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Abstract 
Human capital refers to the specific attributes and capabilities of employees that are 

related to their work. Its key components include specialized knowledge, domain-related 

knowledge, work-related competencies, creativity and innovation, level of 

entrepreneurship, and professional qualifications. Human capital management, in turn, 

aims to align and engage employees to ensure their satisfaction while achieving the 

organization’s strategic objectives . The aim of this study was to identify organizational 

factors that influence human capital management in a military organization. Addressing 

this issue can lead to the development of improved human capital management methods, 

enhancing efficiency, productivity, and placing particular emphasis on employees’ 

knowledge and creativity. Conversely, neglecting these factors can result in reduced 

quality of human capital, efficiency, and employee capabilities within the organization . 
This research is an applied, descriptive-analytical study with a mixed-methods approach. 

Data were collected through surveys and expert roundtable discussions. To achieve the 

research objectives, a review of the literature was conducted, and interviews were carried 

out with experts possessing management experience in human capital. Strategically 

significant organizational factors, including strengths and weaknesses affecting human 

capital management, were identified using a structured questionnaire . The statistical 

population consisted of 64 participants selected through purposive sampling. Validity was 

assessed using Cronbach’s alpha, and reliability was determined with the Lavesche 

coefficient. Following data collection, descriptive and inferential statistical analyses were 

conducted using SPSS software. Finally, the Friedman test was employed to identify and 

prioritize organizational factors affecting human capital management, categorized in 

terms of strengths and weaknesses 
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 چکیده
نش دهنده آن شامل دابوده که برخی از عناصر تشکیل هاآنکار عوامل ویژه کارکنان و مرتبط با از سرمایه انسانی 

 ه انسانی درمدیریت سرمای یاز طرف ؛استشایستگی مرتبط با کار  و تخصصی کارکنان، دانش مرتبط با کارکنان

نماید. هدف می و همراهبه اهداف کلان سازمان، کارکنان را همسو  و رسیدنکارکنان  یمندتیرضاراستای تأمین 

سرمایه انسانی در یک سازمان نظامی بوده که  بر مدیریتشناسایی عوامل سازمانی مؤثر  ،شدهانجام پژوهش

یت زایش کیفهای جدیدی از مدیریت سرمایه انسانی مبتنی برافپرداختن به این موضوع موجب کشف شیوه

ری و توجه خاص به دانش و خلاقیت کارکنان در آن سازمان نظامی وَمدیریت سرمایه انسانی، کارآمدی و بهره

و توانمندی کارکنان سازمان مزبور  کاراییکاهش کیفیت سرمایه انسانی،  موجب ،از آنطرفی غفلت  از ؛گرددیم

اده تحلیلی با رویکرد آمیخته بوده که با استف-وصیفیروش تحقیق به لحاظ هدف، کاربردی و روش آن ت .شودمی

از روش پیمایشی و میزگرد خبرگی انجام و جهت دستیابی به هدف پژوهش با مرور ادبیات تحقیق، مصاحبه با 

 مدیریت سرمایه انسانی از مؤثر برترین عوامل سازمانی خبرگان دارای تجربه مدیریتی در سرمایه انسانی، مهم

و هدفمند بوده و روایی با آلفای  شمارتمام صورتنفر به 46برشماری گردیدند. جامعه آماری  مهناپرسشطریق 

 آمار ها وهوتحلیل دادو تجزیه نظر خبرگانبا ضریب لاوشه محاسبه شده است. پس از دریافت  ییایو پاکرونباخ 

در نهایت  ؛تحقیق پرداخته شده است یاهسؤالبندی به جمع SPSS افزاراز نرماستفاده  و با یو استنباطتوصیفی 

، دهیسازمان ،آموزشفریدمن، نتایج این تحقیق شامل جذب مناسب، ایجاد تحول در  از آزمونگیری با بهره

مهوری جقوانین و مقررات در یک سازمان نظامی در  یروزرسانبههدفمند و ارزیابی عملکرد کارکنان و  یریکارگبه

 شده است. یبندتیلواوشناسایی و  اسلامی ایران

 مدیریت، سرمایه انسانی، مدیریت سرمایه انسانی، سازمان نظامی ها:کلیدواژه
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 مقدمه

 و ترمحکمرا  هاسازماندهی دیتوانیماولاً هرچه  ؛نیروی انسانی را رها نکنید»

