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چكیده
شيوه های  و  عملكرد  مطالعه ی  به ويژه  و  مقدس  دفاع  مختلف  ابعاد  مطالعه 
دفاع  اداره کنندگان  و  مديران  به عنوان  آن  فرماندهان  و  سرداران  رفتاری 
توليد  و در  قرارگرفته  امروزی  مقدس، می تواند سرمشق و سرلوحه مديران 
و در تحقق مديريت  واقع گرديده  ثمر  مثمر  ايرانی  اسلامی  دانش مديريت 
عدم  به  توجه  با  حاضر  مقاله  ازاين رو،  باشد.  راهگشا  کشور  در  جهادی 
دفاع  فرماندهان  انسانی  منابع  مديريت  پيرامون  نظام مند  الگوی  يک  وجود 
انسانی شهيد  منابع  مديريت  بررسی شيوه های  و  شناسايی  باهدف  مقدس، 
کتب،  بررسی  و  مطالعه  از  داده ها  است.  شده  نگاشته  همت  محمدابراهيم 
مقالات و ديگر منابع اطلاعاتی موجود پيرامون اين شهيد، گردآوری و با روش 
تحقيق تحليل محتوای کيفی مورد تجزيه وتحليل قرارگرفته است. درنهايت 
پس از اجرای گام های روش مذکور، الگوی مديريت منابع انسانی شهيد همت 
در چهار بخش اصول مديريت منابع انسانی )شامل هفت اصل(، جذب منابع 
انسانی )4 شاخص(، توسعه منابع انسانی )7 شاخص(، نگهداشت منابع انسانی 

)12 شاخص( ارائه گرديده است.

واژگان کلیدي:
دفاع مقدس، فرماندهان دفاع مقدس، سيره مديريتی شهيد همت، مديريت منابع 

انسانی، تحليل محتوا.
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1- مقدمه و بیان مسئله

انقلاب اسلامی ايران نقطه ی عطفی در تاريخ ايران، اسلام و جهان است و رخدادی 
عظيم و تأثيرگذار در نيمه ی دوم قرن بيستم به شمار می آيد که موجب بسياری از 
تحولات و دگرگونی های سياسی در جهان شده است. اهميت اين رويداد تاريخی در 
اين است که از يک سو معادله های سياسی استكبار را در ادامه ی تقسيم استعماری 
جهان به دو قطب شرق و غرب بر هم زد و از سوی ديگر يكی از مقتدرترين رژيم های 
وابسته به قدرت های بزرگ را در کشوری که ازنظر استراتژيكی و اقتصادی بااهميت 
بود ريشه کن نمود. )عميد زنجانی،1381، ص 15( ازاين رو، بعد از وقوع اين انقلاب، 
سردمداران استكبار سعی در نابودی اين انقلاب از طرق و روش های گوناگونی نمودند 
که مهم ترين شيوه های آن ها در سال های آغاز انقلاب جنگ تحميلی و در سال های 

اخير تحريم ها، شبيخون های فرهنگی و جنگ نرم بوده است.
 جنگ، بی ترديد، شگفت انگيزترين پديده ی اجتماعی است )زارع، 1383، ص 
15( و به عنوان يک پديده اجتماعی که سابقه ای به قدمت زندگی انسان دارد )مدنی، 
1387، ص 42(، متأثر از ويژگی های منحصربه فرد انسان همچون عقل، تفكر، تدبير، 

تصميم گيری، تمايلات و... است )خودسيانی و همكاران، 1391، ص 70(.
کشور جمهوری اسلامی ايران نيز در طول تاريخ خود بارها شاهد اين پديده ی 
خانمان سوز و درعين حال مهم و زاينده بوده که يكی از مهم ترين و عجيب ترين آن ها، 
تجربه ی هشت سال جنگ تحميلی بوده است. جنگ تحميلی پس از پيروزی انقلاب 
اسلامی در ايران به عنوان يكی از تأثيرگذارترين عوامل در فضای اجتماعی، سياسی و 
فرهنگی، جامعه ی ايران را دستخوش تغيير نمود )ابراهيمی و کريمی، 1391، ص 30-

29(. اداره موفق هشت سال دفاع مقدس و مديريت جنگ را بايستی حاصل جهان بينی 
الهی و اسلام شيعی دانست و خلاقيت فرماندهان و مديران عرصه های مختلف دفاع 

مقدس را بايستی با اين نگرش تحليل نمود )نوری صادق آبادی، 1386، ص 126(.
در اهميت بررسی دوران هشت سال دفاع مقدس ]و مطالعات پيرامون آن[ همين 
بس که مقام معظم رهبری آن را گنجينه ی عظيمی می داند که تا مدت های طولانی، 
ملت ما می تواند از آن استفاده کند؛ آن را استخراج کند و مصرف کند و سرمايه گذاری 

کند )باقری کنی، آذر و سعادت جو، 1394، ص 44(.
 شيوه ی مديريت فرماندهان دفاع مقدس را می توان نمونه ی بارز مديريت جهادی 
دانست. بديهی است که جهاد و مديريت جهادی در هر مقطع زمانی لازمه ی موفقيت 
و عبور از بحران ها است، چه در دوران دفاع مقدس که جنگ نظامی بود و چه در 
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حال حاضر که شاهد جنگ های اقتصادی، فرهنگی و... در قالب تحميل تحريم ها بر 
کشور يا نفوذ فرهنگی و ... هستيم؛ به همين دليل است که رهبر معظم انقلاب نيز 
در نام گذاری سال های اخير بر اقتصاد مقاومتی و مديريت جهادی به طور ويژه تأکيد 
می ورزند؛ بنابراين می توان با مرور و بهره گيری از تجارب مديريتی دوران دفاع مقدس 
که نمونه ی بارز مديريت جهادی است، برای حل مشكلات و مسائل امروز سازمان ها 

راهكارهايی بومی ارائه نمود.
علاوه بر اين، با نگاهی به الگوهای موجود در حوزه ی مديريت منابع انسانی، می توان 
دريافت که اين الگوها، منبعث از ارزش ها و پارادايم های حاکم بر غرب و متناسب با 
جوامع و سازمان های غربی می باشند. ميزان سنخيت اين الگوها با جامعه ی اسلامی ما 
که ارزش های دينی و اسلامی بر آن حاکم است، کم و ناچيز است؛ لذا اين امر ضروری 
به نظر می رسد که محققان داخلی نيز بر اين امر همت گمارند و با بهره گيری از تجارب 
مربوط به دفاع مقدس که يكی از وقايع مهم در طول تاريخ جمهوری اسلامی ايران است، 
الگوهای بومی مديريت منابع انسانی را تدوين نمايند. با توجه به سازگاری الگوهای 
بومی بافرهنگ و ارزش های دينی و ملی، الگوهای مذکور می توانند مورداستفاده ی 

مديران سازمان ها قرار گيرند و موجب ارتقای عملكرد افراد و سازمان شوند.
راهكار  ارائه ی  از چالش برانگيزترين موضوعات سازمان ها،  در حال حاضر يكی 
مستحكم مديريت منابع انسانی و فرهنگ مستحكم حاکم بر سازمان است تا به واسطه 
آن بتواند توانمندی صددرصدی نيروی انسانی را برای تحقق اهداف سازمانی به کار 
گيرد و درعين حال رضايت کامل ايشان را به دست آورد. دوره دفاع مقدس از عرصه هايی 
است که در آن سازمانی دفاعی و عملياتی شكل می گيرد و تعاملی محوری ميان فرمانده 
و نيروها سامان می يابد اين موضوع محقق می شود؛ به بيان بهتر، سخنان فرماندهان 
دوران هشت سال جنگ تحميلی ايران عراق و مستندات اين زمينه حاکی است که 
در سازمان جنگ، الگوی مطلوبی از مديريت منابع انسانی سازمانی وجود داشته است 
و بررسی و تحقيق در اين زمينه، يافته های مناسبی را در پيشبرد مديريت منابع 
انسانی خواهد داشت )باقری کنی، آذر و سعادت جو، 1394، ص 10(. به عنوان مثال 
دفاع مقدس دورانی است که توانست خيل عظيمی از منابع انسانی را با خود همراه 
کند و شخصيت های بسيار موفق سازمانی پديد آورد. بررسی اين سير تعالی نيروها، 
دستاوردهای خوبی برای حوزه منابع انسانی سازمانی و سرلوحه ای مناسب برای مديريت 
آينده کشور و بشريت خواهد بود ]و می توان گفت که يكی از نتايج آن، ايجاد[ الگوی 
مطلوبی از مديريت منابع انسانی است که توسط همين جوانان و مردمان مرزوبوم و در 
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عصر حاضر رقم خورده است )باقری کنی، آذر و سعادت جو، 1394، ص 44(.

 اما محققان در بررسی خود به يک الگوی نظام مند پيرامون نظام مديريت منابع 
انسانی فرماندهان دفاع مقدس دست نيافته و ازاين رو اقدام به تعريف اين پژوهش 
پيرامون الگوی مديريت منابع انسانی يكی از فرماندهان دفاع مقدس به نام شهيد 
محمدابراهيم همت )که محققان در بررسی کتب و آثار موجود پيرامون ايشان به اين 
جمع بندی دست يافته بودند که در سيره ايشان می توان به يک الگوی مديريت منابع 
انسانی دست يافت( نموده اند و سؤال اساسی اين پژوهش عبارت است از اينكه: الگوی 

مديريت منابع انسانی شهيد همت دارای چه ابعاد و مؤلفه هايی است؟
جهت پاسخ به اين سؤال محققان در ابتدا در بخش ادبيات نظری به بررسی مفهوم 
مديريت منابع انسانی و ابعاد آن از ديدگاه انديشمندان مختلف پرداخته و سپس به صورت 
مختصر به زندگی نامه شهيد همت اشاره نموده اند. سپس پيشينه پژوهش در دو محور 
مقالات و کتب دارای رويكرد مديريتی نگاشته شده پيرامون شهيد همت و همچنين 
ديگر سرداران دفاع مقدس بررسی و با استفاده از روش تحليل محتوای کيفی به بررسی 
تمامی کتب، مقالات و يادداشت های موجود پيرامون شهيد همت پرداخته و پس از 
اجرای 5 گام اين روش، الگوی خود پيرامون الگوی مديريت منابع انسانی شهيد همت 
را ارائه نموده اند. محققان در انتها در بخش نتيجه گيری به نوآوری الگو اشاره و آن را 
با پژوهش های پيشين مورد مقايسه قرار داده و در همين راستا پيشنهادهای اجرايی 

و پژوهشی مرتبط با موضوع مقاله را ارائه نموده اند.

