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 مقدمه

سطح جهانی و ملی در زمینه سی تحولات و روند امور در  سعه روز افزون علوم و فناوری، بروز برر های مختلف، به ویژه تو

عرصه ارتباطات و تغییرات ایجاد شده درماهیت تهدیدات نظامی و نبردهای )دانشی شدن عرصه نبرد( قابل  تحولات شگرف در

های انسننانی موجود در بخش دفاعی و همینیک کیتیت و کمیت پیش بینی آتی، تغییر نگرش های سنننتی دروصننوم سننرمایه

ناپذیر سنناوته اسننت. ایک موضننوع واصننه در امری اجتناب های مورد نیاز رانیازهای آتی نیروهای دفاعی به تجهیزات و قابلیت

شرایط تحریم و اعمال محدودیت در توسعه بازار صنایع دفاعی از سوی کشورهای متخاصم و ایجاد پویایی محیط پیرامونی درآن، 
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های اساسی در ترین رکن و منبع اصلی ایجاد کنندۀ قابلیتترین و مهمهای انسانی با ارزشهدف: سرمایه 

توسعۀ محصولات جاری دردفاتر طراحی دارای اهمیت بالا و بعنوان پیشران  فرآیند خلق محصول جدید و

ای مدیریت سرمایه انسانی در صنعت آیند. به همین منظور تدوین راهبردهدر صنعت دفاعی به شمار می

بندی راهبردهای مدیریت سرمایه دفاعی و نیاز به طراحی الگویی مطلوب به منظور شناسایی و اولویت

 باشد. انسانی در این خصوص ضروری می

باشد. بدین صورت که ابتدا روش شناسی: این پژوهش از نظر هدف اکتشافی و از نوع تحقیقات آمیخته می

های مدیریت سرمایه انسانی احصاء ها و شاخصهای خبرگی، ابعاد، مولفهادبیات نظری و مصاحبه با مرور

نفر از خبرگان  32گردید و سپس با استفاده از پرسشنامه خبرگی و با تشکیل پانل خبرگی به استعداد 

اولیه از طریق  اند، اعتبار مدلمرتبط و آشنا با موضوع، که با روش قضاوتی و هدفمند انتخاب گردیده

 پرسشنامۀ خبرگی مورد ارزیابی قرار گرفت. 

ها: بر اساس نتایج حاصله، ابعاد مدیریت سرمایه انسانی دفاتر طراحی، شامل رهبری راهبردی، یافته

مدیریت راهبردی استعداد، مدیریت راهبردی دانش، مدیریت شبکه همکاران و مدیریت فرهنگ سازمانی 

آماری صورت گرفته، رهبری راهبردی و مدیریت راهبردی دانش بیشترین  بدست آمد. بعد از تحلیل

 اهمیت را در دفاتر طراحی صنعت دفاعی به خود اختصاص دادند. 

گیری: بر همین اساس، الگوی راهبردی جهت حفظ، نگهداری و بکارگیری استعدادها و مدیریت این نتیجه

 باشد؛ ارائه گردید.دارای نقش کلیدی و راهبردی می سرمایه انسانی بعنوان پیشران، در صنعت دفاعی که

 الگو راهبردی، مدیریت سرمایۀ انسانی، دفاتر طراحی، صنعت دفاعی:  کلمات کلیدی  
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شکوفایی و نقش آفرینی همه توانمندی سازی برای  ستر صنعتی ها و ظرفیتو همینیک ایجاد تحرک و پویایی و ب شی و  های دان

ضرو شور به امری بدیهی و  سازمانک ست.  صۀ تولید  دانشری ا شرو بودن در عر صنعتی دفاعی، به منظور پی محور، نیازمند های 

شند. مندی از دفاتر طراحی قوی میبهره سانی با ارزشسرمایه( Afiouni, 2013)با سرمایه و منبع تریک عامل و مهمهای ان تریک 

آیند.گروه دستیابی های صنعتی به شمار میسعۀ محصول در سازمانهای اساسی در فرآیند طراحی و تواصلی ایجاد کنندۀ قابلیت

تجارب و دانش وود را با  پذیر،هایی با اهداف مشننترک که با کار گروهی در یک نظام انعطافای اسننت از انسننانموفق مجموعه

کنند و برداری میاز منابع بهره ها را متراکم وعشننق و هدف پیشننرفت روزافزون در اوتیار یکدیگر در سننازمان قرار داده، سننرمایه

سعه را به ووبی پیش می ستتاده از تواناییروند طراحی و تو سرمایهبرند. ا ستیابی مزیتی های بالقوۀ  سانی برای هرگروه د های ان

ابت باشنند. به عبارتی، درصننحنه رقرود، پس لازمۀ دسننتیابی به اهداف، مدیریت مر ر ایک منابع با ارزش میبزرگ به شننمار می

به  (Alika, 2014)های انسننانی، به عنوان یک مزیت راهبردی بنگرند. هایی موفق وواهند بود، که به سننرمایهاجتماعی، سننازمان

نیاز به اشتراک گذاشتک دانش، لزوم تبدیل  )نقشۀ راه توسعه( اذعان وبرگان صنعت دفاعی، ایجاد قابلیت درکارکنان دفاتر طراحی

صریح )رهای ضمنی به  ستعدادها )ترک ودمت( نیاز به رهبری توانمند،  حتظ و زودتر از موعد( ی غیرطبیعی ودانش  شت ا نگهدا

رود. با توجه به مباحث مذکور، های نظام نوآوری به شمار میهزینۀ از دست دادن افراد، توجه به فرآیندهای یادگیری جزء اولویت

سانی در دفاتر طراحی  سرمایه ان سانی دفاتر طراحی باید لزوم پرداوتک به مدیریت  سرمایه ان ست. مدیریت  امری لازم و حیاتی ا

ها و توانمندی برترساز دفاعی گردد. بر ایک اساس و نظر به ضرورت وجود راهبرد مدون در زمینه مدیریت منجر به افزایش قابلیت

سانی دفاتر طر سرمایه ان سانی در دفاتر طراحی، تعریف الگوی راهبردی مدیریت  صنعت دفاعی را سرمایه ان شران  احی بعنوان پی

ست ضمک بررسی ابعاد، مرلتهپذیر و قابل دفاع میتوجیه شده ا ضر تلاش  شاوصنماید. در پژوهش حا سبت به ها و  های الگو ن

 اعتباریابی آن از طریق نظروواهی از وبرگان اقدام گردد.

 مبانی نظری 

سانی سرمایۀ ان شولتز»ط میلادی توس 1960در اوایل دهۀ  1متهوم  صاددان به عنوان روشی برای  2تئودور  برندۀ جایزۀ نوبل و اقت

سرمایه ضیح مزایای  شی و در نهایت تو شد. به منظور افزایش کارآیی و ا ربخ گذاری در آموزش و پرورش در مقیاس ملّی ارائه 

اند. در  نیک فضای اقتصاد جهانی دهگر توسعۀ سرمایۀ انسانی و نوآوری حرکت کرها به سمت دو عامل تسهیلوری، سازمانبهره

سازمان ستعداد برای ادامۀ رقابت"ها در جنگ  الش برانگیز،  سه(Angela, B, 2007) جنگند.می "ا س شتر مر های با ایک حال، بی

ست میعمومی به طور مداوم در ارائۀ آنیه که انتظار می شک شنهاد میرود،  سازمانوورند؛ بنابرایک پی سبت به گردد  تدویک ها ن

تواند ارتباط کارفرما و کارمند را برای افزایش راهبردهای  ندوجهی مانند مدیریت سننرمایۀ انسننانی اقدام نمایند که ایک اقدام می

 (Balliester, T2018) عملکرد تقویت کند.