 ازماندهیسدر استفاده و کاربری نیروی انسانی، اصل بر  ؛بهتر کنید کیفیتبا 

اهمیت بدهند و دوم ارتقای کیفیت نیروهای  سازماندهیاست. مدیران به امر 

 .(30/01/1236 ای، بیانات،خامنه)« انسانی است

اد ی هاسازماندارایی در  نیترباارزشبهترین و  عنوانبهاز سرمایه انسانی 

که از آن  ایگونهبهپیدا کرده است  هر سازماندر  یاژهیوو جایگاه  شودیم

انی . سرمایه انسشودیمنوع سرمایه یاد  نیمولدترعنوان یک سرمایه و بلکه به

 های دانشی از قبیل مهارت، شایستگی، تعهد و انگیزشداراییشامل کلیه 

ختلف کارکنان از قبیل های مفاداری کارکنان و همچنین دانش فنی و تواناییو

 مختلف یهانهیزمدر  هاآن تفکراتها و و خلاقیت و ایده مسئلهتوانایی حل 

 .است

ای است که برای رضایت کارکنان و مدیریت سرمایه انسانی، تخصص ویژه

 ،سازماندهیریزی، و در واقع برنامه کندیمریزی تأمین اهداف سازمانی برنامه

یش کلیه عملیات استخدامی، آموزش، نگهداری، هدایت، رهبری، نظارت و پا

انی کاری، سلامتی و ایمنی نیروی انس زهیانگارزشیابی، برقراری ارتباطات، ایجاد 

اهمیت انجام این تحقیق؛ به تولید علم و ادبیات  .دهدیمرا مورد توجه قرار 

، موجب افزایش کیفیت مدیریت سرمایه کندیممدیریت سرمایه انسانی کمک 

وری و توجه خاص به دانش و خلاقیت کارکنان و نی، کارآمدی و بهرهانسا

مبنای عمل مدیران سرمایه انسانی و مرجع و سند علمی برای پژوهشگران 

حوزه مذکور در سازمان نظامی مزبور قرار خواهد گرفت. ضرورت آن، در 

موجب کاهش کیفیت سرمایه انسانی در جذب  ،صورت عدم انجام این تحقیق

اعمال مدیریت سرمایه انسانی  و و توانمندی کارکنان کارایی، ماندهیسازو 

 خواهد شد. جمهوری اسلامی ایرانسلایق در یک سازمان نظامی در  اساسبر
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لی هنوز در حوزه سرمایه انسانی در و گرفتهبا وجود کارهای مطالعاتی صورت

های یوهف شیک سازمان نظامی مزبور نیاز به مطالعه بیشتری دارد که موجب کش

در مدیریت  ،جدیدی از مدیریت سرمایه انسانی گردد و مسائل یاد شده بالا

 اثربخش یریکارگبهو  سازماندهیهمچون جذب هدفمند،  سرمایه انسانی که

 و ارزیابی عملکرد و نگهداشت کارکنان است، پاسخ دهد.

ریت ر مدیب مؤثربنابراین مسئله اصلی این تحقیق شناسایی عوامل سازمانی 

است. سؤال فرعی:  جمهوری اسلامی ایرانسرمایه انسانی یک سازمان نظامی در 

بر مدیریت سرمایه انسانی یک سازمان  مؤثرسازمانی  یهاضعفو  هاقوت

عوامل سازمانی »کدامند؟ سؤال اصلی تحقیق  جمهوری اسلامی ایراننظامی در 

جمهوری اسلامی بر مدیریت سرمایه انسانی در یک سازمان نظامی در  مؤثر

 «چیست؟ ایران

 

 پژوهشپیشینه . 1

مدیریت سرمایه انسانی » :( در مقاله خود با عنوان1234سید محمدرضا خالصی )

 به نتایج زیر دست یافته «جنبه کارآمدی سرمایه انسانی در آموزش دانشگاهی

و سیستم سرمایه انسانی خود را  هامجموعهبایستی تمامی  هاسازماناست: 

ی سازمان یهاتیفعال برایندکند چون دسترسی به اهداف سازمانی،  مدیریت

 با مدیریت دانش مزیت هاهیسرمااست و ارتباط این  ریپذامکانسرمایه انسانی 

 سازمانی ایجاد خواهد کرد. یهامجموعهرقابتی برای 

ارائه الگوی » :پژوهش خود با عنوان ( در1234آسا )سپندمحمدمجتبی 

 «منابع انسانی در آجا با رویکرد اقتصاد مقاومتی وریبهره ایمناسب برای ارتق

عد محوری به نام انگیزش، دهد، الگوی طراحی شده دارای سه بُتوضیح می

الگوی مرتبط با ابعاد انگیزش و  یهامؤلفهتوانایی و هوشمندی ملی است. 