2-  مبانی نظری و پیشینه تحقیق
2-1-مدیریت منابع انسانی

سازمان ها، بدون داشتن نظام های دقيق طراحی شده و هماهنگ با يكديگر، نمی توانند 
به فعاليت های خوددوام بخشند و به اهداف بلندمدت از پيش طراحی شده دست يابند. 
مديران درصورتی که بخواهند نظام های سازمانی را طراحی نمايند، بايد از ديدگاهی 
نظام مند نسبت به سازمان و عوامل مؤثر بر آن برخوردار باشند. يكی از مهم ترين 
نظام های هر سازمان يا شرکت، نظام مديريت منابع انسانی آن است که تأثير زيادی 
روی عملكرد سازمان دارد )Sanchez & Soriano, 2011, p.7(. امروزه منابع انسانی 
يكی از مهم ترين دارايی های سازمان هاست )Domiguez, 2011, p.280(. تأکيد فزاينده 
بر استفاده از انديشه های نو، جهت اثربخشی و کارايی فعاليت های سازمانی، مهم ترين 
ويژگی های نظام های امروزی است. کارکنان هر سازمان به دليل داشتن نظرها، افكار 
و ايده های خلاقانه، باارزش ترين سرمايه به شمار می روند. بر اين اساس، برای رشد و 
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بالندگی هر سازمان، کارکنان يكی از مهم ترين دارايی های سازمان به شمار می روند 
)Danish & Usman, 2010, p.160(. مديريت منابع انسانی فرآيندی است که ضمن 
تضمين بهره وری منابع انسانی، درصدد افزايش توانمندی و سودآوری سازمانی از طريق 
کارکنان است که در جهان کنونی يكی از مهم ترين عوامل موفقيت محسوب می شود 
)Saleem, 2012, p.97(. لادو و ويلسون1 سيستم مديريت منابع انسانی را به عنوان 
مجموعه ای از فعاليت ها، وظايف و فرآيندهای متمايز اما مرتبط به هم تعريف کرده اند 
که به دنبال جذب، بهبود و حفظ منابع انسانی سازمان است )کشته تر و شكوهی، 
1394، ص 134(. مديريت منابع انسانی عبارتی است ناظر بر کليه ی ابعاد مرتبط 
با چگونگی به کارگيری و مديريت افراد در سازمان؛ اين عبارت شامل مديريت منابع 
انسانی استراتژيک، مديريت سرمايه ی انسانی، مديريت دانش، مسئوليت اجتماعی 
سازمان، توسعه ی سازمانی، منبع يابی )برنامه ريزی، کارمند يابی و انتخاب نيروی کار 
و مديريت استعداد(، يادگيری و توسعه، مديريت عملكرد و پاداش، روابط کارکنان، رفاه 
کارکنان، تدارك خدمات برای کارکنان می شود )Armstrong, 2014, p.4(. خسروی 
در پژوهشی هشت شاخص اصلی مديريت منابع انسانی مؤثر بر عملكرد سازمان را 
شناسايی کرد که عبارت اند از: طراحی شغل، برنامه ريزی منابع انسانی، کارمند يابی و 
گزينش، سلامت و بهداشت کارکنان، آموزش و توسعه، ارتباط های کارکنان، ارزيابی 
عملكرد و نظام جبران خدمات )کريميان، 1394، ص 156(. از ديدگاه آرمسترانگ 

)2014، ص 5( اهداف مديريت منابع انسانی عبارت اند از:
اجرای  و  از طريق طراحی  اهداف خود،  به  در دستيابی  از سازمان  - حمايت 

استراتژی های مديريت منابع انسانی با يكپارچه شدن استراتژی های کسب وکار
- ايفای نقش در توسعه ی فرهنگ عملكرد بالا

- حصول اطمينان از سازمان، با دارا بودن کارکنان مستعد، بامهارت و متعهد موردنياز
- ايجاد روابط کاری مثبت و وجود اعتماد دوجانبه، بين مديران و کارکنان

- تشويق به کارگيری رويكردی اخلاقی به مديريت کارکنان.
همچنين بسياری از محققان کوشيده اند که حوزه های متفاوت و تحت پوشش 
مديريت منابع انسانی را طبقه بندی کنند. به عنوان مثال رابينز، دسنزو و کالتر2 )2013( 
چهار حوزه ی مربوط به مديريت منابع انسانی را مطرح کرده اند که عبارت اند از: جذب، 
نگهداشت، انگيزش و توسعه ی منابع انسانی. فامبرون و همكاران3 نيز يک چرخهی 
پنج مرحله ای برای مديريت منابع انسانی معرفی نموده اند که شامل مراحل انتخاب، 
1. Lado & Wilson
2. Robbins, DeCenzo and Coulter
3. Fombrun et al.
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عملكرد، ارزيابی، پاداش و توسعه هست )Brewster, 1995, p.2(. داير و هولدار )1988(، 
برای نظام منابع انسانی، چارچوبی ارائه کرده اند که شامل شش زيرسيستم توسعه، 
پاداش ها، سيستم کار، مديريت عملكرد و سرپرستی، روابط با کارکنان و روابط با دولت 
است )محمدی و ورزشكار، 1387، ص 60(. از ديدگاه آرمسترانگ )2010، ص 8(، 
مديريت منابع انسانی معطوف به سياست ها، اقدامات و سيستم هايی است که طرز 
فكر، عملكرد و رفتار کارکنان را تحت تأثير قرار داده و رويكردی استراتژيک است 
که به جذب، توسعه، ايجاد انگيزش و دستيابی به تعهد منابع کليدی سازمان کمک 
می کند و فرآيندی است که شامل وظايفی چون؛ جذب، استخدام، ايجاد انگيزش و 
نگهداشت منابع انسانی می شود؛ بنابراين زيرسيستم های جذب، توسعه و نگهداشت 
را می توان از زيرسيستم های اصلی در مديريت منابع انسانی برشمرد که تقريباً همه 
صاحب نظران حوزه مديريت منابع انسانی به آن اشاره کرده اند. زيرسيستم جذب، شامل 
تمام موضوع های مرتبط با شناخت افراد با مجموعه مهارت های سطح بالا، برای مشاغل 
موردنياز سازمان است و بدين گونه: سازمان بر روی چه افرادی سرمايه گذاری کند؟ 
نيروی انسانی چگونه بايد سازمان دهی شود؟ چگونه بايد برای کارمند يابی و استخدام 
در پست های تعيين شده، برنامه ريزی کرد؟ برای توسعه سازمانی چه نوع مهارت هايی 
موردنياز است؟ طرح اصلی سازمان برای توسعه چگونه طراحی می شود؟ اين پرسش ها 
تنها بخشی از پرسش هايی است که در يک سازمان، هنگام ترسيم مسير جذب کارکنان 
خود، به عنوان باارزش ترين سرمايه سازمانی، بايد در نظر گرفت )سوانسون و هالتون، 
2009، ص6 (. منظور از توسعه منابع انسانی، مجموعه ای از اقدامات سازمان يافته برای 
شناسايی، ارزيابی و توسعه شايستگی های افراد به منظور بهبود عملكرد فردی و سازمانی 
و تغييرات سازمانی موردنظر است )بيگی و قلی پور، 1395، ص17(. همچنين حفظ 
و نگهداشت منابع انسانی مجموعه ای از تدابير و اقدامات مديريتی است که زمينه های 
ماندن و حفظ منابع انسانی را در سازمان ميسر می سازد. حفظ امنيت، روحيه، علاقه 
و توان تخصصی افراد نگهداشت ناميده می شود. حفظ و نگهداشت فرآيندی است که 
مديريت با استفاده از عواملی همچون نظام پرداخت اثربخش، آموزش و بهسازی، 
ارتقاء بر اساس شايستگی و اعطای امكانات رفاهی و خدمات مناسب و... سعی می کند 
تمايل به تداوم خدمت کارکنان را در سازمان افزايش دهد و نگهداشت ايجاد وضعيت 
مطلوب اشتغال برای کارکنان است تا به واسطه ی آن حاضر به انتقال به سازمان ديگر 

نباشد )مير کمالی، حاج خزيمه و ابراهيمی، 1394، ص10(.
حال، ازآنجاکه هدف اين مقاله طراحی و بررسی الگوی مديريت منابع انسانی شهيد 
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همت است، در ادامه به معرفی شهيد همت پرداخته می شود.

2-2- شهید همت
شهيد حاج ابراهيم همت ازجمله چهره های برجسته ی دوران طلايی دفاع مقدس است 
که توانست در مدت کوتاه عمر پرثمر خود، آثار بسيار شگفت انگيزی برجای بگذارد. 
او با پيروی از شيوه ی رفتار بزرگان دين مبين اسلام، مديريتی را به منصه ی ظهور 
رساند که امروز دستورالعمل رفتاری خيل عظيمی از هم رزمان آن شهيد بزرگوار است. 
)شفيعی، 1392، ص 11(. ايشان در سال 1334 در شهرضای استان اصفهان متولد 
شد. در سال 1354 از دانشسرای تربيت معلم اصفهان فارغ التحصيل گرديد و سپس در 
سال 1356 برای گذراندن خدمت نظام وظيفه اقدام کرد. مدتی در مدارس راهنمايی 

شهرضا به تدريس تاريخ پرداخت.
فعاليت های ايشان در ابتدای انقلاب و در طی دفاع مقدس به شرح ذيل است:

عضويت در کميته دفاع شهری و مبارزه با عناصر مسلح قوانين طاغوتی و ضدانقلابی 
و تشكيل سپاه شهرضا و تصدی امور فرهنگی- تبليغی اين نهاد؛ سفری کوتاه به سيستان 
و بلوچستان جهت کارهای فرهنگی و تبليغی و عمرانی در اين استان، از بهمن 57 تا 
ارديبهشت 1359، عزيمت به مناطق کردنشين غرب کشور، ورود به شهرستان پاوه و 
همكاری با مهندس ناصر کاظمی فرماندار پاوه و فرمانده سپاه و سرپرستی روابط عمومی 
سپاه پاوه و انتصاب به سمت فرماندهی واحد عمليات سپاه پاوه از بهار 59 تا تابستان 
1360، فرماندهی سپاه پاوه از شهريور 1360 تا دی 1360، طراحی و فرماندهی عمليات 
محمد رسول الله )ص( ]محورهای پاوه و مريوان[ به اتفاق احمد متوسليان؛ عزيمت به 
منطقه جنوب و مشارکت در تشكيل تيپ 27 محمد رسول الله )ص(، انتصاب به سمت 
مسئول ستاد پشتيبانی تيپ 27 و هدايت بخشی از گردان های تيپ طی چهار مرحله 
عمليات فتح المبين و مراحل اول و دوم عمليات الی بيت المقدس و آزادی خرمشهر از 
12 دی 1360 تا 4 خرداد 1361، عزيمت به سوريه با سمت جانشين فرماندهی قوای 
محمد رسول الله )ص( و حضور فعال به همراه احمد متوسليان در جبهه های سوريه و 
لبنان، تصدی سرپرستی امور تيپ در پی ربوده شدن احمد متوسليان و بازگشت نيروها 
به ايران از تاريخ 21 خرداد تا 15 تير 1361؛ فرماندهی تيپ 27 محمد رسول الله )ص( 
از مرحله سوم عمليات رمضان تا عمليات مسلم بن عقيل، فرماندهی قوای قرارگاه 
شهيد بهشتی؛ فرماندهی لشكر 27 محمد رسول الله )ص(؛ تشكيل سپاه 11 قدر و 
فرماندهی اين سپاه، متشكل از سه لشكر نيروی زمينی سپاه پاسداران انقلاب اسلامی 
در نبردهای زين العابدين )ع(، والفجر مقدماتی و والفجر يک؛ فرماندهی لشكر 27 در 
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نبردهای والفجر چهار و عمليات آبی- خاکی خيبر، سرانجام شهادت در غروب روز 
هفده اسفند 1362 در محل تقاطع جاده های جزاير مجنون شمالی و جنوبی )بهزاد و 

همكاران، 11388، ص 809(.

