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 ةنیبه مستعدان یيشناسا برای سیستم استنتاج فازی ارائهمقالة پژوهشي: 

 رانیا ياسلام یدر ارتش جمهور تیریو مد يفرمانده
 بهنام گلشاهي1، علیرضا محبي2

 05/11/1402تاريخ پذيرش                                                        09/1402/ 05تاريخ دريافت: 
 

 چکيده
های نظامی، با توجه به نقش حیاتی آنان در راهبری صحنه   سازمان  فرماندهی و مدیریت در یی مستعدان بهینه برای تصدی مشاغل   شناسا  

پژوهش حاضر در پی طراحی سامانۀ هوشمند شناسایی مستعدان بهینه برای مشاغل            روازاین رزم، از اهمیت مضاعفی برخوردار است.  
.  است  شده جامان موردی -کاربردی است که به روش تبیینی  -ایمذکور به کمک سیستم استنتاج فازی است. این پژوهش از نوع توسعه      

صل دو ، به این منظور شامل، مرور نظام    یط یگام ا شاخص     ظورمنبه علمی مند متونشد که  سایی  ستعداد بهینه و طراحی یک   شنا های ا
شاغل فرماندهی و مدیریت با تلفیق نظریه             ستعدان بهینه م سایی م شنا سطحی جهت  شمند دو ستم هو نطق  های فازی و می مجموعهسی

ست. نمونه خبرگانی برای طراحی و ایجاد قواعد فازی به روش هدفمند قضاوتی به تعداد    ستادان    نفر از 15فازی ا فرماندهان، مدیران و ا
ستم نیز با بررسی               سی شد. اعتبارسنجی  سلامی ایران انتخاب  ستعداد در ارتش جمهوری ا سانی و مدیریت ا خبره حوزه مدیریت منابع ان

 شد. تائیدخروجی رفتاری آن و مقایسه با نتایج واقعی مدیریت ارزشیابی کارکنان 
شان های مرور نظامیافته شاخص  مند متون علمی ن شامل، تعهد        داد که  سته  سه د ستعد بهینه در  ستگی      توأمهای م شای شتیاق،  ها و  با ا
عنوان  شوواخص به 12شوواخص قرار گرفتند. این  12اند که در ذیل آن، تعداد بندیسووویی با اهداو و راهبردهای سووازمان قابل دسووتههم

  وأمتهای تعهد ح دوم وارد شد که خروجی آنان میزان شاخص  های ورودی از طریق واسط کاربری به سیستم استنتاج فازی سط     شاخص 
  انهگسه های کند. همچنین در سطح بعدی، شاخص  سویی با اهداو و راهبردهای سازمان را الگوسازی می    ها و همبا اشتیاق، شایستگی    

غل فرماندهی و مدیریت را در پنج  مستعدان برای مشا   ینگیبههای ورودی به سیستم وارد شدند که خروجی آن، میزان    عنوان شاخص به
ستعد         ستعد ناتوان، م سک بالا، م ستعد با ری ستعداد بهینه     شدن  زیتجه در حالسطح م شده و ا شتیاق گمراه  ستم      کرد. سازی مدل، ا سی

نموده   سازی گانه را شبیه درصد خروجی رفتاری مدیریت ارزشیابی برای شناسایی مستعدان بهینه در سطوح پنج        90با دقت  شده طراحی
 است.

ستعداد به  واژگان کليدي: شت  توأمتعهد  نه،یا سو  ،یستگ یشا  اق،یبا ا ستنتاج    تمس یس فرماندهی و مدیریت، ، راهبردی ییهم ا
 .یفاز

                                                                                                                                               
. دانشیار مدیریت منابع انسانی، پژوهشکده سرمایه انسانی، دانشگاه فرماندهی و ستاد آجا، تهران، ایران. )نویسنده مسئول: 1

Email: b.golshahi@casu.ac.ir) 

 . پژوهشگر ارشد، پژوهشکده سرمایه انسانی، دانشگاه فرماندهی و ستاد آجا، تهران، ایران.2

 یهاثروت نیتراز مهم یکیــ که نخبه ...ــ  میدانیو م میبدان دیو ]کلّاً[ نخبه، اوّلاً با یعلم یدر مورد نخبه» فرمانده معظم کل قوا:

وجود نخبه است؛ نخبه را  هانیتراز مهم یکیمهم است، امّا  همه نهای، ا...کشور مهم است،  یعیکشور است؛ بله، منابع طب یانسان

و  م،یشمریاز دست دادنش را خسارت م م،یکنیتلاش م دشیدر تول م،یدانست یمیآن را ثروت عظ یدانست. وقت دیبا یمیثروت عظ
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 مقدمه

آنان  برهیتکهایی است تا با هر سازمانی برای رسیدن به اهداو خود نیازمند سرمایه

مستعدان  ژهیوبههای انسانی و ، سرمایهنیبنیدراخود را به نتیجه برساند.  مأموریتبتواند 

تحقیقات  (Kaliannan et al, 2023: 912). نقش بسزایی در تحقق اهداو سازمان دارند

 مدنظر خودتوانند سازمان را به اثربخشی ی استعدادها نمیدهد همهگذشته نشان می

باشند  1عداد بهینهاصطلاح استواقع شوند که به مؤثرتوانند برسانند، بلکه مستعدانی می

 ACE3نظریه  ارائه(، با 2014) 2(. شیمان ;63Schiemann, 2014: 284: 1399)گلشاهی، 

براین باور است که استعداد بهینه دارای سه معیار، همسو بودن با اهداو و راهبردهای 

که  هاییبا اشتیاق است. سازمان توأمسازمان، داشتن شایستگی لازم و همچنین تعهد 

های توسعه را در این راستا قرار داده، استعدادهای خود را با اهداو و د برنامهبتوانن

های لازم را در آنان ایجاد نمایند و راهبردهای سازمانی همسو نموده و شایستگی

ای خواهند ، اشتیاق و تعهد آنان به سازمان را ارتقاء دهند، استعدادهای بهینهحالنیدرع

(. 96: 1401را به دنبال خواهد داشت )گلشاهی و همکاران، داشت که اثربخشی سازمانی 

سه معیار  کهدرصورتی، ACEدر نظریه  شدهارائه، برمبنای پروفایل استعداد حالبااین

دیگری در سازمان خواهند داشت که  در حالت بیشینه نباشند، مستعدان وضعیت یادشده

استراتژیک، مستعد در حال تجهیز  از آنان تحت عناوین، اشتیاق گمراه شده، عدم ارتباط

شود قید، مستعد ناتوان، مستعد هرز رفته و مستعد با ریسک بالا یاد میشدن، مستعد بی

 (.74: 1399)گلشاهی، 

تحقیقات گسترده در حوزه مدیریت و توسعه استعداد و همچنین طراحی  باوجود

الگوهای شایستگی برای فرماندهان و مدیران، اما تاکنون پژوهشی در جهت ارائه یک 

 نشدهامانجمستعدان فرماندهی و مدیریت  بهینگیمنظور تعیین میزان سامانۀ هوشمند به

                                                                                                                                               
1. Optimized Talent 

2. Schiemann 

3. Alignment, Capability and Engagement (ACE) 
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و نظر به اهمیت شناسایی فرماندهان و  یادشدهاست. در راستای پوشش خلأ تحقیقاتی 

