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‌چکیده
جهت ایجاد معیارهای در نگاری آیندهکارگیری  هبررسی چگونگی ب ،هدف این پژوهش

ای منابع انسانی در ه فعالیت تأثیرمنظور افزایش  های منابع انسانی بهفرایندبه  دهنده جهت مؤثر
گذار تأثیرای ه پس از شناسایی جنبه ،منظور . بدیناستای دفاعی ه دستیابی به اهداف سازمان

سازی  ای دفاعی، به روش مدله های منابع انسانی سازمانفرایندبه  دهی جهتبر  نگاری آینده
دف پژوهش ه  بر دستیابی به نگاری آیندههای  ، چگونگی و میزان اثرگذاری شاخص8سیستمی نرم

کارگیری این روش، مسیر اثرگذاری و  هد. با بشتبیین  2سازی مسیری ساختاری به روش مدل
ا، ه برداری از فرصت های احتراز از تهدیدات و بهره نهدر زمی نگاری آیندهای ه شاخص تأثیراندازه 
نیاز، ترکیب تجهیزات دفاعی در های دفاعی مورد ن، اکتساب فناورینبردهای نامتقاردر  مؤثردفاع 

تمرکز  مؤثرهای  دفاعی و موقعیتهای  سازی سایر بخش توسعه یا چابکطراحی نبردها، 
های منابع انسانی و دستیابی به فرایند راهبردیبه مدیریت  دهنده جهتافزارها بر ایجاد معیار  جنگ

های منابع انسانی با اهداف راهبردی دفاعی، تعیین و الگویی جهت فرایندیکپارچگی میان 
ای دفاعی ارائه ه راستای تحقق اهداف سازمانهای منابع انسانی درفرایندمند  دفه  کارگیری هب
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‌مقدمه‌
مان چیزی را محقق سازد که ه  شود که گفته می راهبردیاثربخش منابع انسانی به  راهبرد

ای ه کردن شایستگی ماهنگه  نحوه .(2776، 8بارنی)آوردن آن را دارد  دست هسازمان قصد ب

ناشی از تغییرات ا( ه ای )ریسکه ها و خطرپذیری ا و منابع داخلی( با فرصته سازمان )مهارت

انسانی و ساختار سازمان باید  ای منابعه نظامای اساسی وظایف مدیران است. ه محیطی یکی از جنبه

، 2ماهنگی داشته باشند. )لپارک و اسنله سازمانی، تناسب و راهبردای طراحی شوند که با  گونه به

  و تطابق میان مزیت رقابتیب حداکثررساندن میزان تناس ای بهمعن به راهبردی( مفهوم انسجام 2785

ای موجود در محیط بیرونی و متمایزترین ه مچنین فرصته ایش و ه ر سازمان با منابع و قابلیته

 .(2775، 6اسچاد) مهارت، تخصص و تعهد کارکنان است ا شامل دانش،ه قابلیت

اهداف نی با های منابع انسافرایندمسویی میان ه به دهنده جهتای ه تعیین و تبیین شاخص

مسویی و ه  راستای دستیابی به سطح مطلوبی ازها در ای است که سازمان سازمان، اقدام اولیه

منظور تعیین مسیر حرکت به  ا بهه سازمان .(2783، 4)نیویس و کوینتانا دهند یکپارچگی انجام می

ا نمایند ت ها و معیارهایی می سمت ارتقای انسجام و یکپارچگی، اقدام به تعیین چارچوب

شده و نتیجه مند انجام  دفه صورت ت آنها در حوزه منابع انسانی، بهها و اقداما گذاری سیاست

 منابع انسانی مفهومی برای راهبردیریزی  الگوی برنامه .(2775، 5)بنتیس دشونظر حاصل مورد

و مفهوم دف ه  سازمان است. این الگو با راهبردیریزی  ریزی منابع انسانی و برنامه مسویی برنامهه 

طوح متفاوت ساختارهای سازمانی کاربردی که بیانگر استقلال سازمانی است طراحی و در س

 .(2776، 3رود )پارسل کار می به

های منابع انسانی با فرایندمسویی ه  ایجاد فرایندبه  دهنده جهتهای  عدم وجود شاخص

ت و ساختار سازمان، موریأنامتناسب با م دهنده جهتای ه اهداف سازمان و یا تعریف شاخص
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مسو  با ه  های کلیدی موجب عدم موفقیت در ارتقای انسجام و یکپارچگی، توقف رشد قابلیت

در . (2788، 8)هربرت و آنتونی دشو و ناکامی در کسب مزیت رقابتی می اهداف کلان سازمان

لوب استفاده موجود در منابع انسانی خود، به نحو مط ظرفیتچنین شرایطی، سازمان از استعداد و 

  .(2784، 2)دینو دهد دست میای انسانی خود را ازه از سرمایه مؤثرقابلیت استفاده  نماید و عملاً نمی

گذاری باشد که تواند دارای کارایی و اثر مدیران، زمانی می راهبردی و بلندمدتتصمیمات 

گیری  که تصمیمهایی  در نگرش .(8615فر،  )ملکی بر پایه دید و بینش درست از آینده باشد

دانند،  فایده می بینی آینده بی توانی در عدم پیش ل آشفتگی و  نادلی را به راهبردیو  بلندمدت

هایی گرفت که اثر  ، تصمیمبینی کرد هایی که شاید بتوان آنها را پیش نگام بحرانه ناچار باید  به

مدیران  .(8617ست براون، اندازند )ارن خطر می ا نداشته و موجودیت سازمان را بهبخشی لازم ر

های بیشتری را برای  خوبی بهره برده و فرصت ؤلفه زمان بهکوشند با فهم آینده، از م نگر می آینده

موریت و نقش آنها در أدلیل نوع م هب 6های دفاعی در سازمان .(8613سازمان فراهم آورند )اسلاتر، 

عنوان عاملی  شرایط محیطی آینده را بهنگری که  کل دهنده جهتحفظ امنیت، تعیین معیارهای 

های منابع انسانی با اهداف فرایندمسویی ه  گذار مورد توجه قرار دهند )در زمینه ارتقایتأثیر

های منابع فرایندکننده  ماهنگه نظام دفاعی(، از اهمیت بسیار بالایی برخوردار بوده و ضعف در 

کارگیری اصول و  هنماید. ب اپذیری ایجاد مین داف دفاعی، خسارات و صدمات جبرانانسانی با اه

بینی تغییر  وندهای محتمل و ممکن آینده و پیشنگاری، شرایط را برای تشخیص ر مبانی آینده

در زمینه  مؤثرهای منابع انسانی، فراهم ساخته و معیارهایی فرایندهای ضروری، در زمینه  برنامه

نماید. لذا این  های دفاعی ایجاد می داف سازمانهای منابع انسانی با اهفرایندمسویی ه  ارتقای

های موجود در  طریق تحلیل ریسک، ازنگاری آیندهگذار تأثیرپژوهش سعی در شناسایی ابعاد 

ند شو های آینده ایجاد می واسطه عدم وجود شناخت از برنامه هکارگیری منابع انسانی که ب هزمینه ب

 دف پژوهش وه  راستای دستیابی بهشده در د مشخصاثرگذاری و اثرپذیری ابعا و تبیین چگونگی
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به  دهی جهتنگاری بر  شده آینده های شناسایی یک از جنبهره  مچنین تعیین میزان اثرگذاریه 

 های دفاعی دارد. های منابع انسانی سازمانفرایند

 

‌مبانی‌نظری‌تحقیق

‌8های‌منابع‌انسانیفرایندبه‌‌دهی‌جهت
های کلیدی است.  آورنده قابلیت وجود هر سازمان و عامل به  منابع انسانی، سرمایه اصلی

عنوان عاملی  کارگیری اینها، به هو توانشان در نحوه ب  ها و توانایی جمعی کنان با مهارتامروزه کار

اند  محوری در موفقیت سازمان و منبعی مهم برای ایجاد مزیت رقابتی مورد توجه قرار گرفته

که موجب رشد و توسعه  ای گونه از منابع انسانی، به مؤثراستفاده  .(2772، 2آرمسترانگ)

 مانی و عامل کسب مزیت رقابتی استترین اهداف ساز د، از مهمشوهای محوری  توانمندی

  (.2786، 6)برون

ها و  های سازمان )مهارت کردن شایستگی ماهنگه  های اساسی وظایف مدیران، یکی از جنبه

لپارک و )های( ناشی از تغییرات محیطی است  ا و خطرپذیری )ریسکه منابع داخلی( با فرصت

مبنای نابع انسانی با اهداف سازمان، برهای مفرایندمسویی میان ه  های ایجاد روش .(2785اسنل، 

