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 چکیده

طراحی صنعت دفاایی   مراکزانسانی در ی  سرمایهطرح راهبردی مدیریت ی  ارائهپژوهش حاضر با هدف 

شاام    پژوهشی  اولیهمدل . باشد می و از نوع تحقیقات آمیخته نظر هدف اکتشافی از تحقیقانجام شده است. 

و  دسات آماد   باه ، پاژوهش پس از مرور جامع ادبیات نظاری مارتبب باا موضاوع      ها شاخصو  ها مؤلفهابعاد، 

ساختاریافته باا خبرااا ، مادل اصا ح و تاییراتای درآ        نیمههای اکتشافی  بعدی با انجام مصاحبهی  مرحلهدر

ند، ا هنفر که با روش قضاوتی و هدفمند انتخاب اردید 32به تعداد  خبرایایجاد اردید، سپس با تشکی  پان  

ارفات. ایضاای پانا  شاام  خبرااا       خبراای موردارزیاابی قارار    ی  ناماه  پرساش ایتبار مدل اولیه از طریق 

در ایا   و مسئولیت کاری ی  تجربهدارای که نظرا  صنعت دفایی  دانشگاهی آشنا به موضوع تحقیق و صاحب

ی  نامه پرسش، ، با استفاده از ضریب همبستگی کندالخبراا اص حی  هاینظر دریافتپس از  باشند. میزمینه 

باه اجمااع   هاا   شااخص و  هاا  مؤلفاه  ،ینادها، ابعااد  آدل شام  فرنهایت م درو  قرارارفت خبرای مورد تحلی 

طراحی صنعت دفاایی  مراکز انسانی در ی  سرمایهطرح راهبردی مدیریت  فرجام در بنابرای ، و خبراا  رسید.

 ارائه شد.
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 مقدمه

د انبلله و  ح نیل  از تلییل  ای، نیاز نیروهای مسل    ای و فرامنطقه منطقه هایتغییر ماهیت تهدیدامروزه با 

نبلرد   های خاص و متناسل  بلا نلحن     محدود و تنلع بالا با ویژگی تعدادبا  هایی تنلع پایین به محصلل

 در دارنلد  قصلد  کله  دفلایی  نلنعت  جم له  از آور فن و تحقیقاتی های سازمان تغییر پیدا کرده است.

 درك خللبی  بله  باشلند،  پیشلرو  چنلان  هل   و دهند حیات ی ادامهامروزی  پلیای و پیچیده های محیط

 .اسلت  پلرتطم   هلای  محلیط  در رقابلت  محللر  سلازمانی و  منبع ترین راهبردی نلآوری، که اند نملده

 ی تلسلعه  و ریاوفنل  ی ل ،  هلای  یرنله  در پیشلرو  و ملیلد  هلای  بخلش  از یکلی  کشلر دفایی بخش

ی، هلای نلنعتی دفلای    سلازمان  .(74 :1395همکلاران،   )شلققت و  اسلت  درکشلر پیشرفته های محصلل

لی قل مراحلی   مراکل  منلدی از   محللر، نیازمنلد بهلره    دانلش  هایتلییدی  یرنهمنظلر پیشرو بلدن در  به

 و سلرمایه  تلرین  مه  و یامل ترین باارزش انسانی های سرمایه .(137 :1396)نظری و همکاران،  باشند می

 شللمار بلله محصلللل ی تلسللعه و مراحللی فرآینللد در اساسللی هللای قاب یللت ی کننللدهایجاد انلل ی منبللع

 در گروهلی  کلار  بلا  که مشترك اهداف با هایی انسان از است ای مجملیه ملفق دستیابی گروه.دنآی می

 یکلدیرر  اختیار در روزاف ون پیشرفت و هدف یشق با را خلد دانش و تجارب  پذیر، انعطاف نظام یک

 را تلسلعه  و مراحلی  رونلد  و کننلد  ملی  بلرداری  بهره منابع از و متراک  را ها سرمایه قرارداده، سازماندر 

 م یتلی  دسلتیابی  هرگروه برای انسانی های سرمایه ی بایقله های تلانایی از استقاده. برند می پیش خلبی به

 باشلد  ملی  بلاارزش  منلابع  ایلن  ثرؤمل  ملدیریت  اهلداف،  به دستیابی ی لازمه پس رود، می شمار به ب رگ

 مراحلی  مراکل  ایجلاد قاب یلت درکارکنلان    به اذیان خبرگلان نلنعت دفلایی،     .(1 :1398فرد،  کریمی)

)رهلایی  دانلش، یل وم تبلدیل دانلش  لمنی بله نلریح        گذاشلتن   ، نیاز به اشتراكراه تلسعه( ی هنقش)

بله رهبلری تلانمنلد،     ، نیلاز )ترك خلدمت( استعدادها  شتدا نره ، حقظ وملید( زودتر از مبیعی وغیر

شلمار   بله هلای نظلام نللآوری     جل   اویلیلت   یندهای یادگیریآدست دادن افراد، تلجه به فر ازی  ه ینه

 رود. می

جاری، نیازمنلد   های محصللی  تلسعهمراحی در خ ق محصلل جدید و  مراک اهمیت با ینایت به 

رسلد   نظلر ملی   بله ، گلردد  احسلا  ملی  انسلانی  ی  سلرمایه ه رویکلرد  منلابع انسلانی بل   از  هلا تغییر رویکرد

، یکلن  شلد های مدیریت منابع انسانی ه  پرداخته نمی به حلزهنلرت مط لب و جدی  بهحا ر  درحال

انسلانی، تعریلپ پژوهشلی    ی  سلرمایه مدت و راهبردی به مل لع تلجه به ملارد فلق و ی وم نراه ب ندبا

نلنعت  مراحلی   مراک  انسانی در ی سرمایهتدوین مرح راهبردی مدیریت  منظلر بهمراحی مدیی برای 

و  هلا  یقله ؤ لمن بررسلی ابعلاد، م   اسلت  تطش شلده  در پژوهش حا ر  رسد. نظر می به روری  دفایی
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 های مدل نسبت به ایتباریابی آن از مریق نظرخلاهی از خبرگان اقدام گردد. شاخص

 مبانی نظری پژوهش

1انسانی ی سرمایه مقهلم
 نلبلل  جای ۀ ی برنده «2شلیت  تئلدور» تلسطمیطدی  1960 ی دهه اوایل در 

 یم  ل  مقیلا   در پرورش و آملزش در گذاری سرمایه م ایای تل یح برای روشی ینلان به اقتصاددان و

ها به  ، سازمانیور بهره تیو در نها یو اثربخش ییکارآ شیمنظلر اف ا به. (18: 2013، 3)افیلنی شد ارائه

همکاران،  )گلدرزی و اند حرکت کرده یو نلآور یانسان ی سرمایه ی هتلسع گر لیسمت دو یامل تسه

 ی هادامل  یاسلتعداد بلرا  " هلا در جنل    ن، سازما یبرانر چایش یاقتصاد جهان یفضا چنیندر  .(1: 1395

 ی هارائل ملر ملداوم در   به ییملمهای  هسسؤم شتریحال، ب نیابا  .(15: 2016، 4)حسن جنرند یم "رقابت

 نیبله تلدو   نسلبت  اهل  سلازمان گلردد   یمل  شلنهاد یپ نیبنابرا ؛خلرند یشکست م ،رود یچه که انتظار م آن

 ارتبلا   تلانلد  یمل ایلن اقلدام   کله   اقلدام نماینلد   یانسان ی سرمایه تیریمانند مد یوجه چند یهاراهبرد

اسلت کله    نیل مه  ا .(1: 2013، 5سیراشل گر) کند تییم کرد تقل شیاف ا یکارفرما و کارمند را برا

کلار اسلتقاده کننلد.     یرویل از ن یسطح رقلابت  کیینلان  به یانسان ی سرمایه تیریمد قیها از مر شرکت

 ی سرمایه اندرکاران دستتلاند تلسط  یوجلد دارد که م یانسان ی سرمایه تیریاز مد یاریبس یها جنبه

، در نیبنابرا .حانل شلد نانیها در سازمان امم و از کارکنان و حقظ آن ردیملرد استقاده قرار گ یانسان

بهبلد یم کلرد حانلل    .هنلز مشکل وجلد دارد یانسان ی سرمایهو نقش  تی، و عتیماه یدرك ی م

 .اسلت  سلازمان  ینلدها یآدر فرثر ؤمشلارکت مل   یکارکنان بلرا داشت  نره و تیری، آملزش، مدجذب

خللد،   یانسلان  ی سلرمایه  یساز نهیو به ییسازد تا با شناسا یکارکنان را قادر م یانسان ی سرمایه تیریمد

ملدیریت  . شکلفا نمایندرا  یمنابع انسان های لیو پتانسداده  شیاف اها را  سازمان یریپذ یم کرد و رقابت

 یگلذار  هیینلان ثلروت و سلرما   بهسازمان  کیاست که افراد  یکردیرو ی هدهند نشان انسانی ی سرمایه

: 2014، 6همکاران و کلوایکلچارچ) کنند یشلند و درآمد کس  م ینظرگرفته م درسازمان  ندهیبرای آ

بللرای  یوشللر یانسللان ی سللرمایه تیریکننللد کلله مللد یاز محققللان ااهللار ملل ی، برخللرای نملنللهبلل .( 48

د نل کن یدرك مل  (یانسان ی سرمایه) ییینلان دارا بهاست که افراد را  کارکنانمدیریت  اندرکاران دست
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 .ابلد ی یمل  شیاف ا یگذار هیسرما قیها از مر ن آ ی هندیآو ارزش  هدش یریگ اندازهها  آن یکه ارزش فع 

 نیخللد تل م   انیل کارفرما یبلرا  کارکنلان اسلت کله    یمنلابع نامشلهلد  شلده از   لیتشلک  یانسان ی سرمایه

کله   اسلت  یبل یهللش، مهلارت و تخصلص ترک    ها یاملل انل ی انسلان اسلت.     سازماناین  ، درکنند یم

