؤلف با  ، در عین حال 

ورت  صا ه ( ب ره ی و غ   ی روان   ات ی عمل ،  ی نظام ،  ی اقتصااد ،  ی اسا ی گوناگون )سا   ی ا ه ه در حوز   ق ی تلف   نه ی زم ، آجا 

ردد.  گ ی م   م فراه   ی نظام   - ی اساا ی ساا   رندگان ی گ م ی و تصاام   حوزه نیروی انسااانی ردازان  پ ه نظری   ی توأمان برا 

و    تحول در مادیریات سااارماایاه انساااانی   م ی و مفااه   ات یا ادب   ت یا تقو اجرای این پژوهش منجر باه    ن ی همچن 

  ی نظام   قات ی تحق   ات ی در ادب   نیروی انسانی   گاه ی جا   ن یی تب   که به  پوشش خلأ تحقیقاتی موجود خواهد شد 

کشاور را فراهم    فرماندهان و مسائولان ارشاد   ی بهتر برا   ی از سا م ی تصام   بساتر ،  . در ضامن خواهد پرداخت 

 ی نیروها ا ه ی ی توانا   ی ر ی کارگ ب و  بدون به خطر انداختن جان افراد  ذیری  پ ک سا ی ر   خواهد سااخت و امکان 

را    ا ه   ر ف ش ی پ   ی اب ی ناخواسااته و ارز   ی امدها ی کردن پ   آشااکار و  ،  ی بخشاا  و چند   ی ب ی ترک   ط ی مح   ک ی در 

 ایجاد خواهد نمود. 

،  صاورت نگیرد این در حالی اسات که اگر اقدامی در حوزه تحول در مدیریت سارمایه انساانی در آجا  

فقدان امید به آینده  ،  فرساودگی شاغلی ،  نگیزگی ا ی ای مختلف فردی )اعم از ب ه ه پیامدهای منفی در حوز 

اوم ساکوت تد ،  ری ساازمانی و ه و ...( و ساازمانی )اعم از کاهش ساطح بهر ،  شاغلی و مسایر پیشارفت شاغلی 

بنابراین این پژوهش در پی   . ردد گ ی ایجاد م ای واگذاری و ...( ه ت کاهش ساطح تحقق مأموری ،  ساازمانی 

و      آجا سرمایه انسانی  مدیریت  تحول در    پوشش خلأ تحقیقاتی موجود در حوزه آن است که در راستای  

نظور ارتقای ساطح م ه فرماندهان ب وان رزمی و ایجاد بساتر مناساب برای  و ارتقان ت   حفظ  ، در عین حال 

را که    تحول در مدیریت سارمایه انساانی  مدل ،  های نیروهای خودی و پوشاش نقا  ضاعف آنان ی توانمند 

ارائه نماید. در نتیجه پژوهش با این  ، در مطالعات پیشااین در این سااطح مورد تأکید قرار نگرفته اساات 

چگونه   ران ی ا   ی اسالام   ی در ارتش جمهور   سارمایه انساانی تحول در مدیریت   مدل :  ردد گ ی ساؤال آغاز م 

 ؟ است 
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 پژوهش یاههنیشیو پ ینظر ی مرور مبان

ا و تجربه ه ت مهار ،  هوش انسااانی ،  ساارمایه انسااانی بیانگر عامل انسااانی در سااازمان :  سررمایه انسرانی 

انساانی ساازمان  . عناصار  ( Barclay & et al., 2012)   ود شا ی اشاد و باع  متمایز شادن ساازمان م ب ی م 

ورند که اگر به طور  آ ی نوآوری و ایجاد خلاقیت را به وجود م ،  تغییر ،  مواردی هساااتند که توان یادگیری 

 ,Rastegar & Golshahi)   دت سااازمان شااوند م ی وانند باع  بقای طولان ت ی درساات صااورت گیرد م 

فکری را    ی ه اساتفاده و سارمای ،  حفظ ،  ا را ایجاد ه ت افراد ساازمان هساتند که دانش و مهار   درواقع .  ( 2019

ود )سااارماایاه  شااا ی . دانش افراد از طریق تعاامال تقویات م ( 1400،  کیاا و همکااران )   فریناد آ ی باه وجود م 

همان سارمایه  )   رد ی گ ی ود و در اختیار ساازمان قرار م شا ی ده خلق م شا ه دانش نهادین   ت ی درنها اجتماعی( و  

 . ( Skuza & et al., 2013سازمانی( ) 

نوعی پارادایم جایگزین رویکرد سانتی به مدیریت    مدیریت سارمایه انساانی :  سررمایه انسرانی مدیریت 

تحلیل و گزارش  ،  (. مدیریت سارمایه انساانی با گردآوری Sima & et al., 2020اشاد ) ب ی منابع انساانی م 

ذاری  گ ه سااارمای ،  افراد ساااازمان  ناشااای از   فزوده ا ش ارز دارد که مدیریت    ساااروکار ایی  ه ه مبنای داد  بر 

. در  ( Crocker, 2006)   ند ک ی تصامیمات عملیاتی در ساطح شارکت و مدیران صاف را بیان م ،  راهبردی 

تعریف خصاوصایات مدیریت سارمایه انساانی از اعداد و ارقام برای مدیریت افراد در ساازمان اساتفاده  

امتیااز و مزیات رقاابتی از  ناد کاه ک ی یرد و تاأکیاد م گ ی سااارماایاه در نظر م   نوان ع ه با ود و کاارکناان را  شااا ی م 

ای یادگیری و  ه ه مدیریت اسااتعداد و برنام ،  حفظ کارکنان ،  ای راهبردی انسااانی ه ی ذار گ ه طریق ساارمای 

 ازنظر . مدیریت سارمایه انساانی  ( Majeed & Ahmad, 2008)   سات خواهد آمد د ه بالندگی و پرورش ب 

ند و همچنین اعتقاد دارد  ک ی تعریف م ورت منبع ارزش صا ه ( پتانسایل و پرورش افراد ب 2005)  1کرنس 

ایست  ب ی اشد و پرورش افراد سازمان م ب ی مدیریت سرمایه انسانی آفرینش ارزش از طریق افراد سازمان م 

 . ( 1399،  جعفری و همکاران )  تبدیل شود   فزوده ا ش ارز به  

غیرارادی بودن این  عمق و ارادی یا  ،  متناسااب با گسااتره ،  در ادبیات مربو  به سااطوت تغییرات : تحول 

 : ده است ش ف تعری   تغییرات چهار سطح به شرت زیر 

 آگاهانه یا ناآگاهانه. ،  گستردگی اندک ،  عمق کم ،  تکاملی   تغییر تدریجی و   2بهبود  ▪

 آگاهانه. ،  محدود( )   ی مشخص ا ه دارای حوز ،  نسبت به سطح بهبود( )   ر ت ق عمی   تغییر :  3اصلات  ▪

 آگاهانه. ،  انبه( ج ه هم )   تغییر عمیق و گسترده :  4تحول  ▪

 
1 Cernus 
2 Improvment 
3 Reform 
4 Transformation 
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 . ( Lessem & Schieffer, 2016)   نی وضع موجود و ایجاد وضعیت جدید ک ه ریش :  1انقلاب  ▪
 

 :  ند که عبارتند از ا ه محققان از فرایندهای مختلفی برای تحول در حوزه سرمایه انسانی یاد کرد 

،  تحلیال ،  مفااهیمی چون دربرگیرناده  :  انساااانی   سااارماایاه ارگیری  کا ه تاأمین و با ،  یزی ر ه فرایناد برنااما  (1

،  اساتخدام ،  جذب ،  انتخاب ،  شاناساایی ،  کشاف ،  گزینش ،  ری گ ل غربا ،  یابی   منبع ،  ینی ب ش پی ،  یزی ر ه برنام 

،  احترام متقاابال ،  تفویض اختیاار ،  نیاازسااانجی ،  همتااساااازی ،  جاانشاااین پروری ،  ارگیری کا ه با ،  رهاایی 

تخصیص ،  ازمانی س ن نیروهای نخبه برو استفاده از  ،  گزینی   شایسته ،  الاری سا ه شاایسات ،  الاری سا ه شاایسات 

   . ( Blizkiy et al., 2021; Ivanova et al, 2020)  ارتباطات سازمانی ،  بهینه منابع 

،  ا ه ت قابلی ، دربرگیرنده مفاهیمی چون :  انساانی   سارمایه بهساازی(    فرایند آموزش و توساعه )پیشارفت و  (2

  مدیریت اساتعدادها ،  الاری سا ه شاایسات ،  یادگیری ،  توساعه ،  بهساازی ،  پرورش ، تربیت ،  آموزش   ،  مهارت 

 (Golshahi & et al., 2019 ) . 