های متمایز نسبت به منابع  ر سازمان، متفاوت است و رویهه  نوع تفکر و سیستم مدیریتی موجود در

های موفق در  سازمان .(2783)نیویس و کوینتانا، آورند  وجود می محوری بههای  انسانی، توانایی

های منابع انسانی با اهداف فرایندبه مسیر ایجاد انسجام میان  دهی جهتزمینه تدوین راهبرد و 

انی را با ملاک و های منابع انسفرایند، سایر مؤثر دهنده جهتضمن تعیین معیارهای  سازمان،

موجود در زمینه منابع انسانی  های طریق، از تمامی ظرفیت مسو نموده و ازاینه  هشد معیارهای تعیین

چنین  .(8632فرد و اورمزدی،  )حفظی نمایند جهت دستیابی به اهداف سازمان استفاده میدر

های  ها را در زمان تدوین شاخص و پابرجایی قابلیتپذیری  اً انعطافهایی عمدت سازمان
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امل سوی آنها مقتضیات محیطی و تعشده از داده و در چارچوب تعیین ، مدنظر قراردهنده جهت

 دبای منابع انسانی می راهبردینظر گرفته شده است. مدیریت سازنده با شرایط پیرامونی در

نگری باشند  بر آینده نگر، اقتضایی و مبتنی ای را ایجاد نماید که کل کننده ماهنگه  های چارچوب

 .(2784دامینوس و میخائیل، )

‌8نگاری‌آینده
)باقری، سیر حرکت به سمت آینده مطلوب است ایجاد شناخت درباره م فرایند ،نگاری آینده

آمادگی برای اتخاذ  ،بلکه درواقع ،ای ممکن استه تنها شامل درک آینده نه نگاری آینده .(8617

ها اندک،  فرصت هایی که در حوزه .(8614)ویلیام. اس. لینو،  باشد مورد آینده نیز میتصمیماتی در

اهمیت بیشتری  ،گیری از زمان ستند، تلاش برای بهرهه  تر یابتر و منابع کم ها سنگین رقابت

اهمیت بیشتری یافته و  ،تر و مخاطرات بیشتر است، عنصر زمان ا کمه رجا فرصته  یابد. می

تعیین الزامات آن در امروزه مطالعات آینده و  .(8613شود )اسلاتر،  تر می ضروری نگاری آینده

با اهداف یافته  ای مسلح بسیاری از کشورهای توسعههای مختلف در سطح ملی و نیروهحوزه

ها و مفاهیم تولیدشده و با کسب شناخت صحیح و منطقی از اساس ایدهشود و برخاصی انجام می

 شود طراحی میهای عملیاتی، راهبردهای اساسی در بعد و عرصه دفاعی آینده و با انجام تحلیل

 .(2782، 2)مارتین

طریق ایجاد کشیدن آینده مرسوم از چالش روشی برای به نگاری آیندهریزی بر پایه  برنامه

ریزی مشوق  جزییات کامل است. این نوع برنامهصورت مشروح و با  ای متعدد و بدیل بهه آینده

یتی یا دی، سیاسی، امنهای پیش روی سازمان در محیط متغییر اقتصا بر ریسک راهبردیتمرکز 

 .(8614)بنیاد توسعه فردا،  خود است به فناورانه مختص

‌های‌منابع‌انسانیفرایندبه‌‌دهی‌جهتدر‌‌نگاری‌آیندهنقش‌
ای از کارگیری مجموعه هنگر، نیازمند ب آینده ایه های انسانی سازمانمدیریت سرمایه

 است کارکنان و اهداف ویژه سازمانهای کارکردهای مدیریت منابع انسانی متناسب با ویژگی

 

1. Future mapping  

2. Martin 
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ها و  که مدیران درباره نگرش به کارکنان و انتخاب سیاست نگاهیه  .(8636)آرمسترانگ، 

ای  م بدون فلسفهه گیرند، آن های مناسب مدیریت منابع انسانی برای تحقق اهداف تصمیم می روش

ای مستقل ه ای از فعالیت مجموعه، مدیریت منابع انسانی تنها در حد راهبردیمحوری یا بینشی 

  .(2774، 8ریندلس) شود دایت میه  های سنتی خاص خود اساس رویهریک بره  ماند که باقی می

های نگری است تا برنامه ، مستلزم آیندهای محوری منابع انسانیه رشد و توسعه قابلیت

بینی نموده و ضمن یشها و مقاصد را پرا تدوین کرده، اولویت بلندمدتمدت و  آموزشی کوتاه

جهت دستیابی به ای مطلوب، درمنظور خلق آینده را به ماهنگی با تغییرات محیطی، زمینهه  تطابق و

ای ه فناوری تأثیرتوجه به  .(2775، 2)کارتس و کامبل منابع انسانی فراهم نماید راهبردیانسجام 

های عملیاتی،  سازی بخش چابکآینده و راهبردهای توسعه یا دفاعی آینده، تهدیدات احتمالی 

ای ه فنا و ه کارگرفتن سیاست هواسطه ب های منابع انسانی، به به برنامه دهنده جهتجمله موارد از

تصویر کشیده و  های ناشناخته آینده را به نگاری جنبه آینده .(8615فر،  ملکی) است نگاری آینده

ع انسانی با اهداف راهبردی دفاعی ارائه های مناب نمودن سیاستمسوه  کارهایی عملی در زمینهراه

های  رنامهشده در ب تناسب تغییرات اعمال .(8613پژوهی و فناوری دفاعی،  )مرکز آینده نماید می

نگر برطرف نموده و احتمال  صورت پیش ترین روندهای آینده، موانع را به منابع انسانی با محتمل

تواند  می نگاری آیندهلذا  .(8614)ویلیام. اس. لینو،  دبر حد امکان بالا میتحقق اهداف دفاعی را تا 

کننده مورد استفاده قرار گرفته و در تدوین چارچوبی جامع که قابلیت لازم  عنوان ابزاری تعیین به

 د.شوواقع  مؤثرهای منابع انسانی را داشته باشد، فرایندبه  دهی جهتبرای 

پذیری بالای تأثیربه  های دفاعی، باتوجه ازمانابع انسانی سمن راهبردیریزی  برنامهدر الگوی 

ها از تغییرات و روندهای آینده، شناسایی و تشخیص شرایط آینده  ریزی در این سازمان برنامه

کید قرار گرفته و أریزی مورد ت عنوان مبنای برنامه گذار، بهتأثیرهای  سازمان در برخی از زمینه

ریزی  نظران برنامه ها، نظرات خبرگان و صاحب زمینهو منظور تعیین اثرگذارترین عوامل  به

شده  ریک از ابعاد شناساییه  د.شآوری و تحلیل  های دفاعی، جمع منابع انسانی سازمان راهبردی

 

1. Reynolds 

2. Gurts& Campbell 
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کشند که کسب  تصویر می ای از شرایط آینده را به های ناشناخته در مراحل اجرای پژوهش، جنبه

های منابع انسانی و ارتقای امکان دستیابی به فرایندبه  مؤثر دهی جهتشناخت درباره آنها، موجب 

 د. شو اهداف دفاعی می

 

‌پیشینه‌پژوهش
یادی مورد دف پژوهش، مطالعات زه  منظور دستیابی به ئله پژوهش و بهراستای بررسی مسدر

به  دهنده جهت مؤثرشده در زمینه ایجاد شاخص  بررسی قرار گرفتند. ازجمله تحقیقات انجام

،  است دهشهای منابع انسانی که از نتایج حاصل از این تحقیقات در این پژوهش نیز استفاده  برنامه

 اشاره نمود:توان  میبه موارد زیر 

هربرت و آنتونی طی پژوهشی نقش تمرینات منابع انسانی در ایجاد انسجام افقی و عمودی را 

بسیار بزرگی  راهبردی ظرفیتمنابع انسانی دارای  نظامبررسی کرده و به این نتیجه رسیدند که 

تمرینات منابع انسانی  دبای ، میظرفیتدایت اثربخشی سازمان است و برای دستیابی به این ه  برای

منابع نظام بر عملکردهای ضروری کارکنان تمرکز نموده و یکپارچگی عمودی و افقی را در 

دینو در پژوهش خود، نقش یکپارچگی منابع انسانی  .(2788هربرت و آنتونی، ) انسانی ایجاد نماید

عنوان یکی از مهم ترین منابع  وشمند )دانش سازمانی(، بهه  در ایجاد، نگهداری و ارزیابی سرمایه

ایجاد مزیت رقابتی، را بررسی نموده و به این نتیجه رسید که روش کلیدی برای دستیابی به 

 های سازمانی است صورت متناسب با موقعیت انسانی بهده از کارکردهای منابع دف، استفاه این

