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Abstract 

Managers of organizations have realized in the last decade that human capital 

is of utmost importance for achieving sustainable competitive advantage and 

productivity. Hence, this study is aimed at designing a model for presenting 

effective and significant human capital indicators in a military university for 

increasing effectiveness and efficiency and offering practical suggestions. The 

required data were collected from 15 experts of a military university through a 

questionnaire. The data were analyzed using MATLAB and SUPER DECISIONS 

software. The results of ISM-ANP evaluation indicated that the indicator of constant 

education was identified as the most important factor, while professional 

knowledge, work experience and personal creativity occupied the significant 

positions. Consequently, the university under study is recommended to hold a 

variety of constant education programs, formal and informal learning activities, and 

to establish a knowledge management system among the employees. It is also 

suggested that the university develops and implements an appropriate culture 

capable of embracing new and diverse ideas regarding the issue. 
Keywords: human capital, competency, constant education, personal 

creativity, work experience. 
 

 

 Assistant Professor of Higher Education Management,  Sattari Aerial University of Science 

and Technology, Faculty of Management,Tehran, Iran dr.mehri.sh@ssau.ac.ir 
 Corresponding author: PhD of accounting, Ferdowsi University of Mashhad, Mashhad, 

Iran r.zamani97@yahoo.com 
 Assistant professor of management,  Sattari Aerial University of Science and 

Technology, Faculty of Management, Tehran, Iran vosough@ssau.ac.ir 
 PhD of management, Lecturer, Sattari Aerial University of Science and Technology, 

Tehran, Iran h.namdarcu@gmail.com 



 2828ـ  2008: یشاپا چاپ

 8482ـ  2008: یکیالکترون شاپا

 نشریه علمی 

 پژوهشهای مدیریت منابع انسانی
 (31ـ  09: 9 ، شماره98، سال 9311 بهار)

 
 

 

های سرمایه انسانی  ارائه مدلی برای شناسایی شاخص

 ANPـ  ISMدر یک دانشگاه نظامی با رویکرد ترکیبی 
 حسین نامدار ، عبداله وثوقی،  رضا زمانی،  داریوش مهری

 50/50/9318تاریخ دریافت: 

 93/95/9318تاریخ پذیرش: 

 چکیده
 رقابتی مزیت به دستیابی در را اهمیت بیشترین انسانی، که سرمایه است دریافته ها سازمان مدیریت اخیر، دهه در

سرمایه انسانی در   های تأثیرگذار و مهم سازی شاخص راستا، هدف این پژوهش، مدل دراین .دارد وری بهره و پایدار
های  های کاربردی است. داده منظور افزایش اثربخشی و کارایی و همچنین ارائه پیشنهاده یک دانشگاه نظامی به

های  افزاری ا استفاده از نرمآوری و ب جمع  وسیله پرسشنامه  نفر خبرگان یک دانشگاه نظامی به 90موردنیاز از 
MATLAB   و SUPER DECISIONS در بخش ارزیابی به دهد که  تحلیل شده است. نتایج پژوهش نشان می تجزیه

و بعد از آن تحصیلات دانشگاهی،  ها و تأثیرگذارترین عنوان علت علت بهآموزش مستمر   شاخص  ISM-ANPروش 
راستا، به  عنوان متغیرهای تأثیرگذار و بااهمیت شناسایی شدند. دراین به ای، تجربه کاری و خلاقیت فردی دانش حرفه

های یادگیری رسمی و  های متنوع آموزشی مستمر، فعالیت شود که به تدوین برنامه دانشگاه موردمطالعه پیشنهاد می
را که پذیرای  غیررسمی و استقرار نظام مدیریت دانش بین کارکنان خود اقدام کند و درنهایت، فرهنگ مناسبی

 سازی و اجرا نماید. های جدید و نظرات متنوع در دانشگاه است، پیاده ایده

 سرمایه انسانی؛ شایستگی؛ آموزش مستمر؛ خلاقیت فردی؛ تجربه کاری :ها هکلیدواژ
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 مقدمه
9انسانی سرمایه جایگاه امروزه

 موضوعاتی ترین مهم از یکی وری، بهره و رشد ارتقا، در 

انسانی  نیروی اهمیت و است. نقش گرفته قرار مدیریت علم نظران صاحب توجه مورد که است

است  شناخته شده عامل، ترین مهم عنوان به بشری جوامع در خدمات ارائه و تولید فرایند در

( 7590)گزارش جهانی سرمایه انسانی،  کلاوس شواب(. به گفته 91: 9310)رودبارکی و لبادی، 

تنها ابزاری را  ابتکار و نوآوری در اقدامات ما، نه .عظیم استعداد انسانی استجهان مملو از ثروت 

ای  طور حیاتی در ساختن آینده دهد، بلکه به های زمانه دراختیار ما قرار می برای مواجهه با چالش

انسانی درک نشده و  استعدادحال، غالباً  کند. بااین محورتر به ما کمک می فراگیرتر و انسان

بر اینکه  گذاران، مبنی بینانه بین برخی از سیاست سطه این اعتقاد منسوخ و غیرواقعوا به

تواند پیشران رشد جامع  تنهایی می گذاری بر زیربخش کوچکی از نیروی کار بسیار ماهر به سرمایه

دیگر، یکی از موضوعات بسیار مهم جهان در دهه  عبارت به .و پایدار باشد، مغفول مانده است

بحث سرمایه انسانی است. سرمایه انسانی اگرچه از زمان اقتصاددانان کلاسیک مورد بحث اخیر، 

های سازی و شناسایی شاخص ر مورد توجه قرار گرفته است، مدلهای اخیبوده، اما آنچه در دهه

شد، عبارتی، از بحث کلاسیکی تولید که فقط تابع نیروی کار و سرمایه فرض می آن است. به

مثابه یک متغیر در این توابع وارد شود )صالحی،  نیروی کار یا سرمایه انسانی نیز باید بهعامل کیفی 

مثابه دانش و مهارتی تعریف کرده است که  سرمایة انسانی را به( 9199)شولتز راستا،  (. دراین9389

. مدانجا شده و در آینده به کسب بازدهی می  گذاری سرمایه یلات در فردوزش و تحصطریق آم از

ترین شاخص کلان و مؤلفه زیربنایی سرمایه  )مهم 7، شایستگیپژوهشگرانبرخی از ازطرفی، 

که موجب  اند نموده تعریف 0هایی و نگرش  9، مهارت3کارگیری دانش هب را توانایی انسانی(

 (. 7558)فیلد،  شوند مناسب مطابق با استانداردهای خاص می عملکرد

 

1. Human Capital 
2. Merit 

3. Knowledge 

4. Skill 

5. Attitudes 
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های متنوع آنها  شیوه ها و فناوری، فشار روزافزونی بر سازمان امروزه، رقابت شدید و تغییرات

 رود، ها، انتظار می از نیروی کار سازمان سازد. اکنون وارد می  نیروی انسانی وری در افزایش بهره

همان چیزی است  دهند، تأثیر بیشتری داشته باشند. این درست ارائه می در تولیدات و خدماتی که

(. 9388بد )دیانتی و عرفانی، اهمیت یا ،محیط رقابت، شایستگی دراست که موجب شده 

تر در بخش  منظر، هرچند مدیریت شایستگی در بخش خصوصی، ظهور و بروز یافته و کم ازاین

های دولتی  عمومی و دولتی نمایان شده است، اما برخی دانشمندان، آن را اهرمی برای سازمان

وجود در درون خود را به واحدهای کارا و منعطف تبدیل های م اند تا بوروکراسی درنظر گرفته

ترین کارفرمای منابع  های دولتی، بزرگ (. ازطرفی، سازمان7555کنند )هاندگم و واندرمیولن، 

. بنابراین، هر کشوری برای پرورش (09: 9318ی، باباشاهی و یزدانی، انسانی در هر کشورند )باتمان

ظرفیت حکمرانی و نیز افزایش اثربخشی و کارایی خدمات  مدیران و رهبران شایسته و افزایش

عمومی، نیازمند مدیران و کارکنانی است که بتوانند براساس شایستگی خویش، خدمات بهتری به 

شهروندان براساس منافع عمومی جامعه عرضه کنند و متناسب با رشد روزافزون تغییرات، 

هرچند راستا،  (. دراین770: 9315کریمی،  )حاجیهای خود را بهبود بخشند  و شایستگی  توانمندی

 اما معمولاً ویژگی مشترک دانش، مهارت ،توافق اندکی بر سر معنای دقیق شایستگی وجود دارد

ها خواستار شایستگی کارکنان در  ها و شرکت سازمانو  شود تعاریف مطرح می و نگرش بین این

 (.73: 9319نژاد،  ند )مطهریضروری هست های ها و نگرش مهارتدانش،  از ای گسترده عهمجمو

های  رشد در حوزه فناوری به رو های چالش و دیجیتالی نوآوری با دفاعی بخش امروزه

 را خود های شایستگی و مهارت باید نیز های نظامی سازمان روست. کارکنان نوظهور دفاعی روبه

 و تربیت های نظامی که دانشگاه این مهم ازطریق .شوند سازگار متغیر روندهای این با تا دهند ارتقا

دفاعی ازجمله کارکردهای  در حوزه یافته مهارت و شایسته کارآمد، انسانی نیروی سازی آماده

 بسیار های نظامی نقش عنوان یکی از ابعاد آموزش عالی، دانشگاه آنهاست، قابل تحقق است. به

 ارتقای و حفظ که در کسب مزیت رقابتی، است یریتأث دلیل به این و دارند فردی منحصربه و مهم

