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 چکیده
، تبعات منفی بلندمدت گذاری سرمایه انسانی اگر با بصیرت کافی صورت نگیرد مشی خط

د. این اهمیت در شو سازمان می مأموریتپی داشته و مانع از تحقق و کلانی را برای سازمان در
چندان دو ،استمؤمن و جهادی نیروی انسانی بر عهده هایی که محوریت اصلی آنها  سازمانی

حوزه سرمایه انسانی بوده گذاری در  مشی ارائه الگویی برای خط ،. هدف پژوهش حاضرباشد می
گذاری سرمایه  مشی گذاری، خط مشی ابتدا با تحقیق در ادبیات موضوع خط ،راستا است. دراین

جعه به امنیتی و همچنین مراـ  های نظامی گذاری سرمایه انسانی در سازمان مشی انسانی و خط
های مشابه گذشته به شناسایی بیشتر موضوع و دستیابی به پروتکل مناسب جهت مراجعه به  پژوهش

با استفاده از روش پژوهش کیفی و  ،خبرگان و مصاحبه از ایشان پرداخته شده است. در گام بعد
ه نفر از خبرگان واجد شرایط که سابق 19یافته از تئوری غیرساختار راهبرد پژوهش گراندد

رت گرفته و هریک از مصاحبه صو ،اند های راهبردی سازمان را داشته گذاری در رده مشی خط
پایان و با یل کیفی و کدگذاری قرار گرفت. دریک مورد تحل به صورت یک ها به مصاحبه

که با نگاه سیستمی شامل پنج بعد اصلی است شده   ای روایت ها، نظریه بندی کدگذاری جمع
گذار  های سیاست مؤلفه. در ذیل این ابعاد نیز باشد میخروجی، نتایج و ارزیابی ، فرایندورودی، 

قرار آموزی  الگوگیری و درس و  بینانه گرایی واقع پایش، آرمانو  ساز، مداقه مطلوب، ارکان جهت
 دارد.

  گذاری؛ سرمایه انسانی؛ رویکرد سیستمی مشی خط :ها هكلیدواژ
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 مقدمه
. دهد می تشکیل را مدیریت اصلی جوهره ،گیری تصمیم مدیریت، اکثر بزرگان علم نظر به

 ،سازمان ناکامی یا بقا در طورمستقیم به و زند می رقم را سازمان یک آینده که است تصمیمات این

مدت بسزایی در تعیین مسیر یک سازمان و تأثیرات بلند ،مشی ، خطمیان دراین .کند می آفرینی نقش

 حساسیت و سو، اهمیت  د. ازدیگرهایش دار آن به اهداف و آرماندستیابی یا عدم دستیابی 

 منابع کلان تصمیمات و ها سیاست ازجمله آن ساز جهت ارکان ویژه به انسانی سرمایه مدیریت

 در اهمیت این. است رسیده اثبات به وقرار گرفته  تأکید مورد مدیریتی متون در انسانی نیز

 .باشد می نیز مضاعف اند، رد مطالعه مقاله حاضر بودهامنیتی که موـ های نظامی  سازمان

گذاری  گذاری ضعیف در حوزه سرمایه انسانی به انتخاب مسیر یا اولویت مشی خطیک 

 ن سازمان را بگیرد یا اصولاًاخواهد شد که تا چندین دهه ممکن است آثار و تبعات آن داممنجر 

نمایی کرده و  های حساس آتی رخ ر بزنگاهدور و دپیامدهای منفی آن در آینده بسیارآثار و 

ای که در بالا ذکر  بودن دو حوزه به حیاتی باتوجهانحراف بکشاند.  و رسالت سازمان را به مأموریت

ی بضاعت به ارتقاپژوهش حاضر قصد دارد درحد ،انسانی( گذاری و سرمایه مشی شد )خط

 نزدیک شود. ،گویی برای آنطریق تلاش برای ارائه الگذاری سرمایه انسانی از مشی خط

نموده بیان  ،دانند یکی از بزرگترین اندیشمندان مدیریت می عنوان بهپیتر سنگه که او را 

گزاره مذکور اشاره به . (1533 ،)سنگه «ماست روزید یها از درمان یامروز ناش یدردها»است: 

مدت )جامعیت مکانی، بلنددلیل ضعف در نگرش جامع و  به معمولاًها  این واقعیت دارد که سازمان

با هایی که  خصوص در حوزه خود را )به  های ت بلندمدت سیاستزمانی و موضوعی( اثرا

دهند و  مل مورد توجه قرار نمیکاطور حوزه سرمایه انسانی( بهجمله از ندپیچیدگی مرکب مواجه

های  موریتأشده و دچار شکست یا عدم تحقق ممواجه های راهبردی  گیری بابت با غافل این از

نسلی، چالش بازنشستگی، توازن غیرمنطقی مشکل شکاف  :ی چونیها شوند. نمونه خویش می

ی سرمایه ها گذاری ید این مطلب است که سیاستؤهای بزرگ م ستاد و... در برخی سازمانو صف

 برد. از برخی نواقص راهبردی رنج می انسانی
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 جدید جهان شرایط از ثرأمت که آنها غییرت بالای نرخ و ها مشی خط بر ثرؤم متغیرهای تعدد

 خود کلان اقدامات پیامدهای از صحیحی درک نتوانند گذاران مشی خط شد خواهد سبب ،است

خیاوی و همکاران در مقاله خود فرزاد فرجی  .(1531باشند )میری،  داشته ،سازمان و جامعه در

کنند که  تصریح می« بخش سلامتگذاری منابع انسانی  مطالعه تطبیقی مراحل سیاست»عنوان با

الگویی کارآمد که شیوه  ؛نیازمند طراحی الگویی مناسب است ،گذاری منابع انسانی سیاست

دنبال مداقه در همین  هگذاری منابع انسانی را با دقت بیشتری نشان دهد. پژوهش حاضر ب سیاست

 موضوع است.

چگونگی دستیابی به »ترتیب که  است. بدین فرایندسیاست تنها یک بیانیه نیست، بلکه یک 

 فرایندطراحی  بنابرایناز اهمیت بالا و حتی بیش از خود سیاست برخوردار است. « یک سیاست

 های ایجاد سازمان ،راستا (. درهمین113: 1536شکری،  مهم است )خیرگو و ،گذاری سیاست

در  ی دیگرر کشورهاهای نظامی د مشی نیروی انسانی سازمان خط به مشاوره برای پژوهی سیاست

 بخش انسانی نیروی مطالعات مرکز ،1316 سال در مریکاا ارتش ،مثال عنوان به .بودهدستور کار 

 ارتش انسانی سرمایه های مشی خط راهنمایی و حمایت پژوهش، ویژه مأموریت با را  دفاع

 در هم باز گردی ذکر مورد قابل عنوان به یا( 9666 ویلیامز، و گیلاری) کرده است اندازی راه

 اش) برد نام توان می را دفاع وزارت انسانی نیروی مشی خط جامعه عنوان تحت ای سسهؤم مریکا،ا

 (9661 هوسک، و

 

 شناسی پژوهش روش
ز اطلاعات که شود. قسمتی ا ها، کیفی محسوب می نظر روش گردآوری دادهاین پژوهش از

های  مؤلفهراستای تعیین ای و در تابخانهشده قبلی است، ازطریق مطالعات ک حاصل تحقیقات انجام

ها نیز  . ابزار اصلی گردآوری داده شده استگذاری در مدیریت منابع انسانی تهیه  مشی اصلی خط

بنیاد  براساس روش دادهنیز شده  های گردآوری ساختاریافته بوده است. تحلیل داده های نیمه مصاحبه

که پس از فهم مسئله اصلی و  باشد میگونه  این گرفته. روش انجام کارساختاریافته صورت غیر
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مرور ادبیات پرداخته شده است تا ضمن تسلط بر موضوع، البته بدون   ؤالات، بهساختن س

پس از کدگذاری و تحلیل متون  ،نهایتمصاحبه با خبرگان موردنظر صورت گیرد. در ،سوگیری

بی(، الگوی موردنظر از مقایسه کدگذاری انتخاها )کدگذاری باز، کدگذاری محوری و  مصاحبه

 (. 1531حاصل شده است )خنیفر و مسلمی،  ،های مدام برگشتو و رفت

گیران کلیدی )فعلی و سابق( سازمان در ارتباط با مدیریت  تصمیم ،جامعه آماری این تحقیق

برسیم ها  که به اشباع داده حوزه بودند. تعداد نمونه نیز تاجایی منابع انسانی و همچنین خبرگان این

اساس سابقه و خبرگی افراد در حوزه است که برهدفمند  ،گیری افزوده شده است. روش نمونه

 .اند  انتخاب شده ،گذاری در سازمان سیاست

جز اولین  گلوله برفی استفاده شده است و بهگیری نیز در پژوهش حاضر از روش  برای نمونه

اند.   با روش گلوله برفی انتخاب شده ،سایرین ،م بودهأشونده که با انتخابی هدفمند تو مصاحبه

ازمان برای گذاری در س هایی چون سن خدمتی و سابقه تصدی مشاغل راهبردی و سیاست شاخص

 کار گرفته شد. شوندگان( به انتخاب نمونه )مصاحبه

 ها قرار گرفت: محک روایی یافته ، سنگدر پژوهش حاضر معیارهای ذیل

کار گرفته شد و همچنین   ضای گروه آموزشی، معیار همسانی بهاع با استفاده از نظرات سایر

کار گرفته شد.  گذاری، معیار تعین، به مشی حوزه خطنظران  با رجوع به نظرات دو تن از صاحب

شونده نیز ارائه  ، نتیجه نهایی به خود فرد مصاحبههای هر مصاحبه این پس از تحلیل دادهبر علاوه

 شده است.

