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Background and Objective: Employee professionalization is an operational 

necessity and a strategic imperative for safeguarding national interests, 
enhancing organizational efficiency, and achieving human capital excellence in 
organizations. The present study aimed to develop a structural model of human 
capital excellence through employee professionalization policies. 
Methodology: This study employed an exploratory mixed-methods approach. 
In the qualitative phase, data were collected through semi-structured interviews 
with 14 experts and academics and analyzed using thematic analysis in five 
steps. A total of 130 basic themes, 33 organizing themes, and 11 overarching 

themes were identified. The validity of the qualitative findings was confirmed 
by an inter-coder agreement coefficient of 0.712. In the quantitative phase, were 
used to classify the constructs into levels and develop the structural model. 
Findings: The results indicated that the components of “human development 
factors,” “behavioral and psychological factors,” “structural factors and 
regulations,” and “cultural and normative factors” served as underlying driving 
factors. The components of “motivational incentives,” “empowerment 
development,” “educational strategies,” and “competency assessment system” 

were identified as linkage factors. In contrast, “specialized human resources,” 
“professional commitment,” and “professional advancement” were identified as 
outcomes and consequences of the model. 
Conclusion: Achieving employee professionalization in organizations requires 
strategic attention to antecedent and linkage factors. Accordingly, revising 
recruitment and promotion systems, institutionalizing meritocracy, 
strengthening psychological resilience, developing career paths, updating 
specialized training, reforming performance evaluation systems, designing 
motivational incentives, and enhancing technical skills can facilitate the 

purposeful achievement of human capital excellence and strengthen employees’ 
professional and operational capabilities. 
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  ها:واژهکلید

تعالی سرمایه 
-انسانی، سیاست

های 
سازی، ایحرفه

-الگوی ساختاری
تفسیری، 
 کارکنان.

عملیاتی و الزامی راهبردی برای صیانت از  ارکنان، ضرورتیسازی کایحرفه :زمینه و هدف

شود. ها محسوب میمنافع ملی، ارتقای کارآمدی سازمانی و تعالی سرمایه انسانی در سازمان

های های انسانی با رویکرد  سیاستهدف طراحی الگوی ساختاری تعالی سرمایهپژوهش حاضر با 

 .سازی کارکنان انجام شده استایحرفه

 .این پژوهش با رویکرد آمیخته اکتشافی و در دو مرحله کیفی و کمی انجام شد :روش پژوهش

خبرگان و دانشگاهی نفر از  14ساختاریافته با های نیمهها از طریق مصاحبهدر بخش کیفی، داده

مضمون  ۳۳مضمون پایه، 1۳0 وگردآوری و با روش تحلیل مضمون در پنج گام تحلیل 

های کیفی با استفاده از ضریب افتهمضمون فراگیر استخراج گردید. اعتبار ی 11دهنده و سازمان

ها و طراحی بندی سازه( تأیید شد. در بخش کمی، برای سطح712/0کدگذاران )توافق بین
 .ستفاده شداMICMAC و تحلیل (ISM) تفسیری-سازی ساختاریالگوی ساختاری، از مدل

، «شناختیعوامل رفتاری و روان»، «نیعوامل توسعه انسا»های نتایج نشان داد مؤلفه :هایافته

های زیرساختی، عنوان محرکبه «عوامل فرهنگی و هنجاری»و « عوامل ساختاری و قوانین»

و « راهبردهای آموزشی»، «توسعه توانمندسازی»، «های انگیزشیایجاد مشوق»های مؤلفه

، «نیروی انسانی متخصص»های وندی، و مؤلفهعنوان عناصر پیبه« هانظام ارزیابی شایستگی»

 .عنوان نتایج و پسایندهای مدل شناسایی شدندبه« ارتقای تخصص»و « ایتعهد حرفه»

سازی در سازمان مستلزم تمرکز راهبردی بر عوامل پیشایندی و ایفهتحقق حر گیری:نتیجه

سالاری، تقویت ی شایستهسازرو، بازنگری نظام جذب و ارتقا، نهادینهپیوندی است. ازاین

های تخصصی، اصلاح نظام ارزیابی روزرسانی آموزشآوری روانی، توسعه مسیرهای شغلی، بهتاب

های فنی، زمینه تحقق هدفمند تعالی شی و ارتقای مهارتهای انگیزمشوقعملکرد، طراحی 

 .کنداهم میای و عملیاتی کارکنان را فرهای حرفههای انسانی و تقویت توانمندیسرمایه
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 مقدمه

ها اسووت، در هزاره سوووم، که سوورمایه انسووانی محور اصوولی مزیت رقابتی و موفقیت سووازمان

عنوان یک راهبرد کلیدی در مدیریت تحول سووازمانی اهمیت سووازی منابع انسووانی بهایحرفه

سووازی ای(. حرفه1401همکاران، ؛ معتصوومی و 1400یافته اسووت)رهگذر و امیری، ای فزاینده

ستگیتنها ابزاری برای ارتقاء مهارتنه شای سعه  ستری برای تو های نرم، تقویت های فنی، بلکه ب

؛ 2022، 1شووود )اوکوناده و همکارانای و افزایش تعهد سووازمانی محسوووب مینگرشووهای حرفه

هایی روشوون، سوویاسووتهسووتند  (. در این راسووتا، مدیران مو  2024، 2بدریانتو و همکاران

هدفمند و مبتنی بر شووواهد برای آموزش، توسووعه و توانمندسووازی کارکنان تدوین کرده که با 

سازمان هم سی، اهداف راهبردی  سپا شد )میر ستا با (. در 2025کا می و همکاران،  ؛140۳را

ی اکنندهادگی عملیاتی و وفاداری نقش تعیینهای انضوووباآ، آمهای نظامی، که ویژگیمحیط

های راهبردی و هماهنگ با تحولات و تهدیدات طراحی سووازی در قالب سوویاسووتایدارد، حرفه

ستلزم اتخاذ رویکردی آینده202۳، ۳شود )پرامبودی و همکارانمی نگر و مبتنی (. این فرآیند م

وری حاصول انسوانی بیشوترین بهرههای موجود سورمایه های بر شوایسوتگی اسوت تا از  رفیت

 (. 2025، 4کونا شود)نادیو و

ضای رقابتی و مأموریت سازماندر ف سانی حرفهمحور  ای های دولتی، برخورداری از نیروی ان

سازمانی و ارتقاء بهره سالت  ستیکی از الزامات تحقق اهداف راهبردی، ر سروی وری ا پور و )خ

ت، های ضووومن خدمگیری از آموزشها با بهرهمان(. در همین راسوووتا، سووواز140۳احمدیان، 

کنند تا فرآیند های توسوووعه شوووایسوووتگی، تلاش میهای بهبود مسوووتمر و برنامهسووویاسوووت

در ادبیات موجود، مفهوم (. 2025، 5)ژائو و همکاران سووازی کارکنان را نهادینه سووازندایحرفه

ای (، اخلاق حرفه140۳ا و پیرزاد، پیمای )راههای گوناگون زندگی حرفهگرایی در زمینهحرفه

سطامی صفریای )(، تعهد حرفه140۳و همکاران،  )ب سعه حرفه140۳رنانی، بابا ای و تفکر (، تو

سووازی در ایبا وجود اهمیت حیاتی حرفه( قابل ردیابی اسووت. 140۳ای )کرد و همکاران، حرفه

سازمانی، تحقق آن با چالش سارتقاء عملکرد  سدی و همکاران، تهای جدی مواجه ا (. 1400)ا

گیری برای سنجش سطح اندازهشده و قابلسازیهای عینی، بومیقدان شاخصیکی از مسائل، ف

ریزی، تعارض در اجرا و ها اسووت؛ موضوووعی که موجب ابهام در برنامهگرایی در سووازمانایحرفه

___________________________________________________________ 
1 Okunade et al 

2 Badrianto et al 

3 Prambudi et al 

4 Nadiv & Kuna 

5 Zhao et al 
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از  (.2025، 1ارانو همک)وگا گرددهای منابع انسانی میناکارآمدی در ارزیابی اثربخشی سیاست

های نظامی و امنیتی، تشووخیص دقیق ویژه در محیطها، بهی از سووازمانسوووی دیگر، در بسوویار

ست، چرا که این رفتارها اغلب در قالبهای حرفهرفتارها و نگرش های ای کارکنان امری دشوار ا

 (.2025، 2یابند)یانگ و همکارانغیررسمی و وابسته به فرهنگ سازمانی بروز می

تنها یک ضوورورت سووازی کارکنان، نهایروز، حرفهدر شوورایط پیدیده و پرچالش امنیتی ام

عملیاتی بلکه یک الزام راهبردی برای صیانت از امنیت ملی و تحقق بازدارندگی دفاعی محسوب 

کند که کارکنان، های نظامی ایجاب می(. ماهیت مأموریت1402فر و همکاران، شود )فرهادیمی

رایط )چه در زمان صوولح و چه در مواجهه با از افسووران و نیروهای عملیاتی، در تمامی شوو اعم

، ۳)سوویلوسووتر و همکارانایهای حرفهتهدیدات ترکیبی و شووناختی( از سووطح بالایی از مهارت

؛ ملکی و حسووونوند، 140۳، آمادگی روانی و تعهد برخوردار باشوووند )افراز و همکاران، (2024

های نسووولی، پیدیدگی تفاوتهایی چون سوووازی با چالشایل، فرآیند حرفهحا(. با این140۳