 های عملکرد عالی و قابلیت دارند. کشور ملی امنیت درنتیجه و های نظامی سازمان رزمی توان
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 و سازمانی موفقیت آینده بر مستقیم صورت به کار، محیط در ها دانشگاه آموختگان این دانش

به این مطالب،  باتوجه است. تأثیرگذار کشور اقتصادی امنیت ملی و بر غیرمستقیم صورت به

های  های سرمایه انسانی در هر سازمان ازقبیل دانشگاه ترین شاخص شناسایی مؤثرترین و با اهمیت

نظامی از اهمیت بسزایی برخوردار است. بنابراین، مسئله اساسی این پژوهش این است که آیا 

دانشگاه نظامی که به کارایی، اثربخشی و  های سرمایه انسانی را بین کارکنان یک توان شاخص می

بر  بندی کرد؟ افزون شود، شناسایی و اولویت صرفه اقتصادی و کسب مزیت رقابتی در آن منجر می

به  ISM-ANPبار در ایران با استفاده از مدل ترکیبی  اهمیت مسئله، این پژوهش برای اولین

 تحلیل فرایند مدلراستا،  کرده که دراینهای سرمایه انسانی اقدام  سازی شاخس شناسایی و مدل

 تحلیل و ساخت جهت پیشرفته مدل یکشده در این پژوهش،  کار گرفته به (ANP) ای شبکه

 (.7550ت )ایزیگ و بیرگونول، اس گیری تصمیم

 

 مبانی نظری پژوهش
 است که آفرین ارزش آگاهانه یادگیری هرگونه دربردارندۀ انسانی سرمایة مفهومی ازلحاظ

 شامل غالباً انسانی سرمایة (. تعاریف9315شود )نادری،  منجر می فرد عقل و اندیشه شکوفایی به

 سطح تحلیل رویکرد از که اند بوده انگیزش و تجربه ها، ها، توانایی مهارت دانش، نظیر هایی سازه

 مختلفی های مؤلفه و ابعاد تعاریف، انسانی، سرمایه مفهوم با رابطهکنند. در  می حمایت فردی

 (.9319 امیری، و کبریتی نادری،) است شده ترسیم مطابق )جدول یک( 
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 (1931 های سرمایه انسانی  )نادری، کبریتی و امیری، . سازه1 جدول

 شاخص نویسنده

 است. ها و دانش فردی که دارای ارزش اقتصادی سلامت، مهارت (9199شولتز )

 .ها و تخصص کارگران یک شرکت مهارتدانش، تحصیلات، آموزش و  (9119کرافورد )

 ر.وکا ها نسبت به زندگی و کسب وراثت ژنتیکی، تحصیلات، تجربه و نگرش (9113هودسون )

 .ها، شخصیت، ظاهر، شهرت و اعتبار ها، توانایی دانش، مهارت (9113بکر )

 .کار(، انگیزش کاری و تعهدهای مرتبط با  ها و توانایی ها )دانش، مهارت سلامت، شایستگی (9113نردانگ )

 (9119بروکینگ )
که در  های رهبری و هر چیزی ها و توانایی له، سبکئهای حل مس ها و تخصص، توانایی مهارت

 .درون کارکنان وجود دارد

 (9119اسنل و همکاران )
بار  اقتصادی به تملک کارکنان که برای شرکت ارزشهای تحت  یها و توانای دانش، مهارت

 .آورند می

 (9110ایوینسون و مالن )
فه فرهنگ و فلس ها، ارزش، ها، نوآوری و تجربیات کارکنان و مدیران وانایی، دانش، مهارتت

 .شرکت

 (9110روز و روز )

ها،  مهارت )شامل دانش فنی، ها و استعدادها و دانش فنی دانش فردی کارکنان و مهارت

قابلیت  انگیزش )بعد مالی و غیرمالی( وها،  های رهبری مدیران ارشد، نوآوری ویژگی

 .سازگاری است

 ئله مشتری.ها و دانش کارکنان(، توانایی فردی برای حل مس استعداد )مهارت (9110استوارت )

 (9118پنینگز و همکاران )
برای  های متخصصان که توانایی یک شرکت برای تولید خدمات باکیفیت، دانش و مهارت

 .کار گرفته شود های ب تولید خدمات حرفه

 .توانایی، رفتار، تلاش و زمان (9118دواپورت و پراساک )

 (9111اسنل و لپاک )
 طور بالقوه به کسب مزیت رقابتی سازمان و مهارت و توانایی کارکنان در سازمان که به

 .کند شایستگی محوری کمک می

 (7555سالیوان )
افراد  همه عمومی های مهارت تجربه جمعی،های کارکنان برای حل مسائل مشترک،  قابلیت

 .یک شرکت

 (7555سویبای )
های  دارایی های متنوع برای ایجاد شایستگی کارکنان شامل ظرفیت عمل کردن در موقعیت

 .مشهود و نامشهود

 (7555سالیوان و سالیوان )

درخصوص  حافظه سازمانی و تخصص فن، منشأ یه انسانیهوش و خرد سازمان؛ سرما

 ها شامل تجارب جمعی، موضوعات مهم و حائز اهمیت برای سازمان هستند. این سرمایه

 .فن عمومی تمام کارکنان سازمان است و ها و فوت مهارت

 .شایستگی، نگرش و چابکی (7559روز و همکاران )

 به کارکنان.هوش دقیق عضو سازمانی، دانش، استعداد و تجر (7557بونتیس و فیتزنز )
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 (1931 های سرمایه انسانی  )نادری، کبریتی و امیری، . سازه1 جدولادامه 

 شاخص نویسنده

 (7553چن و لین )
به افراد  های یادگیری که تماماً انسانی مانند هوش، مهارت، تخصص، تجربه و توانایی عوامل

 .دربیاید تواند تحت مالکیت سازمان موجود در درون یک سازمان متکی است و نمی

 هیجانی. سرمایه انسانی و فکری سرمایه انسانی اجتماعی، سرمایه انسانی (7553و گوشال )گراتون 

 .ها و خلاقیت کارکنان ها، طرز تلقی ترکیبی از شایستگی (7559چن و همکاران )

 (7550کوکاکولا و هریس )
 طور جمعی برای فرد و تخصص هر فرد و به به های منحصر های افراد شامل قابلیت دارایی

  سازمان

 (7551ماریموتا و همکاران )
های  دارایی ها و ها، ارزش آموزش و هر فعالیتی که به افزایش سطح دانش، مهارت، توانایی

 .شود اجتماعی می

 آموزش، فراگیری، دانش، مهارت (7590سربواسمورتی و سریدوی )

 های افراد انسانی یک جامعه ها، دانش و آگاهی ها و توانایی ها، ظرفیت مهارت (9380میرکمالی )

 (9315نادری )
 های های شناختی )شامل اطلاعات، دانش، مهارت و تخصص(، مهارت دانش و مهارت

 .(اجتماعیـ  ارتباطی )شخصیـ  های عاطفی فراشناختی و شایستگی

 

 درونی های شایستگی  درباره کاوش راهبرد باتأکیدبر و در هماهنگی انسانی سرمایه توجه بر

 و شود )هامل می داده نسبت افراد در شده ذخیره های مهارت به منافع اقتصادی، آن در که است

و نگرش بین  ویژگی مشترک دانش، مهارتصورت  (. ازطرفی، شایستگی نیز به9119راهالاد، پ

 عهها خواستار شایستگی کارکنان در مجمو ها و شرکت سازمانو  شود تعاریف مطرح می این

رو،  ازاین (.73 :9319نژاد،  ند )مطهریهای ضروری هست ها و نگرش مهارتدانش،  از ای گسترده

شود.  عنوان سازه اصلی سرمایه انسانی یاد می گرفته از شایستگی به تعاریف صورتاساس بر

 شود: های آن پرداخته می بنابراین، در ادامه به اهمیت شایستگی و شاخص

های متنوع آنها  شیوه ها و فشار روزافزونی بر سازمانفناوری،  امروزه، رقابت شدید و تغییرات

 رود، ها، انتظار می از نیروی کار سازمان سازد. اکنون نیروی انسانی وارد می وری در افزایش بهره

همان چیزی است  این درست .دهند، تأثیر بیشتری داشته باشند ارائه می در تولیدات و خدماتی که

محیط منابع انسانی بد. اهمیت یاانسانی(   )سرمایهمحیط رقابت، شایستگی  دراست که موجب شده 

 حالآن همگام با تحولات جهانی، در های این تغییر و تحولات نیست و هدف تأثیر از ایران نیز بی
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چند مدیریت شایستگی در بخش خصوصی، راستا، هر (. دراین9388)دیانتی و عرفانی،  تغییرند

تر در بخش عمومی و دولتی نمایان شده است، اما برخی دانشمندان، آن را  کمظهور و بروز یافته و 

های موجود در درون خود را به  اند تا بوروکراسی نظر گرفتههای دولتی در ناهرمی برای سازما

هرچند توافق منظر،  (. ازاین7555)هاندگم و واندرمولن،  واحدهای کارا و منعطف تبدیل کنند

( شایستگی 7598)به گفته میبدی و همکاران ) دقیق شایستگی وجود دارداندکی بر سر معنای 

 طور به که فرد از ضمنی ای شاخصه  عنوان به شایستگیاما معمولاً  ،دارای تعریف چندگانه است(

 دیده نیز" تاس مرتبط موقعیت یا شغل یک در معیار موردنظر برتر یا و مؤثر اجرای با اتفاقی