 .(2784دینو، )

سازمان را بررسی نمود و برای  راهبرددادن به  ، نقش مدیریت منابع انسانی در شکلپیتر

 های کلان سازمان راهبردآن را با  ،مدیریت منابع انسانی چارچوبی مشخص نمود، تا از این طریق

های منابع فرایندکننده انسجام بیشتر  ، طی پژوهشی، عوامل ایجادبراون .(2786پیتر، ) مسو نمایده 

کننده،  ماهنگه  دف ایجاد یک چارچوبه  انسانی با اهداف تجاری حوزه فناوری اطلاعات را، با

جهت ایجاد های جاری در طریق تبیین شیوه سنجش معیارها، بهترین تمرینات و چالشتحلیل و از
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به شکل   ندهایی که قادر دامینوس و میخائیل قابلیت شرکت .(2786برون، )انسجام را معرفی نمود 

  موفقی روابط راهبردی بازارمحور را اجرا نمایند، بررسی نموده و به این نتیجه رسیدند که

سازی مدیریت منابع انسانی با اهداف ارتباطات بازاریابی و وجود چارچوبی مشخص در مسوه

 ها ایفا نموده است ترین نقش را در موفقیت این شرکت نی، مهمهای منابع انسافرایندتنظیم 

 .(2784دامینوس و میخائیل، )

ر سازمان را ه  منوریان در پژوهش خود، تحلیل وضعیت فعلی مدیریت منابع انسانی

اهداف  های منابع انسانی وفرایندکننده چارچوب و ملاک ایجاد یکپارچگی میان  مشخص

ها و تهدیدات  طریق تحلیل نقاط ضعف و قوت داخلی و فرصتو ازکار معرفی نمودند  و کسب

ساز منابع انسانی با اهداف  ماهنگه  های به سیاست دهی جهتو  راهبردمحیطی، به تدوین 

 (.8638)منوریان،  راهبردی سازمان پرداختند

اهداف های منابع انسانی با فرایند راهبردیفرد و اورمزدی در پژوهشی پیرامون انسجام  حفظی

در نتایج حاصل از  جای اهداف سازمانی به نیروی انسانی معطوف داشته و هسازمان، توجه خود را ب

ترین عامل پابرجایی  عنوان مهم توانمندسازی نیروی انسانی را به مند و دفه  پژوهش، توسعه

 نمودند های منابع انسانی معرفیفرایندبه  دهنده جهتهای منابع انسانی و معیار اصلی  برنامه

 (.8632فرد و اورمزدی،  )حفظی
‌  
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‌های‌منابع‌انسانیفرایندبه‌‌دهی‌جهتشده‌در‌زمینه‌‌های‌انجام‌بررسی‌تطبیقی‌پژوهش.‌8جدول‌

‌نتایج‌بدست‌آمده‌نام‌پژوهشگر‌موضوع‌پژوهش‌ردیف

8 

نقش تمرینات منابع انسانی در 

های منابع فرایندبه  دهی جهت

 انسانی

هربرت و 

 2788آنتونی، 

تمرکز تمرینات کارکنان بر عملکردهای ضروری آنها 

انسانی و ایجاد  های منابعفرایندبه  مؤثر دهی جهتموجب 

 دشو انسجام عمودی می

2 

های منابع فرایندبه  دهی جهت

طریق افزایش دانش انسانی از

 وشمنده  سازمانی و ایجاد سرمایه

 2784دینو، 

صورت متناسب با  هاستفاده از کارکردهای منابع انسانی ب

های منابع فرایندبه  دهی جهتشده موجب ای ایجاده موقعیت

 .دشو وشمند سازمان میه  انسانی و ارتقای سرمایه

6 
بررسی ارتباط مدیریت منابع انسانی 

 با راهبردهای کلان سازمانی
 2786پیتر، 

های فرایندنمودن مسوه  منظور ارائه چارجوبی مشخص به

 دهای کلان سازمانمنابع انسانی با راهبر

4 

های منابع فرایندبه  دهی جهت

انسانی به منظور ارتقای انسجام با 

 اهداف تجاری حوزه فناوری

 2786براون، 

به  دهی جهتمنظور  بهترین تمرینات منابع انسانی به معرفی

 راستای دستیابی به اهداف تجاریهای منابع انسانی درفرایند

5 

ای رقابتی ه بررسی مزیت

در زمینه اجرای  ای موفقه شرکت

 محورراهبردهای بازار

دامینوس و 

 2784میخائیل، 

اهداف  سازی مدیریت منابع انسانی بامسوه  و دهی جهت

موفقیت در اجرای ترین عامل  ارتباطات بازاریابی، عمده

 استمحور راهبردهای بازار

3 

ای ه راهبردبه  دهی جهتچگونگی 

راستای دستیابی به نسانی درمنابع ا

 اهداف سازمان

خورشیدی 

مکاران، ه و

8637 

های  راهبردمبنای های منابع انسانی برفرایندبه  دهی جهت

ای افزایش ه راهبردزینه، نوآوری ه  کار ) کاهشو کسب

 .دشو جب تحقق اهداف راهبردی سازمان میکیفیت(، مو

7 

های منابع فرایندبه  دهی جهت

طریق بررسی شرایط انسانی از

 سازمانمحیطی و داخلی 

 8638منوریان، 

ا و تهدیدات ه ضرورت تحلیل نقاط قوت و ضعف، و فرصت

 های منابع انسانیفرایندبه  دهی جهتمنظور  محیطی به

1 
 دهی جهتبر  مؤثربررسی عوامل 

 های منابع انسانیفرایندبه 
 8637پدرام، 

ترین  و عاطفی مهمهای اجتماعی  توسعه منابع انسانی در زمینه

 استهای منابع انسانی فرایندبه  دهی جهتر ب مؤثرعوامل 

3 

بر ارتقای  مؤثربررسی عوامل 

های منابع فرایند راهبردیانسجام 

 انسانی با اهداف سازمان

فرد و  حفظی

اورمزدی، 

8632 

ترین عوامل  و توانمندسازی نیروی انسانی مهم دفمنده  توسعه

به  دهنده جهتای منابع انسانی و معیار اصلی ه پابرجایی برنامه

 .باشند های منابع انسانی میفرایند
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‌طرح‌و‌روش‌پژوهش
دف، کاربردی است. ه نظرتحلیلی است و ازـ  های توصیفی پژوهش حاضر از نوع پژوهش

سازی سیستمی نرم(  و  )مدل SSMروش تحلیل دادها در این پژوهش، ترکیبی از دو روش 

SEM  استسازی مسیری ساختاری(  )مدل . 

له و تعیین ئمنظور شناسایی ابعاد مس (، بهSSMدر بخش اول پژوهش )انجام تحلیل به روش 

ریزان فعال در  نفر از مدیران و برنامه 87تعداد دف پژوهش، از ه  در دستیابی به مؤثرهای  شاخص

د که ضمن تعیین شای دفاعی درخواست ه منابع انسانی سازمان راهبردیریزی  زمینه برنامه

واسطه عدم ایجاد شناخت از  همند منابع انسانی که ب دفه  کارگیری هی احتمالی در زمینه بها ریسک

های موجود  که در زمینه کنترل ریسکرا  نگاری آیندهند، ابعادی از شو های آینده ایجاد می برنامه

تا  85بین  ، معمولاSSMًمعرفی نمایند. تعداد متخصصان در روش  ،می باشند مؤثردر این زمینه 

جامعه  (.8632 )روزنهد و مینجرز، ستتر از تعداد آنها یت خبرگان مهمکیف نفر است که 27

ای است که در حوزه  ریزان باتجربه ش از پژوهش شامل مدیران و برنامهآماری در این بخ

ستند )افراد دارای سابقه ه  های دفاعی مشغول به انجام فعالیت ریزی کلان منابع انسانی سازمان برنامه

ریزی منابع انسانی  سازمانی در ارتباط با برنامه راهبردیسال که دارای مشاغل  25کار بالای 

 مطالعه سازگاری دفه  با که شده انجام قصدی و غیراحتمالی شکل به گیری نیز باشند( نمونه می

 (.8635)بازرگان،  دارد

جهت ها بر یکدیگر، در اندازه اثرگذاری شاخصمنظور تعیین چگونگی و  در مرحله بعد، به

سازی  های منابع انسانی با اهداف دفاعی به روش مدلفرایندمسویی و انسجام میان ه  دستیابی به

د. جامعه آماری در این مرحله از پژوهش شامل شاستفاده  PLSافزار  مسیری ساختاری، از نرم

های دفاعی  ریزی منابع انسانی سازمان برنامهمدیران و کارکنان منابع انسانی شاغل در حوزه 