 توانایی عبارتند از عوامل فردی و شخصیتی، عوامل فرهنگ سازمانی، عوامل
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 یهامؤلفهروحی و معنوی، عوامل محیط کار و عوامل مدیریتی و سازمانی و 

 .«یسازمانبرونو  یسازماندرون :عبارتند ازنیز عد هوشمندی ملی مرتبط با بُ

ستگی ارائه الگوی شای» :عنوان با( در پژوهش خود 1234عبدالله پیکر نگار )

ی انقلاب هاارزشاساس  بر مدیران منابع انسانی ارتش جمهوری اسلامی ایران

، با توجه به اینکه پژوهش یاد شده به دنبال ارائه الگوی شایستگی «اسلامی

 انقلاب یهاارزشمدیران منابع انسانی ارتش جمهوری اسلامی ایران بر اساس 

و رسیدن به اهداف مد  هاسؤالبه  ییگوپاسخاسلامی است و در این تحقیق 

ائه الگوی شایستگی مدیران منابع انسانی آجا نظر بوده و در مسیر طراحی و ار

 یبنددستهانقلاب اسلامی، نسبت به مشخص نمودن و  یهاارزشبر اساس 

هریک از ابعاد تعیین و  یهامؤلفهالگو اقدام گردید و  یهاشاخصو  هامؤلفه

 ؛      اسناد بالادستی.3 ؛مبانی دینی .1 نیز برشماری شد: مؤلفه هر یهاشاخص

 ادبیات نظری تحقیق..6 ؛به و تجربیات دیگرانمصاح. 2

ابعاد استراتژی » :( در مقاله خود با عنوان1234) انینیحسشهامت 

وجه به با ت معتقد است: «توانمندسازی منابع انسانی معاونت نیروی انسانی ناجا

موضوعی راهبردی  عنوانبهاهمیت توانمندسازی منابع انسانی باید به آن 

یشترین توجه و منابع مالی به این بخش معطوف شود تا نگریسته شود و ب

 یابد. منابع انسانی آن معاونت ارتقا کاراییو  یاثربخش

، پرداختن به موضوع کلان نیروی انسانی بوده است هانهیشیپوجه اشتراک 

با این  هاآنو وجه افتراق  نداوع عوامل سازمانی نظامی نپرداختهموض به که

پیچیدگی و نوین بودن موضوع مدیریت سرمایه انسانی تحقیق، با توجه به 

ضمن نوآوری ملاحظات مدیریت سرمایه انسانی، در راستای شناسایی عوامل 

سازمانی مؤثر بر مدیریت سرمایه انسانی در یک سازمان نظامی ارائه گردیده 

 است.
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 یشناس. مفهوم2

بنای م بع انسانی برمؤثر و کارآمد منا یریکارگبه فراگرداین مفهوم، : مدیریت

بسیج  ،سازماندهی، ریزیبرنامهیک نظام ارزشی پذیرفته شده است که از طریق 

منابع و امکانات، هدایت و کنترل عملیات برای دستیابی به اهداف تعیین شده، 

 .(1: 1211رضائیان، ) ردیگیمصورت 

نی سازمان عامل انسا ،سرمایه انسانی (،1333)به اعتقاد باتیس : سرمایه انسانی

است که فرد  ییهاتخصصها و بوده که شامل ترکیبی از هوش، مهارت

دهد. عناصر انسانی در اختیار سازمان قرار می فردمنحصربه کاملاً صورتبه

سازمان، عناصری هستند که قادر به یادگیری، تغییر، نوآوری و فراهم کردن 

 دنتوانیمب موتور محرکه خلاقیتی هستند که در صورت انگیزش مناس

 د.نسازمان باش بلندمدتبقای  کنندهنیتضم

تواند از طریق روابط سرمایه انسانی تحت تملک سازمان نیست ولی می

آورند و از ها سرمایه انسانی را به سازمان میاستخدامی تضمین شود. انسان

 دهند.طریق تجربه و آموزش آن را توسعه می

ا و انرژی شخصی اضافی هستند و این ها، رفتارهها دارای تواناییانسان

 .رندآویمبه محیط کار خود  هاآندهنده سرمایه انسانی است که تشکیلعناصر 

سرمایه انسانی مبنای سرمایه دانشی است و عنصر  (،3003)چن  دگاهیاز د

عواملی همچون  رندهیبرگ درو  استاین سرمایه  یعملکردهااولیه برای انجام 

، پرورش و ریزیبرنامهگی و گرایشات در ارتباط با دانش، مهارت، شایست

است که مشتریان حاضر به پرداخت وجه در مقابل  ییعملکردها یهدِشکل