های ارتش جمهوری اسلامی ایران، این پژوهش در پی مدیران نخبه برای راهبری یگان

ضمن تعیین معیارهای مستعدانِ بهینه برای مشاغل ، ACEیه ازنظرآن است با اقتباس 

های وضعیت سازیمدلورودی سیستم استنتاج فازی، به  عنوانبهفرماندهی و مدیریت 

عنوان خروجی سیستم استنتاج فازی و برمبنای پایگاه قواعد مستعدان به بهینگیمختلف 

 ۀانسام یطراحبنابراین هدو پژوهش ؛ برمبنای نظر خبرگان بپردازد ایجادشدهفازی 

 یلاماس یو مدیریت در ارتش جمهور یفرماندهمشاغل  ۀنیمستعدان به ییهوشمند شناسا

 ی است.ج فازاستنتا ستمیبه کمک س رانیا

 . کلیات1 

 . بیان مسئله1-1

تربیت فرماندهان و مدیران  مستلزمی نبرد عملیات و صحنه ریزیطرحموفقیت در 

حال  هایها را در شرایط پیچیده و چندوجهی جنگای است که بتوانند راهبری یگاننخبه

گیرند. با اقتباس از این دیدگاه، شناسایی صحیح مستعدان بهینه برای  بر عهدهو آینده 

آنان در مسیر  قرار دادنمشاغل فرماندهی و مدیریت در ارتش جمهوری اسلامی ایران و 

 پیشرفت شغلی صحیح از اهمیت بالایی برخوردار است.

د با اندر سالیان اخیر فرماندهان سطوح راهبردی ارتش تلاش نموده باوجودآنکه

اندازی کانون ارزیابی و رشد سرمایه انسانی برای شناسایی مستعدان اقداماتی چون راه

 سالاری را در عمل برایفرماندهی و مدیریت، نظارت بر فرایند انتصابات و ...، شایسته

ها سازی نمایند، اما به دلیل گستردگی یگانپیاده یتا حدودکارگماری استعدادهای بهینه به

های انسانی، امکان ارزیابی و رصد یکایک وسیع کشور و کمیت بالای سرمایه در پهنۀ

های فعلی برای شناسایی مستعدان بهینه برای مشاغل افراد از طریق رویکردها و روش

، این حجم عظیم از درواقعبر است. فرماندهی و مدیریت فرایندی سخت و زمان

ای عظیم از ، مجموعهاندافتهیگسترشر های مختلف کشوهای انسانی که در یگانسرمایه
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بندی، تحلیل و ارزیابی سازی، دستهآوردند که امکان مرتبمی به وجودرا  هاکلان داده

های عملکردی افراد برای شناسایی مستعدان بهینه را بسیار سخت نموده و در برخی داده

در سطح  لزوماًکه گردد از موارد منتج به انتخاب افرادی در برخی مشاغل کلیدی می

بنابراین با توجه به شرایط موجود، طراحی یک سامانۀ ؛ گیرندای از استعداد قرار نمیبهینه

هوشمند که بتواند استعدادهای بهینه برای مشاغل فرماندهی و مدیریت را شناسایی نماید 

 .امری مهم و ضروری است

از ترکیب تؤامان ها در سالیان اخیر تلاش شده است اگرچه در برخی از بخش

ها در شناسایی افراد شایسته برای مشاغل فرماندهی و مدیریت فرایندهای دستی و سامانه

 ها وهای موجود کاملاً مکانیزه بوده و صرفاً ورودی داده، سامانهحالباایناستفاده شود، 

از ها ، این سامانهدرواقعکنند. نمایش آنان در قالب داشبورد عملکردی را دنبال می

طور خودکار برخوردار نبوده و در آن از هوشمندی لازم برای شناسایی مستعدان به

ها از است. همچنین این سامانه نشدهاستفادههای رایانش نرم در هوش مصنوعی روش

بنابراین مسئله  ؛بینی وضعیت بهینگی مستعدان برخوردار نیستندهوشمندی لازم برای پیش

وشمند در تعیین و تشخیص استعدادهای بهینه برای مشاغل تحقیق، فقدان یک سامانه ه

 فرماندهی و مدیریت است.

 . اهمیت و ضرورت تحقیق1-2

خروجی نهایی این پژوهش طراحی سامانه هوشمندی است که وضعیت استعداد 

میزان بهینه بودن برای مشاغل فرماندهی و مدیریت بررسی و  ازنظررا  شدهارزیابی

که باعث شناسایی مستعدترین افراد برای مشاغل کلیدی سازمان نماید بینی میپیش

علی روند ف کهدرصورتی، حالدرعینیابد. وری در سطوح مختلف ارتقا میشود و بهرهمی

در  کارگماری مستعدان بهینهسالاری در عمل در راستای شناسایی و بهادامه یابد، شایسته

شود و به دلیل ضعف در تحلیل کلان سازی نمیمشاغل فرماندهی و مدیریت پیاده

های انسانی با رویکردهای سُنتی موجود، تصدی مشاغل توسط سرمایه شدهخلقهای داده
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 گیرد که تبعات منفی در سطحکلیدی در برخی موارد در اختیار افراد ناشایست قرار می

 دارد. به دنبالعملکرد فردی، گروهی و سازمانی 

 (نهیبه استعداد یارهایمع ييشناسا یمند متون برانظاممرور . پیشینة تحقیق )1-3

 1ر جدول د برمبنای تحقیقات گذشته، معیارهای استعداد بهینه در تحقیقات پیشین

 است: شدهخلاصه

 مند منابع علميمرور نظام بر اساس. معیارهای استعداد بهینه 1جدول 
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 *  *   * * *  * * *   * * تعهد سازمانی

عجین شدن 

 بستگیدلو 

 شغلی

* * * * * * * * * * * * * * * * 

شایستگی 

شناخت 

 محیط

* * * * * * * *  *  * * * * * 

شایستگی کار 

 گروهی
* * * * * * * * * * * * * * * * 

 شایستگی

 رهبری
* * *  * * * * * * * **  *  * 

های مهارت

ارتباطات و 

 هماهنگی

*  * * * * * * * *  *  *  * 

 ایهیستگیشا

 فنی
* * * * * * * * * * * *  * * * 

توانایی 

استدلال 

 منظقی

*  * *  * * * *  *  * *  * 
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همسویی با 

اهداو 

 سازمان

* * * * * *  * * * * * * * * * 

همسویی با 

 اهداو شغلی
* * * *   * * * * * * * *  * 

همسویی با 

 اهداو تیمی
* * * * *  * * * * * * * * * * 

هم سویی 

ها با ارزش

راهبردهای 

 سازمانی

 * * * * * * * * * * * * * * * 

شر ای منت( در طرح تحقیقاتی که نتایج آن را در قالب مقاله1402گلشاهی و همکاران )