 :نظر بوده استدسه نکته حساس م ،ایایی نیز در پژوهش حاضربرای ارتقای پ

ترتیب که پس از انجام هر مصاحبه، تحلیل آن صورت  این ؛ بهزمان مصاحبه و تحلیل هم .اول

 ایم. گرفته شد و سپس سراغ مصاحبه بعدی رفته

 هایی که توضیح داده شد. هدفمند و با معیارها و روش انتخاب نمونه کاملاً .دوم

 مل پیاده شده است.اها ضبط و ک متن تمام مصاحبه .سوم
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 مبانی نظری پژوهش
چنین آمده است: یک راهکار  مشی این ، تعریف خطنامه آکسفورد انگلیسی جدید در لغت

 ؛پذیرفته یا پیشنهاد شده است )علامه ،کار یا فرد و وسیله حکومت، حزب، کسب شده که به تعریف

سیر و راهی که انسان م»مشی  در فرهنگ فارسی معین نیز خط (.111: 1535 ،سلطانی و نریمانی

ای است  کننده محدوده یک برنامه عمومی و  مشخص ،مشی تعریف شده است. خط« رو دارد  پیش

( 113: 1535 ،سلطانی و نریمانی ؛که تصمیمات آتی باید در داخل آن گرفته شوند )علامه

اط مرجعی است خطوط راهنما و نق ،ابع انسانیمشی من ترتیب، خط همین (. به1513منش،  )ظریف

 پدیا انگلیسی(. سازمان درخصوص کارکنانش )ویکی برای اتخاذ تصمیمات

 مقررات زیرا ؛دانست یکی دستورالعمل یا مقررات با نباید را مشی خط ،تعاریف بالا به باتوجه

مدیر وجود  برای ییجا و کنند می بیان قطعی طور به را حرکت چگونگی معین، وضعیتی مقابل در

 (.1513منش،  کند )ظریف استفاده خویش انعطاف از تا ندارد

اما  ،پذیر نیست آسانی امکان ت ارائه یک تعریف جامع و مانع، بهباید گف ،مجموعدر

های  در متون مدیریت اگرچه این دو واژه تفاوت ها. ها و سیاست تصمیم مترادف است بامشی  طخ

کار برده و  مشی را معادل یکدیگر به است و خطهای سی واژه معمولاًما ظریفی با یکدیگر دارند ا

( )حاجی 1535پور،  اند )قلی های زیر را بر شمرده اند و در تعریف آنها ویژگی مترادف دانسته

 (:1513 ( )ظریف منش،1535ملامیرزایی، 

وظیفه اصلی رسد  نظر می مشی است و به عنصر اصلی در تعریف خط« تعیین اولویت»مفهوم ـ 

 .استتعیین اولویت  ،مشی خط

مشی تصمیمی است با  گستره وسیع و  گیری است )خط مشی از جنس تصمیم و تصمیم خطـ 

 پایداری بالا(.

 مشی ناظر به حل مسئله است. خطـ 

، ممکن است حیات سازمان را صورت انحرافمشی از جنس تصمیاتی است که در خطـ 

 ات عملیاتی(خطر بیندازد )برخلاف تصمیم به
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 گذشته بر حال دارد( تأثیربخشی دارد/  بین تأثیرمشی از جنس تصمیمات وابسته است ) خطـ 

1مدتی دارند.ز جنس تصمیماتی است که آثار بلندمشی ا خطـ 
 

اقدامات و عملیات در درون آن  چارچوبی است که نیز انسانی سازمان سرمایه مشی خط

 .انسانی منابع اداره طرز در سازمان مقاصد تبیین برایاست  رهنمودهاییگیرد.  صورت می

 مشی سرمایه انسانی اهمیت خط
همچنان معتقدند که منابع  ،های اخیرهای جنگبر آموزه ویژه باتکیه نظران بهاکثر صاحب

 دارای اهمیت بسیار بیشتری است و ،های نظامی، در مقایسه با دیگر منابع سازمانانسانی سازمان

های دینی، دیدگاه و تدابیر آموزه به باتوجه. مقایسه است غیرقابلبا سایر منابع گفت توان  حتی می

های ارزشمند و  اعی جمهوری اسلامی ایران و تجربهدف )رهنامه( فرمانده معظم کل قوا، دکترین

، های دفاعی ایران نیز سازمانقق اهداف درخشان دوران دفاع مقدس، نقش منابع انسانی در تح

مشی منابع انسانی  راستا، خط (. درهمین1513منش،  و خواهد بود )ظریفساز بوده و برتردیل ب بی

(. بسیاری از 9611ای بر خروجی نیروی انسانی سازمان دارد )گیل و میر،  برجستهکاملاً تأثیر

های مدیریت و توسعه سرمایه انسانی دقیقی برای خویش تدوین  سیاست ،ها کشورها و سازمان

نقش اصلی را در دستیابی کشور یا سازمان به  ،که  نیروی انسانی توانمند و شایستهچرا؛ اند نموده

 (.9615کند )کوک،  یت رقابتی ایفا میزم

، امروزه نیز علاقه فراوانی 9یک تصمیم راهبردی برای سازمان است ،سیاست سرمایه انسانی

های سرمایه انسانی ایجاد  استکار سازمان با سیو راستاسازی راهبرد کسب ها برای هم در سازمان

 (. 1331شده است )گونیگل، 

تر است  گذاری درست یا غلط مهم های دارای پیچیدگی، اهمیت سیاست خصوص پدیدهدر

 ،واقع. در(1: 1531پورعزت و نجابت،  ،شود )الوانی میمنجر  ،و به بهبود یا عدم بهبود پدیده

اوضاع را تواند مشکل را حل یا  می ،گیرد ت میها صور هایی که در ذیل سیاست اقدامات و فعالیت

 

های  از مجموعه فعالیتاست  مشی عمومی عبارت  خط»کند:  مشی عمومی را چنین تعریف می ( خط3: 1363ریچارد رز )رز، . 1

 «شود و تبعاتی برای افراد دارد مدت اجرا می زمانی طولانی  بیش مرتبط به هم که در گسترهو کم

2. Strategic Decision Making 
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ارزیابی و اصلاح شود  ،صورت مستمر گذاری به مشی نظام خطلازم است  ،بدتر کند. بنابراین

مشی سرمایه انسانی مهم و پیچیده است،  خطبه همین دلیل (. 5: 1531پورعزت و نجابت،  ،)الوانی

دو  اًمستقیم ،اتخاذ کنیم کارکنانوق بازنشستگی مشی در حوزه حق اینکه ما چه خط ،مثال عنوان به

های ما خواهد بود و دوم اینکه  ای از هزینه کننده بخش عمده : اول اینکه تعییندارد اثر مهم برای ما

ای آنها ارزش قائل خواهد شد و نسبت به اینکه چقدر سازمان در آینده بررا  کارکناندیدگاه 

 ،بنابراین .(9663مان را تعیین خواهد کرد )کوهی و همکاران، نتیجه میزان وفاداری آنها به سازدر

 گذاری دقیق و عمیقی برای آن صورت گیرد. باید سیاست

یک شکاف تحقیقات کاربردی وجود دارد  ،مشی سرمایه انسانی درمورد موضوع خط

 تبیین درخصوص پژوهشینیاز  یک ( معتقدند9611مثال )گیل و میر،  عنوان به(. 9615)کوک، 

از و   نشده فهم درستی به رابطه این و دارد وجود کارکنان عملکرد و انسانی منابع مشی خط رابطه

(. 9619شفاف شود )کاتو،  ،این روابط ،طریق پژوهشکنند از ، لذا پیشنهاد میاست سیاه نوع جعبه

به عملکرد مطلوب شود چرا یک سیاست خوب منابع انسانی  در این صورت است که مشخص می

مشی  خصوص خطویژه در . به(9611 پیکی، و بلاک)شود  نمیمنجر  ،نظر ما از کارکنانوردو م

 ،المللی تحقیقات لازم صورت نگرفته است. بنابراین های فرامرزی و بین انی در سازماننیروی انس

، 1هایی است )ونگ مشی نیروی انسانی چنین سازمان عواملی بود که سازنده خطدنبال یافتن  هباید ب

1331 .) 

 پیشینه مطالعات 
مطالعه و ترشدن حوزه مورد ای که به روشن گرفته این بخش، گزارشی از مطالعات صورت در

 ارائه شده است.  ،کرد مرزهای آن کمک می
  

 

1. Wong 



 1531بهار (، 53)شماره پیاپی  1 ه، شماردهمیازدیریت منابع انسانی، سال های م فصلنامۀ پژوهش

 

03 

 مطالعات پیشین .1جدول 
 یافته مرتبط محل نشر عنوان ردیف

9 

Personnel Policy 

Choice: The 

context for 

Human Resource 

Development 

Journal of European 

Industrial Training 

1991 

(Patrick Gunnigle) 

در این مقاله سیاست سرمایه انسانی یک تصمیم است، یک انتخاب است بین چند گزینه. 

ها  ثر بر سیاست منابع انسانی سازمانؤاین مقاله هدف اصلی خود را یافتن عوامل کلیدی م

بندی  لی محیط خارجی و محیط داخلی دستهرا در دو دسته کداند.  پژوهشگر، عوامل  می

های سرمایه انسانی در  که سیاسترا ، چهار ناحیه کلیدی کرده است. همچنین این مقاله

نظام پاداش و کاری، جذب و ارتقا،  نظامشمارد:  به شرح زیر بر می ،شود آنها اعمال می

های سایر  برداری از سیاست پیسرمایه انسانی نباید فقط کهای  مشی ارتباطات. خط

صورت علمی مورد بازنگری و  ، بلکه باید بهکشورها و ادبیات منابع انسانی باشد

 سازی قرار گیرند. بومی

1 

گذاری خوب  مشی خط

در قوه مجریه، 

سازی نقش  مدل

های سازمانی و  ظرفیت

 زمنیه ملی

 

 مجله مدیریت دولتی

1533 

)منوریان، محمدی، محمدی 

 فاتح(

ینه مصاحبه شده و در دو های دولت، با اعضای کاب مشی بر خطاین پژوهش باتمرکزدر 

گذاری خوب احصا شده  شیم های خط شرایط یا شاخص ،ملی  سازمانی و زمینه بعد درون

سازمانی: ظرفیت سازمانی، ظرفیت رفتارهای فرانقش، ظرفیت مدیریتی.  است. درون

رای دستیابی به بنگی، اقتصادی و فناوری. الملل، سیاسی، فره رایط بینای: ش زمینه

این دو  ،مشی توجه شود. مقاله خط فرایندمشی خوب باید بر ارتقای دو بعد محتوا و  خط

 .است بعد و شاخصه آنها را با مصاحبه استخراج و تعریف کرده

3 

Human Resource 

policies in 

Japanese retail 

stores in Hong 

Kong 

International 

Journal of 

Manpower 

1998 

(MML Wong) 

اند با برخی مشکلات در حوزه سرمایه  کنگ رفته به هنگبرای کار های ژاپنی که  شرکت

های سرمایه انسانی خود را  مشی خط دبای اند که برای غلبه بر آنها می انسانی مواجه شده

های  لی پژوهشالمل های بین ی در سازمانمشی نیروی انسان خصوص خطد. دربازبینی کنن

عواملی است دنبال یافتن  هب ،ی داریم. بنابراینلازم صورت نگرفته است و شکاف پژوهش

تمرکز اصلی مقاله،  به باتوجهاست.   ها مشی نیروی انسانی چنین سازمان که سازنده خط

های سرمایه انسانی که در پژوهش بر آنها تمرکز شده است  ؤثر بر سیاستسه بعد اصلی م

 .ارتند از : محیط داخلی، محیط خارجی و نوع کارکنانعب

6 

بررسی آثار 

های مدیریت  مشی خط

منابع انسانی بر عملکرد 

 سازمانی

های  فصلنامه پژوهش

 مدیریت منابع انسانی

)رجبی فرجاد،  1531

 (الهی روح

های مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمانی  مشی هدف این پژوهش بررسی آثار خط

مشی  مه استفاده شده است. پرسشنامه خطبرای سنجش این موضوع از دو پرسشنا است.