ز ملدیریت  ا کله  یسلازمان  .(1020: 2016، 1و روی حسلین ) بخشلد  یسلازمان مل  آن به   یمتما یتیشخص

مللر ملداوم    بهدهد و  یکارکنان قرار م اریرا در اخت یکند، اهداف مشخص یم یبانیپشتانسانی  ی سرمایه

، یبنلد  رتبله در مسلئلل   رانیملد  ییهلا  سازمان نیچنکند. در  یم گلش درا یم کرد و انتظار از کارکنان 

اهداف خاص دست یافتن به چنین  ه نلآوری  بهبلد و به یابیدست یدادن به کارکنان برااختیارپاداش و 

ها برای بهبلد  که در آن سازمان یستمیرا س انسانی ی سرمایهمدیریت هایلارد،  .نمایند میتطش  ،یتجار

ینلدهای انل ی   رای مثلال افلرادی کله در فرآ   بل کند،  ک یدی دارند تعریپ مییم کرد افرادی که نقش 

هللش    یل را بلا ترک  یریل گ  یاز تصم یبانیپشت انسانی ی سرمایهمدیریت  .کنند بیشترین نقش را ایقا می

 ی هاسلتقاد  یماننلد چرللنر   یسلازمان  یانسلان  ی سلرمایه  یهاراهبرد ی هتلسع یکار برا یرویو ن یتجار

نظلر رشلد   ماز چنلین   هل  وکلار   کسل   یبه اهداف ان  یابیدست یها برا آن یها دهیو ا کارکنانثر از ؤم

، یتجلار  ینلدها یآو بهبللد فر  نله یسلهام و کلاهش ه    ملت یق ی یهحاشسه  بازار،  شیوکار، اف ا کس 

  .(2017، 2اریناو  اردلهای) سازد میمحقق  یور بهره شیو اف ا یفناور یها یگذار هیسرمااز  یمند بهره

است که تلسط افلراد   یمییظ یها ییتلانا نیب ییسل ه  یمعنا به نیچن ه  انسانی ی سرمایهمدیریت 

بله   نقعلان  یها از ملرف ذ  ، تا ارزش آنگردد یوکار فراه  م کس  راهبردیو اهداف  تیم ملر یدارا

شللد کله    یگرفته منظر  در یچتر یینلان انططح به یانسان ی سرمایه تیری، مدنیبنابرا .حداکثر برسد

 تیریو ملد  یانسان یفرهنر تیری، مدیانسان ییدارا تیریمد: جداگانه است تیریمد ی هرشتشامل سه 

 لیپتانسل  تیریدهد و مد یرا تحت پلشش قرار م اتییم  یمدتاً یانسان ییدارا تیری. مدیانسان لیپتانس

تعهد،  انسانی ی سرمایهمدیریت  یها تی. فعای(15: 2015، 3فاین). مطابقت دارد یانسان ی هتلسعبا  یانسان

 یانل   یهلا  یلی هلا دارا  سلازمان کله   یحای، درکند یم تیتک کارمندان را تقل تک ی ه یانرو  یفداکار

 ؛دهنلد  ینشان مل  (یفکر ی سرمایه ایخطق ) ییو دارا ی، اجتمایی(، تجاری)یم کرد مای یماد ،خلد را

سلازمان از سلازمان    کیل   یتملا  یسروکار دارد که افراد برا یا با ارزش اف وده یانسان ی سرمایهمقهلم 

 نیل ، ایتقلاد بلر ا  نیبنلابرا  .شلد یمحسلب م یواقع یرقابت تیم  کیینلان  به نیدهند و ا یارائه م ررید

از هلش، مهارت و تخصص  یبیسازمان است که شامل ترک ییامل انسانتنها  ینسانا ی سرمایهاست که 
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 یانسلان  ینانلر  .رنلد یسلازمان قلرار گ   اریل در اخت ،بله فلرد   افراد کامطً منحصلر گردد  بایث می است که

را  تیل خطق ی همحرکل هسلتند و ملتللر    یو نللآور  ریی، تغیریادگیهستند که قادر به  یسازمان ینانر

 دنل کن نیملدت سلازمان را تضلم    یملللان  ید بقلا نل تلان ی، مل  هیل انر جلاد ینللرت ا  که درساخته فراه  

باشلند همللاره    انسانی سازمان که ج   منابع نامشلهلد ملی   ی سرمایه .(1: 2014همکاران،  و1بروجردی)

 تیل تحلت مایک  یانسلان  ی سلرمایه  کنند رویکلردی منتقدانله دارنلد.    که درآن کار می ینسبت به سازمان

 یرا بلرا  یانسلان  ی سلرمایه کرد. افراد  نیتضم یروابط کار قیاز مر تلان آن را ی، اما مستیها ن سازمان

. (2008، 2آمسلتران   بارون و) دهند یتجربه و آملزش تلسعه م قیسازمان آورده و سپس آن را از مر

 شیتلانلد بله افل ا    یملر بلایقله مل   بهانباشته شده است که  های ییدانش، مهارت و تلانا یانسان ی سرمایه

 ی سرمایه، پیتعر نیبراسا  ا .(2006، 3هیتط) کمک کند یو یم کرد در محل کار و زندگ یور بهره

به اهداف سلازمان   یابیدست یبرا یاب ار اساس کیرفاه افراد و  یهدف برا کیینلان  بهتلاند  یم یانسان

 ی سلرمایه از  ریل غ یرلر ید  یل چ ینللان هلر   بله  گقلت  تلان یم نیچن شلد. ه  دهیزمان د ملر ه  بهو فرد 

 ریتلاند خلد و سلا  یو مبلده  یذات یاستعداد یداراکه است ( یمای هی، سرما اتی، تجهیی)دارا یکی یف

 جلاد یا ییتنهلا یاملل محصللل اسلت کله تلانلا       نیل ، انیبنابرا .کندانطح  ای رییرا تغ دیتلی یها یورود

 ی هجنبل از  یانسلان  ی سلرمایه  .(2003، 4یمنل  ) ردرا دا دیل تلی ینلدها یآو بهبللد فر  دیجد هایی محصلل

 یاجتملای  ی هجنبل و از  هشلد  گسلترده  یاقتصلاد  شلکلفایی است کله منجلر بله     ینلآورمبنای  یاقتصاد

اسلت کله    ییهلا  یژگل یهلا و و  یستریشا ،ها مهارت شامل ها دانش نیا. است یدانشی  هجامع یبنا سن 

و  ی، اقتصلاد یشخصل  یهلا  تیل بله ملفق  یابیل  خللد دسلت   ی هنلبو به  شده یآور جمعتلاند در افراد  یم

 یبلرا  ینلرت افق به دیجد یها تی، که انجام فعایسازمان یتلاند به نلآور یمو  سازد مهیارا  یاجتمای

 در تمام سلطلح سلازمان اسلت، کملک کنلد      ینلرت یملد به دیجد یها تیکل سازمان و انجام فعای

 اقتصلاد کلطن   ی هتلسلع  تئللری  ی هحللز از  یانسلان  ی سلرمایه  ی یهنظر یها شهیر .(2008، 5)کردستانی

ی  مطایعللهمنطللق اقتصللادی جهللت انسللانی از  ی سللرمایهی  نظریلله  .(1993، 6شلللیت ) ردیللگ یملل نشلل ت

 هلای  هلای کارکنلان، گ ینله    ارتقلا  دانلش و مهلارت   و گلذاری   سلرمایه در ارتبا  با فردی  های تصمی 

جلایی نیلروی کلار( و     کار، تغییر نلع استخدام و جابهی  زمینهگیری در  )تصمی  با مسیر شغ ی درارتبا 

 

1. Boroujerdi 

2. Baron&& Armstrong 

3. Hietela 

4  . Menzies 

5  . Kordestani 

6. Schultz 
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افراد  ،کند. مطابق این نظریه های کاری )مانند حقلق، دستم د و سایت کاری( استقاده می ویژگیسایر 

هلا را بله حلداکثر     کنند که ارزش کنلنی م ایای ملادی و معنللی )ر لایت( آن    ای را انتخاب می حرفه

 .(51: 1398برساند )حسنلی و رمضان، 

هلای افلراد    ای، دانلش و مهلارت   حرفله  هلای  فعاییلت  ی هدهند ارائهانسانی در یک شرکت  ی سرمایه

 رد استقاده قرار گیرد. استثنا هاییای مل حرفه های تلاند جهت تلیید فعاییت باشد که می ای آن می حرفه

مللرک ی، در    بله  ویلی شلده   دانلش به این رویکرد وجلد دارد که بایث ایجاد یک نررش اجتمایی بله  

 ی سلرمایه  ی ویلژه نللاع  انسلانی و ا  ی سلرمایه سانی، تلجه بله انللاع یمللمی    ان ی سرمایهمقهلم  ی تلسعه

 .(1998و همکاران،  1)پنینر  بالایی برخلردار هستند اهمیتاز  انسانی

 شامل : ،انسانی ویژه ی سرمایه

 ،کانلن تلسعه: داخل سازمان �

 ،سازمان های ها: از مریق سرمایه گذاری پرداخت ه ینه �

 ،بل انتقالقاب یت انتقال: غیرقا �

 ،نلع دانش:  منی �

بلله فللرد،  هللای منحصللر سللازمان، تعللداد پللرو ه هللای تجربلله در مقیللا  سللنجش: سللال �

 .باشد می فرده ب های یم یاتی منحصر رویه و تی  کارهای مبتنی بر راه

 باشد: شامل ملارد زیر می ،انسانی یملمی ی سرمایه

 ،کانلن تلسعه: خارج از سازمان �

 ،مریق افرادها: از  پرداخت ه ینه �

 ،قاب یت انتقال: جابه جایی بالا �

 .نلع دانش: نریح �

 های تجربه کاری، تجربه مدیریتی. )همان( سالهای سنجش: آملزش،  مقیا 

 انسانی ی سرمایهمدیریت 

 ی سرمایهانسانی تعریقی وا ح برای مدیریت  ی سرمایهاز  شده ارائه گلناگلنهای  تعریپرغ   ی ی