شرکت ست که  ستتاده کنند. جنمهم ایک ا سانی به عنوان یک ابزار رقابتی ا سرمایۀ ان سیاری از بهها از طریق مدیریت  های ب

تواند توسط دست اندرکاران سرمایۀ انسانی مورد استتاده قرار گیرد و از کارکنان و حتظ مدیریت سرمایۀ انسانی وجود دارد که می

شکل وجود دارد.  سانی هنوز م سرمایۀ ان ضعیت و نقش  شود. بنابرایک، در درک علمی ماهیت، و صل  سازمان اطمینان حا آنها در 

شمار می بهبود عملکرد سازمانی ب شارکت مر ر در فرآیندهای  شت کارکنان برای م صل جذب، آموزش، مدیریت و نگهدا آید. حا

پذیری سننازی سننرمایۀ انسننانی وود، عملکرد و رقابتسننازد تا با شننناسننایی و بهینهمدیریت سننرمایۀ انسننانی، مدیران را قادر می

دهندۀ رویکردی است که افراد یک ا شکوفا نمایند. مدیریت سرمایۀ انسانی نشانها را افزایش داده و پتانسیل منابع انسانی رسازمان

برای .(Bassi, L 2006) کنندشوند و درآمد کسب میگذاری برای آینده سازمان درنظرگرفته میسازمان به عنوان  روت و سرمایه

                                                           
1. Human Capital 

2. Theodore Schultz 
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سانی روشی برای نمونه، بروی از محققان اظهار می سرمایۀ ان ست که افراد را دستکنند که مدیریت  اندرکاران مدیریت کارکنان ا

سانی( درک می سرمایۀ ان سرمایهکنند که ارزش فعلی آنها اندازهبه عنوان دارایی ) شده و ارزش آیندۀ آنها از طریق  گذاری گیری 

کنند، درایک أمیک مییابد. سننرمایۀ انسننانی تشننکیل شننده از منابع نامشننهودی اسننت که کارکنان برای کارفرمایان وود تافزایش می

سازمان میسازمان صیتی متمایز به آن  شخ ست که  صص ترکیبی ا ست. هوش، مهارت و تخ سان ا صلی ان شدها عامل ا  .بخ

(Boroujerdi, R 2014) شتیبانی می سانی پ سرمایۀ ان صی را در اوتیار کارکنان قرار سازمانی که از مدیریت  شخ کند، اهداف م

شزد میدهد و به طور مداوم عملکمی سازمانرد و انتظار از کارکنان را گو سئول در رتبهکند. در  نیک  بندی، پاداش هایی مدیران م

نمایند. هالوارد، و اوتیاردادن به کارکنان برای دستیابی به بهبود و نوآوری همینیک دست یافتک به اهداف وام تجاری، تلاش می

سازمان ستمی که در آن  سی سانی را  سرمایۀ ان کند، برای ها برای بهبود عملکرد افرادی که نقش کلیدی دارند تعریف میمدیریت 

شتریک نقش را ایتا می صلی بی صمیممثال افرادی که در فرآیندهای ا شتیبانی از ت سانی پ سرمایۀ ان گیری را با ترکیب کنند. مدیریت 

های آنها  گونگی استتادۀ مر ر از کارکنان و ایدههوش تجاری و نیروی کار برای توسعۀ راهبردهای سرمایۀ انسانی سازمانی مانند 

و کار همینیک از منظر رشد کسب و کار، افزایش سهم بازار، حاشیۀ قیمت سهام و کاهش برای دستیابی به اهداف اصلی کسب 

 .سازدوری محقق میهای فناوری و افزایش بهرهگذاریمندی از سرمایههزینه و بهبود فرآیندهای تجاری، بهره

سوئی بیک توانایی سانی همینیک به معنای هم سرمایۀ ان سط افراد دارای مأموریت و اهداف مدیریت  ست که تو های عظیمی ا

سب و سانی به عنوان کار فراهم میراهبردی ک سرمایۀ ان سد. بنابرایک، مدیریت  گردد، تا ارزش آنها از طرف ذینتعان به حداکثر بر

صطلاحی  تری درنظر گرفته می سانی، مدیریت فرهنگی شود کا شامل، مدیریت دارایی ان شتۀ مدیریت جداگانه  سه ر شامل  ه 

سانی عمدتاً عملیات را تحت پوشش قرار می ست. مدیریت دارایی ان سانی ا سیل ان سانی و مدیریت پتان سیل ان دهد و مدیریت پتان

تک ایۀ انسننانی تعهد، فداکاری و انگیزۀ تکهای مدیریت سننرمفعالیت (Fine, J 2015)انسننانی با توسننعۀ انسننانی مطابقت دارد. 

های اصنننلی وود را، مادی)عملکرد مالی(، تجاری، اجتماعی و دارایی ها داراییکند، در حالی که سنننازمانکارمندان را تقویت می

ایز یک سازمان از ای سروکار دارد که افراد برای تمدهند. متهوم سرمایۀ انسانی با ارزش افزودهولاق )یا سرمایۀ فکری( نشان می

شنود. بنابرایک، اعتقاد بر ایک اسنت که سنرمایۀ دهند و ایک به عنوان یک مزیت رقابتی واقعی محسنوب میسنازمان دیگر ارائه می

گردد افراد کاملاً منحصر انسانی تنها عامل انسانی سازمان است که شامل ترکیبی از هوش، مهارت و تخصص است که باعث می

ار سازمان قرار گیرند. عناصر انسانی سازمان عناصری هستند که قادر به یادگیری، تغییر و نوآوری هستند و موتور به فرد، در اوتی

صورت ایجاد انگیزه، می ساوته که در ضمیک کنند.محرکۀ ولاقیت را فراهم  سازمان را ت  Ghosh, P) توانند بقای طولانی مدت 

سازمان که جزء منابع نا (2019 سانی  شهود میسرمایۀ ان سازمانی که درآن کار میم سبت به  شند؛ که همواره ن کنند رویکردی با

سازمان سانی تحت مالکیت  سرمایۀ ان ست، اما میمنتقدانه دارند.  سانی ها نی سرمایۀ ان ضمیک کرد.  توان آنرا از طریق روابط کاری ت

وری و عملکرد در محل کار و زندگی افزایش بهره تواند بههای انباشننته شننده اسننت که بطور بالقوه میدانش، مهارت و توانایی

سانی می سرمایۀ ان ساس ایک تعریف،  ستیابی به کمک کند. برا سی برای د سا تواند به عنوان یک هدف برای رفاه افراد و یک ابزار ا

زیکی )دارایی، توان گتت بعنوان هر یز دیگری غیر از سنننرمایۀ فیزمان دیده شنننود. همینیک میاهداف سنننازمان و فرد بطور هم

ستعدادی ذاتی بوده و می ست که دارای ا سرمایه مالی( ا سایر ورودیتجهیزات،  صلاح کند. تواند وود و  های تولید را تغییر یا ا

( Goodarzi, M 2015. )هایی جدید و بهبود فرآیندهای تولید را داردبنابرایک، ایک تنها عامل اسننت که توانایی ایجاد محصننول

از جنبۀ اقتصادی مبنای نوآوری است که منجر به شکوفایی اقتصادی گسترده شده و از جنبۀ اجتماعی سنگ بنای سرمایۀ انسانی 

آوری شده و به نوبۀ تواند در افراد جمعهایی است که میها و ویژگیها، شایستگیها شامل مهارتجامعۀ دانشی است. ایک دانش

تواند به نوآوری سننازمان، که انجام اجتماعی را مهیا سننازد و همینیک میهای شننخصننی، اقتصننادی و وود دسننتیابی به موفقیت