2-3- پیشینه تحقیق
محققان در بررسی خود به پژوهش مستقلی پيرامون مديريت شهيد همت و به طور 
خاص مديريت منابع انسانی ايشان دست نيافته و تنها دراين ارتباط به برخی از کتب 
و آثار موجود پيرامون ايشان همانند: فرماندهان جوان- شهيد همت در مكتب نبوی 
)شفيعی، 1392(، برای خدا مخلص بود )اکبری، 1392(، ضربت متقابل )بابايی، 
1390(، همپای صاعقه )بهزاد و بابايی، 1388(، طنين همت )رستمی، 1387(، به 
مجنون گفتم زنده بمان )خضری، 1381( و هم سفران- زندگينامه سرلشگر پاسدار 
شهيد حاج محمدابراهيم همت )رئيسی، 1376( و ... دست يافتند که آن ها را مبنای 
تحليل خود قراردادند؛ اما مقالاتی توسط پژوهشگران مختلف پيرامون مباحث مديريتی 
ديگر سرداران شهيد و همچنين به طور عام سرداران دفاع مقدس تدوين شده است که 

برخی از آن ها به شرح ذيل می باشند.
باقری کنی، آذر و سعادت جو )1394( در مقاله ای با عنوان »طراحی الگوی مديريت   )1
تعالی رزمندگان دفاع مقدس« به تبيين نظام تربيتی حاکم بر جبهه و عوامل اثرگذار 
در تربيت و تعالی رزمندگان پرداخته اند. در اين پژوهش با پانزده نفر از فرماندهان و 
رزمندگان دوران دفاع مقدس مصاحبه عميق و نيمه ساختاريافته صورت گرفته و با 
استفاده از روش نظريه پردازی داده بنياد، مفاهيم و مقولات مصاحبه ها استخراج شده 
است. الگوی اوليه اين محققان شامل ابعاد تقويت کننده، تضعيف کننده، زمينه های 
مديريتی و غير مديريتی، انگيزه های رشد و تعالی و همت و اراده فردی بوده و 
سپس آن ها بر اساس الگوی استاندارد استروس الگوی مديريت تعالی رزمندگان 

دفاع مقدس را ارائه نموده اند.
صادقی مال اميری و همكاران )1393( در تحقيق خود به طراحی و تبيين الگوی   )2
تصميم گيری راهبردی فرماندهان سپاه در دفاع مقدس پرداخته اند. ماحصل اين 
تحقيق، الگوی تصميم گيری راهبردی فرماندهان سپاه در دفاع مقدس متشكل از 
5 بعد، 18 مؤلفه و 46 شاخص است که بر مبنای مبانی نظری تحقيق، دسته بندی 
و اولويت بندی گرديده است. ابعاد الگوی تصميم گيری فرماندهان در دفاع مقدس 
به ترتيب اهميت و سهمشان در سنجش اين الگو عبارت اند از: ظرفيت و توان 
تصميم گيری، فرآيند تصميم گيری، تصميم گيرنده، ماهيت تصميم گيری و محيط 
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تصميم گيری که هرکدام دارای مؤلفه، شاخص و گويه های مربوط به خود است.

خودسيانی، مراد پيری و خان احمدی )1391( در تحقيقی با عنوان »بررسی   )3
نقش رهبری و فرماندهی نظامی در دفاع مقدس و جنگ آينده از منظر فرماندهان 
عالی جنگ« به بررسی و تبيين نقش فرماندهی در دوران دفاع مقدس به منظور 
ارائه ی الگويی مناسب جهت هدايت صحنه ی جنگ در نبردهای احتمالی آينده 
می پردازند. محققان در اين تحقيق به شاخص هايی دست يافتند که شامل قاطعيت 
در تصميم گيری، ارتقای روحيه و انگيزه ی نيروها، ابتكار و خلاقيت، اخلاق فرماندهی، 
فراهم نمودن زمينه ی خودباوری، مشارکت ديگران در تصميم گيری ها، ارائه ی 

نيرومند و استوار و روحيه ی تزلزل ناپذير و دورانديش است.
باقری کنی و سعدآبادی )1390( در پژوهش خود با عنوان »طراحی الگوی رهبری   )4
معنوی بر اساس ارزش های اسلامی: پژوهشی مبتنی بر راهبرد داده بنياد با تأکيد 
بر ويژگی های فرمانده شهيد سرلشكر پاسدار احمد کاظمی« با استفاده از روش 
داده بنياد، مضامين و کدهای متعددی از 13 مصاحبه استخراج کرده اند و چارچوبی 
برای تبيين الگوی شكل گيری وجوه مختلف رهبران معنوی و روابطشان با پيروان 
ارائه داده اند. در اين الگوی به عواملی همچون محيط رشد، پيش زمينه های مؤثر در 
مسير رشد افراد، معرفت و خودسازی و ويژگی ها و رفتارهای فرمانده که منجر به 
ايجاد تولی روحی، فكری و رفتاری در نيروها می شود و فرآيند نفوذ اتفاق می افتد، 

اشاره شده است.
گودرزی، باقری کنی و خيرآبادی )1389( در پژوهش خود، از طريق مصاحبه   )5
با فرماندهان ارشد دوران دفاع مقدس و با استفاده از روش داده بنياد به تبيين 
الگوی تصميم گيری فرماندهان می پردازند که اين الگو دارای 42 مفهوم اصلی و 
11 مقوله ی انتزاعی تر است. برخی از مهم ترين مقوله های اين الگو عبارت اند از: 
ويژگی های شخصی و مبانی انديشه ای تصميم گيرندگان، طراحی اوليه کلان نگری 
در تصميمات، فضا و شيوه ی اجرای تصميمات، آماده سازی شرايط و ويژگی های 

نيروهای تحت امر.
مدنی )1387( در تحقيقی، به بررسی عوامل مديريتی مؤثر بر عملكرد فرماندهان   )6
سپاه در دفاع مقدس پرداخته است. در اين تحقيق عملكرد چهار تن از سرداران 
دفاع مقدس، شهيدان خرازی، زين الدين، همت و باکری، در فاصله ی زمانی سال های 
1360 تا 1365 موردبررسی قرارگرفته است. جامعه آماری در اين طرح کليه 
فرماندهان لشكرهای 17، 14، 27 و 31 نيروی زمينی سپاه و تعداد نمونه 130 
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نفر بوده است. درنتيجه ی اين تحقيق آمده است که فرماندهان موردمطالعه از 
عوامل مديريتی بيش از سطح متوسط استفاده می کرده اند؛ به عبارت ديگر، تأثير 

عوامل شش گانه مديريتی تأييد گرديد اما اين تأثير يكسان نبوده است.
مردمی )1376( در مقاله ای با عنوان »مقدمه ای بر مبانی مديريت نيروی انسانی   )7
در دفاع مقدس« با استفاده از روش تحليل محتوا، به بررسی مبانی مديريت نيروی 
انسانی، ويژگی ها و اوصاف رزمندگان از ديدگاه امام خمينی )ره( پرداخته است. وی 
اين ويژگی ها را در سه محور ويژگی های اعتقادی و ايمانی، ويژگی های جسمی و 
روحی و ويژگی های انگيزشی دسته بندی و با اوصاف ياران پيامبر )ص( به ويژه در 

غزوه بدر تطبيق داده است.
تاش )1375( در مقاله ی خود با عنوان »الگوهای مديريتی و مديريت در دفاع   )8
مقدس«، به بررسی الگوی مديريت و فرماندهی در سازمان سپاه و تحولات اين 
الگو در طول دفاع مقدس و ميزان تطابق يا تغاير اين الگو با الگوی کلاسيک نظامی 
و همچنين مناسب سازی الگو برای شرايط و محيطی که ما در آن قرار داريم، 
می پردازد. نتيجه ی اين تحقيق اين بود که موفقيت مديريت در جبهه محصول 
عناصری همچون ايجاد تصور غيرقابل شكست بودن، حضور نسلی از جوانان معتقد، 
رهبری پيامبرگونه حضرت امام )ره(، انگيزه ی خدايی بودن کار و مفهوم تكليف، 
ارائه ی قوی و سرکش در دستيابی به اهداف، تمرکز و وحدت انگيزه ها، اولويت 
دادن به اصول و ارزش های بنيادی، تحول مستمر درونی در سازمان رزمی، شناخت 
عميق فرماندهان، استفاده بهينه از فرصت ها، شجاعت و ريسک پذيری، خردورزی 

جوهری، مؤانست بين فرماندهان و زندگانی افراد با يكديگر است.