انسلانی را شلامل    ی سلرمایه مدیریت ، (2006، 2باسی و مک ملرر)ینلان مثال  بهشده است. ن ارائهانسانی 

وسی ه کارکنان، جهت دسترسی بله دانلش، مللرد اسلتقاده      دانند که به هایی می ها و نظام یندها، اقدامفرآ
 

1. Pennings et al 
2. Bassi and McMurrer 



 

 

 های مدیریت منابع انسانی پژوهشنشریه علمی 

 43 السلام( علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

 انسلانی بنلا شلده    مدیریت سرمای  انسانی که بر نظری  سلرمای   .(2009، 1ل از هانسلن)به نق گیرد قرار می

انسلانی در ملفقیلت سلازمان مشلارکت      هلای  این مل لع است که چرلنه سلرمایه  ی دهنده نشاناست، 

انسلانی خللد    ی سلرمایه  گلذارانی هسلتند کله بلر     سلرمایه دارند و بیانرر ایلن املر اسلت کله کارکنلان،      

ینللان نرلرش    بله نسانی ا ی سرمایهمدیریت  .(2007، اینرهام، 24: 2008، 2کنند )هال گذاری می رمایهس

مط لللب اسللت، امللا بایللد ایللن  هللا کللامطً انسللان گللذاری در ایللن ایتقللاد اسللت کلله سللرمایه فکللری، بللر

)بارون و  گرددمط لبی از آن حانل  ی بازدهها باتلجه به شلاهد ملجلد نلرت گیرد تا  گذاری سرمایه

از  یمشلترک  پیل املروز تعر  تلا انلد   ملفلق نشلده  محققان مخت لپ  حال  اینبا  .(38: 2007، 3آرمستران 

( 2013، افیلنی)در پژوهشی دیرر از . (2014 ، 4یئیبیا)آییکا و  ارائه دهند یانسان ی سرمایه   تیریمد

نظلران در ایلن    ینلان م یتی رقلابتی در سلازمان از دیلدگاه نلاح      بهانسانی  ی سرمایه تعریپ مدیریت

 .استخراج شده است 1ی  شمارهحلزه در جدول 
 (2013انسانی. افیلنی ) ی  سرمایه. تعاریپ مدیریت 1جدول 

 تعریپ سال نلیسنده

 2003 فاین
منظلللر  بله واهلداف راهبلردی کسل  وکلار     م ملریللت هلای یظلی  کارکنلان بلا      قاب یلت تطلابق  

 نقعان ها از مریق ذی ارزشحداکثرسازی 

 2003 5هایتلن
بها، ه ینه گردش مایی، اثربخشی  اجارهگیری و تح یل معیارهای منابع انسانی مانند: ه ینه  اندازه

 گذاری( سرمایه)بازده سرمایه انسانی از  انسانی ی های ملثر سیست  سرمایه و شاخصآملزش، 

 2003 6ون مارویجک. تایرم 
هدف از آن ایجاد تعهد کارکنان فراتر از مبادیه خدمت و قرارداد است، به یبارتی برگرفتله از  

 تعهد کارکنان دارد. فداکاری، انری ه و ها و سعی در ایجاد ارزش

 2004 هال
ملؤثر  ان ی دانش سازمان است. اول کارکردهای منابع انسلانی  مؤیقه چتری است که شامل سه 

 دوم آملزش و سلم مدیریت دانش.بر تلسعه نیروی کار، 

 2004 7نایبانتیان و همکاران
 )دانش، مهارت، تجریه، خطقیلت و  انسانی ی سرمایهگیری  اندازهشامل تعیین معیارهایی جهت 

 ر سازمانؤثسایر خصلنیات نیروی کار مرتبط( و استقاده از دانش برای مدیریت م

 2004 8چات کل
یلابی بله سلطح     هلای انسلانی بلرای دسلت     تلانلایی یک تطش یکپارچه برای مدیریت و تلسلعه  

 یم کرد تلجهی از قابل

 

1. Hansson 

2. Hall 

3. Baron and  Armstrong 

4. Alika and Aibieyi 

5. Hayton 

6. Marrewijk and Timmers 

7. Nalbantian et al. 

8. Chatzkel 
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 تعریپ سال نلیسنده

 2005 1کرن 
شلده و بایلد جلامع، سلازمانی و      بیلان ینلان ارزش سازمان  بههای انسانی که  قاب یتتلسعه کامل 

 مبتنی بر سیست  باشد.

 کند میاین اسا  مراحی  های خلد را بر فعاییتها، نتایج و ارزش تلجه دارد و  خروجیتنها به  2006 کرن 

 2007 بارون و آمستران 
گیلری و   انلدازه انسانی پایه و اسا  مدیریت منابع انسانی راهبردی از مریلق   ی سرمایهمدیریت 

 شلد. میتج یه وتح یل منجر به ارزیابی، تشخیص و اقدام 

 2007 2مریت

گیری را با ت قیق هلش تجاری و نیروی کار بلرای   تصمی انسانی پشتیبانی از  ی سرمایهمدیریت 

هلای آنلان بلرای     ایلده دهلد: چرلنله بله کارکنلان و       میتلسعه راهبردهای سرمایه انسانی انجام 

دستی مانند رشد مشاغل، اف ایش سه  بلازار، قیملت سلهام و     پایینیابی به اهداف تجاری  دست

های فناوری و  گذاری سرمایهمندی از  بهرهتجاری، فرآیندهای چنین بهبلد  و ه  ها ه ینهکاهش 

 وری است. بهرهاف ایش 

 2008 هال
را در تل ثیر  )کسلانی کله بیشلترین     های مهل  اسلت   نقشسیستمی برای بهبلد یم کرد افراد در 

 .های ان ی سازمان دارند( شایستری

 2009 3لاویر

ینلان منبع م یت رقابتی بسیار بیشتر از ایجاد برخی انلطحات سلریع    بهانسانی  ی سرمایهایجاد 

چنلین سلازماندهی و    حقلظ افلراد مناسل  و هل      سازمان نیاز دارد. این امر مست  م جلذب و  در

چنین مراحی درسلت   این امر نیاز به رفتارهای مدیریت درست و ه . ستا ها آنمؤثر مدیریت 

 انسانی است. ی سرمایهلر ایجاد مرک  منظ بههای ان ی سازمان  سیست اکثر 

 

ایلن   های منتخل  در  انسانی، تعدادی از مدل ی سرمایههای مدیریت  مدلدر خصلص بررسی انلاع 

)میرسپاسلی و همکلاران،    انسلانی  ی سلرمایه تعلایی   ینلان مثلال تمرکل    بهقسمت گردآوری شده است، 

محققلین در ایلن پلژوهش    باشلد.   یمیند، خروجی و بازخلرد( آ)ورودی، فر نلرت سیستمی به( 1389

، مشلی  خلط )رهبلری،   ینلد آ ساختاری شامل پیش یند وانسانی دارای فرآ ی سرمایهت معتقدند که مدیری

مین، آمللزش و بهسلازی،   ریل ی جلذب و تل     )برنامله  یندهاآهای امطیاتی و مدیریت دانایی( فر سیست 

 )واکنشلی، یلادگیری، رفتلاری و یم کلردی( پیاملدها      داشلت( نتلایج   ، نرله مؤثرکارگیری  هانری ش و ب

 باشد. میهای اجتمایی(  سرمایهگلیی یملمی و اف ایش  آفرینی، پاسخ ارزش)

هلای   ( بلر پلنج جل   اساسلی اسلتلار اسلت کله در حللزه        2013، افیلنی)شده در پژوهش  ارائهمدل 

هلای منلابع    منلابع انسلانی و سلنجه    ی تلسلعه ی، منلابع انسلان   )دانش، تغییلر، راهبلرد   های مدیریتی فعاییت

 

1. Kearns 

2. Merritt 

3. Lawler 



 

 

 های مدیریت منابع انسانی پژوهشنشریه علمی 

 45 السلام( علمی دانشگاه جامع امام حسین )علیهنشریات 

گیری( و نتایج  اندازهی و پذیر انعطافانسانی )اج ای شناختی، رفتاری، تناسبی،  ی سرمایهابعاد  ،انسانی(

کلارگیری   ههای  روری، ایجاد رفتار و نرلرش مناسل  جهلت بل     دانش، مهارت و تلانمندی ی تلسعه)

هلا بلا رفتلار     هلا و تلانمنلدی   سلسازی دانلش، مهلارت   شده، ه  کس های  ها و تلانمندی دانش، مهارت

هلای   پذیری دائ  با راهبلرد  های سازمان، حصلل اممینان از یادگیری و تطبیق جهت راهبرد کارکنان در

بنلدی   دسلته کنترل یم کلرد و ارزشلمند بللدن آن(     جهتای  سازمان و حصلل اممینان از وجلد سامانه

 شده است.

