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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. 
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انسانی  سرمایه راهبردی مدیریت مدل طراحی

 )دفاعی عتصن در طراحی مراکز :طالعه موردیم(

 4نژاد میلانی حمیدرضا|  3شفقت ابوطالب | 2رمضان مجید|  1 سنجقی ابراهیم محمد
 

 چکیده

طراحزی نزت ت    مراکز  انسانی در ی  سرمایهطرح راهبردی مدیریت ی  ارائهپژوهش حاضر با هدف 

ی  اولیزه مزد   . باشزد  می و از نوع تحقیقات آمیخته نظر هدف اکتشافی از تحقیقدفاعی انجام شده است. 

، پزژوهش پس از مرور جامع ادبیات نظری مرتبط بزا موضزوع    ها شاخصو  ها مؤلفهشامل اب اد،  پژوهش

ساختاریافته با خبرگان، مد  انلاح و  نیمههای اکتشافی  ب دی با انجام مصاحبهی  درمرحلهو  دست آمد به

نفر که با روش قضاوتی و هدفمتد  32به ت داد  خبرگیتغییراتی درآن ایجاد گردید، سپس با تشکیل پانل 

رفت. اعضای پانزل  خبرگی موردارزیابی قرار گی  نامه پرسشند، اعتبار مد  اولیه از طریق ا هانتخاب گردید

کزاری  ی  تجربهدارای که نظران نت ت دفاعی  شامل خبرگان دانشگاهی آشتا به موضوع تحقیق و ناحب

، بزا اسزتفاده از ضزریب    خبرگزان انزلاحی   هزای نظر دریافتپس از  باشتد. میدر این زمیته و مسئولیت 

 ،یتزدها، اب زاد  آ  شزامل فر نهایت مد درو  قرارگرفت خبرگی مورد تحلیلی  نامه پرسش، همبستگی کتدا 

ی  سزرمایه طزرح راهبزردی مزدیریت     فرجام در بتابراین، و به اجماع خبرگان رسید.ها  شاخصو  ها مؤلفه

 طراحی نت ت دفاعی ارائه شد.مراک  انسانی در 

 .نت ت دفاعیطراحی؛  مراک ؛ انسانی ی سرمایهمدیریت  ؛طرح راهبردی :ها‌کلیدواژه
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 مقدمه

د انبوه و ح نیز از تولیای، نیاز نیروهای مسلّ ای و فرامنطقه منطقه هایماهیت تهدیدامروزه با تغییر 

 های خاا  و منناباب باا ۀاحن      محدود و تنوع بالا با ویژگی تعدادبا  هایی تنوع پایین به محصول

 دارند قصد که دفاعی ۀنعت جمله از آور فن و تحقیقاتی های بازمان نبرد تغییر پیدا کرده ابت.

 خاوبی  باه  باشاند،  پیشارو  چناان  هم و دهند حیات ی ادامهامروزی  پویای و پیچیده های محیط در

 پرتلاطم های محیط در رقابت محور بازمانی و منبع ترین راهبردی نوآوری، که اند نموده درك

 و ریاوفنا  علام،  هاای  عرۀاه  در پیشارو  و مولاد  هاای  بخاش  از یکی کشور دفاعی بخش .ابت

های ۀنعنی  بازمان .(74 :1395همکاران،  )شفقت و ابت درکشور پیشرفنه های محصول ی توبعه

طراحی  مراکزمندی از  محور، نیازمند بهره دانش هایتولیدی  عرۀهمنظور پیشرو بودن در  بهی، دفاع

 تارین  مهام  و عامل ترین باارزش انسانی های برمایه .(137 :1396)نظری و همکاران،  باشند وی میق

 محصاول  ی توباعه  و طراحای  فرآیناد  در ابابای  هاای  قابلیات  ی کنناده ایجاد اۀلی منبع و برمایه

 کاار  باا  کاه  مشنرك اهداف با هایی انسان از ابت ای مجموعه موفق دبنیابی گروه.دنآی می شمار به

 در روزافزون پیشرفت و هدف عشق با را خود دانش و تجارب  پذیر، انعطاف نظام یک در گروهی

 روناد  و کنناد  مای  بارداری  بهاره  منابع از و منراکم را ها برمایه قرارداده، بازماندر  یکدیگر اخنیار

 بارای  انساانی  های برمایه ی بالقوه های توانایی از ابنفاده. برند می پیش خوبی به را توبعه و طراحی

 ایان  ثرؤم مدیریت اهداف، به دبنیابی ی لازمه پس رود، می شمار به بزرگ مزینی دبنیابی هرگروه

ایجااد قابلیات   باه اععاان خبرگاان ۀانعت دفااعی،       .(1 :1398فارد،   کریمی) باشد می باارزش منابع

دانش، لزوم تبادیل داناش   گذاشنن  ، نیاز به اشنراكراه توبعه( ی هنقش) طراحی مراکزدرکارکنان 

)تارك  ابانعدادها   شات دا نگاه  ، حفا  و موعاد(  زودتار از  طبیعای و غیر)رهاایی  ضمنی به ۀاریح  

جاز    ینادهای یاادگیری  آدبت دادن افراد، توجه به فر ازی  هزینهبه رهبری توانمند،  نیاز، خدمت(

 رود. شمار می بههای نظام نوآوری  اولویت

جااری،   هاای  محصاول ی  توباعه طراحی در خلق محصاول جدیاد و    مراکزاهمیت با عنایت به 

ربد  نظر می به، گردد احساس میانسانی ی  برمایهمنابع انسانی به رویکرد از  هانیازمند تغییر رویکرد

، شاود  های مدیریت منابع انسانی هم پرداخنه نمای  به حوزهۀورت مطلوب و جدی  بهحاضر  درحال

انساانی، تعریا    ی  بارمایه مدت و راهبردی به موضاوع  توجه به موارد فوق و لزوم نگاه بلندلکن با



 

 

 های مدیریت منابع انسانی پژوهش

 43 السلام( جامع امام حسین )علیهدانشگاه نشریات 

 مراکاز  انساانی در  ی بارمایه دیریت تدوین طرح راهباردی ما   منظور بهطراحی مدلی برای پژوهشی 

ضامن برربای   ابات  تلاش شده در پژوهش حاضر  ربد. نظر می بهضروری  ۀنعت دفاعیطراحی 

های مدل نسبت باه اعنباریاابی آن از طریاق نظرخاواهی از خبرگاان اقادام        و شاخص ها لفهؤابعاد، م

 گردد.

 مبانی نظری پژوهش

1انسانی ی برمایه مفهوم
 جاایز   ی برناده  «2شولنز تئودور» توبطمیلادی  1960 ی دهه اوایل در 

 در پارورش  و آماوزش  در گاذاری  بارمایه  مزایاای  توضیح برای روشی عنوان به اقنصاددان و نوبل

 تیا و در نها یو اثربخشا  ییکاارآ  شیمنظاور افازا   باه . (18: 2013، 3)افیاونی  شاد  ارائه یملّ مقیاس

حرکات   یو ناوآور  یانساان  ی بارمایه  ی هتوباع  گار  لیها به بمت دو عامل تسه ، بازمانیور بهره

ها  ن، بازمازیبرانگ چالش یاقنصاد جهان یفضا چنیندر  .(1: 1395همکاران،  )گودرزی و اند کرده

 شانر یحاال، ب  نیا اباا   .(15: 2016، 4)حسان  جنگناد  یما  "رقابات  ی هاداما  یابانعداد بارا  " در جنگ

 نیبناابرا  ؛خورناد  یشکست م ،رود یکه اننظار مچه  آن ی هارائطور مداوم در  به یعمومهای  هبسؤم

 یانساان  ی برمایه تیریمانند مد یوجه چند یهاراهبرد نیبه تدو نسبت اه بازمانگردد  یم شنهادیپ

 کناد  تیا عملکارد تقو  شیافزا یکارفرما و کارمند را برا ارتباط تواند یماین اقدام که  اقدام نمایند

عنوان  به یانسان ی برمایه تیریمد قیها از طر ابت که شرکت نیمهم ا .(1: 2013، 5سیراشل گر)

وجود  یانسان ی برمایه تیریاز مد یاریبس یها کار ابنفاده کنند. جنبه یرویاز ن یبلاح رقابن کی

و از کارکناان و   ردیا مورد ابنفاده قرار گ یانسان ی برمایه اندرکاران دبتتواند توبط  یدارد که م

و نقاش   تی، وضاع تیا ماه ی، در درك علما نیبناابرا  .حاۀل شاود  نانیاطمها در بازمان  حف  آن

 و تیری، آماوزش، ماد  بهباود عملکارد حاۀال جاذب     .هنوز مشاکل وجاود دارد   یانسان ی برمایه

 یانساان  ی بارمایه  تیریماد  .ابات  باازمان  یندهایآدر فرثر ؤمشارکت م یکارکنان براداشت  نگه

 یریپذ خود، عملکرد و رقابت یانسان ی برمایه یباز نهیو به ییبازد تا با شنابا یکارکنان را قادر م