 ، شایستگی را تواناییپژوهشگرانبرخی از  (.08: 9318همکاران،  و )تیموری است شده

مناسب مطابق با  که موجب عملکرد اند نموده هایی تعریف ها و نگرش کارگیری دانش، مهارت هب

( در تعریف شایستگی بیان 9111(. هاوترگرس )7558، )فیلد، شوند استانداردهای خاص می

ارتباط تنگاتنگی با تلاش سازمان در ایجاد فضایی برای کارکنان جهت  ،کند که شایستگی می

( اظهار داشت که بسیاری از 7553و اثربخشی دارد. بک ) 7، نوآوری9پذیریافزایش رقابت

ل صلاحیت و شایستگی از سازمان درجهت توسعه کارکنان پژوهشگران درصدد تبدیل و انتقا

های محوری سازمانی مرتبط است، تعداد اندکی از ستگیکه تفکرات بالا به شای هستند. درحالی

اند. دراگین و منتزس های مرکزی را از سازمانی به فردی انتقال دادهدانشمندان، ایده صلاحیت

هایی گیها و سایر ویژها، دانش، قابلیتای از مهارتکنند که شایستگی، سازه( پیشنهاد می7559)

وجود، بررسی ادبیات موجود  صورت اثربخش انجام دهد. بااین را بهکه فرد نیاز دارد تا شغلی  است

دهد که نگرش یک عامل اصلی است که  های دانشمندان، نشان میدر این زمینه و دیدگاه

ها اذعان داشته که شایستگی به عوامل آن این،بر افزوندهد. شایستگی را تحت تأثیر قرار می

ها و ها، دانش، نگرش، عقاید، انگیزهقبیل مهارتازو با اهمیت فردی مرتبط با کار ضروری 

( نیز 7559کند، مربوط است. استاس ) ه عملکرد موفق یک شغل را ممکن میهایی کخصیصه

های لازم از منابع مختلف شامل پیمایش از کارکنان، فراهم شواهدی تجربی برای شایستگی

 

1. Competitiveness 

2. Innovation  
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مندی بیشتری راجع به کنان اغلب علاقهکنند که کار( اظهار می9119کند. استاس و همکاران ) می

ها ( شایستگی شامل این ویژگی9118ها و دانش دارند. به گفته دوبو )ها نسبت به مهارتنگرش

شده در این  به تعاریف مطرح . باتوجه. الگوهای اندیشه9. نگرش، 3. مهارت، 7. دانش، 9است: 

ه شایستگی برگزیده های اصلی ساز عنوان شاخص و نگرش به مهارت، پژوهش سه شاخص: دانش،

 ادامه توضیح آنها به شرح ذیل است: شوند که در می

 دانش
سطوح دانشگاهی  معمول از راه تحصیل در گونه نظری به فرایند توسعه دانش و معلومات

آید و  شمار می و نگرش به اه دانش معلومات زیربنای توسعه مهارت شود. توسعه حاصل می

)دیانتی و عرفانی،  های مدیریتی ندارد شایستگی خود، تأثیر چندانی در توسعه خودی به تنهایی و به

عنوان حقایقی راجع به محصولات، مشتریان،  ( دانش را به7550(. مارلی و همکاران )99: 9388

کنند و اذعان داشته که طریق تجربه، تعریف میشده از های یادگرفتههای سازمانی و درسسیاست

دانش را  ،( در این رابطه7559گیرنده است. استاس ) ترین مسیر برای یک تصمیمسریع ،دانش

اند در دوران تحصیل کسب توکند که یک شخص میعنوان یک ویژگی انتزاعی تعریف می به

کند که ( پیشنهاد می9110طریق، موفقیت در بازار کار خود را بهبود بخشد. مایربیل ) کند و ازاین

( بیان 7550لاعات مرتبط با انجام یک شغل، اشاره دارد. مارلی و همکاران )دانش به مجموعه اط

ها، قوانینی اصولی، رهنمودها، کند که دانش، آگاهی از اطلاعات یا درک راجع به واقعیتمی

( 9111لوسیا و لبسینگر ) ،طرفیاست. ازهای لازم برای انجام یک کار یندایا فر ها نظریهمفاهیم، 

گیری باشد یا ممکن است راحتی قابل اندازه هکه دانش ممکن است پیوسته، خاص و بکنند بیان می

یا اعتبار  9هانامهکند که گواهی( بیان می7559باشد. استاس ) و غیرقابل دستیابی ، انتزاعیپیچیده

سازوکاری است که ها )شامل مدارک تحصیلی( بیانگر برخی معیارهای دانش هستند و نامه

کنند. استاس خود توان انجام کار توسط خود را مخابره می ن اشخاص به کارفرمایانطریق آاز

های مربوط به صنعت کارکنان  و گواهینامه 7( نشان داد که بیشتر کارفرمایان، تجارب کاری7559)

 

1. Certificates 

2. Work Experiences 
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چنین، وی نشان داد که گیرند. همهنگام استخدام کارکنان درنظر میعنوان الزامات اساسی،  را به

منظر،  ازاین. ستتر از دانش تنهاکاری، مهارت و دانش ناشی از تجربه است و اغلب مهمدانش 

داری بر خلق و  یسطح بالای تحصیلات احتمالاً اثر مثبت و معن که کند میمیزان تحصیلات، بیان 

های منابع انسانی است،  ترین شاخص دیگر، تجربه از مهم سویتوسعة محصولات جدید دارد. از

)انصاری،  کار خود به مجموعة وسیعی از دانش ضمنی نیاز دارند هایی که در در سازمانویژه  به

های طریق و با گرفتن تصمیمات بهینه توانایی (. بنابراین، اشخاص ازاین990: 9310 اشرفی و جبلی،

های  اساس مبانی نظری و پیشینه پژوهش، شاخصرو، بر دهند. ازاینخود را به دیگران نشان می

 به شرح زیر هستند: دانش

ی: یک سازوکار اصلی است که ها( شامل مدارک دانشگاهها )اعتبارنامهنامهگواهی. 9

 دهند.مورد قابلیت انجام کارهایشان، علامت میق آن افراد به کارفرمایان خود درطریاز

 نیکی، محدود و ناشی ازنیاز برای انتقال تحصیلات جاری )تکای: دانش مورددانش حرفه. 7

 یافته توسط خودشان(.جای توسعه مدرسان به

 های ناشی از تجربه که اغلب از دانش صرف بهتر است.کاری: دانش و مهارتتجربه. 3

 

 های دانش . شاخص2جدول 

 نویسنده شاخص

 (7559استاس ) هاگواهینامه

 (7559استاس ) ایدانش حرفه

 (7559(، استاس )7550مارلی و همکاران ) کاریتجربه

 

 مهارت
تکرار کاربرد دانش  سازی علم در عمل. مهارت از راه پیاده ست از تواناییا مهارت عبارت

منجر  مهارت به بهبود کیفیت عملکرد یابد. توسعه دست آمده و توسعه می  در محیط واقعی به

بود.  ، تأثیر زیادی نخواهندأمعلومات، منش ، در بسیاری از موارد،توسعه مهارتبدون  .شود می

تواند  عمل، نمی درگروهی، کردن اصول کار  کارگیری و تجربه مثال هیچ مدیری بــدون به برای
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مهارت شاخصی است (. 99: 9388)دیانتی و عرفانی،  مطالعه کسب کند را با گروهیمهارت کار 

 شود و شامل داشتن روحیة همکاری میان واسطة کسب تجربه توسط کارکنان ایجاد می به که

 فردی، توانایی حل مسئله، مدیریت اطلاعات و توانـایی ان، کارگروهی، مهارت میانکارکن

 (.7595)شی و همکاران،  گیری است تصمیم

کند که برای موفقیت در شغل لازم عنوان ابزارهایی تعریف می ( مهارت را به7550زعیم )

کنند. یا یک روش خاص یاد می فنعنوان  ( از مهارت به7559هام و وسبورگ ) است. باکینگ

قبیل تکمیل اسناد تفکیک )از ابلهای بسیار پیوسته و وظایف ق توانند از مهارتها میمهارت

قبیل مدیریت یک هستند )از ترتر قابل مشاهده و انتزاعی براساس حروف الفبا( تا آنهایی که کم

دهد که ( نشان می9119ن )پروژه بهبود کیفیت( تغییر کنند. نتایج پژوهش استاس و همکارا

 7، مشارکت و توانایی انجام کار تیمی9مسئلهقبیل حلهایی ازکارگران، به مهارت کارفرمایان و

های کارکنان  گیمورد ویژنیز نظرات کارفرمایان در ( 7559کنند. هالمن و الیوت )می نیازاحساس 

دند که اغلب کارفرمایان طریق پژوهشی پیمایشی بررسی کردند و نشان دادر استخدام را از

های ارتباطی را ( مهارت7557هستند. یولسکی و کالن ) 3متقاضی کارگرانی با مهارت ارتباطی

ایجاد ارتباط با دیگران ها و دادن، مکالمه، پیروی از دستورالعمل داشتن توانایی در گوش عنوان به

های شناخت کارفرمایان از مهارتکنند که ( بیان می7559کنند. روتاندو و ساکت ) تعریف می

کند که ( بیان می7558. گیب )استفردی  های بین زبان، حل مسئله و مهارت اساسی شامل

های کلی کارکنان شامل ارتباط، کارگروهی و حل مسئله است. پریچارد و همکاران مهارت

های اعضای واناییطریق بهبود تمهارت بهبود اثربخشی کارگروه از عنوان ( کارگروهی را به7559)

کنند. آدامز و گذاری )تعیین اهداف(، حل مسئله و روابط بین افراد تعریف میگروه در هدف

برای حل مسئله بودن ابزارهای خاص لازم دارا عنوان های حل مسئله را به( مهارت7559ویمن )

ت که در های مهار اساس مبانی نظری و پیشینه پژوهش، شاخصرو، بر کنند. ازاینتعریف می

 

1. Problem Solving 

2. Team work 

3. Communication skills 
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 خلاصه شده، به شرح زیر هستند. 3جدول شماره 

دادن، مکالمه، تبعیت از دستورالعمل و ایجاد  های ارتباطی: دارابودن توان گوش. مهارت9

 ارتباط با دیگران.