تحلیل  شناسیهای نظری مرتبط با موضوع و ترکیب روشاند، با گردآوری پیشینهنموده

الگوی استعداد بهینه برای مشاغل فرماندهی و مدیریت  ارائهمضامین و دلفی فازی، به 

ایران پرداختند. محققان تلاش نمودند با در نظر گرفتن نظریۀ در ارتش جمهوری اسلامی 

، معیارهای خاص استعداد بهینه برای مشاغل فرماندهی و مدیریت در ارتش را ACEمبنا 

ها و همسویی با اهداو و راهبردهای با اشتیاق، شایستگی توأمدر سه دسته کلی تعهد 

 کنند. ارائهسازمان 

 (84: 1402هینه برای مشاغل فرماندهي و مديريت )گلشاهي و همکاران، . معیارهای استعداد ب2جدول 

 معیارهای اصلي معیارهای فرعي

 تعهد سازمانی
 با اشتیاق توأمتعهد 

 شغلی بستگیدلعجین شدن شغل و 

 شایستگی شناخت محیط و شغل
 هاشایستگی

 شایستگی کار گروهی
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 معیارهای اصلي معیارهای فرعي

 های رهبریشایستگی

 هماهنگیهای ارتباطات و مهارت

 های فنیشایستگی

 یمنطقتوانایی استدلال 

 سویی با اهداو سازمانهم

هم سویی با اهداو و 

 راهبردهای سازمان

 سویی اهداو شغلی با اهداو فردیهم

 سویی با اهداو تیمیهم

 های فردی با راهبردهای سازمانیسویی ارزشهم
 

مستعدان مشاغل  بهینگیمعیار فوق برای تعیین  12(، تعداد 2برمبنای جدول )

ورودی  عنوانبهفرماندهی و مدیریت در ارتش جمهوری اسلامی ایران انتخاب شد و 

سامانۀ هوشمند تعیین بهینگی مستعدان مشاغل فرماندهی و مدیریت در ارتش جمهوری 

 اسلامی ایران وارد شد.

 قتحقی یها. سؤال1-4

 اصلي سؤال. 1-4-1

به  و مدیریت یمشاغل فرمانده یبرا نهیمستعدان به ییهوشمند شناسا ۀسامان یطراح

 ی چگونه است؟استنتاج فاز ستمیکمک س

 فرعي هایسؤال. 1-4-2

معیارهای استعداد بهینه برای مشاغل فرماندهی و مدیریت در ارتش جمهوری  (1)

 اسلامی ایران چیست؟

 ستمیس یعنوان خروجمستعدان به بهینگیمختلف  یهاتیوضع سازیمدل (2)

 برگاننظر خ مبتنی بر ایجادشده یقواعد فاز گاهیپا یو برمبنا یاستنتاج فاز

 چگونه است؟
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 های تحقیق. هدف1-5

 . هدف اصلي1-5-1

به  و مدیریت یمشاغل فرمانده یبرا نهیمستعدان به ییهوشمند شناسا ۀسامان یطراح

 یاستنتاج فاز ستمیکمک س

 های فرعي. هدف1-5-2

تعیین معیارهای استعداد بهینه برای مشاغل فرماندهی و مدیریت در ارتش  (1)

 جمهوری اسلامی ایران.

 مستیس یعنوان خروجمستعدان به بهینگیمختلف  یهاتیوضع سازیمدل (2)

 .برگاننظر خ مبتنی بر ایجادشده یقواعد فاز گاهیپا یو برمبنا یاستنتاج فاز

 قیقتح شناسيروش. 1-6

 و یفرمانده ۀنیمستعدان به ییهوشمند شناسا ۀسامانپژوهش حاضر در پی ارائه 

؛ است. این پژوهش از منظر هدو، کاربردی رانیا یاسلام یمدیریت در ارتش جمهور

ها از منظر روش گردآوری داده ؛ایاز منظر استراتژی اجرای تحقیق، تبیینی از نوع زمینه

 سازیای )مطالعه اسناد و مدارک( و میدانی )طراحی و پیادهبه روش مطالعات کتابخانه

ی( کمّ -های آمیخته )کیفینوع داده، در زُمرۀ پژوهش ازنظرسیستم استنتاج فازی( و 

نین و شود. جامعه آماری این مطالعه شامل تعدادی از فرماندهان، معاوبندی میدسته

 25مدیران ارشد ارتش جمهوری اسلامی ایران با مدرک دکتری تخصصی، سنوات بالای 

سال و سابقه فعالیت تجربی و پژوهشی در حوزه مدیریت منابع انسانی و مدیریت استعداد 

با رویکرد هدفمند قضاوتی است. نمونۀ خبرگانی برای مشارکت در ساخت قواعد فازی 

 .ی شدندنفر شناسای 15تعداد  و به

ر مرو استفاده ازبا  گام نخستاسوت. در  شدهانجاماصولی  هاین پژوهش در دو مرحل

ندهی برای مشاغل فرما های استعداد بهینهشاخصهو منابع علمی، به بررسوی  اسنادمند نظام

، با اشتیاق توأمتعهد کلی  معیارذیل سوه شاخص  12 درنهایتپرداخته شود که  و مدیریت
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گلشاهی و  برمبنای پژوهش و همسویی با اهداو و راهبردهای سازمانها شایستگی

 .انتخاب شوود( 1402همکاران )

های دوم پژوهش شامل طراحی سیستم استنتاج فازی دوسطحی است. سیسوتم لهمرح

های فازی و منطق فازی را با یکدیگر تلفیق و چوارچوبی مجموعه هفوازی مفواهیم نظریو

در یک سیستم استنتاج فازی، . کنندنی همراه با عدم قطعیت فراهم میدانش زبا ارائهبورای 

ها با استفاده از قواعد منطقی فازی ها به خروجیای از ورودیچگونگی تبدیل مجموعه

ها مبتنی قواعد فازی در ورودی هکه بر روی مجموع هاییلالشود و با استدفرموله می

کلی که توسط موتور استنتاج بر روی مجموعه شود و استنتاج پایگاه دانش انجام می

(. Ruspini et al., 2019: 49) شودمی ارائهپذیرد، خروجی سیستم صورت می هالالاستد

صورت است که متغیرهای فازی خروجی با توجه به  نیبه ااساس سیستم استنتاج فازی 

ازی ورودی استنباط شناسی از متغیرهای فزبان ازنظرای از قواعد استنتاج منطقی مجموعه

 ,.Hasan et al) شوندشوند؛ این قواعد از پایگاه دانش سیستم فازی استخراج میمی

آنگاه فازی است که  -ای از قوانین اگریک قاعده فازی، شامل مجموعه(. 352 :2017

این  (.Pourjavad & Mayorga, 2019: 1088) دهنداصلی سیستم را تشکیل می ههست

شوند که در آن هریک از اعضای مجموعه های فازی تعریف میموعهقواعد به کمک مج

های استنتاج فازی شامل سیستم (.Zadeh,1975: 219) تعلقی بین صفر و یک دارنده درج

 ,.Hasan et alاست: ) در زیر تشریح شده لاصهطور خچهار جزء اصلی است که به

2017: 353) 

 با یزبان یرهایمتغ و هایورود نیب روابط یساز یفاز ندیفرا در :1الف( فازی سازی

 نیا در (.16: 1387 ،همکاران و یساروخانشود )یم فیتعر 2تیعضو توابع از استفاده

 تیاهم به توجه با یمثلث تیعضو توابع از ی،ورود یرهایمتغ یسازیفاز منظوربه پژوهش

                                                                                                                                               
1. Fuzzification 

2. Membership function (MF) 
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 ییتاسه با یمثلث یفاز اعداد .است شدهاستفاده خبرگان توسط یزبان یرهایمتغ یافرازبند