های منابع روست که نیازمند بازنگری در سیاستهای دفاعی روبهها و تحول در فناوریمأموریت

سانی و طراحی الگوهای تعالی ستان سانی 1401)جدیدی،  محور ا (. در این میان، تعالی منابع ان

ها و معیارهای عملکردی ها، شوواخصآفرین، چارچوبی جامع از ارزشولعنوان یک رویکرد تحبه

سیر حرفهدهد که میارائه می سازدایتواند م سازمانی هموار  سطح  سطح فردی تا   سازی را از 

(. 2025؛ کووا می و همکوواران، 2022اوکونوواده و همکوواران،  ؛1404)رحمووانی و همکوواران، 

اشد)تادیک رسد که در راستای تعالی سرمایه انسانی بیسازی زمانی به نقطه اثربخش مایحرفه

 (.202۳، 4و باراس

ها دیگر صوورفان نهادهای دفاعی نیسووتند، بلکه در شوورایط ژئوپلیتیکی و تهدیدات نوین، ارتش

شوووند. ارتش های فناورانه، امدادی و امنیت داخلی محسوووب میبازیگران چندوجهی در عرصووه

قانون  14۳ مأموریت پاسوووداری از مرزهای جغرافیایی )اصووولجمهوری اسووولامی ایران نیز با 

ای، متعهد و توانمند اسوووت که بتواند در مواجهه با اسووواسوووی(، نیازمند نیروی انسوووانی حرفه

های پیدیده، عملکردی هوشمندانه و اثربخش های ترکیبی، تهدیدات شناختی و مأموریتجنگ

های انسووانی با وی سوواختاری تعالی سوورمایهرو، پژوهش حاضوور با هدف الگداشووته باشوود. از این

سترو سیا سازی سازی کارکنان، با بهرهایهای حرفهیکرد   گیری از روش تحلیل مضمون و مدل

سیری، مجموعه-ساختاری ستتف سیا ستخراج و تبیین ایها و راهبردهای حرفهای از  سازی را ا

___________________________________________________________ 
1 Vega et al 

2 Yang et al. 

3 Sylwestre et al 

4 Tadić & Barać 
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ستا با ارزشکرده که هم ضیات و الزامارا سازمانی، مقت ست. های  سانی ا سرمایه های ان ت تعالی 

ارائه دهد: الگوی سووواختاری تعالی  ه کوشووویده تا پاسووو  علمی برای این پرسوووشاین مطالع

 سازی کارکنان چگونه است؟ایهای حرفههای انسانی با رویکرد  سیاستسرمایه

 پیشینه پژوهش 

  نظریپیشینه 

سایحرفه :سازیایمفهوم و ابعاد حرفه چندبُعدی  عنوان یک فرآیندانی بهسازی منابع ان

های فردی و سازمانی دارد)بدریانتو و همکاران، ای در ارتقاء قابلیتکنندهراهبردی، نقش تعیینو 

ستگیای(. حرفه2024 شای شامل ارتقاء  سانی  های های فردی و گروهی، آموزشسازی منابع ان

سئولیتخصصی، و بهبود  رفیت ضباآ، م ست)ژائو و تهای رفتاری مانند ان پذیری و کار تیمی ا

عنوان یک راهبرد چندلایه و سوووازی بهای(. حرفه2025؛ کا می و همکاران، 2025ران، همکا

ها ایفا راسووتاسووازی سوورمایه انسووانی با اهداف راهبردی سووازمانکلیدی، نقش محوری در هم

یبکندمی قاء کیفیت عملکر (.2024، 1مایر و رایشووول)شوووا با ارت به این رویکرد  کارکنان،  د 

سانی خود بههد تا از  رفیتدها امکان میسازمان برداری صورت هدفمند و اثربخش بهرههای ان

سعه مهارتسازی نهای(. حرفه2024کنند)بدریانتو و همکاران،  صی منجر تنها به تو ص های تخ

سوواز ینهپذیری، انسووجام تیمی و تعهد سووازمانی، زمشووود، بلکه با ترویج فرهنگ مسووئولیتمی

سالگیری محیطشکل سازی با ای(. حرفه2025گردد)وگا و همکاران، م و پویاتر میهای کاری 

ای کارکنان را تسوووهیل کرده و های یادگیری مسوووتمر، مسووویر رشووود حرفهایجاد زیرسووواخت

(. 2024، 2دهد)بین و کیونگالمللی افزایش میها را در سووطح ملی و بینپذیری سووازمانرقابت

سازماناین فرآ سانی در قالبی کند تا جذبکمک می هایند به  ، آموزش، ارزیابی و ارتقاء منابع ان

تنها سووازی نهای(. حرفه2025مند و مبتنی بر شووایسووتگی مدیریت شووود)ژائو و همکاران، نظام

س  سازمانگوی نیازهای کوتاهپا ستری برای ها در حوزه عملکرد و بهرهمدت  ست، بلکه ب وری ا

 (.2025، ۳سازد)ساموئلسبلندمدت فراهم می ایدار، نوآوری و حفظ مزیت رقابتی درتوسعه پ

صر، حرفه شی معا سانی بهایدر ادبیات پژوه عنوان یک مفهوم چندبُعدی، در سازی منابع ان

ستقلی در ارتقاء  ست که هر یک از این ابعاد، نقش م شده ا ساختاردهی  صلی  قالب هفت محور ا

ستین بعد، سازمانی ایفا میکیفیت عملکرد فردی و  ست که مهارتکنند. نخ های علمی و فنی ا

صی مرتبط با و ای ، تلفیق تجربه عملی با دانش آکادمیک، و به ص سانی شامل دانش تخ روزر

___________________________________________________________ 
1 Scheibmayr & Reichel 

2 Bin & Qiong 

3 Samuels 
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(، 140۳پور و احمدیان )شووود. این مؤلفه در مطالعات خسوورویهای کاری میمسووتمر فناوری

و  (، ژائو202۳) 1ثووار سووویریگو و ویلیووامز( و همدنین در آ140۳نظری و همکوواران )

ست. دومین بعد، 2021)۳( و کیرک2020)2(، روپر و هیگینز2025همکاران) شده ا سته  ( برج

پذیری و انضووباآ اسووت که در های نرم مانند ارتباآ مؤثر، کار تیمی، مسووئولیتشووایسووتگی

ید قرار داده اند. ( مورد تأک2025( و یانگ و همکاران)1404های صوووابری و همکاران )پژوهش

سوم، رهبری و صمیم بعد  ست که بر توانایی هدایت تیم، ت شرایط پیدیده و مدیریت ا سازی در 

(. بعد 2024مایر و رایشوول، ؛ شووایب2025مدیریت منابع انسووانی تمرکز دارد)ژائو و همکاران، 

در سطوح ریزی کلان و حل مسئله گیری استراتژیک شامل تحلیل ریسک، برنامهچهارم، تصمیم

ست)قربانعلی و همک صداقت، (. پنجمین بعد، اخلاق حرفه1402اران،راهبردی ا ست که بر  ای ا

ها و رعایت استانداردهای رفتاری تأکید دارد)ملکی پذیری اجتماعی، پایبندی به ارزشمسئولیت

سنوند، سیریگو و ویلیامز،140۳و ح شایب202۳،  شل، ؛   شم، التزام 2024مایر و رای ش (. بعد 

راستایی وفاداری به اهداف سازمان، مشارکت فعال و همای است که شامل رفتاری و تعهد حرفه

(. بعد 2024، 4؛ ناگویب و مادها140۳های کلان سوووازمانی اسوووت)کرد و همکاران،با مأموریت

های آموزشی، خودآموزی و ارتقاء مستمر هفتم یادگیری و توسعه مستمر، بر مشارکت در دوره

سرویها تمرکز رتدانش و مها شایب2025؛ ژائو و همکاران، 140۳پور و احمدیان،دارد)خ مایر ؛ 

 (.2024و رایشل، 

عات نشوووان می طال فهم که حر ند  چالشایده با  مل  های هایی نظیر تنشسوووازی در ع

( که 2025ها و تضووادهای فرهنگی مواجه اسووت)یانگ و همکاران، سووازمانی، ابهام در نقشبین

ند اثربخمی نادیو و کوناشوووی را کاهش دتوا نابراین، طراحی سووویاسوووت2025، 5هد) های (. ب

های سازمانی، فرهنگ کاری و الزامات محیطی صورت سازی باید با درک دقیق از پویاییایحرفه

(. 202۳طور مؤثر در خدمت تعالی سرمایه انسانی قرار گیرد)سیریگو و ویلیامز، گرفته تا بتواند به

صول تاین رویکرد، با تک سانی، زمینهیه بر ا سرمایه ان شکلعالی  سازمان یادگیرنده، ساز  گیری 

 (.2025، 6منعط  و پاسخگو در مواجهه با تهدیدات است)تاکوا و همکاران

سانی به :های انسانیتعالی سرمایه عنوان یکی از ارکان در دو دهه اخیر، مفهوم تعالی منابع ان

ادبیات مدیریت یافته اسوووت)رحمانی و  ای دره ویژهتحول سوووازمانی و توسوووعه پایدار، جایگا
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شهود و 1404همکاران،  سانی دارای ماهیتی کیفی، نام (. برخلاف منابع فیزیکی و مالی، منابع ان

ید هسوووتند که ارزش بل تقل قا سوووازد ها را دشووووار و در عین حال حیاتی میگذاری آنغیر

سکی سکا و گروودوف سنیف سوی  زه، به معنای(. تعالی در این حو2024، 1)وی ستمر به  حرکت م