                                                                                                                                        
1. Human Capital 

2. Theodore Schultz 
3  . Avionic 

4. Hassan 

5  . Rachel Grace 
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 انساانی  ی بارمایه مادیریت  . شاکوفا نمایناد  را  یمنابع انساان  های لیو پنانسداده  شیافزاها را  بازمان

 ناده یبارای آ  یگاذار  هیعنوان ثروت و بارما  بهبازمان  کیابت که افراد  یکردیرو ی هدهند نشان

 .( 48: 2014، 1همکااران  و کووایکوچارچ) کنند یشوند و درآمد کسب م ینظرگرفنه م دربازمان 

باارای  یوشاار یانسااان ی باارمایه تیریکننااد کااه مااد یاز محققااان ااهااار ماا ی، برخاارای نمونااهباا

( درك یانساان  ی بارمایه ) یای عناوان دارا  باه ابات کاه افاراد را     کارکنانمدیریت  اندرکاران دبت

 یگاذار  هیبارما  قیا هاا از طر  ن آ ی هناد یآو ارزش  هدشا  یریا گ اندازهها  آن ید که ارزش فعلنکن یم

 انیکارفرما یبرا کارکنانابت که  یمنابع نامشهودشده از  لیتشک یانسان ی برمایه .ابدی یم شیافزا

 یبا یهوش، مهارت و تخصاص ترک  ها عامل اۀلی انسان ابت. بازماناین  ، درکنند یم نیخود تأم

ز ا کاه  یباازمان  .(1020: 2016، 2و روی حسین) بخشد یبازمان مآن به  زیمنما ینیکه شخص ابت

دهاد و   یکارکنان قرار ما  اریرا در اخن یکند، اهداف مشخص یم یبانیپشنانسانی  ی برمایهمدیریت 

مسئول  رانیمد ییها بازمان نیکند. در چن یم گوشزدرا عملکرد و اننظار از کارکنان طور مداوم  به

دبات  چناین   هام ناوآوری   بهباود و  به یابیدبن یدادن به کارکنان برااخنیار، پاداش و یبند رتبهدر 

کاه   یسنمیرا ب انسانی ی برمایهمدیریت هالوارد،  .نمایند میتلاش  ،یاهداف خا  تجاریافنن به 

رای مثاال  با کناد،   ها برای بهبود عملکرد افرادی که نقش کلیدی دارناد تعریا  مای    در آن بازمان

از  یبانیپشن انسانی ی برمایهمدیریت  .کنند ای اۀلی بیشنرین نقش را ایفا مییندهافرادی که در فرآ

 یانساان  ی بارمایه  یهاا راهبرد ی هتوبع یکار برا یرویو ن یهوش تجار بیرا با ترک یریگ میتصم

 یبه اهداف اۀل یابیدبن یها برا آن یها دهیو ا کارکنانثر از ؤم ی هابنفاد یمانند چگونگ یبازمان

باهام و کااهش    متیق ی یهحاشبهم بازار،  شیوکار، افزا نظر رشد کسبماز چنین  هموکار  کسب

 یور بهاره  شیو افازا  یفنااور  یهاا  یگاذار  هیبارما از  یمند بهره، یتجار یندهایآو بهبود فر نهیهز

  .(2017، 3اریناو  اردوهال) بازد میمحقق 

ابات کاه توباط     یمیعظ یها ییتوانا نیب ییبو هم یمعنا به نیچن هم انسانی ی برمایهمدیریت 

هاا از طارف    ، تاا ارزش آن گاردد  یوکاار فاراهم ما    کسب راهبردیو اهداف  تیمأمور یافراد دارا

نظار   در یچنار  یعناوان اۀاطلاح   باه  یانسان ی برمایه تیری، مدنیبنابرا .به حداکثر بربد نفعان یع

                                                                                                                                        
1  . Kucharcikova et al 

2  . Hossain   & Roy 

3  . Hallward   & Nayyar 
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 تیری، ماد یانساان  یای دارا تیریماد : جداگاناه ابات   تیریماد  ی هرشنشود که شامل به  یگرفنه م

را تحات پوشاش    اتیعمل عمدتاً یانسان ییدارا تیری. مدیانسان لیپنانس تیریو مد یانسان یفرهنگ

. (15: 2015، 1فااین ). مطابقات دارد  یانساان  ی هتوباع باا   یانساان  لیپنانسا  تیریدهاد و ماد   یقرار م

 تیا کارمنادان را تقو تاک   تاک  ی هزیا انگو  یتعهد، فاداکار  انسانی ی برمایهمدیریت  یها تیفعال

 ی، اجنمااع ی(، تجاری)عملکرد مال یماد ،خود را یاۀل یها ییها دارا بازمانکه  یحال، درکند یم

 یا باا ارزش افازوده   یانساان  ی بارمایه مفهاوم   ؛دهناد  ینشان م (یفکر ی برمایه ایخلاق ) ییو دارا

 کیا عناوان   باه  نیدهند و ا یارائه م گریبازمان از بازمان د کی زیتما یبروکار دارد که افراد برا

عامال  تنهاا   ینساان ا ی برمایهابت که  نی، اعنقاد بر انیبنابرا .شود یمحسوب م یواقع یرقابن تیمز

افاراد  گاردد   باعث می از هوش، مهارت و تخصص ابت که یبیبازمان ابت که شامل ترک یانسان

هسنند که قاادر   یبازمان عناۀر یانسان عناۀر .رندیبازمان قرار گ اریدر اخن ،به فرد کاملاً منحصر

ۀاورت   کاه در بااخنه  را فاراهم   تیا خلاق ی همحرکهسنند و موتور  یو نوآور ریی، تغیریادگیبه 

: 2014همکااران،   و بروجاردی ) دنکن نیمدت بازمان را تضم یطولان ید بقانتوان ی، مزهیانگ جادیا

کاه درآن   یهمواره نسابت باه باازمان   باشند  انسانی بازمان که جز  منابع نامشهود می ی برمایه .(1

توان  ی، اما مستیها ن بازمان تیتحت مالک یانسان ی برمایه کنند رویکردی مننقدانه دارند. کار می

بازمان آورده و بپس آن  یرا برا یانسان ی برمایهکرد. افراد  نیتضم یروابط کار قیاز طر آن را

دانش،  یانسان ی برمایه. (2008، 2آمسنرانگ وبارون ) دهند یتجربه و آموزش توبعه م قیرا از طر

و عملکرد در  یور بهره شیتواند به افزا یطور بالقوه م بهانباشنه شده ابت که  های ییمهارت و توانا

تواناد   یما  یانساان  ی بارمایه ،  یتعر نیبراباس ا .(2006، 3هینلا) کمک کند یمحل کار و زندگ

طور  بهبه اهداف بازمان و فرد  یابیدبن یبرا یابزار اباب کیرفاه افراد و  یهدف برا کیعنوان  به

 یکا یزیف ی بارمایه از  ریا غ یگار ید زیا چ عناوان هار   باه  گفت توان یم نیچن شود. هم دهیزمان د هم

 ریتواناد خاود و باا    یو ما باوده   یعاتا  یابنعداد یکه داراابت ( یمال هی، برمازاتی، تجهیی)دارا

 جااد یا ییتنها عامل محصول ابت که تواناا  نی، انیبنابرا .کنداۀلاح  ای رییرا تغ دیتول یها یورود

                                                                                                                                        
1  . Fine 
2. Baron & Armstrong 

3. Hietela 
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 ی هجنبا از  یانساان  ی برمایه .(2003، 1یمنز) ردرا دا دیتول یندهایآو بهبود فر دیجد هایی محصول

 یاجنمااع  ی هجنبا و از  هشاد  گسانرده  یاقنصاد شکوفاییابت که منجر به  ینوآورمبنای  یاقنصاد

ابت که  ییها یژگیها و و یسنگیشا ،ها مهارت شامل ها دانش نیا. ابت یدانشی  هجامع یبنا بنگ

و  ی، اقنصااد یشخصا  یها تیبه موفق یابی خود دبت ی هنوبو به  شده یآور جمعتواند در افراد  یم

 یۀاورت افقا   باه  دیجد یها تی، که انجام فعالبازمان یتواند به نوآور یمو  بازد مهیارا  یاجنماع

در تماام باطوح باازمان ابات،      یۀاورت عماود   باه  دیا جد یها تیکل بازمان و انجام فعال یبرا

 ی هتوباع  تئاوری  ی هحاوز از  یانسان ی برمایه ی یهنظر یها شهیر .(2008، 2)کردبنانی کمک کند

منطاق اقنصاادی جهات    انسانی از  ی برمایهی  نظریه  .(1993، 3شولنز) ردیگ یم نشأت اقنصاد کلان

هاای کارکناان،    ارتقاا  داناش و مهاارت   و گاذاری   برمایهدر ارتباط با فردی  های تصمیمی  مطالعه

جاایی   کار، تغییر نوع ابنخدام و جاباه ی  زمینهگیری در  )تصمیم با مسیر شغلی درارتباط های گزینه

کناد.   های کاری )مانند حقوق، دبنمزد و بااعت کااری( ابانفاده مای     نیروی کار( و بایر ویژگی

کنناد کاه ارزش کناونی مزایاای ماادی و معناوی        ای را اننخااب مای   افاراد حرفاه   ،ن نظریهمطابق ای