های تیم در های کارگروهی: بهبود اثربخش کارگروهی ازطریق بهبود مهارتمهارت. 7

 افراد.گذاری، حل مسئله، روابط بین هدف

 های خاص لازم برای حل مسئله.های حل مسئله: مهارتمهارت. 3

های زبانی: ارائه بینشی برای درک اینکه چگونه آگاهی از یک شغل، ازطریق مهارت. 9

 شود. زبان، بیان می

 های موردنیاز برای گرفتن تصمیم درست. گیری: مهارت های تصمیم مهارت. 0

 اطلاعاتمدیریت . 9

 

 های مهارت خص. شا9جدول 

 نویسنده شاخص

 (7557(، یولسکی و کالن )7559هالمن و الیوت ) های ارتباطیمهارت

 (9119(، استاس و همکاران )7595)شی و همکاران،  های کارگروهیمهارت

 (7559(، روتاندو و ساکت )9119(، استاس و همکاران )7595)شی و همکاران،  های حل مسئلهمهارت

 (7559روتاندو و ساکت ) زبانیهای مهارت

 (.7595)شی و همکاران،  گیری های تصمیم مهارت

 (7559هام و وسبورگ ) (، باکینگ7595)شی و همکاران،  اطلاعاتمدیریت 

 

 نگرش
 ،ذهنی انسان تصویر .آنانسان از دنیا و پیرامون  ست از تصویر ذهنیا عبارتنگرش »

دهد. درک انسان از  می شکل و را تبیین کرده اندیشه و عمل وی چارچوبی است که میدان

)دیانتی و « گیری وی برای عمل، برمبنای تصویر ذهنی اوست خود و تصمیم های پیرامون پدیده

کنند که نگرش یک گرایش ( نیز بیان می9113(. اولسون وزانا )90ـ  99: 9388عرفانی، 
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ک شخصیت خاص با برخی از طریق ارزیابی یشناسی است که از( روان7، علاقه9)استعداد

براساس تجارب اثربخش یا احساسی شکل  شود. نگرشهای مطلوب یا نامطلوب، بیان می درجه

که  ؤید تجارب گذشته درنظر گرفته شود. درحالیعنوان ساختار شناختی م تواند بهگیرد و میمی

های نفسانی از  ارزیابی ای سودمند درقالبگونه ها بهاند که نگرشپیشنهاد کرده برخی پژوهشگران

ها ترکیبی از شوند، برخی دیگر از پژوهشگران اذعان داشته که نگرشمی یک موضوع دیده

، این ها( نیز نشان دادند که نگرش9110. جورج و جونز )اند ها و شدت رفتاریها، شناختمحرک

اندهی و سازم ،کنندمورد شغل و سازمانشان احساس و فکر میموضوع را که مردم چگونه در

ها را تحت تأثیر قرار دهد. استاس و تواند تجارب بعدی آنکنند که این درواقع می خلاصه می

نگرش دنبال کارگرانی با  ها بهن نتیجه رسیدند که کارفرما( در پژوهش خود به ای9119همکاران )

مایل به ل به یادگیری و تقبیل نگرش، قابلیت اعتماد، تمایصحیح و تمایل به سمت کار از

، بودن کنند که خودانتظام( نیز بیان می7559) پذیری هستند. وکلا و همکاران مسئولیت

ها بیان توان توسط وجدان افراد تشریح کرد. آنهمتی و شایستگی را میپذیری، بلند مسئولیت

 بینه است و ثبات احساسی، پیشهای مثبت، وابستای مستقیم به نگرشگونه کنند که وجدان به می

اهمیتی از نگرش شغلی بوده و ثبات احساسی معکوس، رابطه تنگاتنگی با استرس و فشار شغلی با

دارد و عدم ثبات احساسی، به توانایی کارمندان در رویارویی با استرس شغلی اشاره دارد. گیب 

طرفی های شغلی، معمولی است. ازموقعیتکند که آموزش مستمر برای تمام می ( نیز بیان7558)

منظور  که به کنندتعریف میهای آموزشی تمام فعالیت عنوان ( بادگیری مستمر را به7559دهمل )

( 9109یابد. به گفته هامبلین )ها در شغل مربوطه، ادامه میها و شایستگیبهبود دانش، مهارت

شود.  موجود تعریف عنوان فرایند اکتساب توانایی یا نگهداری و حفظ توانایی تواند به آموزش می

است تا رفتار کارکنان را در  دنبال تدارک تجربیاتی های مختلف به بخش اساساً آموزش در

( 9117همکاران )فورد و  لانگ. ها، دانش و نگرش توسعه و بهبود بخشد قلمروهای مهارت

طریق تجارب ها از نگرش، دانش یا مهارت شده برای تغییر ریزی عنوان فرایند برنامه آموزش را به

 

1. Talent 

2. Interest 
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ها به  ای از فعالیت افراد در یک فعالیت یا مجموعه تا از این رهگذر عملکرد ،دانند گیری مییاد

های افراد و نیز  در محیط کار عبارت است از توسعه توانایی هدف آن نیز ،شکل مؤثری تغییر یابد

( نیز اذعان 7550چنین، هارتمن و همکاران ). همسازمان و آینده کردن نیازهای حال برطرف

رگروهی، کنند که تجاربی در کاهای شغلی را به کسانی پیشنهاد میاشته که کارفرمایان موقعیتد

نشان داد که کارفرمایان ( نیز 9119فردی، انگیزش و ابتکار داشته باشند. فرس ) های بینمهارت

مایش طریق نات کاری محدود، گام بردارند و ازدنبال کارگرانی هستند که فراتر از الزام مدرن به

اقدامات  نگرش، ،ابتکار شخصی در انجام کار تسلط کافی داشته باشند. براساس تعاریف بالا

مورد قرار داده و اینکه مردم چگونه درثر را تحت تأثیر ؤمورد تجارب احساسی یا مشخص در

اساس مبانی نظری و پیشینه رو، بر کند. ازایناس کنند را سازماندهی میشغلشان فکر و احس

 خلاصه شده، به شرح زیر هستند: 9های نگرش که در جدول شماره شاخصپژوهش 

 پذیری، بلندهمتی و شایستگیوجدان: ویژگی شخص با خودانتظام بودن، مسئولیت. 9

ها در ها و شایستگیمنظور بهبود دانش، مهارت وزش مستمر: تداوم فعالیت آموزش به. آم7

 های مربوطهشغل

در آن شخص، اقدامی فعال و مبتکرانه نسبت به کار انجام  ابتکار شخصی: رفتاری که. 3

 دهد. می

 : توانایی کارکنان برای مقابله با استرس شغلی9ثبات احساسی. 9

 

 های نگرش . شاخص1جدول 

 نویسنده شاخص

 (9119(، استاس و همکاران )7559وکلا و همکاران ) وجدان

 (7559(، دهمل )9117همکاران )فورد و  لانگ(، 9109هامبلین ) آموزش مستمر

 (7550(، هارتمن و همکاران )9119فرس ) ابتکار شخصی

 (7559(، وکلا و همکاران )9110جورج و جونز ) ثبات احساسی

 

 

1. Emotional stability 
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 پیشینه پژوهش
های انسانی )دانش، مهارت و  ( رابطه متقابل بین سرمایه9380کریمی و فرجیان ) حاجی

رابطه افراد در شبکه اجتماعی( و عاطفی )شجاعت، تخصص(، اجتماعی )ساختار و کیفیت 

ها را بر موفقیت شغلی مدیران بانک ملت استان تهران با پذیری افراد( و اثرات آن انعطاف صداقت و

اند. نتایج پژوهش آنان  استفاده از الگوی معادلات ساختاری و تحلیل مسیر، مطالعه و ارزیابی کرده

های  حال، تنها سرمایه متقابل دارند. درعین ر بر یکدیگر تأثیرنشان داد که سه نوع سرمایه مذکو

 انسانی و اجتماعی بر مؤفقیت شغلی )ذهنی و عینی( مدیران تأثیرگذار بوده است.

های فردی، دانش،  ( میزان تأثیرگذاری سرمایه انسانی )قابلیت9388بیگی و فطرس )

زمانی صنعت بانکداری با نگرش ها و تجارب کارکنان و مدیران( را بر عملکرد سا مهارت

دهد که بین سرمایه انسانی و  اند. نتایج پژوهش نشان می های نامشهود مطالعه و بررسی کرده دارایی

 اجزای آن رابطه مثبتی وجود دارد.