𝑀 = (𝑙,𝑚, 𝑢) شودیم فیتعر 1 رابطه طبق آن تیعضو تابع و شوندیم داده نشان 

(Voskoglou, 2015: 4): 

(1) 

 

𝑢(𝑥) =

{
 
 

 
 

𝑥 − 𝑙

𝑚1 − 𝑙
           𝑙 < 𝑥 < 𝑚1

𝑢 − 𝑥

𝑢 −𝑚2
           𝑚1 < 𝑥 < 𝑚2

0                                 e.w

 

 شکل به و دیآیم وجود به خبرگان دانش بیترک از دانش گاهیپا :1دانش گاهيپاب( 

 یهامجموعه انیم ارتباط انیب یبرا قواعد نیا .شودیم لیتشک یزبان یرهایمتغ از یقواعد

 برقرار یورود طیشرا) اگر» ،شکل به قانون کی .شودیم استفاده یخروج و یورود یفاز

 («است استنتاج قابل یخروج جینتا مجموعه) آنگاه» و 2مقدم بخش عنوانبه («باشد

 3یتال عنوانبه« آنگاه )مجموعه نتایج خروجی قابل استنتاج است(»بخش مقدم و  عنوانبه

 ی،فاز قواعد گاهیپا جادیا یبرا پژوهش نیا در(. Hasan., 2017: 354) شودیم نوشته

 ایربمستعدان  بهینگی زانیم خصوص در ارتش جمهوری اسلامی ایران خبرگان نظرات

ها و با اشتیاق، شایستگی توأمسه شاخص تعهد  یمبنا مشاغل فرماندهی و مدیریت بر

 از استفاده با ادامه در و گردید آوریجمعهمسویی با اهداو و راهبردهای سازمان 

 ها(،خصهشا) یورود یرهایمتغ انیم در «(هن»، «و» ،«ای» شامل) یفاز گانهسه یعملکردها

 ی،فاز قواعد یینها انتخاب در که است ذکرشایان .شد جادیا «آنگاه -اگر» قاعده 148

 آخر گام در و است شدهگرفته نظر در قواعد 6یوستگیپ و 5یسازگار ،4بودن کامل شرط

 (.Pourjavad & Mayorga, 2019: 1091) شد پرداخته یفاز قواعد یسازساده به زین

                                                                                                                                               
1. Knowledge base 

2. Antecedent 

3. Consequent 

4. Completeness 

5. Consistency 

6. Continuously 
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 موتور کی .است یفاز سامانه گیرندهتصمیم واحد بخش نیا :1استنتاج موتورج( 

 ستاراد را یفاز یعملگرها و قواعد از استفاده با هایخروج استنتاج تیقابل استنتاج

 را یازف یخروج و بیترک را مجموع ای و نهیشیب ،نهیکم مانند ییعملگرها که معنا نیبد

 ییتوانا یقطر نیا از و کرده استخراج یفاز روابط و یورود یفاز یهامجموعه از

 استنتاج موتور از سامانه نیا یطراح در .کندیم سازیشبیه را انسان در گیریتصمیم

 :است ریز یهایژگیو شامل که شد استفاده یممدان

 (GMP2) افتهیمیتعم مقدم وضع نوع از استنتاجالف: 

 (S نرم) اجتماع با جینتا بیترک و 3جداگانه قواعد بر یمبتن استنتاجب: 

 نرم یبرا Max عملگر و t نرم یبرا Min عملگر آن در که یممدان نهیکم استلزامج: 

S قواعد مجموعه یبرا یفاز استنتاج یاجرا روند .رودیم بکار𝑅𝑢i است ریز شکل به 

(Selvachandran et al, 2019: 723 :) 

𝑅𝑢i = 𝑙𝑓 𝑥1 𝑖𝑠 𝐴𝑙
𝑖   𝑎𝑛𝑑  𝑥2 𝑖𝑠 𝐴2

𝑖   𝑎𝑛𝑑…𝑎𝑛𝑑 𝑥𝑛 𝑖𝑠 𝐴𝑛
𝑖   𝑇ℎ𝑒𝑛 𝑦 𝑖𝑠 𝐵𝑖       (2) 

𝐴1 یفاز ی رابطهبرا تیعضو تابع نییتع (1
i × 𝐴2

i …× 𝐴n
iآن در که  ،)*(-t نرم 

 ست:ا

𝑢𝐴1i×𝐴2i …×𝐴ni
(𝑥1, 𝑥2 , … . , 𝑥𝑛) = 𝑢𝐴1i

(𝑥1) ∗ 𝑢𝐴2i
(𝑥2) ∗ …𝑢𝐴ni

(𝑥𝑛)            (3) 

  :یممدان نهیکم استلزام اساس بر یفاز قاعده تابع عضویت نییتع( 2

𝑢B′(y) = Maxi=1
m [𝑆𝑈𝑃𝑥𝑒𝑢𝑚𝑖𝑛 (𝑢𝐴′(𝑥) ∗ 𝑢𝐴1i

(𝑥) ∗ …∗ 𝑢𝐴ni (𝑥)𝑢𝐵𝑖(𝑦))]    (4   ) 

قاعده به روش اجتماع  Mفازی مربوط به ترکیب  رابطه تیعضو تابع نییتع( 3

  ممدانی:

𝑄M = ⋃ Rui    s. t. : uQM(𝑥, 𝑦) = uRu1(𝑥, 𝑦) + uRu2(𝑥, 𝑦)… uRuM(𝑥, 𝑦)
m
i=1         (5) 

 Uدر  ′A ممدانی و مجموعه فازی دلخواه بیترک از استفاده با استنتاج (4

                                                                                                                                               
1. Inference engine 

2. Generalized Modus Ponens 

3. Rule Separations 
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𝑢𝐵′(𝑦) = 𝑆𝑈𝑃𝑥𝑒𝑢[𝑢𝐵′(𝑥, 𝑦), 𝑢𝑄𝑀(𝑥. 𝑦)]                         (6) 

 کیآن در که است یساززیفا ندیفرا عکس ی،ساززیفااو :1یساززیفااود( 

 ست،ا یفاز استنتاج موتور یخروج که ی،فاز یهامجموعه از یقطع مقدار با یخروج

، 2ه(کایگران) ثقل مرکز روش :از اندعبارت زی گریفااو متداول یهاروش .شودیم دیتول

 ,.Verma et al) 6نهیشیب نیترکوچک و 5نهیشیب ترینبزرگ، 4نهیشیب انهیم ،3مسازین روش

   :است شدهاستفاده ریز رابطه با گاهیگران روش از ستمیس نیا در (.379 :2019

𝑦′ =
∫ 𝑦𝑖𝑢𝐵(𝑦)𝑑𝑦
 

𝑠

∫ 𝑢𝐵(𝑦)𝑑𝑦
 

𝑠

            (7                  ) 

 . ادبيات و مبانی نظري تحقيق2

 مفهوم استعداد 2-1
استعداد یک توانایی ذاتی و کمتر اکتسابی برای انجام کارهای خاص است که منجر 