 .(51: 1398ها را به حداکثر برباند )حسنوی و رمضان،  )رضایت( آن

هاای افاراد    ای، دانش و مهارت حرفه های فعالیت ی هدهند ارائهانسانی در یک شرکت  ی برمایه

رد ابانفاده قارار گیارد.    ای ماو  حرفاه  هاای  تولیاد فعالیات  تواناد جهات    باشد که می ای آن می حرفه

 ولای شاده   داناش به این رویکرد وجود دارد که باعث ایجاد یک نگرش اجنمااعی باه    ابنثنا هایی

ناواع  انساانی و ا  ی بارمایه سانی، توجه به انواع عماومی  ان ی برمایهمفهوم  ی توبعهطورکلی، در   به

 .(1998و همکاران،  4)پنینگز یی برخوردار هسنندبالا اهمیتاز  انسانی ی برمایه ی ویژه

 شامل : ،انسانی ویژه ی برمایه

 کانون توبعه: داخل بازمان، 

 بازمان های ها: از طریق برمایه گذاری پرداخت هزینه، 

 قابلیت اننقال: غیرقابل اننقال، 

                                                                                                                                        
1  . Menzies 
2  . Kordestani 

3. Schultz 

4. Pennings et al 
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 نوع دانش: ضمنی، 

 بااه فاارد،  هااای منحصاار بااازمان، تعااداد پاارو ه هااای تجربااه در مقیاااس باانجش: بااال

 .باشد می فرده ب های عملیاتی منحصر رویه و تیم کارهای مبننی بر راه

 باشد: شامل موارد زیر می ،انسانی عمومی ی برمایه

 کانون توبعه: خارج از بازمان، 

 ها: از طریق افراد پرداخت هزینه، 

 قابلیت اننقال: جابه جایی بالا، 

 نوع دانش: ۀریح. 

 های تجربه کاری، تجربه مدیرینی. )همان( بالهای بنجش: آموزش،  مقیاس

 انسانی ی سرمایهمدیریت 

انساانی تعریفای واضاح بارای مادیریت       ی بارمایه از  شاده  ارائه گوناگونهای  تعری رغم  علی

 ی بارمایه مادیریت  ، (2006، 1بابای و ماک ماورر   )عنوان مثال  بهشده ابت. ن ارائهانسانی  ی برمایه

وبایله کارکناان، جهات دبنربای باه       دانند که به هایی می ها و نظام اقدامیندها، انسانی را شامل فرآ

مدیریت برمای  انسانی که بر نظری   .(2009، 2ل از هانسون)به نق گیرد دانش، مورد ابنفاده قرار می

انساانی در   هاای  این موضوع ابات کاه چگوناه بارمایه     ی دهنده نشانابت،  انسانی بنا شده برمای 

 گذارانی هسنند کاه بار   برمایهشارکت دارند و بیانگر این امر ابت که کارکنان، موفقیت بازمان م

ماادیریت  .(2007، اینگهااام، 24: 2008، 3کننااد )هااال گااذاری ماای رمایهبااانسااانی خااود  ی باارمایه

 هاا کااملاً   انساان  گاذاری در  این اعنقاد ابت که بارمایه  عنوان نگرش فکری، بر بهانسانی  ی برمایه

 ی باازده ها باتوجاه باه شاواهد موجاود ۀاورت گیارد تاا         گذاری مطلوب ابت، اما باید این برمایه

موفاق  محققان مخنلا   حال  اینبا  .(38: 2007، 4)بارون و آرمسنرانگ گرددمطلوبی از آن حاۀل 

 ، 5یئا یبیا)آلیکاا و   ارائاه دهناد   یانساان  ی بارمایه  س تیریاز مد یمشنرک  یامروز تعر تااند  نشده

                                                                                                                                        
1. Bassi and McMurrer 

2. Hansson 
3. Hall 

4. Baron and  Armstrong 

5. Alika and Aibieyi 
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عناوان مزینای    باه انساانی   ی بارمایه  ( تعریا  مادیریت  2013، افیونی)در پژوهشی دیگر از . (2014

 .ابنخراج شده ابت 1ی  شمارهنظران در این حوزه در جدول  رقابنی در بازمان از دیدگاه ۀاحب
 (2013انسانی. افیونی ) ی  برمایه. تعاری  مدیریت 1جدول 

 تعری  بال نویسنده

 2003 فاین
منظاور   باه واهاداف راهباردی کساب وکاار     مأموریات  هاای عظایم کارکناان باا      قابلیتتطابق 

 نفعان ها از طریق عی ارزشحداکثربازی 

 2003 1هاینون

بهاا، هزیناه گاردش ماالی،      اجااره گیری و تحلیل معیارهاای مناابع انساانی مانناد: هزیناه       اندازه

)باازده بارمایه انساانی از     انساانی  ی هاای ماوثر بیسانم بارمایه     و شاخصاثربخشی آموزش، 

 گذاری( برمایه

 2003 2ون مارویجک. تایرمز
هدف از آن ایجاد تعهد کارکنان فراتر از مبادله خدمت و قرارداد ابت، به عبارتی برگرفنه از 

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

 2004 هال
لی داناش باازمان ابات. اول کارکردهاای مناابع انساانی       اۀا مؤلفه چنری ابت که شامل به 

 بر توبعه نیروی کار، دوم آموزش و بوم مدیریت دانش.مؤثر 

 2004 3نالباننیان و همکاران
 )دانش، مهارت، تجریه، خلاقیت و انسانی ی برمایهگیری  اندازهشامل تعیین معیارهایی جهت 

 ر بازمانؤثدانش برای مدیریت مبایر خصوۀیات نیروی کار مرتبط( و ابنفاده از 

 2004 4چاتزکل
یاابی باه باطح     هاای انساانی بارای دبات     تواناایی یک تلاش یکپارچه برای مدیریت و توبعه 

 عملکرد توجهی از قابل

 2005 5کرنز
شده و بایاد جاامع، باازمانی و     بیانعنوان ارزش بازمان  بههای انسانی که  قابلیتتوبعه کامل 

 .مبننی بر بیسنم باشد

 2006 کرنز
ایان ابااس طراحای     هاای خاود را بار    فعالیات ها، ننایج و ارزش توجاه دارد و   خروجیتنها به 

 کند می

 2007 بارون و آمسنرانگ
گیاری و   اندازهانسانی پایه و اباس مدیریت منابع انسانی راهبردی از طریق  ی برمایهمدیریت 

 شود. میتجزیه وتحلیل منجر به ارزیابی، تشخیص و اقدام 

 2007 6مریت

گیری را با تلفیق هوش تجاری و نیروی کار برای  تصمیمانسانی پشنیبانی از  ی برمایهمدیریت 

هاای آناان بارای     ایاده دهد: چگوناه باه کارکناان و      میتوبعه راهبردهای برمایه انسانی انجام 

یمت باهام و  دبنی مانند رشد مشاغل، افزایش بهم بازار، ق پایینیابی به اهداف تجاری  دبت

های فناوری  گذاری برمایهمندی از  بهرهتجاری، فرآیندهای چنین بهبود  ها و هم هزینهکاهش 

 وری ابت. بهرهو افزایش 

                                                                                                                                        
1. Hayton 

2. Marrewijk and Timmers 

3. Nalbantian et al. 
4. Chatzkel 

5. Kearns 

6. Merritt 
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 تعری  بال نویسنده

 2008 هال
را در تاأثیر  )کساانی کاه بیشانرین     های مهم ابات  نقشبیسنمی برای بهبود عملکرد افراد در 

 .های اۀلی بازمان دارند( شایسنگی

 2009 1لاولر

عنوان منبع مزیت رقابنی بسیار بیشنر از ایجاد برخی اۀلاحات باریع   بهانسانی  ی برمایهایجاد 

چناین باازماندهی و    حفا  افاراد مناباب و هام     بازمان نیاز دارد. این امر مسنلزم جذب و در

چنین طراحی دربت  این امر نیاز به رفنارهای مدیریت دربت و هم. بتا ها آنمؤثر مدیریت 

 انسانی ابت. ی برمایهمنظور ایجاد مرکز  بههای اۀلی بازمان  نمبیساکثر 

 

 های مننخاب در  انسانی، تعدادی از مدل ی برمایههای مدیریت  مدلدر خصو  برربی انواع 

)میربپابای و   انساانی  ی بارمایه تعاالی   عناوان مثاال تمرکاز    باه این قسمت گردآوری شاده ابات،   

محققاین در  باشاد.   یمیند، خروجی و بازخورد( آ)ورودی، فر ۀورت بیسنمی به( 1389همکاران، 

 یناد آ بااخناری شاامل پایش    یناد و انساانی دارای فرآ  ی بارمایه ت این پژوهش معنقدند که مادیری 

مین، ریزی جذب و تاأ  )برنامه یندهاآهای اطلاعاتی و مدیریت دانایی( فر ، بیسنممشی خط)رهبری، 

)واکنشی، یاادگیری، رفنااری و    داشت( ننایج ، نگهمؤثرکارگیری  هآموزش و بهسازی، انگیزش و ب