دند. شعنوان نمونه انتخاب  ای، به صورت تصادفی طبقه نفر به 857از میان آنها، تعداد  باشند که می

بیش از  تر )هر سازه با های دارای پنج سازه یا کم ، حداقل اندازه نمونه برای مدلSEM در روش

 .(8636 )عادل آذر، باشد نفر می 877گیری(  سه موضوع یا متغیر اندازه



 نگاری‌آیندههای‌دفاعی‌با‌رویکرد‌‌دهی‌به‌فرایندهای‌منابع‌انسانی‌سازمان‌جهت

06 

است که در مرحله اول، ابزار پژوهش، در مرحله نخست، مصاحبه و در مرحله دوم پرسشنامه 

   د.شتکرار نظرسنجی آمده،  دست ههای ب منظور اطمینان از صحت داده به

نظران  أیید خبرگان و صاحبروایی محتوی و صوری ابزار پژوهش، در مرحله اول، به ت

کننده در پژوهش رسید و در مرحله دوم از سه معیار روایی محتوی، روایی افتراقی و  شرکت

منظور بررسی پایایی، در مرحله  شد. بهیید روایی ابزار پژوهش استفاده أمنظور ت مگرا، بهه روایی

جی سنمنظور، نظر این شد. بهاستفاده  8اول اجرای طرح پژوهش، از روش پایایی بازآزمون

ا در ه د که ثبات سنجهشدهندگان اجرا  روی پاسخصورت مجدد  هطریق پرسشنامه، بزشده ا انجام

آمده با  دست هد. ضریب پایایی بشیید أ( ت11/7آمده ) دست هاساس ضریب پایایی بطی زمان، بر

 مکاران،ه  )عادل آذر و نماید تکرار یک سنجه مشابه برای بار دوم، پایایی آزمون را مشخص می

به مفهوم  8ای لیکرت، از  ینهگز فته  مبنای طیفبر سؤالات در مرحله نهایی پژوهش نیز، .(8617

بار از سه معیار  پرسشنامهو برای تعیین پایایی  یطراحموافقم  کاملاًبه مفهوم  7مخالفم تا  کاملاً

 د. شو پایایی ترکیبی استفاده  کرونباخی، آلفای عامل

 

 های‌پژوهش‌معرفی‌روش

SSM  بر یادگیری است. در این روش وضعیتی  کیفی تحلیل است که مبتنییک روش

  جود دارد که دنبال سازش با مقتضیات محیط و اقداما و پیچیده در ارتباط با انسان وز ئلهمس

ابزار ساده و شفافی  SSMرویکرد  (2787، 2چکلند)مند برای دستیابی به بهبود است  دفه

منظور ایجاد یادگیری  انجام مقایسه فعالیت و اقدام به ایهای سیستمی است که بر بر مدل مبتنی

 . (2777، 6اسچلز) شود استفاده می

زای واقعی )شرایط موجود در  ئلهمند و موقعیت مس دفه  ، میان مدل فعالیتSSMدر روش 

شود و  ای انجام می له و شرایط پیرامونی، مقایسهئمحیط(، توسط خبرگان آگاه به ابعاد مس

 

1. Test- retest reliability  

2. Checkland 
3. Scholes 
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سازند  سازوکارهایی که تغییر را ممکن میای پیرامون تغییر و  ای ساختاریافتهه راستا بحث دراین

گذاری و تعیین مراحل  دفه  مند، اقدام به دفه  منظور اعمال تغییرات شده و درنهایت بهانجام 

 .(8632 ،روزنهد و مینجرز) دشو دف میه  دستیابی به فرایند

 
‌سازی‌سیستمی‌نرم(‌)مدل‌SSMمراحل‌اجرای‌روش‌تحلیل‌.‌2جدول‌

‌فرایندتحلیل‌‌دفه‌‌تحلیل‌دفه‌‌تحلیل‌تحلیل‌ریسک

ایی که ه تعیین ریسک

موجب عدم تحقق اهداف 

 د شو می

وجود یا عدم وجود ریسک 

ای گذشته، ه ریزی در برنامه

 حال و آینده سازمان 

جهت کنترل گذاری در هدف

 ریسک 

دستیابی  فرایندتعیین مراحل 

 به اهداف 

 

سازی مسیری ساختاری(، یکی از  شده در بخش دوم پژوهش )مدل کارگرفته هروش تحلیل ب

دنبال توصیف روابط میان متغیرهای  شده و پرکاربرد است که به های چندمتغیره شناخته رهیافت

که در مجموعه معادلات وجود را ای  ساختار بین رابطه SEM. برای انجام این کار، استچندگانه 

های )متغیرهای  های میان سازه دهد. این معادلات نشانگر کلیه رابطه د آزمون قرار میمور ،دارد

  .(8636 )عادل آذر، باشند وابسته و مستقل( درگیر تحلیل می

گیری، مدل ساختاری و برازش  سازی مسیری ساختاری مدل را در سه بخش مدل اندازه مدل

گیری، مدل در معیارهای روایی و  دهد. در بخش اندازه وتحلیل قرار می کلی مدل مورد تجزیه

با  زیمدل ن ی. برازش کلشود یم دهیسنج (f2)تأثیراندازه  اریمع و R squareپایایی با معیارهای 

 .(8634 مکاران،ه )عادل آذر و شود ی( محاسبه مGOF) برازش ییکویشاخص ن

خوبی ماتریس  حد به شده تاچه کند که مدل تعیین ( تعیین میGOF) 8شاخص نیکویی برازش

که مدل برآورد شد، برازش  نگامیه  کند. های نشانگر را بازتولید می شده، آیتم کواریانس مشاهده

 شده )تئوری( باهای ماتریس کواریانس برآورد ارزیابی شباهتطریق نظریه و واقعیت را ازمدل، 

بسیار کامل و جامع باشد،  نظریهکند. اگر  شده( مقایسه می واقعیت )ماتریس کواریانس مشاهده

 

1. Goodness of fit 
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شده با یکدیگر برابر خواهند شد. این شاخص مجذور ضرب شده و برآورد های مشاهده ماتریس

به  63/7 و 25/7 ،78/7 ط ضرایب تعیین است که مقادیردو مقدار متوسط مقادیر اشتراکی و متوس

 .(2774، 8ایندرز) ترتیب ضعیف، متوسط و قوی توصیف شده است
 

 
 

‌های‌پژوهش‌یافته
)با محوریت شناسایی  SSMطریق انجام نظرسنجی از خبرگان پژوهش به روش از

ایجاد شناخت از  واسطه عدم هکارگیری منابع انسانی که ب ههای احتمالی در زمینه ب ریسک

های احتمالی )فاصله میان وضعیت موجود و وضعیت  ند(، ریسکشو های آینده ایجاد می برنامه

کننده  خبرگان پژوهش، تمامی عوامل ایجادبه اعتقاد  ند.شدمطلوب(  به شرح جدول زیر مشخص 

ها  یک از ریسکره شده در سمت چپ جدول زیر(، در ایجادها )مجموعه عوامل ذکر ریسک

 باشند. می مؤثر
‌  

 

1. Enders 
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‌ها‌كننده‌ریسک‌های‌احتمالی‌و‌عوامل‌ایجاد‌ریسک.‌6جدول‌

‌كارگیری‌منابع‌انسانی‌ههای‌احتمالی‌در‌زمینه‌ب‌ریسک
‌پژوهی‌‌ابعاد‌احتمالی‌ضعف‌در‌آینده

‌ها(‌كننده‌ریسک‌)عوامل‌ایجاد

‌ها‌كننده‌ریسکعوامل‌ایجاد‌ردیف‌های‌احتمالی‌ریسک‌ردیف

8 
 بینی در زمینه  پیشعدم ایجاد قابلیت 

 ریزی منابع انسانی برنامه
8 

 پیرامون احتراز  نگاری آیندهضعف در 

 از تهدیدات احتمالی

2 
 مند  دفه  عدم امکان اعمال تغییرات

 های منابع انسانیفراینددر 
2 

 در زمینه  نگاری آیندهضعف در 

 های احتمالی برداری از فرصت بهره

6 
 نگر پیشعدم امکان مدیریت عملکرد 

 
6 

 در زمینه  نگاری آیندهضعف در 

 نیازهای دفاعی مورد کارگیری فناوری هب

4 
 مسو و مستمر منابع انسانیه  عدم امکان توسعه

 
4 

 در زمینه  نگاری آیندهضعف در 

 های دفاعی سازی سایر بخش توسعه یا چابک

5 
 ها  عدم تشخیص اولویت

 توسعه و آموزش نظاممنظور طراحی  به
5 

 در زمینه  نگاری آیندهضعف در 

 نیازهای مورد توسعه زیرساخت

3 
 سازی راهبردهای دفاعی  عدم امکان عملیاتی

 کارگیری منابع انسانی هطریق باز
 ترین روندهای آینده ضعف در تحلیل محتمل 3

 نگاری آیندهنددر توجه به مدیریت دانش در رو ضعف 7 ای محوری در زمینه منابع انسانیه عدم توسعه قابلیت 7