3- روش شناسی تحقیق
الگوی ارائه شده در اين پژوهش با استفاده از روش تحليل محتوای کيفی حاصل شده 
است. تحليل محتوای کيفی را می توان روش تحقيقی برای تفسير ذهنی محتوايی 
داده های متنی از طريق فرآيندهای طبقه بندی نظام مند، کدبندی و تم سازی يا طراحی 
الگوهای شناخته شده دانست )ايمان و همكاران، 1390، ص 20(. در تحليل محتوای 
کيفی بيشتر به مضامين نهان متن و مصاحبه ها توجه می شود و استنباط و استخراج 
معنا از آن مدنظر است. در تحليل محتوای کيفی، می توان هر نوع محتوای ارتباطی 
)سخنرانی، متن های کتاب ها و مقالات، روزنامه ها، تصاوير، مصاحبه ها، سايت ها و غيره( 
که طبقه بندی شده باشد را مورد تحليل قرارداد )مومنی راد و همكاران، 1392، ص 195(.
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بر اساس نظر الو و کينگاس1 )2008( پس از تعيين واحد تحليل در تحليل محتوای 
کيفی و ايجاد ارتباط با متن، گام های تحليل محتوای کيفی درزمانی که به صورت 

استقرايی اجراشده و فاقد فرضيه باشد به صورت زير است:
1- کدگذاری باز: کدگذاری باز به اين معنی است که يادداشت ها و سرفصل ها در 
متن به هنگام خواندن آن ها، نوشته و سپس، مطالعه مجدد شود و عناوين ضروری و 

حياتی در حاشيه يادداشت شود تا همه ابعاد محتوا را تشريح کند.
2- فهرست کردن کدها: در اين گام، عناوين يادداشت شده در حاشيه متون به 
صفحه مجزايی انتقال می يابد تا پس ازآن، جهت استخراج دسته ها بر روی آن ها تحليل 

صورت پذيرد.
3- گروه بندی کردن: پس از مرحله اول و دوم، در اين مرحله، کدهای باز با يكديگر 
تحت عناوين کلی تر گروه بندی می شود. هدف از مرحله گروه بندی، کاهش تعداد کدها 

با ادغام کدهای مشابه در کدهای کلی تر است.
4- دسته بندی کردن: در اين مرحله، گروه های مشابه با يكديگر ادغام می شود و 
دسته ها به وجود می آيد. نكته مهم اين است که گروه های ذيل هر دسته بايد به آن 
تعلق داشته باشد و هدف از اين مرحله، فراهم ساختن ابزاری برای توصيف پديده برای 

افزايش فهم و همچنين توليد دانش است.
5- انتزاع: انتزاع به معنای فرموله کردن توصيفی کلی از موضوع تحقيق از طريق 
توليد دسته ها است. زير دسته های با رويدادهای مشابه با يكديگر جهت تشكيل دسته ها 

و دسته ها به منظور تشكيل دسته اصلی، ادغام می شود )الو و کينگاس،2008(.
کنترل کیفیت پژوهش: در اين پژوهش جهت بررسی کنترل کيفيت از شاخص کاپا 
استفاده شده است. بدين طريق که خبره ديگری بدون اطلاع از نحوه ادغام کدها و مفاهيم 
ايجادشده توسط پژوهشگران، اقدام به گروه بندی شاخص ها می کند. سپس گروه های 
ارائه شده توسط پژوهشگر با گروه های ارائه شده توسط خبره، مقايسه می شود. همان طور 
که در جدول 1 مشاهده می شود، پژوهشگران 10 مؤلفه و بعد ايجاد کرده اند که از اين 
تعداد، 9 مؤلفه و بعد مشترك هستند. طبق محاسبات صورت گرفته، مقدار شاخص 
کاپا برابر است با 0/816 که با توجه به جدول 2، در سطح توافق عالی قرارگرفته است.

1. Elo & Kyngas
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جدول 1- نحوه محاسبه وضعیت تبدیل کدها به مفاهیم توسط پژوهشگر و فرد خبره

نظر پژوهشگر

بله خیر مجموع

نظر خبره
بله A = 9 B=1 10

خیر C = 1 D=0 1

مجموع 10 1 N=11

                                                              0/81                                 توافقات مشاهده شده

                                   0/0068                                                                                                    توافقات شانسی

جدول 2- وضعیت شاخص کاپا

وضعیت توافقمقدار عددی شاخص کاپا

ضعيفکمتر از 0

بی اهميت0/2 - 0

متوسط0/4 - 0/21

مناسب0/6 - 0/41

معتبر0/8 - 0/61

عالی1- 0/81

4- یافته ها
با توجه به روش تحقيق اين پژوهش و استفاده از روش تحليل محتوای کيفی نتايج 

اين پژوهش به شرح زير است:
در گام اول اين پژوهش )بر اساس مراحل اول و دوم فرآيند تحليل محتوای کيفی(، 
تمامی مفاهيم موجود در خصوص مديريت منابع انسانی شهيد همت از کتاب ها و 
سايت ها و مصاحبه های موجود استخراج گرديد. سپس تمامی اين مفاهيم، فهرست 

گرديد. در جدول شماره 3 اين مفاهيم به همراه منابع آن ها ذکر گرديده است.
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جدول شماره 3- مفاهیم استخراج شده از منابع

منبعمفهوم

)شفيعی، 1392، ص 18، بابايی، 1390، ص 471(بهره گيری از افراد شايسته

تأمين امكانات و لوازم رفاهی برای 
نيروها

)شفيعی، 1392، ص 31-30، خضری، 1381، ص 75، رستمی، 
1387، ص 60(

)شفيعی، 1392، ص 32(توبيخ خاطيان

)شفيعی، 1392، ص 40(تقسيم کار

)شفيعی، 1392، ص 34، خضری، 1381، ص 138، مخدومی، اعتماد به نيروها
1387، ص 46(

تفويض اختيار و واگذاری مسئوليت 
به فرماندهان و نيروها

)شفيعی، 1392، ص 34، خضری، 1381، ص 190، اکبری، 1392، 
ص 53(

توجيه نيروها نسبت به موقعيت و 
شرايط منطقه

)شفيعی، 1392، ص 41 و 81، خضری، 1381، ص 79، بابايی، 
1390، ص 460(

)شفيعی، 1392، ص 44(استفاده از اصل تغافل

گفتگو با نيروها و تحليل نتيجه هر 
عمليات

)شفيعی، 1392، ص 54(

هم راستايی با اهداف و تصميمات 
مقامات بالاتر

)شفيعی، 1392، ص 68(

)شفيعی، 1392، ص 71 و 123 و 151، خضری، 1381، ص 75 و حضور در کنار نيروهای عملياتی
152 و 210، رستمی، 1387، ص 21، سايت فرهنگی مذهبی شهيد 

آوينی، پ 10(

)شفيعی، 1392، ص 87، خضری، 1381، ص 149(ترسيم چارت سازمانی و پيروی از آن

استعداديابی و بهره گيری از افراد 
بااستعداد

)شفيعی، 1392، ص 112(

شناسايی و جذب نيروها به منظور 
جانشينی مديريت گردان ها و 

گروهان ها

)شفيعی، 1392، ص 112(

)شفيعی، 1392، ص 126(رعايت مساوات و عدالت

)شفيعی، 1392، ص 145(چشم پوشی از خطاها

)شفيعی، 1392، ص 147(خوش اخلاق بودن
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منبعمفهوم

)رستمی، 1387، ص 31(تأکيد بر آموزش عقيدتی

)رستمی، 1387، ص 139(توجه به نيروها و خانواده های آن ها

روحيه دادن به نيروها و همدلی با 
آنان

)رستمی، 1387، ص 47 و 49 و 52، وبلاگ شهيد حاج ابراهيم 
همت »عمليات خيبر«(

)رستمی، 1387، ص 50 و 57(ازخودگذشتگی به خاطر نيروها

)رستمی، 1387، ص 58 و 59، مخدومی، 1387، ص 46، اکبری، هم تراز دانستن خود با ديگران
1392، ص 59(

)رستمی، 1387، ص 89، بابايی، 1390، ص 413(تأکيد بر توانمندی های نيروها

)خضری، 1381، ص 73(مشارکت دادن نيروها

)خضری، 1381، ص 91 و 181، سايت سرداران دفاع مقدس(اهميت دادن به نيروها

)خضری، 1381، ص 94 و 100، رئيسی، 1376، ص 25(استفاده از نيروهای بومی هر منطقه

)خضری، 1381، ص 181(توجه به حقوق نيروها

)بابايی، 1390، ص 467(تأکيد بر ياری پروردگار

تأکيد بر حفظ وحدت و انسجام 
درونی

)بابايی، 1390، ص 467(

)بابايی، 1390، ص 460( )شفيعی، 1392، ص 41 و 42(بازنگری عملكرد واحدها و نيروها

)سايت جهان نيوز(قاطعيت در امور حياتی

در گام بعدی محققان بر اساس مراحل روش تحليل محتوای کيفی مفاهيم مرحله 
قبل را گروه بندی و دسته بندی کرده که جهت اختصار در جدول شماره 4 ذکر گرديده 

است. )گام های سوم و چهارم فرآيند تحليل محتوای کيفی(
جدول شماره 4- گروه بندی و دسته بندی مفاهیم

دستهگروهمفهوم

اصول مديريت منابع انسانیتقسيم کار

توسعهآموزشتأکيد بر آموزش عقيدتی

تفويض اختيار و واگذاری مسئوليت به فرماندهان 
اصول مديريت منابع انسانیو نيروها

توسعهمديريت عملكردنظارت بر عملكرد واحدها و نيروها
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دستهگروهمفهوم

اصول مديريت منابع انسانیحضور در کنار نيروهای عملياتی

انتخاب و استخدامبهره گيری از افراد شايسته

جذب منابع انسانی جانشينی  به منظور  نيروها  جذب  و  شناسايی 
مديريت گردان ها و گرو هان ها

برنامه ريزی جانشين پروری

توسعهآموزشتوجيه نيروها نسبت به موقعيت و شرايط منطقه

اصول مديريت منابع انسانیترسيم چارت سازمانی و پيروی از آن

آموزشگفتگو با نيروها و تحليل نتيجه هر عمليات

توسعه توبيخ خاطيان
مديريت عملكرد

استفاده از اصل تغافل

نگهداشتانگيزشرعايت مساوات و عدالت

نگهداشتانگيزشاعتماد به نيروها

جذب منابع انسانیانتخاب و استخداماستعداديابی و بهره گيری از افراد بااستعداد

انگيزشخوش اخلاق بودن
نگهداشت

حقوق و مزاياتأمين امكانات و لوازم رفاهی برای نيروها

اصول مديريت منابع انسانیمشارکت دادن نيروها

نگهداشتانگيزشاهميت دادن به نيروها

جذب منابع انسانیانتخاب و استخداماستفاده از نيروهای بومی هر منطقه

حقوق و مزاياتوجه به حقوق نيروها

نگهداشت

توجه به نيروها و خانواده های آن ها

انگيزش

روحيه دادن به نيروها و همدلی با آنان

ازخودگذشتگی به خاطر نيروها

هم تراز دانستن خود با ديگران

تأکيد بر توانمندی های نيروها

تأکيد بر ياری پروردگار

اصول مديريت منابع انسانیتأکيد بر حفظ وحدت و انسجام درونی



13
95

ن 
ستا

 تاب
 / 7

ه 1
مار

 ش
م /

ده
نوز

ل 
سا

 / 
یج

س
ی ب

رد
هب

 را
ت

لعا
طا

( م
شي

وه
پژ

 -
ي 

لم
)ع

مه 
لنا

فص

96
دستهگروهمفهوم

توسعهمديريت عملكردقاطعيت در امور حياتی

اصول مديريت منابع انسانیهم راستايی با اهداف و تصميمات مقامات بالاتر

در مرحله بعد محققان به الگوی انتزاعی پژوهش دست يافته اند که در قالب شكل 
زير ترسيم گرديده است.