 باشد. میهای اجنماعی(  برمایهگویی عمومی و افزایش  آفرینی، پابخ ارزش) عملکردی( پیامدها

هاای   ( بر پنج جز  ابابی ابنوار ابات کاه در حاوزه   2013، افیونی)شده در پژوهش  ارائهمدل 

هاای مناابع    منابع انساانی و بانجه   ی توبعهنابع انسانی، م )دانش، تغییر، راهبرد های مدیرینی فعالیت

گیاری( و   انادازه ی و پذیر انعطافانسانی )اجزای شناخنی، رفناری، تناببی،  ی برمایهابعاد  ،انسانی(

هاای ضاروری، ایجااد رفناار و نگارش مناباب جهات         دانش، مهارت و توانمنادی  ی توبعهننایج )

هاا و   بوباازی داناش، مهاارت    شاده، هام   کساب هاای   یهاا و توانمناد   کارگیری دانش، مهاارت  هب

هاای باازمان، حصاول اطمیناان از یااادگیری و      جهاات راهبارد  هاا باا رفناار کارکناان در     توانمنادی 

کننرل عملکرد  جهتای  های بازمان و حصول اطمینان از وجود بامانه پذیری دائم با راهبرد تطبیق

 بندی شده ابت. دبنهو ارزشمند بودن آن( 

 بار چهاار اۀال:    2(2002) آمریکاا داری  خزانهانسانی دیوان  ی برمایهمدل مدیریت بنای  بنگ

بوبازی، جذب و توبعه  ریزی راهبردی منابع انسانی و هم رهبری، ابنمرار و طرح جانشینی، برنامه

                                                                                                                                        
1. Lawler 

2. Government Accountability Office (GAO) 
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 .ابت ابنوارباشد  می با نیازهای بازمانمنطبق هایشان  ها و مهارت کارکنانی که توانمندی

محوری در بازمان که ایان معیارهاای ابابای خاود باه هشات زیرعامال،         هنگ ننیجهایجاد فر

عناوان   تحات ( در کناابی  2006)، 1ایانگهم  شاوند.  مای موبوم به معیارهای ابابی موفقیات تقسایم   

ای معرفای   انساانی را باه ۀاورت زنجیاره     ی بارمایه مادیریت  « انسانی ی برمایهردی مدیریت راهب»

 کند. نهایت برای بازمان ایجاد ارزش می که در (1 شکل) نماید می

 

 
 (2006 اینگهم،) انسانی ی برمایه مدیریت ارزش ی زنجیره .1 شکل

 رادو،کلو هنشگادا در گانیزربا مدیریت ی رشاااانه در دخو یکنردلاااا  بار در (2001) 2بنجم

 بطروا ،لگوا ینا. ه اباااتدنمو نموو آز ئهارا نسانیا ی بااارمایه در اریگذ برمایه ایبر را لگوییا

 ی بااااارمایه اری دربرمایهگذ یها یژگیو ،نسانیا ی بااااارمایه در اریبرمایهگذ یها روش اعنوا

 ،مانیزبا دعملکر ،نسانیا منابع یپذیر فنعطاا از دهبنفاا با نسانیا ی باااااااارمایه تخصیص ،نسانیا

 ارزش دارای نسانیا ی بااااااارمایه بجذ ،لگوا ینا در. هدد می دپیشنها را ارزش دیجاا و وری هبهر

 هشد دپیشنها نمازبا درون از دفر به منحصر نسانیا ی باااارمایه بجذ و نمازبا ونبیر از دیهبررا

 بت.ا

                                                                                                                                        
1. Ingham 

2. Senjem 

 ورودی

 اثربخشی بازمان •

 قابلیت رهبری •

 مدل های عهنی •

 مدیریت زمان •

توانمندی فعالینهای  •
 منابع انسانی

 برمایه گذاری •

 منابع •

 

 فعالیت

 بازمان •

 تخصیص منابع •

 مدیریت عملکرد •

 توبع  شغلی •

 النزام •

 مدیریت ابنعداد •

 خروجی

 منابع ملموس •

منابع غیر ملموس     •
برمای  انسانی،  )

برمای  بازمانی، 
 (برمای  اجنماعی

 تاثیر

 کارکنان •

 عینفعان •

 فرآیندها •

 مالی •
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 پژوهشی  پیشینه

انساانی،   ی برمایههای مؤثر در بنجش  تبیین مقوله، معماری، شاخصی  زمینههایی در  پژوهش

انساانی و... در باطوح مخنلا      ی ی بارمایه  توباعه ریزی راهباردی، تادوین راهبارد     الگوی برنامه

که با موضوع این پژوهش در ارتبااط هسانند، باه شارح      ها آن نیتر مهمگرفنه که بخشی از   ۀورت

 گردد: ۀورت مخنصر ارائه می بهزیر 

   انسااانی  ی بارمایه ( طراحای الگاوی تعااملی توانمندباازی     1392) طلایای، محمدحساین

ارتباطات را مورد مطالعه قارار داده ابات، در   مبنای فناوری اطلاعات و  پابداران بر بپاه

های  انسانی بپاه پابداران در مؤلفه ی برمایههای توانمندبازی  این پژوهش ابعاد و مؤلفه

انساانی باپاه    ی بارمایه چنین ارتباط باین توانمندباازی    فناوری اطلاعات و ارتباطات هم

هااای فناااوری  مؤلفااه یااک از پابااداران و فناااوری اطلاعااات و ارتباطااات و تااأثیر هاار  

 پابداران پرداخنه شده ابت. انسانی بپاه ی برمایه  وارتباطات برتوانمندبازی اطلاعات

 انسانی  ی برمایهداشت  ( طراحی نظام مدیریت توبعه و نگه1393) رشیدی، محمدحسین

 کاری، محیط ارتباطات،های  ط با مؤلفهدرارتباۀنعت نفت را انجام که ننایج آن  برتر در

آماده و در   دبات  باه  شغلی پیشرفت مسیر و خدمات جبران آموزش، عملکرد، مدیریت

هاا،   انسانی برتر و بپس رهاباازی آن  ی برمایهجای تأکید ۀرف بر جذب  بهبؤال دوم 

توانمندباازی  ی  توباعه داشات و   نگه کارهای ها در درون ۀنعت نفت و راه شنابایی آن

 ها مورد توجه قرار گرفنه ابت. آن

 ( در پژوهش خود طراحی و تببین مادل مطلاوب آماوزش و    1397) تبار، عسگری حسین

)خبرگزاری ۀدا و بیمای جمهوری ابالامی   ۀنایع خلاق انسانی در ی برمایهی  توبعه

داد، فرآیناد،   ایران( را برربی و الگوی مطلوب آموزش با پنج بعُد شاامل: محایط، درون  

 ابت. داد و پیامد را طراحی و ارائه نموده برون

 انساانی درتولیاد و    ی بارمایه تبیین الگوی مادیریت   ( طراحی و1391) خدابخش، عباس

برداری  بهرههای بالا را انجام داده ابت که در این پژوهش  ۀادرات کالاهایی با فناوری

های آن شامل  های مدیریت دانش به تفکیک مؤلفه انسانی، با ابنفاده از نظام ی برمایهاز 

دانااش، رهبااری ماادیریت دانااش، فرهنااگ ماادیریت دانااش ، فناااوری فرآینااد ماادیریت 
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 مدیریت دانش و بنجش مدیریت دانش مورد آزمون قرار گرفنه ابت.

 ( معماری راهبردی توانمندباازی کارکناان مراکاز طراحای )ماورد      1396) نظری، یونس

 مطالعه: ۀنعت دفاعی جمهوری ابلامی ایران( را انجام که حاۀل آن تدوین الگویی به

افازار،   ابازارآلات، تجهیازات و امکاناات آزمایشاگاهی، باخت     »افازار   بعُدی شاامل: فان  

آوری، تجرباه، مادیریت داناش، مهاارت، خلاقیات، هاوش        تااب »افازار   ، انسان«افزار نرم

جهااادی، نگاارش، احساااس شایساانگی، احساااس  ی  روحیااههیجااانی، عواماال ارزشاای،  

بینش مدیریت، ببک »افزار  و بازمان« داری، احساس تأثیرگذاری، ابنقلال، اعنماد معنی

اناداز،   چشام )برند( کارفرما، مدیریت ابنعداد، فرهناگ باازمانی،    رهبری، نشان تجاری

بویی اهداف فاردی باا اهاداف باازمانی، بناریونویسای مادیران،        باخنار، آموزش، هم

 گردیده ابت.« بازی، نوآوری باز شبکه

یز در رابنای موضوع پژوهش انجام که به شرح زیر هایی ن های عکرشده مقاله علاوه بر پژوهش

 ابت:

  ،رو،  هاا هسانند. ازایان     باازمان تارین بارمایه    های فکاری و مهام    برمایهکارکنان دانشی

منظور، باید به توبعه  بدینداشت آنان در باازمان بسیار مهم و حیاتی ابت.  توبعه و نگه

داشت. مدل شایسنگی ابااس و پایاه    ای ویژههای این گروه از کارکنان، توجه   شایسنگی

ننایج پاژوهش نشاان داد کاه هار گاروه از کارکناان        .منابع انسانی ابتیندهای آفرهمه 