،  نگهداشات ،  حفظ ، دربرگیرنده مفاهیمی چون :  انساانی   سارمایه فرایند جبران خدمت و نگهداشات   (3

 . ( Golshahi & Rastegar, 2021)   ندی م ت رضای ،  منزلت ،  دستمزد ،  مزایا ،  حقوق ،  رفاه 

،  ارزشیابی ، اشراف ،  بازخورد ،  ارزیابی ،  دربرگیرنده مفاهیمی چون :  انسانی فرایند ارزیابی عملکرد منابع   (4

 . ( Feiz & Golshahi, 2021)  ذیری پ ت مسئولی ،  خودارزیابی ،  قوانین و مقررات 

ی مختلف و  ا ه ل مد انساانی در    سارمایه  تحول   در این بخش به مقایساه عناصار و فرآیندهای مدیریت 

 : شده است پرداخته   آجا   انسانی   تحول در سرمایه بومی  مدل یری با هدف ارائه گ ه نتیج 
 ی مختلف ا ه ل مد سرمایه انسانی در    مدیریت تحول عناصر و فرآیندهای    ( 1جدول ) 

 

 عناصر و فرایندها

 

 یا مدل   محقق 

ن 
تأمی

 

ه ب 
ک 

ی 
ارگیر

ش  
توسعه و آموز

 

ش 
پادا

جریان  
ی  

نگهدار
 

ط 
رواب

 

ی عملکرد 
ارزیاب

 

جبران  
ت و  

مزایا خدما
 

      •  •  •  •  2وری ت اس  1

  •     •  •  •  •  3فامبورن  2

 •  •  •  •  •  •    •  4هاروارد  3

    •    •  •  •  میرسپاسی  4

   •  •    •  •  •  میرسپاسی  5

 
1 Revolution 
2 Stori 
3 Fomburn 
4 Harvard 
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 عناصر و فرایندها

 

 یا مدل   محقق 

ن 
تأمی

 

ه ب 
ک 

ی 
ارگیر

ش  
توسعه و آموز

 

ش 
پادا

جریان  
ی  

نگهدار
 

ط 
رواب

 

ی عملکرد 
ارزیاب

 

جبران  
ت و  

مزایا خدما
 

 •   •   •      1بیر و همکاران  6

  •  •   •  •  •  •   2دایر و هولدر  7

8 
هولدر و  ،  ترکیب دایر 

 بیر و همکاران 
   •   •   •   

 •  •  •  •    •  •  •  3بالدویچ  9

  •  •     •  •  •  4آرمسترانگ  10

 •  •  •  •    •  •  •  5تعالی  11

  •   •    •   •  6ایدرو  12

13 
با    منتورینگ 

 7ری گ ی مری 
 •     •    •  

14 
  8ر گ ه استاندارد توسع 

 (PDS ) 
 •  •       •  

15 
ذاران  گ ه استاندارد سرمای 

 9( IIP)   در کارکنان 
 •  •       •  

 •  •    •  •  •   •  سعادت  16

 •  •  •  •  •   •   •  10گری دسلر  17

  •       •  •  چرخه عملکرد آموزش  18

19 
توسعه استاندارد  

 شایستگی 
 •   •     •  •  

  •  •   •     •  11بامبرگر و مشولم  20

 
1 Biar et al 
2 Dier & Holder 
3 Baldovich 
4 Armestrong 
5 Excellence 
6 Idro 
7 Mentoring & Coaching 
8 People Develop Standard (PDS) 
9 Investors In People (IIP) 
10 Gary Dessler 
11 Bamberger & Meshoulam 
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 عناصر و فرایندها

 

 یا مدل   محقق 

ن 
تأمی

 

ه ب 
ک 

ی 
ارگیر

ش  
توسعه و آموز

 

ش 
پادا

جریان  
ی  

نگهدار
 

ط 
رواب

 

ی عملکرد 
ارزیاب

 

جبران  
ت و  

مزایا خدما
 

21 

با    HRMفرآیند  

گرایش مدیریت  

 عملکرد 

 •  •  •    •   •  

  •      •  •  •  دمینگ   چرخه  22

  •      •   •  DCچرخه   23

24 
ذاری برای  گ ه سرمای 

 پرورش 
 •   •   •  •   •  

 

حوزه   در  تحول  فرآیندهای  و  عناصر  از  برخی  بالا  دیدگاه  مدیریت  در جدول  از  انسانی  سرمایه 

تأکید  ،  هد که در بین عناصر یاد شده د ی نشان م (  1) پژوهشگران گذشته ارائه شده است. نگاهی به جدول  

لکرد و نظام  ارزیابی عم ،  توسعه و آموزش ،  ای نوین تأمین سرمایه انسانی ه ش بر فرآیندهای تأمین و رو 

هی چارچوب  د ل که پشتیبان نظری برای شک   است روابط بین کارکنان و غیره  ،  پاداش و جبران خدمات 

   اشد. ب ی م نظری اولیه این پژوهش نیز  
 

 ای پژوهشههپیشین

ازد که در  سا ی ای تحقیقاتی انجام شاده در حوزه قلمرو موضاوعی پژوهش روشان م ه ه نگاهی به پیشاین 

 :  سرمایه انسانی پرداخته شده است مدیریت  تحول در برخی از مطالعات پیشین به مقوله 

در توسعه   ی انسان   ه ی سرما   ی تال ی ج ی تکرار تحول د ( در پژوهشی به بررسی 2021)   1و همکاران   بلیزکی 

  ی تال ی ج ی تحولات د   ی د ی کل   ی تکرارها   ه ی توج ،  ق ی تحق  ن ی هدف ا ند.  ا ه ی پرداخت رشااد اقتصاااد   ی ا ه ک محر 

  ی اصاطلاح   اه ( دساتگ 1) : نشاان داد   ج ی اسات. نتا   ی رشاد اقتصااد   ی ا ه ک در توساعه محر   ی انساان   ه ی سارما 

آنها  ر ی خواص و درجه تأث ،  تال ی ج ی تحولات د   ی ( تکرار روند اصال 2آشاکار شاد. )   " ی انساان   ه ی سارما " مفهوم  

رابطه   ی از مدل چهار ساطح   سانده ی ( مفهوم نو 3در نظر گرفته شاده اسات. )   ی انساان   ه ی بر تحول سارما 

ت کار ارائه شاده اسات.  ی ماه   ی دگرگون  ط ی در شارا   ی انساان  ه ی مدل مؤثر از انطباق سارما   ک ی متقابل سااخت 

  ی ندها ی متشاکل از فرآ ،  ی انساان   ه ی سارما   تال ی ج ی کننده تکرار تحولات د  ف ی توصا   ک ی نئوکلاسا   م ی ( پارادا 4) 

 شده است.   شنهاد ی پ ،  موثر بر رشد اقتصاد   ی و منطق   ی ساختار 

 
1 Blizkiy et al. 
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  ط ی گاذار باه مح   ی در ط   ی انساااان   ه یا تحول سااارماا " ( پژوهشااای باا عنوان  2020)   1وانوا و همکااران ی ا 

در طول گذار به    ی انساان   ه ی سارما  تحول   ی ندها ی با هدف مطالعه فرآ  ند. این پژوهش ا ه انجام داد   " تال ی ج ی د 

 د ی مطالعه نشاان داد که روند آموزش متخصاصاان با   ن ی ا شاده اسات. انجام    تال ی ج ی د   ی اقتصااد   ط ی مح  ک ی 

در    ی صانعت جهان   ی بلکه روندها ،  ی آن نه تنها الزامات اقتصااد مل  ی و در اجرا   ابد ی به طور مساتمر ادامه 

  ان ی در نظر گرفته شااود. در پا   ز ی ن   د ی جد   ی ا ه ی به فناور   ی شاارکت   ی توسااعه کارکنان و انتقال ساااختارها 

ا  ه ن شد که به پرسنل سازما   شنهاد ی پ   ی ا ه شبک  ی آموزش   ی ساختارها   جاد ی ا   ی برا   ی سازمان   ی طرح ،  مطالعه 

 . هد د ی آموزش م 

  تال ی ج ی در اقتصااد د   ی انساان   ه ی سارما   ی دگرگون ( در پژوهشای به بررسای  2020)   2اکوا و همکاران مرزلی 

  ت ی جمع   ی تال ی ج ی ساطح ساواد د ، نوع تحول   ن ی ا   ی د ی از عوامل کل   ی ک باورند ی محققان بر این  ند.  ا ه پرداخت 

شاکل   تال ی ج ی د   ت ی و امن   تال ی ج ی د   ی ا ه ی ساتگ ی شاا ،  تال ی ج ی مصارف د   نه ی مهارت در زم ، اسات که از دانش 

  ی ا ه ی سااتگ ی از شااا   ر ی ناپذ   یی جدا  ی را که بخشاا   ی د ی کل   ی تال ی ج ی د   ی ا ه ی سااتگ ی مقاله شااا   ن ی . ا رد ی گ ی م 

لازم در    تال ی ج ی د   ی ا ه ت از مهار   یی ا ه ه نمون   گرفته اسااات و در نظر  ،  کار مدرن هساااتند  ی رو ی ن   ی ا ه ف حر 

 از مشاغل ارائه شده است.  ی برخ 

در توساعه   ی انساان   ه ی سارما   ت ی ر ی ضارورت تحول مد ( در پژوهشای به  2019)   3ساویریدوا و همکاران 

و    سارمایه انساانی   ت ی ف ی خطر کاهش ک   این پژوهش در راساتای چالش ند.  ا ه پرداخت   ی اقتصااد   ی ا ه م سات ی سا 

در    ی کوتاه مدت منف   یی ا ی پو   باور محققان بر آن بوده اسات که .  در روسایه انجام شاده اسات   " فرار مغزها " 

در    ی بلندمدت منف   یی ا ی ( و پو ی و علم )در بحبوحه رشاد داخل   ی بر فناور   ی مبتن   ی ا ه ت ی توساعه انواع فعال 

از نظر سااهم   ار ی مع   ی و کشااورها  ه ی روساا   ن ی شااده اساات. شااکاف ب   ده توسااعه صاانعت اطلاعات مشاااه 

  شارفته ی پ   ی فناور   ی ا ه ش از ساهم بخ   شاتر ی ب   ی ناخالص داخل   د ی بر علم در تول   ی خدمات مبتن   ی ا ه ش بخ 

و    ی ساتم ی و سا   کپارچه ی   ل ی تحل   ک ی کلاسا   ی ا ه ش از رو  در این پژوهش   ساندگان ی اسات. نو   د ی صانعت تول 

 ن ی و تدو   ا ه ی ساتگ ی شاا   جاد ای   عوامل   مطالعه   امکان   و   ند ا ه خاص اساتفاده کرد   ی ق ی تحق   ی ا ه ش رو   ن ی همچن 