های نیروی انسووانی اسووت)اوکوناده و ها و ارزشها، نگرشکمال سووازمانی از طریق ارتقاء قابلیت

شأت گرفته که کارکنان را به2022همکاران،  ترین عنوان مهم(. این رویکرد، از جنبشی جهانی ن

گون سوواخته اسووت نسووانی را دگردارایی سووازمان تلقی کرده و اصووول بنیادین مدیریت منابع ا

سکندری و همکاران،  ستا، مدل140۳)ا سانی به(. در همین را عنوان ابزارهای های تعالی منابع ان

اند)کا می و وری توسعه یافتهها به سوی یادگیری، نوآوری و بهرهراهبردی برای هدایت سازمان

سطح مفهومی، چارچوب2025همکاران،  سانی در  های محوری، زشی جامع از ار(. تعالی منابع ان

یارهای عملکردی را دربر میشووواخص تاها و مع به مدیران امکان 2022، 2گیرد)مارگری ( که 

ها، فرآیندها و نتایج مرتبط با منابع انسانی، نقاآ قوت دهد تا از طریق ارزیابی مستمر فعالیتمی

)رحمانی و همکاران،  دریزی کننامهها برنهای نیازمند بهبود را شناسایی و برای ارتقاء آنو حوزه

راستا با اهداف کلان سازمانی، به توسعه این چارچوب، هم (.140۳؛ اسکندری و همکاران، 1404

ستگی شغلی و بهبود عملکرد کمک میشای ضایت  سازمانی، افزایش ر کند)انور و های فردی و 

 (. 2021، ۳عبدالله

آفرین توسط مدیران های تحولم طراحی مسیراز منظر راهبردی، تعالی منابع انسانی مستلز

(. 2022ارشووود و مشوووارکت فعال کارکنان در پیمودن این مسووویر اسوووت)اوکوناده و همکاران، 

گذاری در منابع انسووانی با بسووترهای فرهنگی و سوواختاری، موجب ارتقاء همسووویی سوورمایه

ست سیا شروعیت  ضایت ذیم تی و در محیط رقاب(. 202۳شود)تادیک و باراک، نفعان میها و ر

تنها عامل پشتیبان عملیات سازمانی، بلکه موتور محرک نوآوری، دیجیتال امروز، منابع انسانی نه

سوب میبهره سازمان2025شوند)تاکوا و همکاران، وری و مزیت رقابتی پایدار مح هایی که از (. 

رانه و تحولات فناو نیروی انسوووانی خلاق، متعهد و توانمند برخوردارند، سوووازگاری بیشوووتری با

دارند)ویسوونیفسووکا و های مؤثرتری برمیتغییرات بازار دارند و در مسوویر تعالی سووازمانی گام

گیری از های دانشووی، بهره(. تعالی منابع انسووانی با توسووعه زیرسوواخت2024گروودوفسووکی، 

های فکارگیری ابزارهای تحلیلی مبتنی بر شووواهد، به شووناسووایی شووکاهای نوین و بهفناوری

ستگ سانی کمک میی و بهینهشای (. 2025)کا می و همکاران،  کندسازی راهبردهای منابع ان

شووود، بلکه بسووتری برای تحقق تنها به ارتقاء عملکرد سووازمانی منجر میتعالی منابع انسووانی نه

___________________________________________________________ 
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سخگو فراهم می سکندری و همکاران، سازمان یادگیرنده، منعط  و پا ؛ رحمانی و 140۳آورد)ا

 (1404اران، همک

سازی کارکنان، نظریه مدیریت منابع ایهای حرفهدر راستای طراحی الگوی ساختاری سیاست   

شود. این های مفهومی کلیدی این پژوهش محسوب میانسانی مبتنی بر شایستگی یکی از پایه

سعه و به سایی، تو شنا ستگیکارگیری مجموعهنظریه بر  شای سازمانی تأای از  کید های فردی و 

های نرم مانند ای، و تواناییهای فنی، رفتارهای حرفهشووامل دانش تخصووصووی، مهارتدارد که 

(. این نظریه به مدیران 202۳پذیری و همکاری مؤثر اسووت)سوویریگو و ویلیامز، خلاقیت، انعطاف

سانی ارتش کمک می ستمنابع ان سیا سیر ارتقاء کند تا با تدوین  ستگی، م شای هایی مبتنی بر 

و  1)نورانیهای سوووازمانی طراحی کنندرا هدفمند و متناسوووب با مأموریتای کارکنان حرفه

عنوان دومین سوووتون تحلیلی پژوهش، بر نیز به 2نظریه سووورمایه انسوووانی(. 2024همکاران، 

ای راهبردی برای سووازمان تأکید عنوان سوورمایهگذاری دانش، مهارت و تجربه کارکنان بهارزش

عنوان یک فرآیند آموزشی، تنها بهسازی نهایاین چارچوب، حرفه(. در 2024دارد)بین و کونگ، 

تواند منجر به افزایش شود که میگذاری بلندمدت در منابع انسانی تلقی میمثابه سرمایهبلکه به

سازی مهارتبهره ستاندارد های ها، ایجاد نظاموری، ارتقاء عملکرد گردد. این نظریه با تمرکز بر ا

ستا است. خوبی با اهداف پژوهش همهای تخصصی، بهفته و توسعه  رفیتساختاریاآموزشی  را

سووازی، زمانی اثربخش خواهد بود که به ارتقاء سوورمایه ایهای حرفهدر واقع، طراحی سوویاسووت

و نظریوه رفتوار  4محوریرویکرد منبع (.2024، ۳انسووووانی منجر شوووود)نواگویوب و مودیهوا

شش میایشناختی حرفهو روانراهبردی نیز ابعاد  5شدهریزیبرنامه دهند. رویکرد سازی را پو

عنوان منبعی کمیاب و غیرقابل تقلید برای ایجاد مزیت رقابتی محوری، منابع انسووانی را بهمنبع

های کلیدی در تحقق اثربخشی سازمانی تأکید دارد)حمزه و کند و بر نقش شایستگیمعرفی می

شده، با تمرکز بر نگرش فردی، هنجارهای ریزیفتار برنامهنظریه ر (. از سوی دیگر،2024، 6تانای

ای کارکنان ارتش تری از رفتارهای حرفهشده، امکان تحلیل دقیقذهنی و کنترل رفتاری ادراک

 (.2025سازد)ژائو و همکاران، را فراهم می

 تجربی پیشینه

هدف بررسوووی نقش  ( در پژوهشوووی با1404های داخلی، صوووابری و همکاران )در پژوهش
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سی و حرفه سیا سان برایدئولوژی  سابر ستفاده از روش تعارض حرفه گرایی ح سازمانی، با ا ای 

شی سازمان-پیمای شاغل در  سان  سابر ستگی در میان ح شان دادند که همب سی ن سابر های ح

سازمانی ایفا میگرایی نقش مؤثری در کاهش تحرفه ضات  سازمانعار شنهاد کردند  ها کند و پی

ستبر سیا ضات،  ستور کار تر و ههای دقیقگذاریای مدیریت مؤثر این تعار دفمندتری را در د

سووازی معادلات سوواختاری در ای با رویکرد مدل( در مطالعه140۳قرار دهند. کرد و همکاران )

سازمان ست یافمیان کارکنان  سازی روانهای دولتی، د سوتوانی تند که توانمند شناختی و دو

شووناختی نقش انای دارند؛ هرچند توانمندسووازی روگیری تفکر حرفهری بر شووکلتأثیر معنادا

سته سرویتری ایفا میبرج ستفاده از 140۳پور و احمدیان )کند. خ شی با ا شی پیمای ( در پژوه

های آموزش ضووومن مؤثر بودن دوره تحلیل واریانس در میان کارکنان جهاد کشووواورزی اهواز،

قای مهارت ید کردند و بر این نکته تأکید کردند های خدمت در ارت که فنی و مدیریتی را تأی

شود. نظری هایی محسوب میکیفیت و محتوای آموزشی از عوامل کلیدی موفقیت چنین برنامه

ارکنان پلیس آگاهی کارگیری روش کیفی و تحلیل مضوومون در میان ک( با به140۳و همکاران )

ست شای شامل ابعاد فنی، های حرفهگیفاتب تهران بزرگ، الگویی جامع از  ای طراحی کردند که 

اجتماعی اسووت و بر ضوورورت تطبیق این الگو با نیازهای شووغلی و مأموریتی سووازمان رفتاری و 

حلیل مضوومون و ای آمیخته با اسووتفاده از ت( در مطالعه1402تأکید دارند. قربانعلی و همکاران )

ای شاخهشناسان صنعت هوانوردی، الگویی سهرویکرد ساختاری تفسیری در میان مدیران و کار

عنوان بتنی بر شواهد شامل ابعاد شاهدگذاری، فنی و سیاسی ارائه دادند که بههای ممشیاز خط

ست سیا شت نیروهای حرفهچارچوبی کارآمد برای  شگذاری در جذب و نگهدا شنهاد  ده ای پی

 است.