های مسیر شغلی مشخصی بوده و کارکنان هر گاروه دانشای بارای     دانشی دارای لنگرگاه

جایگااه را  م آن ابایاد امنیازهاای الاز   تر لاباا به باطح    تثبت خود در جایگاه فعلی و ارتقا

 (1399پورو باباشاهی،  رجب) .کسب نمایند

  انساانی در یاک    ی بارمایه هاای   شااخص ارائه مدلی برای شنابایی در پژوهشی با عنوان

 شانهاد یباه دانشاگاه ماورد مطالعاه پ     ANP اا  ISM دانشگاه نظامی با رویکارد ترکیبای  

و  یربام  یریادگیا  یهاا  تیفعالمسنمر،  یمننوع آموزش یها برنامه نیکه به تدو شود یم

 ت،یا نها کارکناان خاود اقادام کناد و در     نیداناش با   تیریو ابنقرار نظام مد یرربمیغ

و نظاارات منناوع در دانشااگاه اباات،   دیا جد یهااا دهیا ا یرایرا کاه پااذ  یفرهناگ منابااب 

  .(1398و همکاران  ی)زمان دیو اجرا نما یباز ادهیپ
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 عنااوان الگااویی باارای   تحااتدر پژوهشاای  هااا کدگااذاریبناادی  جمااعپایااان و بااا   در

ای روایت شده ابت که با نگاه بیسنمی شاامل   نظریه، انسانی ی برمایهگذاری  مشی خط

باشد. در عیل این ابعااد نیاز    می، خروجی، ننایج و ارزیابی یندآفرعد اۀلی ورودی، پنج بُ

بینانه  واقعگرایی  باز، مداقه و پایش، آرمان جهتگذار مطلوب، ارکان  های بیابت مؤلفه

  .(1398)فرهی و همکاران،  آموزی قرار دارد درسو الگوگیری و 

  هاای   مقولاه ، انسانی در ۀنایع خالق ی برمایهطراحی مدل بیسنمی آموزش و توبعه در

عاد کاه شاامل:    بُ 3های مرتبط، شنابایی و الگوی مطلاوب آماوزش باا     زیرمقولهاۀلی و 

)باعیدآبادی   ، طراحای و ارائاه شاده ابات    محیط، درونداد، فرایند، برونداد و پیامد باود 

  .(1398وهمکاران، 

  کال ورزش و جواناان    انساانی در اداره  ی بارمایه اۀالی  ینادهای  آفرتحلیل شاکاف  در

هاای   یافناه پایاه   ها از آزمون فریدمن ابانفاده شاد. بار    دادهبرای تحلیل ، خرابان رضوی

آماوزش و  یند آفرظر من کل ورزش و جوانان خرابان رضوی از حاۀل از پژوهش اداره

در رتباه دوم،   49/0کارگیری با میاانگین   یند بهآفردر رتبه اول،  44/0بهسازی با میانگین 

تاأمین باا   یناد  آفرنهایات   در رتباه باوم و در   99/0داری باا میاانگین    حف  و نگهیند آفر

  .(1397همکاران،  و پور طالب) در رتبه چهارم قرار گرفنند 88/0میانگین 

  ناماه   هاا پرباش   آن های انسانی در آماوزش عاالی   برمایهارزیابی بطح بلوغ مدیریت در

نامه  (را کامل کردند. پایایی پربش2003)مور  ی انسانی بابی و مک برمایههای  محرك

هاای   آزماون ها با ابانفاده از   دادهمحاببه شد.  (76/0)با ابنفاده از ضریب آلفای کرونبا 

و گاروه مسانقل، تحلیال شادند. نناایج نشاان داد: میاانگین        های و تی برای د تی تکنمون

شنابی و علاوم تربینای در ابعااد ارفیات یاادگیری و دبنربای باه         نمرات دانشکده روان

آمده از دانشکده مادیریت باوده ابات.     دبت بهاز میانگین تر لاباداری  معنیطور  بهدانش 

اقادامات رهباری، درگیاری    آماده از دو دانشاکده در ابعااد     دبات  باه ، میاانگین  چنین هم

داری با هم نداشانند و دو دانشاکده    معنیانسانی، تفاوت  ی برمایهبازی  بهینهکارکنان و 

شنابی و علوم  ی روان دانشکدهطور کلی، وضعیت  بهدارای وضعیت نسبناً مشابهی بودند. 

منوباط و وضاعیت    باالایی انساانی در حاد    ی برمایههای مدیریت  محركتربینی از نظر 
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  .(1395حسنوند،  و فرد تقوی)مرادی،  دانشکده مدیریت در حد منوبط قرار داشت

  پایه مدل به شاخکی به داناش، تخصاص،    گذاری بر برمایهالگوهای کارآمدی افزایش

 .(1395)ۀالح اردبنانی و ورزشکار،  انسانی ربط دارد ی برمایهتجربه و مهارت 

  ی:  گاناه  شاش ایجاد فضای مبننی بر عوامل ، ی انسانی برمایهوری   بهرهطراحی الگوی در

ی شغلی، ارتقاای انگیازه، مشاارکت     کارراههاعنماد منقابل کارکنان و مدیریت بازمان، 

تاوان   در تصمیمات بازمان، آموزش و توجه به زندگی کاری و شخصای کارکناان، مای   

 نناایج  مطلاوب در جهات اهاداف باازمان هادایت نماود       نحاو احسان و   بهمنابع را  بایر

ی  بارمایه وری  بهاره ی یادشاده، بار    گاناه  ششآمده، گویای آن ابت که عوامل  دبت به

)نیکوکار  ارددمعناداری  مثبت و آهن جمهوری ابلامی ایران تأثیر راهانسانی در شرکت 

 .(1392و همکاران، 

 

 شده از ادبیات نظری و نظرخبرگان استخراجانسانی ی  سرمایهمدیریت  ابعاد

چناین ابانفاده از نظار خبرگاان و نخبگاان       هام  و هاا  اناواع مادل  جامع با مرور ادبیات و برربی 

، 2، مادیریت فرهناگ باازمانی   1شاامل: رهباری راهباردی   هاا(   مؤلفهمفهاوم اۀالی)   منخصص، پنج

 ی بارمایه و مادیریت   4ابانعداد  نخبگاان و  ، مدیریت راهبردی3مهارت و مدیریت راهبردی دانش

ه گردیاد احصاا   انساانی   ی بارمایه ترین مفاهیم در مدیریت  عنوان مهم به 5همکارانی  شبکهانسانی 

 .آمده ابت 2ی  شمارهابت که در جدول 
 های مننخب و نظر خبرگان در مدل انسانی ی برمایهمدیریت  ی هدهند تشکیلابعاد بندی  جمع. 2جدول 

 مدل             

 ابعاد   

 افیونی

2013 
 سنجم
2001 

 محاسبات امریکادیوان 

2002 

 اینگهم

2006 

 میرسپاسی

1389 
 نظر خبرگان

       رهبری

       انگیزش

       مدیریت ابنعداد

                                                                                                                                        
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

       جذب

       آموزش –توبعه

       کارگیری هب

       داشت نگه

       مدیریت عملکرد

       فرهنگ بازمانی

       مدیریت دانش

       شبکه همکاران

منابع و 

 ها زیرباخت
      

 

 باشاد. از ایان رو   مای انسانی  ی برمایههای مدیریت  مؤلفهبا توجه به اینکه بوال اۀلی پژوهش 

ایان میاان    درها تبیین گردید.  مؤلفهخصو  ابعاد دیگر مدل با ابنفاده از ادبیات نظری موجود  در

کارگیری نیروی انساانی و آماوزش،    هفرآیندهای تأمین و ب :مدیریت منابع انسانی شاملفرآیندهای 

داشات کارکناان    توبعه، یادگیری، توانمندبازی و مدیریت عملکرد و نظام جبران خدمات و نگاه 

 هاا، فنااوری، بااخنار    مناابع و زیربااخت شاامل: فرآینادها و روش    چنین  ، هماضافه گردیددانشی 

مادیریت   زیربااخت عناوان فرآینادهای    باه بازمانی، منابع ماالی، فیزیکای و دانشای و آزمایشاگاه     

 انسانی مراکز طراحی ارائه گردید. ی برمایه

 

 های اکتشافی ات نظری و مصاحبهاز ادبیشده  استخراج فرایندیمفهومی  مدل

انسانی و  ی برمایههای مخنل  مدیریت  ها، الگوها و چارچوب نظریهبراباس برربی و مطالعه 

نیز برربی و تحلیل تدابیر و بیانات مقام معظم رهبری )مدالاه العاالی(، اباناد راهباردی مارتبط در      

بطح ملی، بناد کل ن.م و بازمانی و مصاحبه با خبرگان و جلسات منعادد خبرگای تایم تحقیاق و     

 عیل تعیین گردیاد.  2شکل انسانی به شرح  ی برمایهاۀلاحات مکرر، چارچوب مفهومی مدیریت 
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ابانفاده از اباناد بالادبانی و تحلیال محایط بسایار مهام و راهباردی ابات، از طرفای           دراین مدل 