شکل شماره 1: الگوی مدیریت منابع انسانی شهید همت
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همان طور که در بخش ادبيات نظری ذکر شد، برای مديريت منابع انسانی از 
منظرهای مختلف می توان زيرسيستم های متفاوتی در نظر گرفت که محققان در بررسی 
الگوی مديريت منابع انسانی شهيد همت با توجه به اينكه استفاده از سه زيرسيستم 
يعنی جذب، توسعه و نگهداشت تقريباً در تمامی الگوهای مديريت منابع انسانی رايج و 
مشترك می باشند از اين الگو به علاوه ی اصول مديريت مرتبط با منابع انسانی استفاده 

نموده اند. تشريح هر يک از شاخص های الگو به شرح ذيل است.

4-1- اصول مدیریت منابع انسانی
اصول مديريت منابع انسانی شهيد همت در 7 اصل )جدول 5( شناسايی شده است 

که تشريح آن ها در ادامه بيان خواهند شد.
جدول 5: اصول مدیریت منابع انسانی شهید همت

منبعشاخصبعُد

اصول 
مدیریت 
مرتبط 
با منابع 
انسانی

)شفيعی، 1392، ص 40(تقسيم کار

)شفيعی، 1392، ص 87، خضری، 1381، ص 149(ترسيم چارت سازمانی و پيروی از آن

تفويض اختيار و واگذاری مسئوليت به 
فرماندهان و نيروها

)شفيعی، 1392، ص 34، خضری، 1381، ص 190، 
اکبری، 1392، ص 53(

هم راستايی با اهداف و تصميمات 
مقامات بالاتر

)شفيعی، 1392، ص 68(

)خضری، 1381، ص 73(مشارکت دادن نيروها

)شفيعی، 1392، ص 71 و 123 و 151، خضری، حضور در کنار نيروهای عملياتی
1381، ص 75 و 152 و 210، رستمی، 1387، ص 

21، سايت فرهنگی مذهبی شهيد آوينی، پ 10(

)بابايی، 1390، ص 467(تأکيد بر حفظ وحدت و انسجام درونی

- تقسیم کار: تقسيم کار يكی از اصول مهم مديريت است که تأکيد ويژه ای بر آن 
شده است و موجب افزايش مهارت، شكوفايی و موفقيت فرد در جامعه، جلوگيری 
از اتلاف وقت و منابع، ابداع و نوآوری، اختراع، تأمين نيازهای مردم و... می شود. از 
ديدگاه امام علی )ع( نيز، انسان موجودی اجتماعی است و برای حيات و استمرار و 
ثبات جامعه، لازم است که هر فرد متناسب بااستعداد و توانايی و مهارت خويش به 

کاری مشغول باشد )مجيدی و مقری، 1393، ص 113 و 116(.
در کتاب شفيعی )1392، ص 40،41 و 35( به نقل از سردار حاج علی فضلی 
نقل شده است که حاج همت کاملًا مانند يک معلم عمل می کرد. کارها را تقسيم 
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می کرد، هر کاری را به يكی از نيروها واگذار می کرد و پس از توجيه نيرو در انجام کار، 
نظارت، پيگيری و همكاری داشت و در پايان نتيجه را می خواست. وقتی هم کار را 
واگذار می کرد، در امور محول شده دخالت نمی کرد. در کنار اين تفويض اختيار، حاجی 
مرتب از نيروها می خواست گزارش بدهند که در خصوص مسئوليت واگذارشده چه 

اقداماتی انجام داده اند.
- ترسیم چارت سازمانی و پیروی از آن: اگرچه در آن زمان در سپاه و جبهه ها 
خيلی مباحث چارت تشكيلات، سازمان دهی منظم به صورت مكتوب و ابلاغ همه گير 
مرسوم نبود، اما همه مسئوليت ها به صورت منظم و سلسله مراتبی معلوم بود. شهيد 
همت صبح بعدازآن روزی که به عنوان مسئول ستاد معرفی شد، چارت سازمانی تيپ 
را ترسيم کرد و روی ديوار چسباند. ايشان در آن چارت، تشكيلات را به صورت منظم 
و سلسله مراتبی- اول فرمانده، بعد جانشين، رئيس ستاد، مخابرات، تدارکات و...، 
گردان های مختلف و حتی نام فرمانده گردان ها و مسئول ها را نوشته بود تا هرکسی 
بداند جايگاهش کجاست و در مواقع لزوم، به خصوص هنگام عمليات، در پست سازمانی 

خود به وظيفه خود عمل کند )شفيعی، 1392، ص 87(.
- تفویض اختیار و واگذاری مسئولیت به فرماندهان و نیروها: يكی از دلايل اصلی 
تفويض اختيار اين است که تفويض اختيار ابزاری است که به موجب آن مدير می تواند 
با تعيين اولويت هايش بر مهم ترين قسمت کار تمرکز کند و انجام امور کم اهميت تر 
را به ديگران واگذار نمايد )حاتمی، 1391، ص 52(. حاج همت هميشه به فرمانده 
گردان ها می گفت: شما چشم های من هستيد توی عمليات؛ و نماينده من؛ يعنی اگر 
ديديد چيزی شده و راهی نيست، سريع تصميم بگيريد )خضری، 1381، ص 190(.

- هم راستایی با اهداف و تصمیمات مقامات بالاتر: حاج همت برای مقامات بالاتر 
و تصميماتشان اهميت زيادی قائل بودند. برای مثال، ايشان معتقد بود که چون 
محسن رضايی از طرف امام منصوب و مورد تائيد هستند، آخرالامر بايد نظر ايشان 
عملی شود؛ بنابراين تمام تلاشش را به اين معطوف می کرد که فرمان امام اجرا شود 
)شفيعی، 1392، ص 69(. او به اجرای فرمان فرماندهان، به سلسله مراتب، از شخص 
والای فرمانده کل قوا تا يک فرمانده رده پايين تر، ارج و حرمت می نهاد و اعتقاد داشت 
که فرمان يک مسئول يا فرمان يک فرمانده لايق گردان يا گروهان در جهت حفظ 
نظام، لازم الاجرا است؛ و نيروهای تحت فرمان بايد بی چون وچرا در اجرای فرمان کوشا 

باشند )رستمی، 1387، ص 18(.
- مشارکت دادن نیروها: مديريت مشارکتی، وسيع ترين روش شناخته شده انگيزشی 
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به شمار می آيد که امروزه کاربرد زيادی دارد. با روش های مشارکت جويانه، به کارکنان 
فرصتی داده می شود که درگير مسائل شوند و نقش فعالی در تصميم گيری هايی داشته 
باشند که آنان را تحت تأثير قرار می دهد )زارعی، 1378، ص 91(. حاج همت نيز از 
نيروها می خواست اگر نكته ای، اشكالی، ضعفی در عمليات ديده اند، يا اگر پيشنهاد 
مفيدی دارند، روی کاغذ بنويسند و به او بدهند. همه شان را باعلاقه می خواند و يادداشت 

می کرد )خضری، 1381، ص 73(.
- حضور در کنارهای نیروهای عملیاتی: شناسايی وظيفه ی او ]همت[ نبود ولی تا 
نمی رفت خودش منطقه را نمی ديد نمی گذاشت کاری صورت بگيرد. حتی اگر کارش 
به دعوا می کشيد. ارتباطش با بچه های اطلاعات عمليات زياد بود. در طول هفته اگر دو 
سه روز وقت می گذاشت برای عقبه، چهار پنج روزش را وقت می گذاشت برای داخل 
منطقه، جايی که می خواست عمليات انجام دهد. شيارها و ارتفاعات و خاك ريزها و 

کانال ها را دقيق می شناخت )خضری، 1381، ص 75(.
- تأکید بر حفظ وحدت و انسجام درونی: همت طی جلسه ای که در روز جمعه 1 
مردادماه 1361 در محل قرارگاه تيپ 27 با حضور مسئولين ستادی اين يگان برگزار 
کرد به تشريح عملكرد واحدها و گردان های تيپ پرداخت. ايشان در بين صحبت هايشان 
می گويند: لازم است در شيوه کار و رويه فكری، يک وحدت و انسجام درونی بين اين ها 
به وجود بيايد، يک هماهنگی مطلوب به وجود بيايد...همه همديگر را دوست داشته 
باشيد. اگر بنای کار شما بر اين اساس باشد، به خدا هيچ مشكلی ايجاد نمی شود و 
بدانيد اگر کارتان روی اين اساس باشد، ما پيروزيم )بابايی، 1390، ص 412(. او به 
اجرای فرمان فرماندهان، به سلسله مراتب، از شخص والای فرمانده کل قوا تا يک فرمانده 
رده پايين تر، ارج و حرمت می نهاد و اعتقاد داشت که فرمان يک مسئول يا فرمان يک 
فرمانده لايق گردان يا گروهان در جهت حفظ نظام، لازم الاجرا است؛ و نيروهای تحت 

فرمان بايد بی چون وچرا در اجرای فرمان کوشا باشند )رستمی، 1387، ص 18(.
4-2- جذب منابع انسانی:

در بعد جذب منابع انسانی، مؤلفه ها و شاخص ها به صورتی که در جدول 6 آورده شده 
است که در ادامه شرح داده می شوند.