 . اند آورده را فراهم   ی انسان   ه ی تحول سرما  ی مدل نظر 

  ای ها ط ی در مح   یکاا افساااران ارتش آمر   ای ها ت یا قاابل   ۀ توساااعا "  ه ( در مقاالا 2012)   و همکااران   باارکلری 

  یت موفق   ی برا   یدی کل   ای ه ت ی قابل   ۀ و توساع   یی با شاناساا ،  "ی ت ی و چندمل   ی کشاور   ین ب ،  ی ساازمان ،  مشاترک 

  یکرد از رو   ساتفاده با ا   ا ه ط ی مح این در    ا ه ت ی قابل  ۀ که توساع   ساید ر   یجه نت   ین به ا ،  متفاوت   ای ه ط ی در مح 

 
1 Ivanova & et al 
2 Merzlyakova & et al 
3 Sviridova & et al 
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  ا ه ط ی ا و مح ه ه افساران در حوز   یات تجرب   یکردها رو   ین اسات. ا   یر ذ پ ن امکا   یریتی مد   ای ه ت ی و قابل   ا ه ت مهار 

 . هد د ی م   یش را افزا 

  ج.ا.ا   ارتش   آیناده   تحول   مطاالعاات راهبردی "  پژوهشااای تحات عنوان  مرکز مطاالعاات راهبردی آجاا باا 

،  با هدف دسااتیابی به چارچوب مفهومی تحول آینده ارتش ج.ا.ا بر اساااا تدابیر،  "د( رشاا  طرت ) 

.  انجام داده اسات  لعالی(اهی )مدظلاهبیانات و فرامین فرماندهی معظم کل قوا حضارت امام خامن

پروژه تحول آجا در حال انجام در مرکز مطالعات  )در این تحقیق ابتدا بر اساا کلان پروژه رشد  

ای اصالی تحقیق مشاخص و ساپس به صاورت  هعای خبرگی موضاوهتنشاسا  راهبردی ارتش( و

اسالامی ایران از  تحول آینده در ارتش جمهوری  ؛  به ساوال اصالی   در نهایت ساؤال مطرت شاده اسات. 

چیست و چرا باید ارتش متحول    )مد ظله العالی(ی اهمنظر فرماندهی معظم کل قوا حضرت امام خامن

 .پاسخ داده شده است؟  شود

ساارمایه تحول  که اگرچه به حوزه هد  دیای تحقیقاتی بالا نشااان مههندی از پیشااینبعجم

ای  هتبا تأکید بر آموزش و فراگیری مهار  عصار دیجیتال و در اقتصااد دیجیتال  یژه دروهانساانی ب

جامع و در ساطح    ورتصا هبا هشدام از پژوهکچیهدر  اما ،  شاده اسات  خاص یاهتوج  دیجیتالی

یرنده همه ابعاد  دربرگکه    نظامی بخشراهبردی به موضااوع تحول در مدیریت ساارمایه انسااانی  

  ا هتیعدم قطعا شاناخت مناسابی درباره  هنند تا بتوان مبتنی بر آاهنپرداخت، نیروی انساانی باشاد

بررسای دقیق  ، به عبارت دیگر  دسات آورد. ای جنگ آینده بهههو توالی رویدادهای ممکن درصاحن

هد که در تحقیقات گذشاته به شاکل جامع د ی ا نشاان م ه ه ( و مرور پیشاین 1عناصار یاد شاده در جدول ) 

ند و عماده تأکیاد بر مقوله توساااعاه و آموزش و ارزیاابی  ا ه ای مختلف ارائه نگردید ها ه این عنااصااار در حوز 

نتی به تحول در   حوزه ساارمایه انسااانی با تأکید بر آموزش و  عملکرد بوده اساات که مبنای دیدگاه سااُ

به  ،  ضاروری اسات علاوه بر مقوله آموزش ،  توساعه صاِرف اسات. اما در دیدگاه نوین تحول سارمایه انساانی 

توساعه کارراهه شاغلی و ... نیز  ،  توانمندساازی ،  یزی جانشاینی ر ه برنام ،  ری گ ی ساایر عناصار دیگر اعم از مرب 

در قیاا  از منظر موضوعی  نظر بوده است و مبنای نوآوری پژوهش توجه شود که در این رهیافت مورد  

 اشد. ب ی با مطالعات پیشین م 

ای  هتی خارجی به علت وجود تفاومراکز پژوهشا توساط   دهشا هارائای ههنظری،  از ساوی دیگر

یم به اهداف جمهوری  عمتلقابا هنای مدنظر آهنعوامل کلیدی و پیشاارا، اساااساای در اهداف

  درروندا  هنای تدوین شااده آهشایی از ادبیات و روهشاز بخ هرچند،  ایران نیسااتنداساالامی  

،  رداری گردیده اساات. بنابراین تحقیق حاضاار با توجه به اکتشاااف ابعادبهاجرای این تحقیق بهر
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از نوآوری در  ، سارمایه انساانی در ارتش جمهوری اسالامی ایرانتحول در  های  صها و شااخهمولف 

 اشد.بیبرخوردار منیز قلمرو مکانی  
 

 ناسی پژوهشششرو

تحول در مدیریت سرمایه  مدل ساختاری  ی و اعتبارسنج یطراحاز آنجاکه پژوهش حاضر در پی  

کاربردی و از نظر راهبرد  ،  بنابراین از منظر هدف،  اشدبیم  رانیا  ی اسلام  ی ارتش جمهور  انسانی

ال این پژوهش از حی  روش گردآوری  ح ناشد. درعیبینوع اکتشافی م توصیفی از  ،  اجرای پژوهش

ابزار  اها به دو روش مطالعات کتابخانههداد ی )مطالعه اسناد و مدارک( و میدانی )با استفاده از 

پژوهش انجام شده ،  ده است. از منظر نوع دادهش  ساختاریافته و پرسشنامه( انجام  مصاحبه نیمه

ود. از جهت مقطع  شیندی م بهدست  کمی(  –اکتشافی متوالی )کیفیآمیخته  ای  هشدر زُمره پژوه

 ای تک مقطعی است.هشزمانی نیز این رهیافت در هر دو بخش کیفی و کمی از نوع پژوه

شامل خبرگان حوزه سرمایه انسانی در سطح  ،  جامعه آماری برای مشارکت در فرآیند مصاحبه

ایی  هیاشند که دارای ویژگبیبا حداقل مدرک کارشناسی ارشد م  ارتش جمهوری اسلامی ایران 

 مشارکت ،  سرمایه انسانی  حوزه  در مقاله  و  کتاب داشتن، خدمت در مشاغل صفی و ستادی،  چون

گیری  هنمون  ند.اهای انسانی بودههسرمای   م ی و آشنا با مفاهنیروی انسانی    ی قاتیتحق  ایههگرو  در

 15ا انجام و تعداد  هههدفمند قضاوتی تا سرحد اشباع نظری داده روش  برای انتخاب خبرگان ب

  در نیروهای مسلح )مبتنی بر معیارهای یاد شده( شناسایی   سرمایه انسانینفر از خبرگان حوزه  

جامعه آماری برای توزیع پرسشنامه در مرحله همچنین  .  با آنان مصاحبه انجام شدو    گردیدند 

نیروهای  ای نیروی انسانی آجا و معاونین نیروی انسانی  هتمعاون  ن یمسئولشامل  ،  کمی پژوهش

آجا   گانه  آجا  چهار  راهبردی  مطالعات  مرکز  گروه  روسای  داراند  اهبودو  حداقل  مدرک   ی که 

اشند که تعداد  بیم   یراهبرد  18سازمانی    گاهیجا  و  حوزه سرمایه انسانیآشنا با  ،  ارشد  یکارشناس 

از آنجاکه تعداد جامعه آماری با مشخصات یاد شده محدود بوده   آن در جدول زیر ارائه شده است.

نفر توزیع و  110ا در بین تمامی ه هپرسشنام، است بنابراین تلاش شده است به روش سرشماری

 دد. وری گرآعا جمههداد
 توزیع جامعه آماری ( جدول 2جدول )

 جامعه  آمار  سازمان نام   ردیف 

 20 معاونت نیروی انسانی آجا  1

 18 معاونت نیروی انسانی نزاجا   2

 15 معاونت نیروی انسانی نهاجا  3

 14 معاونت نیروی انسانی پداجا  4
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 جامعه  آمار  سازمان نام   ردیف 

 16 معاونت نیروی انسانی نداجا   5

 9 مرکز مطالعات راهبردی آجا   6

 18 دانشگاه فرماندهی و ستاد ارتش  7

 110 جمع کل جامعه آماری 

 

مدل   ارائهاز آنجاکه این پژوهش برای بار نخسات در پی  ،  ونه که در بالا نیز اشااره شادگنهما

در نتیجه  ، تحول در مدیریت سارمایه انساانی ارتش جمهوری اسالامی ایران بوده اسات  سااختاری

از روش مطالعه عمیق اسااناد و مدارک مرتبط و همچنین  ،  به منظور اکتشاااف عناصاار یاد شااده

بهره گرفته شاده اسات.    ارتشبا خبرگان حوزه سارمایه انساانی در    اختاریافتهسا هنیممصااحبه  

ابزار مصاااحبه  ، اسااناد و مدارک و دسااتیابی به چارچوب نظری پژوهشبنابراین پس از مطالعه  

وندگان خواساته شاد پاساخی مناساب به ساؤالات ارائه شا همبتنی بر پنج ساؤال طراحی و از مصااحب

تحول در مدیریت سارمایه انساانی ارتش جمهوری    مدلنمایند. همچنین بعد از اکتشااف عناصار  

ای احصاان شاده از  هصمبتنی بر شااخ،  طراحی ابزار پرساشانامهدر گام بعدی به ،  اسالامی ایران

وندگان و متون احصاان  شا های بیانی مصااحبهتانجام شاده بر روی عبار  )تِماتیک( تحلیل محتوا

ای  هصسؤالی  که دربرگیرنده شاخ 69پرداخته شد و پرسشنامه  ، شده از مطالعه اسناد و مدارک

ا  ها هتوزیع و داد  شااامااری در بین جاامعاه آمااریعملیااتی متغیرهاای پژوهش بود باه روش سااار

 وری گردید.آعجم

با خبرگان و متون احصاان شاده از مطالعه    حاصال از مصااحبهکیفی  های  هداد  تحلیلوهیتجز

انجام (  2006) 1کلارک و براون یاهشاش مرحلاتیک(  تِممحتوا )  به روش تحلیل اساناد و مدارک

نظور  مهب،  احصااا شااده از پرسااشاانامه  کمی  هایهداد تحلیلتجزیه و  ،  گردیده اساات. همچنین

 به ،  تحول در مدیریت سارمایه انساانی ارتش جمهوری اسالامی ایران  مدل سااختاریاعتبارسانجی  

 است. شده مانجا Smart- Pls 3افزار مدر نر  مدلسازی معادلات ساختاری روش

روایی ساااؤالات مصااااحبه به روش محتوایی و مبتنی بر نظر خبرگان تأیید گردیده اسااات. 