ننایج اجرای این  باشد که طراحی می باز و راهبردهای مراکز ترین مولف  ورودی؛ ارکان جهت مهم

ن دباناوردهای  بنابراین ضمن رعایت چارچوب فرآیندی نسبت به تادوی  .ابتتوجه  قابلطرح نیز 

باازی باازمانی و ناوآوری     یاابی باه چاباک    شده و تلاش جهت دبات  اقداماجرای طرح راهبردی 

شده از ادبیات نظری و مصاحبه باا نخبگاان و خبرگاان ۀانعت      ابنخراجابت. چارچوب فرآیندی 

 ۀورت زیر ارائه شده ابت: به 2 شکلدفاعی در 
 

 
 های اکنشافی مصاحبهادبیات نظری و شده از  ابنخراج. مدل 2شکل 

محاایط بااه دو بخااش محاایط عمااومی و اخنصاۀاای تقساایم گردیااد، کااه تمااامی   ،2شااکل در 

های بالای مدل یعنی مبانی دینی، تدابیر و فارامین، اباناد بانادکل ن.م و دفااتر طراحای باا        ورودی

خصو   عنوان محیط اخنصاۀی در شاخص ابناد بالادبنی داخلی و خارجی تبیین شده ابت. در

هاای   شااخص و  نگای و قاانونی  های بیابی، اقنصاادی، اجنمااعی و فره   شاخصنیز  عمومیمحیط 

 شرح داده شده ابت. 4عنوان محیط اخنصاۀی در جدول  بهحفاانی  –فناوری و امنینی

ها، باخنارباازمانی، مناابع دانشای، ماالی و      روشو فرآیندها  زیرساخت و منابع سازمانی شامل:

 آزمایشگاه فیزیکی، فناوری و

کاارگیری نیاروی انساانی، نظاام جباران خادمت و        هتاامین و با   منابع انسانی شاامل: فرآیندهای 
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 همراه توانمندبازی و مدیریت عملکرد بهداشت کارکنان دانشی و آموزش، توبعه و یادگیری  نگه

رهبری راهبردی، مدیریت راهبردی دانش و مهارت، مادیریت   انسانی شامل: ی مدیریت سرمایه

 راهبردی نخبگان و ابنعداد، مدیریت شبکه همکاران و مدیریت فرهنگ بازمانی 

 شناسی پژوهش   روش

. پس از مرور جامع ادبیاات  باشد می 1آمیخنهو از نوع تحقیقات  از نظر هدف اکنشافی پژوهش

هاای   مصااحبه مرحلاه بعادی باا انجاام      دبت آماد. در  هه بنظری مرتبط با موضوع تحقیق، مدل اولی

باخناریافنه با خبرگان، این مادل اۀالاح و تغییراتای درآن ایجااد گردیاد، باپس باا         نیمهاکنشافی 

نفر که با روش قضاوتی و هدفمند اننخاب گردیدند، اعنبار مادل   32تشکیل پانل خبرگان به تعداد 

د ارزیاابی قارار گرفات. اعضاای پانال شاامل خبرگاان        خبرگای ماور  ی  ناماه  پرباش ولیه از طریق ا

باشاند کاه تجرباه     مای در ۀنعت دفااعی  مسئول نظران  ۀاحب دانشگاهی آشنا به موضوع تحقیق و

اۀلاحی اعضای پانل، براباس روش  زمینه را دارند. پس از اخذ نظرهای در اینو مسئولیت کاری 

قارار گرفات و    ناماه خبرگای ماورد تحلیال     آماری و با ابنفاده از ضریب همبسنگی کندال، پربش

 مدل محرز گردید.ی  دهنده تشکیلمیزان اجماع و توافق بین خبرگان درمورد ابعاد 

 انتخاب اعضای پانل دلفی

 پاژوهش دارای  موضاوع  در که گیرد می انجام افرادی مشارکت با دلفی روش آنکه دلیل به

 پانل به آن که موردنظر جمع برای طشرای واجد اعضای گزینش بنابراین هسنند، تخصصی دانش

 پانل اعضای پژوهش این در .یدآ می حساب به روش این مراحل ترین مهم از شود می گفنه دلفی

 ،تحصیل به بطح باتوجه که هسنند ۀنعت دفاعی ای و حرفه دانشگاهی خبرگان از نفر 32 شامل

 ی بارمایه  موضاع مادیریت   در تجرباه  از برخاورداری  و پژوهشی بوابق تحقیق، روش با آشنایی

 .اند شده اننخاب ۀنعت دفاعی طراحی و انسانی، دفنر

دارد،  باازگاری  مطالعاه  هادف  باا  کاه  شده انجام قصدی و غیراحنمالی شکل به گیری نمونه

 عمادتاً  مطالعاه  اهاداف  و باؤالات  خصاو   در خبرگاان  توجیاه  و ناماه  پربش دریافت و ارائه

                                                                                                                                        
1. Mixed Method 
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 اعضاای  شاناخنی   جمعیات  اطلاعاات کاه   اننخااب  نفار  32 مجماوع  در بوده، حضوری ۀورت به

این پژوهش برای تعیین  ابت. در شده خلاۀه 3 ی شماره جدول شرح به دلفی پانل برای مننخب

. ضاریب  ه ابات ابانفاده شاد   1نظار میاان اعضاای پانال، از ضاریب همااهنگی کنادال        اتفااق میزان 

میاان چنادین دبانه رتباه     وافقات  م هماهنگی وی  درجهکندال مقیابی ابت برای تعیین هماهنگی 

 K ای میاان  تاوان همبسانگی رتباه    مای شی یا فرد. در حقیقت با کااربرد ایان مقیااس     N مربوط به

مفیاد  « 2روایای میاان داوران  »ویاژه در مطالعاات مرباوط باه      بهمجموعه رتبه را یافت. چنین مقیابی 

ها مرتاب   آندهد افرادی که چند مقوله را براباس اهمیت  ابت. ضریب هماهنگی کندال نشان می

هاا   اهمیات هار یاک از مقولاه     ی هدرباار رهای مشابهی را برای قضاوت طور ابابی معیا بهاند،  کرده

این مقیاس با ابانفاده از   .(1384مشایخی، )نظر دارند  اتفاقاند و از این لحاظ با یکدیگر  کار برده به

 :شود میفرمول زیر محاببه 

 
دبات   هبا ها از فرمول زیر  Rj ها از میانگین Rj های انحراف های که در آن حاۀل جمع مربع

 :آید می

 
 :که در آن

= Rj  های مربوط به یک عامل رتبهمجموع 

= K (تعداد داوران) ها رتبههای  تعداد مجموعه 

 = N شده بندی رتبهتعداد عوامل 

K2 (N3–N) 12/1 =های از میاانگین  انحراف های عحداکثر حاۀل مرب Rj   یعنای حاۀال   )هاا

مقدار این مقیااس  (. دوش میرتبه بندی مشاهده  K که در ۀورت وجود موافقت کامل بین S جمع

هنگام هماهنگی یا موافقت کامل برابر با یک و در زمان نبود کامل هماهنگی برابر باا ۀافر ابات.    

هاای دلفای دو معیاار آمااری ارائاه       دوره ی هاداما توافاق یاا    ی هدرباار گیری  برای تصمیم« 3اشمیت»

                                                                                                                                        
1. Kendall’s Coefficient of Concordance (W) 

2. Interjudge Reliability 

3. Schmidt 
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نظر قوی میان اعضای پانل ابت که برابااس مقادار ضاریب همااهنگی      کند. اولین معیار، اتفاق می

نظری، ثابت ماندن این ضریب یا رشاد نااچیز آن    شود. در ۀورت نبود چنین اتفاق کندال تعیین می

ق اعضاا ۀاورت نگرفناه ابات و فرآیناد      دهاد کاه افزایشای در توافا     در دو دور منوالی نشاان مای  

برای منوق  کردن  W نظرخواهی باید منوق  شود. شایان عکر ابت که معناداری آماری ضریب

 عضو حنی مقدار بسیار کوچاک  10تعداد بیشنر از  های با کند. برای پانل فرآیند دلفی کفایت نمی

W  نابراین از معیار دیگار مانناد باطح    ب .(2005همکاران،  )مشایخی وآیند  حساب می بهنیز معنادار

1معناداری
یاک از   ماورد هار   توافق یا عدم توافق خبرگاان در  ی هکنند مشخصشود که  ابنفاده می 

هاای موفاق    اعضاای پانال، بسایاری از عاواملی کاه از پاژوهش       ت.های مربوط به تحقیاق ابا   گویه

بار   عالاوه زیاد در طراحی مادل تشاخیص دادناد.     ثیر زیاد و خیلیأابنخراج شده بودند، را دارای ت

 ی برمایهطرح راهبردی مدیریت را برای طراحی مدل  مفهوم چهار در مجموع دهندگان پابخاین، 

 53 ترتیاب عوامال   ی هدرباار   های اعضاا  مطرح کردند. ضریب هماهنگی کندال برای پابخ انسانی

 .ه ابتدبت آمد به 71/0 ودند،زیاد ب ثیر زیاد و خیلیأدارای ت چرخهگانه که در این 
 کنندگان پانل دلفی شرکتشناخنی  جمعیتاطلاعات ی  خلاۀه .3جدول 