عبارت از این بوده آمده  دست همدیریت منابع انسانی و پرسشنامه عملکرد سازمانی. نتیجه ب

ثر و مستقیم ؤهای مدیریت منابع انسانی و عملکرد سازمانی رابطه م مشی است که بین خط

 های نظامی کشور بوده است. ز یکی از دانشگاهوجود دارد. مورد مطالعه نی

2 
The role and 

impact of HRM 

policy 

International 

Journal of 

Organizational 

Analysis 

2011 

(C Gil) 

شکاف بین   مطالعه اًمشی مدیریت منابع انسانی و ضمن تبیین نقش خط ،هدف این پژوهش

ژوهش نیز سازمان است. روش انجام پ مشی و عملکرد مدیریت منابع انسانی در خط

مشی منابع انسانی و سنجش عملکرد واقعی مدیریت منابع  ارسال پرسشنامه سنجش خط

 ها بوده است. انسانی برای مدیران ارشد منابع انسانی سازمان

 تأثیرکند. به  های سرمایه انسانی را به دو دسته سخت و نرم تقسیم می سیاستاین مقاله 

( متفاوت مدیران و کارکنان اشاره دارد. همچنین نقش محیط شامل نیز روایت )جوهره

 کید قرار گرفته است.أمورد ت
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 مطالعات پیشین .1جدول ادامه 
 یافته مرتبط محل نشر عنوان ردیف

1 
How to write 

excellent human 

resource policies 

Management 

Research News 

2000 

(Kleiner) 

های یک  علاوه ویژگی انسانی به منابع های مشی خط چیستی از یهای مثال و تعریف

خود اختصاص داده است.  خوب بیشترین بخش این نوشته را بهمشی منابع انسانی  خط

 منابع مختلف های سیاست تدوین در سازمان های برساخته و نگرش ،تعریف نقش کیدبرأت

خطوط  صورت ع انسانی بیشتر بهمشی مناب هش خطانسانی نیز شده است. البته در این پژو

 کننده وضعیت هستند. های معرفی راهنما و بیانیه

3 
Human resource 

policies and 

continuity of care 

Journal of Health 

Organization and 

management 

2003 

(C Humphrey) 

مت شده در بخش سلاانسانی اتخاذهای منابع  مشی این پژوهش به بررسی کارآمدی خط

می که مرتبط با صورت بوده است که اسناد رس پردازد. روش کار نیز بدین لیس میانگ

مشی بودند  اند مورد بررسی قرار گرفته و متونی که از جنس خط موضوع شناخته شده

بندی شده و  پالیسی تم( دسته 6دسته ) 6ها در  اند. سپس این سیاست استخراج شده

اند. نقدها و پیشنهاداتی  رفتهورد نقد و بررسی قرار گصورت جلسه و سمینار خبرگی م به

 ها ارائه شده است. خصوص سیاستدر

16 

Human resource 

policies, 

management 

accounting and 

organizational 

performance 

Journal of Human 

Resource Costing & 

Accounting 

2009 

(Kouhy, Vedd, 

Yoshikawa  & Innes) 

های  قاله مثالاند. این م ان در سه کشور مختلف مورد بررسی قرار گرفتهسازم شش

 بر معرفی هفت ها دارد و علاوه نسانی در سازمانمشی منابع ا خوبی از مصادیق خط

 سازمان عملکرد بر هاآن کارگیری به بلندمدت آثار مختلف انسانی منابع سیاست

میت و سختی کند. محققان اه می خوبی تشریح را به (بازخوردها و روابط خیرها،أت)

اند و  أکید قرار دادهمشی منابع انسانی و عملکرد سازمان را مورد ت برقراری رابطه بین خط

مشی  أخیرهای زمانی بین اتخاذ خطعلت آن را تعدد و تنوع متغیرهای دخیل و همچنین ت

 دانند. و تغییر در عملکرد می

11 

Personnel Policy 

and the 

Transformation 

of Western 

Militaries 

 کتاب

 MITانتشارات 

9666 

مشی منابع انسانی در نیروهای نظامی، با نگاه به تغییرات در  این کتاب با موضوع خط

صحنه نبرد و موضوعات امنیتی به تشریح تحولات نیروهای مسلح و بالتبع آن تغییر در 

با ذکر و تشریح  کتاب پردازد. در طول مشی نیروی انسانی نیروهای مسلح می خط

ها را  مشی نیروی انسانی در کشورهای مختلف عضو ناتو این سیاست هایی از خط مثال

نظر نویسندگان کتاب، هدف اصلی کند. از ه و پیشنهاداتی ارائه میموردکاوی کرد

مشی منابع انسانی نیروهای مسلح جذب، نگهداری و انگیزش افراد باکیفیت در  خط

 مشاغل درست است.

19 
How to develop 

personnel policy 

manual 

 کتاب

 Americanنشر 

Management 

Association 

1998 

اً به اهمیت های نیروی انسانی ضمن مشی این کتاب با تشریح اهمیت و جایگاه خط

های سازمان )بیانیه  مشی دادن مجموعه خطان چگونگی انتشار و دردسترس قرارچنددو

پردازد. بخش عمده  ( در حوزه نیروی انسانی میpolicy statementسیاست یا همان 

ای مختلف کلیات مشی منابع انسانی به تفکیک کارکرده هایی از خط کتاب به ذکر مثال

مشی منابع انسانی خوب تشریح  گانه یک خط های ده ویژگی  علاوه و اهمیت موضوع به

 شده است.
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 مطالعات پیشین .1جدول ادامه 
 یافته مرتبط ل نشرمح عنوان ردیف

15 

What does 

Transformation 

mean for Military 

Manpower and 

Personnel Policy 

 RANDکتاب نشر 

2004 

 )هوسک و اش(

پردازد که  پایگی می پایگی نیروهای مسلح به شایستگی این کتاب به لزوم تغییر از تهدید

ها نیز تغییرات متناسب روی  زمانهای سرمایه انسانی این سا مشی بالتبع آن باید در خط

ها  راستا این مطالعه به تشریح ویژگی شایستگی فوق الذکر حاصل گردد. درهمیندهد تا 

های نظامی و چگونگی تحول در آن  مشی نیروی انسانی سازمان هایی از خط و مثال

 های و پیشنهاداتی نیز در این باب دارد.  پردازد و مثال می

11 

 راحلم تطبیقی مطالعه

 گذاری سیاست اصلی

 بخش انسانی منابع

 سلامت

نشریه علوم بهداشتی 

 1531شاپور  جندی

)فرجی خیاوی، ملکی، 

 خواه( جعفریان، وطن

یین کرده و ضمن تشریح گذاری منابع انسانی را تب نویسندگان این مقاله، مراحل سیاست

 اند. هایی نیز زده مثال ،هرگام

 

 

 های نظامی مانمشی سرمایه انسانی در ساز خط
 ،های نظامی هستیم دنبال تحول در سازمان هدر گزارش خود معتقد است اگر ب 1سسه رندؤم

)اش و  کارکنان، ساختار، فناوری و مسائل مربوط به )رهنامه( بعد اصلی دارد: دکترین 1این تحول 

اروپایی و  های امنیتی و نظامی کشورهای ها، سازمان (. مانند اکثر انواع سازمان9661هوسک، 

های  های متناسب با محیط راهبردی جدید و واقعیت مریکای شمالی، با هدف دستیابی به قابلیتا

خود را اجرا کرده و  کارکنانمشی  های تحول در خط شناختی و اجتماعی آینده، برنامه جمعیت

یم و مهمی با های نظامی ارتباط مستق مشی منابع انسانی سازمان . آنها معتقدند کیفیت خط9کنند می

دلیل تحول در آن حیاتی است  همین آنها در آینده خواهد داشت و به مأموریتکیفیت اجرای 

مشی سرمایه انسانی که در سازمان نظامی اتخاذ  خط ،دیگر عبارت (. به9666، 5)گیلاری و ویلیامز

 (.9661و هوسک، شود یک دهه بعد در میدان عملیات خود را نشان خواهد داد )اش  می

مشی نیروی انسانی  خط به مشاوره برای پژوهی سیاست های ایجاد سازمان ،راستا درهمین

 مطالعات مرکز مریکاا ارتش ،مثال عنوان به های نظامی در این کشورها در دستور کار است. سازمان

 

1. RAND 

نیز قابل ذکر است )گیلاری و ویلیامز،  Policy for Peopleمتحده بر  عی ایالاتدی دفاکید ویژه دفاتر مطالعات راهبرأت. 9

9666) 
3. Gilory & Williams 
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 سرمایه های مشی خط راهنمایی و حمایت پژوهش، ویژه مأموریت با را  دفاع بخش انسانی نیروی

 جامعه عنوان تحت ای سسهؤم یا( 9666 ویلیامز، و گیلاری) کرده است اندازی راه ارتش نیانسا

 .(9661 هوسک، و اش) برد نام توان می را دفاع وزارت انسانی نیروی مشی خط

 گذاری مشی خط فرایند
های متمرکز و  ها و روش گذار در کشور بیشتر با سبک مشی رویکرد موجود در نهادهای خط

مورد استفاده « 1توسعه سیاست»اما امروزه رویکرد  ،(1535به پایین سازگار هستند )میرزایی، از بالا 

شوند و نه پس از دستیابی به خروجی  که مسائل واقعی نه از یک نقطه شروع می؛ چراگیرد قرار می

 شوند. سیاست، متوقف می

ت که در ادامه گذاری به مراحل تفضیلی بیشتری قابل تفکیک اس مشی خط فراینداگرچه 

 (:1535دانند )میرزایی،  قابل خلاصه می را سه گام اصلی زیر ،اما محققان ،خواهیم دید

 

 
 (1535گذاری سرمایه انسانی )میرزایی،  مراحل اصلی سیاست .1نمودار 

 

فرایند است نه یک پروژه مقطعی. یک  ،گذاری جمله سیاستهمه تصمیمات از

فرایند زاده  الوانی و شریف .شود جدیدی آغاز می فرایند ،ایجدیگر پس از ارزیابی نت عبارت به

فرایند کوکران و همکاران نیز  دانند. یک چرخه زنده و پویا می را گذاری مشی خط

 (:195: 1535پور،  اند )قلی گذاری را به شکل نمودار زیر توصیف کرده مشی خط

 