و قاابلیات    2نتاایج مصااااحباه و تحلیال تمااتیاک از معیاار مقبولیاتهمچنین برای اطمیناان از روایی  

نندگان در  کتشاارک ای بازنگری توسااطهشرو از مقبولیت افزایش اسااتفاده شااد. جهت  3تأیید

 
1. Clarck & Brun 
2. Credibility 
3. Confirmability 
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 به مدهآتسا دهب طبقات،  پایانی مرحله در تأیید رداری شاد. همچنین برای قابلیتبهمصااحبه بهر

 پیشانهادی نکات و برگردانده شاد و تأیید بازبینی نظورمهب اولیه کنندگانتمشاارک از نفر ساه

برای افزایش سااطح پایایی سااؤالات مصاااحبه نیز تلاش گردید که سااؤالات بدون    گردید. اعمال

وندگان در دو بازه زمانی مختلف  شا هابهامی طراحی شاوند و از تعداد ساه نفر از مصااحبونه  گچهی

ای  هنوندگان درک یکساانی از ساؤالات در زماشا هساؤالات پرسایده شاد و روشان گردید که مصااحب

ای بیاانی مصااااحباه نیز باه روش  ها تپاایاایی روناد کادگاذاری عباار،  مختلف دارناد. در عین حاال

مصااحبه    ساهتعداد  ،  رفتهگمانجاای  ههاز بین مصااحب،  گردید. در این راساتاکدگذاری مجدد انجام  

  توسااط پژوهشااگران کدگذاری شاادند. نتایج   روز 15دو بار در فاصااله زمانی    هرکدامبرگزیده و  

اسات که قابلیت    دهشا همحاسابدرصاد   91 به  نزدیک   کدگذاری مجددمیزان پایایی  ،  روشان سااخت

 ماید.نیرا مشخص م انتوسط پژوهشگر  بیانی  ایهتاعتماد فرآیند کدگذاری عبار
 گذار کدمحاسبه پایایی بین دو  (3)جدول 

 تعداد توافقات  تعداد کل کدُها  عنوان کدها 
پایایی بین دو  

 کدگذار 

 %52/90 129 285 کل

سارمایه انساانی ارتش جمهوری اسالامی  تحول در مدیریت  مدل سااختاری  زآنکه  اسپ،  در ادامه

به تبیین  ،  ایران مبتنی بر تحلیل محتوا )تِماتیک( در مرحله نخسااات )کیفی( اساااتخراج گردید

یری در ساااختار پرسااشاانامه پرداخته شااد و ساااختار  گهای اندازهلای هریک از مدهصشاااخ

 سؤالی شکل گرفت. 69پرسشنامه  

تشاکیل یافته اسات.    1انعکاساییری  گهز ساه مدل اندازارائه شاده در این پژوهش ا  مدل،  بطورکلی

،  بر مبنای دو شااااخص یا معیار  Smart-PLSفزار امیری انعکاسااای در نرگهای اندازهلپایایی مد

ردد. طبق گفتاه  گیارزیاابی م  2ا( و پاایاایی مرکابها فذیر )پاایاایی معرپا هپاایاایی متغیرهاای مشااااهاد

اشاد که  بیا مهفمدلی همگن و دارای پایایی معر،  انعکاساییری  گهمحققان در صاورتی مدل انداز

ذیر متناظر با متغیر پنهان آن مدل دارای  پهقدرمطلق بارهای عاملی هریک از متغیرهای مشااهد

 پایایی مرکب برای شاخص 7/0(. همچنین مقادیر بالای  1999،  3باشد )هولند 4/0حداقل مقدار  

 
1. Reflective Model 
2. Composite Reliability 
3. Hulland 
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(CR1)  اشاد  بییری انعکاسای مگهای اندازهلهنده ساازگاری درونی مددننشاا،  2و آلفای کرونباخ

 (.2012،  3و همکاران  هایر)
 یری انعکاسی پژوهش گه ای اندازهلپایایی مد ن ( آزمو 4جدول )

 بار عاملی  گویه کرونباخ  CR مؤلفه مدل ابعاد 

 یادهادنبرو

 تیریتحول در مد

 ی انسان هیسرما

 

 736/0 819/0 اعتقادی

Q1 722/0 
Q2 954/0 
Q3 753/0 

Q4 731/0 

 
 

 ارزشی 

811/0 725/0 

Q5 731/0 

Q6 770/0 
Q7 637/0 
Q8 767/0 

 

 نگرشی
809/0 714/0 

Q9 706/0 

Q10 702/0 
Q11 680/0 

Q12 768/0 

Q13 617/0 

 شخصیتی
 
813/0 

 
715/0 

Q14 756/0 
Q15 868/0 

Q16 866/0 

Q17 819/0 

 

 رفتاری
 
814/0 

 
721/0 

Q18 748/0 

Q19 725/0 

Q20 845/0 

Q21 617/0 

 قابلیتی
 
819/0 

 
729/0 

Q22 769/0 

Q23 751/0 

Q24 793/0 
Q25 771/0 
Q26 763/0 

Q27 667/0 
Q28 729/0 

اقدامات 

  -یکارکرد 
 761/0 830/0 مدیریت مسیر شغلی 

Q29 792/0 
Q30 702/0 
Q31 779/0 

 
1 Composite Reliability 
2 Cronbach Alpha 
3 Hair et al 
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 بار عاملی  گویه کرونباخ  CR مؤلفه مدل ابعاد 

تحول   یراهبرد

مدیریت در 

 ی انسان هیسرما
 مدیریت شایستگی

 
837/0 

 
765/0 

Q32 659/0 

Q33 776/0 
Q34 628/0 

Q35 851/0 

مدیریت دانش و 

 یادگیری

 
827/0 

 
756/0 

Q36 737/0 

Q37 708/0 

Q38 778/0 
Q39 841/0 

 مدیریت استعداد 
 
814/0 

 
746/0 

Q40 610/0 

Q41 624/0 

Q42 873/0 
Q43 706/0 

 مدیریت توانمندسازی
 
817/0 

 
752/0 

Q44 690/0 

Q45 770/0 

Q46 620/0 
Q47 827/0 

جانشین مدیریت 

 پروری

 

 
800/0 

 
731/0 

Q48 856/0 

Q49 770/0 

Q50 688/0 

 مدیریت عملکرد 
 
805/0 

 
735/0 

Q51 719/0 

Q52 549/0 

Q53 622/0 

  یاهنشرایپ

 تیریتحول در مد

 ی انسان هیسرما

 ساختار سازمانی 
 
795/0 

 
756/0 

Q54 685/0 
Q55 759/0 

Q56 669/0 

Q57 692/0 

 رهبری و فرماندهی
 
788/0 

 
741/0 

Q58 675/0 

Q59 709/0 

Q60 731/0 

Q61 659/0 

 سازمانی فرهنگ
 
798/0 

 
764/0 

Q62 626/0 

Q63 699/0 

Q64 761/0 
Q65 732/0 

 794/0 765/0 نظامات و فرایندها 

Q66 635/0 

Q67 568/0 
Q68 745/0 

Q69 724/0 
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ذیر در جدول  پهمده برای هریک از متغیرهای مشااهدآتسا دهمطلق بارهای عاملی ب  ازآنجاکه قدر

بوده و در   96/1بالای   Tاشااد و همچنین کلیه بارهای عاملی دارای مقادیر  بیم  4/0( بیش از 4)

ا تاأییاد و تماامی متغیرهاای  ها فبناابراین پاایاایی معر،  اشااانادبا یدرصاااد معناادار م  95ساااطح  

و آلفای  پایایی مرکب  ردند. همچنین مقادیر شاااخص گیپژوهش حفظ م  لذیر در مدپهمشاااهد

نشااان از  ده اساات که  شاا  ( برای هریک از متغیرهای مکنون پژوهش ارائه4کرونباخ در جدول )

 ( دارد.7/0یری )با توجه به مقادیر بالای گهای اندازهلتأیید پایایی مرکب مد

روایی  ؛  باه دو شااایوه  Smart-PLSفزار  امیری انعکااسااای در نرگهروایی مادل انادازهمچنین  

)بارکلی و   یردگمورد ارزیابی قرار می  )واگرا یا بیرونی(  2و روایی تشاااخیصااای)درونی(   1همگرا

( را به 5AVE( معیار متوساط واریانس اساتخراج شاده )1981)  4(. فرنل و لارکر1995،  3همکاران

ند.  اهیری انعکاسای پیشانهاد دادگهمدل انداز  )همگرا(  عنوان شااخصای برای سانجش اعتبار درونی

هد. حداقل  دیهنده خود را نشان مدنای نشاهصاین شاخص میزان همبستگی یک سازه با شاخ

 50اساات و بدین معنا اساات که متغیر پنهان مورد نظر حداقل   5/0عدد   AVEمیزان شاااخص 