 رتبه و درجه جایگاه سازمانی سوابق خدمتی مدرک تحصیلی

مقطع 

داد تحصیلی
تع

ۀد 
در

 

قه
باب

داد 
تع

ۀد 
در

گاه 
جای

 

داد
تع

ۀد 
در

جه 
در

داد 
تع

ۀد 
در

 

-15 3 1 کارشناس
10 

 44 14 16-14 25 8 مدیرعالی 18 5

کارشناس 

 ارشد
17 53 25-

15 

20 51 
 مدیرارشد/

 خبره
 44 14 به بالا16 25 8

دانشجوی 

 دکنری
6 19 30-

25 

3 9 
 طراح/

 برطراح
3 9 

برهنگ 

 به بالا
0 0 

ی  25 8 دکنری
الا

ب
30 

3 9 
کارشناس 

 ارشد
13 41 

هیئت 

 علمی
4 12 

 100 32 جمع 100 32 جمع 100 32 جمع 100 32 جمع

                                                                                                                                        
1. Level of Meaningfullness 
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 های تحقیق دادهتحلیل آماری 

هاا   های پژوهش، براباس داده به این دلیل اهمیت دارد که ننایج آزمون فرضیه مفاهیمتوۀی  

آماار توۀایفی،   ی  ارائاه بارای   4ی  شاماره  شاود. جادول   ابانخراج مای   مفااهیم های این  شاخص و

ی  محادوده خصاو    تحقیق ابت و دیدی منابب در مفاهیموضعیت هر یک از  ی هکنند توۀی 

 کند. را ارائه می ها آن )عددی( مقداری
 . توۀی  مفاهیم تحقیق4جدول 

 میانگین تعداد شاخص لفهمؤ عدبُ
میا

 نه

انحراف 

 معیار

شاخص 

 چولگی

نرمالیتی 

 کشیدگی

طی
حی

و م
ی 

بن
لاد

د با
بنا

ا
 

می
مو

ط ع
حی

م
 

 873/31 640/5 820/16 4 91/6 32 عوامل اجنماعی و فرهنگی

 481/2 -341/1 948/0 4 06/4 32 عوامل اقنصادی

 361/2 -079/1 897/0 4 97/3 32 عوامل بیابی و قانونی

ۀی
صا

خن
ط ا

حی
م

 

 -915/0 -498/0 729/0 4 28/4 32 ابناد راهبردی داخلی و خارجی

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

 -391/1 -300/0 808/0 4 16/4 32 عوامل حفاانی و امنینی

ت 
یری

مد
ایه

رم
ب

 
 ی

نی
سا

ان
 

دی
هبر

 را
ی
هبر

ر
 

 انداز و چشمخلق 

 بازی 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 ارتباطات اثربخش 

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

 -511/0 -695/0 567/0 00/5 53/4 32 پذیری مسئولیتشجاعت، قاطعیت و 

دی
هبر

 را
ت

یری
مد

 
ن و

گا
خب

ن
 

داد
بنع

ا
 

 346/2 -793/1 592/0 00/5 69/4 32 شنابایی، جذب و اننخاب ابنعدادها 

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

 330/0 -122/1 619/0 00/5 56/4 32 ابنعدادهای  توبعهآموزش و 

 877/0 -681/1 397/0 00/5 81/4 32 داری ابنعدادها حف  و نگه

ش
دان
ی 

رد
اهب

ت ر
یری

مد
و  

ت
هار

م
 

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

 -655/0 -693/0 707/0 50/4 38/4 32 بازی دانش عخیره ثبت و

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

 -349/0 -735/0 621/0 00/5 47/4 32 کارگیری دانش به
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 میانگین تعداد شاخص لفهمؤ عدبُ
میا

 نه

انحراف 

 معیار

شاخص 

 چولگی

نرمالیتی 

 کشیدگی

ن 
ارا

مک
ه ه

بک
 ش
ت

یری
مد

 

 -768/0 -123/0 689/0 00/4 09/4 32 موریت شبکهأبرم تمرکز

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

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

افزایی و یکپارچگی  همایجاد 

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

گ 
رهن

ت ف
یری

مد

نی
زما

با
 

 -655/0 -693/0 707/0 50/4 38/4 32 و باورهای ابابی عقاید

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

 -280/0 -001/1 718/0 00/5 47/4 32 الگوهای رفناری

آفر
نی

سا
ع ان

مناب
ی 

دها
ین

 

ن 
أمی

ت
 هو ب

نی
سا

ی ان
رو

ی نی
گیر

کار
 

 -582/0 -400/0 609/0 00/4 38/4 32 ریزی راهبردی نیروی انسانی  برنامه

، جذب، گزینش و شنابایی نیرو

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

شرح تعیین  تحلیل مشاغل، و تجزیه

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

 توبعه مسیر ریزی برنامه

 )ازابنخدام تا بازنشسنگی(شغلی
32 53/4 00/5 621/0 986/0- 045/0 

ی، 
گیر

یاد
ه، 

بع
 تو

ش،
وز

آم
 

ی و
باز

ند
انم
تو

 
رد

لک
عم

ت 
یری

مد
 

نیازبنجی، تعیین اهداف و 

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

و ارزشیابی ، اجرا ،ریزی برنامه

 های آموزشی دوره اثربخشی
32 28/4 00/4 772/0 546/0- 081/1- 

های بنجش  شاخص تعیین معیارها و

 عملکرد
32 16/4 00/4 767/0 280/0- 205/1- 

ارزشیابی و پایش عملکرد براباس 

 دها و ارائه بازخور شاخص
32 28/4 00/4 772/0 546/0- 081/1- 

گه
و ن

ت 
دما

 خ
ان
جبر

ام 
نظ

 
ت

داش
 

 
شی

دان
ن 
کنا

کار
 

 367/0 -075/1 916/0 50/4 25/4 32 بندی مشاغل طبقهارزشیابی و 

نظام جبران خدمات )حقوق و 

 پاداش( دبنمزد 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، بهداشنی و درمانی

 403/0 -141/1 554/0 00/5 63/4 32 رابطه فرد و بازمان
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 میانگین تعداد شاخص لفهمؤ عدبُ
میا

 نه

انحراف 

 معیار

شاخص 

 چولگی

نرمالیتی 

 کشیدگی

نی
زما

با
ت 

اخ
رب

 زی
ع و

مناب
 

ها 
ند
رآی

ف
 ها

ش
رو

و 
 

 -391/0 -792/0 669/0 00/5 44/4 32 یندها از نظام نوآوری پشنیبانی فرآ

 -582/0 -400/0 609/0 00/4 38/4 32 یندها آمشخص بودن ۀاحبان فر

 یندها آاۀلاح فرپایش، بازخور و 
32 31/4 00/4 693/0 510/0- 741/0- 

ی 
ور

فنا
 

های مربوط به فناوری  وجود قابلیت

)شبکه،  اطلاعات و ارتباطات

 افزار و...( نرمافزار،  بخت

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

 مراکزافزارهای تخصصی  نرموجود 

 طراحی

 .)طراحی بامانه و

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

افزار و تجهیزات  بختوجود 

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

نار
اخ

ب
 

نی
زما

با
 

تفویض اخنیار و دانش به بطوح 

 مراتب بازمانی  بلسلهپایین در 
32 50/4 00/5 568/0 563/0- 680/0- 

رابنا با  وجود قوانین و مقررات هم

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

محور  پرو هباخنار بازمانی 

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

ع 
مناب

ی، 
نش
دا

لی
ما

و  

ی 
یک

فیز
 

 934/1 -333/1 756/0 00/5 41/4 32 تخصیص به موقع اعنبارات به پرو ه

 -741/0 -510/0 693/0 00/4 31/4 32 در دبنرس بودن منابع دانشی 

 وجود باخنمان و بایر منابع فیزیکی
32 91/3 00/4 777/0 168/0 287/1- 

گاه
یش
زما

آ
 

وجود تجهیزات لازم برای انواع 

 های موردنیاز  آزمایش
32 09/4 00/4 928/0 227/1- 394/2 

 -412/1 116/0 801/0 00/4 94/3 32 های موردنیاز  دبنورالعملوجود 

تحلیلی مورد نیاز مانند  افزارهای نرم

 بازها و... شبیه انواع
32 28/4 00/4 772/0 546/0- 081/1- 
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ای  گزیناه  طیا  پانج  شاده برابااس    انجاام های  تحلیلنامه،  های پربش دادهکردن  پس از وارد

مادل در وضاعیت موجاود، دارای     مفااهیم ی  همهمقادیر میانه و میانگین دهد که  مینشان ، 1لیکرت

دهد کاه ارزیاابی    میاند(. این موضوع نشان  شدهبیشنر از به ) اند بودهمقداری بالاتر از حد منوبط 

 بخش قرار داشنه ابت.  در وضعینی رضایت طراحی مراکزمفاهیم از دیدگاه خبرگان این 

 خبرگان نظربررسی اجماع 

باین خبرگاان دانشاگاهی و ۀانعت دفااعی       اولی  مرحلهمجموع در  ، درروش خبرگیاین در 