 بلر چهلار انلل:    1(2002) آمریکلا داری  خ انله انسلانی دیللان    ی سلرمایه مدل ملدیریت  بنای  سن 

سلسلازی، جلذب و تلسلعه     ری ی راهبردی منابع انسلانی و هل    رهبری، استمرار و مرح جانشینی، برنامه

 .است استلارباشد  می با نیازهای سازمانمنطبق هایشان  ها و مهارت کارکنانی که تلانمندی

محلری در سازمان که این معیارهای اساسی خلد به هشت زیریامل، ملسلم به  تیجهایجاد فرهن  ن

ردی ملدیریت راهبل  »ینلان  تحت( در کتابی 2006)، 2اینره  شلند. میمعیارهای اساسی ملفقیت تقسی  

 کله در  (1 شلکل ) نمایلد  ملی ای معرفی  انسانی را به نلرت زنجیره ی سرمایهمدیریت « انسانی ی سرمایه

 کند. برای سازمان ایجاد ارزش مینهایت 

 

 
 (2006 اینره ،) انسانی ی سرمایه مدیریت ارزش ی زنجیره .1 شکل

 یرلییا رادو،ک ل هنشرادا در گانیزربا مدیریت ی رشلته  در دخل یکتردی  سار در (2001) 3سنج 

 

1. Government Accountability Office (GAO) 

2. Ingham 

3. Senjem 

 ورودی

 اثربخشی سازمان •

 قاب یت رهبری •

 مدل های ذهنی •

 مدیریت زمان •

تلانمندی فعاییتهای  •
 منابع انسانی

 سرمایه گذاری •

 منابع •

 

 فعالیت

 سازمان •

 تخصیص منابع •

 مدیریت یم کرد •

 تلسع  شغ ی •

 ایت ام •

 مدیریت استعداد •

 خروجی

 منابع م مل  •

منابع غیر م مل      •
سرمای  انسانی،  )

سرمای  سازمانی، 
 (سرمای  اجتمایی

 تاثیر

 کارکنان •

 ذینقعان •

 فرآیندها •

 مایی •
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 یها روش اعنلا بطروا ،یرلا ینا. ه استدنمل نملو آز ئهارا نسانیا ی سرمایه در اریگذ سرمایه ایبر را

 ی سرمایه تخصیص ،نسانیا ی سرمایه اری درسرمایهگذ یها یژگیو ،نسانیا ی سرمایه در اریسرمایهگذ

 دپیشنها را ارزش دیجاا و وری هبهر ،مانیزسا دیم کر ،نسانیا منابع یپذیر فنعطاا از دهستقاا با نسانیا

 بجذ و نمازسا ونبیر از دیهبررا ارزش دارای نسانیا ی سللللللللللللرمایه بجذ ،یرلا ینا در. هدد می

 ست.ا هشد دپیشنها نمازسا درون از دفر به منحصر نسانیا ی سرمایه

 پژوهشی  پیشینه

انسلانی،   ی سلرمایه هلای ملؤثر در سلنجش     تبیین مقلیه، معماری، شلاخص ی  زمینههایی در  پژوهش

انسللانی و... در سللطلح مخت للپ  ی ی سللرمایه تلسللعهریلل ی راهبللردی، تللدوین راهبللرد  ایرلللی برناملله

که با مل لع این پژوهش در ارتبا  هسلتند، بله شلرح زیلر      ها آن نیتر مه گرفته که بخشی از   نلرت

 گردد: نلرت مختصر ارائه می به

انسللانی  ی سللرمایه( مراحللی ایرلللی تعللام ی تلانمندسللازی   1392) مطیللی، محمدحسللین  •

ارتبامات را ملرد مطایعه قرار داده اسلت، در ایلن   مبنای فناوری امطیات و  پاسداران بر سپاه

های فناوری  انسانی سپاه پاسداران در مؤیقه ی سرمایههای تلانمندسازی  پژوهش ابعاد و مؤیقه

انسلانی سلپاه پاسلداران و     ی سلرمایه چنین ارتبا  بین تلانمندسلازی   امطیات و ارتبامات ه 

وارتباملات   هلای فنلاوری امطیلات    مؤیقله  یلک از  فناوری امطیات و ارتبامات و تل ثیر هلر  

 پاسداران پرداخته شده است. انسانی سپاه ی سرمایه  برتلانمندسازی

انسانی برتر  ی سرمایهداشت  ( مراحی نظام مدیریت تلسعه و نره1393) رشیدی، محمدحسین �

 مدیریت کاری، محیط ارتبامات،های    با مؤیقهدرارتباننعت نقت را انجام که نتایج آن  در

آملده و در سلؤال دوم    دسلت  بله  شلغ ی  پیشلرفت  مسلیر  و خدمات جبران آملزش، یم کرد،

هلا   ها، شناسلایی آن  انسانی برتر و سپس رهاسازی آن ی سرمایهجای ت کید نرف بر جذب  به

هلا مللرد تلجله     تلانمندسلازی آن ی  تلسلعه داشت و  نره کارهای در درون ننعت نقت و راه

 قرار گرفته است.

( در پلژوهش خللد مراحلی و تببلین ملدل مط للب آمللزش و        1397) تبار، یسلرری  حسین �

)خبرگل اری نلدا و سلیمای جمهللری اسلطمی       ننایع خلطق  انسانی در ی سرمایهی  تلسعه

داد، فرآینلد،   ایران( را بررسی و ایرلی مط للب آمللزش بلا پلنج بشعلد شلامل: محلیط، درون       

 است. داد و پیامد را مراحی و ارائه نملده برون

انسللانی درتلییللد و  ی سللرمایهتبیللین ایرلللی مللدیریت  ( مراحللی و1391) خللدابخش، یبللا  �
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بلرداری از   بهلره های بالا را انجام داده است که در این پژوهش  نادرات کالاهایی با فناوری

های آن شامل فرآیند  های مدیریت دانش به تقکیک مؤیقه انسانی، با استقاده از نظام ی سرمایه

دانش، رهبری مدیریت دانش، فرهن  مدیریت دانش ، فناوری ملدیریت دانلش و   مدیریت 

 سنجش مدیریت دانش ملرد آزملن قرار گرفته است.

( معماری راهبردی تلانمندسازی کارکنان مراک  مراحی )ملرد مطایعه: 1396) نظری، یلنس �

بشعلدی   ننعت دفایی جمهلری اسطمی ایران( را انجام کله حانلل آن تلدوین ایرللیی سله     

، «افل ار  افل ار، نلرم   ابل ارآلات، تجهیل ات و امکانلات آزمایشلراهی، سلخت     »افل ار   شامل: فن

آوری، تجربه، مدیریت دانلش، مهلارت، خطقیلت، هللش هیجلانی، یلاملل        تاب»اف ار  انسان

داری، احسللا   جهللادی، نرللرش، احسللا  شایسللتری، احسللا  معنللی ی  روحیللهارزشللی، 

 بینش مدیریت، سبک رهبلری، نشلان تجلاری   »اف ار  و سازمان« ت ثیرگذاری، استقطل، ایتماد

سللیی   انداز، ساختار، آملزش، ه  چش )برند( کارفرما، مدیریت استعداد، فرهن  سازمانی، 

گردیلده  « سازی، نللآوری بلاز   شبکهاهداف فردی با اهداف سازمانی، سناریلنلیسی مدیران، 

 است.

ی  در راستای مل لع پژوهش انجلام کله بله شلرح زیلر      هایی ن های ذکرشده مقایه یطوه بر پژوهش

 است:

رو، تلسلعه و   ها هستند. ازایلن   سازمانترین سرمایه  های فکری و مه   سرمایهکارکنان دانشی،  �

منظلللر، بایللد بلله تلسللعه   بللدینداشللت آنللان در سلللازمان بسللیار مهلل  و حیللاتی اسللت.   نرلله

داشت. مدل شایستری اسا  و پایه همله   ای ویژههای این گروه از کارکنان، تلجه   شایستری

نتایج پژوهش نشان داد که هر گروه از کارکنان دانشی دارای  .منابع انسانی استیندهای آفر

های مسیر شغ ی مشخصی بلده و کارکنلان هلر گلروه دانشلی بلرای تثبلت خللد در         ینررگاه

 .جایرلاه را کسل  نماینلد   م آن ابایلد امتیازهلای ایل    تر لابلا بله سلطح     جایراه فع لی و ارتقلا  

 (1399پلرو باباشاهی،  رج )

انسانی در یک دانشراه  ی سرمایههای  شاخصارائه مدیی برای شناسایی در پژوهشی با ینلان  �

کله بله    شللد  یمل  شلنهاد یبه دانشراه ملرد مطایعله پ  ANP ل ISM نظامی با رویکرد ترکیبی

و اسلتقرار   یررسمیو غ یرسم یریادگی یها تیفعایمستمر،  یمتنلع آملزش یها برنامه نیتدو

 یرایرا که پذ یفرهن  مناسب ت،ینها کارکنان خلد اقدام کند و در نیدانش ب تیرینظام مد

و همکاران  ی)زمان دیو اجرا نما یساز ادهیپو نظرات متنلع در دانشراه است،  دیجد یها دهیا
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1398).  

گلذاری   مشی خطینلان ایرلیی برای  تحتدر پژوهشی  ها کدگذاریبندی  جمعپایان و با  در �

علد انل ی   ای روایت شلده اسلت کله بلا نرلاه سیسلتمی شلامل پلنج بش         نظریه، انسانی ی سرمایه

هللای  مؤیقللهباشللد. در ذیللل ایللن ابعللاد نیلل   مللی، خروجللی، نتللایج و ارزیللابی ینللدآفرورودی، 

بینانه و ایرللگیری   واقعگرایی  ساز، مداقه و پایش، آرمان جهتگذار مط لب، ارکان  سیاست

  .(1398)فرهی و همکاران،  آملزی قرار دارد در و 

های ان ی  مقلیه، انسانی در ننایع خایق ی سرمایهمراحی مدل سیستمی آملزش و تلسعه در  �

علد کله شلامل: محلیط،     بش 3های مرتبط، شناسلایی و ایرللی مط للب آمللزش بلا       زیرمقلیهو 

)سلعیدآبادی وهمکلاران،    ، مراحلی و ارائله شلده اسلت    درونداد، فرایند، برونداد و پیامد بلد

1398).  