 ماید.نیذیرهای خود را تبیین مپهدرصد واریانس مشاهد

یری انعکاسای را در  گهتوانایی یک مدل انداز، روایی تشاخیصای یا واگرااین در حالی اسات که  

ذیرهای موجود در مدل  پههان آن مدل با سااایر مشاااهدذیرهای متغیر پنپهمیزان افتراق مشاااهد

بهره   6لارکر-نجد. در این پژوهش از آزمون روایی تشاخیصای در ساطح ساازه یا معیار فورنلسا یم

باید  ،  گرفته شااده اساات. طبق این معیار یک متغیر پنهان در مقایسااه با سااایر متغیرهای پنهان

تا بتوان گفت متغیر پنهان  ،  ذیرهای خودش داشاته باشادپهپراکندگی بیشاتری را در بین مشااهد

مدنظر روایی تشاخیصای بالایی دارد. در اصالاحات آماری جذر میانگین واریانس اساتخراج شاده  

(√AVE  هر متغیر پنهان باید بیشاتر از حداکنر همبساتگی آن متغیر پنهان با متغیرهای پنهان )

 (.1981،  دیگر باشد )فرنل و لارکر

 

 

 

 
1 Convergent Validity  
2 Discriminant Validity  
3 Barclay et al 
4 Fornell & Larcker 
5 Average Variance Extracted (AVE) 
6 Fornell- Larcker 
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 یری انعکاسیگه ای اندازهلروایی همگرا و تشخیصی مد ن ( آزمو 5جدول )

رو
ب

دن 
ها 
اد

  ی
ول 
تح

 

ت  
اما
قد
ا

رد
رک
کا

  -ی
رد
هب
را

  ی
ول 
تح

 

یپ
اهن شرا

  ی
ول 
تح

 متغیرهای مکنون  
 پژوهش 

 
 
 

AVE=  593/0  
√AVE= 770/0  

تحول   یاهن شرایپ  

 
AVE=  511/0  

√AVE= 714/0  
614/0  

  -یاقدامات کارکرد 
 تحول   یراهبرد

AVE=  532/0  
√AVE= 729/0  

609/0  574/0  تحول   یادها دن برو 

 

متغیرهای  ( برای هریک از  5در جدول )  AVEاز آنجاکه مقادیر محاسابه شاده برای شااخص  

وان بیاان نمود کاه هریاک از متغیرهاای  تیبناابراین م،  باالاتر اسااات  5/0مکنون پژوهش از عادد  

ند و در نتیجه روایی  اهذیر خود تبیین گردیدپهمکنون پژوهش بخوبی توسااط متغیرهای مشاااهد

مقادیر  یری انعکاساای پژوهش تأئید گردیده اساات. همچنین از آنجا که  گهای اندازهلهمگرا مد

از همبسااتگی آن متغیر با سااایر متغیرهای پنهان  ،  ( برای هر متغیر پنهانAVE√قطر اصاالی )

ای  هلبنابراین روایی تشااخیصاای هریک از مد، انعکاساای موجود در مدل بیشااتر بوده اساات

ای پژوهش پرداخته شاده  ههدر ادامه به تحلیل یافتیری انعکاسای نیز تأئید گردیده اسات. گهانداز

 است.
 

 ای پژوهشههتجزیه و تحلیل داد

 های بخش کیفیهیافت

این پژوهش  ،  گوناه کاه در فراگرد اجرای پژوهش بیاان گردیادنهماا  لیا تحلوهیا تجز برایدر 

اسات که شاامل    دهشا   اساتفادهاز روش تحلیل محتوا )تِماتیک(  ،  همصااحب از حاصال ای کیفیههداد

در این راساتا برای شاناساایی    اشاد.بی( م2006) 1کلارکبراون و ی تحلیل تمِ  اهفرآیند شاش مرحل

تحول در مدیریت سارمایه انساانی ارتش جمهوری اسالامی    مدلهای  صو شااخ،  هاهمؤلف ،  ابعاد

ندی و در گام نخسات پس  بعای بیانی حاصال از مصااحبه را جمهتدر ابتدا محققان عبار، ایران

آشانایی نسابی از آنان کساب نمودند )مرحله  ،  اههدادر شادن در  وهاز چندین مرحله مطالعه و غوط

هاا(. در مرحلاه دوم تلاش شاااد تاا باه اساااتخراج مفااهیم در طی فرآیناد  هآشاااناایی باا داد؛  اول

ا به روش دساااتی  همای بیاانی پرداختاه شاااود و در ادامه به کدگذاری مفهوها تندی عبااربهمقولا 

 
1 Braun & Clarke 
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ای  ها تاز بین عباار  درمجموعاین فرآیناد  کادگاذاری اولیاه(. در طی  ؛  پرداختاه شاااود )مرحلاه دوم

 عبارت استخراج گردید و کدگذاری آنان صورت گرفت. 189تعداد  ،  وندگانشهبیانی مصاحب

اشاد تلاش گردید تا با بررسای کدهای  بیدر مرحله ساوم که بنام کدگذاری گزینشای معروف م

  69تعداد  ،  ناقص و نامرتبط با موضاوع،  به هریک از مفاهیم و حذف مفاهیم مشاابه  دهشا هداداولیه  

ها(. در مرحله چهارم با انجام بازبینی  مجساتجوی ت؛  مفهوم گزینشای احصاان گردد )مرحله ساوم

ندی مفاهیم گزینشای )بر اسااا محتوا و  بهتلاش شاد تا به دسات،  مجدد در بین کدهای گزینشای

ها(. در این راسااتا تعداد  مبازبینی تِ؛  های فرعی پرداخته شااود )مرحله چهارممظاهر( در قالب تِ

هی شد. در مرحله پنجم نیز محقق با اجرای اعمال رفت و برگشتی در  دلمورد تمِ فرعی شک 17

های اصالی( برآمد. در  مای ساطح بالاتر )تِههندی آنان در مقولبهدر پی دسات،  های فرعیممیان تِ

ندی گردیدند. در ادامه با بازبینی ماهیت و  بهر دساتتیکل  متِ 3های فرعی در قالب  مراساتا تِاین 

تعریف و  ؛  ذاری آناان پرداختاه شاااد )مرحلاه پنجمگا مباه ناا،  هاای اصااالیممحتوای هریاک از تِ

باه    ای بیاانی کاه منتجها ت( باه یاک نموناه از فرایناد کادگاذاری عباار6در جادول )هاا(.  مگاذاری تِمناا

 ا شده است اشاره گردیده است. ههگیری مفاهیم گزینشی و مؤلفلشک
   وندگان شه ای بیانی مصاحبهت ی از کدگذاری عباراه ( نمون6جدول )

شرح تِم  

 فرعی

 ا(هه)مؤلف

 شرح مفهوم گزینشی 

 ا( هص)شاخ
 وندگان شهای بیانی مصاحبهتعبار

 اعتقادی

 رایی گتدینداری و معنوی 

 در کار  یاله یتقوا تیو رعا  ینداردی ▪

 ت ی و هو تیمعنو ▪

 پایبندی به اصول دینی و رعایت اصول اسلامی   ▪

 رایی و پرهیزکاری گتآخر

 ی زکاریو پره گرایی آخرت ▪

ز  ی زکاریپره،  راییگتآخر ▪ ساده  پره  یست یو  از    زیو 

 ی رگ یاشراف

رایی در انجام وظایف و  گفتکلی

 ا هتمسئولی

 ا هتیو مسئول فی در انجام وظا یی گرا فتکلی ▪

 ی مدار فیتکل ▪

 ی ری ذپتی مسئولتعهد و  ▪

توکل و استعانت از خداوند در  

 ا ه تانجام امور و مسئولی

 ا هتتوکل بر خداوند در اجرای وظایف و مسئولی •

 خداباوری و امید به حمایت خداوند در انجام وظایف  •

 

دهی( که  شگزار؛  اشاد )مرحله شاشامبینهایی ممرحله پایانی تحلیل تمِ نیز شاامل ارائه گزارش  

 است. دهش ارائه(  7)نتایج در جدول  
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   تحول در مدیریت سرمایه انسانی آجا  مدلای مفهومی  هه ( دست7جدول )

شرح تِم  

 اصلی )ابعاد( 

شرح تِم  

 فرعی

 ا(هه)مؤلف

 شرح مفهوم گزینشی 

 ا( هص)شاخ

 یادهادنبرو

تحول در  

  تیریمد

  هیسرما

 ی انسان

 

 اعتقادی

 رایی گتدینداری و معنوی 

 رایی و پرهیزکاری گتآخر

 اهترایی در انجام وظایف و مسئولی گفتکلی

 ا هتتوکل و استعانت از خداوند در انجام امور و مسئولی

 ارزشی 

 واهی خنری و آرماگیبرخورداری از روحیه انقلاب 

 تلاش برای استقلال و خودکفایی 

 برخورداری از اخلاق مداری و انضبا  معنوی

 برخورداری از روحیه اینارگری و مجاهدت

 نگرشی

 ای سازمان هتتعهد سازمانی و دغدغه داشتن برای اهداف و ماموری 

 ای سازمانی هتبرخورداری از خودباوری و اعتماد به نفس در انجام ماموری 

 مشاغل و شرایط خدمتی سازمان رضایت شغلی و علاقمندی به ماهیت 

 برخورداری از امیدواری و خوشبینی نسبت به آینده خدمتی خود در سازمان 

 ای سازمان هتتعهد سازمانی و دغدغه داشتن برای اهداف و ماموری 

 شخصیتی

 ناسی شهذیری و وظیفپتمسئولی

 ندی و شجاعت متغیر

 ناملایمات ا  هیاستقامت و پایداری در برابر سخت

 ذیری پرخط

 رفتاری

 زاری و مدیریت جهادی گ تای با رویکرد خدمهتانجام وظایف و مسئولی 

 یادگیرنده بودن مستمر برای بهبود عملکرد

 ای سازمانی ه تتلاش فراتر از رفع مسئولیت برای تحقق اهداف ماموری

ای  ه تپیشبرد اهداف و ماموریبرخورداری از همیت قسمتی و تشریک مساعی در 

 سازمانی 

 