بررسی اثر کاربرد شاخص سرمایه  ( در پژوهش خود به9310پورعمران و باقرپور ) سلیمان

مدل سرمایه انسانی  پژوهش آناندر پرداختند. دریانوردی  ن بنادر ووری در سازما انسانی بر بهره

 وری منابع انسانی استعداد، تحصیلات و مهارت مورد بررسی واقع شده و برای بهره، در بعد توانایی

سه متغییر فرعی شامل  . نتایج پژوهش آنان نشان داد کهاز پرسشنامه استاندارد استفاده شده است

 .وری منابع انسانی تأثیر دارد بر بهره دانش و مهارت ،توانایی و استعداد، تحصیلات

ای  های حرفه دهی و سنجش شایستگی با هدف تعیین، وزن یپژوهش( 9319نژاد ) مطهری

 . براساس تحلیلدادگهر انجام  جذب منابع انسانی در شرکت معدنی و صنعتی گل موردنیاز برای

ها و مستندات خارجی و داخلی، هشت شایستگی شامل: دانش و تخصص  برنامهپژوهش  محتوای

، برقراری ارتباط، رهبری، گروهی ای، کار حل مسئله، اخلاق و مسئولیت حرفه فنی، استدلال و

شد. نتایج پژوهش وی نشان داد که استدلال و حل  دیدگاه سیستمی تعیین خلاقیت و نوآوری و

ها از اهمیت بیشتری  ای و دیدگاه سیستمی نسبت به سایر شایستگی ق و مسئولیت حرفهمسئله، اخلا

 برخوردارند.
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ای،  ( با شناسایی ده مؤلفه شامل شایستگی، پاسخگویی، سابقه حرفه7558) 9هان، لین و چن

ای، سابقه سازمانی و سطح آموزش  تعهد، تعاون و همکاری، مهارت، خلاقیت، دانش حرفه

کارگیری  نگاه مدیریت سرمایه انسانی و به های تایوان، وضعیت سرمایه انسانی را از شاغلان بنگاه

 اند. العه و ارزیابی کردهای، مط مرحله یک روش سه

گذاری انسانی )یعنی  ای و تأثیر سرمایه ( سرمایه انسانی هسته7551) 7لینگ، چانگ و هشیو

اند.  ارتقای دانش، مهارت، تجربه و توانمندی شاغلان( را بر عملکرد بنگاه یا سازمان بررسی کرده

کند.  ایه انسانی را تأیید میفرد سرم هنتایج پژوهش آنان نشان داد که ارزش راهبردی و منحصرب

مراتب بیشتر از بقیه شاغلان ارزیابی شده است.  ای به لان یا سرمایه انسانی هستهارزش راهبردی شاغ

گذاری در سرمایه انسانی  دهد که سرمایه چنین، نتایج پژوهش لینگ و همکاران نشان میمه

 داری بر عملکرد بنگاه دارد. یای تأثیر معن هسته

های  ( توسعه سرمایه انسانی را همراه با ارتباط بین هوش عاطفی و صلاحیت7595) 3سینگ

های بازرگانی هندوستان مطالعه و بررسی کرده است. نتابج پژوهش وی نشان  فردی در سازمان

های عاطفی و شخصی  بینی عملکرد در محیط کار، کافی است که صلاحیت دهد که برای پیش می

 ها، استعدادها، رفتار، های فردی شامل توانایی رجه و عمق صلاحیتکه دتر این مشخص شوند، مهم

 درآوردن هوش عاطفی بستگی دارد. فعل دانش، مهارت و شخصیت به درجه به

وری سرمایه فکری: یک برنامه  ارزیابی کارایی و بهره»پژوهشی با عنوان در ( 7597) 9کوستا

سرمایه انسانی ضروری، دارای  نشان داد که «کاربردی برای بخش تولید قایق بادبانی ایتالیایی

 .سازمانی هستند های تخصصی برون آموزش تحصیلات بالا و

خلاقیت و  پژوهش خود به بررسی رابطه خودآگاهی و خودمدیریتی با ( در7593) 0ری

نتایج پژوهش وی نشان داد که خودآگاهی و . نوآوری معلمان مدارس شهر نیویورک پرداخت

 

1. Han, Lin and Chen 
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 .دار با خلاقیت و نوآوری است یای رابطه مثبت و معندار خودمدیریتی

وری نیروی  ثر بر بهرهؤبا عنوان عوامل م پژوهشیدر ( 7599)بابایی نسامی و بابای نسمامی 

وری  حمایت بیشتر سازمان از کارکنان، بهره که اند ایران نشان داده یدولت های کار در سازمان

ارت و بالابردن سطح سواد در کارکنان باعث افزایش ایجاد مهو  دهد نیروی کار را افزایش می

 .شود وری شغلی می بهره

های کارآفرینی و  رابطه بین سرمایه انسانی، توانایی»( با عنوان 7598) 9نتیجه پژوهش ناکاتا

های آموزش  نشان داد که بین سرمایه انسانی )سال« در تایلند SMEموفقیت شغلی کارآفرینان 

 عنوان نمونه، های کارآفرینی )به صنعت قبلی و تجربه کارآفرینی(، شایستگیرسمی، تجربه از 

تحلیل، شایستگی یادگیری و شایستگی تعهد( با موفقیت و شایستگی ارتباطی، شایستگی تجزیه

 داری دارد. یشغلی رابطه مثبت و معن

به  های داخلی بیشتر دهد در پژوهش که بررسی پیشینه تجربی تحقیق نشان میطور همان

بررسی رابطه بین سرمایه انسانی و متغیرهایی همچون، موفقیت شغلی، عملکرد سازمانی و 

های سرمایه انسانی با استفاده از  اما در پژوهش حاضر، ابتدا شاخص ،پرداخته شده است وری بهره

طراحی و با  ANPو  ISMهای مربوط به روش  سپس پرسشنامه شد. ادبیات پژوهش شناسایی

 تفسیری و برآورد اهمیت آن اقدام شده است.ـ  سازی ساختاری ز نظر خبرگان به مدلاستفاده ا

 

 شناسی پژوهش روش
اربردی پژوهشی است یک پژوهش کاربردی است. پژوهش ک ،حیث هدفاین پژوهش از

های علمی بتوان از آنها استفاده  در موقعیت دنبال دستیابی به اطلاعاتی است که که پژوهشگر به

چنین، پژوهش هم .دست آورد ای را بهحل مسئله مشکلی را حل کرد یا راه  وسیله آن هکرد یا ب

ها  آوری داده های پیمایشی و توصیفی است. در این پژوهش نیز برای جمع حاضر از دسته پژوهش

های  های تخصصی پرسشنامه پژوهش شامل شاخص الؤقسمت ساز پرسشنامه استفاده شده است. 

 

1. Nakhata 
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دیگر، برای شناسایی  عبارت به اند. های پیشین شناسایی شده که در پژوهش است سرمایه انسانی

ای استفاده شده است که دربرگیرنده کتب، های سرمایه انسانی از مطالعات کتابخانه شاخص

های الکترونیکی است. به این صورت که ها، نشریات تخصصی فارسی، انگلیسی و پایگاه نامه پایان

ها،  نامه ها، پایان ها، مقاله ای و استفاده از منابع موجود در کتاب بخانهابتدا با مطالعات کتا

ها بین  ها و تفاوت شده شناسایی و پس از بررسی و مقایسه شباهت های گوناگون معرفی شاخص

شرح داده تر، پرکاربردتر و تکرارپذیرتر مطابق با مبانی نظری، که در آن بخش  آنان، ابعاد مهم

ها در  ها در ایران، پرسشنامه بودن این پرسشنامهمنظور قابل اجرا به چنین،اند. هم شد، انتخاب شده

شامل دو پرسشنامه  پژوهشابزار  وسیله خبرگان بررسی و اصلاح شده است. چندین مرحله به

پرسشنامه دیگر ( و ISMمعادلات ساختاری تفسیری ) روشساخته بوده، که یکی از آنها  با  محقق

وسیله پیشنهادهای خبرگان بررسی  ها به که روایی این پرسشنامهاست طراحی شده  ،با طیف ساعتی

 د.شو تأیید 

( که صاحب سبک روش 9317نقل از آذر، خسروانی و جلالی،  ، به9109به گفته وارفیلد ) 

اعی در این نفر خبره، نمونه خوب و قابل دف 70تا  90فسیری است، تعداد ـ ت سازی ساختاری مدل

مورد  نفر از خبرگان یک دانشگاه نظامی 90رو، در این پژوهش تعداد  سازی است. ازاین نوع مدل

اعضای نفر از  90، سرمایه انسانیهای  شاخص ارزیابیبرای دیگر،  عبارت بررسی قرار گرفتند. به

مدل طرفی، از. است مورد مطالعه قرار گرفته وسیله پرسشنامه یک دانشگاه نظامی بهعلمی  هیئت

تکنیکی مناسب برای تحلیل تأثیر یک عنصر بر دیگر عناصر که دلیل این بهساختاری تفسیری سازی 

ترتیب و جهت روابط پیچیده میان  شناسی روش. این ، در این پژوهش استفاده شده استاست

توانند  ها می وسیله آن، گروه ابزاری است که به، دیگر بیان به .کند عناصر یک سیستم را بررسی می

 قضاوت براساس معناکه بدین است؛ تفسیری روش اینبر پیچیدگی بین عناصر غلبه کنند. 