کل ورزش و جلانلان خراسلان    انسانی در اداره ی سرمایهان ی یندهای آفرتح یل شکاف در  �

هلای حانلل از    یافتله پایله   هلا از آزمللن فریلدمن اسلتقاده شلد. بلر       دادهبرای تح یل ، ر لی

آمللزش و بهسلازی بلا    ینلد  آفرظلر  من کل ورزش و جلانان خراسان ر لی از پژوهش اداره

حقلظ و  یند آفردر رتبه دوم،  49/0کارگیری با میانرین  یند بهآفردر رتبه اول،  44/0میانرین 

در رتبله   88/0تل مین بلا میلانرین    ینلد  آفرنهایت  در رتبه سلم و در 99/0داری با میانرین  نره

  .(1397همکاران،  و پلر مای ) چهارم قرار گرفتند

نامله   هلا پرسلش   آن هلای انسلانی در آمللزش یلایی     سلرمایه ارزیابی سطح ب لل  ملدیریت   در  �

نامله بلا    (را کامل کردند. پایایی پرسلش 2003)ملر  ی انسانی باسی و مک سرمایههای  محرك

هلای تلی    آزمللن هلا بلا اسلتقاده از     دادهمحاسبه شلد.   (76/0)استقاده از  ری  آیقای کرونبا 

و گلروه مسلتقل، تح یلل شلدند. نتلایج نشلان داد: میلانرین نملرات         های و تی برای د تکنملن

مللر   بله شناسی و ی لم تربیتی در ابعاد ارفیت یادگیری و دسترسلی بله دانلش     دانشکده روان

، میلانرین  چنلین  ه آمده از دانشکده مدیریت بلده است.  دست بهاز میانرین تر لاباداری  معنی

سلازی   بهینله اقلدامات رهبلری، درگیلری کارکنلان و     آملده از دو دانشلکده در ابعلاد     دست به

داری بلا هل  نداشلتند و دو دانشلکده دارای و لعیت نسلبتاً        معنلی انسلانی، تقلاوت    ی سرمایه

شناسللی و ی لللم تربیتللی از نظللر   ی روان دانشللکدهملللر ک للی، و للعیت  بللهمشللابهی بلدنللد. 

متلسط و و عیت دانشکده مدیریت در  بالاییانسانی در حد  ی سرمایههای مدیریت  محرك

  .(1395حسنلند،  و فرد تقلی)مرادی،  حد متلسط قرار داشت
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پایله ملدل سله شلاخکی بله دانلش، تخصلص،         گذاری بر سرمایهایرلهای کارآمدی اف ایش  �

 .(1395)نایح اردستانی و ورزشکار،  انسانی ربط دارد ی سرمایهتجربه و مهارت 

ی:  گانله  شلش ایجلاد فضلای مبتنلی بلر یلاملل      ، ی انسانی سرمایهوری   بهرهمراحی ایرلی در  �

ی شلغ ی، ارتقلای انریل ه، مشلارکت در      کارراههایتماد متقابل کارکنان و مدیریت سازمان، 

 تللان سلایر   تصمیمات سازمان، آملزش و تلجه به زندگی کلاری و شخصلی کارکنلان، ملی    

آملده،   دسلت  بله نتلایج   دایت نملدمط لب در جهت اهداف سازمان ه نحل احسن و بهمنابع را 

ی انسلانی در شلرکت    سلرمایه وری  بهلره ی یادشده، بلر   گانه ششگلیای آن است که یلامل 

 .(1392)نیکلکار و همکاران،  ارددمعناداری  مثبت و آهن جمهلری اسطمی ایران ت ثیر راه

 

 شده از ادبیات نظری و نظرخبرگان استخراجانسانی ی  سرمایهمدیریت  ابعاد

چنین استقاده از نظر خبرگان و نخبران متخصص،  ه  و ها انلاع مدلجامع با مرور ادبیات و بررسی 

، ملدیریت راهبلردی   2، ملدیریت فرهنل  سلازمانی   1شامل: رهبری راهبردیها(  مؤیقهمقهلم ان ی) پنج

 5همکارانی  شبکهانسانی  ی سرمایهو مدیریت  4استعداد نخبران و ، مدیریت راهبردی3مهارت و دانش

 2ی  شلماره ه است کله در جلدول   گردیداحصا  انسانی  ی سرمایهترین مقاهی  در مدیریت  ینلان مه  به

 .آمده است
 های منتخ  و نظر خبرگان در مدل انسانی ی سرمایهمدیریت  ی هدهند تشکیلابعاد بندی  جمع. 2جدول 

 مدل             

 ابعاد   

 افیونی

2013 
 سنجم
2001 

 محاسبات امریکادیوان 

2002 

 اینگهم

2006 

 میرسپاسی

1389 
 نظر خبرگان

       رهبری

       انری ش

       مدیریت استعداد

       جذب

       آملزش –تلسعه

       کارگیری هب

 

1. Strategic Leadership  

2. Organization Culture Management 

3. Strategic Knowledge and Skills Management   
4. Strategic Elites and Talent Management 

5. Human Capital Management for Network 
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 مدل             

 ابعاد   

 افیونی

2013 
 سنجم
2001 

 محاسبات امریکادیوان 

2002 

 اینگهم

2006 

 میرسپاسی

1389 
 نظر خبرگان

       داشت نره

       مدیریت یم کرد

       فرهن  سازمانی

       مدیریت دانش

       شبکه همکاران

منابع و 

 ها زیرساخت
      

 

 در باشلد. از ایلن رو   ملی انسلانی   ی سرمایههای مدیریت  مؤیقهبا تلجه به اینکه سلال ان ی پژوهش 

ایلن میلان    درهلا تبیلین گردیلد.     مؤیقله خصلص ابعاد دیرر مدل بلا اسلتقاده از ادبیلات نظلری ملجللد      

کلارگیری نیلروی انسلانی و آمللزش،      هفرآینلدهای تل مین و بل    :مدیریت منابع انسانی شاملفرآیندهای 

داشت کارکنان دانشی  تلسعه، یادگیری، تلانمندسازی و مدیریت یم کرد و نظام جبران خدمات و نره

سلازمانی، منلابع    ها، فناوری، ساختار منابع و زیرساخت شامل: فرآیندها و روشچنین  ، ه ا افه گردید

انسلانی مراکل     ی سلرمایه ملدیریت   زیرساختینلان فرآیندهای  بهمایی، فی یکی و دانشی و آزمایشراه 

 مراحی ارائه گردید.

 

 های اکتشافی ات نظری و مصاحبهاز ادبیشده  استخراج فرایندیمفهومی  مدل

انسانی و نیل    ی سرمایههای مخت پ مدیریت  ها، ایرلها و چارچلب نظریهبراسا  بررسی و مطایعه 

بررسی و تح یل تدابیر و بیانات مقام معظ  رهبری )مدا ه ایعایی(، اسناد راهبردی مرتبط در سطح م ی، 

ستاد کل ن.م و سازمانی و مصاحبه با خبرگان و ج سات متعدد خبرگی تی  تحقیق و انطحات مکلرر،  

اسلتقاده از  دراین مدل  ذیل تعیین گردید. 2شکل انسانی به شرح  ی سرمایهچارچلب مقهلمی مدیریت 

تلرین ملیقل  ورودی؛ ارکلان     اسناد بالادستی و تح یل محیط بسیار مه  و راهبردی است، از مرفی مهل  

بنلابراین   .اسلت تلجله   قابلنتایج اجرای این مرح نی   باشد که مراحی می ساز و راهبردهای مراک  جهت

شلده و   اقلدام ن دسلتاوردهای اجلرای ملرح راهبلردی      من ریایت چارچلب فرآیندی نسبت به تدوی

شلده از   استخراجسازی سازمانی و نلآوری است. چارچلب فرآیندی  یابی به چابک تطش جهت دست

 نلرت زیر ارائه شده است: به 2 شکلادبیات نظری و مصاحبه با نخبران و خبرگان ننعت دفایی در 
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 های اکتشافی صاحبهمادبیات نظری و شده از  استخراج. مدل 2شکل 

هلای   ورودیمحیط به دو بخش محیط یملمی و اختصانی تقسی  گردید، که تملامی   ،2شکل در 

بالای مدل یعنی مبانی دینلی، تلدابیر و فلرامین، اسلناد سلتادکل ن.م و دفلاتر مراحلی بلا ینللان محلیط           

 یمللمی خصللص محلیط    اختصانی در شاخص اسناد بالادستی داخ ی و خارجی تبیین شده است. در

 –هلای فنلاوری و امنیتلی    شلاخص و  نرلی و قلانلنی  های سیاسی، اقتصادی، اجتملایی و فره  شاخصنی  

 شرح داده شده است. 4ینلان محیط اختصانی در جدول  بهحقااتی 

هلا، ساختارسلازمانی، منلابع دانشلی، ملایی و       روشو فرآینلدها   زیرساخت و منااب  ساازمانی شاام     

 آزمایشراه فی یکی، فناوری و

داشلت   کارگیری نیروی انسانی، نظام جبران خدمت و نره هتامین و ب مناب  انسانی شام  فرآیندهای 

 همراه تلانمندسازی و مدیریت یم کرد بهکارکنان دانشی و آملزش، تلسعه و یادگیری 

رهبری راهبلردی، ملدیریت راهبلردی دانلش و مهلارت، ملدیریت        انسانی شام   ی مدیریت سرمایه

 راهبردی نخبران و استعداد، مدیریت شبکه همکاران و مدیریت فرهن  سازمانی 

 شناسی پژوهش   روش

. پلس از ملرور جلامع ادبیلات     باشلد  ملی  1آمیختهو از نلع تحقیقات  از نظر هدف اکتشافی پژوهش

های اکتشلافی   مصاحبهمرح ه بعدی با انجام  دست آمد. در هه بنظری مرتبط با مل لع تحقیق، مدل اویی

 

1. Mixed Method 
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ساختاریافته با خبرگان، این مدل انلطح و تغییراتلی درآن ایجلاد گردیلد، سلپس بلا تشلکیل پانلل          نیمه

وییله از مریلق   نقر که با روش قضاوتی و هدفمند انتخاب گردیدند، ایتبلار ملدل ا   32خبرگان به تعداد 

د ارزیابی قرار گرفت. ایضای پانل شامل خبرگان دانشراهی آشنا به مل لع خبرگی ملری  نامه پرسش

زمینله را   در ایلن و مسئلییت باشند که تجربه کاری  میدر ننعت دفایی مسئلل نظران  ناح  تحقیق و