 قابلیتی

ای  ه تای مورد نیاز مشاغل و مسئولیهیا و شایستگه یبرخورداری از توانمند

 مربوطه 

 ای شغلی ه تبرخورداری از دانش و مهارت مورد نیاز برای انجام وظایف و مسئولی

 سازمان برخورداری از روحیه و انگیزه برای داشتن عملکرد عالی در 

 ای شغلی ه تبرخورداری از خلاقیت و نوآوری در انجام وظایف و مسئولی

ای  ه تای مورد نیاز مشاغل و مسئولیهیا و شایستگه یبرخورداری از توانمند

 مربوطه 

 ای شغلی ه تبرخورداری از دانش و مهارت مورد نیاز برای انجام وظایف و مسئولی

 انگیزه برای داشتن عملکرد عالی در سازمان برخورداری از روحیه و  

 ای متمایز افراد هیا و توانمندهتشناسایی قابلی
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شرح تِم  

 اصلی )ابعاد( 

شرح تِم  

 فرعی

 ا(هه)مؤلف

 شرح مفهوم گزینشی 

 ا( هص)شاخ

اقدامات 

  -یکارکرد 

  یراهبرد

تحول در  

  هیسرما

  یانسان

مدیریت  

 مسیر شغلی

 ای هر فرد در سازمان ه تتدوین مسیر پیشرفت شغلی متناسب با قابلی

برای احراز مشاغل مورد نیاز در آینده متناسب با ای افراد هتآموزش و توسعه قابلی

 الزامات هر شغل 

مدیریت  

 شایستگی

 وانند به عملکرد عالی در هر شغل کمک کنند تیایی که مهیشناسایی شایستگ

 ای آتی سازمان هدای مورد نیاز برای پیشبرد راهبرهیشناسایی شایستگ

 میان کارکنان شاغل ای مورد نیاز در ه یارزیابی شایستگ

ای مورد نیاز برای دستیابی به عملکرد  هیای توسعه شایستگه هتدوین و اجرای برنام

 عالی 

مدیریت  

دانش و 

 یادگیری

 ا و سازوکارهای مناسب برای خلق و اکتساب دانش در سازمان ههوجود برنام 

تجارب ارزشمند در  ازی دانش و سهرداری از سازوکارهای مناسب برای ذخیرب هبهر

 سازمان 

رداری از سازوکارهای مناسب برای به اشتراک گذاری دانش و تجارب مورد نیاز  ب هبهر

 اعضای سازمان 

 ارگیری منابع دانشی موجود برای ارتقای یادگیری و بهبود عملکرد سازمانی ک هب 

مدیریت  

 استعداد 

 ای برتر در سازمان هدای جذب استعداهتاولوی 

 ای ویژه و برتر در سازمان هدشناسایی افراد دارای استعدا

 داشتن برنامه مدون برای حفظ و توسعه استعدادهای برتر در سازمان 

ای برتر هدرداری مؤثر سازمان از استعداب هوجود برنامه و سازکارهای مدون برای بهر 

 در راستای تحقق اهداف سازمانی 

مدیریت  

 توانمندسازی 

 توسعه احساا خودکارآمدی در میان کارکنان سازمان 

 ای شغلی هتتوسعه اختیار و خودسازمانی کارکنان در انجام وظایف و مسئولی 

 تقویت احساا تأثیرگذار و مفید بودن افراد در سازمان 

 توسعه و ترویج احساا اعتماد میان فردی در سازمان 

مدیریت  

جانشین  

 پروری

 

ای شغلی کلیدی که احتمال خالی شدن آنها در آینده نزدیک  ه هتعیین جایگا

 وجود خواهد داشت 

 ا و عملکرد افراد هتشناسایی افراد متناسب با هر جایگاه کلیدی متناسب با قابلی

ای مورد نظر در  هتازی افراد برای احراز پسسهتدوین و اجرای برنامه توسعه و آماد

 آینده

مدیریت  

 عملکرد

 ی عملکرد کارکنان اهرداری از سازوکارهای مدون برای ارزیابی دورب هبهر

ا و  هربرگزاری جلسات تعاملی با هر یک از کارکنان برای توافق در مورد معیا 

 خروجی عملکرد 

ای هر  ه تای توسعه فردی برای بهسازی نقا  قابل بهبود و توسعه قوههاجرای برنام 

 یک از کارکنان 
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شرح تِم  

 اصلی )ابعاد( 

شرح تِم  

 فرعی

 ا(هه)مؤلف

 شرح مفهوم گزینشی 

 ا( هص)شاخ

ی  اهنشرایپ

تحول در  

  تیریمد

  هیسرما

  یانسان

ساختار 

 سازمانی 

 ای تعریف شده در مشاغل سازمانی  هتتنوع و جذابیت وظایف و مسئولی 

 ا ههام ن ها و شیوهلدستورالعم، اههروی ، روزآمدی و مناسب بودن مقررات

 ای افراد مربوطه ه یتوانمندتفویض اختیار متناسب با ماهیت مشاغل و 

 ای مختلف سازمانی ه شتعامل و هماهنگی میان بخشی در میان واحدها و بخ

رهبری و 

 فرماندهی

 تلاش فرماندهان برای رشد دادن و توانمندسازی کارکنان 

 را توسعه فرماندهان گ هدارانه و رابطم نبه کارگیری سبک رهبری انسا

 انداز و اهداف سازمان با کارکنان ذاری چشم  گ کبه اشترا

 مشارکت دادن فعالانه کارکنان در تدوین و اجرای اهداف و راهبردهای سازمان 

  فرهنگ

 سازمانی 

 فرهنگ مشارکت و تلاش جمعی برای تحقق اهداف سازمانی  

 فرهنگ پویایی و روزآمدی در تناسب با الزامات و شرایط موجود 

 ذاری دانش و تجارب در سازمان گکبه اشترافرهنگ یادگیری جمعی و 

 اعتماد میان فردی در میان فرماندهان و کارکنان 

نظامات و  

 فرایندها

امکان دسترسی آسان کارکنان به دانش و اطلاعات مورد نیاز برای انجام وظایف و 

 ای شغلی خودشان هتمسئولی

ای شغلی ه تارتقای دانش و مهارای آموزش عرضی مورد نیاز برای ه هبرگزاری دور

 مورد نیاز کارکنان 

ای مورد استفاده کارکنان برای انجام وظایف  ه یروزآمدی و کفایت تجهیزات و فناور

 شغلی خود

ا و پیشنهادهای  ههاید،  رداری از تجاربب هاستفاده از سازوکارهای مناسب برای بهر

 کارکنان 

 

تحول در مدیریت سارمایه انساانی    مدلدهد که  ینشاان م(  7نتایج تحلیل تِماتیک در جدول )

تحول در مدیریت سارمایه    یاهنپیشارا"،  اصالی شاامل بخشارتش جمهوری اسالامی ایران از ساه 

ادهای تحول در  دنبرو"و   "راهبردی تحول در ساارمایه انسااانی  -اقدامات کارکردی"،  "انسااانی

تحول در مدیریت    یاهنپیشارا"بُعد  ، این بینتشاکیل یافته اسات. در    "مدیریت سارمایه انساانی

  7از   "راهبردی تحول در سارمایه انساانی  -اقدامات کارکردی"بُعد  ،  مؤلفه 4از    "سارمایه انساانی

از    مدلو جمعاً کل    مؤلفه  6از   "ادهای تحول در مدیریت ساارمایه انسااانیدنبرو"و بُعد  ،  مؤلفه

مدل  شااخص برای   69مؤلفه تشاکیل یافته اسات. در نهایت نیز بایساتی اشااره نمود که تعداد   17

 تحول در مدیریت سرمایه انسانی ارتش جمهوری اسلامی ایران احصان گردید.  ساختاری
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 ای بخش کمی ههیافت

تحول در مدیریت سارمایه انساانی    مدل سااختاریهای  صو شااخ،  هاهمؤلف ،  ابعادپس از اساتخراج 

در  ،  کاه از مرحلاه تحلیال تِماایتاک )مرحلاه کیفی( احصاااا گردیادارتش جمهوری اسااالامی ایران 

مادلساااازی معاادلات  بخش دوم پژوهش باه اعتباارسااانجی اجزان مادل باا اساااتفااده از رویکرد  

  مدل بُعد ساه   سااختاری  مدل،  و مبتنی بر ابزار پرساشانامه پرداخته شاد. به این منظور  1سااختاری

راهبردی تحول    -اقدامات کارکردی"،  "تحول در مدیریت سارمایه انساانیی  اهنپیشارا"؛  اعم از

 Smart-PLSفزار  امدر نر  "ادهای تحول در مدیریت سارمایه انساانیدنبرو"و   "در سارمایه انساانی

روابط بین عناصاار  ،  طراحی گردید و بر مبنای ضاارایب بتا و معادلات رگرساایونی چند متغیره 3

شااخص ضاریب  ؛  ی معیارهای آزمون مدل سااختاری شااملورکلطهبمدل سانجیده شاده اسات. 