 ییهامهارت. علاوه بر این، چنین دانش و بردیمبوده و مؤسسه از آن سود  هاآن

ها و این دانش کنندهحمل هاآندر فکر و ذهن کارکنان جای دارند و ذهن 

و اگر یک کارمند از نظر فکری به مؤسسه خدمت نکند، دانش  استها مهارت

 .(:1234)اعرابی، فعال گردیده و به ارزش بازار تبدیل گردد تواندینماو  و مهارت
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ظ در صورتی ایجاد و حف وکارکسبمنافع  داردیمبیان : مدیریت سرمایه انسانی

یازهای مشتریان را که شرکت محصولات و خدماتی را عرضه کند که ن شودیم

بهتر از رقبا برآورده سازد در این صورت شرکت از مزیتی رقابتی برخوردار 

خواهد شد. مدیریت سرمایه انسانی نظامی برای بهبود عملکرد منابع انسانی در 

شرکت  محوری یهایستگیبر شابیشترین تأثیر را  که های حیاتی استنقش

 .(30: 3001 )بردلی،دارند 

ای از افراد که برای تحقق اهداف معین ارت است از مجموعهعب: سازمان

 هاآنو همه  کنندیماستفاده  هاانسانها از کنند در همه سازمانهمکاری می

 .(10: 1210)رضائیان، گیرند هدفمند بوده و از تقسیم کار بهره می

های نامه انضباطی نیروهای مسلح، سازمانبرابر آیین: ینظام یهاسازمان

یروهای مسلح شامل ستاد کل نیروهای مسلح، ارتش جمهوری اسلامی، سپاه ن

زارت دفاع و پشتیبانی نیروهای مسلح و نیروی و پاسداران انقلاب اسلامی

 .است هاآنوابسته به  یهاسازمانانتظامی جمهوری اسلامی و 

ه اصولی ک: نظریه تعدادی از اندیشمندان در خصوص مدیریت سرمایه انسانی

در  بهتر عمل کردن نسبت به رقیب هستند یانسانه نظریه مدیریت سرمایه زمین

ه ، رهبرانی کمؤثرهای مدیران محوری از قبیل تیم یهایستگیشااز  ییهاحوزه

های اصلی برتری دارند و در توانمندسازی و در نقش بخشندیمنتایج را تحقق 

 .(66: 3001)بردلی،  است رگذاریتأثشود سازمانی که عملکرد سازمانی نامیده می

گوناگونی را برای  یکارهاراهبسته به شرایط و امکانات خود  هر سازمان

ا آموزش ر فرایندکل یا بخشی از  هاسازمان. بعضی از ردیگیم کاربهآموزش 

مختلفی نظیر برگزاری کلاس درس،  یهاروشو بعضی از  کنندیم یسپاربرون

فاده ، استهاآنمجازی یا ترکیبی از  یهالاسکاستفاده از آموزش الکترونیک و 

 .(136: 3003 )آرمسترانگ، کنندیم
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رویکرد سخت و رویکرد  ؛مدیریت سرمایه انسانی دو رویکرد وجود دارد

معادله  که باید شودیمبه کارکنان مانند دیگر منابع نگاه  ،نرم. در رویکرد سخت

 ،شوند و رویکرد نرم کارآمد اداره صورتبهخروجی برقرار شود و -یورود

ابع رفتار با کارکنان مانند دیگر من توانینمکه  کندیمبیشتر به این حقیقت توجه 

. دهندیمکرد زیرا برخلاف دیگر منابع، منابع انسانی فکر کرده و واکنش نشان 

ز مدیریت امور کارکنان تمرک فرایندبر  ،مدیریت سرمایه انسانی رویکرد سخت

رویکرد نرم بر طرز تلقی کارکنان و چگونگی رفتار با آنان  کهیدرحال ؛کندیم

ها و چگونگی ها و دستورالعملها، رویهسامانه ؛کند. رویکرد سختتأکید می

عوامل انسانی و  ،رویکرد نرم و دهدها را مورد بررسی قرار میفرایندانجام 

 .(331: 1236 )مازندرانی، ردیگیم نظررفتاری را در 

دانش مدیریت سرمایه انسانی پیچیده است. اصطلاح هنر و  در واقع هنر و

دانش برای مدیریت سرمایه انسانی انتخاب شده است زیرا این موضوع هم هنر 

مدیریت افراد با استفاده از رویکردهای خلاقانه و نوآورانه است و هم دانشی 

 .(13: 1233)غلامعلی پور،  است که به دلیل کاربرد دقیق این نظریه مورد نیاز است

 