ای با اسوووتفاده از نظریه رفتار العه( در مط2025های خارجی، ژائو و همکاران )در پژوهش

صنعت ساختشریزیبرنامه سل جدید  شان دادند که رضایت ده در میان کارگران ن وساز چین ن

گرایی دارد و این رابطه تحت تأثیر عواملی چون نگرش ایشوووغلی تأثیر معناداری بر رفتار حرفه

( در 2025د. یانگ و همکاران )شده قرار دارغلی، هنجارهای اجتماعی و کنترل رفتاری ادراکش

های تحت فشووار محتوای انتقادی در میان خبرنگاران رسووانه پژوهشووی کیفی با رویکرد تحلیل

ای، جابجایی سووازی منجر به کاهش اسووتقلال حرفهسوویاسووی، بیان کردند که فرآیند خودکامه

های دولتی های جمعی شده است و همدنین تأثیر سیاستای و تضعی  مهارتهای حرفهارزش

نگاران را تضعی  کرده است. حسین و همکاران گرایی خبرایبر تولید خبر افزایش یافته و حرفه

ای کیفی با روش موردی چندگانه در میان دانشوووجویان مددکاری اجتماعی ( در مطالعه2025)

صلیدر بنگلادش، چالش ضع  در برنامه های ا شامل  و  ریزی، کمبود منابعکارورزی میدانی را 
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اشووواره کردند که نبود حمایت  ای و شوووکاف عمیق بین نظریه و عمل دانسوووتند ومربیان حرفه

( در تحلیلی 2025شووود. سوواموئلز )ای در این گروه میگیری هویت حرفهنهادی مانع از شووکل

ی، نشووان داد که گسووترش اسووتخدام قراردادی و انتقادی سوواختاری در مورد نظام آموزش عال

ضای هیئتوقت در میاپاره ضعی  جایگاهن اع شغلی، ت ای و حرفه علمی منجر به کاهش امنیت 

های منابع انسووانی و های سوواختاری شووده اسووت و پیشوونهاد کرد که سوویاسووتافزایش نابرابری

( 2024. اشمایر و رایشل )ساختارهای استخدامی در این بخش نیازمند بازنگری اساسی هستند

ای در میان مدیران منابع انسوووانی در کشوووورهای مقایسوووه ای کمی با تحلیل آماریدر مطالعه

ها شودن سوازمانسوازی مدیریت منابع انسوانی رابطه مثبتی با بسوتهاییافتند که حرفه مختل 

ضعی  ست؛ باایندارد، هرچند این رابطه در مورد زنان  ضور بالاتر ا تر زنان در این حوزه حال، ح

های مدیره را افزایش دهد. همدنین، ناگویب و مادها تواند احتمال عضوووویت آنان در هیئتمی

ستفاده از مصاحبه( 2024) ساختاریافته در میان زنان شاغل در های نیمهدر پژوهشی کیفی با ا

سوورپرسووتان و بخش دولتی قطر نشووان دادند که عواملی مانند ادراک تبعی ، روابط ضووعی  با 

که دسووترسووی به کنند، درحالیرا تقویت می نارضووایتی از تعادل کار و زندگی، احسوواس ناتوانی

 سازی زنان را تسهیل نماید.ایتواند حرفهیری و حمایت سازمانی میگهای تصمیمفرصت

سوازی منابع انسوانی در ایتوان دریافت که مفهوم حرفهبندی مطالعات پیشوین، میدر جمع

صابری و همکاران، هحوز (، 140۳ور و احمدیان، پ(، کشاورزی )خسروی1404های حسابرسی )

( و آموزش 1402هوانوردی )قربانعلی و همکاران، (، صووونعت 140۳پلیس )نظری و همکاران، 

عاد فردی، 2025عالی )سووواموئلز،  عات عمدتان بر اب ته اسوووت. این مطال ( مورد توجه قرار گرف

یک حال، هیچاند. با این گذاری پرداختهو کمتر به سیاست تمرکز داشتهشناختی و آموزشی روان

اند. ظامی و اقتضووائات خاا ارتش نپرداختهطور مسووتقیم به سوواختارهای ناز این مطالعات به

های مدیریت منابع انسووانی مبتنی بر شووایسووتگی چارچوب مفهومی این پژوهش با تلفیق نظریه

 (، نظریه سوورمایه انسووانی )بین و کونگ،2024رانی و همکاران، ؛ نو202۳)سوویریگو و ویلیامز، 

نای، (، رویکرد منبع2024 تا نامه( و نظریه 2024محوری )حمزه و  تار بر شوووده )ژائو و ریزیرف

ستگی2025همکاران،  شای سایی و توسعه  شنا ست. این چارچوب از طریق  های ( طراحی شده ا

صی و کلیدی، ارتقاء دانش و مهارت ص سیر تحلیل عوامل روانهای تخ شی، م شناختی و انگیز

فه کاایحر ندتر و اثربخشسوووازی  هدفم نان را  چارچوب اجرایی پژتر میرک با سوووازد.  وهش 

( طراحی 2002( و مدل ارتباطی گوگین و همکاران)2002گیری از مدل سوویسووتمی نگل )بهره

در نظر گرفته که  ها را فرآیندی چندسووطحی و پویاسووازی سوویاسووتشوود. نگل و گوگین، پیاده

مادی، فورودی نابع  یه انسوووانی، م ما مل های سووور تأثیر عوا حت  مات راهبردی، ت ناوری و الزا
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ست برنده قرارپیش سیا شده ایهای حرفهدارند. این چارچوب نظری، برای طراحی  سازی ارائه 

 .شودجر میهای انسانی منخوانی داشته و نهایتان به تعالی سرمایهکه با اهداف پژوهش حاضر هم

 
 (2002ها با تلفیق مدلهای نگل و گوگین). چارچوب مفهومی برای پیاده سازی سیاست1شکل 

 پژوهشروش 

ای و منسجم  صورت لایهبه گیری از پیاز پژوهششناسی پژوهش حاضر با بهرهساختار روش

سفه تا تکنیک ست تا تمامی اجزای پژوهش از فل شده ا بخش کیفی های اجرایی، در دو طراحی 

شوند. برای بو کمی به صولی و هدفمند تبیین  سیریصورت ا سفه تحقیق تف و  خش کیفی، فل

سازی است. ایهای حرفهای از سیاست است؛ زیرا هدف آن فهم عمیق و زمینه رویکرد اکتشافی

ضمون ها در این مرحله از صورت گرفت. گردآوری داده روش تحقیق کیفی با تمرکز بر تحلیل م

، پژوهشووگران و مصوواحبه با دو گروه خبره)خبرگان علمی شووامل اسوواتید دانشووگاهی طریق

ان، فرماندهان و کارشناسان ارشد هوانیروز با گذاران ارشد و خبرگان تجربی شامل مدیرسیاست

سابقه اجرایی در حوزه سال  شد. این حداقل پنج  سانی( انجام  های مدیریتی، عملیاتی و منابع ان

نفر،  14ه گیری قضووواوتی و دسوووتیابی بخبرگان، با اسوووتفاده از روش نمونه ترکیب هدفمند از

های بخش کیفی، تکنیک گردآوری دادههای غنی و چندوجهی برای تحلیل فراهم سوواخت. داده

سازی و در دو صورت کامل پیادهها پس از ضبط، بهساختاریافته بود و مصاحبههای نیمهمصاحبه

 های کیفی، از ضریبقل کدگذاری گردید. برای اعتبارسنجی دادهمرحله توسط دو کدگذار مست

 استفاده شد.  2( بر اساس ضریب هولستیPAO) 1کدگذارانتوافق دورن موضوعی بین

𝑃𝐴𝑂 =
2𝑀

𝑁1+𝑁2
=

236

298 + 365
= 0.712 

شتر از  PAOمقدار  ست آمده بی ست. در  6/0بد ست، بنابراین پایایی بخش کیفی مطلوب ا ا

ضمون وش تح( و ر۳های کیفی )مکس کیوداافزار تخصصی تحلیل دادهماین پژوهش از نر لیل م

___________________________________________________________ 
1 Percentage of Agreement Observation 

2 Holsti 

3 Maxqda   
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( بهره گرفته ISM)1تفسیری–استفاده شد. در بخش کمی پژوهش، از روش مدلسازی ساختاری

ضامین به سلهشد تا روابط میان م سل ساختاردهی گردد )کومار و -مراتبی و علتصورت  معلولی 

شامل (. جامعه آماری بخش 2019، 2سینگ شد نظامی و  8کمی  نفر از متخصصان، مدیران ار

هدفمند و بر اساس معیارهای از گیری د دانشگاهی آگاه به موضوع بودند که با روش نمونهاساتی

شامل حداقل پیش تعیین شدند. این معیارها  سابقه علمی یا اجرایی در  10شده انتخاب  سال 

ست سیا سانی،  یریت نظامی بود. این تعداد از خبرگان با توجه گذاری دفاعی یا مدحوزه منابع ان

صیه سوتی و همکارانISMشناختی در مطالعات)های روشبه تو شتند؛ 2010)۳( که  شاره دا ( ا

های کمی ها موجب غنای دادهکفایت لازم اعتبار تحلیل را دارا بوده و تنوع تجربی و نظری آن

ضامین نهایی ههای کمی، ابتدا پرسشنامگردید. برای گردآوری داده ساس م ساختاریافته بر ا ای 

( طراحی V ،A ،X ،O) قالب جداول ماتریسی و با استفاده از نمادهای استانداردمرحله کیفی در 

شد. هر خبره مو   شد نوع رابطه میان هر دو مضمون را مشخص کند تا ماتریس خودتعاملی 

تریس دریافتنی، ماتریس تشووکیل شووود. سووپس با اسووتفاده از قواعد منطقی، ما 4سوواختاری

های کمی، از دو دید. برای اعتبارسنجی دادهها تولید گرسازه بندیو ماتریس سطح پذیریانتقال

شه)شاخص روایی محتوایی با بهره سبت لاو ضریب آلفای کرونباخ(  (CVRگیری از ن و پایایی )

ومی و انسوجام درونی ها نشوان داد که پرسوشونامه از اعتبار مفهاسوتفاده شود. نتایج این آزمون

 و ابزار اکسووول افزارای بخش کمی با اسوووتفاده از نرمهمناسوووبی برخوردار اسوووت. تحلیل داده

MICMAC سطح شد که امکان  سازهانجام  ستگی را بندی  ساس میزان تأثیرگذاری و واب ها بر ا

 فراهم ساخته است. 