انلطحی ایضلای پانلل، براسلا  روش آملاری و بلا اسلتقاده از  لری           دارند. پس از اخلذ نظرهلای  

قرار گرفت و میل ان اجملاع و تلافلق بلین خبرگلان       نامه خبرگی ملرد تح یل همبستری کندال، پرسش

 مدل محرز گردید.ی  دهنده تشکیلدرملرد ابعاد 

 انتخاب اعضای پان  دلفی

 دانش پژوهش دارای مل لع در که گیرد می انجام افرادی مشارکت با دیقی روش آنکه دییل به

 دیقلی  پانلل  بله آن  کله  مللردنظر  جمع برای طشرای واجد ایضای گ ینش بنابراین هستند، تخصصی

 32 شامل پانل ایضای پژوهش این در .یدآ می حساب به روش این مراحل ترین مه  از شلد می گقته

 بلا  آشلنایی  ،تحصلیل  به سلطح  باتلجه که هستند ننعت دفایی ای و حرفه دانشراهی خبرگان از نقر

 انسلانی، دفتلر   ی سلرمایه  مل لع ملدیریت   در تجربله  از برخللرداری  و پژوهشی سلابق تحقیق، روش

 .اند شده انتخاب ننعت دفایی مراحی و

 و دارد، ارائه سازگاری مطایعه هدف با که شده انجام قصدی و غیراحتمایی شکل به گیری نملنه

 نللرت  بله  یملدتاً  مطایعله  اهلداف  و سلؤالات  خصللص  در خبرگلان  تلجیله  و نامه پرسش دریافت

 پانلل  بلرای  منتخل   ایضای شناختی  جمعیت امطیاتکه  انتخاب نقر 32 مجملع در بلده، حضلری

نظلر میلان    اتقلاق این پژوهش برای تعیین می ان  است. در شده خطنه 3 ی شماره جدول شرح به دیقی

کنلدال مقیاسلی اسلت    .  ری  هملاهنری  ه استاستقاده شد 1ایضای پانل، از  ری  هماهنری کندال

شی یا فرد. در حقیقت بلا   N میان چندین دسته رتبه مربل  بهلافقت م هماهنری وی  درجهبرای تعیین 

ویلژه در   بله مجملیه رتبه را یافت. چنین مقیاسلی   K ای میان تلان همبستری رتبه میکاربرد این مقیا  

دهد افرادی کله   مقید است.  ری  هماهنری کندال نشان می« 2روایی میان داوران»مطایعات مربل  به 

رهای مشلابهی را بلرای قضلاوت    ملر اساسی معیا بهاند،  ها مرت  کرده آنچند مقلیه را براسا  اهمیت 

مشلایخی،  )نظر دارند  اتقاقاند و از این یحاظ با یکدیرر  کار برده بهها  اهمیت هر یک از مقلیه ی هدربار

 :شلد میاین مقیا  با استقاده از فرملل زیر محاسبه  .(1384

 

1. Kendall’s Coefficient of Concordance (W) 
2. Interjudge Reliability 
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دسلت   هبل هلا از فرمللل زیلر     Rj هلا از میلانرین   Rj های انحراف های که در آن حانل جمع مربع

 :آید می

 
 :که در آن

= Rj  های مربل  به یک یامل رتبهمجملع 

= K (تعداد داوران) ها رتبههای  تعداد مجملیه 

 = N شده بندی رتبهتعداد یلامل 

K2 (N3–N) ۲۲/۱ =های از میانرین انحراف های عحداکثر حانل مرب Rj  یعنی حانل جملع )ها 

S که در نلرت وجلد ملافقت کامل بین K  مقلدار ایلن مقیلا  هنرلام     (. دلشل  میرتبه بندی مشاهده

« 1اشلمیت »هماهنری یا ملافقت کامل برابر با یک و در زمان نبلد کامل هماهنری برابر با نلقر اسلت.   

کند. اویین معیلار،   های دیقی دو معیار آماری ارائه می دوره ی هادامتلافق یا  ی هدربارگیری  برای تصمی 

شللد. در   نظر قلی میان ایضای پانل است که براسا  مقدار  ری  هماهنری کنلدال تعیلین ملی    اتقاق

نظری، ثابت مانلدن ایلن  لری  یلا رشلد نلاچی  آن در دو دور متللایی نشلان          نلرت نبلد چنین اتقاق

ق ایضا نلرت نررفته است و فرآیند نظرخلاهی باید متلقپ شلد. شلایان  دهد که اف ایشی در تلاف می

کنلد. بلرای    برای متلقپ کردن فرآینلد دیقلی کقایلت نملی     W ذکر است که معناداری آماری  ری 

آینلد   حسلاب ملی   بله نیل  معنلادار    W یضلل حتلی مقلدار بسلیار کلچلک      10تعداد بیشتر از  های با پانل

2نلابراین از معیلار دیرلر ماننلد سلطح معنلاداری      ب .(2005همکاران،  )مشایخی و
شللد کله    اسلتقاده ملی   

 ت.هلای مربلل  بله تحقیلق اسل      یک از گلیه ملرد هر تلافق یا یدم تلافق خبرگان در ی هکنند مشخص

ثیر زیلاد و   های ملفق استخراج شلده بلدنلد، را دارای تل    ایضای پانل، بسیاری از یلام ی که از پژوهش

را  مقهللم  چهلار  در مجمللع  دهنلدگان  پاسلخ بر این،  یطوهزیاد در مراحی مدل تشخیص دادند.  خی ی

مطلرح کردنلد.  لری  هملاهنری کنلدال       انسانی ی سرمایهمرح راهبردی مدیریت برای مراحی مدل 

زیلاد   ثیر زیاد و خی لی  دارای ت چرخهگانه که در این  53 ترتی  یلامل ی هدربار  های ایضا برای پاسخ

 .ه استدست آمد به 71/0 لدند،ب

 

1. Schmidt 

2. Level of Meaningfullness 
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 کنندگان پانل دیقی شرکتشناختی  جمعیتامطیات ی  خطنه .3جدول 

 رتبه و درجه جایگاه سازمانی سوابق خدمتی مدرک تحصیلی
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 های تحقیق دادهتحلی  آماری 

 هلا و  هلای پلژوهش، براسلا  داده    به این دییل اهمیت دارد که نتایج آزملن فر یه مقاهی تلنیپ 

آمللار تلنللیقی، ی  ارائللهبللرای  4ی  شللماره شلللد. جللدول اسللتخراج مللی مقللاهی هللای ایللن  شللاخص

ی  محلدوده خصللص   تحقیلق اسلت و دیلدی مناسل  در     مقلاهی  و عیت هر یک از  ی هکنند تلنیپ

 کند. را ارائه می ها آن )یددی( مقداری
 . تلنیپ مقاهی  تحقیق4جدول 

 میانگین تعداد شاخص لفهمؤ عدبُ
میا

 نه

انحراف 

 معیار

شاخص 

 چولگی

نرمالیتی 

 کشیدگی

طی
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لاد
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ا
 

می
مل

ط ی
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 873/31 640/5 820/16 4 91/6 32 یلامل اجتمایی و فرهنری

 481/2 -341/1 948/0 4 06/4 32 یلامل اقتصادی

 361/2 -079/1 897/0 4 97/3 32 یلامل سیاسی و قانلنی

نی
صا

خت
ط ا

حی
م

 

 -915/0 -498/0 729/0 4 28/4 32 اسناد راهبردی داخ ی و خارجی

 -572/0 -295/0 602/0 4 34/4 32 یلامل فناوری

 -391/1 -300/0 808/0 4 16/4 32 یلامل حقااتی و امنیتی
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 میانگین تعداد شاخص لفهمؤ عدبُ
میا

 نه

انحراف 

 معیار

شاخص 

 چولگی
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 انداز و چش خ ق 

 سازی راهبردها پیاده
32 50/4 00/5 622/0 857/0- 178/0- 

 تغییر و یرهبر

 پذیری انطباق
32 47/4 00/5 718/0 001/1- 280/0- 

مهارت برقراری ارتبامات اثربخش 

 و ایتمادسازی
32 53/4 00/5 621/0 986/0- 045/0 

 -511/0 -695/0 567/0 00/5 53/4 32 پذیری مسئلییتشجایت، قامعیت و 

دی
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ت

یری
مد

 
ن 
را

خب
ن

 و
داد
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ا

 

 346/2 -793/1 592/0 00/5 69/4 32 شناسایی، جذب و انتخاب استعدادها 

 039/0 -429/1 420/0 00/5 78/4 32 کارگیری استعدادها به

 330/0 -122/1 619/0 00/5 56/4 32 استعدادهای  تلسعهآملزش و 

 877/0 -681/1 397/0 00/5 81/4 32 داری استعدادها حقظ و نره

ش
دان
ی 

رد
اهب

ت ر
یری

مد
و  

ت
هار

م
 

 -680/0 -563/0 568/0 00/5 50/4 32 خ ق دانش ایجاد و

 -655/0 -693/0 707/0 50/4 38/4 32 سازی دانش ذخیره ثبت و

 -548/0 -507/0 615/0 00/4 41/4 32 گذاری دانش اشتراكتسهی  و 

 -349/0 -735/0 621/0 00/5 47/4 32 کارگیری دانش به

ن 
ارا

مک
ه ه

بک
 ش
ت

یری
مد

 
 -768/0 -123/0 689/0 00/4 09/4 32 ملریت شبکه برم تمرک 

 -871/0 -340/0 706/0 00/4 22/4 32 مدیریت ایتماد درشبکه همکاران

 -081/1 -390/0 751/0 00/4 22/4 32 همکارانی شبکه رشد وارتقا  ایضا

اف ایی و یکپارچری  ه ایجاد 

 درشبکه
32 44/4 50/4 619/0 619/0- 471/0- 

  
رهن

ت ف
یری

مد

نی
زما

سا
 

 -655/0 -693/0 707/0 50/4 38/4 32 و باورهای اساسی یقاید

 920/2 -457/1 716/0 00/5 44/4 32 ها  ارزش

 -280/0 -001/1 718/0 00/5 47/4 32 ایرلهای رفتاری
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 -582/0 -400/0 609/0 00/4 38/4 32 ری ی راهبردی نیروی انسانی  برنامه