های جدید به صورت عمودی در تمام سطوح سازمان است، های جدید به صورت افقی برای کل سازمان و انجام فعالیتفعالیت
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شه شأت میکمک کند. ری صاد کلان ن سعۀ اقت سانی از حوزۀ تئوری تو سرمایۀ ان سانی از منطق  گیرد.های نظریۀ  سرمایۀ ان نظریۀ 

صمیم صادی جهت مطالعۀ ت سرمایهاقت های درارتباط با های کارکنان، گزینهگذاری و ارتقاء دانش و مهارتهای فردی در ارتباط با 

های کاری )مانند حقوق، گیری در زمینۀ کار، تغییر نوع اسننتخدام و جابجایی نیروی کار( و سننایر ویژگیمسننیر شننغلی )تصننمیم

کنند که ارزش کنونی مزایای مادی و ای را انتخاب میکند. مطابق ایک نظریه، افراد حرفهدسنننتمزد و سننناعت کاری( اسنننتتاده می

سانی در یک شرکت ارائه دهندۀ فعالیتمعنوی )رضایت( آن های ای، دانش و مهارتهای حرفهها را به حداکثر برساند. سرمایۀ ان

شد که میافراد وام آن می ستثناءهایی به ایک رویکرد وجود های حرفهواند جهت تولید فعالیتتبا ستتاده قرار گیرد. ا ای مورد ا

دارد که باعث ایجاد یک نگرش اجتماعی به دانش شنده ولی بطورکلی، در توسنعۀ متهوم سنرمایۀ انسنانی، توجه به انواع عمومی 

 (Gopala, K 2005)برووردار هستند. سرمایۀ انسانی و انواع ویژۀ سرمایۀ انسانی از اهمیت بالایی 

 سرمایۀ انسانی ویژه، شامل:

 کانون توسعه: داول سازمان -

 های سازمانها: از طریق سرمایه گذاریپرداوت هزینه -

 قابلیت انتقال: غیرقابل انتقال -

 نوع دانش: ضمنی -

ای عملیاتی هتنی بر تیم و رویهکارهای مبهای منحصننربه فرد، راههای تجربه درسننازمان، تعداد پرو همقیاس سنننجش: سننال -

 باشد.منحصربه فرد می

 باشد:سرمایۀ انسانی عمومی، شامل موارد زیر می

 کانون توسعه: وارج از سازمان -

 ها: از طریق افرادپرداوت هزینه -

 قابلیت انتقال: جابجایی بالا -

 نوع دانش: صریح -

 )همان( کاری، تجربه مدیریتی. های تجربههای سنجش: آموزش، سالمقیاس -

ست. بعنوان علی شده ا سانی ارائه ن سرمایۀ ان ضح برای مدیریت  سانی تعریتی وا سرمایۀ ان شده از  رغم تعاریف گوناگون ارائه 

شامل فرآیندها، اقدام سانی را  سرمایۀ ان وسیله کارکنان، جهت دسترسی به دانش، مورد دانند که بههایی میها و نظاممثال مدیریت 

دهندۀ ایک موضوع است که  گونه یرد. مدیریت سرمایۀ انسانی که بر نظریۀ سرمایۀ انسانی بنا شده است، نشانگاستتاده قرار می

سرمایۀ سرمایه ستند که بر سرمایه گذارانی ه ست که کارکنان،  شارکت دارند و بیانگر ایک امر ا سازمان م سانی در موفقیت  های ان

ها گذاری درانسانایۀ انسانی بعنوان نگرش فکری، برایک اعتقاد است که سرمایهکنند. مدیریت سرمگذاری میانسانی وود سرمایه

ها باتوجه به شواهد موجود صورت گیرد تا بازدۀ مطلوبی از آن حاصل گردد. با ایک گذاریکاملاً مطلوب است، اما باید ایک سرمایه

شده سحال محققان مختلف موفق ن شترکی از مدیریت  سانی ارائه دهند.آلیکا و ایبیئیاند تا امروز تعریف م شی 1رمایۀ ان ، در پژوه

 Hallward-Driemeier, M)دیگر از تعریف مدیریت سننرمایۀ انسننانی به عنوان مزیتی رقابتی در سننازمان بیان شننده اسننت. 

G2017) 

 گردد.نظران در ایک حوزه تعاریف مختلتی ارائه شده که ارائه میاز دیدگاه صاحب 1در جدول شماره 
 

                                                           
1 Alika and Aibieyi 
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 . تعاریف مدیریت سرمایه انسانی1ول جد

 تعریف سال نویسنده

 2003 فایک
یت قابل طابق  کار بمنظور ت هداف راهبردی کسنننب و یت و ا مامور با  نان  کارک های عظیم 

 ها از طریق ذینتعانحداکثرسازی ارزش

 2003 هایتون

ندازه نه ا ها، هزی جاره ب نه ا ند: هزی مان نابع انسنننانی  یارهای م یل مع مالی، گیری و تحل گردش 

انسننانی از  های مو ر سننیسننتم سننرمایه انسننانی )بازده سننرمایها ربخشننی آموزش، و شنناوص

 گذاری(سرمایه

 2003 مارویجک . تایرمز
هدف از آن ایجاد تعهد کارکنان فراتر از مبادله ودمت و قرارداد اسنننت، به عبارتی برگرفته از 

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

 2004 هال
 تری است که شامل سه مولته اصلی دانش سازمان است. اول کارکردهای منابع انسانی مو ر 

 بر توسعه نیروی کار، دوم آموزش و سوم مدیریت دانش.

 2004 نالبانتیان و همکاران
ت گیری سننرمایه انسننانی)دانش، مهارت، تجریه، ولاقیشننامل تعییک معیارهایی جهت اندازه

 وسایر وصوصیات نیروی کار مرتبط( و استتاده از دانش برای مدیریت مو ر سازمان

 2004  اتزکل
سطح قابل  ستیابی به  سانی برای د سعه توانایی های ان یک تلاش یکپار ه برای مدیریت و تو

 توجهی اازعملکرد

 2005 کرنز
سعه کامل قابلیت شده وتو سازمان بیان  سانی که بعنوان ارزش  سازمانی و  های ان باید جامع، 

 مبتنی بر سیستم باشد.

 کندهای وود را برایک اساس طراحی میها، نتایج و ارزش توجه دارد و فعالیتتنها به وروجی 2006 کرنز

 2007 بارون و آمسترانگ
سانی راهبردی از طریق اندازه ساس مدیریت منابع ان سانی پایه و ا سرمایه ان گیری و مدیریت 

 شود.ل منجر به ارزیابی، تشخیص و اقدام میتجزیه وتحلی

 2007 مریت

صمیم شتیبانی از ت سانی پ سرمایه ان گیری را با تلتیق هوش تجاری و نیروی کار برای مدیریت 

های آنان برای دهد.  گونه به کارکنان و ایدهتوسنننعه راهبردهای سنننرمایه انسنننانی انجام می

ستی مانند ستیابی به اهداف تجاری پاییک د سهام و  د سهم بازار، قیمت  شاغل، افزایش  شد م ر

سرمایهها و همینیک بهبود فرایندهای تجاری، بهرهکاهش هزینه های فناوری و گذاریمندی از 

 وری است.افزایش بهره

 2008 هال
های مهم اسننت.)کسننانی که بیشننتریک تا یر را در سننیسننتمی برای بهبود عملکرد افراد در نقش

 ازمان را دارند(های اصلی سشایستگی

 2009 لاولر

سریع  صلاحات  شتر از ایجاد بروی ا سیار بی سانی بعنوان منبع مزیت رقابتی ب سرمایه ان ایجاد 

درسننازمان نیاز دارد. ایک امر مسننتلزم جذب وحتظ افراد مناسننب و همینیک سننازماندهی و 

ست و همینیک  ست. ایک امر نیاز به رفتارهای مدیریت در ست مدیریت مو ر آنها ا طراحی در