 های پژوهشیافته

سوواختاریافته مشووارکت داشووتند. یمههای نخبره در مصوواحبه 14در بخش کیفی پژوهش، 

وجهی دهد که از تنوع قابل تناختی این خبرگان است و نشان میشمشخصات جمعیت 1جدول 

 در سن، رشته تحصیلی، سطح تحصیلات، حوزه فعالیت سازمانی و سابقه کاری برخوردار است.
 اطلاعات جمعیت شناختی خبرگان مصاحبه شونده بخش کیفی :1جدول 

کاریسابقه رشته تحصیلی تحصیلات سن ردی   

سال 40 1 دولتی مدیریت دکتری  سال 18   

سال 44 2 سال 25 مدیریت دولتی دکتری   

سال 42 ۳ سال 2۳ مدیریت دولتی دکتری   

___________________________________________________________ 
1 Interpretive Structural Modeling 

2 Kumar & Singh 

3 Soti et al 

4 SSIM 
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سال 47 4 سال 28 علوم راهبردی دکتری   

سال 47 5 سال 28 علوم راهبردی دکتری   

سال 40 6 سال 2۳ مدیریت دولتی دکتری   

سال 47 7 سال 29 مدیریت راهبردی دکتری   

سال 46 8 ولتیمدیریت د دکتری  سال 28   

سال 48 9 سال 29 مدیریت دولتی دکتری   

سال 44 10 سال 25 مدیریت دولتی دکتری   

سال 56 11 سال ۳0 علوم راهبردی دکتری   

سال 49 12 سال 22 مدیریت دولتی دکتری   

سال 61 1۳ سال ۳0 علوم راهبردی دکتری   

سال 59 14 سال 28 مدیریت دولتی دکتری   

 

رور، تبدیل به متن نوشووتاری شووده و با ا پس از چندین مرتبه مهدر این پژوهش مصوواحبه

 شدند:گام مورد تحلیل  6( در 2001)1تحلیل مضمون و مبتنی بر رویکرد اترید استرلینگ

 هاگام نخست: آشنایی با داده

های کیفی ای با داده در گام نخسووت از تحلیل مضوومون تمرکز بر آشوونایی عمیق و زمینه

ها، است. در این مرحله، پژوهشگر با بازخوانی فعال و چندباره متن مصاحبه هاحاصل از مصاحبه

های ونده مرتبط با سوویاسووتهای معنایی و الگوهای تکرارشوونشووانه به شووناسووایی مفاهیم اولیه،

 ویژه در یگان هوانیروز، پرداخته است. سازی در ساختار ارتش، بهایحرفه

 گام دو: ایجاد کدهای اولیه

ضمون کدگذاری اولیه آغاز میم از فرایدر گام دو شگر ند تحلیل م شود. در این مرحله، پژوه

ه استخراج کدها پرداخت که هر یک ها، ببا تمرکز بر مفاهیم برجسته و معنادار در متن مصاحبه

تر صورت واحدهای مفهومی کوچکای مرتبط با اهداف پژوهش است. این کدها بهنمایانگر مؤلفه

ها و تسووهیل در تحلیل تفسوویری و مند دادهبندی نظامسوواز دسووتهد تا زمینهسوواختاردهی شوودن

 بندی مفاهیم در مراحل بعدی پژوهش باشند. سطح

 ضامینگام سه: جستجوی م

ضامین  سازماندهی کدهای اولیه در قالب م ضمون تمرکز بر  سوم از فرایند تحلیل م در گام 

بررسوووی روابط معنایی میان کدهای سوووازمان دهنده اسوووت. در این مرحله، پژوهشوووگر با 

پردازد. این فرآیند، های مفهومی مشووترک میها در چارچوببندی آنشووده، به دسووتهاسووتخراج

___________________________________________________________ 
1 Attride-Stirling 
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سوطح بالاتر محسووب شوده و با حذف مضوامین پایه تکراری و تلفیق کدهای تحلیل نقطه آغاز 

ا با اسووتفاده از هگیرد. براسوواس تحلیل دادهمعنا، سوواختاری منسووجم از مضووامین شووکل میهم

شد؛ بهنرم صل  صاحبه دوازدهم حا شباع نظری در م های ای که در این مرحله، دادهگونهافزار، ا

طور کامل تکرار نو هوری نبودند و الگوهای مفهومی موجود بهجدید حاوی مفاهیم یا کدهای 

 ست:افزار و نحوه دستیابی به اشباع نظری ارائه شده ا، خروجی نرم2شدند. در شکل 

 
 دستیابی به اشباع نظری .2شکل 

 گام چهار: بازبینی مضامین

پرداخت. این مرحله  مضامیندر گام چهارم از تحلیل مضمون پژوهشگر به بازبینی و پالایش 

های مصوواحبه ها با کل دادهشووامل ارزیابی انسووجام درونی هر مضوومون و سوونجش همخوانی آن

 مرحله بعدی منتقل شد.است. با وجود تطابق مفهومی، تحلیل به 

 گذاری مضامینگام پنج: تعریف و نام

گذاری ی  دقیق و نامدر گام پنجم، پس از دستیابی به ساختاری منسجم از مضامین، به تعر

ها در ها پرداخته شد. در این مرحله، مرزهای مفهومی هر مضمون مشخص شده و معنای آنتم

پس، برای هر مضوومون فراگیر و سووازمان دهنده های مصوواحبه روشوون گردید. سووارتباآ با داده

سازمان شد و کدهای مرتبط در چارچوب  ستهعنوان گویا انتخاب  شدند. جدیافته د  2ول بندی 

 دهد.ای از مضامین سازمان دهنده و مضامین پایه پژوهش را با ذکر کدخبرگان نشان مینمونه
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 یه پژوهشنمونه ای از مضامین سازمان دهنده و مضامین پا .2جدول 

مضامین 

 سازمان دهنده
 مرجع/ کدخبرگان مضامین پایه

سازوکارهای 

نظارت و 

 ارزیابی قوانین

 E12 اجرای صحیح قوانین و مقرراتای از های دورهبازرسی

 ,E2, E3, E8, E11 های تخصصی رشد و ارزیابی کارکنانتشکیل کمیته

E13 

 E9, E10 رت فنیو سطوح مها LOP و SOP قوانین و مقررات فراگیر

نهادیه سازی 

فرهنگ 

 سالاریشایسته

 E1, E3, E6, E12 های علمی و عملیاتیانتصابات مبتنی بر شایستگی

 E2, E7, E11 های حساسای در واگذاری مأموریتعدالت رویه

 E4, E5 های هواییتقدیر از افراد مبتکر در طراحی تاکتیک

ریزی برنامه

توسعه مسیر 

 نشغلی کارکنا

 E2, E6, E10 های حساس خلبانی و فنیطراحی مسیر شغلی برای جایگاه

کارکنان فنی و های چرخش شغلی برای در نظر گرفتن دوره

 خلبان
E4, E7, E11, E13 

 E3, E8, E9, E14 های نو هورایجاد نقشه راه شغلی چندبعدی برای تخصص

 یاز پستنعنوان پیشهای عملیاتی بهالزام خدمت در پایگاه

 فرماندهی
E1, E4, E6 

سنجش 

های فنی مهارت

 و تاکتیکی

 E2, E5, E8, E14 شده سالانه از کارکنان فنیروزرسانیبههای کتبی آزمون

های عملیاتی و استفاده از ارزیابی توانایی تحلیل نقشه

 اسپیجی
E3, E6, E9 

 E1, E5, E10, E12 یسازهای پیشرفته پروازمشاهده عینی عملکرد فردی در شبیه

ارتقای 

های فنی مهارت

 و تخصصی

 E1, E4, E10 ناشی از خطای انسانیکاهش نرخ تعمیرات مجدد 

 E2, E5, E8, E12 تسلط بر انواع بازدیدها و تعمیرات پیشگیرانه و اقتضایی

 E3, E6, E10, E14 های الکترونیکی و اویونیکییابی سریع سامانهتوانایی عیب

نترل کیفیت پس از انجام تعمیرات اساسی و چرخه کبهبود 

 اورهال
E5, E9 

مشارکت فعال 

 هادر مأموریت

 E1, E4, E9, E12 پردازی برای بهبود عملیاتهای ابتکاری و ایدهپیشنهاد طرح

 E2, E5, E8, E14 های پرخطرتمایل داوطلبانه برای اعزام به مأموریت

 E3, E7, E11 ای حساس تعمیراتیهحفظ و نگهداشت متخصصان در بخش

های خلبانان و کارکنان فنی در مأموریتارتقای خودباوری 

 حساس
E1, E4, E9, E13 

روحیه 

جنگندگی و 

 پذیریمسئولیت

 E2, E5, E8, E12 ها حتی در شرایط سختفشانی بر انجام مأموریتجان

 E3, E6, E10 احساس تعلق خاطر به هویت و ارق سازمانی

 E1, E4, E7, E13 هامأموریتروحیه ایثارگری و انگیزه جهادی در یت تقو

 E2, E5, E9, E14 یاری در بلایای طبیعیگزاری و مردمتقویت روحیه خدمت
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های مضوووامین بندیمضوووامین فراگیر با دسوووته در ادامه فرایند تحلیل مضووومون، مجموعه