1 
 های منابع انسانی عدم پابرجایی برنامه

 
1 

وافضایی در ه  در زمینه دفاع نگاری آیندهضعف در 

 نبردهای نامتقارن

3 
 عدم کارایی و اثربخشی منابع انسانی

 
3 

بهینه ترکیب  نظامدر زمینه  نگاری آیندهضعف در 

 تجهیزات دفاعی در طراحی نبردها

 87 اهداف دفاعیعدم امکان تحقق  87
های تمرکز  در زمینه موقعیت نگاری آیندهضعف در 

 افزارها و تجهیزات جنگ

 

شده،  های مشخص )تحلیل احتمال وجود ریسک SSMدر بخش دوم اجرای روش تحلیل 

یید احتمال وجود أهای موجود(، ضمن ت منظور مواجهه با ریسک گذاری به دفه  در محیط و

شده، اهدافی های ذکر منظور کنترل ریسک شرح جدول زیر(، به شده )به های شناسایی ریسک

)ایجاد شناخت درباره مسیر حرکت به سمت  نگاری آیندههایی از  د که این اهداف جنبهشمشخص 

های منابع انسانی با فرایندمسویی ه  تواند موجب ارتقای آینده مطلوب( بوده و دستیابی به آنها می
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کارگیری منابع انسانی را کنترل  ههای موجود در زمینه ب )ریسکد شوهای دفاعی  اهداف سازمان

 .نماید(
 

های‌موجود‌در‌زمینه‌‌مبنای‌ریسک(‌برSSMسازی‌سیستمی‌نرم‌)‌.‌انجام‌سایر‌مراحل‌مدل4جدول‌

‌نگاری‌آیندهكارگیری‌‌هعدم‌ب

‌تحلیل‌ریسک

‌آورنده‌ریسک(‌وجود‌ه)شناسایی‌عوامل‌ب‌
‌دفه‌تحلیل‌تحلیل‌محیط

 پژوهی پیرامون احتراز از  آیندهضعف در 

 تهدیدات احتمالی
 یید وجود ریسکأت

 منظور احتراز از تهدیدات احتمالی به نگاری آینده

برداری از  مینه بهرهپژوهی در ز ضعف در آینده

 های احتمالی فرصت
 یید وجود ریسکأت

 برداری از  منظور بهره به نگاری آینده

 های احتمالی فرصت

کارگیری  هپژوهی در زمینه ب ضعف در آینده

 نیازای دفاعی مورده فناوری
 ید وجود ریسکأیت

ای ه کارگیری فناوری همنظور ب به نگاری آینده

 نیازدفاعی مورد

پژوهی در زمینه  توسعه یا  دهضعف در آین

 های دفاعی سازی سایر بخش چابک
 یید وجود ریسکأت

ر تعیین راهبردهای توسعه یا منظو به نگاری آینده

 های دفاعی سازی سایر بخش چابک

پژوهی در زمینه توسعه  ضعف در آینده

 نیازهای مورد زیرساخت
 یید وجود ریسکأت

 در زمینه توسعه  نگاری آینده

 نیازهای دفاعی مورد زیرساخت

 ترین روندهای آینده تحلیل محتمل یید وجود ریسکأت ترین روندهای آینده ضعف در تحلیل محتمل

 ضعف در توجه به مدیریت دانش در 

 روند نگاری آینده
 یید وجود ریسکأت

 نگاری آیندهاستفاده از مدیریت دانش در روند

وافضایی در ه  پژوهی در زمینه دفاع ضعف در آینده

 نبردهای نامتقارن
 یید وجود ریسکأت

 در  مؤثردر زمینه شیوه دفاع  نگاری آینده

 نبردهای نامتقارن

بهینه ترکیب  نظام پژوهی در زمینه آیندهضعف در 

 تجهیزات دفاعی در طراحی نبردها
 یید وجود ریسکأت

تجهیزات دفاعی  مؤثردر زمینه ترکیب  نگاری آینده

 در طراحی نبردها

ای تمرکز ه پژوهی در زمینه موقعیت ضعف در آینده

 جنگ افزارها و تجهیزات
 یید وجود ریسکأت

تمرکز  مؤثرای ه در زمینه موقعیت نگاری آینده

 افزارها و تجهیزات جنگ
 

 دهی جهتساز  شده و زمینهمحقق  نگاری آیندهطریق د ازبای پس از شناسایی اهدافی که می

منظور انجام مرحله دوم پژوهش  های دفاعی باشند، به های منابع انسانی سازمانفرایندبه  مؤثر

(SEMسازه ،) شد.شده در جدول ذیل تعیین  به شرح ذکر آنها دهنده ها و عناصر تشکیل 
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‌عناصر‌مدل‌ساختاری،‌تعاریف‌و‌منابع.‌5جدول‌

‌منابع‌تعریف‌عناصر‌ر‌سازهه‌عناصر‌تشکیل‌دهنده‌نام‌سازه

 نگاری آینده

های احتمالی  شناسایی فرصت

 آینده

تواند موجب  ها و روندهایی که می شناسایی موقعیت

 دشورشد و پیشبرد اهداف سازمان 
 8638دیوید، 

 شناسایی تهدیدات احتمالی آینده
تواند مانعی در  ها و روندهایی که می شناسایی موقعیت

 مسیر دستیابی به اهداف سازمان باشد
 8638دیوید، 

های  تری روند شناسایی محتمل

 آینده

تحلیل و شناسایی وقایعی که دارای بالاتری احتمال 

 باشند وقوع می
 8617براون، 

های دفاعی  شناسایی فناوری

 نیازمورد

ظور دستیابی به اهداف من فناوری موردنیاز بهشناسایی 

 شده کلان تدوین

مرکز آینده پژوهی و 

 8617فناوری دفاعی، 

تعیین راهبردهای توسعه یا 

 های دفاعی سازی سایر بخش چابک

رش داده شوند و گست بایدهایی که  تحلیل و تعیین حوزه

 ند شوپذیر  انعطافیا کوچک و 

مرکز آینده پژوهی و 

 8617فناوری دفاعی، 

 های  شناسایی زیرساخت

 نیاز آیندهمورد

هایی که  بررسی و کسب شناخت درباره زیرساخت

ایجاد آنها به منظور دستیابی به اهداف دفاعی آینده 

 باشد ضروری می

 8617براون، 

 استفاده از مدیریت دانش در 

 روند نگاری آینده

بهره برداری از دانش ایجاد شده در راستای تحلیل و 

 تشخیص روندهای ممکن و محتمل
 8617براون، 

تمرکز  های آینده تعیین موقعیت

 جنگ افزارها و تجهیزات

ر نوع جنگ ه  کارگیری هتحلیل و تشخیص موقعیت ب

 مبنای روندهای محیطی و تهدیدات احتمالی افزار بر

پژوهی و  مرکز آینده

 8617دفاعی،  فناوری

 تعیین شیوه دفاع در 

 نبردهای نامتقارن آینده

های نا متقارن آینده و اتخاذ  تحلیل شیوه جنگ

های  منظور کسب توانمندی های لازم به بینی پیش

 نیازردمو

پژوهی و  مرکز آینده

 8617فناوری دفاعی، 

بهینه ترکیب تجهیزات  نظامتعیین 

 دفاعی در طراحی نبردهای آینده

 تجهیزات دفاعی  مؤثرتعیین ترکیب 

 بر مبنای تحلیل تهدیدات احتمالی 

 و شیوه مناسب مواجهه با آنها

پژوهی و  مرکز آینده

 8617فناوری دفاعی، 

ایجاد معیار 

جهت  

 دهنده

 ایجاد امکان اعمال تغییرات

 های منابع انسانیفراینددفمند در ه 

های منابع فرایندنیاز در ایجاد شرایطی که تغییرات مورد

 انسانی قابل تشخیص باشند
 8636آرمسترانگ، 

 سازی راهبردهای دفاعی عملیاتی
مرکز آینده پژوهی و  سازی و اجرای اهداف کلان دفاعی پیاده