 باشند. همچنین داشته ارتباط هم با چگونه متغیرها، کدام که شود تصمیم گرفته می خبرگان

 براساس را متغیرها از پیچیده مجموعه یک از کلی ساختاری که معنا این به ؛است ساختاری

متغیرها،  ویژه روابط معناکه این به است؛ سازی مدل روش یک هم و کند می استخراج ارتباطات،
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 (.7550دهد )راوی و همکاران،  می نشان گرافیکی مدل یک در را کلی ساختار چنینهم

و  Matlabافزارهای  از نرم ،های آن ها به سؤال آوری پرسشنامه و پاسخ آزمودنی بعد از جمع

Super Decision  بعد  شده است.استفاده آمده از پرسشنامه  دست بههای  تحلیل داده و تجزیهبرای

شوند  وهش آماده میهای پژ ها و تشکیل ماتریس خودتعاملی ساختاری، داده از شناسایی شاخص

تحلیل و تجزیه ISM، ماتریس نهایی در روش Matlabافزار  ها در نرم کردن دادهکه پس از وارد

 فرایند مدلاین، بر شود. افزون به تفصیل شرح داده میعدی نتایج آن های ب د که در بخششو می

 و ساخت برای پیشرفته مدل یکشده در این پژوهش،  کارگرفته به (ANP) ای شبکه تحلیل

 در پذیری انعطاف و ها قضاوت سازگاری محاسبه قابلیت مدل اینت. اس گیری تصمیم تحلیل

 یافته تعمیم مدل درواقع ای شبکه تحلیل فرایند مدل .دارد را قضاوت معیارهای سطوح تعداد

 یند تحلیلافر روش در موجود فرضکه  است (AHP) مراتبی سلسله یند تحلیلافر روش

)ایزیگ و  دندار را گیری مختلف تصمیم سطوح بین رابطه وجود عدم بر مبنی مراتبی سلسله

 :شود میهای اجرای آن شرح داده  ادامه گام( که در7550بیرگونول، 

طورکامل و دقیق مشخص  آن به نظر و معیارهای تأثیرگذار بردر گام نخست، موضوع مورد

بندی معیارها وجود دارد. در گام دوم  صورت وجود معیارهای فراوان، امکان گروهشوند. در می

شود. اعداد  ها( ایجاد و حل می ، ماتریس مقایسات زوجی )گروه، معیار و گزینهAHPهمانند مدل 

 1تا  9از جدول قضاوت توماس ساعتی از بین اعداد  AHPموجود در ماتریس همانند مدل 

 به شبیه ماتریس فوق مفهوم. شود می حل و طراحیماتریس  فوق سوم درگام انتخاب می شود.

 وجود با سیستم یک در کلی های نسبی ارزش آوردن دست هب برای. است زنجیره مارکوف فرایند

 ماتریس فوق نام به ماتریسی درون جزیی نسبی های ارزش ها، گروه و بین عناصر متقابل تأثیرات

 روابط ماتریس بخش هر که است چندبخشی ماتریس یک این ماتریس، درواقع. گیرند می قرار

افزار   که برای انجام آن از نرم (7550داگدون،  و )یوکسل دهد می نشان را سیستم در عناصر میان

Super Decisions .استفاده شده است 
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 فسیری(ـ ت سازی ساختاری های پژوهش )مراحل اجرای مدل یافته

 ها و دستیابی به ماتریس دستیابی نهایی شناسایی شاخص
اساس ادبیات، پیشینه و نظرات خبرگان، و تشکیل ماتریس ها بر بعد از شناسایی شاخص

افزار  ها در نرم کردن دادهشوند که پس از وارد میوهش آماده های پژ خودتعاملی ساختاری، داده

MATLAB دست آمد. به 9، ماتریس نهایی در جدول 

 ها عیین سطح شاخصت
  مجموعه تعیین و هر عنصر برای مقدم  مجموعه و دستیابی قابل ی مجموعه تعیین از پس

 ای مجموعه عنصر، هر دستیابی برای قابل   مجموعه شود. می انجام متغیرها بندی سطح مشترک،

 که است ای همجموع مقدم،  مجموعه و باشند شده ظاهر یک صورت به سطرها آن در که است

 مجموعه، دو این آوردن اشتراک دست به با .باشند شده ظاهر یک صورت به ها ستون آن در

 دستیابی قابل  مجموعه با مشترک  مجموعه که عناصری آمد. خواهد دست به مشترک  مجموعه

 این تکرار و عناصر این حذف با .دهند می اختصاص خود به را اولویت اول سطح باشد، یکسان

بندی متغیرها  ود که در ادامه به سطحش می تعیین عناصر کلیه سطح عناصر، سایر برای مرحله

 شود. پرداخته می
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 . ماتریس دستیابی نهایی5جدول 

 

ی
رد

ت ف
لاقی

خ
 

مر
ست

ش م
وز

آم
 

ن
دا

ج
و

ی 
اس

حس
ت ا

ثبا
 

ت
ار

مه
 

ی
اط

رتب
ی ا

ها
 

ت
ار

مه
 

له
سئ

ل م
ح

ی 
ها

 

ت
ار

مه
 

ی
بان

 ز
ی

ها
 

ت
ار

مه
 

یم
صم

ی ت
ها

 
ی

یر
گ

 

ت
ار

مه
 

ی
یم

ر ت
کا

ی 
ها

 

ت
عا

لا
اط

ت 
ری

دی
م

 

فه
حر

ش 
دان

 
ی

ا
 

ی
ار

 ک
به

جر
ت

 

ی
اه

شگ
دان

ت 
لا

صی
ح

ت
 

 5 5 9 9 9 9 9 9 9 5 5 9 9 خلاقیت فردی

 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 آموزش مستمر

 5 5 5 5 9 5 5 5 9 9 9 5 5 وجدان

 5 5 5 9 9 9 9 9 9 9 9 5 9 ثبات احساسی

 5 9 9 9 9 9 9 9 9 5 5 5 9 های ارتباطی مهارت

 5 5 5 9 9 9 5 9 9 5 5 5 9 های حل مسئله مهارت

 5 5 5 5 9 5 9 5 9 5 5 5 9 های زبانی مهارت

 5 5 9 9 9 9 5 9 9 5 5 5 9 گیری های تصمیم مهارت

 5 5 9 9 9 9 9 9 9 5 5 5 5 های کار تیمی مهارت

 5 5 9 9 9 9 5 9 9 5 5 5 9 مدیریت اطلاعات

 5 9 9 9 9 9 9 9 9 9 5 5 9 ای دانش حرفه

 9 9 9 9 9 9 9 9 9 9 5 5 9 تجربه کاری

 9 9 9 9 9 9 9 9 9 5 5 5 5 تحصیلات دانشگاهی

 

 سطح اول ماتریس

های  مهارتهای  ، مجموعه خروجی شاخصشود مشاهده می 9که در جدول طور همان

های کار  گیری، مهارت های تصمیم های زبانی، مهارت های حل مسئله، مهارت ارتباطی، مهارت

ها، سطح اول مدل  ها برابر هستند که این شاخصیریت اطلاعات با مجموعه مشترک آنتیمی و مد

مجموعه خروجی و مشترک سایر  اًها، مجدد دهند. سپس، بعد از حذف این شاخص را تشکیل می

 شوند. ها برای تعیین سطح دوم ماتریس، بررسی می اخصش
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 . مرحله اول تعیین سطح ماتریس6جدول 

ح
سط

 

 مجموعه ورودی مجموعه خروجی مجموعه مشترک
ف 

دی
ر

 

 
9 ،7 ،0 ،9 ،0 ،8 ،95 ،

99 
 9 خلاقیت فردی 97، 99، 95، 8، 0، 9، 0، 9، 7، 9 99، 95، 1، 8، 0، 9، 0، 7، 9

 9 ،7 
9 ،7 ،3 ،9 ،0 ،9 ،0 ،8 ،1 ،95 ،

99 ،97 ،93 
 7 آموزش مستمر 7، 9

 3 وجدان 9، 3، 7 1، 0، 9، 3 9، 3 

 9 ثبات احساسی 97، 99، 9، 3، 7 95، 1، 8، 0، 9، 0، 9، 3، 9 9، 3 

9 
9 ،0 ،9 ،0 ،8 ،1 ،95 ،

99 ،97 
9 ،0 ،9 ،0 ،8 ،1 ،95 ،99 ،97 

9 ،7 ،3 ،9 ،0 ،9 ،0 ،8 ،1 ،95 ،99 ،

97 ،93 
 0 های ارتباطی مهارت

 9 های حل مسئله مهارت 93، 97، 99، 95، 1، 8، 9، 0، 9، 7، 9 95، 1، 8، 9، 0، 9 95، 1، 8، 9، 0، 9 9

 0 های زبانی مهارت 93، 97، 99، 1، 0، 0، 9، 7، 9 1، 0، 0، 9 1، 0، 0، 9 9

 8 گیری های تصمیم مهارت 93، 97، 99، 95، 1، 8، 9، 0، 9، 7، 9 99، 95، 1، 8، 9، 0، 9 99، 95، 1، 8، 9، 0، 9 9

9 0 ،9 ،0 ،8 ،1 ،95 ،99 0 ،9 ،0 ،8 ،1 ،95 ،99 
9 ،7 ،3 ،9 ،0 ،9 ،0 ،8 ،1 ،95 ،99 ،

97 ،93 
 1 های کار تیمی مهارت

 95 مدیریت اطلاعات 93، 97، 99، 95، 1، 8، 9، 0، 9، 7، 9 99، 95، 1، 8، 9، 0، 9 99، 95، 1، 8، 9، 0، 9 9