ستسازمان سیا شدند که نمایانگر ابعاد کلیدی  ستخراج  سازی در ارتش ایحرفههای دهنده ا

ستند. جدول  سانی ه سرمایه های ان ستیابی به تعالی  سلامی ایران برای د ساختار ۳جمهوری ا  ،

 .دهدشده نشان میبندیصورت طبقهرا بهمفهومی این مضامین 

 شناسایی مضامین فراگیر مبتنی بر دسته بندی مضامین سازمان دهنده .3جدول 

 مضامین سازمان دهنده مضامین فراگیر ردیف

 عوامل ساختاری و قوانین 1

های جذب و گزینش کارکنان؛ قوانین ارتقای درجه و جایگاه سیاست

اخت حقوق و مزایا؛ سازوکارهای نظارت و سازمانی؛ ضوابط و نظام پرد

 ارزیابی قوانین

 عوامل فرهنگی و هنجاری 2
سالاری؛ هنجارهای ارزشی و اخلاق سازی فرهنگ شایستهنهادیه

 ای؛ تعاملات سازنده و فرهنگ کار تیمیحرفه

۳ 
عوامل رفتاری و 

 روانشناختی

آوری باور به یادگیری و توسعه مستمر؛ سلامت روانشناختی و تاب

 کارکنان

 انسانیعوامل توسعه  4
ریزی توسعه مسیر شغلی کارکنان؛ نیازسنجی آموزشی و مهارتی؛ برنامه

 گیری از مربیان مجرببهره

5 
تدوین و اجرای راهبردهای 

 آموزشی

های روزرسانی سرفصلطراحی و توسعه نظام آموزش تخصصی؛ به

 های آموزشیآموزشی؛ ارزشیابی اثربخشی دوره

6 
های توسعه  رفیت

 توانمندسازی کارکنان

های پیدیده؛ طراحی سامانه ساز برای مأموریتهای شایستگیدوره

 های عملیاتیمدیریت دانش فنی و تخصصی؛ توسعه  رفیت

7 
سازی نظام رشد و پیاده

 هاارزیابی شایستگی

های فنی و های ارزیابی عملکرد عملیاتی؛ سنجش مهارتشاخص

 ارزیابیرد و اصلاح نظام تاکتیکی؛ بازخو

 های ارتقای شغلی؛ تقدیر از عملکردهای برجستهفرصت های انگیزشیایجاد مشوق 8

9 
ایجاد نیروی انسانی 

 متخصص و کارآمد

های فنی و های عملیاتی؛ ارتقای مهارتبهبود کارایی و توسعه قابلیت

 هاتخصصی؛ دقت و کیفیت تصمیمات انسانی در مأموریت

10 
ی سطح تخصص و ارتقا

 ستگی کارکنانشای

های نوین های فنی و تخصصی؛ تسلط بر فناوریتوسعه قابلیت

فردی؛ انطباق با های ارتباطی و بینهوانوردی؛ تقویت مهارت

 المللیاستانداردهای بین

11 
ای پایبندی و تعهد حرفه

 کارکنان

روحیه  ها؛التزام رفتاری و افتخار به خدمت؛ مشارکت فعال در مأموریت

 پذیریجنگندگی و مسئولیت
 

 گام شش: تهیه گزارش

ها در قالب ها و سازماندهی یافتهدر مرحله نهایی تحلیل مضمون تمرکز بر تفسیر نهایی داده
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ضامین تحلیل  ست. در این مرحله، ارتباطات مفهومی م ضامین کلی مطابق با چارچوب نظری ا م

های هوانیروز ارتش، در چارچوب مأموریت سازیایهای حرفهشده و ساختار منسجمی از مؤلفه

 مدل بخش کیفی برای سیاستهای حرفه ای سازی با هدف تعالی بخشی است. ۳ارائه شد. شکل 

 
 . مدل نهایی بخش کیفی پژوهش برای سیاستهای حرفه ای سازی کارکنان 3شکل 

 تفسیری-بخش کمی: مدلسازی ساختاری

های مضووومون فراگیر مرتبط با سووویاسوووت 11تخراج اسوووبا پایان یافتن مرحله کیفی و 

ها آغاز شد. در این بندی مؤلفهسازی، بخش کمی پژوهش با هدف ساختاردهی و سطحایحرفه

ساختاری سازی  سیری–مرحله، از مدل سیری و  (ISM) تف شد که بر پایه پارادایم تف بهره گرفته 

 (. 1401قضاوت خبرگان است )حبیبی و آفریدی، 

 :تشکیل ماتریس خودتعاملی ساختاری-لمرحله او

عنوان ابزار پایه برای تحلیل روابط در نخسوووتین مرحله، ماتریس خودتعاملی سووواختاری به

سازه ساییمفهومی میان  شنا صی های  ص ضاوت تخ شد. این ماتریس با اتکا به ق شکیل  شده ت

دهد هر سووازه یم سووازد و نشووانها را مشووخص میدو میان مؤلفهبهخبرگان، نوع ارتباطات دو

ها در قالب پذیرد. روابط میان سووازهها تأثیر میگذارد یا از آنها تأثیر میچگونه بر سووایر سووازه

معلولی میان -شوووند تا سوواختار علی( کدگذاری میV ،A ،X ،Oچهار نماد مفهومی اسووتاندارد )

 A ، نمادj بر i سازهر دهنده تأثینشان V مند قابل تحلیل شوند. نمادصورت نظاماجزای مدل به

دهنده فقدان رابطه میان دو نشان O معرف رابطه دوسویه، و نماد X ، نمادi بر j بیانگر تأثیر سازه

 ها و ترسیم منطق درونی مدل است.بندی سازهگذار سطحسازه است. این ماتریس پایه
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 ارکنانسازی کایهای حرفههای سیاستماتریس خودتعاملی ساختاری سازه .4جدول  

ن فراگیرامیمض  C01 C02 C03 C04 C05 C06 C07 C08 C09 C10 C11 

عوامل توسعه 

 انسانی
- V V X V V A V V V V 

عوامل رفتاری و 

 روانشناختی
 - X A X A A V O V V 

عوامل ساختاری 

 و قوانین
  - A X A O V V V V 

عوامل فرهنگی 

 و هنجاری
   - V V A V V V V 

 هایایجاد مشوق

 انگیزشی
    - A A V V V V 

رشد و نظام 

ارزیابی 

هاشایستگی  

     - A V V O V 

تدوین و اجرای 

راهبردهای 

 آموزشی

      - V V V V 

 توسعه  رفیت

 های

 توانمندسازی 

       - V V V 

ارتقای سطح 

تخصص و 

 شایستگی 

        - V V 

 پایبندی و تعهد

ای حرفه  
         - V 

نسانی نیروی ا

متخصص و 

 کارآمد

          - 

 تشکیل ماتریس دریافتی-مرحله دوم

( با تبدیل ماتریس خودتعاملی به ماتریس دودویی RM)1در مرحله دوم، ماتریس دریافتنی

___________________________________________________________ 
1 Reachability matrix (RM) 
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دهنده های قطر اصلی برابر با یک هستند و ماتریس نشانشود. در این ماتریس، درایهتشکیل می

 است.  نمایش داده شده 5طور خاا در جدول ها، بهوابط بین سازهتأثیر هر سازه بر خود است. ر
 سازی کارکنانایهای حرفههای سیاستماتریس دریافتنی سازه (5)جدول  

RM C01 C02 C03 C04 C05 C06 C07 C08 C09 C10 C11 

عوامل توسعه 

 انسانی
1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 

عوامل رفتاری و 

 روانشناختی
0 1 1 0 1 0 0 1 0 1 1 

عوامل ساختاری 

 و قوانین
0 1 1 0 1 0 0 1 1 1 1 

فرهنگی و عوامل 

 هنجاری
1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 

های ایجاد مشوق

 انگیزشی
0 1 1 0 1 0 0 1 1 1 1 

رشد و نظام 

ارزیابی 

هاشایستگی  
0 1 1 0 1 1 0 1 1 0 1 

تدوین و اجرای 

راهبردهای 
 آموزشی

1 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 

 وسعه  رفیتت

 های

 توانمندسازی 
0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 

ارتقای سطح 

تخصص و 

 شایستگی 
0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 

 پایبندی و تعهد

ای حرفه  
0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 

نیروی انسانی 

متخصص و 

 کارآمد
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 
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 پذیریماتریس انتقال-مرحله سوم

سومین مرحله، ماتریس ان سایی روابط TM)1پذیریتقالدر  شنا ستقیم میان ( با هدف  غیرم

و تحلیل مسوویرهای علی  (RMها تدوین شوود. این ماتریس از تبدیل ماتریس دریافتنی)سووازه

فههای ثانویه و تأثیرات زنجیرهگردد تا وابسوووتگیای حاصووول میچندمرحله یان مؤل ها ای م

دیگر اثرگذار واسطه نقش میانجی بر سازه ای بهدرستی بازنمایی شود. در این مرحله، اگر سازهبه

شد، این رابطه لحاظ می صویری با ستقیم در این ماتریس، ت ستقیم و غیرم شود. ادغام روابط م