 الگوهای مدیریت سرمایه انسانی. 3

که بین میزان  سازدیم قادررا  هاآنکه بر اساس زنجیره خدمت است  مدل نیا

حفظ کارکنان موجود، رضایت کارکنان، تعهد و عملکرد سازمان روابط 

 :(1213)کریمی و همکاران، همبستگی برقرار نماید

 
 1«جنوم»: مدل 1نمودار 

                                                        
1. Genome 
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اهمیت زیادی دارد و  هاعرصههای انسانی در همه شایستگیسازی متناسب

شامل توان ایجاد انگیزه در بین کارکنان، توان ) یتیریمدتوانمندهای  ژهیوبه

های یادگیری در دیگران، توان اداره امور، توان انتقال تجربه، توان ایجاد ظرفیت

 در شکل ؛ندها و عملکرد کارکنان( جزء عوامل اساسی هستارزیابی صلاحیت

 :(1236)نادری و همکاران، گردد زیر الگوی سرمایه انسانی در سازمان ارائه می

 

 

 پذیریسازی و انعطاف: الگوی سرمایه انسانی سازمان مبتنی بر چابک3نمودار 

   معتقد است که مدیریت سرمایه انسانی دو ویژگی دارد:  ،مکتب هاروارد

؛ هانگی میان استراتژی رقابتی و سیاستبرای تضمین هماه. مسئولیت مدیران 1

نده دهاست که نشان ییهااستیستعیین  ،بخش کارکنان سازمان تیمأمور .3

های کارکنان است که منافع دوجانبه )کارکنان و چگونگی طراحی فعالیت

 سازمان( تقویت گردد. 

 

 
 (1316هاروارد، )مدیریت سرمایه انسانی  چهارچوب: 2نمودار 

 

 

 



                 082                                   نسب و همکارانزهدی ♦ ...در یک سازمان نظامی  ت سرمایه انسانییریعوامل سازمانی مؤثر بر مد

آمریکا بر چهار اصل  یدارخزانهمدیریت سرمایه انسانی دیوان  الگوی همچنین

 زیر تعیین گردیده است:

راهبردی سرمایه انسانی و  ریزیبرنامهرهبری، استمرار و طرح جانشینی، 

هایشان منطبق ها و مهارتهمسوسازی، جذب و توسعه کارکنانی که توانمندی

 .استبا نیازهای سازمان 

 مدیرت سرمایه انسانی «مدیریت راهبردی سرمایه انسانی»اینگهم در کتاب 

( که در نهایت برای سازمان 6نمودارکند )ای معرفی میزنجیره صورتبهرا 

 .(41: 1233)میرسپاسی و همکاران، کند ایجاد ارزش می

 
 (3004 ،نگهمیا): زنجیره ارزش مدیریت سرمایه انسانی 6نمودار 

 یریگمیصمتدیریت سرمایه انسانی پشتیبانی از از نظر بارون و آرمسترانک؛ م

برای توسعه راهبردهای سرمایه انسانی  کار یروینرا با تلفیق هوش تجاری و 

، مانند رشد مشاغل یدستنییپابه اهداف تجاری  دستیابیبرای  دهدیمانجام 

 .یوربهرهاز فناوری و افزایش  یمندبهرهها، فرایندو بهبود  کاراییافزایش 

ایجاد سرمایه انسانی  ،ظر لاولر در خصوص مدیریت سرمایه انسانیناز 

منبع مزیت رقابتی بسیار بیشتر از ایجاد برخی اصلاحات سریع در  عنوانبه

 سازماندهیافراد مناسب و همچنین  و حفظ سازمان دارد. این امر مستلزم جذب

ن ت و همچنیاست. این امر نیاز به رفتارهای مدیریت درس هاآنو مدیریت مؤثر 

ایجاد مرکز سرمایه  منظوربهاصلی سازمان  یهاستمیسطراحی درست اکثر 

 .(122: 1601)سنجقی و همکاران، انسانی است 
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 گزینش در مدیریت سرمایه انسانی فراینداهمیت . 3-1