1. Policy Development 

 ارزیابی اجرا تدوین
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 (125: 1535پور،  گذاری )قلی مشی خط چرخه .2نمودار 
 

 گذاری سرمایه انسانی مشی ثر بر خطؤوامل مع
بر سیاست سرمایه انسانی و همچنین عواملی  مؤثربندی زیر را از عوامل  گونیگل در مقاله خود دسته

 (:1331ارائه کرده است )گونیگل،  ،)خروجی و پیامد( دارد تأثیرکه سیاست سرمایه انسانی بر آنها 

 
 (1331یه انسانی )گونیگل، مشی سرما بر خط مؤثرعوامل  .5نمودار

شناسایی و تعریف 
 مشکل

 تقاضای خط مشی

 شکل دهی گزینه ها

 اتخاذ خط مشی
 اجرای خط مشی

 (نتایج و پیامدها)

 ارزیابی خط مشی

تعریف مجدد  
 مشکل

 سیاست سرمایه انسانی

 نظام پاداش ارتباطات جذب و مسیر شغلی نظام کاری

 عوامل محیط داخلی

 اندازه و ساختار سازمان کارکردهای جاری منابع انسانی ویژگی های نیروی کار راهبرد کسب وکار ارزش های مدیریت

 عوامل محیط خارجی

 اقتصادی/ اجتماعی فناوری سیاست های عمومی کشور بازار محصول بازار نیروی کار
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مشی در حوزه سرمایه  بسزایی در تدوین و ساختن یک خط تأثیردر ادامه برخی عواملی که 

 تشریح بیشتری خواهند شد. ،انسانی دارند

 مشی سرمایه انسانی عوامل محیطی بر خط تأثیر

بر  مؤثربعاد ا عنوان به( در مقاله خود با استفاده از مدل داولینگ سه بعد را 1331)ونگ،  

 :است خوبی در آن تشریح شده که عنصر محیط به   ذکر کرده ،های سرمایه انسانی سازمان سیاست

 
 (1331مشی سرمایه انسانی سازمان )ونگ،  بر خط مؤثرسه بعد اصلی  .4نمودار 

 

مواردی چون  درهای منابع انسانی  سیاست رکود اقتصادی در محیط به تغییر در ،مثال عنوان به

همچنین شده و منجر موعد و تعدیل از تر یا بازنشستگی پیش کاهش ساعات کاری و پرداخت کم

کنند  شدن کارکنان و مدیران در انتخاب مشاغل خواهد شد. آنها سعی میکارتر باعث محافظه

های  اذ سیاستزودی عذر آنها خواسته نشود. این موضوع باید به اتخ که بهمشاغلی را انتخاب کنند 

 شود. منجر ،تر به آنها دهنده ه انسانی امیدسرمای

د دو عامل سطح مهارت پایین اغلب افرا تأثیرمحیط عبارت است از  تأثیرمثال دیگری از 

جذب افراد جوان و »مشی  های چندملیتی حاضر در چین که خط چینی و نیاز شدید شرکت

های  کند که شرکت نکته جلب میسازد. دو نمودار زیر نیز توجه ما را به این  را می« آموزش آنها

 خط مشی سرمایه انسانی

 جذب و استخدام

 نگهداشت و رفاه

 آموزش و توسعه

 داخلی محیط

ارزش ها و اهداف مدیران، راهبرد  
 کسب وکار، فناوری

 انواع و دسته های کارکنان

 محیط خارجی

اقتصاد و بازار، بازار کار، فرهنگ  
 عمومی
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 کنند. متفاوت را اتخاذ می مشی سرمایه انسانی کاملاً مشابه در دو محیط مختلف، دو خط اًتقریب

 

 
 مشی سرمایه انسانی عوامل فرهنگی بر خط تأثیر .3 نمودار

 

دارد  های نظامی امنیتی اشاره مشی سرمایه انسانی در سازمان طوره ویژه به خط بهمثال زیر نیز 

 .(9666)گیلاری و ویلیامز، 
 

 
 های نظامی مشی سرمایه انسانی در سازمان شناختی بر خط عوامل جمعیت تأثیر .6 نمودار

 

دیدهای آینده آمده در محیط و تهوجود ( نیز در کتاب خود تغییر به9661 )اش و هوسک، 

پایگی به  ی از تهدیدهای نظام های سرمایه انسانی سازمان مشی شدن خط را الزامی بر تبدیل

 دانند.  پایگی می شایستگی

 

 
 

های نظامی امنیتی  گذاری سرمایه انسانی در سازمان مشی بر خطهای محیطی  روند تأثیر .7 نمودار

 (2006)گیلاری و ویلیامز، 

 :سیاست سرمایه انسانی شرکت های صنعت و معدن چین در آسیای جنوب شرقی

 انتقال کارگران و کارمندان چینی به محل

 اشتراکات فرهنگی و زبانی بین  

 چین و آسیای جنوب شرقی

 :سیاست سرمایه انسانی شرکت  چینی هوآوی در آفریقا

 آموزش افراد آفریقایی بومی

 تفاوت فرهنگی و زبانی بین  

 چین و آفریقا

 :خط مشی سرمایه انسانی سازمان نظامی

 ...(زنان، اقلیت ها و )توسعه دامنه جذب ها 

 :محیط جمعیت شناختی

 کاهش تعداد جوانان در کشور

تغییر در 
محیط امنیتی  
 دفاعی آینده

غیرقابل  
پیش بینی شدن و 
پیچیدگی فضای  

 جنگ آینده

لزوم هوشمندی 
نیروی )چندبعدی نیروها 

سیاسی، اطلاعاتی،  
 (رزمی

 :خط مشی سرمایه انسانی در حوزه آموزش
تأکیدبر بینش افزایی و دانش افزایی  

 (علاوه بر تاکیتیک های رزمی)
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 مشی سرمایه انسانی راهبردهای سازمان بر خط تأثیر

راستای تحقق نی را ابزاری دریاست سرمایه انسا( در پژوهش خود س1513منش،  )ظریف

های مدیریت منابع انسانی را  مشی ( نیز خط9611داند. )گیل و میر،  راهبردهای نیروهای مسلح می

کار و لزوم و راهبرد کسبعامل  تأثیرکنند و در ارتباط با  تقسیم می 1به دو دسته سخت و نرم

 کنند: صورت نمودار زیر اعمال می هبندی را ب ت سرمایه انسانی با آن، این دستهراستایی سیاس هم
 

 

 
 (2011مشی سرمایه انسانی )گیل و میر،  كار سازمان بر خطو راهبرد كسب تأثیر .1نمودار 

 

راهبرد  مشی سرمایه انسانی از سایر راهبردهای سازمان )مثلا پذیری خطتأثیرراستایی و  هم

کید شده أ( ت9663ی و همکاران، برنامه سازمان( در پژوهش )کوهو سازی ساختار در طرح کوچک

 و رابطه زیر تشریح شده است. 
 

 
 

 (2003مشی سرمایه انسانی )كوهی و همکاران،  كار سازمان و خطو رابطه بین راهبرد كسب .3نمودار 

 

1. Soft & Hard  

 

 :خط مشی نرم مدیریت سرمایه انسانی

 ...(توسعه کارکنان و )

 نگاه ارزش گونه و سرمایه ای به کارکنان

 (تلاش برای حداکثرسازی تعهد کارکنان)

 :راهبرد کسب وکار

 تمایز

 :خط مشی سخت مدیریت سرمایه انسانی

 ...(نگاه بهره بردارانه و کنترلی و )

 نگاه ارزش گونه به پول سازمان

 (تلاش برای حداکثرسازی بهره وری کارکنان)

 :راهبرد کسب وکار

 کنترل هزینه

 موفقیت سازمان در کوچک سازی
 :خط مشی سرمایه انسانی در حوزه آموزش

 چند مهارته کردن کارکنان

 :راهبرد ساختار سازمان

 کوچک سازی
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بندی  جمع عنوان بههای نظامی موارد زیر را  بر سازمان( نیز باتمرکز9666، )گیلاری و ویلیامز

دانند )ظریف  های منابع انسانی می مشی در بازبینی و تحول در خط مؤثردی عوامل محیطی و راهبر

 (:9: 1513منش، 

 

 
امنیتی  های نظامی مشی سرمایه انسانی در سازمان بر لزوم تحول خط مؤثرهای  تحول .11نمودار 

 (1513منش،  )ظریف

 

 مشی سرمایه انسانی نفعان بر خط مدل ذهنی ذی تأثیر

یکی از عوامل بسیار مهم و  ،گذاران مشی نفعان و خط مدل ذهنی ذی های ذهنی و برساخته

مشی ما  مشی سرمایه انسانی است. اینکه چه ذهنیتی راجع به انسان داریم، سازنده خط بر خط مؤثر

 خواهد بود. کارکنانماندر مورد 

که   ویکرد، هنجارها و مدل ذهنی کسانیبر رأکید( ت1531)خدادادحسینی و محمدزاده، 

شده(  مشی اعمال پذیران به خط د )نوع نگاه خط مشیگیر گذاری صورت می مشی رباره آنها خطد

مدل ذهنی و  ،سودیگر اً ازداند. ضمن گذاری می مشی را زمینه و عرصه ورود بازاریابی به علم خط

 است. مؤثرشده و توفیق آن  مشی تدوین گذاران نیز بر نوع خط مشی خط عنوان بهرویکرد مدیران 

 شده دراین مقاله است. نمودار زیر ترسیمی از ایده مطرح

تحول در 
خط مشی سرمایه 

 م.انسانی ن

تغییرات 
 دموگرافیک

تغییر در ماهیت  
 م.مأموریت های ن

تغییر در ماهیت  
 تهدیدها

تغییر در ماهیت  
 فرصت ها

 تغییر در فناوری

 تغییرات اجتماعی



 گذاری سرمایه انسانی  مشی الگویی برای خط

 

33 

 

 
 

 مشی سرمایه انسانی پذیران در ساختن خط مشی گذاران و خط شیم ذهنی خط نقش مدل .12نمودار 

 (2003)كوهی و همکاران، 

 

توان ذکر کرد و آن  های نظامی امنیتی نیز در این خصوص می مثال ویژه برای سازمان

های امنیتی دفاعی وجود دارد  فی است که از مفهوم امنیت در ذهن مسئولان سازمانبرساخته و تعری

( معتقدند که مفهوم 9666گیرد. )گیلاری و ویلیامز،  گذاری صورت می مشی مبنای آن خطرو ب

نظامی تغییر  کارکنانتعریف ما از د بای اساس این تغییر میتغییر کرده و بر 9666سالامنیت پس از 

 شی سرمایه انسانی نیز تجدید نظر شود. م کند و خط

  مشی های خط ویژگی
های سیاست منابع انسانی تعریف کرده است )گونیگل،  سه بعد برای ویژگی ،گونیگل

1331:) 

هم یکپارچگی عمودی با راهبرد : در این یکپارچگی، 1یکپارچگی راهبردی (الف

 نظر است. )مثلا راهبرد بازاریابی( مدکار و هم افقی با سایر راهبردهای کارکردی سازمان و کسب

 

1. Strategic Integration 

  

رویکردها، هنجارها و 
 مدل ذهنی

 خط  مشی پذیر

  

رویکردها، هنجارها و 
 مدل ذهنی

 خط  مشی گذار

 مشی خط
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یک منبع و سرمایه  عنوان بهنظر چقدر به افراد ای اینکه سیاست موردمعن : به1فردگرایی( ب

سازمانی،  ی درونقبیل ارتقاهایی از )خروجی چنین نگاهی سیاستکند  فرد نگاه می منحصربه

.. خواهد بود(. در نقطه و شرایط کاری مطلوب برای کارکنان، پاداش جذاب برای جذب افراد

هم و در 9صورت یکسان به افراد به یعنی نگاه ؛که فردگرایی سیاست پایین باشد مقابل درصورتی

هایی چون کنترل شدید، شرح شغل مشخص و محدود، کاهش  خروجی آن سیاست) خواهد بود

 هزینه نیروی کار و... خواهد بود(. 