 8617فناوری دفاعی، 

توسعه و آموزش بر  نظامطراحی 

 ها مبنای اولویت

ریزی  ها درجهت برنامه ایجاد امکان تشخیص اولویت

 نیاز به منابع انسانیهای مورد در زمینه ارائه آموزش مؤثر
 8636آرمسترانگ، 
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‌عناصر‌مدل‌ساختاری،‌تعاریف‌و‌منابع.‌5جدول‌ادامه‌

‌منابع‌تعریف‌عناصر‌ر‌سازهه‌‌دهنده‌عناصر‌تشکیل‌نام‌سازه

ایجاد معیار 

جهت  

 دهنده

بینی در زمینه  ایجاد قابلیت پیش

 ریزی منابع انسانی برنامه

ر یک از ه  بینی در زمینه اثربخشی امکان پیشایجاد 

 آنها بر تحقق اهداف  تأثیرشده و میزان  های تدوین برنامه
 8636آرمسترانگ، 

 نگر مدیریت عملکرد پیش

ها و  مبنای ضرورتعملکردی بر های تعیین شاخص

شده درجهت  های تعیین نیازهای آینده و اعمال شاخص

 منظور مواجهه با روندهای آینده سازی منابع انسانی به آماده

 8636آرمسترانگ، 

های فرایندمسو و مستمر ه  توسعه

 منابع انسانی

های منابع انسانی فرایندایجاد انسجام و یکپارچگی میان 

 شده ایش احتمال تحقق اهداف تعیینجهت افزدر
 8636آرمسترانگ، 

ارتقای 

انسجام 

های فرایند

منابع  

 انسانی

محوری در زمینه های  توسعه قابلیت

 منابع انسانی

های مورد نیاز منابع انسانی  ایجاد امکان تشخیص توانایی

 منظور توسعه و ارتقای آنها ریزی به در آینده و برنامه
 8636آرمسترانگ، 

 های منابع انسانی پابرجایی برنامه

های منابع  بودن برنامه ممانعت از شکنندگی و مقطعی

نگر در جهت  جامع و کلسانی و ایجاد رویکردی ان

 های منابع انسانیفرایندبرنامه ریزی و اجرای 

 8636آرمسترانگ، 

 ارتقای سطح حسگری سازمانی
افزایش توان یادگیری سازمانی و ارتقای قابلیت تطبیق 

 سازمان با شرایط ممکن و محتمل محیطی
 8638دیوید، 

 کارایی و اثربخشی منابع انسانی
منظور تحقق اهداف سازمان و  لازم بههای  ایجاد قابلیت

 استفاده بهینه از منابع موجود
 8636آرمسترانگ، 

 ارتقای حداکثر امکان تحقق 

 اهداف دفاعی

 های لازم در منابع انسانی  ایجاد قابلیت

 منظور تحقق اهداف دفاعی  به

پژوهی و  مرکز آینده

 8617فناوری دفاعی، 

 

به  دهنده جهتبر ایجاد معیار  نگاری آیندهگذار تأثیرای ه پس از شناسایی ماهیت شاخص

های منابع انسانی با اهداف فرایندمسویی میان ه  راستای ایجادهای منابع انسانی درفرایند

آمده از مرحله دوم نظرسنجی به روش  دست ههای کمی ب های دفاعی و تحلیل داده سازمان

 د:ش(، نتایج ذیل حاصل SEMسازی مسیری ساختاری ) مدل

معیار  ستند.ه  دار یو معن 4/7تمامی بارهای عاملی بالاتر از مقدار  3به جدول شماره  باتوجه

دیگر برای سنجش پایایی، آلفای کرونباخ است که یک سنجه پایایی سازگاری درونی است و 

شود تمامی  یممشاهده  8مچنان که در جدول شماره ه  برابرند. ها معرفکند بارهای  یمفرض 
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 باشند. معیار سوم برای سنجش پایایی، پایایی ترکیبی یم 7/7  شده یفتعریر بیشتر از مقدار مقاد

(CR )که پایایی  یدرحالارزش یکسانی قائل است  ها معرفمه ه  باشد. آلفای کرونباخ برای یم

شود و از این نظر بر روش  یمبا یکدیگر محاسبه  ها سازهمبستگی ه  به با توجه CR روش در ها سازه

پایایی درونی مناسب برای  دهنده نشان CRبرای  7/7آلفای کرونباخ برتری دارد. مقادیر بالاتر از 

 باشند. یم 7/7مه مقادیر بالاتر از ه 8 به مقادیر در جدول توجهبایری دارد که گ اندازهمدل 
 

‌وایی‌و‌پایایی‌ابزار‌پژوهشر.‌‌3 جدول

‌پرسشنامهروایی‌‌نامهپرسشپایایی‌‌‌‌

 سازه‌مکنون
تعداد‌

‌سؤال
‌ها‌معرف

بارهای‌

 عاملی

آلفای‌

‌كرونباخ
‌پایایی‌تركیبی

(CR) 

روایی‌

‌افتراقی

روایی‌

‌محتوایی

متوسط‌واریانس‌به‌اشتراک‌

‌(AVE)‌شده‌گذاشته

 67 نگاری آینده

های  برداری از فرصت بهره

 احتمالی آینده
123/7 

 332/7 دارد بله 144/7 731/7

احتراز از تهدیدات احتمالی 

 آینده
737/7 

بر  راهبردهای مبتنی

 تری روندهای آینده محتمل
74147 

های  کارگیری فناوری هب

 نیاز آیندهدفاعی مورد
74773 

راهبردهای توسعه یا 

ای ه سازی سایر بخش کچاب

 دفاعی

74732 

ای ه توسعه زیرساخت

 نیاز آیندهمورد
74182 

استفاده از مدیریت دانش در 

 روند نگاری آینده
377/7 

های آینده تمرکز  موقعیت

 جنگ افزارها و تجهیزات
74742 

تعیین شیوه دفاع در نبردهای 

 نامتقارن آینده
743/7 

سیستم بهینه ترکیب تجهیزات 

دفاعی در طراحی نبردهای 

 آینده

364/7 
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‌.‌وایی‌و‌پایایی‌ابزار‌پژوهش‌3 جدولادامه‌

‌نامهپرسشروایی‌‌نامهپرسشپایایی‌‌‌‌

 سازه‌مکنون
تعداد‌

‌سؤال
‌ها‌معرف

بارهای‌

 عاملی

آلفای‌

‌كرونباخ
‌پایایی‌تركیبی

(CR) 

روایی‌

‌افتراقی

روایی‌

‌محتوایی

متوسط‌واریانس‌به‌اشتراک‌

‌(AVE)‌شده‌گذاشته

ایجاد معیار 

 دهنده جهت

 

81 

اعمال امکان 

مند در  دفه تغییرات

 های منابع انسانیفرایند

736/7 

 517/7 دارد بله 132/7 154/7

ارتقای قابلیت تشخیص  در 

 ریزی منابع انسانی برنامه
318/7 

نظام توسعه و آموزش طراحی 

 ها مبنای اولویتبر
74171 

بینی در  ایجاد قابلیت پیش

 انسانیریزی منابع  زمینه برنامه
183/7 

 335/7 نگر مدیریت عملکرد پیش

مسو و مستمر ه  توسعه

 های منابع انسانیفرایند
178/7 

مسویی ه ارتقاء

های منابع  فرایند

 انسانی

 

85 

ای محوری در ه توسعه قابلیت

 زمینه منابع انسانی
133/7 

 577/7 دارد بله 131/7 188/7

منابع ای ه پابرجایی برنامه

 انسانی
135/7 

ارتقای سطح حسگری 

 سازمانی
74727 

کارایی و اثربخشی منابع 

 انسانی
147/7 

ارتقای حداکثر امکان تحقق 

 اهداف دفاعی
155/7 

 

کم باشد یا وجود نداشته دیگر   سازهکند که باید رابطه یک سازه با  یمروایی واگرا بیان 

ی ها سازهمبستگی آن سازه با ه  بیشتر از دمبستگی سازه با خودش بایه ، تر ساده عبارت بهباشد؛ 

ر سازه با خودش ه   رابطهاست، مقدار  شده  دادهنشان  87که در جدول شماره طور مانه  دیگر باشد.