 
9 ،7، 0 ،8 ،1 ،95 ،99 ،

97 ،93 

9 ،7 ،0 ،9 ،8 ،1 ،95 ،99 ،97 ،

93 
 99 ای دانش حرفه 93، 97، 99، 95، 1، 8، 0، 7، 9

 9 ،0 ،99 ،97 ،93 
9 ،9 ،0 ،9 ،0 ،8 ،1 ،95 ،99 ،

97 ،93 
 97 تجربه کاری 93، 97، 99، 0، 7

 93 تحصیلات دانشگاهی 93، 97، 7 93، 97، 99، 95، 1، 8، 0، 9، 0 93، 97 

 

 سطح دوم ماتریس

فردی و های خلاقیت  ، مجموعه خروجی شاخصشود مشاهده می 0که در جدول طور همان

دهند.  ها، سطح دوم مدل را تشکیل می که این شاخص ندها برابروجدان با مجموعه مشترک آن

ها برای  مجموعه خروجی و مشترک سایر شاخص اًها، مجدد سپس، بعد از حذف این شاخص

 شوند. تعیین سطح دوم ماتریس، بررسی می
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 . مرحله دوم تعیین سطح ماتریس7جدول 

 مجموعه ورودی مجموعه خروجی مجموعه مشترک سطح
 

 ردیف

 9 خلاقیت فردی 9، 0، 9، 7، 9 0، 7، 9 0، 7، 9 7

 
 7 آموزش مستمر 7، 9 0، 9، 0، 9، 3، 7، 9 7، 9

 3 وجدان 9، 3، 7 9، 3 9، 3 7

 
 9 ثبات احساسی 9، 0، 9، 3، 7 9، 3، 9 9، 3

 
 0 ای دانش حرفه 0، 9، 0، 7، 9 9، 0، 9، 9 9، 0، 9

 
 9 تجربه کاری 0، 9، 0، 7 0، 9، 0، 9، 9 0، 9، 0

 
 0 تحصیلات دانشگاهی 0، 9، 7 0، 9، 0 0، 9

 
 سطح سوم ماتریس

ثبات احساسی با   ، مجموعه خروجی شاخصشود میمشاهده  8که در جدول طور همان

دهد. سپس، بعد  ، سطح سوم مدل را تشکیل می مجموعه مشترک آنها برابر است که این شاخص

ها برای تعیین سطح  مجموعه خروجی و مشترک سایر شاخص اً، مجدد از حذف این شاخص

 شوند. چهارم ماتریس، بررسی می

 
 ماتریس. مرحله سوم تعیین سطح 8جدول 

 مجموعه ورودی مجموعه خروجی مجموعه مشترک سطح
  

 
 9 آموزش مستمر 9 0، 9، 3، 7، 9 9

 7 ثبات احساسی 9، 3، 7، 9 7 7 3

 
 3 ای دانش حرفه 0، 9، 3، 9 9، 3، 7 9، 3

 
 9 تجربه کاری 0، 9، 3، 9 9، 0، 9، 3 0، 9، 3

 
 0 تحصیلات دانشگاهی 0، 9، 9 9، 0، 9 0، 9

 

 چهارم ماتریسسطح 

 ای و های دانش حرفه د، مجموعه خروجی شاخصشو مشاهده می 1که در جدول طور همان

، سطح چهارم مدل را تشکیل  ها برابر است که این شاخصبا مجموعه مشترک آن  تجربه کاری
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ها  مجموعه خروجی و مشترک سایر شاخصاً ، مجدد دهد. سپس، بعد از حذف این شاخص می

 شوند. پنجم ماتریس، بررسی می برای تعیین سطح

 
 . مرحله سوم تعیین سطح ماتریس3جدول 

 مجموعه ورودی مجموعه خروجی مجموعه مشترک سطح
  

 
 9 آموزش مستمر 9 9، 3، 7، 9 9

 7 ای دانش حرفه 9، 3، 7، 9 3، 7 3، 7 9

 3 تجربه کاری 9، 3، 7، 9 9، 3، 7 9، 3، 7 9

 
 9 دانشگاهیتحصیلات  9، 3، 9 9، 3، 7 9، 3

 
 سطح پنجم ماتریس

تحصیلات دانشگاهی   د، مجموعه خروجی شاخصشو مشاهده می 95که در جدول طور همان

دهد. درنهایت،  ، سطح پنجم مدل را تشکیل می برابر است که این شاخص  با مجموعه مشترک آن

 عنوان سطح ششم ماتریس شناسایی شد. آموزش مستمر به  شاخص
 

 سوم تعیین سطح ماتریس. مرحله 11جدول 

 مجموعه ورودی مجموعه خروجی مجموعه مشترک سطح
 

 

 
 9 آموزش مستمر 9 7، 9 9

 7 تحصیلات دانشگاهی 7، 9 7 7 0

 

 (MICMACوتحلیل  بندی اهداف )تجزیه طبقه
شوند:  دسته تقسیم می 9حسب قدرت هدایت و وابستگی به وتحلیل متغیرها بر تجزیه  در این

 مستقل.  وابسته، متغیرهای ارتباطی و متغیرهای خودگردان، متغیرهایمتغیرهای 
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 . قدرت هدایت و وابستگی ابعاد براساس ماتریس سازگاری11جدول 

 ابعاد

ی
رد

ت ف
لاقی

خ
 

مر
ست

ش م
وز

آم
 

ان
جد

و
سی 

سا
اح

ت 
ثبا

 

ت
هار

م
 

طی
تبا

 ار
ی

ها
 

ت
هار

م
 

نی
زبا

ی 
ها

 

ت
هار

م
 

ئله
مس

ل 
 ح

ی
ها

 

ت
هار

م
 

یم
صم

ی ت
ها

 
ی

گیر
 

ت
هار

م
 

ی 
ها

می
ر تی

کا
 

ت
لاعا

 اط
ت

یری
مد

 

رفه
 ح

ش
دان

 
ی

ا
 

ی
کار

به 
جر

ت
 

هی
گا

انش
ت د

یلا
ص

تح
 

 1 99 95 0 0 0 9 9 1 1 9 93 1 قدرت هدایت

 3 0 1 99 93 99 99 1 93 9 3 7 95 قدرت وابستگی

 
 . دسته بندی ابعاد مؤثر بر سرمایه انسانی12جدول 

      

 

      93 

ت
دای

ت ه
در

ق
 

 دهنده  متغیرهای پیوند 

 خلاقیت فردی

 ثبات احساسی

 های ارتباطی مهارت

 گیری های تصمیم مهارت

 های کار تیمی مهارت

 مدیریت اطلاعات

 ای دانش حرفه

  

 متغیرهای مستقل )کلیدی(

 

 

 آموزش مستمر

 تجربه کاری

 تحصیلات دانشگاهی

 97 

    99 

    95 

    1 

    8 

  0 

            9 

 متغیرهای وابسته 

 

 های حل مسئله مهارت

 های زبانی مهارت

 

  
 متغیرهای مستقل

 

 وجدان

 

 0 

    9 

    3 

    7 

    9 

93 97 99 95 1 8 0 9 0 9 3 7 9  

   قدرت وابستگی
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وابستگی ترین قدرت هدایت و  بودن کموجدان، با دارا .9: 97و  99به جدول شماره  باتوجه

متصل به سیستم است و دارای شود. این متغیر نسبتاً غیر یی میعنوان متغیر خودگردان شناسا به

. آموزش مستمر، تجربه کاری و تحصیلات دانشگاهی 7ارتباطات کم و ضعیف با سیستم هستند، 

ترین میزان وابستگی در دسته متغیرهای مستقل کلیدی قرار  با بیشترین قدرت هدایت و کم

های سرمایه انسانی  ترین شاخص عنوان مهم کنند و به عنوان زیربنای مدل عمل می گیرند و به می

های  های ارتباطی، مهارت . خلاقیت فردی، ثبات احساسی، مهارت3باید روی آنان تمرکز شود، 

ای در دسته متغیرهای پیوند  های کار تیمی، مدیریت اطلاعات و دانش حرفه گیری، مهارت تصمیم

 غیرایستا متغیرها اینگیرند که دارای قدرت هدایت و وابستگی زیادی هستند.  هنده قرار مید

 بازخورد درنهایت و دهد قرار تأثیر تحت را تواند سیستم می آنان در تغییر نوع هر زیرا هستند،

نی در های حل مسئله و زبا دهد. سرانجام، مهارت تغییر دوباره را متغیرها این تواند نیز می سیستم

که به این گیرند. باتوجه قدرت هدایت کم قرار میدسته متغیرهای وابسته با قدرت وابستگی زیاد و 

استنباط کرد که توان  تنها متغیر وجدان در دسته متغیرهای خودگردان قرار گرفته است، می

موضوع شده برای سنجش سرمایه انسانی با یکدیگر انسجام قوی در ارتباط با  های استفاده شاخص

 پژوهش دارند.