منبعشاخصمولفهبعُد

انتخاب و جذب
استخدام

)شفيعی، 1392، ص 18، بابايی، 1390، بهره گيری از افراد شايسته
ص 471(

)شفيعی، 1392، ص 112(استعداديابی و بهره گيری از افراد بااستعداد
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منبعشاخصمولفهبعُد

جذب

انتخاب و 
استخدام

)خضری، 1381، ص 94 و 100،رئيسی، استفاده از نيروهای بومی هر منطقه
1376، ص 25(

برنامه ریزی 
جانشین 

پروری

شناسايی و جذب نيروها به  منظور 
جانشينی مديريت گردان ها و گروهان ها

)شفيعی، 1392، ص 112(

4-2-1- انتخاب و استخدام
- بهره گیری از افراد شایسته: شهيد همت نسبت به انتخاب افراد شايسته برای سپردن 
مسئوليت های مختلف در لشكر، بسيار حساس و دقيق بود. او نه تنها به مسئولان ذی ربط 
نيروی انسانی و بازرسی تأکيد داشت، بلكه خود نيز در گزينش افراد دخالت می کرد 
و حتی برای به کارگيری افراد تا سطح فرماندهان دسته نيز گاهی خودش مصاحبه و 

گزينش می کرد )شفيعی، 1392، ص 19(.
- بهره گیری از افراد بااستعداد: ابراهيم همت ديد بسيار بلندی داشت و فقط به 
فكر زمان حال نبود. همه اش در اين انديشه بود که بايد برای آينده ی جنگ و حتی 
انقلاب کادر سازی کند؛ بنابراين تمام تلاش خود را معطوف کرده بود تا زمينه های 
بروز استعداد نيروها را فراهم کند تا هرکدام از آن ها برای خود فرد مناسب و مؤثری 
در جنگ و انقلاب باشد. امروز ما در جای جای سپاه و ديگر ادارات و ارگان ها شاهد 
حضور افراد مؤثری از نيروهای تربيت شده ی حاج همت هستيم )دينی؛ به نقل از 

شفيعی، 1392، ص 112(.
- استفاده از نیروهای بومی هر منطقه: خضری )1381، ص 100( به نقل از سعيد 
معتمدی نقل می کند که يكی از رموز موفقيت حاج همت اتكا به نيروهای بومی بود. 
اولين نظرگاه او در برپايی وحدت، يكدلی و رفع تفرقه بود که اين امر جز با شناخت از 
مردم بومی منطقه، بررسی اوضاع اقتصادی، مذهبی، اجتماعی و سياسی کردستان و 
آگاهی ازآنچه بر کردها گذشته بود، يا می گذشت، تحقق نمی يافت. لذا می توان گفت 
ايجاد ارتباط با نيروهای بومی و شرکت دادن آنان در امور جاری منطقه از خصوصيات 

بارز او محسوب می شود )رئيسی، 1376، ص 25(.

4-2-2- برنامه ریزی جانشین پروری
از  به منظور جانشینی مدیریت گردان ها و گرو هان ها:  نیروها  - شناسایی و جذب 
خصوصيات بارز حاج ابراهيم همت، توجه به آينده و آينده نگری بود. ايشان بر اين 
عقيده بود که با توجه به اينكه فرمانده گردان ها و گرو هان ها در عمليات شرکت می کنند، 
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دائم در خطوط مقدم هستند، احتمال شهادت آن ها نسبت به ديگران بيشتر است و 
نبايد گردان ها و گرو هان ها بدون فرمانده باشند، لذا بايد هميشه به فكر شناسايی و 
جذب نيروهايی باشند که توان مديريت گردان ها و گرو هان ها را داشته باشند )شفيعی، 

1392، ص 112(.

4-3- توسعه منابع انسانی
همان طور که ذکر شد يكی ديگر از ابعاد مديريت منابع انسانی، توسعه است که مؤلفه ها 

و شاخص های مربوط به آن به شرح جدول 7 است:
جدول 7- مؤلفه ها و شاخص های مربوط به توسعه ی منابع انسانی

منبعشاخصمولفهبعُد

توسعه

آموزش

)شفيعی، 1392، ص 41 و 81، توجيه نيروها نسبت به موقعيت و شرايط منطقه
خضری، 1381، ص 79، بابايی، 

1390، ص 460(

)شفيعی، 1392، ص 54(گفتگو با نيروها و تحليل نتيجه هر عمليات

)رستمی، 1387، ص 31(تأکيد بر آموزش عقيدتی

مدیریت 
عملکرد

)شفيعی، 1392، ص 32(توبيخ خاطيان

)شفيعی، 1392، ص 44(استفاده از اصل تغافل

)سايت جهان نيوز(قاطعيت در امور حياتی

)بابايی، 1390، ص 460(بازنگری عملكرد واحدها و نيروها

4-3-1- آموزش
- توجیه نیروها نسبت به موقعیت و شرایط منطقه: همت در تلاش برای توجيه نيروها 
و شناسايی نقاط ضعف و قوت عملكرد تيپ 27 در مرحله ی پيشين عمليات رمضان، 
لحظه ای آرامش نداشت و با برگزاری جلسات متعدد، درصدد توجيه کامل فرماندهان 

و نيروهای تحت امر بوده است )بابايی، 1390، ص 460(
خضری )1381، ص 79( نيز در کتاب خود اشاره می کند که هنگامی که قرار 
بود عملياتی اجرا شود، حاج همت به عقبه می آمد و از سه عصر تا سه صبح جلسه 
می گذاشت. همه ی نيروها را از همه بخش ها از تدارکات گرفته تا توپخانه، تک تک صدا 

می کرد و توجيهشان می کرد.
- گفتگو با نیروها و تحلیل راجع به نتیجه هر عملیات: پس از پايان هر عملياتی، 
بازسازی گردان ها، ديدار با مجروحان و خانواده های شهدای تيپ، کادر سازی و جذب 



13
95

ن 
ستا

 تاب
 / 7

ه 1
مار

 ش
م /

ده
نوز

ل 
سا

 / 
یج

س
ی ب

رد
هب

 را
ت

لعا
طا

( م
شي

وه
پژ

 -
ي 

لم
)ع

مه 
لنا

فص

102
نيروهای تازه نفس، بحث، گفتگو و تحليل نتايج عمليات و رسيدگی به مشكلات شخصی 
نيروها، ازجمله وظايفی بود که حاج همت مستقيم در آن ها شرکت داشت يا بر اجرای 

آن ها نظارت می کرد )شفيعی، 1392، ص 54(.
- تأکید بر آموزش عقیدتی: حاج همت پيش از آن که يک فرمانده نظامی باشد، يک 
عنصر ايمانی و فرهنگی بود. حاجی معتقد بود که جنگ ما بر اساس اعتقاد بوده و اگر 
بنا است بين آموزش نظامی و عقيدتی به يكی بيشتر ارزش بدهيم آن آموزش عقيدتی 
است )رستمی، 1387، ص 31(. وی در برقرار کردن کلاس های عقيدتی-نظامی نيروها 

نقش بسزايی داشت )رئيسی، 1376، ص 39(.
4-3-2-  مدیریت عملكرد

- توبیخ خاطیان: حاجی در مسائل نظامی و حفظ جان نيروهايش باکسی شوخی 
نداشت و در صورت بروز تخلف با عزيزترين اطرافيانش هم برخورد می کرد )شفيعی، 

1392، ص 32(.
- استفاده از اصل تغافل و چشم پوشی از خطاها: بعد از يكی از سخنرانی های حاج 
همت، هجوم و فشار جمعيت باعث شد که شهيد ايرجی، محافظ حاج همت، اسلحه اش 
را بالا آورد. خشاب کلاش پيشانی حاجی را زخمی کرد، اما حاجی بدون توجه به اين 
موضوع، دستمالش را روی پيشانی گذاشت و همراه بچه ها از جلسه بيرون رفت. تغافل 
همت نسبت به اين مسئله اولين بار نبود که اتفاق می افتاد. روش حاج همت در اين گونه 

حوادث، برخورد بزرگوارانه بود )شفيعی، 1392، ص 44(.
- قاطعیت در امور حیاتی: همت در جلسه ی اتمام حجت با کادرهای جديد اعزامی 
سپاه تهران به واحد اطلاعات- عمليات تيپ 27 محمد رسول الله )ص( می گويد: »خدا 
شاهد است باآنكه من با همه دوست هستم و مخلص و برادر کوچک همه هستم، در 
کار هم تا بگوييد و فكرش را بكنيد، ازخودگذشتگی نشان می دهم، اما اگر من در واحد 
اطلاعات- عمليات از کسی ضعفی ببينم، خدا شاهد است بخشش در کار نخواهد بود«. 
وی هرگونه ضعف در واحد اطلاعات را خيانت می داند و معتقد است ضعفی که در يک 
نفر از واحد اطلاعات- عمليات بروز پيدا کند، کمتر از ضربه ای که يک منافق می زند، 

نيست )سايت جهان نيوز(.
- بازنگری عملکرد واحدها و نیروها: همت در تلاش برای توجيه نيروها و شناسايی 
نقاط ضعف و قوت عملكرد تيپ 27 در مرحله ی پيشين عمليات رمضان، لحظه ای 
آرامش نداشت و با برگزاری جلسات متعدد، درصدد توجيه کامل فرماندهان و نيروهای 

تحت امر بوده است )بابايی، 1390، ص 460(.
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4-4- زیرسیستم نگهداشت

يكی از مهم ترين وظايف مديريت منابع انسانی، حفظ و نگهداری منابع انسانی توانمند 
است )قربانی، 1390، ص 42( و شهيد همت نيز به اين بعد توجه ويژه ای داشتند. در 
الگوی به دست آمده در اين پژوهش، مؤلفه ها و شاخص های مربوط به نگهداشت منابع 

انسانی به شرح جدول 8 است:
جدول 8- شاخص ها و مؤلفه های مربوط به نگهداشت منابع انسانی

منبعشاخصمولفهبعُد

ت
نگهداش

حقوق و مزایا

)خضری، 1381، ص 181(توجه به حقوق نيروها

تأمين امكانات و لوازم رفاهی برای 
نيروها

)شفيعی، 1392، ص 31-30، خضری، 1381، ص 75، 
رستمی، 1387، ص 60(

ش
انگیز

)شفيعی، 1392، ص 34، خضری، 1381، ص 138، اعتماد به نيروها
مخدومی، 1387، ص 46(

)شفيعی، 1392، ص 147(خوش اخلاق بودن

)شفيعی، 1392، ص 126(رعايت مساوات و عدالت

)خضری، 1381، ص 91 و 181، سايت سرداران دفاع اهميت دادن به نيروها
مقدس(

)رستمی، 1387، ص 139(توجه به نيروها و خانواده های آن ها

روحيه دادن به نيروها و همدلی 
با آنان

)رستمی، 1387، ص 47 و 49 و 52، وبلاگ شهيد 
حاج ابراهيم همت »عمليات خيبر«(

)رستمی، 1387، ص 50 و 57(ازخودگذشتگی به خاطر نيروها

)رستمی، 1387، ص 58 و 59، مخدومی، 1387، ص هم تراز دانستن خود با ديگران
46، اکبری، 1392، ص 59(

)رستمی، 1387، ص 89، بابايی، 1390، ص 413(تأکيد بر توانمندی های نيروها

)بابايی، 1390، ص 467(تأکيد بر ياری پروردگار

4-4-1- حقوق و مزایا
- توجه به حقوق نیروها: خضری )1381، ص 181( به نقل از نصرت ا... کاشانی نقل 
می کند که حاج همت عليرغم ميل کاشانی، دستور می دهد برای وی پرونده ی کارگزينی 

تشكيل دهند ]و حقوق کافی به وی پرداخت شود[.
- تأمین امکانات و لوازم رفاهی برای نیروها: حاج همت از فرماندهانی بود که بنا به 
گفته ی اطرافيان و ساير فرماندهان، فقط به جنگ و پيشبرد اهداف نظامی نمی انديشيد، 
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بلكه تربيت، تأمين امكانات و لوازم رفاهی نيروها نيز برايش مهم بود. در جلسات با 
فرماندهان عالی رتبه و در کنار پذيرش مأموريت های سنگين، برای تأمين امكانات رفاهی 
و تجهيزات نيروهايش هم تلاش و پافشاری می کرد )شفيعی، 1392، ص 30 و 31(.