شود  یمبیشتر از مقدار رابطه آن سازه با سازه دیگر است و روایی واگرا در حد مناسب مشاهده 



 8631(،‌تابستان‌‌63یاپی)شماره‌پ‌2شماره‌‌ازدهم،یسال‌های‌مدیریت‌منابع‌انسانی،‌‌فصلنامۀ‌پژوهش

 

60 

 دهد یمدل پژوهش را نشان م یافتراق ییروا یلارکر براـ  فورنل اریمع یابیارز 87 شمارهجدول )

مدل  یها سازه ریسازه با سا یمبستگه نیاز بالاتر شتریسازه ب ره  AVEدوم مقدار  شهیر که در آن

 .است(
‌روایی‌افتراقی‌بارهای‌عرضی.‌7جدول‌

‌

‌
‌نگاری‌آینده

مسویی‌هی‌ارتقا

‌های‌منابع‌‌انسانیفرایند
‌دهنده‌ایجاد‌معیار‌جهت

   372/7 نگاری آینده

  755/7 325/7 های منابع  انسانیفرایندمسویی ه ی ارتقا

 132/7 715/7 781/7 ایجاد معیار جهت  دهنده

 

های فرایندمسویی ه  ی ارتقایزا درون، مقدار ضریب تعیین سازه 88به جدول شماره  توجهبا

باشد.  یم 583/7، دهنده جهتین این مقدار برای سازه ایجاد معیار چنمه  است، 383/7انسانی منابع 

 مقادیر زا درونبرای دو متغیر  شده ارائهی مذکور در مقاله حاضر، مقادیر ها سازهبه  بنابراین باتوجه

 که نشان از برازش مناسب مدل ساختاری دارند.  باشد یمی توجه قابل

 
‌Rمقادیر.‌1جدول‌

‌ی‌مدل‌مفهومیزا‌درونی‌ها‌سازه‌2

 ‌R squareسازه

 583/7 دهنده جهتایجاد معیار 

 383/7 های منابع انسانیفرایندمسویی ه ی ارتقا

 

Rبر ارزیابی ضریب علیت ) علاوه
R ، تغییر درزا درونی ها سازه  مهه  (2

که یک  ینگامه 2

اثر  شده حذف  سازهشود، برای ارزیابی اینکه آیا  یمی معین از مدل حذف زا برونسازه 

fاثر  اندازه بهقرار گیرد از این سنجه  استفاده موردتواند  یمدارد،  زا درونی ها برسازهی توجه قابل
2 

اندازه اثر  عنوان به 72/7اثر متوسط و 85/7، اثر بزرگاندازه  عنوان به 65/7شود. مقدار  یمیاد 

 ود.ش یمنظر گرفته کوچک در
‌
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fمقادیر‌.‌3جدول‌
‌ی‌مدل‌مفهومیزا‌درونی‌ها‌سازه‌2

‌fمسیر‌اثرگذاری
2

 

 411/7 دهنده جهتبر ایجاد معیار  نگاری آیندهاثر 

 375/7 های منابع انسانیفرایندمسویی ه ی بر ارتقا دهنده جهتاثر ایجاد معیار 

 

های تحقیق  یهفرضیری، مدل ساختاری و مدل کلی به بررسی گ اندازهپس از بررسی مدل 

شود. مقدار استاندارد  یمداری بیان  یپردازیم؛ مدل در حالت ضرایب استاندارد و ضرایب معن یم

بین   tو محدوده ضریب استاندارد برای مقدار  6/7شده برای مقدار بارهای عاملی بیشتر از  یف تعر

 باشد. یم -33/8+ و 33/8
 

‌
‌

‌داری‌یمدل‌ساختاری‌در‌حالت‌معن.‌8شکل‌

 

داری بالاتر دارای قابلیت  یهای دارای ضرایب ساختاری معن ر سازه، شاخصه  در

های دارای ضرایب  باشند و شاخص کنندگی بالاتری بوده و معرف بهتری برای آن سازه می تبیین

ل دهنده مد های تشکیل ساختاری استاندارد بالاتر، دارای اثرگذاری بالاتری بر دیگر سازه
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 باشند.  میساختاری استاندارد 

نگاری در زمینه  های آینده داری، شاخص یبرابر نتایج حاصل از مدل ساختاری معن

های احتمالی،  برداری از فرصت احتراز از تهدیدات احتمالی، بهرهنیاز، های دفاعی مورد فناوری

افزارها و  نگتمرکز ج مؤثرهای  تجهیزات دفاعی در طراحی نبردها، موقعیت مؤثرترکیب 

، تعیین نیازهای دفاعی مورد در نبردهای نامتقارن، توسعه زیرساخت مؤثر، شیوه دفاع تجهیزات

 ترین روندهای آینده و های دفاعی، تحلیل محتمل سازی سایر بخش راهبردهای توسعه یا چابک

، 564/88، 448/81داری  ینگاری آینده، با ضرایب ساختاری معناستفاده از مدیریت دانش در روند

ترتیب، بیشترین قابلیت تبیین  ، به343/2و  573/6، 358/5، 243/3، 373/3، 165/3، 252/3، 557/3

ترتیب اولویت،  ، ابعاد ذکرشده بهدیگر عبارت باشند. به نگاری در حوزه دفاعی را دارا می آینده

 باشند.  در امور دفاعی می نگاری آیندهمعرف بهتری برای 

بینی، امکان اعمال  ها، ایجاد قابلیت پیش تمبنای اولویموزش برآهای توسعه و  شاخص

مسو و ه  سازی راهبردهای دفاعی و توسعه نگر، عملیاتی مند، مدیریت عملکرد پیش دفه  تغییرات

  286/5و  674/84، 137/84،  232/81، 263/83، 783/26داری  یمستمر منابع انسانی با ضرایب معن

های منابع انسانی  ریزی به برنامه دهنده جهتتری در زمینه ایجاد معیار مؤثرکنندگان  ترتیب، تبیین به

های منابع انسانی،  های محوری منابع انسانی، پابرجایی برنامه های توسعه قابلیت بوده و شاخص

سطح حسگری سازمانی و کارایی و اثربخشی منابع انسانی با ضرایب  یتحقق اهداف دفاعی، ارتقا

دف ه  مؤثرکنندگان  رتیب، تبیینت ، به185/1و  867/3، 137/88، 367/87، 533/27داری  یمعن

 باشند.  های دفاعی( می های منابع انسانی با اهداف سازمانفرایندنهایی پژوهش )همسویی 
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‌
‌

‌مدل‌ساختاری‌در‌حالت‌استاندارد.‌2شکل‌

 

زمینه نگاری در  های آینده برابر نتایج حاصل از مدل ساختاری استاندارد، شاخص

های احتمالی،  برداری از فرصت احتراز از تهدیدات احتمالی، بهرهنیاز، های دفاعی مورد فناوری

سازی سایر  ، تعیین راهبردهای توسعه یا چابکتجهیزات دفاعی در طراحی نبردها مؤثرترکیب 

رها و افزا تمرکز جنگ مؤثرهای  در نبردهای نامتقارن، موقعیت مؤثرهای دفاعی، شیوه دفاع  بخش

استفاده از  ترین روندهای آینده و نیاز، تحلیل محتملهای دفاعی مورد تجهیزات، توسعه زیرساخت

، 358/7، 777/7، 123/7نگاری آینده، با ضرایب ساختاری استاندارد مدیریت دانش در روند

یجاد گذاری بر اتأثیرترتیب، بیشترین  ، به676/7و  487/7، 554/7، 536/7، 533/7، 517/7، 343/7

 های دفاعی )سازه میانجی( را دارند.  های منابع انسانی سازمان ریزی دهنده به برنامه معیار جهت

مند،  دفه  ها، ایجاد امکان اعمال تغییرات مبنای اولویتموزش برآهای توسعه و  شاخص

سازی راهبردهای دفاعی و  نگر، امکان عملیاتی بینی، مدیریت عملکرد پیش ایجاد قابلیت پیش

و  735/7، 771/7، 716/7، 731/7، 186/7مسو و مستمر منابع انسانی با ضرایب ساختاری ه  توسعه

های منابع فراینددف نهایی پژوهش )همسویی ه  ترتیب، بیشترین اثرگذاری بر دستیابی به ، به381/7
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های  های توسعه قابلیت های دفاعی( یا سازه وابسته را دارند و شاخص انسانی با اهداف سازمان

های منابع انسانی، تحقق اهداف دفاعی، کارایی و اثربخشی  محوری منابع انسانی، پابرجایی برنامه

، 723/7، 181/7، 166/7سطح حسگری سازمانی با ضرایب ساختاری  یمنابع انسانی و ارتقا

بر  رینگا آیندههای  پذیری را از مسیر اثرگذاری شاخص تأثیرترتیب، بیشترین  ، به312/7، و 773/7

های منابع انسانی با فرایندمسویی ه  های منابع انسانی و ارتقای دهنده به برنامه ایجاد معیار جهت