 ها است.بندی نهایی مؤلفهدهد و مبنای سطحها ارائه میجامع از تعاملات درونی سازه

 سازی کارکنانایحرفههای های سیاستپذیری سازهماتریس انتقال (6)جدول 

TM C01 C02 C03 C04 C05 C06 C07 C08 C09 C10 C11 

 1 1 1 1 0 1 1 1 1 1 1 عوامل توسعه انسانی

عوامل رفتاری و 

 روانشناختی
0 1 1 0 1 0 0 1 1* 1 1 

عوامل ساختاری و 

 قوانین
0 1 1 0 1 0 0 1 1 1 1 

عوامل فرهنگی و 
 هنجاری

1 1 1 1 1 1 0 1 1 1 1 

های د مشوقایجا

 انگیزشی
0 1 1 0 1 0 0 1 1 1 1 

ارزیابی رشد و نظام 
هاشایستگی  

0 1 1 0 1 1 0 1 1 1* 1 

تدوین و اجرای 

 راهبردهای آموزشی
1 1 1* 1 1 1 1 1 1 1 1 

 های توسعه  رفیت

 توانمندسازی 
0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 1 

ارتقای سطح تخصص 

 و شایستگی 
0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 1 

 بندی و تعهدپای

ای حرفه  
0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1 

نیروی انسانی 
 متخصص و کارآمد

0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1 
 

 هاتعیین روابط و سطح بندی سازه-مرحله چهارم

های ورودی و خروجی هر ها بر اسوواس تحلیل مجموعهبندی سووازهدر مرحله چهارم، سووطح

___________________________________________________________ 
1 Transitivity matrix (TM) 
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ساشود. مجموعه خروجیعامل انجام می شامل  ست که تحت تأثیر زهها  عامل مورد نظر هایی ا

هایی هسووتند که بر آن عامل دهنده سووازهها نشووانکه مجموعه ورودیگیرند، در حالیقرار می

شتراک آن سایی ا شنا سه این دو مجموعه و  سازه در مدل تعیین اثرگذارند. با مقای سطح هر  ها، 

الاتر و کمترین اثرگذاری در سووطوح بهایی با بیشووترین وابسووتگی و که سووازهطوریشووود؛ بهمی

ایجاد »گیرند. در این پژوهش، سوازه تر قرار میهای تأثیرگذار و زیربنایی در سوطوح پایینسوازه

صص و کارآمد) سانی متخ ست؛ در حالیبه(« C11نیروی ان ستم ا سی که عنوان خروجی نهایی 

ترین در پایین(« C04ری)عوامل فرهنگی و هنجا»و (« C01عوامل توسووعه انسووانی)»های مؤلفه

سازی و دهد که تحقق نتایج نهایی، مستلزم فعالمراتب نشان میح جای گرفتند. این سلسلهسط

تدوین راهبردهای »و (« C08توسعه توانمندسازی)»ای و فرایندی نظیر های پایهافزایی سازههم

سازی پیادهمسیر  بندی حاصل، منطق درونی مدل را آشکار کرده واست. سطح(« C07آموزشی)

 ای و هدفمند ترسیم کرده است.صورت مرحلهسازی را بهایهای حرفهسیاست

 ها برای تعیین سطح بندی سازه های مدلها و خروجیمجموعه ورودی (7)جدول 

 اشتراک ورودی: اثرپذیری خروجی: اثرگذاری مضامین فراگیر کدها

C01 عوامل توسعه انسانی 

C01, C02, C03, 

C04, C05, C06, 

C07, C08, C09, 
C10, C11 

C11 C11 

C02 عوامل رفتاری و روانشناختی 
C02, C05, C06, 

C07, C08, C09, 

C10, C11 
C01, C02, C03, C04 C02 

C03 عوامل ساختاری و قوانین 

C02, C03, C04, 

C05, C06, C07, 

C08, C09, C10, 

C11 

C01, C03, C04 C03, 

C04 

C04  هنجاریفرهنگی و عوامل 
C02, C03, C04, 

C05, C06, C08, 

C09, C10, C11 
C01, C03, C04 C03, 

C04 

C05 های انگیزشیایجاد مشوق C05, C09, C10, 

C11 
C01, C02, C03, C04, 

C05, C06, C07, C08 C05 

C06 هانظام رشد و ارزیابی شایستگی 
C05, C06, C07, 

C08, C09, C10, 

C11 

C01, C02, C03, C04, 

C06, C07, C08 

C06, 

C07, 

C08 

C07 
تدوین و اجرای راهبردهای 

 آموزشی

C05, C06, C07, 

C08, C09, C10, 
C11 

C01, C02, C03, C04, 
C06, C07, C08 

C06, 

C07, 
C08 

C08 
توسعه  رفیت های 

 توانمندسازی

C05, C06, C07, 

C08, C09, C10, 

C11 

C01, C02, C03, C04, 

C06, C07, C08 

C06, 

C07, 

C08 

C09  ارتقای سطح تخصص وC09, C10, C11 C01, C02, C03, C04, 

C05, C06, C07, C08, 

C09, 

C10, 
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 اشتراک ورودی: اثرپذیری خروجی: اثرگذاری مضامین فراگیر کدها

 C09, C10 شایستگی

C10 ایپایبندی و تعهد حرفه C09, C10, C11 
C01, C02, C03, C04, 

C05, C06, C07, C08, 

C09, C10 

C09, 

C10, 

C11 
نیروی انسانی متخصص و 

 کارآمد
C11 

C01, C02, C03, C04, 

C05, C06, C07, C08, 
C09, C10, C11 

C11 

 

نمایش داده شده است.  4های شناسایی شده در شکل نهایتان الگوی ساختاری و سطوح سازه

سازه سازهدر این الگو تنها روابط معنادار  سطح بر  سطح زیرین و همدنین روابط های هر  های 

 ه است.های هر سطر در نظر گرفته شددرونی معنادار سازه
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 سازی برای تعالی سرمایه انسانیایهای حرفهالگوی ساختاری سیاست (4)شکل 

 (:MICMACوابستگی )نمودار -تحلیل قدرت نفوذ -مرحله پنجم

 MICMAC ها با اسووتفاده از نموداردر مرحله پنجم، تحلیل قدرت نفوذ و وابسووتگی سووازه

ست سیا ساختار  شد تا جایگاه هر مؤلفه در  ساس ایحرفههای انجام  شخص گردد. بر ا سازی م

بندی شدند. در ناحیه محرک، چهار سازه ها در چهار گروه طبقهوابستگی، سازه-مختصات نفوذ

عوامل »و « عوامل ساختاری و قوانین»، «عوامل رفتاری و روانشناختی»، «عوامل توسعه انسانی»

ندک، نقش راهبردی در هدایت قرار گرفتند که با نفوذ بالا و وابسوووتگی ا« هنجاری فرهنگی و

توسووعه »، «های انگیزشوویایجاد مشوووق»های ها دارند. در ناحیه پیوندی، سووازهسووایر مؤلفه
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شد و پیاده»و « تدوین و اجرای راهبردهای آموزشی»، «های توانمندسازی رفیت سازی نظام ر

ای در عناصر واسطه عنوانجای دارند که با سطح بالای تعامل دوسویه، به« هاارزیابی شایستگی

ایجاد نیروی »های کنند. در مقابل، سازههای پایه و خروجی نهایی عمل میانتقال اثر میان سازه

صص و کارآمد سانی متخ صص و »و « ای کارکنانپایبندی و تعهد حرفه»، «ان سطح تخ ارتقای 

 ها هستند. مؤلفه اند و بیشتر تحت تأثیر سایرحیه وابسته قرار گرفتهدر نا« شایستگی کارکنان

 
 مک(-نمودار قدرت نفوذ و میزان وابستگی )خروجی میک (5)شکل 

 گیری بحث و نتیجه

سووازی منابع انسووانی در ارتش جمهوری اسوولامی ایران، ایدر شوورایط پیدیده امروز، حرفه

گانبه ند هوویژه در ی مان یاتی  نههای عمل یک الزام انیروز،  که  تاکتیکی بل یک ضووورورت  ها  تن

اهبردی برای تحقق بازدارندگی دفاعی و صووویانت از سووورمایه های انسوووانی اسوووت. ماهیت ر

گیری، پیدیدگی تهدیدات شناختی و ضرورت های سرعت تصمیمهای نظامی، با ویژگیمأموریت

سطح باسازمانی، ایجاب میهماهنگی بین ستگیکند که کارکنان از  شای های تخصصی، لایی از 

های دفاعی و تغییر ای برخوردار باشند؛ با این حال، تحول در فناوریرفهآمادگی روانی و تعهد ح

های منابع انسوووانی و طراحی الگوهای در الگوهای تهدید، ضووورورت بازنگری در سووویاسوووت

عنوان سرمایه انسانی بهمحور را دوچندان است. در این میان، رویکرد تعالی سازی تعالیایحرفه

سازی از سطح فردی تا سطح سازمانی، ایری فراهم کرده تا حرفهآفرین، بستیک چارچوب تحول

مند و مبتنی بر شووایسووتگی تحقق یابد. تعالی سوورمایه انسووانی، برخلاف در قالبی هدفمند، نظام
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نگرش و تعهد کارکنان  های نامشهود دانش، مهارت،گذاری داراییمنابع فیزیکی و مالی، بر ارزش

هستند. در ارتش جمهوری اسلامی  غیرقابل تقلید، کیفی و راهبردیهایی که تمرکز دارد؛ دارایی

سوووازی عمل کرده و با ارتقاء ایعنوان پیشوووران حرفهتواند بهایران، تعالی منابع انسوووانی می