4-4-2-  انگیزش
- تأکید بر توانمندی های نیروها: حسن بزرگ همت در اين بود که خيلی به ندرت غم و 
غصه هايش را در جمع بچه های زيردست بروز می داد و در عوض، مدام بر دستاوردهای 
مثبت عملكرد آن ها تأکيد می کرد و از اين طريق سعی می کرد از تضعيف روحيه و ايجاد 
حالت ياس و دل مردگی در جمع نيروهايش جلوگيری کند )بابايی، 1390، ص 413(.

- رعایت مساوات و عدالت: ازجمله ويژگی های حاج همت رعايت عدالت و مساوات 
در همه ابعاد بود، چه پيش از عمليات چه هنگام عمليات. اگر کسی بنا به هر دليلی 
بيش ازحد موردنياز خود از امكانات، تجهيزات، مواد خوراکی و مانند آن درخواست 
می کرد، بدون کوچک ترين گذشتی با جواب منطقی و منفی مواجه می شد )شفيعی، 

1392، ص 126(.
- روحیه دادن به نیروها: سردار شهيد محمدرضا کارور فرمانده گردان مالک اشتر 
زمانی که نيروهای دشمن به رزمندگان تحت امرش در جزيره از هر سو فشار وارد 
آورده بودند، از بی سيم چی خود خواست تا با حاج همت تماس بگيرد. او در توجيه اين 
کار گفته بود: »من از حرف زدن باهمت روحيه می گيرم«)رستمی، 1387، ص 47(. 
در هيچ عملياتی حتی در بدترين اوضاع، کسی او را نديده بود که سر بر زانوی غم يا 
دست روی دست بگذارد و بانگ نااميدی و شكست سر بدهد )رستمی، 1387، ص 47(

- ازخودگذشتگی به خاطر نیروها: ...بچه ها در حين درگيری قمقمه های خود 
را به آب جزيره می زدند و از سر عطش و تشنگی می خوردند، حال آنكه آب آلوده به 
خون و جنازه های دشمن بود، اما هيچ کس جرئت نداشت از سنگر بيرون برود و چند 
متر آن طرف تر آب تميز بردارد. حاجی اين صحنه را که ديد بسيار ناراحت شد، سريع 
قمقمه های بچه بسيجی ها را جمع کرد و از سنگر بيرون رفت، تكه ای از بدنه يک پل 
شكسته را پيش کشيد و قمقمه ها را که تعدادشان حدود ده عدد بود روی آن چيد و 
بعد روی بدنه شكسته ی پل رفت، زير رگبار گلوله های دشمن وارد آب هور شد و تا 
جايی رفت که آب صاف و زلال می شد، دقايقی بعد وقتی برگشت قمقمه ها را پر از آب 
کرده بود، اين کار حاجی خيلی به نيروها روحيه داد )رستمی، 1387، ص 50 و 57(.

- هم تراز دانستن خود با دیگران: در غرب کشور عملياتی در پيش بود. در هوای 
سرد کوهستان قرار بود برای بچه ها اورکت بياورند. يک روز، يكی از برادران اورکتی 
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برای حاج همت آورد. حاج همت گفت: »انگار اورکت ها را آورده اند!«. آن شخص گفت: 
»نه اين از همان تعداد کمی است که قبلًا داشتيم«. حاج همت از گرفتن آن اورکت 
امتناع کرد و گفت: »نه تا زمانی که برای کليه گردان ها اورکت نياورده اند، من هم 

نمی پوشم«)رستمی، 1387، ص 59(.
- اعتماد به نیروها: تمام کسانی که با نيروها و فرماندهان حاج همت کارکرده اند، 
می دانند که نيروهای حاج همت هرکدام در حد يک فرمانده لشكر بودند؛ مثلًا رضا 
چراغی به بهترين نحو پشتيبانی تمام لشكر و گردان های عملياتی را بر عهده داشت. 
علت رشد و بروز استعدادهای اين نيروها را می توان در تفويض اختيار و واگذاری 

مسئوليت ها و اعتماد حاج همت به نيروهايش دانست )شفيعی، 1392، ص 34(.
- خوش اخلاق بودن: حاج همت بسيار خوش اخلاق و خوش برخورد بود، طوری 
که همه شيفته اش می شدند. اين نوع برخوردهای حاج همت باعث شده بود نيروهای 
تحت امرش يا حتی کسانی که او را نمی شناختند، مأموريت ها و تكاليف محول شده 

را با تمام توان و قدرتشان و به نحو احسن انجام دهند )شفيعی، 1392، ص 147(.
- تأکید بر یاری پروردگار: در مواقع مختلف و در سخنرانی هايش بچه ها را به ايمان 
به خدا و وعده هايش فرامی خواند. حاجی می گفت: »اگر دين خدا را ياری کنيد، خداوند 
نيز شما را ياری می کند«)شفيعی، 1392، ص 107(. همت در يكی از نوشته های خود، 
خطاب به بسيجيان و پاسداران سلحشور چنين نوشته است: »برادران حماسه آفرينم!... 
در آن لحظه که آتش توپخانه و خمپاره های دشمن زبون، بسان باران پاييزی بر سر 
و رويتان می بارد، تنها به ياد خدا باشيد، به او پناه ببريد و به خدا توکل داشته باشيد. 
هنگام نبرد شديد، خود را از همه وابستگی ها و دل بستگی های زودگذر اين جهان فانی، 
رهاسازيد و دل به عنايت بی کران خدای بنديد و خود را به آن خالق بی همتا متصل 

نماييد )رستمی، 1387، ص 139(.
- توجه به نیروها و خانواده های آن ها: پس از پايان هر عملياتی، بازسازی گردان ها، 
ديدار با مجروحان و خانواده های شهدای تيپ، کادر سازی و جذب نيروهای تازه نفس، 
بحث، گفتگو و تحليل نتايج عمليات و رسيدگی به مشكلات شخصی نيروها، ازجمله 
وظايفی بود که حاج همت مستقيم در آن ها شرکت داشت يا بر اجرای آن ها نظارت 

می کرد )شفيعی، 1392، ص 54(.

5- بحث و نتیجه گیری
توجه به زمينه های فرهنگی و اجتماعی متفاوت و متمايز علوم انسانی غربی و اسلامی 
در ابعاد هستی شناسی، شناخت شناسی، انسان شناسی، روش شناسی و ارزش ها و لزوم 
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توجه به مبانی دينی و بومی در توليد علوم انسانی از يک سو و نياز کشور به مديريت 
جهادی در عصر حاضر جهت تحقق اقتصاد مقاومتی در کشور و ايستادگی کشور در 
برابر تحريم ها و تهديدهای ديگر کشورها از سويی ديگر و همچنين با توجه به جايگاه 
و نقش جنگ ها در رشد و توسعه دانش مديريت )به عنوان مثال نقش جنگ ها در 
شكل گيری دانش تحقيق در عمليات، مديريت استراتژيک و ...( و با توجه به موفقيت 
کشور در اداره جنگ تحميلی و نقش برجسته فرماندهان در اين امر، ضرورت وجود 
دارد که ابعاد مديريتی فرماندهان دفاع مقدس به عنوان يک الگوی اسلامی ايرانی و 
منطبق بر اصول مديريت جهادی تبيين گردد. ازاين رو اين مقاله با توجه به اهميت 
منابع انسانی و ارتباط مستمری که فرماندهان با منابع انسانی در جنگ داشتند اقدام 
به تدوين الگوی مديريت منابع انسانی شهيد همت کرده است که همان طور که 
ذکر شد شامل 7 اصل و سه بعد اصلی جذب )شامل دو مؤلفه و 4 شاخص(، توسعه 
)شامل دو مؤلفه و 7 شاخص( و نگهداشت )شامل دو مؤلفه و 12 شاخص( است که در 
بررسی تطبيقی با ديگر پژوهش ها محققان به کار مشابه خود دست نيافته که اين امر 
نشان دهنده نوآوری مقاله بوده اما دو مقاله باقری کنی و همكاران )1394( با عنوان 
»طراحی الگوی مديريت تعالی رزمندگان دفاع مقدس« و مردمی )1376( با عنوان 
»مقدمه ای بر مبانی مديريت نيروی انسانی در دفاع مقدس« قرابت بيشتری از حيث 
موضوعی با مقاله داشتند که در محتوا نيز اين دو تفاوت زيادی با مقاله حاضر داشته 
چراکه در مقاله اول به الگوی تعالی رزمندگان )شامل ابعاد تقويت کننده، تضعيف کننده، 
زمينه های مديريتی و غير مديريتی، انگيزه های رشد و تعالی و همت و اراده فردی 
در مرحله اوليه و سپس دسته بندی آن ها در الگوی استاندارد استروس( اشاره شده 
است و به حوزه منابع انسانی به صورت جامع اشاره نداشته و تنها با بعد توسعه الگو 
اين پژوهش درزمينه ی تأکيد بر آموزش های اعتقادی و حضور در کنار نيروها )که در 
پژوهش باقری کنی و همكاران از آن به عنوان همزيستی با الگوها يادشده است( دارای 
اشتراك است و ديگر ابعاد دو الگو با يكديگر متفاوت هستند. در مقاله دوم هم محقق 
به جای تمرکز بر مديريت منابع انسانی، با استفاده از روش تحليل محتوا، به ويژگی ها 
و اوصاف رزمندگان از ديدگاه امام خمينی )ره( پرداخته است. وی اين ويژگی ها را در 
سه محور ويژگی های اعتقادی و ايمانی، ويژگی های جسمی و روحی و ويژگی های 
انگيزشی دسته بندی و با اوصاف ياران پيامبر )ص( به ويژه در غزوه بدر تطبيق داده 
است؛ و در بعد رهبری حضرت امام هم به 4 مؤلفه عرفان، عشق، الوهيت و حكمت 
دست يافته است که با محتوای پژوهش حاضر کاملًا متفاوت است. در بين پژوهش های 
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ديگری که در ديگر حوزه های مديريت )به غيراز منابع انسانی( فرماندهان دفاع مقدس 
صورت گرفته است برخی از آن ها به برخی از شاخص های موجود در الگوی مديريت 
منابع انسانی شهيد همت اشاره داشته اند که به عنوان مثال در مقاله ی صادقی مال 
اميری و همكاران )1393(، ابعاد و شاخص های تصميم گيری راهبردی فرماندهان 
دفاع مقدس مطرح شده است که شاخص های ميدان دادن به نيروهای تحت امر، ايثار 
و فداکاری، ولايتمداری و تواضع و فروتنی به ترتيب با شاخص های مشارکت دادن 
نيروها، ازخودگذشتگی به خاطر نيروها، هم راستايی با تصميمات امام و هم تراز دانستن 
خود با ديگران، در تحقيق حاضر مشترك هستند. مشارکت ديگران در تصميم گيری 
و ارتقای انگيزه ی نيروها از عوامل مشترك ميان اين پژوهش و تحقيق خودسيانی و 