 های اصلی سازمان بمنظور ایجاد مرکز سرمایه انسانی است.اکثر سیستم

 (2013منبع: افیونی )

سی انواع الگو سانی، تعدادی از الگودروصوم برر سرمایۀ ان ست، های مدیریت  شده ا سمت گردآوری  های منتخب درایک ق

باشنند. محققیک در ایک ، فرآیند، وروجی و بازوورد( میبعنوان مثال تمرکز تعالی سننرمایۀ انسننانی بصننورت سننیسننتمی )ورودی

های اطلاعاتی و ومشی، سیستمآیند )رهبری، وطپژوهش معتقدند که مدیریت سرمایۀ انسانی دارای فرآیند و ساوتاری شامل پیش

شی، هسازی، انگیزش و بکارگیری مو ر، نگریزی جذب و تأمیک، آموزش و بهمدیریت دانایی( فرآیندها )برنامه شت( نتایج )واکن دا

سرمایه سخگویی عمومی و افزایش  شد. الگوی ارائه های اجتماعی( مییادگیری، رفتاری و عملکردی( پیامدها )ارزش آفرینی، پا با

ست که در حوزه (Hansson, B 2009)شده  ستوار ا سی ا سا های مدیریتی )دانش، تغییر، های فعالیتدر پژوهش بر پنج جزء ا

سنجه راهبرد منابع سانی و  سعۀ منابع ان سانی، تو سبی، ان شناوتی، رفتاری، تنا سانی )اجزای  سرمایۀ ان سانی(، ابعاد  های منابع ان
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های ضنننروری، ایجاد رفتار و نگرش مناسنننب جهت گیری( و نتایج )توسنننعۀ دانش، مهارت و توانمندیپذیری و اندازهانعطاف

ها با رفتار کارکنان درجهت ها و توانمندیه، همسننوسننازی دانش، مهارتهای کسننب شنندها و توانمندیبکارگیری دانش، مهارت

صول اطمینان از یادگیری و تطبیقراهبرد سازمان، ح سامانهپذیری دائم با راهبردهای  صول اطمینان از وجود  سازمان و ح ای های 

داری آمریکا سرمایه انسانی دیوان وزانهبنای الگو مدیریت بندی شده است. سنگجهت کنترل عملکرد و ارزشمند بودن آن( دسته

شینی، برنامه 1(2002) ستمرار و الگو جان صل، رهبری، ا سعه بر  هار ا سازی، جذب و تو سو سانی و هم ریزی راهبردی منابع ان

ن؛ که ایک محوری در سازماشان منطبق با نیازهای سازمان، استوار است. ایجاد فرهنگ نتیجههایها و مهارتکارکنانی که توانمندی

ساسی موفقیت تقسیم می ساسی، وود به هشت زیرعامل، موسوم به معیارهای ا ، در کتابی تحت عنوان 1شوند. اینگهممعیارهای ا

سانی سرمایه ان صورت زنجیره« مدیریت راهبردی  سانی را به  سرمایۀ ان شکل ای معرفی میمدیریت  شان داده  1نماید که در  ن

 کند.ان ایجاد ارزش میشود و در نهایت برای سازممی

 

 
 (2006. زنجیرۀ ارزش مدیریت سرمایۀ انسانی )اینگهم، 1شکل 

نسانی  یۀ اسرمااری در گذسرمایهای بررا لگویی رادو، اکلوه نشگادر داگانی زرمدیریت باد در رشتۀ ووی کترلۀ دسادر ر 2سنجم

یۀ سرمااری در سرمایهگذی هایژگی، ونسانییۀ اسرمااری در ذسرمایهگی هااع روشنوابط ، روالگوایک ده است. انمون موو آزئه ارا

د پیشنهاد ارزش را یجاوری و اهبهر، مانیزساد عملکر، نسانیامنابع ی پذیرفنعطاده از استتاانسانی با یۀ اتخصیص سرما، نسانیا

د از درون نسانی منحصر به فریۀ ااسرمب جذن و مازساون بیردی از هبردارای ارزش رانسانی یۀ اسرماب جذ، لگوایک در اهد. دمی

 ست.ه اشدد پیشنهان مازسا

ریزی راهبردی، تدویک های مر ر در سنجش سرمایۀ انسانی، الگوی برنامههایی در زمینۀ تبییک مقوله، معماری، شاوصپژوهش

موضوع ایک پژوهش در ارتباط ها که با تریک آنراهبرد توسعۀ سرمایه انسانی و... در سطوح مختلف صورت گرفته که بخشی از مهم

 گردد.هستند، به شرح زیر و به صورت مختصر ارائه می

ر ایک دتعاملی توانمندسازی سرمایۀ انسانی برمبنای فناوری اطلاعات و ارتباطات را مورد مطالعه قرار داده است،  طراحی الگوی -1

باط بیک توانمندسازی فناوری اطلاعات و ارتباطات همینیک ارت هایهای توانمندسازی سرمایۀ انسانی در مرلتهپژوهش ابعاد و مرلته

های فناوری اطلاعات و ارتباطات بر توانمندسازی سرمایۀ سرمایۀ انسانی و فناوری اطلاعات و ارتباطات و تأ یر هریک از مرلته

 انسانی پرداوته شده است.

های نعت نتت را انجام که نتایج آن درارتباط با مرلتهطراحی نظام مدیریت توسعه و نگهداشت سرمایۀ انسانی برتر درص -2

شغلی بدست آمده و در سرال دوم بجای تأکید  مسیر پیشرفت و ودمات جبران آموزش، عملکرد، مدیریت کاری، محیط ارتباطات،

                                                           
1 Government Accountability Office (GAO) 
1 Ingham 
2 Senjem 
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هداشت و توسعۀ کارهای نگصرف بر جذب سرمایۀ انسانی برتر و سپس رهاسازی آنها، شناسایی آنها در درون صنعت نتت و راه

 توانمندسازی آنها مورد توجه قرار گرفته است.

د طراحی و تببیک الگو مطلوب آموزش و توسعۀ سرمایۀ انسانی درصنایع ولاق )وبرگزاری صدا و سیمای در پژوهش وو -3

 احی و ارائه نموده است. را طرداد و پیامد داد، فرآیند، برونایران( را بررسی و الگوی مطلوب آموزش با پنج بُعد شامل، محیط، درون

های بالا را انجام داده است که در ایک طراحی وتبییک الگوی مدیریت سرمایۀ انسانی درتولید و صادرات کالاهایی با فناوری -4

دانش،  های آن شامل فرآیند مدیریتهای مدیریت دانش به تتکیک مرلتهبرداری از سرمایۀ انسانی، با استتاده از نظامپژوهش بهره

 رهبری مدیریت دانش، فرهنگ مدیریت دانش ، فناوری مدیریت دانش و سنجش مدیریت دانش مورد آزمون قرار گرفته است.

معماری راهبردی توانمندسازی کارکنان دفاتر طراحی )مورد مطالعه، صنعت دفاعی جمهوری اسلامی ایران( را انجام که حاصل  -5

آوری، افزار تابافزار، انسانافزار، نرمافزار ابزارآلات، تجهیزات و امکانات آزمایشگاهی، سختکآن تدویک الگویی سه بُعدی شامل، ف

تجربه، مدیریت دانش، مهارت، ولاقیت، هوش هیجانی، عوامل ارزشی، روحیۀ جهادی، نگرش، احساس شایستگی، احساس 

ش مدیریت، سبک رهبری، نشان تجاری )برند( کارفرما، مدیریت افزار بینداری، احساس تأ یرگذاری، استقلال، اعتماد و سازمانمعنی

استعداد، فرهنگ سازمانی،  شم انداز، ساوتار، آموزش، همسویی اهداف فردی با اهداف سازمانی، سناریونویسی مدیران، 

 سازی، نوآوری باز گردیده است. شبکه

 باشد.وهش انجام که به شرح زیر میهایی نیز در راستای موضوع پژهای ذکر شده مقالهعلاوه بر پژوهش

رو، توسعه و نگهداشت آنان در سنازمان بسیار ها هستند. از ایکتریک سرمایه سازمانهای فکری و مهمکارکنان دانشی، سرمایه -1

گی، اساس و ای داشت. الگو شایستهای ایک گروه از کارکنان، توجه ویژهمنظور، باید به توسعه شایستگیمهم و حیاتی است. بدیک

های مسیر شغلی نتایج پژوهش نشان داد که هر گروه از کارکنان دانشی دارای لنگرگاه پایه همه فرایندهای منابع انسانی است.