، جذب، گ ینش و شناسایی نیرو

 استخدام
32 29/4 00/4 783/0 577/0- 102/1- 

شرح تعیین  تح یل مشاغل، و تج یه

 شغل و شرایط احراز
32 22/4 00/4 792/0 423/0- 260/1- 

 تلسعه مسیر ری ی برنامه

 )ازاستخدام تا بازنشستری(شغ ی
32 53/4 00/5 621/0 986/0- 045/0 

ه، 
سع

 تل
ش،

لز
آم

ی، 
گیر

یاد
ی و 

ساز
ند
انم
تل
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 ک

یم
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مد

 

نیازسنجی، تعیین اهداف و 

 های آملزش روش
32 38/4 50/4 707/0 693/0- 655/0- 

 -081/1 -546/0 772/0 00/4 28/4 32و ارزشیابی ، اجرا ،ری ی برنامه
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 میانگین تعداد شاخص لفهمؤ عدبُ
میا

 نه

انحراف 

 معیار

شاخص 

 چولگی

نرمالیتی 

 کشیدگی

 های آملزشی دوره اثربخشی

های سنجش  شاخص تعیین معیارها و

 یم کرد
32 16/4 00/4 767/0 280/0- 205/1- 

ارزشیابی و پایش یم کرد براسا  

 دها و ارائه بازخلر شاخص
32 28/4 00/4 772/0 546/0- 081/1- 
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ت
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 367/0 -075/1 916/0 50/4 25/4 32 بندی مشاغل مبقهارزشیابی و 

نظام جبران خدمات )حقلق و 

 پاداش( دستم د و
32 59/4 00/5 665/0 418/1- 850/0 

 -007/0 -801/0 832/0 00/4 22/4 32 خدمات رفاهی، بهداشتی و درمانی

 403/0 -141/1 554/0 00/5 63/4 32 رابطه فرد و سازمان

نی
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 -391/0 -792/0 669/0 00/5 44/4 32 یندها از نظام نلآوری پشتیبانی فرآ

 -582/0 -400/0 609/0 00/4 38/4 32 یندها آمشخص بلدن ناحبان فر

 یندها آانطح فرپایش، بازخلر و 
32 31/4 00/4 693/0 510/0- 741/0- 

ی 
ور

فنا
 

های مربل  به فناوری  وجلد قاب یت

)شبکه،  امطیات و ارتبامات

 اف ار و...( نرماف ار،  سخت

32 34/4 50/4 745/0 670/0- 849/0- 

 مراک اف ارهای تخصصی  نرموجلد 

 مراحی

 .)مراحی سامانه و

32 38/4 00/5 793/0 802/0- 904/0- 

اف ار و تجهی ات  سختوجلد 

 پشتیبانی لازم
32 26/4 00/4 682/0 374/0- 735/0- 

تار
اخ

س
 

نی
زما

سا
 

تقلیض اختیار و دانش به سطلح 

 مرات  سازمانی  س س هپایین در 
32 50/4 00/5 568/0 563/0- 680/0- 

راستا با  وجلد قلانین و مقررات ه 

 شرایط کاری
32 31/4 00/4 738/0 582/0- 895/0- 

محلر  پرو هساختار سازمانی 

 بنیان( دانش)چابک، منعطپ و 
32 38/4 00/5 751/0 761/0- 775/0- 

ع 
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و  
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 934/1 -333/1 756/0 00/5 41/4 32 تخصیص به ملقع ایتبارات به پرو ه

 -741/0 -510/0 693/0 00/4 31/4 32 در دستر  بلدن منابع دانشی 

 وجلد ساختمان و سایر منابع فی یکی
32 91/3 00/4 777/0 168/0 287/1- 

راه
یش
زما

آ
 

وجلد تجهی ات لازم برای انلاع 

 های ملردنیاز  آزمایش
32 09/4 00/4 928/0 227/1- 394/2 
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 میانگین تعداد شاخص لفهمؤ عدبُ
میا

 نه

انحراف 

 معیار

شاخص 

 چولگی

نرمالیتی 

 کشیدگی

 -412/1 116/0 801/0 00/4 94/3 32 های ملردنیاز  دستلرایعملوجلد 

تح ی ی ملرد نیاز مانند  اف ارهای نرم

 سازها و... شبیه انلاع
32 28/4 00/4 772/0 546/0- 081/1- 

ای  گ ینله  میلپ پلنج  شلده براسلا     انجلام هلای   تح یلل نامله،   هلای پرسلش   دادهکردن  پس از وارد

مدل در و عیت ملجلد، دارای مقداری بالاتر از  مقاهی ی  همهمقادیر میانه و میانرین دهد که  مینشان 

مقاهی  از دیلدگاه  دهد که ارزیابی این  میاند(. این مل لع نشان  شدهبیشتر از سه ) اند بلدهحد متلسط 

 بخش قرار داشته است.  در و عیتی ر ایت مراحی مراک خبرگان 

 خبرگان نظربررسی اجماع 

بین خبرگان دانشراهی و ننعت دفایی تملامی   اولی  مرح همجملع در  ، درروش خبرگیاین در 

نظلر میلان ایضلای پانلل از      اجملاع بلرای تعیلین میل ان     ئید قرار گرفت. ها ملرد ت یقه و شاخصؤابعاد، م

ملافقت میان  هماهنری وی  درجه ری  مقیاسی برای تعیین   ری  هماهنری کندال استقاده شد. این

 لری  هملاهنری کنلدال بلا اسلتقاده از       مقدار باشد که می شیئی یا فرد Nچندین دسته رتبه مربل  به 

SPSSاف ار  نرم
چرللنری تقسلیر مقلادیر گلنلاگلن ایلن       5ی  شماره جدول در ،گردیده استمحاسبه  2

 .داده شده است  ری  نشان
 . تقسیر مقادیر  ری  هماهنری کندال5جدول 

 ترتیب عوام  بهاطمینان نسبت  تفسیر Wمقدار 

 وجلد ندارد نظر بسیار  عیپ اتقاق 1/0

 ک  نظر  عیپ اتقاق 3/0

 متلسط اتقاق نظر متلسط 5/0

 زیاد نظر قلی اتقاق  7/0

 بسیار زیاد نظربسیار قلی اتقاق 9/0
 

نظلر   اجملاع برای سنجش می ان  6ی  شماره جدولمطابق چنین، مقدار  ری  هماهنری کندال  ه 

 باشد. میمعنادار  نقر بلده، کامطً 10خبرگان با تلجه به اینکه تعداد بیش از 

 

1. Likers Scale 

2. Statistical Package for the Social Sciences 
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 . مقدار  ری  هماهنری کندال6 جدول
 Kendall’s W (N) تعداد

32 71/0 
 

 چنلین  هل   رهبری راهبلردی و  پانل دیقی، مقاهی  نظر خبرگان در ه نتایج حانل از تح یلبا تلجه ب

در تلدوین  از بیشترین اویلیلت   به آن های مربل  همراه شاخص بهاستعداد  نخبران و راهبردیمدیریت 

آملده از آملار تلنلیقی )جلدول      دسلت  بهتلجه به نتایج  با چنین ه  باشند، می برخلردار مرح راهبردی

، خ لق دانلش،   هلای یلاملل اجتملایی و فرهنرلی     شلده، شلاخص   ارائههای  از میان شاخص (4ی  شماره

 امتیلاز تقلیض اختیار بیشترین  و فرد و سازمانی  رابطهشغ ی، نظام جبران خدمت، ی  تلسعهری ی  برنامه

 .اند کس  نملدهنهایی در مدل را 

  گیری نتیجهبحث و 

های نیابتی در منطقله، نلنعت دفلایی     ای و اهلر جن  ای و فرامنطقه ینایت به تهدیدهای منطقه با

انسلانی خللیش و    ی سلرمایه های خلیش، نسبت بله بازاندیشلی در ملدیریت     باید  من تغییر در انراره

نقعان ک یدی که همان نیروهلای   تلانمندسازی مراک  مراحی اقدام نماید. دراین میان  من تعامل با ذی

هلای درونلی نیل  بایلد اهتملام جلدی داشلت،         باشند، نسبت به تقلیت سازه مس  ح جمهلری اسطمی می

های جدید و  ان ملتلر محرك و تنها نهادی که مسئلییت تلسعه و مراحی محصللینل بهمراک  مراحی 

تلرین بخلش نلنعت دفلایی      ها و مه  ینلان سرشاخه بههای جاری را بریهده دارد،  سازی محصلل بهینه

چنین پس از  های دفاع مقد  و ه  ملل سال ای که در ترین سرمایه روند. در این مراک  مه  شمار می به

 ج للگیری از هرگلنله تجلاوز    ایسلتادگی و  هلای نلل   حلل  راهی  ارائهسته مقابل استکبار جهانی با آن تلان

های انسانی بلده کله پلس از گذشلت بلیش از چهلل سلال از انقلطب اسلطمی و خلروج           نماید، سرمایه

 هلای  های قدیمی و ورود نسل جدید انقطب به این یرنه نیاز به بازنرری در مدیریت این سلرمایه  نسل

 یظی  و فرهیخته مطابق با شرایط و تهدیدهای امروزی داری .