(. استعداد اصیل Guerra et al., 2023: 4شود )به عملکرد بهتر فرد مستعد در آن کار می
توان میان مستعدان واقعی و مدعیان وسیله آن میبارزی است که بههای دارای ویژگی

(. استعدادها برای اینکه Midhat Ali et al., 2021استعداد و آماتورها تمایز قائل شد )
بتوانند در مسیر صحیح گام برداشته و موجب رشد خود و سازمان خود شوند نیازمند 

ها د شامل تمام اقداماتی است که سازماننظام مدیریت استعداد هستند. مدیریت استعدا
 هانآدهند و به خود انجام می شدهتعیینمنظور همراه ساختن کارکنان مستعد با اهداو به

-Tobon & Lunaهای خود را در طول زمان توسعه دهند )کنند تا مهارتکمک می

Nemecio, 2021: 25.)  
و اگر به طریق درست هدایت  استعدادهای سازمانی نیازمند رشد و توسعه هستند

نخواهند رسید. اگر در سازمان، مدیران فرایند رشد دادن کارکنان لازم نشوند، به شکوفایی 
 Jaipongد )خواهد بو معنابیانجام ندهند استفاده از استعدادهای سازمانی  درستیبهرا 

                                                                                                                                               
1. Defuzzification 

2. Center of gravity (COG) 

3. Bisector 

4. Middle maximum 

5. Largest maximum 

6. Smallest maximum 
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et al., 2022: 6 .) سازمانی و مشاغل های بسته به ماهیت فعالیت توسعه استعدادتعریف
که یکی از ابعاد  توسعه استعداداست.  مختلف، از سازمانی به سازمان دیگر متفاوت

های توسعه برای کل خزانه ریزی و اجرای استراتژیاستعداد است؛ بر برنامه مدیریت
استعداد تأکید دارد؛ تا اطمینان دهد که سازمان از ذخیره کافی استعداد، در حال و در 

 (.Kaewnaknaew, 2022: 4ت )هت تحقق اهداو استراتژیک خود برخورداراسآینده، ج
توسعه استعداد ابزار مهمی برای آزادسازی پتانسیل سرمایه انسانی مستعد است که با 

 هدایت مستعدان در راستای بهبود عملکرد منظوربهسازی مناسب ایجاد فرآیندها و سیستم
ریزی های توسعه، برنامهامل آموزش، بیان استراتژیشود. این فرآیندها شسازمان انجام می

 (.Kaliannan et al., 2023: 5های یادگیری بیشتر است )پروری و فرصتجانشین

 استعداد بهینه 2-2

، «سازی استعداداز مدیریت استعداد تا بهینه»( در پژوهش خود با عنوان 2014شیمان )

وی در تحقیقات خود نشان داد که  سازی استعداد سخن گفت.جدید بهینه از مفهوم

لازم و  هایبا اشتیاق، شایستگی توأماستعدادی بهینه است که دارای سه ویژگی تعهد 

 همسویی با اهداو و راهبردهای سازمان باشد.

 صورتو سازگاری کارکنان سازمان به راستاییهمسطحی از  قتیدر حق همسويي:

واسطه رفتارهای سازگاری عمودی به همزمان در یک راستای یکسان و مشترک است.

. شوندگیری میجهت گردیده باشند اندازههم رجوعاربابسازمانی و  یهاباهدوافراد که 

صورت همزمان در یک سازمانی سازگاری افقی واحدهای سازمانی که به حالدرعین

رد که توان بیان کمی یطورکلبهکنند از اهمیت بسیار زیادی برخوردار است. فعالیت می

و راهبردهای سازمان(  هاباهدو)سازگاری  به دو صورت عمودی راستاییهمسازگاری و 

 (.75: 1399است )گلشاهی،  فیتعرقابلو افقی )همسویی بین واحدهای سازمانی( 

ها و منابعی ها(، دادهها و دانشها )مهارتمیزانی از شایستگی درواقع ها:شايستگي

 (. Schiemann, 2014: 284برای به حقیقت پیوستن انتظارات کافی است )هستند که 
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( Abraham, 2012: 31اشتیاق به سازمان از سه عنصر رضایت از سازمان ) اشتیاق:

 & Tsarenko( و مدافع سازمان بودن )Graen, 2013: 21تعهد به سازمان )

Mikhailitchenko, 2012 )بودن میزان رضایت، کلی بالا  صورتبهاست.  گرفتهشکل

شود می ACEتعهد و در کنار آنان دفاع از سازمان، موجب افزایش اشتیاق در نظریه 

 (.81: 1399)گلشاهی، 

 شدهییشناسارهبرانی که بتوانند به شکل صحیح استعدادهای  ،ACEبرمبنای نظریه 

جهت ساخته و آنان را در مسیر صحیح را با اهداو و راهبردهای سازمانی همسو و هم

های شایسته را در افراد مستعد پرورش دهند و با ایجاد سه سطح هدایت کنند، قابلیت

رضایت، تعهد و مدافع بودن در افراد مستعد، اشتیاق آنان در سازمان را افزایش دهند، 

ازی سسازی نموده و درنهایت بهینهپیاده مؤثرورت صحیح و صچرخه عمر استعداد را به

 (.143: 1398دهند )گلشاهی و همکاران، استعداد را شکل می

 (285: 2014)شیمان،  ACE. چارچوب استعداد بهینه مبتني بر نظريه 3جدول 

 اشتیاق استعداد های استعدادقابلیت همسويي با اهداف وضعیت استعداد
 ↑ ↑ ↑ شدهینهبهاستعداد 

 ↑ ↓ ↓ اشتیاق گمراه شده

 ↑ ↑ ↓ عدم ارتباط راهبردی

 ↑ ↓ ↑ مستعد در حال تجهیز شدن

 ↓ ↑ ↑ قیدیبمستعد 

 ↓ ↓ ↑ مستعد ناتوان / عاجز

 ↓ ↑ ↓ مستعد هرز رفته

 ↓ ↓ ↓ مستعد با ریسک بالا
 

و اندازه سه عنصر اصلی آن در هر سازمانی  ACE ، با استفاده از چارچوبیطورکلبه

 :Gagne, 2015)توان وضعیت مدیریت چرخه استعداد در آن سازمان را ارزیابی کرد می

ر بوم مدیریت استعداد ددر این پژوهش برمبنای نظریه بالا و انطباق آن با زیست(. 286

ستعد د ناتوان، مارتش جمهوری اسلامی ایران، پنج وضعیت مستعد با ریسک بالا، مستع
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 نگیبهیسطح  سازیمدل، اشتیاق گمراه شده و استعداد بهینه برای شدن زیتجه در حال

 مستعدان مشاغل فرماندهی و مدیریت در ارتش جمهوری اسلامی ایران انتخاب شد.

 ی(طحدوس ياستنتاج فاز ستميس يسازادهيو پ يمعماري تحقيق )هاافته. ی3

مستعدان برای مشاغل فرماندهی و  بهینگی زانیم نییتع منظوربه پژوهش نیا در

 هک یدوسطح یفاز استنتاج ستمیس کی از مدیریت در ارتش جمهوری اسلامی ایران،

 بهینگی وضعیت منظور نیبد .شد استفاده است یفاز استنتاج ستمیس دو رندهیدربرگ

اه تجهیز شدن، اشتیاق گمر در حالمستعد با ریسک بالا، ناتوان،  سطح استعداد در پنج

 و شده مدل یفاز اعداد کمک بهاستعداد  سطحپنج  نیا شده و استعداد بهینه تعیین شد.