شاااخص ارتبا   ،  ضاارایب مساایر )بتا( و معناداری آن،  ازن( متغیرهای مکنون درو22Rتعیین )

و    اشااند )هنساالربیم(  3GOF) شاااخص افزونگی و شاااخص نیکویی برازش( یا  2Qین )بشپی

Smart-فزار  امدر نر  مدل ساااختاری( خروجی گرافیکی  2( و )1(. در شااکل )2013،  4سااارسااتد

PLS 3   تحول در مدیریت سارمایه انساانی    مدلمربو  به ضارایب بتای مسایر و اعداد معناداری

 است.  دهش  گذاشتهبه نمایش    ارتش جمهوری اسلامی ایران

 
1 Structural Equation Modeling (SEM) 
2 R-Squared 
3 GOF = √Average (AVE) × Average (R2) 
4 Henseler & Sarstedt 
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 تحول در مدیریت سرمایه انسانی ارتش   مدل ساختاری عناصر  نمودار ضرایب بتای مسیر ( 1شکل ) 

 

 
 مدل ساختاری تحول در مدیریت سرمایه انسانی ارتش عناصر    ( نمودار اعداد معناداری2شکل ) 
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شاخص  ،  ازن( برای متغیر مکنون درو2Rهمچنین مقادیر مربو  به شاخص ضریب تعیین ) و

( ارائه 8در جدول )(  GOF)  ( یا شاخص افزونگی و شاخص نیکویی برازش2Qین )بشارتبا  پی

 گردیده است. 
 ای ارزیابی مدل ساختاری پژوهش هص( شاخ8جدول )

شاخص   متغیرهای مکنون 

(2R) 

شاخص  

(2Q) 

شاخص  

(GOF) 

تحول   یاهن شرایپ   ---  ---  --- 

 ---  226/0 582/0 تحول   یراهبرد   -یاقدامات کارکرد 

 381/0 198/0 482/0 تحول   یادها دن برو

 

ا مدل  زندرو  هایمربو  به متغیر  (2R)ماید که ضاریب تعیین  نی( مشاخص م8نتایج جدول )

درصاد تغییرات   58ر بغکه بالوان بیان کرد  تیاشاد. در ضامن مبیوجهی متلپژوهش در حد قاب

درصااد   48و   (در مدیریت ساارمایه انسااانی  تحول  یراهبرد  -یاقدامات کارکردا )زنمتغیر درو

ا زنتوساط متغیرهای برو  (در مدیریت سارمایه انساانی تحول  بروندادهایا )زنتغییرات متغیر درو

( در مدل مفهومی پژوهش تبیین  در مدیریت سااارمایه انساااانی تحولای چهارگانه  هنپیشااارا)

ده برای شااخص  شا هال مقادیر منبت محاسابحناشاد. درعیبیردد که مقدار قابل توجهی مگیم

مادل سااااختااری از  ،  هاد کاهدینشاااان م  (8( در جادول )2Q)ا  زنافزونگی متغیرهاای مکنون درو

پی برای  لازم  دروبشکیفیات  متغیر  مای  زنین  برخوردار  مقادار  با یپژوهش  همچنین  اشااااد. 

محاسابه گردیده اسات که    381/0( برای مدل سااختاری پژوهش به میزان  GOFده )شا همحاساب

 اشد.بیبیانگر عملکرد کلی قوی مدل ساختاری پژوهش م

ا موجود در  زنا و بروزندر ادامه با توجه به ضاارایب بتای مساایر بین متغیرهای مکنون درو

شکل مجزا حاصل   سااختاری پژوهش و مقادیر معناداری که برای روابط بین عناصار مدل بهمدل  

 است.  دهشه( پرداخت9در جدول )  آزمون مدل ساختاریبه بررسی نتایج  ،  گردیده است
 مدل ساختاری آزمون ( ضرایب بتا و مقادیر معناداری مربوط به  9جدول )

 مسیر

مقدار 

 بحرانی 

(T ) 

ضریب 

 مسیر

(β) 

سطح 

 معنادار 

(P) 

 نتیجه

در سطح  

95% 

 تأیید  000/0 195/0 269/5 تحول   یراهبرد   -یاقدامات کارکرد  −−−>  ساختار سازمانی

  یراهبرد   -یاقدامات کارکرد  −−−>  رهبری و فرماندهی

 تحول 
 تأیید  000/0 211/0 918/4
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 مسیر

مقدار 

 بحرانی 

(T ) 

ضریب 

 مسیر

(β) 

سطح 

 معنادار 

(P) 

 نتیجه

در سطح  

95% 

 تأیید  000/0 154/0 540/3 تحول   یراهبرد   -یاقدامات کارکرد  −−−>  فرهنگ سازمانی

  یراهبرد   -یاقدامات کارکرد  −−−>  نظامات و فرایندها

 تحول 
 تأیید  000/0 356/0 255/8

  ایهه اددن برو  −−−> تحول  یراهبرد   -یاقدامات کارکرد 

 تحول 
 تأیید  000/0 695/0 576/29

 

توجه با  ،  ای آزمون مدل ساااختاری مربو  به روابط بین هریک از متغیرهاههی یافتورکلطهب

که در خارج از     Tر  مده و مقداآتسا دهب 5/0ر از  تک کوچکه  (  000/0) 1ساطح معناداری  به مقدار

هاد کاه کلیاه روابط در مادل دینشاااان م،  β مقادار  و همچنین  + قرار دارد96/1و    -96/1باازه  

 ساختاری پژوهش تأیید شده است.

 هایری و پیشنهادگهنتیج

  یارتش جمهور  تحول در مدیریت سارمایه انساانی  مدل سااختاریاین پژوهش با هدف طراحی 

ده اساات. نتایج بخش کیفی  شاا   کمی( انجام  -مبتنی بر پژوهشاای آمیخته )کیفی  رانیا  یاساالام

  یاسالام  یارتش جمهور  یراهبرد  تحول در مدیریت سارمایه انساانی  مدلپژوهش نشاان داد که  

اقدامات  "،  "تحول در مدیریت سارمایه انساانی  یاهنپیشارا"؛  کلی شاامل بخشدارای ساه   رانیا

ادهای تحول در مدیریت سااارمایه  دنبرو"و ،  "راهبردی تحول در سااارمایه انساااانی  -کارکردی

برگیرنده  در  ادهای تحول در مدیریت ساارمایه انسااانیدنبرو، بوده اساات. در این بین  "انسااانی

اشاد. همچنین  بیم  قابلیتی ارزشای و،  شاخصایتی،  رفتاری، نگرشای،  اعتقادی، ایی چونههمؤلف 

مادیریات  ،  ایی چونها هشاااامال مؤلفا   راهبردی تحول در سااارماایاه انساااانی  -اقاداماات کاارکردی

مدیریت  ،  مدیریت توانمندسااازی،  مدیریت دانش و یادگیری،  مدیریت اسااتعداد،  روریپنجانشاای

تحول    یاهنپیشارا،  ردد. در عین حالگیم  دمدیریت عملکرو ،  مسایر شاغلی مدیریت،  شاایساتگی

سااختار  ،  فرهنگ ساازمانی ،  نظامات و فرآیندها  چهار مولفهشاامل   در مدیریت سارمایه انساانی

تحول در    سااختاری نهایی  مدل(  3ود. در شاکل )شا یشاامل م ساازمانی و رهبری و فرماندهی را

 ارائه شده است. رانیا  یاسلام  یارتش جمهور  مدیریت سرمایه انسانی

  یاسالام  یارتش جمهور  تحول در مدیریت سارمایه انساانی  مدلپس از ارائه ، از ساوی دیگر

مادلساااازی  مبتنی بر روش    مادلتلاش گردیاد در بخش دوم )کمی( باه اعتباارسااانجی  ،  رانیا

 
1 P-value 
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روابط  ( روشان سااخت که کلیه  9در این رابطه نتایج جدول )پرداخته شاود.    معادلات سااختاری

  رانیا  یاسالام  یارتش جمهور  تحول در مدیریت سارمایه انساانی  بین متغیرها در مدل سااختاری

تحول    یمدلاگرچه در تحقیقات پیشااین به شااکل جامع به ارائه  ،  در عین حال  .نداهتأیید گردید

ای  هصا و شااخههمؤلف ،  و تبیین ابعاد رانیا  یاسالام  یارتش جمهور  در مدیریت سارمایه انساانی

ای این رهیافت ساازگاری  هنتایج برخی از پژوهشاگران با یافته،  با این حال، آن پرداخته نشاده بود

ایوانوا و   به عنوان نمونه اشااد.  بیداشااته و پشااتیبان نظری عناصاار ارائه شااده در مدل پژوهش م

هی ساااختارهای  د ل و شااک نیز بر آموزش افراد به عنوان مبنایی برای توانمندسااازی    (  2020همکاران ) 

ا  ه ی نیز بر مدیریت شاایساتگ (  2020مرزلیاکوا و همکاران ) ند.  ا ه ی برای توساعه آموزش اشااره کرد ا ه شابک 

  نیز (  2004)   ای ه ی گر ند.  ا ه تحول در حوزه سارمایه انساانی اشااره کرد   عامل ا به عنوان  ه ت و توساعه مهار 

  پیشاران به عنوان    ود شا ی م ارائه   تحده م ت ایالا یایی ارتش در یروی ن در   که ی  ا ی آموزشا ی  ا ه ه در مورد دور 

 مؤثر در تحول نیروی انسانی یاد کرده است. 