این بلده است که  من ایجاد تقکری فرآینلدی نسلبت بله تبیلین مل للع       در این پژوهش سعی بر

نظلران   تلجه به ادبیات روز دنیا و نظرهلای خبرگلان و نلاح     انسانی و مقهلم آن با ی سرمایهمدیریت 

انسانی نماید. دراین میلان   ی سرمایهمدیریت راهبردی ی  زمینهحی در مری  ارائهننعت دفایی اقدام به 

ترین مقاهی  در این مدل یبارت است از: رهبری راهبردی، مدیریت راهبردی استعداد، ملدیریت   ان ی

انسانی شلبکه همکلاران و ملدیریت فرهنل  سلازمانی کله بلا اخلذ          ی سرمایهراهبردی دانش، مدیریت 
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نظرهای ایضا  پانل با استقاده از یک رویکرد ی می و منطقی تمامی مقاهی  احصا شده ملرد ت ئید قرار 

 ی سلرمایه گرفت. در گام بعد لازم است با استقاده از این ملدل، نسلبت بله ارائله راهبردهلای ملدیریت       

ریل ی جلامع نسلبت بله برملرف نمللدن        نعت دفلایی اقلدام و در یلک برنامله    انسانی مراک  مراحی نل 

 های استلار و یم ی را برداشت. انداز مراک  مراحی ننعت دفایی قدم های ملجلد و تحقق چش  خط 

های مدل به سله دسلته    ین منظلر ورودیه اشده و ب مراحیمدل نهایی پژوهش با رویکرد فرآیندی 

مراحلی ذکلر   مراکل   بالادستی، تح یل محیط دور، اسناد مربل  بله   ان اسنادینل بهکه  است تقسی  شده

هلا و   هلای آن در آیله   این بخش  من مرور مبانی دینی که درآن نقش انسان و ویژگلی  شده است؛ در

خصللص مل للع انل ی تحقیلق، تح یلل و       دراسلطمی  های املامین انقلطب    ها آمده، فرمایش روایت

رسی اسناد مربل  به نظام نلآوری، سند راهبردی منابع انسلانی و ملدیریت   بر آن گام بعدی استخراج و

نللرت جلدی    بله باشد که  روری است نظام ارتقا  محققین نی  درایلن میلان    دانش ننعت دفایی می

 گیرد.ملرد تلجه قرار 

)سیاسلی، اقتصلادی، فرهنرلی اجتملایی، دفلایی امنیتلی،        باتلجه به اهمیت بلالای یلاملل محیطلی   

بلازنرری در   گلردد بررسلی و   ، پیشلنهاد ملی  انسلانی  های هآن بر مدیریت سرمایت ثیر ی، فناوری( و قانلن

منظللر تحقلق اهلداف و راهبردهلای مراکل         بله ترین محیط یعنی اسناد راهبردی مراک  مراحی  ن دیک

شلده در   ارائله با استقاده از ملدل  اقدام و  برمرف نملدن نقا   عپ و فائق آمدن بر تهدیدهاو مراحی 

 .شلدهای انسانی اقدام  ها و راهبردهای مدیریت سرمایه نسبت به تبیین اهداف، سیاستاین پژوهش 

 مناب  

تحقیقاتی صنایع  آموزشی ومؤسسه ، تهرا ، فکری سازمان ی سنجش سرمایه(، 1398) حسنوی، رضا و رمضا ، مجید

 .دفایی

تولید و صادرات کالاهای با  انسانی در ی سرمایهتبیی  الگوی مدیریت  (، طراحی و1391) خدابخش، یباس

 بهشتی، دکتری مدیریت بازراانی های بالا، با راهنمایی: غ محسی  خورشیدی، دانشگاه شهید فناوری

مبنای مدل  شالی کارکنا  دانشی بر های مسیر لنگرااه(، شناسایی 1399) ، جبارابراهیم و باباشاهی ،پور رجب

، سال دوازدهم، های مدیریت منابع انسانی پژوهشنامه  فصلپژوهشگاه صنعت نفت(، )مورد مطالعه:  شایستگی

 . 63-90، صفحه 4شماره 

صنعت نفت، با  انسانی برتر در ی سرمایهداشت  (،طراحی نظام مدیریت توسعه و نگه1393) رشیدی، محمدمهدی

 .دکتری مدیریت آموزشی ،راهنمایی: خدایارابیلی، دانشگاه تهرا 
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های  شاخصارائه مدلی برای شناسایی  ، (1398وثوقی و حسی  نامدار ) ،یبداله ؛داریوش ،مهری ؛رضا ،زمانی

های مدیریت منابع  پژوهشنامه  فصل، ISM -ANPیک دانشگاه نظامی با رویکرد ترکیبی  انسانی در ی سرمایه

 .39-71، صفحه 1دوازدهم، شماره ، سال انسانی

(، طراحی مدل سیستمی 1398یسگری ) ،حسی  تبار و مهرداد ،استیری ؛سیدمهدی ،شریفی ؛محمدرضا ،سعیدآبادی

، سال یازدهم، های مدیریت منابع انسانی پژوهشنامه  فصلانسانی در صنایع خ ق،  ی سرمایهآموزش وتوسعه 

 .89-115، صفحه 1شماره 

(، تحلی  کیفی نظام نوآوری 1395اله ) یبسیدحبصوفی، جهانیار و طباطبائیا ،  شفقت، ابوطالب؛ الیاسی، مهدی؛ بامداد

، 2، سال دهم، شماره پژوهشی بهبود مدیریت-نشریه علمی در صنعت دفایی از منظر افتما  انق ب اس می،

 .71-85، صفحه 32پیاپی 

انسانی برپایه  ی سرمایهافزایش بازدهی  انسانی در ی سرمایه(، نقش 1395صالح اردستانی، یباس و ورزشکار، هادی )

 .231 -209، صفحه 2ال هشتم، شماره ، سهای مدیریت منابع انسانی پژوهشنامه  فصلمدل سه شاخگی، 

اصلی فرآیندهای (، تحلی  شکاف 1397زهراسادات ) ،میرزازاده و کیانوش ،شجیع ؛یمر ،یلیزایی ؛مهدی ،پور طالب

، های مدیریت منابع انسانی پژوهشنامه  فصل، انسانی در اداره ک  ورزش و جوانا  خراسا  رضوی ی سرمایه

 .159-184، صفحه 4سال دهم، شماره 

انسانی در صنایع خ ق، به  ی سرمایه(، طراحی وتببی  مدل مطلوب آموزش وتوسعه 1397تبار) یسگری، حسی 

 مهدی شریفی، دانشگاه تهرا ، دکتری مدیریت رسانه. سید راهنمایی:

اذاری  مشی خب(، الگویی برای 1398فرهی، یلی؛ صفیا ، مهدی؛ حاجی مالمیرزایی، حمید و موسوی، سیدیلی )

 .29-63، صفحه 1، سال یازدهم، شماره های مدیریت منابع انسانی پژوهشنامه  فصلانسانی،  ی سرمایه

راحی الگوی تعاملی ط (،1392) فرهی، یلی؛ سنجقی، محمدابراهیم؛ باقری، مسعود و ط یی، محمدحسی 

)مطالعه موردی: سپاه  فناوری اط یات و ارتباطات در نیروهای مسلّح انسانی مبتنی بر ی سرمایهتوانمندسازی 

 .1-40، صفحه 44، سال یازدهم، شماره نامه راهبرد دفاعی فصلپاسدارا  انق ب اس می(، 

سسه آموزشی ؤ، تهرا ، مراکز طراحی در ودجاراهنمای ایجاد و توسعه م(، 1392) فرد، مجید و همکارا  کریمی

 وتحقیقاتی صنایع دفایی.

های انسانی  سرمایه، ارزیابی سطح بلوغ مدیریت (1395) مسلم ،ملکی حسنوند ؛محمدتقی ،فرد تقوی ؛کیوا  ،مرادی

 .237-211، صفحه 3، سال هشتم، شماره های مدیریت منابع انسانی پژوهشنامه  فصلدرآموزش یالی، 

)مورد مطالعه  طراحی مراکز(، معماری راهبردی توانمندسازی کارکنا  1396) یونس، رمضا  مجید و همکارا ظری ن

، صفحه 1396، زمستا  60شماره  ، سال پانزدهم،نامه راهبرد دفاعی فصل، (ایرا جمهوری اس می صنعت دفایی 

162-137. 

(، طراحی الگوی 1392وست اص ، مرتضی )نیکوکار، غ محسی ؛ اسکندری، مجتبی؛ حصیرچی، امیر و مولاد

های  پژوهشنامه  فصلآه  جمهوری اس می ایرا (،  راهانسانی )مورد مطالعه: شرکت  ی سرمایهوری  بهره

 199-171، صفحه 2، سال پنجم، شماره مدیریت منابع انسانی
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Abstract 

This study is conducted for designing a strategic plan for human capital 

management in the defense industry designing centers. This mixed research is 

an exploratory one in terms of purpose. The initial model of the research, 

including dimensions, components and indicators, was designed after a 

comprehensive review of the theoretical literature relating to the research 

topic. In the next stage, the model was modified by conducting semi-

structured exploratory interviews with experts, and then, the initial model was 

evaluated by an expert questionnaire in an expert panel of 32 members 

selected by a judgmental and purposive method. The panel members included 

academic experts familiar with the subject of the research and defense 

industry experts with work experience and responsibilities in this field. 

Having received modifying opinions from the experts, and using the Kendall 

correlation coefficient, the expert questionnaires were analyzed. Finally, the 

model, including all its processes, dimensions, components and indicators, 

was approved by the experts. Consequently, the strategic plan of human 

capital management in defense industry planning centers was designed. 

Keywords: Strategic plan, human capital management, designing centers, 

defense industry. 
  

 
1. Faculty member of Malek Ashtar University  

2. Assistant professor at Malek Ashtar University of Technology. 

3. Associate professor at the Department of Human Resource Management and Organizational Behavior, 
Faculty of Industrial Management and Engineering, Malek Ashtar University of Technology, Tehran, Iran 
4.Corresponding author: PhD candidate in strategic knowledge management, Faculty of Strategic 

Management, Higher National Defense University, Tehran, Iran. 

https://dorl.net/dor/20.1001.1.22516972.1400.29.53.2.8
https://dorl.net/dor/20.1001.1.22516972.1400.29.53.2.8
https://dorl.net/dor/20.1001.1.22516972.1400.29.53.2.8
https://dorl.net/dor/20.1001.1.22516972.1400.29.53.2.8