و  ها گیری در تصمیم 5ی کارکنان جهت مشارکتشدن برا بودن: میزان حق قائل ( مشارکتیج

 شدن صدای کارکنان. میزان شنیده

 مشی خوب های خط ویژگی

محمدی و  ،شده است )منوریانمطرح ها  مشی خصوص ارتقای خطو محتوا در فراینددو بعد 

 (. 1533 ،محمدی فاتح

 
 (1533 ،مدی فاتحمحمدی و مح ،)منوریان مشی خوب بر تدوین یک خط مؤثرهای  مؤلفه .5جدول 

ط
خ

 
ب

خو
ی 

مش
 

 (مؤلفهمفاهیم ) مقوله )بعد(

 فرایند
 گرایی، پیوستگی، شمولیت، شواهدگرایی، نگری، برون پیش

 آموزی، نوآوری و انعطاف درس 

 محتوا

 مشی مشی، انسجام درونی خط اسناد تحلیل پشتیبان محتوای خط

 میهای عل پذیری با تغییرات محیطی، اتکا بر نظریه انطباق

 بودن، شفافیتپذیر مشی، درک های خط اثربخشی بسته

 

مشی خوب  های یک خط ( در کتاب خود ، فهرست زیر را راجع به ویژگی1331)لاوسن، 

 سرمایه انسانی منتشر کرده است:

مشی سایر کارکردهای منابع انسانی،  راستا با خط پذیری سازمان، هم کننده به انعطاف کمک»

 

1. Individualism 

2. Commodity 

3. Employee involvement 
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های  راستا با قوانین و منویات سازمان های متفاوت افراد سازمان، هم دی گروهمطابق با نیازهای فر

مندی از  نفع و نه جانبدارانه و بهره های ذی مختصر و منصفانه برای همه طرف ،بالادستی، شفاف

 «مشی مطالعه و تحلیل دقیق پیش از تدوین خط

 مشی سرمایه انسانی پیامدهای خط

سانی، عبارت است از: جذب، نگهداری و انگیزش افراد با مشی سرمایه ان هدف نهایی خط

های دفاعی امنیتی و در قالب  کیفیت در مشاغل درست. همین هدف در ادبیات سازمان

کارکردهای مدیریت منابع انسانی، به شرح نمودار زیر قابل تلخیص است )گیلاری و ویلیامز، 

نیز در کتاب خود هدف غایی  (9661)اش و هوسک،  اً(. ضمن9661( )اش و هوسک، 9666

مینان از اینکه اط»اند:  چنین مطرح کرده های دفاعی امنیتی را این مشی سرمایه انسانی سازمان خط

 «.های نظامی وجود دارد نیاز برای دفاع از کشور در کارکنان سازمانهای مورد شایستگی

 

 
 سازمان نظامی امنیتیمشی سرمایه انسانی در  زنجیره پیامدها و نتایج خط .15نمودار 

 

الاتی که پژوهش حاضر دنبال آن بوده است عبارت است از اینکه الگوی ؤس

، خروجی، بازخورد( چگونه است و در هریک از فرایندگذاری سرمایه انسانی )ورودی،  مشی خط

 است؟سطوح مفهومی، صفر، یک و دو چگونه  ،ابعاد این الگو

 

 های پژوهش یافته
ها، در نمودار زیر با رویکرد سیستمی  آمده از تحلیل و کدگذاری مصاحبه دست مدل به

 های مفهومی و لایه صفر مدل(. نمایش داده شده است )لایه

خط مشی  
درست سرمایه  

 م.انسانی در ن

جذب درست  
 افراد درست

توسعه درست  
استعدادهای  

 افراد

به کارگیری  
در مشاغل 

 درست

انگیزش افراد  
به انجام  

 مأموریت ها

نگهداشت افراد  
مادامی که کشور و 
 نظام به آنان نیاز دارد
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 رویکرد سیستمیها با  تحلیل و كدگذاری مصاحبهمدل  .14نمودار 

 

ها، روایت نظریه نیز شکل گرفت که در  شده از مصاحبهبرمبنای طبقات فوق و کدهای احصا

 ای از روایت نظریه را مرور خواهیم کرد. ادامه خلاصه

 ها ورودی
که افرادی نخست این :فراهم شوددو ملزوم باید  ،گذاری سرمایه انسانی سازمان مشی برای خط

 ؛نظر( گرد میز حاضر شوندگذاری درمورد سرمایه انسانی سازمان مورد مشی مناسب این مهم )خط

دهی کلان موضوعات  سازی برای هدایت کلی افراد و مباحث آنها و خط دوم اینکه ارکان جهت

 گردآوری شده باشد و اعضای میز نسبت به آنها اشراف و همدلی داشته باشند. ،رات در میزو نظ

 اعضای میز

دارای علم  دبای گذاران( باید گفت که در سه حوزه اصلی می مشی در مورد اعضای میز )خط

 .شوند« گذار مطلوب مشی خط»و تجربه کافی باشند تا تبدیل به 

گذاری / تخصصی مدیریت منابع  مشی مومی مدیریت و خطهای: ع علم و تجربه در حوزهـ 

 انسانی / سازمانی

ملموس زیر نیز متناسب بوده و های غیر این افراد باید در زمینهفوق،   بر سه حوزه علاوه
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 و نیروی انسانی در سازمان باید مطلوب باشد.  نوع نگاه ایشان به انسان . 1

 گذاران اصلاح شده باشد.  مشی های ذهنی خط و برساختهها، مفروضات  انگاره . 9

 ،مثال عنوان به ؛ها باشد گذاران باید واجد برخی ویژگی مشی مسائل در خط  کردن نوع فهم . 5

 .فهم سیستمی یا فهم راهبردی مسائل

د ارت به کارکنان و یا رویکرم با نظأیا رویکرد اعتماد تو کارکنانگرایانه به  رویکرد مربی .1

  .داشتن به افراد تیمی

چون همهای معنوی  اینکه این افراد باید واجد ارزش ؛رسد نظر می اً بدیهی بهیک نکته تقریب

هایی متناسب با ذات  کاری، نیت الهی و... باشند. چنین ارزش تقوا، انصاف، پرهیز از سیاسی

زدگی و تعصب  ا  سیاستمورد کارکنان یاً مانع از تبعیض دربوده و ضمن «محور سازمان معنویت»

گذار منافع  شود فرد سیاست خواهد شد و باعث می کارکنانهایی از  گروهی به نفع یا ضرر طیف

نظر گرفته شود این ای دوم که باید در ظریف و حاشیه . مطلببداندانقلاب را در اولویت خود 

ینه در زمریزی کند و  ، برنامههای فوق است که سازمان باید برای داشتن چنین افرادی با ویژگی

لازم گذاری، کار  مشی های میز خط کردن قابلیت نشستن بر کرسیتوانمندسازی افراد برای پیدا

گذاری(  مشی خط فرایندهای فوق در جلسات میز ) باید شرایط بروز شایستگی اًصورت بگیرد. ضمن

 ت خود داشته باشد. بیان نظرا مثال، فرد استقلال نظر و جسارت کافی در عنوان بهمهیا باشد. 

 ساز اركان جهت

 د:کربندی  توان در سه دسته کلی زیر تقسیم ساز را می ارکان جهت

رسالت سازمان، نظام شایستگی، ساز سازمان عبارت است از مواردی چون  ارکان جهت

نیروهای مسلح شامل مواردی است ساز  ساله سازمان و... . ارکان جهت پنج انداز و برنامه چشم

ساز  ابلاغیات فرماندهی معظم کل قوا، ابلاغیات ستادکل نیروهای مسلح و... . ارکان جهته ازجمل

کشور و... . نظام  ساله پنجهای  انداز و برنامه های کلی نظام، چشم  نظام نیز عبارت است از سیاست

 ها محاط باشد.فرایندارزشی انقلاب باید بر همه امور و 
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  فرایند

گذاری  مشی یه انسانی سازمان بر صفحه نمایش اتاق جلسه خطیک مسئله در حوزه سرما

مشی  مورد این مسئله پیاده کنند تا به خطهای زیر را درفراینداعضای میز باید  .شود ظاهر می

 مطلوب جهت ابلاغ برسند:

 مداقه و پایش

در  ست تاادارای اولویت  ،پیش از شروع هر کار باید به این اجماع رسید که آیا مسئله حاضر

« مداقه در دستورگذاری»توان  را می فراینداین  ؟گذاری قرار گیرد یا خیر مشی دستور کار خط

و نیازسنجی صحیح به این مهم کمک خواهد کرد. نیازهای متصور  کارکنان. افکارسنجی از ید.نام

 توان از سه منبع احصا کرد: نیازهای اسلام، نیازهای انقلاب و نیازهای سازمان.   را می

های محیطی )اعم از محیط زمانی و محیط مکانی( صورت  پس از آن باید برخی پایش

بر تحلیل  گذاری باید مبتنی سیاست ،دیگر عبارت بگیرد. باید اقتضائات محیطی درنظر گرفته شود. به

محیط )محیط سازمانی، محیط نزدیک و محیط دور سازمان( باشد. در مورد محیط سازمان 

ط نزدیک باید به مواردی مهم است. در مورد محی ،ها و امکانات موجود تمواردی چون زیرساخ

کارکنان توجه و های مشابه یا عدالت بیرونی با آنها در موضوعات  یابی میان سازمان چون مکان

شناختی، ابعاد اقتصادی و ابعاد اجتماعی و  مورد محیط دور نیز ابعاد جمعیتمداقه داشت. در

ملموسی چون روحیه حماسی مردم( باید مورد مداقه قرار گیرد. غیر عواملخصوص  هفرهنگی )ب

ای  منطقهای و فرا ان اعم از دشمنان منطقهامنیتی، رصد و پایش وضعیت دشمنـ  برای سازمان نظامی

 نیز مهم است.