مشخصی بوده و کارکنان هر گروه دانشی برای تثبیت وود در جایگاه فعلی و ارتقا به سطح باالاتر باید امتیازهای لازم آن جایگاه 

 . را کسب نمایند

ای روایت شده است که با نگاه سیستمی شامل مشی گذاری سرمایه انسانی، نظریهدر پژوهشی تحت عنوان الگویی برای وط -2

گذار مطلوب، ارکان های سیاستباشد. در ذیل ایک ابعاد نیز مرلتهپنج بعد اصلی ورودی، فرایند، وروجی، نتایج و ارزیابی می

 آموزی قرار دارد. گرایی واقع بینانه و الگوگیری و درسساز، مداقه و پایش، آرمانجهت

های مرتبط، شناسایی و های اصلی و زیرمقولهدر طراحی الگو سیستمی آموزش و توسعه سرمایه انسانی در صنایع والق، مقوله -3

 و ارائه شده است.  داد و پیامد بود، طراحیداد، فرایند، بروننبعد که شامل، محیط، درو 3الگوی مطلوب آموزش با 

ها از آزمون در تحلیل شکاف فرایندهای اصلی سرمایه انسانی در اداره کل ورزش و جوانان وراسان رضوی، برای تحلیل داده -4

های حاصل از پژوهش اداره کل ورزش و جوانان وراسان رضوی از منظر فرایند آموزش و بهسازی فریدمک استتاده شد. بر پایه یافته

در رتبه سوم  99/0در رتبه دوم، فرایند حتظ و نگهداری با میانگیک  49/0در رتبه اول، فرایند بکارگیری با میانگیک  44/0یک با میانگ

 در رتبه  هارم قرار گرفتند.  88/0و درنهایت فرایند تأمیک با میانگیک 

مور های سرمایه انسانی باسی و مکه محرکهای انسانی در آموزش عالی آنها پرسشنامدر ارزیابی سطح بلوغ مدیریت سرمایه -5

های تی برای ها با استتاده از آزمون( محاسبه شد. داده76/0را کامل کردند. پایایی پرسشنامه با استتاده از ضریب آلتای کرونباخ )

اد ظرفیت یادگیری و دو گروه مستقل، تحلیل شدند. نتایج نشان داد، میانگیک نمرات دانشکده روانشناسی و علوم تربیتی در ابع

داری بالاتر از میانگیک بدست آمده از دانشکده مدیریت بوده است. همینیک، میانگیک بدست آمده از دسترسی به دانش بطور معنی

داری با هم نداشتند و دو دانشکده سازی سرمایه انسانی، تتاوت معنیدو دانشکده در ابعاد اقدامات رهبری، درگیری کارکنان و بهینه
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های مدیریت سرمایه ارای وضعیت نسبتاً مشابهی بودند. بطور کلی، وضعیت دانشکده روانشناسی و علوم تربیتی از نظر محرکد

 انسانی در حد بالایی متوسط و وضعیت دانشکده مدیریت در حد متوسط قرار داشت. 

 د. ، تجربه و مهارت سرمایه انسانی ربط دارفزایش کارامدی الگوهای سرمایه گذاری برپایه الگو سه شاوکی به دانش، تخصصا -6

گانه، اعتماد متقابل کارکنان و مدیریت سازمان، د فضای مبتنی بر عوامل ششوری سرمایه انسانی، ایجای الگوی بهرهدر طراح -7

توان یکارراهه شغلی، ارتقای انگیزه، مشارکت در تصمیمات سازمان، آموزش و توجه به زندگی کاری و شخصی کارکنان، م

گانه امل ششگویای آن است که عو سایرمنابع را به نحو احسک و مطلوب در جهت اهداف سازمان هدایت نمود نتایج بدست آمده،

 داری دارد. وری سرمایه انسانی در شرکت راه آهک جمهوری اسلامی ایران تأ یرمثبت و معنییادشده، بر بهره

 ابعاد مدیریت سرمایۀ انسانی استخراج شده از ادبیات نظری و نظر وبرگان (1

ها( خبگان متخصص، پنج متهوم اصلی )مولتهاز نظر وبرگان و نها و همینیک استتاده با مرور ادبیات و بررسی جامع انواع الگو

 شامل: 

 5و مدیریت شبکۀ همکاران 4، مدیریت راهبردی استعداد3، مدیریت راهبردی دانش2، مدیریت فرهنگ سازمانی1رهبری راهبردی

 آمده است. 2تریک متاهیم در مدیریت سرمایۀ انسانی احصاء گردیده است که در جدول شمارۀ به عنوان مهم
 هاي منتخب و نظر خبرگانبندي ابعاد تشکیل دهندۀ مدیریت سرمایۀ انسانی در الگو. جمع2جدول 

 الگو                  

 ابعاد

 افیونی

2013 
 سنجم

2001 

دیوان محاسبات 

 2002امریکا 

 اینگهم

2006 

 میرسپاسی

1389 
 نظر وبرگان

       رهبری

       انگیزش

       ستعدادمدیریت ا

       جذب

       آموزش –توسعه 

       بکارگیری

       نگهداشت

       مدیریت عملکرد

       فرهنگ سازمانی

       مدیریت دانش

       شبکه همکاران

منابع و 

 هازیرساوت
      

 یافته محقق -منبع

باشد لذا دروصوم ابعاد دیگر الگو با استتاده از های مدیریت سرمایه انسانی میال اصلی پژوهش مولتهبا توجه به اینکه سو

ها تبییک گردید. در ایک میان فرایندهای مدیریت منابع انسنننانی شنننامل، فرآیندهای تأمیک و بکارگیری ادبیات نظری موجود، مولته

                                                           
1 . Strategic Leadership  
2 . Organization Culture Management 
3 . Strategic Knowledge Management 
4 . Strategic Talent Management 
5 . Partner Network Management 
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سعه، یادگیری، توانمندس سانی و آموزش، تو شی نیروی ان شت کارکنان دان ازی و مدیریت عملکرد و نظام جبران ودمات و نگهدا

شامل، فرآیندها و روش ساوت  ضافه گردید، همینیک منابع و زیر شی و ا سازمانی، منابع مالی، فیزیکی و دان ساوتار  ها، فناوری، 

 عی ارائه گردید.آزمایشگاه بعنوان فرآیندهای زیرساوت مدیریت سرمایۀ انسانی دفاتر طراحی در صنعت دفا

  شناسیروش
باشنند. پس از مرور جامع ادبیات نظری مرتبط با موضننوع می 1ایک تحقیق از نظر هدف اکتشننافی و از نوع تحقیقات آمیخته

های اکتشننافی نیمه سنناوتاریافته با وبرگان، ایک الگو اصننلاح و تحقیق، الگو اولیه بدسننت آمد. درمرحله بعدی با انجام مصنناحبه

نتر که با روش قضاوتی و هدفمند انتخاب گردیدند، اعتبار  32درآن ایجاد گردید، سپس با تشکیل پانل وبرگان به تعداد  تغییراتی

الگوی اولیه از طریق پرسشنامۀ وبرگی مورد ارزیابی قرار گرفت. اعضای پانل شامل وبرگان دانشگاهی آشنا به موضوع تحقیق و 

باشند که تجربه کاری و مسئولیت در ایک زمینه را دارند. پس از اوذ نظرهای اصلاحی نظران مسئول در صنعت دفاعی میصاحب

سشنامه وبرگی مورد تحلیل قرار گرفت و میزان  ستگی کندال، پر ضریب همب ستتاده از  ساس روش آماری و با ا ضای پانل، برا اع

 اجماع و توافق بیک وبرگان درمورد ابعاد تشکیل دهندۀ الگو نیز محرز گردید.