 ،گریدعبارتبه .شدند گرفته بکار یفاز ستمیس یینها یخروج در یزبان یرهایمتغ عنوانبه

اندهی و مستعدان برای مشاغل فرم بهینگی زانیم کنندهنییتع ی،فاز ستمیس یینها جهینت

 مدیریت در هریک از این پنج سطح است.

ا طراحی همبتنی بر دانش خبرگان برای استنتاج این خروجی یدوسطحدر ادامه سیستم فازی 

با  وأمتشد. در سطح دوم، سیستم استنتاج فازی برای نگاشت سه خروجی سطح دوم )تعهد 

شاخص ورودی اولیه  12ها و همسویی با اهداو و راهبردهای سازمان( از اشتیاق، شایستگی

از دانش خبرگان  شدهاستخراج( با استفاده از قواعد فازی 1های نهایی شده در جدول )شاخص

 هینگیبطراحی شد. همچنین در سطح اول، سیستم استنتاج فازی دیگری برای نگاشت میزان 

 ر حالدمستعد با ریسک بالا، ناتوان،  سطح ی مشاغل فرماندهی و مدیریت )در پنجمستعدان برا

با  وأمتتجهیز شدن، اشتیاق گمراه شده و استعداد بهینه( از سه عامل ورودی سطح دوم )تعهد 

ها و همسویی با اهداو و راهبردهای سازمان( بر مبنای قواعد فازی طراحی اشتیاق، شایستگی

  (.2شد )شکل 

 افزارشامل پنج بخش اصلی است که در نرم شدهطراحیتم استنتاج فازی سیس

MATLAB  2023 نسخهa واسط کاربری که  (1ها شامل: شاست. این بخ شدهطراحی

واحد فازی (2کند، مربوط به ورودی سیستم را از یک پایگاه داده دریافت می لاعاتاط
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ساز است. در ادامه واحد وافازی(5ازی، موتور استنتاج ف (4پایگاه قواعد فازی،  (3ساز، 

 :شودبه تشریح مراحل طراحی سیستم پرداخته می

 های ورودی و خروجي سیستم  تعیین شاخص مرحله اول:

های ورودی سیستم را به شکل اعدادی مربووط بوه شاخص لاعاتواسوط کواربری، اط

آنچه که در بخش مرور نظام های ورودی، برابر باکنود. بورای تعیین شاخصقطعی دریافت می

شاخص ورودی اولیه برای سطح دوم سیستم  12شناسی گذشت، تعداد مند متون علمی و روش

ا ب توأم)تعهد های این سطح از سیستم فازی، سه شاخص اصلی تعیین شد. همچنین خروجی

های است که از شاخصها و همسویی با اهداو و راهبردهای سازمان( اشتیاق، شایستگی

ورودی عنوانبهگانه های سهدر سطح بعدی سیستم، شاخص .شوندگانه متناظر نگاشت می12

مستعدان برای مشاغل فرماندهی و  بهینگیهای سیستم وارد شدند و از آنان خروجی میزان 

مستعد با ریسک بالا، مستعد ناتوان،  مدیریت ارتش جمهوری اسلامی ایران در پنج وضعیت

 .حاصل شدشدن، اشتیاق گمراه شده و استعداد بهینه  تجهیز در حالمستعد 

 های ورودیسازی و تعريف توابع عضويت شاخصمرحله دوم: فازی

 نیبه ازبانی تعریف شد. متغیرهای ای از مجموعوه، ورودی شاخصدر این بخش برای هر 

برگان خ ازنظرهای عددی متناظر با آنان منظور برای افِرازبندی متغیرهای زبانی و تعیین بازه

استفاده شد. همچنین با توجه به نحوه افِرازبندی متغیرهای زبانی، از توابع عضویت مثلثی برای 

 است. شدهارائه 5و  4سازی آنان استفاده شد. خلاصه این بخش در جدول فازی
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 . متغیرهای زباني، توابع عضويت و اعداد فازی سیستم سطح دوم4جدول 

نام 

 مسیست
 شاخص خروجي ورودی هایشاخص

م سیست

سطح 

 دوم

متغیر  نام شاخص

 زبانی

تابع 

 عضویت

 اعداد فازی
 نام شاخص

متغیر 

 زبانی

تابع 

 عضویت
 اعداد فازی

شایستگی 

شناخت 

 محیط 

 [0,0.3,0.5] مثلثی کم

 هاشایستگی

 کم

 

 مثلثی

 
[0,0.3,0.5] 

 

 [0.3,0.5,0.7] مثلثی متوسط
 [0.5,0.7,1] مثلثی زیاد

شایستگی کار 

 گروهی

 [0,0.3,0.5] مثلثی کم
 [0.3,0.5,0.7] مثلثی متوسط
 [0.5,0.7,1] مثلثی زیاد

ای هیستگیشا

 رهبری

 [0,0.3,0.5] مثلثی کم

 متوسط

 

 مثلثی

 
[0.3,0.5,0.7] 

 [0.3,0.5,0.7] مثلثی متوسط
 [0.5,0.7,1] مثلثی زیاد

ی هامهارت

ارتباطات و 

 هماهنگی

 [0,0.3,0.5] مثلثی کم

 [0.3,0.5,0.7] مثلثی متوسط

 [0.5,0.7,1] مثلثی زیاد

ای هیستگیشا

 فنی

 [0,0.3,0.5] مثلثی کم

 [0.5,0.7,1] مثلثی زیاد

 [0.3,0.5,0.7] مثلثی متوسط

 [0.5,0.7,1] مثلثی زیاد

توانایی 

استدلال 

 یمنطق

 [0,0.3,0.5] مثلثی کم

 [0.3,0.5,0.7] مثلثی متوسط

 [0.5,0.7,1] مثلثی زیاد

 تعهد سازمانی

 [0,0.3,0.5] مثلثی کم

تعهد توأم 

 با اشتیاق

 [0,0.3,0.5] مثلثی کم
 [0.3,0.5,0.7] مثلثی متوسط

 [0.5,0.7,1] مثلثی زیاد
 [0.3,0.5,0.7] مثلثی متوسط

عجین شدن 

 بستگیدلو 

 شغلی

 [0,0.3,0.5] مثلثی کم

 [0.3,0.5,0.7] مثلثی متوسط
 [0.5,0.7,1] مثلثی زیاد

 [0.5,0.7,1] مثلثی زیاد
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نام 

 مسیست
 شاخص خروجي ورودی هایشاخص

هم سویی با 

اهداو 

 سازمان

 [0,0.3,0.5] مثلثی کم

هم سویی 

با اهداو و 

راهبردهای 

 سازمان

 کم

 
 [0,0.3,0.5] مثلثی

 [0.3,0.5,0.7] مثلثی متوسط

 [0.5,0.7,1] مثلثی زیاد

هم سویی با 

 اهداو شغلی 

 [0,0.3,0.5] مثلثی کم

 [0.3,0.5,0.7] مثلثی متوسط

 [0.3,0.5,0.7] مثلثی متوسط
 [0.5,0.7,1] مثلثی زیاد

هم سویی با 

 اهداو تیمی

 [0,0.3,0.5] مثلثی کم

 [0.3,0.5,0.7] مثلثی متوسط

 [0.5,0.7,1] مثلثی زیاد

 [0.5,0.7,1] مثلثی زیاد

سویی هم 

ها با ارزش

راهبردهای 

 سازمانی

 [0,0.3,0.5] مثلثی کم

 [0.3,0.5,0.7] مثلثی متوسط

 [0.5,0.7,1] مثلثی زیاد
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 های ورودی و خروجي، توابع عضويت و اعداد فازی سیستم سطح اول. متغیرهای زباني شاخص5جدول 