 ترسیم مدل ساختاری ـ تفسیری
تفسیری ارائه ـ  سازی ساختاری وسیله روش مدل شده به ، مدل طراحی9در نمودار شماره 

 شده است.
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 های کار تیمی مهارت گیری های تصمیم مهارت های ارتباطی مهارت

 های حل مسئله مهارت مدیریت اطلاعات های زبانی مهارت

 

 وجدان خلاقیت فردی 

 
 ثبات احساسی

 
 ای دانش حرفه تجربه کاری 

 
 تحصیلات دانشگاهی

 
 آموزش مستمر

  
 تفسیریـ  سازی ساختاری شده به روش  مدل . مدل طراحی1نمودار 

 

 های سرمایه انسانیشاخصتعیین درجه اهمیت 

دلیل  بهخواهیم پرداخت،  ها شاخصدر این بخش به بررسی درجه اهمیت هرکدام از 

مورد استفاده قرار گرفته است.  ایروش فرایند تحلیل شبکه های سرمایه انسانی شاخص وابستگی

میزان  است. صورت گرفته Super Decisionافزار  ها در این بخش با استفاده از نرم تحلیل داده

 آمده است: زیرها در جدول  لفهؤیک از مرتبه هر اهمیت و
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 های سرمایه انسانی . اهمیت شاخص19جدول 

 رتبه وزن در طبقه زیرمولفه

 9 99999/5 آموزش مستمر

 9 51791/5 خلاقیت فردی

 0 50313/5 وجدان

 9 50199/5 ثبات احساسی

 1 59109/5 های کار تیمی مهارت

 99 59055/5 های ارتباطی مهارت

 97 53357/5 های حل مسئله مهارت

 95 59819/5 های زبانی مهارت

 93 53707/5 گیری های تصمیم مهارت

 8 50391/5 مدیریت اطلاعات

 7 97509/5 تجربه کاری

 0 58090/5 ای دانش حرفه

 3 97573/5 تحصیلات دانشگاهی

 

ای حاصل شده است، آموزش  که براساس روش فرایند تحلیل شبکه فوقبه جدول  باتوجه

ترین  عنوان بااهمیت کاری، تحصیلات دانشگاهی و بعد از آن خلاقیت فردی به تجربهمستمر، 

 اند. ها در یک دانشگاه نظامی، شناسایی شده شاخص

 

 گیری بحث و نتیجه
ش شده در انسان، باعث افزای فیت نیروی کار و یا دانش نهادینهعبارتی کی سرمایه انسانی، یا به

اند ها تشخیص دادهمدیریت سازمان ،در یک دهه اخیر شود. تولید و رشد اقتصادی کشورها می

ند. که در دستیابی به مزیت رقابتی پایدار و اثربخش، منابع انسانی از بالاترین اهمیت برخوردار

دیگر، هر کشوری برای پرورش مدیران و رهبران شایسته و افزایش ظرفیت حکمرانی و  عبارت به

ان و کارکنانی است که بتوانند مومی، نیازمند مدیرنیز افزایش اثربخشی و کارایی خدمات ع

اساس منافع عمومی جامعه عرضه کنند ویش، خدمات بهتری به شهروندان براساس شایستگی خبر
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های خود را بهبود بخشند  و شایستگی  و متناسب با رشد روزافزون تغییرات، توانمندی

های ستمگرانه، این  ریمران در برابر تحگرفتن کشور ایبه قرار (. باتوجه770 :9315کریمی،  )حاجی

های کشورمان  ها و دانشگاه که خودکفایی سازمان؛ چراکند بیش اهمیت پیدا می از موضوع بیش

شده در بحث اهمیت به مطالب ذکر . باتوجهستها یشرفت و مقابله با این تحریمراهی برای پ

سرمایه انسانی را  یها شاخصاین پژوهش بر آن شده است تا  های نظامی، دانشگاهموضوع در 

تا دانشگاه   بندی کند بندی و درجه طی مدلی معرفی، سطح  لفهؤبرای شناسایی بهتر این م

زمان و کشور، به مطالعه  بتواند به موفقیت رقابتی پایدار برسد و در راه اثربخشی و کارایی سامورد

و   ترین بر شناسایی مهم تکیهحاضر دارد، برسد. پژوهش حاضر با ه که درحالچبهبود بیش از آن

گذاری در  های سرمایع انسانی در یک دانشگاه نظامی گامی مهم برای سرمایه علت اصلی شاخص

های سرمایه انسانی برداشته  ترین شاخص گیری مهم های آتی برای اندازه آنان و کمک به پژوهش

 است.

ر گرفته تا کا به را لیل شبکهیند تحاتفسیری و فرـ  این پژوهش دو رویکرد معادلات ساختاری

سرمایه انسانی را حل کند. روش معادلات ساختاری  یها بندی شاخص مسئله شناسایی و رتبه

کار گرفته شده است. روش فرایند  ها به روابط تصادفی بین شاخص مند نظامتفسیری برای ارزیابی 

نی استفاده شده است. این سرمایه انسا یها تحلیل شبکه نیز برای شناسایی اهمیت یا وزن شاخص

روشی است که فقط به شناسایی موقعیت  ،تفسیریـ   پژوهش نشان داده است معادلات ساختاری

ها را بیان  ها و وابستگی بین شاخص و علت علت پردازد یها م لفهؤها بین سایر م لفهؤم یراهبرد

عنوان یک  به تواند یشبکه میند تحلیل اتفسیری با کمک فر -معادلات ساختاری همچنین، .کند یم

 ید. آحساب  ی بهانسانسرمایه  یها مناسب برای ارزیابی شاخص یروش کم

 یها بندی شاخص و با هدف شناسایی و رتبه ISM-ANPاین پژوهش با روش ترکیبی 

عنوان علت  بهآموزش مستمر   شاخص ISMانجام شد. در بخش ارزیابی به روش  انسانیسرمایه 

یک ترین شاخص در  اهمیتبا عنوان یند تحلیل شبکه نیز بهاو در بخش فرذارترین ها و تأثیرگ علت

شود که  مطالعه پیشنهاد میراستا، به دانشگاه نظامی مورد این دانشگاه نظامی شناسایی شد. در
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  رار دهد و این شاخص را درگذاری خود را روی آموزش مستمر ق اولویت اصلی سرمایه

بر کسب دانش و  هدف از آموزش مستمر، علاوه دارایی شناسایی کند.عنوان  های مالی به صورت

: پور و حشمتی نبوی نقل از حسین ؛ به7558ر رفتار نیز است )تامی، آگاهی، کسب مهارت و تغیی

 باعث فردی، سطح در که است راهبردی اقدامی کارکنان، مستمر عبارتی، آموزش (. به839

 موجب ملی، سطح در و سازمان توسعه و تعالی عامل سازمانی، در سطح و شغلی کیفیت ارتقای

(. در ارتباط با یادگیری و کسب دانش و 9310شود )سعادت و همکاران،  می وری بهره افزایش

این، یادگیری خودهدایتی و دیگر  بر ی یکی از این منابع هستند، افزونهای رسم آگاهی، آموزش

عبارتی،  (. به9113، 9باشند )وادل دیگر یادگیری می های متنوع آموزش مستمر، از منابع روش

ها مانند خواندن  ناپذیری از فعالیت هر سازمانی است و کلیه فعالیت آموزش مستمر بخش تفکیک

شود )یوربن و  دادن به یک سخنرانی را شامل می های مرجع و گوش ای، کتاب له حرفهیک مج

 (. 9188، 7جانز

های دیگری مانند تحصیلات  شاخص  ISM-ANPرکیبی روش تبر آموزش مستمر،  افزون

ها از اهمیت و  ای، تجربه کاری و خلاقیت فردی )نسبت به سایر شاخص دانشگاهی، دانش حرفه

های بااهمیت و تأثیرگذار بر سایر  عنوان شاخص تأثیر گذاری بیشتری برخوردار بودند( را به

ارکنان ی بهتر است که زمینه ادامه تحصیل کراستا، دانشگاه نظام ها شناسایی کرد. دراین خصشا

ه کارکنان خود را تقویت نیاز برای انتقال تحصیلات جاری و تجربخود را فراهم و دانش مورد

جهت بهبود های لازم را در  خلاقیت فردی کارکنان خود، آموزش یارتقا برایچنین، کنند. هم

( عامل 7599در پژوهش وانگ و همکارانش ) (.9319تفکر خلاق ارائه کنند )صادقی و همکاران، 

بل نیز به اهمیت آن های ق ترین محرک خلاقیت شناخته شده است که در قسمت آموزش مهم

دهنده وجود فرهنگ مناسب که پذیرای  توان به فرهنگ سازمانی که نشان یچنین، ماشاره شد. هم

)صادقی و  لاقیت فردی اشاره کردعنوان عاملی دیگر بر خ های جدید و نظرات متنوع است، به ایده

، آموزش MICMACتحلیل و براین، براساس نتایج خاصل از تجزیه (. افزون9319همکاران، 

 

1. Waddell 

2. Urbano and Jahns 
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ترین میزان وابستگی  مستمر، تجربه کاری و تحصیلات دانشگاهی با بیشترین قدرت هدایت و کم

عنوان  کنند و به عمل میعنوان زیربنای مدل  گیرند و به در دسته متغیرهای مستقل کلیدی قرار می

که تنها متغیر وجدان در به این توجه آنان تمرکز شود. باهای سرمایه انسانی باید بر  ترین شاخص مهم

شده  های استفاده استنباط کرد که شاخصتوان  دسته متغیرهای خودگردان قرار گرفته است، می

ر انسجام قوی دارند. برای سنجش سرمایه انسانی در ارتباط با موضوع پژوهش با یکدیگ

 های پژوهش نیز به این صورت است؟ محدودیت

کردن  دهی )تعصبی تکمیل اط با خودگزارش. احتمال وجود تعصب بالقوه در ارتب9

 پرسشنامه(.

 ها نداشته است.  . پژوهشگر نظارت مستقیمی بر ارائه پاسخ آزمودنی7

شود: الف( شناسایی  اد میهای آتی به پژوهشگران پیشنه موارد زیر جهت انجام پژوهش

 ism-ahpو  ism-anpهای ترکیبی  عوامل مؤثر بر آموزش مستمر کارکنان و ب( مقایسه روش

 .های سرمایه انسانی در شناسایی شاخص
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