 چارچوب نظری 

سی و مطالعه نظریه ساس برر سناد ها، الگوها و  ار وببر ا سی و تحلیل ا سانی و نیز برر سرمایه ان های مختلف مدیریت 

 ار وب  راهبردی مرتبط در سطح ملی و سازمانی و مصاحبه با وبرگان و جلسات متعدد وبرگی تیم تحقیق و اصلاحات مکرر،

سانی ب سرمایه ان ستی و تمتهومی مدیریت  سناد بالاد ستتاده از ا شرح نمودار ذیل تدویک گردید. درایک الگو ا سیار ه  حلیل محیط ب

ست، از طرفی مهم شد که نتایج اجرای ایک ساز و راهبردهای دفاتر طراحی میتریک مولتۀ ورودی؛ ارکان جهتمهم و راهبردی ا با

دی اقدام شده ی نسبت به تدویک دستاوردهای اجرای الگو راهبرالگو نیز قابل توجه است. بنابرایک ضمک رعایت  ار وب فرآیند

باشد.  ار وب فرآیندی استخراج شده از ادبیات نظری سازی سازمانی و نوآوری نیز مدنظر میو تلاش جهت دستیابی به  ابک

  بصورت زیر ارائه شده است. 2باشد که در شکل و مصاحبه با نخبگان و وبرگان صنعت دفاعی می

 
 نبع: محقق یافتهم-. الگوي راهبردي مدیریت سرمایۀ انسانی در دفاتر طراحی بعنوان پیشران صنعت دفاعی2 شکل

                                                           
1 Mixed Method 
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آوری گردید، اطلاعات جمعیت نتر از وبرگان آشنا با موضوع، توزیع و جمع 32در مجموع پرسشنامه وبرگی تهیه شده؛ بیک 

 ه است.دهندگان به پرسشنامه در جدول زیر ولاصه شدشناوتی پاسخ

 
 . خلاصۀ اطلاعات جمعیت شناختی شرکت کنندگان پانل دلفی3جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 محقق یافته -منبع

 

 نتایج و بحث

متاهیم  های ایکها و شاوصهای پژوهش، بر اساس دادهتوصیف متاهیم به ایک دلیل اهمیت دارد که نتایج آزمون فرضیه

برای ارائۀ آمار توصیتی، توصیف کنندۀ وضعیت هر یک از متاهیم تحقیق است و شناوت  4شود. جدول شمارۀ استخراج می

 دهد.مناسب دروصوم محدودۀ مقداری )عددی( آنها را ارائه می

 . توصیف مفاهیم تحقیق4جدول 

 میانه میانگیک تعداد شاوص مرلته بُعد
انحراف 

 معیار

شاوص 

  ولگی

نرمالیتی 

 کشیدگی

نی
سا

ه ان
مای

سر
ت 

یری
مد

 

ی
رد

اهب
ی ر

هبر
ر

 

سازی انداز و پیادهولق  شم

 راهبردها
32 4.50 

5.0
0 

0.622 -0.857 0.178- 

 4.47 32 پذیریرهبری تغییر و انطباق
5.0

0 
0.718 -1.001 -0.280 

مهارت برقراری ارتباطات 

 ا ربخش و اعتمادسازی
32 4.53 

5.0
0 

0.621 -0.986 0.045 

شجاعت، قاطعیت و 

 پذیریمسئولیت
32 4.53 

5.0
0 

0.567 -0.695 -0.511 

داد
ستع

ی ا
رد

اهب
ت ر

یری
مد

 

شناسایی، جذب و انتخاب 

 استعدادها
32 4.69 

5.0
0 

0.592 -1.793 2.346 

 4.78 32 بکارگیری استعدادها
5.0

0 
0.420 -1.429 0.039 

 4.56 32 آموزش و توسعۀ استعدادها
5.0

0 
0.619 -1.122 0.330 

 4.81 32 حتظ و نگهداری استعدادها
5.0

0 
0.397 -1.681 0.877 

ت 
یری

مد

ی 
رد

اهب
ر

ش
دان

 

 4.50 32 ایجاد و ولق دانش
5.0

0 
0.568 -0.563 -0.680 

 4.38 32 سازی دانش بت و ذویره
4.5

0 
0.707 -0.693 -0.655 

 شغل سازمانی سوابق ودمتی مدرک تحصیلی

 درصد تعداد عنوان درصد تعداد سابقه درصد تعداد مقطع تحصیلی

 25 8 مدیرعالی 18 5 15-10 3 1 کارشناس

 25 8 مدیرارشد/وبره 51 20 25-15 53 17 کارشناس ارشد

 9 3 طراح/سرطراح 9 3 30-25 19 6 ی دکتریدانشجو

 41 13 کارشناس ارشد 9 3 30بالای  25 8 دکتری

 100 32 جمع 100 32 جمع 100 32 جمع
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 میانه میانگیک تعداد شاوص مرلته بُعد
انحراف 

 معیار

شاوص 

  ولگی

نرمالیتی 

 کشیدگی

گذاری تسهیم و اشتراک

 دانش
32 4.41 

4.0
0 

0.615 -0.507 -0.548 

 4.47 32 بکارگیری دانش
5.0

0 
0.621 -0.735 -0.349 

ن 
ارا

مک
 ه
که

شب
ت 

یری
مد

 

 4.09 32 تمرکز برمأموریت شبکه
4.0

0 
0.689 -0.123 -0.768 

که  ماد درشنننب یت اعت مدیر

 همکاران
32 4.22 

4.0
0 

0.706 -0.340 -0.871 

شبکه  ضای  شد و ارتقاء اع ر

 همکاران
32 4.22 

4.0
0 

0.751 -0.390 -1.081 

افزایی و یکپار گی ایجاد هم

 درشبکه
32 4.44 

4.5
0 

0.619 -0.619 -0.471 

گ 
رهن

ت ف
یری

مد

نی
زما

سا
 

 4.38 32 عقاید و باورهای اساسی
4.5

0 
0.707 -0.693 -0.655 

 4.44 32 هاارزش
5.0

0 
0.716 -1.457 2.920 

 4.47 32 الگوهای رفتاری
5.0

0 
0.718 -1.001 -0.280 

 منبع محقق یافته

دهد که ، نتایج نشننان می1ای لیکرتهای انجام شننده براسنناس طیف پنج گزینههای پرسننشنننامه، تحلیلپس از واردکردن داده

دهد اند. ایک موضوع نشان میمقادیر میانه و میانگیک همه متاهیم الگو در وضعیت موجود، دارای مقداری بالاتر از حد متوسط بوده

ضایت که ارزیابی ضعیتی ر صل از ایک متاهیم از دیدگاه وبرگان دفاتر طراحی در و ست. با توجه به نتایج حا شته ا بخش قرار دا

شاوص ستعداد به همراه  های مربوط به تحلیل نظر وبرگان در پانل دلتی، متاهیم رهبری راهبردی و همینیک مدیریت راهبردی ا

باشند، همینیک باتوجه به نتایج بدست آمده از آمار توصیتی )جدول برووردار میآن از بیشتریک اولویت در تدویک الگو راهبردی 