 های ورودیشاخص شاخص خروجی
نام 

 مسیست

 اعداد فازی
تابع 

 عضویت

متغیر 

 زبانی

نام 

 شاخص
 اعداد فازی

تابع 

 عضویت

متغیر 

 زبانی
 نام شاخص

م سیست

سطح 

 اول

 مثلثی [0,0.15,0.3]

مستعد 

با 

ریسک 

 بالا

میزان 

 بهینگی

 مستعدان

برای 

مشاغل 

فرماندهی 

و 

 مدیریت

 کم مثلثی [0,0.3,0.5]

 توأمتعهد 

 با اشتیاق
 متوسط مثلثی [0.3,0.5,0.7]

 مثلثی [0.15,0.3,0.5]
مستعد 

 ناتوان
 زیاد مثلثی [0.5,0.7,1]

 مثلثی [0.35,0.5,0.65]

مستعد 

در 

 حال

تجهیز 

 شدن

 کم مثلثی [0,0.3,0.5]

 متوسط مثلثی [0.3,0.5,0.7] هاشایستگی

 مثلثی [0.55,0.65,0.8]

اشتیاق 

گمراه 

 شده

 زیاد مثلثی [0.5,0.7,1]

 کم مثلثی [0,0.3,0.5]
همسویی با 

اهداو و 

راهبردهای 

 سازمان

 متوسط مثلثی [0.3,0.5,0.7]

 مثلثی [0.75,0.9,1]
استعداد 

 بهینه
 زیاد مثلثی [0.5,0.7,1]

 

 مرحله سوم: ايجاد پايگاه قواعد فازی

در این مرحله پایگاه قواعد فازی با استفاده از متغیرهای زبانی ورودی و نظریات 

 آمده است. 6ایجاد شد. تعدادی از قواعد در جدول « آنگاه -اگر»قاعده  148خبرگان با 



  تيريمد و يفرمانده ةنیمستعدان به ييشناسا برای ارايه سیستم استنتاج فازیمقالة پژوهشي:    134

 در پايگاه قواعد فازی ايجادشدهای از قواعد . نمونه6جدول 

 شرح برخي از قواعد فازی
م سیست

 فازی

(اگر فرد مستعد از شایستگی شناخت محیط و شغل کم، شایستگی کارگروهی کم، 1

دلال های فنی کم و توانایی استشایستگی رهبری متوسط، مهارت ارتباطی کم، شایستگی

 او در سطح کم است. هایشایستگیمنطقی متوسط برخوردار باشد، آنگاه شاخصه 

سیستم 

 1فازی

 یبستگدلکم و شاخصه عجین شدن شغل و  سازمانی تعهد(اگر فرد مستعد از شاخصه 1

 با اشتیاق  او در سطح کم است. توأمشغلی کم برخوردار باشد، آنگاه شاخصه تعهد 

سیستم 

 2فازی
 

 سازی و ارزيابي سیستممرحله چهارم: پیاده

مندی از موتور استنتاج ممدانی و ضمن اجرای کلیه مراحل قبلی، بهرهدر این مرحله 

ا بافزار متلب، سیستم استنتاج فازی های فازی در نرممجموعه سازی خروجیوافازی

 بوود بوه مرحلوۀ اجورا آمدهدستبهاز محیط واقعی سیستم  که هاییدادهاستفاده از 

ی هپایگاه دادهای ورودی سیستم از های مربوط به شاخص، دادهدیگرعبارتبهدرآموود. 

معاونت نیروی انسانی و بازرسی و ایمنی ارتش جمهوری اسلامی ایران به دست آمد و 

مدل کلی  .به سیستم وارد شد. درنهایت نیز خروجی سیستم با خروجی واقعی مقایسه شد

 .است شدهارائه 1سیستم استنتاج فازی دوسطحی در شکل 
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 ي استعدادهای بهینه مشاغل فرماندهي و مديريت . سیستم استنتاج فازی دوسطحي شناساي1شکل 

ستعد فرد م بهینگیسازی سیستم برای سنجش وضعیت در ادامه یک نمونه از پیاده

است. در این نمونه، نمرات واقعی یکی از  شدهارائهبرای مشاغل فرماندهی و مدیریت 

( و 4/0)ها (، شایستگی8/0با اشتیاق ) توأممستعدین مربوط به سه شاخص، تعهد 

( توسط واسط کاربری وارد شد. با توجه 55/0همسویی با اهداو و راهبردهای سازمان )

با اشتیاق زیاد،  توأم، این فرد دارای تعهد 4و 3به موقعیت توابع عضویت در جدول 

شایستگی کم و همسویی با اهداو و راهبردهای سازمان متوسط است. خروجی فرایند 

محاسبه  69/0فرد مستعد را  بهینگیدهد عدد قطعی میزان نشان میاستنتاج قواعد از پایگاه 

کرده است. این نتیجه با خروجی ارزشیابی فرد در سامانه ارزیابی ارتش جمهوری اسلامی 

 ایران که فرد را اشتیاق گمراه شده ارزیابی کرده بود، مطابقت دارد.  
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 استنتاج فازی سطح اول . فرايند استنتاج قواعد برای يک نمونه در سیستم2شکل 

های دیگری از اجرای سیستم و مقایسه نتایج آن با خروجی نمونه 7در جدول 

م تشخیص سیست هفتم، در ردیف حالدرعیناست.  شدهارائهارزشیابی در محیط واقعی 

 رد مستعدف بهینگیاساس خروجی سیستم، میزان  متفاوت است، زیرا برواقعی با خروجی 

ی ارزیاباست، ولی در خروجی  مستعد ناتواناست که بیانگر  آمدهدستبه 21/0برابر با 

درصد خروجی  90است. در کل،  شدهارزیابی مستعد با ریسک بالا عنوانبهواقعی، فرد 

ارزشیابی مستعدان برای مشاغل فرماندهی و مدیریت در ارتش سیستم با خروجی واقعی 

 .اتکاستقابلروجی مطابقت دارد و این خجمهوری اسلامی ایران 
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 . نتايج اجرای سیستم و مقايسه با خروجي واقعي ارزشیابي مستعدان مشاغل فرماندهي و مديريت7جدول 

 