نظار میاان اعضاای     اجماعبرای تعیین میزان  ئید قرار گرفت.أها مورد ت لفه و شاخصؤتمامی ابعاد، م

 همااهنگی و ی  درجاه ضریب مقیابی برای تعیین  پانل از ضریب هماهنگی کندال ابنفاده شد. این

ضاریب همااهنگی    مقادار  باشاد کاه   مای  فارد شیئی یا  Nموافقت میان چندین دبنه رتبه مربوط به 

SPSSافزار  نرمکندال با ابنفاده از 
2
چگاونگی تفسایر    5ی  شماره جدول در ،گردیده ابتمحاببه  

 .داده شده ابت مقادیر گوناگون این ضریب نشان
 . تفسیر مقادیر ضریب هماهنگی کندال5جدول 

 ترتیب عوامل بهاطمینان نسبت  تفسیر Wمقدار 

 وجود ندارد نظر بسیار ضعی  اتفاق 1/0

 کم نظر ضعی  اتفاق 3/0

 منوبط اتفاق نظر منوبط 5/0

 زیاد نظر قوی اتفاق  7/0

 بسیار زیاد نظربسیار قوی اتفاق 9/0
 

 اجمااع برای بنجش میازان   6ی  شماره جدولمطابق چنین، مقدار ضریب هماهنگی کندال  هم

 باشد. میمعنادار  نفر بوده، کاملاً 10نظر خبرگان با توجه به اینکه تعداد بیش از 
 

 . مقدار ضریب هماهنگی کندال6 جدول
 Kendall’s W (N) تعداد

32 71/0 
 

                                                                                                                                        
1. Likers Scale 

2. Statistical Package for the Social Sciences 
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 رهباری راهباردی و   پانال دلفای، مفااهیم    نظار خبرگاان در   ه ننایج حاۀال از تحلیال  با توجه ب

از بیشانرین   باه آن  هاای مرباوط   هماراه شااخص   باه ابانعداد   نخبگاان و  راهبردیمدیریت  چنین هم

آماده از   دبات  باه توجه باه نناایج    با چنین هم باشند، می برخوردار در تدوین طرح راهبردیاولویت 

هاای عوامال اجنمااعی و     شده، شاخص ارائههای  از میان شاخص (4ی  شمارهآمار توۀیفی )جدول 

 و فارد و باازمان  ی  رابطاه شغلی، نظام جباران خادمت،    ی توبعهریزی  برنامه، خلق دانش، فرهنگی

 .اند کسب نمودهنهایی در مدل را  امنیازتفویض اخنیار بیشنرین 

  گیری نتیجهبحث و 

هاای نیاابنی در منطقاه، ۀانعت      ای و اهاور جناگ   ای و فرامنطقه عنایت به تهدیدهای منطقه با

انساانی   ی بارمایه های خویش، نسبت باه بازاندیشای در مادیریت     دفاعی باید ضمن تغییر در انگاره

نفعان کلیادی کاه    خویش و توانمندبازی مراکز طراحی اقدام نماید. دراین میان ضمن تعامل با عی

های درونی نیز باید اهنماام   باشند، نسبت به تقویت بازه همان نیروهای مسلّح جمهوری ابلامی می

ان موتور محرك و تنها نهادی کاه مسائولیت توباعه و طراحای     عنو بهجدی داشت، مراکز طراحی 

هاا و   عناوان برشااخه   باه هاای جااری را برعهاده دارد،     باازی محصاول   های جدید و بهینه محصول

طاول   ای کاه در  تارین بارمایه   روند. در ایان مراکاز مهام    شمار می بهترین بخش ۀنعت دفاعی  مهم

 هاای ناو   حل راهی  ارائهسنه مقابل ابنکبار جهانی با چنین پس از آن توان های دفاع مقدس و هم بال

های انسانی بوده که پس از گذشت بیش از  نماید، برمایه جلوگیریاز هرگونه تجاوز  ایسنادگی و

های قدیمی و ورود نسل جدید انقلاب به این عرۀه نیاز  چهل بال از انقلاب ابلامی و خروج نسل

عظیم و فرهیخنه مطاابق باا شارایط و تهدیادهای اماروزی       های به بازنگری در مدیریت این برمایه

 داریم.

این بوده ابت که ضمن ایجاد تفکری فرآیندی نسبت به تبیین موضوع  در این پژوهش بعی بر

توجااه بااه ادبیااات روز دنیااا و نظرهااای خبرگااان و    انسااانی و مفهااوم آن بااا  ی باارمایهماادیریت 

انساانی   ی برمایهمدیریت راهبردی ی  زمینهحی در طری  ارائهنظران ۀنعت دفاعی اقدام به  ۀاحب

ترین مفااهیم در ایان مادل عباارت ابات از: رهباری راهباردی، مادیریت          نماید. دراین میان اۀلی

انسانی شابکه همکااران و مادیریت     ی برمایهراهبردی ابنعداد، مدیریت راهبردی دانش، مدیریت 
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فرهنگ بازمانی که با اخذ نظرهای اعضا  پانل با ابنفاده از یک رویکرد علمای و منطقای تماامی    

مفاهیم احصا شده مورد تأئید قرار گرفت. در گام بعد لازم ابت با ابنفاده از این مادل، نسابت باه    

ریزی  انسانی مراکز طراحی ۀنعت دفاعی اقدام و در یک برنامه ی برمایهارائه راهبردهای مدیریت 

انداز مراکز طراحای ۀانعت دفااعی     های موجود و تحقق چشم جامع نسبت به برطرف نمودن خلا 

 های ابنوار و عملی را برداشت. قدم

هاای مادل باه باه      ین منظور ورودیه اشده و ب طراحیمدل نهایی پژوهش با رویکرد فرآیندی 

مراکاز  دور، اباناد مرباوط باه    بالادبانی، تحلیال محایط     عنوان اباناد  بهکه  ابت دبنه تقسیم شده

هاای   این بخش ضمن مرور مبانی دینی که درآن نقش انسان و ویژگای  طراحی عکر شده ابت؛ در

خصاو  موضاوع اۀالی     درابالامی  های امامین انقالاب   ها آمده، فرمایش ها و روایت آن در آیه

، باند راهباردی   برربی ابناد مربوط باه نظاام ناوآوری    آن گام بعدی تحقیق، تحلیل و ابنخراج و

باشد که ضاروری ابات نظاام ارتقاا  محققاین نیاز        منابع انسانی و مدیریت دانش ۀنعت دفاعی می

 گیرد.ۀورت جدی مورد توجه قرار  بهدراین میان 

)بیابی، اقنصادی، فرهنگی اجنمااعی، دفااعی امنینای،     باتوجه به اهمیت بالای عوامل محیطی

باازنگری در   گردد برربی و ، پیشنهاد میانسانی های هت برمایآن بر مدیریتأثیر قانونی، فناوری( و 

منظور تحقق اهداف و راهبردهای مراکاز    بهترین محیط یعنی ابناد راهبردی مراکز طراحی  نزدیک

شاده   ارائاه با ابنفاده از مدل اقدام و  برطرف نمودن نقاط ضع  و فائق آمدن بر تهدیدهاو طراحی 

هاای انساانی اقادام     ها و راهبردهای مدیریت برمایه اهداف، بیابت نسبت به تبییندر این پژوهش 

 .شود
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 منابعفهرست 

تحقیقاتی  آموزشی ومؤسسه ، تهران، فکری‌سازمان‌ی‌سنجش‌سرمایه(، 1398) حستوی، رضا و رمضان، مجید

 .نتایع دفاعی
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‌‌فصل )مورد مطال ه: پژوهشگاه نت ت نفت(، شایستگی ‌انسانی‌پژوهشنامه ‌منابع ‌مدیریت ، سا  های

 . 63-90، نفحه 4دوازدهم، شماره 
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های‌مدیریت‌‌پژوهشنامه‌‌فصل، ISM -ANPیک دانشگاه نظامی با رویکرد ترکیبی  انسانی در ی سرمایه

 .39-71، نفحه 1دوازدهم، شماره ، سا  منابع‌انسانی

(، طراحی مد  1398عسگری ) ،حسین تبار و مهرداد ،استیری ؛سیدمهدی ،شریفی ؛محمدرضا ،س یدآبادی

، های‌مدیریت‌منابع‌انسانی‌پژوهشنامه‌‌فصلانسانی در نتایع خلاق،  ی سرمایهسیستمی آموزش وتوس ه 

 .89-115، نفحه 1سا  یازدهم، شماره 

لیل کیفی نظام (، تح1395اله ) سیدحبیبنوفی، جهانیار و طباطبائیان،  شفقت، ابوطالب؛ الیاسی، مهدی؛ بامداد

‌علمی‌نوآوری در نت ت دفاعی از متظر گفتمان انقلاب اسلامی، ‌مدیریت-نشریه ، سا  پژوهشی‌بهبود

 .71-85، نفحه 32، پیاپی 2دهم، شماره 

انسانی  ی سرمایهاف ایش بازدهی  انسانی در ی سرمایه(، نقش 1395نالح اردستانی، عباس و ورزشکار، هادی )
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231. 
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