همكاران )1391( است.
در پايان در بخش اجرايی، پيشنهاد می شود که الگوی موجود در عمل توسط مديران 
اجرايی و نظامی کشور پياده سازی شده و اثربخشی آن از حيث ميزان نقش آفرينی آن در 
جهت افزايش رضايت کارکنان و ارتقاء عملكرد و بهره وری آنان موردسنجش و ارزيابی 
قرارگرفته و با الگوهای موجود مورد مقايسه قرار بگيرد... اميدواريم که مديران کشور با 
تأسی از اين شهيد در مديريت هر چه بهتر منابع انسانی سازمان خود با موفقيت عمل 
نمايند. همچنين در بعد پژوهشی هم پيشنهاد می شود که اولاً با توجه به محدوديت های 
اين پژوهش و عدم دسترسی محققان به هم رزمان شهيد توسط محققان ديگر و يا 
يكی از نهادهای ذی ربط اين الگو مورد ارزيابی هم رزمان شهيد همت قرارگرفته و ثانياً 
تحقيقاتی در ديگر ابعاد مديريتی شهيد همت همانند ابعاد رهبری، تصميم گيری و ... 
ايشان نيز انجام پذيرد. همچنين پيشنهاد می شود در يک طرح جامع، پژوهش هايی با 
موضوع تبيين الگوی مديريت منابع انسانی ديگر فرماندهان دفاع مقدس مانند شهيدان 
باکری، خرازی و... انجام شده تا در اين زمينه بتوانيم به يک الگوی جامع الگوی مديريت 
منابع انسانی فرماندهان دفاع مقدس دست بابيم. همچنين پيشنهاد می شود ديگر 
ابعاد مديريتی اين سرمايه های گران بها مورد کنكاش و بررسی قرارگرفته تا در مورد 

هريک از آن ها مثل الگوی رهبری، تصميم گيری و ... به الگوهای جامع دست يابيم.
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6-منابع

الف- مقاله ها
ابراهيمی، نبی الله، کريمی، مصطفی )1391(؛ آثار اجتماعی جنگ عراق علیه ایران . 1

در دو جامعه ایرانی و عراقی از منظر وفاق اجتماعی، پژوهشنامه دفاع مقدس، دوره 
1، ش 2، 15-44.

ايمان، محمدتقی، نو شادی، محمود رضا )1390(؛ تحليل محتوای کيفی، مجله پژوهش، . 2
سال سوم، ش 2، 15-44.

باقری کنی، مصباح الهدی، آذر، عادل و سعادت جو، محمدجواد )1394(؛ »طراحی . 3
الگوی مدیریت تعالی رزمندگان دفاع مقدس«، فصلنامه علمی-پژوهشی مديريت 

اسلامی، سال 23، ش 3، 9-46.
رهبری . 4 الگوی  »طراحی  )1390(؛  سعدآبادی، حسن  و  مصباح الهدی  کنی،  باقری 

معنوی بر اساس ارزش های اسلامی: پژوهشی مبتنی بر راهبرد داده بنیاد با تأکید 
بر ویژگی های فرمانده شهید سرلشکر پاسدار احمد کاظمی«، مجله انديشه مديريت 

راهبردی، سال پنجم، ش 2، 57-122.
بيگی، وحيد و قلی پور، آرين )1395(، توسعه منابع انسانی با بهره گیری از طرح . 5

توسعه فردی در سازمان های پروژه محور، مجله مديريت دولتی، دوره 8، شماره 1، 
صص 32-15.

حاتمی، حسين )1391(؛ »تأثیر تفویض اختیار بر بهره وری منابع انسانی منطقه یک . 6
دانشگاه آزاد اسلامی«، فصلنامه علمی-پژوهشی رهيافتی نو در مديريت آموزشی، 

سال سوم، ش 4، 51-65.
خودسيانی، مصطفی، مراد پيری، هادی و خان احمدی، اسماعيل )1391(؛ »بررسی . 7

نقش رهبری و فرماندهی نظامی در دفاع مقدس و جنگ آینده از منظر فرماندهان 
عالی جنگ«، مجله سياست دفاعی، ش 81، 69-108.

زارعی، حسين )1378(؛ »مشارکت از طریق ارائه پیشنهاد«، فصلنامه علمی-پژوهشی . 8
مديريت و توسعه، دوره 13، ش 3، 85-92.

صادقی مال اميری، منصور، نيكوکار، غلامحسين، علايی، حسين و محمد نژاد، سيد . 9
مهر علی )1393(؛ »طراحی و تبیین الگوی تصمیم گیری راهبردی فرماندهان سپاه 

در دفاع مقدس«، مجله سياست دفاعی، ش 87، 89-135.
ناجا«، . 10 انسانی  منابع  نگهداشت  و  »فرهنگ سازمانی  )1390(؛  محمدرضا  قربانی، 

فصلنامه علمی-ترويجی منابع انسانی ناجا، ش 23، 41-58.
کشته گر، عبدالعلی و شكوهی، جواد )1394(؛ »تبیین رابطه بین سیستم های اطلاعات . 11

منابع انسانی و اثربخشی مدیریت منابع انسانی«، پژوهش های مديريت عمومی، سال 
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هشتم، ش 29، 131-152.

گودرزی، غلامرضا، باقری کنی، مصباح الهدی و خيرآبادی، حميد )1389(؛ »طراحی . 12
مدل تصمیم گیری راهبردی فرماندهان دوران دفاع مقدس با تأکید بر عملیات موفق 
سال دوم جنگ تحمیلی«، فصلنامه مطالعات دفاعی-استراتژيک، سال دهم، ش 40، 

.95-125
مجيدی، حسن، مقری، فاطمه )1393(؛ »جایگاه کار و تقسیم کار در نهج البلاغه«، . 13

پژوهشنامه علوی، سال پنجم، ش 2، 99-117.
محمدی، ابوالفضل، ورزشكار، احمد )1387(؛ »معرفی الگوی مدیریت منابع انسانی . 14

تحقیقات در یک سازمان نظامی«، فصلنامه پژوهش های مديريت منابع انسانی دانشگاه 
جامع امام حسين )ع(، ش 1، 51-78.

مدنی، سيد مصطفی )1387(؛ »بررسی عوامل مدیریتی مؤثر بر عملکرد فرماندهان . 15
سپاه در دفاع مقدس«، دوماهنامه علمی پژوهشی دانشور رفتار، ش 29، 41-54.

انسانی در دفاع . 16 نیروی  مبانی مدیریت  بر  »مقدمه ای  )1376(؛  ابوالقاسم  مردمی، 
مقدس«، فصلنامه مصباح، ش 22، 115-129.

مومنی راد، اکبر، علی آبادی، خديجه، فردانش، هاشم و مزينی، ناصر )1392(؛ »تحلیل . 17
محتوای کیفی در آیین پژوهش: ماهیت، مراحل و اعتبار نتایج«، فصلنامه اندازه گيری 

تربيتی، سال چهارم، شماره 14.
)1394(؛ . 18 ابراهيمی، صلاح الدين  و  مجتبی  خزيمه،  حاج  محمد،  سيد  کمالی،  مير 

»شناسایی ملاک های جذب و نگهداشت منابع انسانی و ارائه راهکارهای مناسب 
مورد: کارکنان دانشکده های پردیس فنی دانشگاه تهران«، مجله مديريت توسعه و 

تحول، ش 22، 9-18.
نوری صادق آبادی، محمدرضا )1386(؛ »ویژگی های مدیریت و فرماندهی خلاق در . 19

سازمان های نظامی بر اساس تجارب دوران دفاع مقدس«، مجموعه مقالات بررسی 
ويژگی ها و عوامل خلاقيت و...،147 -123.

ب- کتاب ها
اکبری، علی )1392(، برای خدا مخلص بود. تهران: نشر يا زهرا )س(.. 1
بابايی، گل علی )1390(، ضربت متقابل. تهران: انتشارات سوره مهر.. 2
بهزاد، حسين و بابايی، گل علی )1388(، همپای صاعقه. تهران: انتشارات سوره مهر.. 3
خضری، فرهاد )1381(، به مجنون گفتم زنده بمان، کتاب سوم: همت. تهران: انتشارات . 4

روايت فتح.
رستمی، ابراهيم )1387(، طنين همت، زندگانی سردار شهید محمدابراهیم همت. . 5

قم: انتشارات جمالی.
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رئيسی، رضا )1376(، هم سفران )زندگینامه سرلشگر پاسدار شهید حاج محمدابراهیم . 6

همت(. تهران: کميته انتشارات کنگره بزرگداشت سرداران شهيد سپاه و 36 هزار شهيد 
استان تهران و بنياد شهيد انقلاب اسلامی.

زارع، بيژن )1383(، بررسی مطالعات علوم انسانی درباره دفاع مقدس. تهران: انتشارات . 7
پديده گوتنبرگ.

شفيعی، عليرضا )1392(، فرماندهان جوان- شهید همت در مکتب نبوی )ص(. تهران: . 8
مرکز اسناد و تحقيقات دفاع مقدس.

مخدومی، رحيم )1387(، معلم فراری. تهران: نشر شاهد و انتشارات سوره مهر.. 9
عميد زنجانی )1381(، عباسعلی؛ انقلاب اسلامی ایران؛ علل، مسائل و نظام سیاسی، . 10

قم، نشر معارف، چاپ اول
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