افزایی و یکپار گی ها، ایجاد همهای حتظ و نگهداشت استعداد و بکارگیری آنهای ارائه شده، شاوص( از میان شاوص4شمارۀ 

 اند.الگو نهایی کسب نمودهدر شبکه، ولق دانش و الگوهای رفتاری سرمایه انسانی بیشتریک امتیاز را در 

شارکت با دلتی روش که آن بدلیل ضوع در که گیردمی انجام افرادی م صی دانش پژوهش دارای مو ص ستند، تخ گزینش  لذا ه

ایک  در آید.می حساب به روش ایک مراحل تریکمهم از شودمی گتته دلتی پانل به آن که موردنظر جمع برای شرایط واجد اعضای

ضای شگاهی وبرگان از نتر 32 شامل پانل پژوهش اع صنعت دفاعی ایو حرفه دان شنا با  ستند مرتبط و آ سطح باتوجه که ه  به 

صیل، شنایی تح شی سوابق تحقیق، روش با آ ضوع مدیریت در تجربه از بروورداری و پژوه سانی، دفتر طراحی و  مو سرمایه ان

صدی و یغیراحتمال شکل به گیرینمونه .اندشده انتخاب صنعت دفاعی  و دارد، ارائه سازگاری مطالعه هدف با که شده انجام ق

شنامه دریافت س صوم وبرگان توجیه و پر صورت عمدتاً مطالعه اهداف و سرالات درو ضوری ب  نتر 32 مجموع در بوده، ح

ک پژوهش است. درای شده ولاصه 3 شمارۀ جدول شرح به دلتی پانل برای منتخب اعضای شناوتی جمعیت انتخاب که اطلاعات

ضریب هماهنگی کندال ضای پانل، از  شان  1برای تعییک میزان اتتاق نظر میان اع ضریب هماهنگی کندال ن ست.  شده ا ستتاده  ا

ساس اهمیت آن ها مرتب کردهمی ضاوت دربارۀ دهد افرادی که  ند مقوله را برا شابهی را برای ق سی معیارهای م سا اند، بطور ا

                                                           
1 . Likers Scale 
1 . Kendall’s Coefficient of Concordance (W) 
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اند و از ایک لحاظ با یکدیگر اتتاق نظر دارند. ایک مقیاس با اسنننتتاده از فرمول زیر محاسنننبه برده ها بکاراهمیت هر یک از مقوله

 .شودمی

 
 .آیدها از فرمول زیر بدست می Rj ها از میانگیک Rj هایهای انحرافحاصل جمع مربع

 
 که در آن

= Rj های مربوط به یک عاملمجموع رتبه 

= K تعداد داوران( هاهای رتبهتعداد مجموعه( 

= Nبندی شدهتعداد عوامل رتبه 

K2 (N3– N) 12/1 =های از میانگیکهای انحرافحداکثر حاصننل مربع Rj ها )یعنی حاصننل جمع S  که در صننورت وجود

بود شننود(. مقدار ایک مقیاس هنگام هماهنگی یا موافقت کامل برابر با یک و در زمان نبندی مشنناهده میرتبه K موافقت کامل بیک

کند. های دلتی دو معیار آماری ارائه میگیری دربارۀ توافق یا ادامۀ دورهبرای تصمیم« 1اشمیت»کامل هماهنگی برابر با صتر است. 

ضریب هماهنگی کندال تعییک میاولیک معیار، اتتاق ساس مقدار  ست که بر ا ضای پانل ا صورت نبود نظر قوی میان اع شود. در 

شان می نظری،  ابت نیک اتتاق شد نا یز آن در دو دور متوالی ن ضریب یا ر صورت ماندن ایک  ضا  شی در توافق اع دهد که افزای

ست که معنی شایان ذکر ا شود.  ست و فرآیند نظروواهی باید متوقف  ضریبنگرفته ا برای متوقف کردن فرآیند  W داری آماری 

سیار کو کعض 10های با تعداد بیشتر از کند. برای پانلدلتی کتایت نمی آیند. بنابرایک نیز معنادار بحساب می W و حتی مقدار ب

سطح معنی ستتاده می 1داریاز معیار دیگر مانند  شخص کنندۀ توافق یا عدم توافق وبرگان درمورد هریک از گویها های شود که م

بودند، را دارای تأ یر زیاد و  های موفق اسننتخراج شنندهمربوط به تحقیق اسننت. اعضننای پانل، بسننیاری از عواملی که از پژوهش

دهندگان در مجموع  هار متهوم را برای طراحی الگو راهبردی زیاد در طراحی الگو تشنننخیص دادند. علاوه بر ایک، پاسنننخویلی

گانه که در ایک  روه  53های اعضا دربارۀ ترتیب عوامل مدیریت سرمایۀ انسانی بیان کردند. ضریب هماهنگی کندال برای پاسخ

در ایک روش وبرگی، درمجموع در مرحلۀ اول بیک وبرگان  بدسنننت آمده اسنننت. 0.71 زیاد بودند،رای تأ یر زیاد و ویلیدا

نظر میان اعضای پانل ها مورد تأئید قرار گرفت. برای تعییک میزان اجماعدانشگاهی و صنعت دفاعی تمامی ابعاد، مرلته و شاوص

ک ضریب مقیاسی برای تعییک درجۀ هماهنگی و موافقت میان  ندیک دسته/ رتبه مربوط از ضریب هماهنگی کندال استتاده شد. ای

محاسبه گردیده است، درجدول شمارۀ  2SPSSباشد که مقدار ضریب هماهنگی کندال با استتاده از نرم افزار شیئی یا فرد می Nبه 

  گونگی تتسیر مقادیر گوناگون ایک ضریب نشان داده شده است. 5

سته / رتبه مربوط بهضریب هما ست برای تعییک درجۀ هماهنگی و موافقت میان  ندیک د سی ا شی یا   N هنگی کندال مقیا

مجموعه رتبه را یافت.  نیک مقیاسننی بویژه در مطالعات  K ای میانتوان همبسننتگی رتبهفرد. در حقیقت با کاربرد ایک مقیاس می

 متید است. 3مربوط به روایی میان داوران
 

                                                           
1 Schmidt 
1 Level of Meaningfullness 
2 Statistical Package for the Social Sciences 
3 Interjudge Reliability 
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 . تفسیر مقادیر ضریب هماهنگی کندال5جدول 

 اطمینان نسبت به ترتیب عوامل تتسیر Wمقدار 

 وجود ندارد اتتاق نظر بسیار ضعیف 0.1

 کم اتتاق نظر ضعیف 0.3

 متوسط اتتاق نظر متوسط 0.5

 زیاد اتتاق نظر قوی 0.7

 بسیار زیاد اتتاق نظر بسیار قوی 0.9

 محقق یافته -منبع

برای سنجش میزان اجماع نظر وبرگان با توجه به اینکه تعداد  6ریب هماهنگی کندال مطابق جدول شمارۀ همینیک، مقدار ض

 باشد.دار مینتر بوده، کاملاً معنی 10بیش از 
 . مقدار ضریب هماهنگی کندال6جدول

 Kendall’s W (Nتعداد )

32 0.71 

محقق یافته -منبع  

شاوصدههای تحقیق و تحلیل دابا توجه به یافته سانی دفاتر طراحی بعنوان های مرتبط بعد، مولته و  سرمایه ان های مدیریت 

ها از اهمیت بیشننتری برووردار بودند که ها و شنناوصپیشننران صنننعت دفاعی مورد تائید قرار گرفت درایک میان بروی از مولته

شد. جامعه آماری منتخب یعنی وبرگان دفاتر طراح شتر به ذکر آنها پرداوته  سازمانپی صنایع دفاعی میی  شند. ویژگی ایک های  با