برای  مدل سااختاری تحول در مدیریت  ای ارائه شاده ه ص ا و شااخ ه ه مؤلف ،  بنابراین مبتنی بر ابعاد 

ای این رهیافت احصاان گردیده اسات و همچنین پشاتیبانی نظری ساایر ه ه سارمایه انساانی آجا که از یافت 

ای کشاورهای دیگر و یا تحقیقات پیشاین از عناصار بدسات آمده در مدل ه ش ای ارائه شاده در ارت ه ل مد 

مدیریت سارمایه انساانی آجا در ساه ساطح یاد شاده یری نمود که اجرای مدل تحول در گ ه وان نتیج ت ی م 

تشاکیل  ، ا نیز بر آن تأکید شاده اسات ه ه راهبردی ارائه شاده در ساایر حوز   ای ه ل مد که تقریباً در تمامی  

اگرچه اجزای کلی مدل به عنوان  ،  اشااد. در عین حال ب ی ود که هر گام دارای اجزان خاص خود م شاا ی م 

عملیاتی و  ،  مدیریت سارمایه انساانی آجا در تمامی ساطوت تاکتیکی ای اصالی چرخه عمر تحول در ه م گا 

هنده هر بخش صارفاً به ساطح راهبردی  د ل با این حال برخی از عناصار شاک ،  اشاد ب ی راهبردی مطرت م 

تفاوت دیگر در ماهیت کارکردی مدل اسات که در مدل تحول در مدیریت  ، ارتبا  دارد. از ساوی دیگر 

 ظامی از اهداف سیاسی کلان کشور استخراج شده است. اهداف ن ، سرمایه انسانی آجا 
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ساختار 
سازمانی

رهبری و 
فرماندهی

فرهنگ 
سازمانی

نظامات و 
فرآیندها

نگرشی

رفتاری

شخصیتی

مدیریت 
دانش و 
یادگیری

ارزشی 

قابلیتی 

مدیریت 
پروری جانشین

مدیریت 
توانمندسازی

مدیریت 
شایستگی

مدیریت 
عملکرد 

مدیریت  
مسیر شغلی

مدیریت 
استعداد

اعتقادی

پیشران های تحول 
مدیریت سرمایه انسانی

 -اقدامات کارکردی
راهبردی تحول در 

سرمایه انسانی

بروندادهای تحول در 
مدیریت سرمایه انسانی

 
 تحول در مدیریت سرمایه انسانی آجا مدل ساختاری نهایی( 3شکل )

 

اقدامات    ازی ساا ه پیشاانهادهایی برای پیاد ،  در ادامه مبتنی بر نتایج کسااب شااده در این پژوهش 

ارائاه   ران ی ا   ی اسااالام   ی ارتش جمهور   تحول در مادیریات سااارماایاه انساااانی    مادل   راهبردی   - کاارکردی 

 :  ود ش ی م 

برای   و معاونت تربیت و آموزش آجا با همکاری مراکز کانون ارزیابی  معاونت نیروی انسانی آجا( 1

 :  اقداماتی را به شرت زیر انجام دهند مسیر شغلی شایستگی و توسعه مدیریت 

وانند به عملکرد  تیایی که م هیازی مدل شایستگی مبتنی بر شایستگ س هطراحی و پیاد •

ای موردنیاز برای پیشبرد راهبردهای آتی  هیعالی در هر شغل کمک کنند و شایستگ 

کانو  سازمان  در  مدل  این  بکارگیری  مدیریهنو  و  ارزیابی  برای  ای  هتای  ارزشیابی 

 .ای انسانی آجاههای سرمایهیا و شایستگ هتشناسایی قابلی

قابلی • توانمند هتشناسایی  و  افرادهیا  متمایز  بخ  ای  و  هشدر  سازمان  مختلف  ای 

 هی مخزن استعداد.  دلشک

 . ای هر فرد در سازمانهتتدوین مسیر پیشرفت شغلی متناسب باقابلی •



 59                                                    ی.../ بهنام گلشاهی و همکارانانسان  ه ی سرما   تی ریتحول در مد  مدل ساختاری 

 

 

قابلی • توسعه  و  با  ای  هتآموزش  متناسب  آینده  در  موردنیاز  مشاغل  احراز  برای  افراد 

 . الزامات هر شغل

ارزیابی(  پ کانون  و  نخبگان  مدیریت  با  همکاری  با  انسانی  نیروی  مدیریت   برای   معاونت 

 :  های سازمانی اقداماتی به شرت زیر انجام دهنداستعداد

سازمان • در  برتر  استعدادهای  دارای  افراد  را  شناسایی  هوشمند  اهبا  سامانه  ندازی 

ندی از ابزار هوش مه و بهر  ای مدل شایستگی ههاستعدادیابی در ارتش مبتنی بر شاخص

 .مصنوعی

ی استعدادها  اهای توسعههبرنام  با بکارگیری  حفظ و توسعه استعدادهای برتر در سازمان •

ای  ههبرنامو همچنین  ،  ای داخلی و خارجی ههاعزام به دور،  ای مطالعاتیهتمانند فرص

ذیر و  پفرور انعطاپهایجاد ساختارهای نخب، انگیزشی مانند نظام جبران خدمات منعطف

 غیره. 

از    مؤثررداری  به بهر • سازمانیسازمان  اهداف  تحقق  راستای  در  برتر  با    استعدادهای 

 یزی صحیح کارراهه نخبگان و انتصاب آنان در مشاغل راهبردی و مهم.  ره برنام

در سازمان اقداماتی به   روریپنبرای جانشی  معاونت نیروی انسانی با همکاری کانون ارزیابیت(  

 :  شرت زیر انجام دهد

ا در آینده نزدیک وجود  هنای شغلی کلیدی که احتمال خالی شدن آههتعیین جایگا •

 . دارد

 ا و عملکرد افراد ه تشناسایی افراد متناسب با هر جایگاه کلیدی متناسب باقابلی •

ای موردنظر در  هتازی افراد برای احراز پسسهای توسعه و آمادههتدوین و اجرای برنام •

دور  آینده برگزاری  کارههبا  حین  آموزشی  بکارگیری  ،  ای  یا  و  کار  محیط  از  خارج 

ایفای نقش و  ،  ازی شغلیس یغن ،  ریگیمرب،  ورینگ رویکردهای نوین آموزشی منل منت

 غیره.

انسانی ث(   نیروی  معاونت  با  هماهنگی  با  آجا  آموزش  و  تربیت  توانمندسازی    معاونت  برای 

انسانی  ههسرمای به  ای  سازماننسبت  کارکنان  میان  در  خودکارآمدی  احساا  توسعه ،  توسعه 

  رگذار یتأثتقویت احساا  ،  ای شغلیهتمسئولیاختیار و خودسامانی کارکنان در انجام وظایف و  

از طریق   ردی در سازمانف نتوسعه و ترویج احساا اعتماد میا،  و مفید بودن افراد در سازمان

 علوم شناختی و غیره اقدام نمایند. ، علوم ارتباطات ، ای روانشناسی کارههبرگزاری کارگا
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  برای مدیریت دانش با همکاری معاونت عتف و فناوری اطلاعات  معاونت تربیت و آموزش آجاج( 

اکتسا و  اشتراک(،  ازیسهذخیر،  ب)خلق  و  شبک،  انتقال  ایجاد  به  نخبگیه هنسبت  جوامع  و  ،  ا 

در بح  وان  تیهمچنین م و غیره اقدام نمایند.  ،  فزار تسخیر دانشامبکارگیری نر،  مستندسازی

دانش  رهیذخ ضبط  فناور،  و  ، خبره  یاهمست یس ،  دانش  یمهندسمانند  )ی  اطلاعات   یاهیاز 

 غیره( بهره برد. بر مورد و  یمبتن  استدلال ، یاهانی را یاز سهیشب

ارزیابی چ(   کانون  و  بازرسی  معاونت  با همکاری  انسانی  نیروی  مدیریت عملکرد  معاونت  ،  برای 

رو رسانی  بروز  به  تداوم  هشنسبت  بر  تأکید  با  عملکرد  ارزیابی  کانوای  ارزیابیهنفعالیت  ،  ای 

ایجاد  ،  ای جدید شایستگی برای ارزیابی عملکردههازی سنجسیبازنگری در مدل شایستگی و بوم

بین شاخ راهبردی  و مأموریت و  هصهمسویی  راهبردی  اهداف  با  کارکنان  ارزیابی عملکرد  ای 

و  (  BSCی کاربردی چون  اهلندی از مدمهنداز سازمانی مبتنی بر ترجمان راهبردها )با بهرامچش

 غیره اقدام نمایند.
 

تحول مدیریت سرمایه    مدلدر پایان بایستی اشاره نمود که اگرچه در این پژوهش به ارائه  

ای آن  هنراهبردی و پیشرا  - انسانی در آجا پرداخته شد و برخی از مهمترین اقدامات کارکردی

گردید م،  شناسایی  پیشنهاد  حوزه    ودشیاما  در  تحول  راهبردهای  تدوین  به  نسبت  محققین 

آتی  انسانی    سرمایه مدیریت   تحقیقات  نمایند.در  م   اقدام  ادامه  تیهمچنین  در  نیز وان  مدل 

کارکردی اقدامات  این  م   -پیامدهای  پیشنهاد  که  نمود  شناسایی  نیز  را  در  گیراهبردی  ردد 

 ای آتی مورد توجه قرار گیرد.هشپژوه

 قدردانی 

 نیمحققان ا   ار یرا سخاوتمندانه در اخت  ش یکه در طول پژوهش، دانش خو  ی از خبرگان توانمند

بزرگواران قرارگرفته است   ن یپژوهش حاضر بر مشارکت و دانش ا  یپژوهش قرار دادند و استوار

 .می سپاسگزار  اریبس

 منابع 
  یبر بهره ور  رگذارینقش عوامل تاث   (. 1399. )بیمص،  یپهلوان. و  هیمرض،  یاریاسفند،  .دیسع،  یجعفر •

ا و  ه شپژوهفصلنامه  ،  ی نفتهای  و رانت  ی انسان   هیبر سرما   د یبا تاک  ا یکل عوامل در شرق و غرب آس
 . 267-295: (93)28، یاقتصاد یاهتاسیس

(.  1400. )نادر،  ی توکل. و  داحمدی س،  یهاشم،  . فرهاد،  یغفار،  .دونی فر،  یرودپشت  رهنما،  .فاطمه،  ایک •

:  (3)28،  فصلنامه علوم پزشکی رازی،  در نظام اقتصاد سلامت کشور  یانسان  هیتوسعه سرما  یارائه الگو

67-59 . 
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