حوزه  های مؤلفهجمله پایش باید صورت پذیرد. از« های تکمیلی پایش»در انتها نیز برخی 

براین،  شده. علاوه فایده اقتصادی درمورد تصمیم اتخاذـ  ازمان و یا پایش هزینهنیروی انسانی س

جمله الزامات صف و عملیات یا الزامات خرد نیز کردن برخی الزامات تکمیلی از مداقه در لحاظ

لحاظ موضوعی  مورد نیاز است که البته اگرچه بهنیز « های تکمیلی پایش»باید اعمال شود. برخی 

باید مشی  سنجی اجرای خط ازجمله امکانخر اجرایی ألحاظ تقدم و ت ، اما بهگنجد ش میدر این بخ



 گذاری سرمایه انسانی  مشی الگویی برای خط

 

33 

سرتاسر مداقه و  .(مشی به عنوان مثال امکان سنجی اجرای خط) ها انجام شودفراینددر انتهای 

 پژوهی و علمی ممزوج باشد. های فوق باید با رویکردهای بلندمدت، کیفی، سیاست پایش

 آموزی الگوگیری و درس

 :ی ویژه سازمان وجود داردمورد الگو، دو نکته حساس درباب دراین

دار خزائن گرانبهای تجربیات دفاع مقدس و همچنین های نظامی کشور ما، وام سازمان .اول

همین دو از آموزی و الگوبرداری  ی از بهترین منابع جهت رجوع، درسو یک ندخود سازمان  گذشته

 حوزه اساسی هستند.

ت تطبیقی توجه نمود و آن اباید به یک نکته حساس در الگوبرداری و مطالع .دوم

بسته پرهیز کرد و  از الگوبرداری محض و چشم دبای دلیل  همین است. به« فردبودن سازمان به منحصر»

 اعمال شود.  ،خاص سازمان مأموریتفرهنگ و  اًحتم ،خصوص دراین

 لحاظ تناسبات سازمانی خاص

 :بوم سازمانبا مشی برای سازگاری  سازی خط بومی

 اًتقریبصبغه فهم اینکه به سازمان با  ،مثال عنوان به ؛های کلی سازمان با ویژگیتناسب  .اول 

کند که باید در  هایی به سازمان متبادر می سری ویژگی ای یک صبغهنظامی است و چنین 

سرمایه اجتماعی آن در  رب بودن سازمان و تکیه ه آنها توجه داشت. توجه به مردمیها ب گیری تصمیم

های خاص است. فرهنگ خاص،  دیگری از این ویژگی  ی جامعه، نمونهطبقات انقلاب

سازمان هست و... از  کارکنانالاذهانی جامعه  بینهای ویژه، برساخته ذهنی مشترکی که  مأموریت

 گنجد. موارد دیگری است که در این دسته می

 ،ل خدمتمشغوافرادی که در سازمان  ؛های سرمایه انسانی سازمان تناسب با ویژگی .دوم

گیری پیرامون آنها لحاظ شود. این افراد از  در تصمیم بایدهای خاصی هستند که  واجد ویژگی

های  لحاظ خدمتی نیز تنوع بالایی دارند. آنها ویژگی اً بهاند و ضمن های متنوع تشکیل شده طیف

ویش یا جمله داشتن رویکرد داوطلبی و نگاه فرامادی به شغل خ، ازدنخاصی را نیز همراه دار

دهنده کار نیز  شود، انجام از کاری که انجام می داشتن رویکرد اهتمام به رشد مستمر آنها )فارغ
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 برای ما بسیار مهم است و باید رشد کند(. 

 ها راستایی ها و هم لحاظ تعادل

 افزا با سایر تصمیمات باشد.  در راستا و هم بایدمشی  هر تصمیمی اعم از راهبرد یا خط

صورت  های کلان سازمان )به مشی د با خطمشی سرمایه انسانی بای تایی عمودی: خطراس هم .1

راستای های سرمایه انسانی باید در مشی طراستا باشد. خ ساز سازمان( هم تر با ارکان جهت کلی

ممکن است برخی  ،راستای تحقق این اهدافاهداف سامانه فرماندهی باشند. درتحقق 

رویکرد حمایت و پشتیبانی از  ،مثال عنوان بهن دیگر نیز مطرح باشد، رویکردهای ابزاری اما کلا

مشی  خود باید با خط نوبه زیرنظامات سرمایه انسانی نیز به مشی هریک از صف و عملیات. خط

 راستا و هماهنگ باشند. کلان حوزه سرمایه انسانی سازمان هم

این است که در سازمان نظامی نظر دراستایی افقی: نکته مهم و مخصوص سازمان مور هم . 9

های حوزه  مشی این خط .ها، موضوع نیروی انسانی است راستایی پیشرو در این هم ، سیاستامنیتی ـ

راستایی افقی دیگر  سرمایه انسانی است که باید محور باشد و سایرین با آن هماهنگ شوند. هم

های زیرنظامات  سانی. سیاستهای کارکردهای نیروی ان مشی افزایی بین خط عبارت است از هم

زنجیره ارزش ایجاد کرده و  بایدای بالاتر،  راستا باشند و در مرتبه سرمایه انسانی باید با یکدیگر هم

 های یکدیگر داشته باشند.  استفاده متقابل از ظرفیت

های خاص برخی  راستایی از کلیدواژه راستایی به یک ابرهم با تجمیع این دو هم

مراد از انسجام بین ست. ها مشی بخشی بین خط ن خواهیم رسید و آن انسجامشوندگا مصاحبه

 پود یک فرش است.  و ها، در کنارهم قرارگرفتن آنها همچون تار سیاست

هایی برای تدوین سیاست در حوزه نیروی انسانی باید لحاظ شود که  سری تعادل اً یکضمن

کارکنان، تعادل بین اهداف فردی و اهداف  عبارت است از: تعادل بین رشد فردی و رشد سازمانی

  .تعادل معقول بین داخل سازمان و خارج از آن و و امیال سازمانی

 بینانه گرایی واقع اعمال آرمان

کردن  بینی و اضافه عواقگرایی،  کیفیت جملهخواهی و ابعاد متنوع آن از آرماندر کنار حفظ 
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 ،واقعشود. در توصیه میبه  بینی مرسوم در سازمان ئالطلبی و اید گرایی به آرمان چاشنی واقع

. برخی ابعاد این هستند گذاری سرمایه انسانی مشی بینی دو بال در خط گرایی و واقع آرمان

های  هنظریزدگی و تکیه بیش از حد بر  زدگی، پرهیز از علم: پرهیز از شعارگرایی عبارتند از واقع

بر برآورد صحیح از توان خود و دشمن، فهم  بتنیخواهی م مانخواهی معقول، آر ، تحولآرمانی

گرایی و فهم درست شرایط  گرایی و فهم درست شرایط سازمان، واقع ها و موانع، واقع محدودیت

 جامعه و... .

 خروجی

بیانیه یک از گذاری سرمایه انسانی سازمان عبارت است  مشی خط فرایندخروجی ملموس 

د. این شوشدن ارسال  نفع برای اجرایی های مختلف و ذی رده به بایدسیاست در سرمایه انسانی که 

ترین  های زیر باشد تا به اجرای صحیح، نتایج مطلوب و کم باید دارای ویژگی« سیاست مطلوب»

 شود:منجر در برابر آن  کارکنانمقاومت از سوی 

 ؛مکتوب و شفاف باشد.  1

 ؛سناد راهبردی  برخوردار باشدبندی مشخص با سایر انواع ا از دقت و صراحت و مرز . 9

 ؛رسانی شود درستی برای همه ذی نفعان اطلاع از سادگی فهم برخوردار باشد و به . 5

 ؛برای کارکنان درونی شده باشد ،هایی که سیاست بر آنها مبتنی شده است ارزش . 1

  ؛نفعان مختلف در آن مشارکت داشته باشند بر حداکثر اجماع باشد و ذی مبتنی . 3

 های صورت بگیرد. سازی در محمل یک سامانه قرار بگیرد و برای استقرار آن سیستم . 6

 نتایج

مدت حاصل دستاوردهایی است که در افق بلند مشی سرمایه انسانی، آن منظور از نتایج خط

 بصیرتگذران سرمایه انسانی سازمان باید با برخورداری از  مشی د شد. خطنو دیده خواه

ر این گرا باشند و د دیگر هدف عبارت ه این قسم نتایج بلندمدت داشته باشند. بهردی، چشم براهب

د. نتایج یا نشوبه هدف  تبدیلخود  تمرکز کرده و ها و ابزار وسیله دام قرار نگیرند که صرفاً بر

 بندی نمود: توان در سه گروه عمده دسته اهداف مذکور را می
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جذب و »: نتیجه نهایی چیزی نباید باشد جز اهداف غایی در حوزه سرمایه انسانی (الف

دیگر، همه باید  عبارت به«. چشم انداز سرمایه انسانی»ق و یا تحق« نگهداشت نیروی شایسته

 مشی وضع نمایند.  خط ،راستای دستیابی به تصویر مطلوب نیروی انسانی سازماندر

راستای تحقق اید درازمان بهای مختلف س های بخش اهداف غایی کلیت سازمان: فعالیت (ب

شریک راهبردی سازمان هستند.  ،اصلی مأموریتدر تحقق راهبرد و رسالت سازمان باشد و همه 

باشد. « و رسالت سازمان مأموریتتحقق »کننده به  ، کمکنهایتد درگذاری بای میز سیاست

 ن.: حفظ قابلیت دفاع از کشور و حفظ ویژگی نهادی سازمادارد ویژه دو هدف غایی طور به

تناظر در این  میان آمد، به از سرمایه انسانی سازمان صحبت بهاند در بند پیشین از چشم اًضمن

 است.« انداز سازمان چشم»، دستیابی به بخش نیز باید گفت که هدف غایی

مشی در حوزه سرمایه انسانی چیزی نیست  اهداف غایی انقلاب: عیار مطلوبیت یک خط (ج

تا  کارکنانیا ابزاری خواهد شد برای  کرد میزان کمک خواهد جز اینکه این سیاست تا چه

توان درزمره  شود. این قسم اهداف را میمحقق « انداز کشور چشم»حاصل شود یا « اهداف انقلاب»

توان آن را به حوزه  مراتبی می تلقی کرد که با یک نگاه سیستمی و سلسله«  سازمانیاهداف فرا»