 یهاروشگذاری استفاده از سرمایه و گزینش و عملیات استخدامی فراینددر 

ت در این امر از اهمیت و شایستگی قابل توجه علمی و افزایش تعهد و دق

یعنی انتخاب کسانی که توانایی و  نادرستزیرا انتخاب  ؛برخوردار است

بعد از مدتی سازمان را ترک  کهشایستگی انجام دادن کار را ندارند یا کسانی 

ریزی جذب، کنند. در همین راستا باید مراحل گزینش و استخدام، برنامهمی

های استخدامی، مصاحبه یه، مراحل انجام مصاحبه مقدماتی، آزموناول نامثبت

ارزیابی نهایی پرونده گزینش مورد توجه قرار گیرد  و تکمیلی، تحقیقات محلی

 .(312: 1236)مازندرانی،

 

 توسعه(آموزش )مدیریت سرمایه انسانی و یادگیری و . 3-2

 ها داراییانسانمدیریت سرمایه انسانی بر اساس این اصل استوار است که 

 افزوده ارزشمنجر به ایجاد  هاآنگذاری در شوند و سرمایهمحسوب می

یادگیری و توسعه است.  یهابرنامه، یگذارهیسرماابزار اصلی این  ؛شودیم

های مدیریت سرمایه انسانی، ابتدا لازم است که ماهیت تکنیک یریکارگبهبرای 

زاری اب عنوانبههای ارزیابی آن شیادگیری و توسعه مشخص گردد و سپس رو

 یهابرنامهریزی، توان برای برنامههای شناسایی شود که میبرای تهیه داده

 .(34: 1234)بارون و آرمسترانگ، یادگیری و توسعه استفاده کرد 

 

 انسانی یهاهیسرمامدیریت عملکرد در . 3-3

 ل است که به شکلبسیار مشک»که  کندیم( به این موضوع اشاره 3003لاولر )

لکرد و عم یریگاندازهانسانی را بدون سیستمی که مبادرت به  یهاهیسرمامؤثر 

عملکرد کند، تحت مدیریت قرار داد. یک سیستم مؤثر مدیریت  یهاتیقابل

نی هر انسا یهاهیسرمااساسی سیستم مدیریت  یهامؤلفهعملکرد باید یکی از 
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 استفاده از مطالعات موردی صورت گرفته تحقیقات انجام شده با سازمانی باشد.

 یهاستمیسدهد که بسیاری از ( نشان می3004توسط آرمسترانگ و بارون )

ها عملکرد در قالب مهارت فرایندبه  هایورودمدیریت عملکرد برای ارزیابی 

با خود بر سر کار خود آورده و  هاانسان دارند کهو تجربیاتی اشاره 

)بارون و  کنندمیزان تحقق این اهداف مطرح می هایی را به شکلخروجی

 .(13: 1234آرمسترانگ، 

 

 بخشیتعال یریکارگبهو  سازماندهی. 3-4

اداری و نظامی و سلسله مراتب فرماندهی و استحکام مدیریت و  سازماندهی»

های علمی و رزمی و ابزار و سایر چیزهایی را که لازم است باید جدی توانایی

ا ر سازماندهی، افزایش دهید، نوآوری کنید، دیدارنگهبسازید، باید » ؛«گرفت

     «ماهر بسازید یهاانسانتقویت نمایید و در کنار ساختن ابزارهای کارآمد، 
 .(1213،ایخامنه)

کارکنان  سازماندهیها، سازی و اجرای جداول سازمانی ردهبا توجه به پیاده

هریک از  کهیطوربهکرده  دامحوری تغییر پیمحوری به پستاز نظر شغل

 شده و این پست جز سازماندهی فردمنحصربهکارکنان در یک پست سازمانی 

با توجه به اهمیت  ؛در موارد خاص قابل واگذاری به شخص دیگری نیست

موضوع انتصابات و رویکرد جدید در حوزه انتصابات، توانمندی و 

 .(234: 1236ازندرانی،)مگیرد فردی مورد ملاحظه قرار می یهایستگیشا

در نهایت الگوی مدیریت  ،و الگوهای مورد مطالعه هاهینظربا بررسی 

راحی نظامی بودن(، مبنای ط) یراتییتغسرمایه انسانی مربوط به محمد اعرابی با 

 الگوی این تحقیق قرارگرفته است.
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 مدیریت سرمایه انسانی : الگوی مفهومی عوامل سازمانی1شکل 