شغول به ودمت  شور م صنعت دفاعی ک سرطراح در دفاتر طراحی  ضر بعنوان طراح یا  وبرگان عبارتند از، افرادی که در حال حا

شامل، که حداقل دارای صنایع دفاعی و دفاتر طراحی را نیز  سازمان های  سانی  ستند. همینیک مدیران حوزه منابع ان  10سابقه  ه

سابقه  شنا و از  سانی آ سرمایه ان ستند. از طرفی افرادی که با متاهیم مدیریت راهبردی و مدیریت  سال ودمت در دفاتر طراحی ه

کار مدیریت در سطوح راهبردی برووردارند. به منظور اعتبارسنجی مدل پرسشنامه محقق ساوته برگرفته از الگوی ارائه شده در 

آوری و تحلیل آنها با استتاده نتر از وبرگان که دارای ویژگی های فوق بودند تقسیم و پس از جمع 32یک تهیه و ب 2شکل شماره 

 ، اعتبار الگوی نظری نیز مورد تائید وبرگان قرار گرفت.SPSSاز ضریب همبستگی کندال در نرم افزار 

 گيری کلینتيجه

صنعت دفاعی در تولید ق سالت و ماموریت  شورها و ابزاری برای جلوگیری از باعنایت به نقش، ر درت و بازدارندگی برای ک

باشنند ضننمک تغییر در ای، ضننروری اسننت ایک صنننایع که جزء صنننایع حاکمیتی در هر کشننور میای و فرامنطقهتهدیدهای منطقه

سازی دفاتر طراحی بعنوانانگاره سانی وویش و توانمند سرمایۀ ان شی در مدیریت  سبت به بازاندی شران در ایک  های وویش، ن پی

باشننند که مسنننئولیت توسنننعه و طراحی صننننعت اقدام نماید. در حقیقت دفاتر طراحی به عنوان موتور محرک و تنها نهادی می

تریک سازی تولیدات جاری را برعهده دارد،  در واقع ایک بخش از صنعت دفاعی بعنوان مغزافزار و مهمهای جدید و بهینهمحصول

تریک کند. کارکنان موجود در ایک دفاتر طراحی به جهت ماهیت شننغلی مهمآفرینی میر رفته و نقشبخش صنننعت دفاعی به شننما

ست که با ارائۀ راهسرمایه صنایع دفاعی کمک میهای نو با وجود محدودیتحلای ا سعه  نماید. در ایک پژوهش ها به مانایی و تو

سانی و متهوم آن باتوجه به ادبیات سعی برایک است که ضمک ایجاد تتکری فرآیندی، نسبت به تب ییک موضوع مدیریت سرمایۀ ان

نظران صننننعت دفاعی اقدام و یک الگوی راهبردی در زمینۀ مدیریت سنننرمایۀ ها و نظرات وبرگان و صننناحبروز دنیا و دیدگاه

دیریت راهبردی اسننتعداد، تریک متاهیم در ایک الگو عبارت اسننت از، رهبری راهبردی، مانسننانی ارائه گردد. درایک میان اصننلی

شاوص شامل، ولق  19ایک الگو؛ و  مولته 5مدیریت راهبردی دانش، مدیریت شبکه همکاران و مدیریت فرهنگ سازمانی بعنوان 

شجاعت،  سازی،  سازی راهبردها، رهبری تغییر و انطباق پذیری، مهارت برقراری ارتباطات ا ربخش و اعتماد شم انداز و پیاده   
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س ستعدادها، حتظ و قاطعیت و م سعۀ ا ستعدادها، آموزش و تو ستعدادها، بکارگیری ا سایی، جذب و انتخاب ا شنا ئولیت پذیری، 

سننازی دانش، تسننهیم و اشننتراک گذاری دانش، بکارگیری دانش، تمرکز نگهداری اسننتعدادها، ایجاد و ولق دانش،  بت و ذویره

ارتقاء اعضننای شننبکه همکاران، ایجاد هم افزایی و یکپار گی  برمأموریت شننبکه، مدیریت اعتماد درشننبکه همکاران، رشنند و

سی، ارزش سا شبکه، عقاید و باورهای ا ستتاده از یک رویکرد علمی و در ضاء پانل با ا ها، الگوهای رفتاری، که با اوذ نظرهای اع

شامل سته مرکزی الگوی راهبردی تحقیق  شده مورد تأئید قرار گرفت. ه صاء  ، تامیک و بکارگیری نیروی منطقی تمامی متاهیم اح

انسانی، آموزش، توسعه و یادگیری، توانمندسازی و مدیریت عملکرد، نظارم جبران ودمت و نگهداشت کارکنان دانشی است که 

صلی تحقیق می سئله ا شنامه وبرگی مورد تائید قرار گرفت. در گام بعد با ایک همان م س ضوع نیز با توجه به تهیه پر شد. ایک مو با

ه از ایک الگو، نسبت به ارائه راهبردهای مدیریت سرمایۀ انسانی دفاتر طراحی صنعت دفاعی اقدام که ضمک برطرف نمودن استتاد

انداز و اهمیت نیروی انسننانی در دفاتر طراحی صنننعت دفاعی، رویکردهای عملی ارائه های موجود نسننبت به تحقق  شننمولاء

شده و به ایک منظور ورودی گردید. الگو نهایی پژوهش با رویکرد فرآیندی شامل، طراحی  شده و  سیم  سته تق سه د های الگو به 

سند  سناد مربوط به نظام نوآوری،  سی ا سپس به برر ست؛  سناد مربوط به دفاتر طراحی ا ستی، تحلیل محیط دور، ا سناد بالاد ا

ساس ضروری  شد. بر همیک ا سانی و مدیریت دانش صنعت دفاعی پرداوته  ست نظام ارتقاء محققیک نیز درایک راهبردی منابع ان ا

صورت جدی مورد توجه قرار گیرد. صادی، فرهنگی اجتماعی، دفاعی  میان به  سی، اقت سیا باتوجه به اهمیت بالای عوامل محیطی)

ط یعنی تریک محیگردد بررسی و بازنگری در نزدیکهای انسانی، پیشنهاد میامنیتی، قانونی، فناوری( و تا یر آن بر مدیریت سرمایه

اسناد راهبردی دفاتر طراحی به منظور تحقق اهداف و راهبردهای دفاتر طراحی و برطرف نمودن نقاط ضعف و فائق آمدن بر آنها 

های انسانی در تحقیقات ها و راهبردهای مدیریت سرمایهاقدام و با استتاده از الگو ارائه شده در ایک پژوهش تبییک اهداف، سیاست

 و واکاوی قرار گیرد. آینده مورد بررسی
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Abstract: 
Introduction: Human Capital with the most valuable factor and the most important capital and the main source of 

basic capabilities in the process of creating a new product and developing the current product in design offices are 

considered as drivers of the defense industry. Accordingly, in order to formulate human capital management 

strategies, it is necessary to design a model to identify and prioritize strategies. 
Methodology: The research is exploratory in terms of purpose and is a mixed research. First, by reviewing the 

theoretical literature and expert interviews, the dimensions, components and indicators of human capital management 

were calculated and then, using an expert questionnaire and forming an expert panel of 32 people who were selected 

by a judgmental and purposeful method, the validity of the model Initial was assessed through an expert 

questionnaire.  
Results and discussion: Human Capital Management design offices were composed of five dimensions of Strategic 

Leadership, Strategic Talent Management, Strategic Knowledge Management, Network Management and 

Organizational Culture Management. The results of statistical analysis show that Strategic Leadership and Strategic 

Knowledge Management are the most important in Design offices have.  

Conculusion: After receiving the corrective opinions of the experts, the expertise questionnaire was approved using 

Kendall correlation coefficient. Retaining, retaining and utilizing talents play a key and strategic role in human capital 

management. 
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