 گيري. نتيجه4

 بندی  . جمع4-1

شناسایی استعدادهای بهینه برای هوشمند برای  سامانۀطراحی  باهدو این تحقیق

پنج سطح مستعد با  در ایرانمشاغل فرماندهی و مدیریت در ارتش جمهوری اسلامی 

تجهیز شدن، اشتیاق گمراه شده و استعداد  در حالریسک بالا، مستعد ناتوان، مستعد 

معیار  12و منابع علمی، تعداد  اسنادمند با مرور نظامدر این خصوص انجام شد.  بهینه

د مؤثر بودنبهینه شدن مستعدان  در های ورودی سیستم کهشاخص عنوانبه (1)جدول 

 مدل توسعه استعداد بهینه مشاغل فرماندهی و مدیریت برگرفته از پژوهش بر اساس

از جنبه  هایستگیشا نی. ابه سیستم وارد شدندتعیین و  (1402همکاران )گلشاهی و 

( و 2021) دهاتی(، م2022) (، کاوناکناو2020)1سیر زابلیا قاتیتوسط تحق ینظر

 .شوندیم یبانیپشت (1402گلشاهی و همکاران )

                                                                                                                                               
1. Isabel Reis 

 خروجی سیستم خروجی ستاد ارتش
 های ورودیشاخص

 ردیف
 همسویی با اهداو سازمان شایستگی اقبا اشتی توأمتعهد 

 1 68/0 68/0 73/0 0.91 شدهاستعداد بهینه

 2 34/0 33/0 7/0 0.73 گمراه شدهاشتیاق 

 3 27/0 34/0 22/0 0.11 مستعد باریسک بالا

 4 67/0 76/0 69/0 0.88 شدهاستعداد بهینه

 5 7/0 81/0 67/0 0.96 شدهاستعداد بهینه

 6 71/0 8/0 68/0 0.89 شدهاستعداد بهینه

 7 23/0 3/0 42/0 0.21 مستعد باریسک بالا

 8 67/0 48/0 48/0 0.49 شدندر حال تجهیز 

 9 69/0 76/0 45/0 0.86 شدهاستعداد بهینه

 10 69/0 54/0 43/0 0.53 در حال تجهیز شدن
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شناسایی مستعدان بهینه برای مشاغل  جهت دوسطحی هوشمنددر ادامه یک سیستم 

 که است این صورت به کارکرد سیستمشد. سازی پیاده و فرماندهی و مدیریت معماری

کاربری به  از طریق واسطورودی  هایشاخص عنوانبه یادشده گانه12 هایشاخص

 های اصلیشاخص که خروجی آنان میزانسیستم استنتاج فازی سطح دوم وارد شدند 

 ها و همسویی با اهداو و راهبردهایبا اشتیاق، شایستگی توأماستعداد بهینه اعم از تعهد 

 گانههای سهویژگیبعدی،  کند. همچنین در سطحرا مدل میمستعدان هریک از  سازمان

که  رد شدنداول واسطح  فازی استنتاج سیستم به ورودی هایشاخص عنوانبه ذکرشده

پنج وضعیت  مستعدان برای مشاغل فرماندهی و مدیریت را در بهینگیمیزان خروجی آن، 

تجهیز شدن، اشتیاق گمراه شده و  در حالمستعد با ریسک بالا، مستعد ناتوان، مستعد 

محیط  هایهبا استفاده از داد شدهطراحینیز سیستم  در آخرکرد.  سازیمدل استعداد بهینه

در ارتش جمهوری  شدهانجامارزشیابی واقعی با نتایج  سازی و خروجی آنپیادهواقعی 

 شت.درصد انطباق دا 90مقایسه شد که  اسلامی ایران

در  شدهانجاماستعدادیابی  هوشمندهای وجه تمایز این سیستم نسبت به سایر سیستم

 سازیمدلامکان  است، آن است که، شدهطراحیها که عمدتاً خارج از کشور سایر سازمان

ریسک  مستعد با سطح پنج در مستعدان برای مشاغل فرماندهی و مدیریت بهینگیمیزان 

ر د تجهیز شدن، اشتیاق گمراه شده و استعداد بهینه در حالبالا، مستعد ناتوان، مستعد 

های از سامانه کیچیهکه  است یدر حالاین آورد. ارتش جمهوری اسلامی را فراهم می

به شناسایی مستعدان برای مشاغل فرماندهی و  یادشدهگانه در طیف پنج هشدطراحی

آموزشی اند و عموماً مستعدان ورزشی و یا دانشهای نظامی نپرداختهمدیریت در سازمان

 ورودی هایشاخصه از محدوده وسویعی نظر گرفتندوم آنکه در  اند.را تعیین کرده

، امکان موردمطالعهسازمان  هایواقعیتعلمی و مطابقت آن با  متون بندیجمع برمبنای

را فراهم می استعداد بهینگیمیزان  کنندهمشخصهای شایستگیتری از جامع پوشش

ارزشیابی  های واقعیسازی این سیسوتم مبتنی بر دادهپیاده سوازد. عولاوه بور ایون،
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 قدرت خروجی واقعی،آن با و مقایسه خروجی  کارکنان ارتش جمهوری اسلامی ایران

های سازمانپیچیده  مستعدان بهینه برای مشاغل فرماندهی و مدیریت در محیط بینیپیش

 .کندرا مشخص می نظامی

 . پیشنهادها4-2

 گردد:های پژوهش پیشنهاد میدر راستای یافته
معاونت نیروی انسانی آجا با همکاری معاونت بازرسی و ایمنی نسبت به  -

 برای تشخیص میزان بهینگی شدهطراحیو ساخت سیستم هوشمند  سازیپیاده
 ویژه برایاستعداد کارکنان برای انتصاب در مشاغل فرماندهی و مدیریت )به

 مشاغل رده عملیاتی و راهبردی( اقدام کنند.

کانون ارزیابی و توسعه سرمایه انسانی آجا نسبت به بکارگماری مدل شایستگی  -
در این تحقیق در فرایند ارزیابی خود بهره  شدهگرفته بکاراستعدادهای بهینه 

 ها، همسویی راهبردی باها ذیل سه بُعد قابلیتبرند. ضروری است شایستگی
 قرار گیرد. موردتوجهشغلی  بستگیدلسازمان و 

 ریزیهای این سیستم، برنامهمعاونت تربیت و آموزش آجا برمبنای خروجی -
لازم برای توسعه و آموزش کارکنانی را که در وضعیت مستعد با ریسک بالا، 

 گیرند، انجام و اجرا نماید.تجهیز شدن قرار می در حالمستعد ناتوان و مستعد 

ونت بازرسی و ایمنی، مدیریت ارزشیابی معاونت نیروی انسانی با همکاری معا -
ریزی توسعه مسیر شغلی افرادی که در وضعیت مستعد بهینه نسبت به برنامه

گیرند اقدام کنند. همچنین در خصوص مستعدان با وضعیت اشتیاق قرار می
های اجرایی لازم برای همسو نمودن اهداو فردی گمراه شده نیز بایستی برنامه

 جا انجام شود. آ مأموریتآنان با اهداو سازمانی و 
های شود محققان در اقدام بعدی، قواعد فازی و ضریب شاخصپیشنهاد می پایان در

های واقعی های عصبی از دادهمندی از قابلیت آموزش شبکهبا بهره ورودی آن را
 -های فازی، ضمن خلق یک سیستم استنتاج فازیکرده و با ادغام آن در سیستم سازیمدل

  .تری ارائه نمایندهای دقیقیعصبی تطبیقی، خروج
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