 

 و جامعه آماری تحقیقشناسی روش. 4

های کمی و کیفی صورت گرفته است. تحقیق حاضر با استفاده از مجموعه داده

ای با تحلیلی و موردی زمینه-نوع تحقیق کاربردی و روش تحقیق توصیفی

تحقیق از نظر موضوعی، عوامل سازمانی مدیریت  قلمروِ  .استرویکرد آمیخته 

نظامی و از نظر سازمانی، محدوده یک سازمان  سرمایه انسانی در یک سازمان

 1602زمانی، این پژوهش در سال  و قلمروِ جمهوری اسلامی ایراننظامی در 

نتایج این تحقیق تا افق زمانی  و 1602تا  1231انجام شده است و از سال 

 یشیمایپای و . ابزار گردآوری اطلاعات به روش کتابخانهاست 1610

تفاده ها با اسداده لیوتحلهیتجز. روش است( با خبرگان و مصاحبه نامهپرسش)

بوده که با توجه به تخصصی بودن موضوع  Smart PLS و SPSS افزاراز نرم

 100از حجم جامعه آماری کمتر  ،نظرافراد خبره و صاحب تیو محدودتحقیق 

ناقص و  هاآنکه تعدادی از  نامهپرسش 33پس از تکمیل تعداد  و است نفر

نبود و بنابراین حجم نمونه آماری برابر با تعداد جامعه آماری  برداریبهرهل قاب
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اعضای جامعه آماری دارای  یهایژگیوو  شدنفر برآورد و محاسبه  46

تحصیلات کارشناسی ارشد به بالا و فرماندهان و مدیران عالی نظامی دارای 

حداقل سابقه خدمت در مدیریت سرمایه انسانی دارای مدرک تحصیلی 

در مدیریت سرمایه انسانی شاغل در  نظرصاحبکارشناسی ارشد و اساتید 

 یریگنمونهروش  نیبنابرا .استنیروهای مسلح دارای مدرک تحصیلی دکتری 

 یریگابزار اندازه ییصورت تمام شمار و هدفمند است. جهت سنجش روابه

نظرها و  صوری و منطقی( با استفاده از) ییمحتوا یین پژوهش از روایا

نفر از استادان و متخصصان حوزه مدیریت سرمایه انسانی از  13های دیدگاه

جمهوری ستاد کل نیروهای مسلح  نیروهای مسلح شامل: یهاسازمانتمام 

، ارتش جمهوری اسلامی ایران و ص()ایالانبخاتم، قرارگاه حضرت اسلامی ایران

نیروهای وابسته، انتظامی  نیروهای وابسته، سپاه پاسداران انقلاب اسلامی و

جمهوری اسلامی ایران و وزارت دفاع و پشتیبانی نیروهای مسلح استفاده شده 

 آلفای کرونباخ استفاده گردیده است. از روشتعیین پایایی  یو برااست 

 : فراوانی میزان تحصیلات1جدول 

  3یفراوان 2درصد معتبر 1یدرصد تجمع

 دکتری 02 1/02 0/00

 دانشجوی دکتری 02 0/12 0/12

 کارشناسی ارشد 08 2/02 088

 مجموع 20 088 

 

 های کیفی و کمی(ها )داده: جامعه آماری تحقیق سازمان3جدول 

 تعداد هاسازمانجامعه آماری  فیرد

 08 ص() ایالانبخاتمستاد کل نیروهای مسلح و قرارگاه مرکزی  0

 00 بعهستاد ارتش جمهوری اسلامی ایران و نیروهای تا 0

                                                        
1. Cumulative Percent 

2. Valid Percent 

3. Frequency 
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 تعداد هاسازمانجامعه آماری  فیرد

 01 سپاه پاسداران انقلاب اسلامی و نیروهای تابعه 1

 08 انتظامی جمهوری اسلامی ایران 0

 2 وزارت دفاع و پشتیبانی نیروهای مسلح 2

 20 لکجمع 

 

 مربوطه یهابر مبنای هر مؤلفه و شاخص نامهپرسش: پایایی 2جدول 

 رونباخک یمقدار آلفا تعداد عامل عوامل فیرد

 022/8 02 قوت 0

 000/8 2 ضعف 0

 

پایایی  نیبنابرا ؛است 3/0از بالاتر  کرونباخ یآلفامقدار  ،عوامل یدر تمام

 .گرددیمتأیید  نامهپرسش

 