 .کردتا راس سرمایه انسانی متصل و هم

 رسانی روز هاجرا، ارزیابی و ب

مشی، کار ایشان با سیاست  یک خطنظر داشته باشند که پس از تدوین اعضای میز باید در

پذیری نشان داده و  خاتمه یافته نیست و باید متناسب با پیامدهای احتمالی، انعطاف ذکور کاملاًم

 هایی صورت دهند. روزرسانی هب

روزرسانی شود  هباید ب اًپرتلاطم عصر حاضر، شناخت از دشمن دائممثال، در محیط  عنوان به

اعمال آنان مشی حیاتی و کارساز برای  خط کارکنان،مبنای یک گزارش افکارسنجی از یا اگر بر

، باید در سیاست نتایج متفاوتی نشان داد ،کردیم و در آینده گزارشات جدید پایش افکار کارکنان

 رسانی رخ دهد.روز هنظر و ب گذشته تجدید

ها وجود دارد که عبارت است از تدوین  مشی باب ارزیابی خطنکته مهم دیگری در
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اعضای میز در ارزیابی  اًپذیری و ارزیابی باشند. ضمن گذاری، سنجه هایی که قابل شاخص سیاست

رویکردهای زیر را اعمال کنند: رویکرد هلیکوپتری، رویکرد جامع به دستگاه  بایدها  سیاست

بر آنچه در صحنه عملیات و  و رویکرد ارزیابی واقعی و مبتنی گذاری، رویکرد راهبردی استسی

 .دهد رخ می مورد کارکناندرصف 

شده در میز نیز برخی ملاحظات به اجرای مطلوب  مشی تدوین درخصوص اجرای خط

 سیاست کمک خواهد کرد که اعضای میز باید به آن توجه کنند: 

 ؛جزئی از سازماناجرای پایلوت در  . 1

شده و پرهیز از نگاه تشریفاتی و  مشی تدوین یان، ایجاد باور به خطارتقای اهتمام مجر . 9

 ؛مشی کاغذبازی به آن و تربیت مجریان برای اجرای درست یک خط

 ؛ارتقای جو اعتماد بین فرماندهان و آحاد کارکنان . 5

 مشی(.  یخ انقضای خطیافتن اجرای یک سیاست )تار توجه به زمان خاتمه . 1

های  به تحمیل هزینه ،درستی تدوین نشود مشی در حوزه سرمایه انسانی به خطچنانچه یک 

رفتن  خواهد شد و تبعات منفی فردی )ازبینمنجر گزاف به سازمان و نظام جمهوری اسلامی 

 پی خواهد داشت.تار منافقانه(، سازمانی و ملی دربروز رف و محوری کارکنان تکلیف

 

 گیری و پیشنهادها تیجهن
گذاری در حوزه سرمایه انسانی در  مشی این پژوهش با هدف طراحی الگویی برای خط

آمده با رویکرد سیستمی شامل ابعاد  دست هامنیتی انجام گرفته است. الگوی بـ  های نظامی سازمان

پیشنهادات زیر  های آن، ها و شاخصه مؤلفهباشد و برمبنای  ، خروجی و بازخورد میفرایندووردی، 

 قابل ارائه است:

گذاران شایسته  ، انتخاب سیاست«گذار مطلوب سیاست» مؤلفه به باتوجهشود  پیشنهاد می

مبنای آن صورت بگیرد. در گذاران فعلی بر های این مدل و همچنین پایش سیاست مبنای شاخصهبر

افراد   ایه انسانی سازمانگذاری برای سرم  ال که آیا اعضای جلسات ستادی سیاستؤپاسخ به این س
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های این بخش از مدل رجوع شود.  شود به شاخصه پیشنهاد می ؟مناسبی هستند یا خیر

آمده برای  دست همبنای مدل شایستگی بشود کانون ارزیابی بر پیشنهاد میراستا،  درهمین

انی گذاری سرمایه انس گذار مطلوب برگزار شود تا افراد شایسته به جمع میز سیاست سیاست

شده در های احصا ای با هدف ارتقای مهارت های توسعه اجرای برنامههمچنین،  .سازمان وارد شوند

های تفکر سیستمی و تفکر  برگزاری کارگاه همچونگذاران  ابزارهای سیاست عنوان بهمدل 

گذراران و هم برای آحاد  ای هم برای سیاست های توسعه شود. چنین برنامه توصیه می، راهبردی

نتیجه کاهش پذیران و در میان سیاستکه باعث پذیرش بهتر سیاست ؛ چراشود توصیه می، نفعان یذ

 مقاومت در برابر سیاست نیز خواهد شد. 

شده، پیش از  های سرمایه انسانی تدوین د سیاستشو های مدل، پیشنهاد می یافته به باتوجه

گذاشته شود و شرایط برای ابراز نظر  نفع های ذی سنجی و نظرسنجی از برخی گروهابلاغ، به افکار

ز خالی از لطف نخواهد سنجی نیشدن این نظر ای یز فراهم شود. پیشنهاد سامانهجسورانه و مستقل ن

صورت  یه انسانی، پس از تدوین ابتدا بهمشی حوزه سرما شود یک خط این پیشنهاد میبر بود. علاوه

لاغ و اجرایی شود و سپس پس از رفع آزمایشی در یک قسمت سازمان )حداکثر یک نیرو( اب

 .تسری یابد به کل سازمان ،اشکلات احتمالی اولیه

کردن در تصمیمات  فایدهـ ظهور مفاهیمی چون حسابداری سرمایه انسانی و هزینه  به باتوجه

کید أواسطه ت شدن چنین مفاهیمی )به خدمتی کارکنان و همچنین مورد غفلت نسبی واقعکلان 

خصوص مفاهیم جدید  باید  درمادی در سازمان(، اولاًبر معنویات و موارد غیرحق  بهبیشتر و 

وجه بیشتری ها ت گذاری  مشی در خط اًصورت بگیرد و ثانی سازی فرهنگ ،حسابداری سرمایه انسانی

لحاظ  ،شود تی منتقل میآهای  های پنهانی که به نسل خصوص هزینه به هزینه سیاست اتخاذشده به

شود دفتر حسابداری  برای این موضوع در نیروی انسانی شکل گیرد )پیشنهاد میگردد و واحدی 

 سرمایه انسانی در معاونت نیروی انسانی شکل گیرد(.

گذاری سرمایه  مشی آموزی از تجربیات سازمان در خط کید خبرگان به درسأبه ت باعنایت

ت دانش در حوزه شود مقدمات مستندسازی، ثبت تجربیات و مدیری انسانی، پیشنهاد می
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کید خبرگان بر أت به باتوجه اًفراهم شود. ضمن ،گذاری سرمایه انسانی گیری و سیاست تصمیم

شود مقدمات لازم جهت احصا،  دفاع مقدس، توصیه می خدمتی کارکناناستفاده از تجربیات 

)ثبت   گیری در مسائل نیروی انسانی دوران جنگ بندی و انتشار علمی تجربیات حوزه تصمیم دسته

 د.شوو انتقال تجربیات مرتبط( صورت پذیرفته و منتشر 

کارکنان های خدمتی متفاوت در  کردن تنوع و طیف اشاره مدل به لزوم لحاظ به باتوجه

های مختلف  لزوم برای طیف شده درصورت های تدوین شود سیاست پیشنهاد می سازمان،

گیری از  فته نشود. درنهایت نیز بهرهوند و این امر معادل ناعدالتی درنظر گرسازی ش بومی

شود. این کار  گذاری سرمایه انسانی سازمان پیشنهاد می پژوهی و تزریق آن به هسته سیاست آینده

و با ذهنی درگیر کارهای باشند داشته  توجهگذاران به آینده و جنگ آینده  شود سیاست باعث می

 نکنند.اقدام  ،مشی گذاری به خط ،روزمره و اجرایی

توان گفت هریک از ابعاد ذیل مدل،  های آتی نیز می خصوص پیشنهاد برای انجام پژوهشدر

نی چون موارد ذیل قابل پیشنهاد است: یوامثال، عن عنوان بهتواند محور یک پژوهش باشد.  می

های سرمایه انسانی  مشی گذاران سرمایه انسانی یا الگوی ارزیابی خط مشی الگوی توانمندسازی خط

  .های سرمایه انسانی مشی الگوی اجرای بهینه خطو یا 

ها و کارکردهای سازمان نیز پژوهش  های سایر بخش مشی شود برای خط پیشنهاد می اًضمن

توان  اً میگذاری در حوزه مهندسی(. ضمن مشی الگوی خط ،مثال عنوان بهمشابه صورت گیرد )

نابع انسانی نیز صورت داد. امات مهایی اختصاصی برای هریک از زیرنظ صورت مشابه پژوهش به

سری  باید الگوهایی برای یکگذاران،  گذاری و سیاست راستای تقویت سیاستبراین، در علاوه

الگویی برای ارتقای تفکر سیستمی در مدیران سازمان.  ،مثال عنوان بهاختیار داشت. ها در زمینه پیش

 شود. و الگوی آنها پیشنهاد میها  لذا پژوهش در راستای چگونگی ارتقای این توانمندی

های پیشین و  آمده با پژوهش دست ههای الگوی ب ها و واگرایی در جدول زیر برخی همگرایی

صورت خلاصه ذکر  الگوی حاضر که مختص سازمان موردمطالعه بوده است به ویژگی خاص

 شده است.
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 های پژوهش با مطالعات پیشین مقایسه یافته .4جدول 

 ذكر ویژگی خاص قابل های پیشین ادبیات یافته مدل محقق مؤلفه

 ورودی:

 گذار مطلوب: سیاست

های ذهنی  اصلاح انگاره

گذاران سرمایه انسانی از  مشی خط

 انگاری مسائل نیروی انسانی جمله ساده

( نیز یکی از موانع دستیابی به 1535پور،  )قلی

انگاری در دریافت  یک سیاست خوب را ساده

 است.  مشکل دانسته

در حوزه خاص مدیریت سرمایه انسانی سازمان 

مورد مطالعه، در مدل محقق به معضل 

نیروی انسانی در نیروهای مسلح « انگاری ارزان»

 نیز اشاره شده است.

 نتایج:

 اهداف حوزه سرمایه انسانی:

جذب و نگهداشت کارکنان نظامی 

مشی سرمایه  شایسته یکی از نتایج خط

مدل محقق  انسانی سازمان است که در

 .است به آن اشاره شده

( در کتاب خود یک 9661)اش و هوسک، 

مشی سرمایه انسانی در  هدف غایی برای خط

کنند:  امنیتی اعلام می -های دفاعی سازمان

نیاز برای های مورد مینان از اینکه شایستگیاط»

های نظامی  دفاع از کشور در کارکنان سازمان

 «.وجود دارد

گیرد نیز در  مورد دفاع قرار میطور ویژه آنچه  به

تمایز با ادبیات که به کشور اشاره دارد، مفهومی 

 گسترده است؛ 

 :فرایند

 مداقه در دستورگذاری:

بر  به لزوم دستورگذاری صحیح مبتنی

اشاره  ،بندی درست مسائل اولویت

 شده است.