ستگی سئولیتشای صی، تقویت فرهنگ م ص ساختهای تخ سعه زیر شی، هاپذیری و تو ی آموز

سانی متعهد، مت سازد. بدین سبب، پژوهش مسیر دستیابی به نیروی ان خصص و آماده را هموار 

ست. در بخش کیفی،  شافی به طراحی الگوی پرداخته ا ستفاده از رویکرد آمیخته اکت ضر با ا حا

مضمون فراگیر استخراج گردید که نمایانگر  11دهنده و مضمون سازمان ۳۳مضمون پایه،  1۳0

 سازی است. ایبعاد سیاستهای حرفها

شده در های شناساییتفسیری، سازه-ا استفاده از روش مدلسازی ساختاریدر مرحله کمی، ب

های نشووان داد که سووازه میک مک مراتبی سوواختاردهی شوودند. تحلیلقالب یک مدل سوولسووله

عوامل »و « قوانینعوامل ساختاری و »، «عوامل رفتاری و روانشناختی»، «عوامل توسعه انسانی»

شایند« فرهنگی و هنجاری ستند؛ این مؤلفهمحرک و پی سازی ه ها با نفوذ بالا و های حرفه ای 

ایجاد »های ها دارند. مؤلفهوابسوتگی اندک، نقش زیرسواختی و راهبردی در هدایت سوایر مؤلفه

ای تدوین و اجرای راهبرده»، «های توانمندسووازیتوسووعه  رفیت»، «های انگیزشوویمشوووق

میانجی کننده و پیوندی هستند که « هاتگیسازی نظام رشد و ارزیابی شایسپیاده»و « آموزشی

کنند. در های واسوووط میان عوامل پایه و نتایج نهایی عمل میعنوان حلقهبا تعامل دوسوووویه، به

و « ایپایبندی و تعهد حرفه»، «ایجاد نیروی انسوووانی متخصوووص و کارآمد»های مقابل، مؤلفه

هستند و بیشتر تحت تأثیر سایر دستاوردها یا پسایندها « رتقای سطح تخصص و شایستگیا»

دهد که تحقق تعالی سوورمایه انسووانی در ارتش، ها قرار دارند. سوواختار تحلیلی نشووان میسووازه

گذاری ای که سوویاسووتگونههای پیشووایندی و پیوندی اسووت؛ بهسووازی مؤلفهمسووتلزم فعال

شده و بهلایه سازی باید ازایحرفه ساختی آغاز  های نهایی ه خروجیای بصورت مرحلههای زیر

 منجر شود. 

تفسیری -دهد که رویکرد ساختاریمقایسه نتایج پژوهش حاضر با مطالعات داخلی نشان می

شووناسووی و کاررفته در این تحقیق، با وجود همسووویی مفهومی با برخی مطالعات، از نظر روشبه

های اد مشوووقایج»های این پژوهش در خصوووا نقش تمایز اسووت. یافته زمینه کاربردی واجد

شی ساختاری و قوانین»و « انگیز صابری و همکاران ایدر ارتقاء حرفه« عوامل  سازی، با نتایج 

ست( هم1404) سیا ضرورت  ست که بر  ستا ا ای های حرفهگذاری دقیق برای کاهش تعارضرا

شتند. همدنین، تمرکز این مط سازی عملیاتی و روانی کارکنان، با تأکید دا نتایج العه بر توانمند

ای شناختی بر تفکر حرفه( در زمینه تأثیر دوسوتوانی و توانمندسازی روان140۳کرد و همکاران)
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گیری از تحلیل مضووومون و خوانی دارد. با این حال، پژوهش حاضووور با بهرهکارکنان دولتی هم

الب ها را در قای، توانسووته اسووت تعاملات میان مؤلفهلهمرحهای تکجای پیمایش، بهISM مدل

ها ترسیم کند؛ رویکردی که در مراتبی و مبتنی بر قدرت نفوذ و وابستگی سازهیک مدل سلسله

های غیرنظامی ( بر سازمان140۳پور و احمدیان )( یا خسروی140۳مطالعات نظری و همکاران )

ود. در مقایسووه با مطالعات خارجی، نتایج پژوهش شوویا انتظامی تمرکز داشووتند، مشوواهده نمی

های مفهومی قابل توجهی دارد، اما از نظر زمینه کاربردی و روش تحلیل، نیز همسووویی حاضوور

سووازمانی و سوواختارهای های دروندهد. تأکید این مطالعه بر نقش انگیزهها را نشووان میتفاوت

راسووتا اسووت که ( هم2025ژائو و همکاران )های ای، با یافتهگیری رفتار حرفهرسوومی در شووکل

اند. گرایی دانسوتهشوده را از عوامل مؤثر بر حرفه، نگرش و کنترل رفتاری ادراکرضوایت شوغلی

های نظامی، با نتایج یانگ و آوری روانی در محیطهمدنین، تمرکز بر تهدیدات محیطی و تاب

های جمعی و اسوووتقلال مهارت سوووازی بر کاهش( در زمینه تأثیر خودکامه2025همکاران )

ستفاده از روشخوانی داردای، همحرفه ضر با ا سطح مکمیک . با این حال، پژوهش حا بندی و 

های شبانه و تجسس و نجات، توانسته های پیدیده مانند عملیاتها در محیطی با مأموریتسازه

سانی در ارتش جم سرمایه ان ست الگویی بومی و چندلایه برای ارتقاء  سلامی ایران ارائه ا هوری ا

ای یا مددکاری ت خارجی با تمرکز بر صووونایع سووواختمانی، رسوووانهدهد؛ الگویی که در مطالعا

شاناجتماعی، کمتر دیده می ضرورت توسعه مدلشود. این تفاوت، ن سازی ایهای حرفهدهنده 

 متناسب با اقتضائات در مطالعات آتی است.

سیاست ستای ارتقاء  از شود برای هر یک سازی در هوانیروز، پیشنهاد میایهای حرفهدر را

مضامین فراگیر، راهکارهای عملیاتی متناسب با اقتضائات محیط نظامی طراحی و اجرا گردد. در 

ها باید با محوریت ، بازنگری در فرآیند جذب، ارتقاء و پرداخت«عوامل ساختاری و قوانین»حوزه 

ستگیمأموریت شای صمحوری و  ص ستادی و اجرای ی بههای تخ شاغل فنی از  ویژه با تفکیک م

ظ نه ام ارزیابی عملکرد در مأموریتن جام شوووود. در زمی عوامل فرهنگی و »های پرریسوووک ان

سته، نهادینه«هنجاری شای ای از طریق انتصابات مبتنی بر سالاری و اخلاق حرفهسازی فرهنگ 

«  روز هوانیروز»های فرهنگی مانند های مشوووترک و ایجاد مناسوووبتعملکرد، برگزاری رزمایش

سجام می شناختی»سازمانی را تقویت کند. برای تواند ان های ، اجرای دوره«عوامل رفتاری و روان

های پرخطر، نقش های مشواوره پس از مأموریتآوری، پایش سولامت روانی و طراحی برنامهتاب

عوامل توسعه »د. در محور مهمی در افزایش تحمل استرس و حفظ آمادگی شناختی پرسنل دار

سانی ش«ان سیرهای  شی مبتنی بر خطاهای عملیاتی و ، طراحی م سنجی آموز غلی هدفمند، نیاز

های فردی و سووازمانی منجر شووود. در تواند به توسووعه  رفیتگیری از مربیان مجرب، میبهره



 5۳                                  علیخانیو رادسر  /...هایهای انسانی با رویکرد  سیاستالگوی ساختاری تعالی سرمایه 

روزرسوانی هسوازهای پروازی، ب، اسوتفاده از شوبیه«تدوین و اجرای راهبردهای آموزشوی»زمینه 

صل شی دورهها با محوریت تهدیدات نوین و ارزسرف ها، موجب ارتقاء کیفیت آموزش یابی اثربخ

، اجرای مانورهای «های توانمندسووازی کارکنانتوسووعه  رفیت»تخصووصووی خواهد شوود. برای 

سوواز در شوورایط های شووایسووتگیاندازی سووامانه مدیریت دانش فنی و طراحی دورهتاکتیکی، راه

هد. در ح، میبحرانی ند توان عملیواتی یگوان را افزایش د یابی »وزه توا نظوام رشوووود و ارز

های تخصووصووی و انتشووار های عملکردی دقیق، برگزاری آزمون، تعری  شوواخص«هاشووایسووتگی

ایجاد »ها خواهد بود. در سووواز ارتقاء انگیزه و شوووفافیت در ارزیابیهای تحلیلی، زمینهگزارش

شوق شیم های حی برنامههای افتخار و طراهای خارجی، اعطای مدالم به دوره، اعزا«های انگیز

ایجاد نیروی »کند. برای محور، نقش مؤثری در حفظ انگیزه و تعلق سوووازمانی ایفا میمأموریت

یابی و برگزاری ، تمرکز بر کاهش خطاهای ناوبری، آموزش عیب«انسوووانی متخصوووص و کارآمد

وجب افزایش دقت و کارایی عملیاتی خواهد شووود. و در مانورهای تسووولط بر تجهیزات جدید، م

ستگی»هایت، در محور ن شای صص و  سطح تخ المللی، آموزش های بین، برگزاری دوره«ارتقای 

سازد ای کارکنان را هموار میهای ارتباطی، مسیر توسعه حرفههای نوین و تقویت مهارتفناوری

 کند.و انطباق با استانداردهای جهانی را تسهیل می
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