 باشند.  اهداف دفاعی، دارا می
 

 های‌پژوهش‌نتایج‌حاصل‌از‌تحلیل‌داده.‌81جدول‌

‌نام‌شاخص‌نام‌سازه

ضرایب‌

ساختاری‌

‌معناداری

اولویت‌در‌

تبیین‌سازه‌

‌مربوطه

ضرایب‌

ساختاری‌

‌استاندارد

اولویت‌در‌

اثرگذاری‌بر‌

‌ها‌سایر‌سازه

 نگاری آینده

 6 358/7 6 557/3 های احتمالی آینده شناسایی فرصت

 2 777/7 2 564/88 شناسایی تهدیدات احتمالی آینده

 3 487/7 3 573/6 ترین روندهای آینده شناسایی محتمل

 8 123/7 8 448/81 نیازهای دفاعی مورد شناسایی فناوری

 5 517/7 1 358/5 های دفاعی سازی سایر بخش تعیین راهبردهای توسعه یا چابک

 1 554/7 7 243/3 نیاز آیندههای مورد شناسایی زیرساخت

 87 676/7 87 343/2 نگاری آیندهاستفاده از مدیریت دانش در روند

 7 536/7 5 165/3 افزارها و تجهیزات های آینده تمرکز جنگ تعیین موقعیت

 3 533/7 3 373/3 تعیین شیوه دفاع در نبردهای نامتقارن آینده

 4 343/7 4 252/3 تعیین سیستم بهینه ترکیب تجهیزات دفاعی در طراحی نبردهای آینده

ایجاد معیار 

 دهنده جهت

 2 731/7 6 232/81 های منابع انسانیفرایندمند در  دفه ایجاد امکان اعمال تغییرات

 5 735/7 5 674/84 راهبردهای دفاعیسازی  عملیاتی

 8 186/7 8 783/26 ها مبنای اولویتنظام توسعه و آموزش برطراحی 

 4 735/7 2 263/83 ریزی منابع انسانی بینی در زمینه برنامه ایجاد قابلیت پیش

 6 716/7 4 137/84 نگر مدیریت عملکرد پیش

 3 381/7 3 286/5 های منابع انسانیفرایندمسو و مستمر ه  توسعه

ارتقای انسجام 

های فرایند

 منابع  انسانی

 2 166/7 8 533/27 های محوری در زمینه منابع انسانی توسعه قابلیت

 8 181/7 2 367/87 های منابع انسانی پابرجایی برنامه

 5 312/7 4 867/3 ارتقای سطح حسگری سازمانی

 4 ،773/7 5 185/1 کارایی و اثربخشی منابع انسانی

 6 723/7 6 137/88 ارتقای حداکثر امکان تحقق اهداف دفاعی
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ها برمبنای میزان  بندی شاخص اساس اطلاعات مندرج در جدول فوق، اولویتبر

ها، تا حدود بسیار زیادی مشابه یکدیگر  بر سایر سازه تأثیرکنندگی سازه مربوطه و میزان  تبیین

تری برای سازه مربوط  کننده قوی هایی که تبیین که شاخصنماید  باشد که این امر مشخص می می

 باشند.    ها نیز می دارای اثرگذاری بالاتری بر دیگر سازه ،باشند به خود می

باشد که نشان از نیکویی برازش  می 74/7در تحقیق حاضر برابر با  GOFمقدار شاخص 

یید تمامی روابط میان أنیز، ضمن تآمده  دست هداری ب یمدل فوق دارد. مدل ساختاری و مدل معن

با  نگاری آیندهمبستگی میان ه  داری یشده، وجود ارتباط و معن ها با متغیرهای عملیاتی تبیین سازه

( و میان ایجاد 727/85داری  یو ضریب معن 781/7رد )با ضریب استاندا دهنده جهتایجاد معیار 

های دفاعی )با ضریب  بع انسانی سازمانهای منافرایندمسویی ه ی با ارتقا دهنده جهتمعیار 

 اند.   ید نمودهأی( را ت533/81داری  یو ضریب معن 715/7استاندارد 

 

 گیری‌نتیجه

مسویی ه  شده در زمینه ژوهش نسبت به سایر تحقیقات انجامنوآوری و وجه تمایز این پ

 منابع انسانی در ایجاد های ریزی به برنامه دهنده جهت های منابع انسانی، تبیین نقش معیارفرایند

ای جامع، کلان،  دهنده جهتکارگیری معیار  همسویی با اهداف راهبردی سازمان و سعی در به 

های دفاعی  های منابع انسانی با اهداف سازمانفرایندمسویی ه  نگر در زمینه ارتقای نگر و آینده کل

های  ها و پویایی ی را با پیچیدگیهای منابع انسانفرایندباشد. این معیار، اعمال تغییرات در  می

مدیریت منابع انسانی در برابر حوادث و اتفاقات ناگهانی  نظاممسو نموده و مانع از انفعال ه  محیطی

های دفاعی با شرایط بحران و اضطرار،  به وجود احتمال دائمی مواجهه سازمان شود. باتوجه می

ای که با تغییرات پیرامونی تناسب بالایی داشته باشند،  دهنده جهتتعیین و تدوین معیارهای 

 های نوآوری این پژوهش است.   ضروری و از جنبه

نیاز آینده، های دفاعی مورد در زمینه فناوری نگاری آیندهآمده،  دست هبرابر نتایج آماری ب

اری را بر گذتأثیردر زمینه امور دفاعی بوده و بیشترین  نگاری آیندهکننده  ترین تبیینمؤثر
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های منابع انسانی فرایندمسویی ه  آن، بر تبع های منابع انسانی و به یزیر به برنامه دهی جهت

آمده در مدل ساختاری استاندارد، امکان محاسبه  دست هاساس نتایج ببرهای دفاعی دارد.  سازمان

 دهنده جهتمعیار نگاری در زمینه امور دفاعی، بر ایجاد  های آینده یک از شاخصره  تأثیرنقش و 

کدام از ره  ضرب ضریب استاندارد منابع انسانی وجود داشته و حاصل های ریزی به برنامه

، این دهنده جهتبر سازه معیار  نگاری آیندهبر ضریب اثرگذاری سازه  نگاری آیندههای  شاخص

ه معیار نماید. چنانچه نتیجه حاصل از این محاسبه در ضریب اثرگذاری ساز مقدار را مشخص می

ر ه  گذاریتأثیرهای منابع انسانی ضرب شود، میزان فرایندمسویی ه  بر سازه ارتقای دهنده جهت

های فرایند مؤثردف نهایی پژوهش )همسویی ه بر دستیابی به نگاری آیندههای  یک از شاخص

 د. شو منابع انسانی( مشخص می

 

‌هاپیشنهاد
به  دهی جهتبر  نگاری آیندههای  شاخصیک از ره  توجه به وزن و اندازه اثرگذاری .8

تواند مدیران و  ها با یکدیگر، می های منابع انسانی و مقایسه اثرگذاری شاخص ریزی برنامه

کارگیری امکانات و منابع،  ههای سازمان و تشخیص چگونگی ب ریزان را در تعیین اولویت برنامه

شده،  ابع انسانی با اهداف دفاعی تدوینمنهای  مسویی میان فعالیته  راستای دستیابی به حداکثردر

 یاری نماید.  

اطلاع از روندهای  تأثیرهای نامعلومی از  ، جنبهدر پژوهش شده ریک از ابعاد مشخصه.  2

 ،سازند، بنابراین های منابع انسانی با اهداف دفاعی را نمایان میفرایندمسویی ه  آینده بر ایجاد

منظور دستیابی  شده، به نهای تعیی قشه راه، در ارتباط با شاخصو تعیین ن نگاری آیندهاهتمام به 

های منابع انسانی با اهداف دفاعی( الزامی  مسویی میان فعالیته  دف پژوهش )ایجاد حداکثره به

   است.

های منابع انسانی با اهداف  جهت ارتقای انسجام میان فعالیتدر نگاری آیندهکارگیری  هب . 6

د در این شو پیشنهاد می ،دید و آگاهی بالایی نسبت به آینده است. بنابراین دفاعی مستلزم ایجاد
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جهت رشد دانش مند در دفه  طریق سازماندهیریزی شده و از صورت تخصصی برنامه هزمینه ب

 د.   شوریزان حوزه منابع انسانی فراهم  های لازم به برنامه ، زمینه لازم برای ارائه مشاورهنگاری آینده

های  از شاخصیک ره  مینه تعیین مسیر حرکت به سمت آینده مطلوب، در ارتباط بادر ز .4

نمودن آخرین تغییرات پیرامونی در  های منابع انسانی، بررسی و لحاظ ریزی به برنامه دهنده جهت

شیوه انجام امور، از  بانی تغییرات محیطی و اعمال اصلاحات در ها الزامی است و دیده ریزی برنامه

 از آنهاست. مؤثرشده و استفاده  های معرفی روزنمودن شاخص ات بهملزوم
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