( نیز به 1532)الوانی، پورعزت و نجابت، 

کی از آفات ی عنوان بهبندی ناقص  اولویت

د در گوین گذاری اشاره کرده و  می مشی خط

جای مسائل اصلی  چنین مواقعی، مسائل فرعی به

 گیرد. گذاری قرار می در دستورکار سیاست

ویژه در مدل حاضر، محل فهم طور به

گذاری سرمایه  بندی درست سیاست اولویت

 مبنای سه چیز است:انسانی بر

 ازماننیاز اسلام، نیاز انقلاب، نیاز س

 :فرایند

 میلی:کپایش ت

های مدل، افکارسنجی از  یکی از گام

پذیران( و فهم  مشی )خط کارکنان

 ذهنیت آنان است.

( به مدل 1531)خداداد حسینی و محمدزاده، 

پذیران اشاره کرده و آن را  مشی ذهنی خط

مشی دانسته.  مدخلی به موضوع بازاریابی خط

شنیدن  ( نیز نسبت به1331)گونیکل،  اًضمن

( پیش Employee voiceصدای کارکنان )

 .است کید داشتهأنان تآگذاری برای  از سیاست

امنیتی که  -مورد سازمان نظامیطورویژه در به

مراتبی است، در مدل حاضر به  سازمانی سلسله

ترین  نلزوم داشتن سامانه افکارسنجی که از پایی

تا بالاترین سطوح سازمان صدا  کارکنانسطوح 

 کید شده است.أت ،رساندرا ب

 روز رسانی: هب

 رسانی شناخت از دشمنروز هب

شناخت درست از دشمن یکی از 

ی است که بعدتر در فرایندهای  گام

روز  هب بایدگام ارزیابی و بروز رسانی 

 گردد.

( و )اش و هوسک، 9666)گیلاری و ویلیامز، 

آمده وجود ههای خود، تغییر ب ( در پژوهش9661

آینده را الزامی برای تغییر  در تهدیدهای

 اند. های نظامی دانسته سازمان کارکنانمشی  خط

دشمن »ویژه در مدل حاضر به تغییر از طور به

اشاره « مریکاا –ای  دشمن فرامنطقه»به « ای منطقه

شده است. همچنین تغییر از دشمنان کلاسیک به 

کلاسیکی چون داعش که باید آثار ردشمن غی

ای کارکردهای منابع انسانی ه آن را در سیاست

 سازمان دید.
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 های پژوهش با مطالعات پیشین مقایسه یافته .4جدول ادامه 

 ذكر ویژگی خاص قابل های پیشین ادبیات یافته مدل محقق مؤلفه

 :فرایند

 پایش و مداقه:

مشی  های اقتصادی خط صرفه  محاسبه

 سرمایه انسانی

یابی ( یکی از رویکردهای ارز1535پور،  )قلی

داند و عنوان  ها را رویکرد مدیریتی می مشی خط

 کیدبرأت مدیریتی نماید که در رویکرد می

 با مشی خط اهداف به دستیابی و اثربخشی

 هزینه است. ترین کم

ویژه در مدل حاضر، خبرگان به لزوم طور به

حسابداری »سازی و ارتقای مباحثی چون  فرهنگ

ده و آن را از اره کردر سازمان اش« سرمایه انسانی

 کارکنانهای  مانده در سیاست موارد مغفول

اند. به مواردی چون پرهیز از انتقال هزینه به  دانسته

 .است آینده نیز اشاره شده

 :فرایند

 بینی: پایش و مداقه + واقع

محیط شامل از  پایش در متغیرهای

بینی در خصوص  جمله فرهنگ و واقع

 شرایط جامعه در این حوزه

بر سیاست  مؤثر( عناصر محیطی 1331)ونگ، 

. در دسته است بندی کرده سرمایه انسانی را دسته

فرهنگ عمومی جامعه  مؤلفهمحیط خارجی، به 

نیز نقش متغیرهای  و (9663)کوهن و همکاران، 

های  مرتبط یا فرهنگ عمومی در سیاست

 اشاره داشته است.نظامات منابع انسانی در ژاپن 

ضر، خبرگان، در ذیل ویژه در مدل حاطور به

فرهنگ عمومی جامعه بر مواردی چون فرهنگ 

بر  مؤثر عاملیک  عنوان بهو روحیه حماسی مردم 

امنیتی که ـ  سیاست سرمایه انسانی سازمان نظامی

اشاراتی  ،بینی واقع شود باید مورد پایش و واقع

 اند. داشته
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 منابع

های (، طراحی مدل تحلیل سیاست1539فرد، حسن ) آذر، عادل؛ غلامرضایی، داوود و دانایی

 فصلنامه علمی ـ پژوهشی سیاست علم و فناوری.آموزش عالی با استفاده از پویایی سیستم، 

 های فرهنگی.تهران: دفتر پژوهش مدیریت منابع انسانی،(، 1516آرمسترانگ، مایکل )

 تهران: نشر عروج. گذاری امام خمینی)ره(. گیری و سیاستالگوی تصمیم(، 1539اسکندری، مجتبی )

تهران: پژوهشگاه علوم  اصول روش تحقیق كیفی،(، 1535اشتراوس، آنسلم و کوربین، جولیت )

 انسانی و مطالعات فرهنگی.

 شناسان. انتشارات جامعه گذاری فرهنگی، تهران: ای بر روش سیاست مقدمه(، 1531اشتریان، کیومرث )

های  استراتژی(، 1512نیا، شمس ا... . ) اعرابی، محمد؛ نجاری، رضا؛ ابطحی، حسین؛ و جعفری

 تهران: پویند.مدیریت منابع انسانی، 

تهران: دانشگاه علامه  گذاری عمومی، مشی فرایند خط(، 1531زاده، فتاح ) الوانی، سیدمهدی و شریف

 طباطبایی.

مشی نبودن خط (، دلایل اثربخش1531اصغر و نجابت، انیسه ) الوانی، مهدی؛ پورعزت، علی

 .11ـ  1، صص1دوره هفتم، شماره  مدیریت دولتی:گذاری ایران در زمینه فقرزدایی، 

مشی عمومی برای اداره شهرهای  (، ویژگی های خط1531ورعزت، اصغر و رحیمیان، اشرف )پ

 .51، ص16دوره چهارم، شماره   مجله مدیریت دولتی دانشگاه تهران،پیچیده، 

 تهران: انتشارات سمت. گیری، گذاری و تصمیم مشی تحلیل فرایندی خط(، 1516تسلیمی، سعید )

دانشگاه تهران:  مشی فرهنگی،الگوی اسلامی ایرانی اجرای خط(، 1535حاجی ملامیرزایی، حمید )

 رساله دکتری.

بندی سازوکارهای (، شناسایی و اولویت1531خدادادحسینی، سیدحمید و محمدزاده، سیامک )

 انداز مدیریت بازرگانی: چشمهای عمومی در ایران: رویکرد پژوهش آمیخته، مشیبازاریابی خط

 .31ـ  53

 تهران: نگاه دانش. های پژوهش كیفی، اصول و مبانی روش(، 1531خنیفر، حسین و مسلمی، ناهید )
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گذاری با استفاده از راهبردهای  (، توسعه فرایند سیاست1536خیرگو، منصور و شکری، زینب )

 .196ـ  165، صص 19دوره یازده، شماره  فصلنامه مدیریت نظامی:نگاری،  آینده

تهران: شرکت  های مدیریت دولتی، درآمدی بر نظریه(، 1536و الوانی، مهدی )فرد، حسن  دانایی

 انتشارات علمی و فرهنگی.

شناسی پژوهش كیفی در مدیریت: روش(، 1539فرد، حسن؛ عادل، آذر و الوانی، مهدی ) دانایی

 تهران: صفار، اشراقی.رویکردی جامع، 

 انداز مدیریت دولتی: چشمتوسعه کارآفرینی،  گذاری مشی (،  ارئه مدل نظام خط1531داوری، علی )

 .36ـ  55، 11سال سوم، شماره

های مدیریت منابع انسانی بر مشی(، بررسی آثار خط1531اللهی، احمدعلی و رجبی، حاجیه ) روح

 .156ـ  163 :5سال هفتم، شماره  های مدیریت منابع انسانی: فصلنامه پژوهشعملکرد سازمانی، 

)م. روشن، مترجم( تهران: مدیریت  پنجمین فرمان: خلق سازمان یادگیرنده،(، 1533سنگه، پیتر )

 صنعتی.

ـ  نشریه علمیهای مدیریت منابع انسانی در بخش دولتی، (، روندها و چالش1519صائبی، محمد )

 .19ـ  62، صص5دوره ششم، شماره  پژوهشی مدرس علوم انسانی:

تهران:  و راهبردهای مدیریت منابع انسانی نیروهای مسلح،ها  تدوین سیاست(، 1513منش، حسین ) ظریف

 مرکز تحقیقات راهبردی دفاعی.

سازی هایی برای پیادهراهبرد (، ارایه1535علامه، محسن؛ سلطانی، فرزانه و نریمانی، مهدی )

 (12)پیاپی 5، شماره های مدیریت منابع منابع انسانی فصلنامه پژوهشپروری، مدیریت جانشین

 تهران: سمت. ،گذاری عمومیمشیگیری سازمانی و خطتصمیم(، 1535الله ) پور، رحمت قلی

(، بررسی تأثیر 1513زاده، علی و امیری، عبدالرضا ) الله؛ پورسعید، بهزاد؛ حمیدی پور، رحمت قلی

 .111ـ  192 مدیریت دولتی:گذاری،  سیاست پژوهش در فضای سیاست

 تهران: اشراقی. و طرح پژوهش، پویش كیفی(، 1536کرسول، جان )

 بیانات در دیدار اقشار مختلف مردم.(، 1511مقام معظم رهبری )



 1531بهار (، 53)شماره پیاپی  1 ه، شماردهمیازدیریت منابع انسانی، سال های م فصلنامۀ پژوهش
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گذاری خوب در قوه مشی(، خط1533منوریان، عباس؛ محمدی، داریوش و محمدی فاتح، اصغر )

، دوره هشتم، مجله مدیریت دولتیهای سازمانی و زمنیه ملی، سازی نقش ظرفیتمجریه، مدل

 .931ـ  955 :9شماره 

تهران: انتشارات مرکز آموزش  مشی عمومی، مطالعه خط(، 1516هاولت، مایکل و راش، ام. )
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