 قیتحق یهاافتهیها و وتحلیل دادهتجزیه. 5

برشماری عوامل سازمانی مدیریت سرمایه انسانی در سازمان نظامی مورد  یبرا

 :ردیگیمانجام  گام به شرح زیر 2مطالعه 

 نی مؤثر بر مدیریت سرمایه مرحله اول: مشخص نمودن عوامل سازما

 انسانی؛

  مرحله دوم: تشکیل جدول ارزیابی عوامل محیط داخلی(IFE)؛ 

  مرحله سوم شناسایی و معرفی عوامل سازمانی مدیریت سرمایه انسانی

 در سازمان نظامی مورد مطالعه.
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 ظامیدر یک سازمان ن یه انسانیت سرمایریمد عوامل سازمانی مؤثر بر. 5-1

 (هاضعفو  ها)قوت یانسانه یت سرمایری: عوامل سازمانی مؤثر بر مد6جدول 

شماره 

 عامل
 یه انسانیت سرمایریعامل مؤثر بر مد

این  شمابه نظر 

عامل بر مدیریت 

سرمایه انسانی 

 مؤثر است؟

تعیین 

نقش 

 عامل

 خیر بلی

 قوت  * تعلقات سازمانی  0

 قوت  * کارکنان در برابر مشکلات یآورتاب  0

1  
کارکنان با اصول و  یهاخانواده ییهمسو

 نظامی یهاسازمان یهاارزش
 قوت  *

 قوت  * مردمی بالا پشتوانه  0

 قوت  * رفتار سازمانی مناسب  2

 قوت  * مندی مناسب کارکنانرضایت  2

 قوت  * بالا یریپذاطاعت  2

 قوت  * تخصص و تعهد بالا  0

 قوت  * نظم و انضباط خوب  2

 قوت  * بالای کارکنان یریپذتیمسئول  08

 قوت  * دارای تحول در آموزش کارکنان  00

 قوت  * ساختار سازمانی پویا  00

 قوت  * کارکنان با محیط یریپذقیتطب  01

 قوت  * نظام ارزیابی عملکرد مناسب  00

 قوت  * عوامل معنوی و اعتقادی مؤثر  02

 ضعف  * اعی پایین نظامیان در جامعهمنزلت اجتم 02

 ضعف  * محدودیت در جذب کارکنان 02

00 
ضعف قوانین و مقررات حاکم بر مدیریت 

 سرمایه انسانی
 ضعف  *

 ضعف  * ثر کارکنانؤم یریکارگبهضعف در  02

08 
کارکنان متناسب با توان و  سازماندهیضعف 
 مندیعلاقه

 ضعف  *

00 
تخصصی و حین  یهاآموزشناکافی بودن 

 خدمت
 ضعف  *

 ضعف  * پایین خطرپذیری 00
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ت یریعامل سازمانی مؤثر بر مد 33ه از تعداد کن است ینشانگر ا ،(6)جدول 

 .هستندعامل ضعف  3و  عامل قوت 12 ،شدهشناسایی یه انسانیسرما

 

  IFEمحیط داخلی تشکیل جدول ارزیابی عوامل . 5-2

 (IFEنی )محیط داخل : جدول ارزیابی عوامل سازما2جدول 

 (IFE) قوت و ضعف

R عوامل 

ضریب 

اهمیت 

 عامل

 وزن

ضریب 

 وضعیت

فعلی 

 عامل

نرمالیزه 

وضعیت 

 فعلی

ضریب 

وضعیت 

مطلوب 

 عامل

نرمالیزه 

وضعیت 

 مطلوب

S1 000/8 0 022/8 1/1 802/8 2/0 تعلقات سازمانی 

S2 
کارکنان  آوریتاب

 در برابر مشکلات
0/0 820/8 2/1 000/8 0 080/8 

S3 

همسویی 

 هایخانواده
کارکنان با اصول و 

 یهاارزش

 نظامی یهاسازمان

2/0 802/8 0/1 002/8 0 000/8 

S4 
عوامل معنوی و 

 اعتقادی
2/0 828/8 2/1 020/8 0 0/8 

S5 080/8 0 002/8 2/1 820/8 0/0 پشتوانه مردمی 

S6 000/8 0 088/8 0/1 821/8 2 پذیریاطاعت 

S7 
رضایتمندی 

 کنانکار
0/0 820/8 1 020/8 0 080/8 

S8 020/8 0 010/8 0/1 801/8 0/0 تخصص و تعهد 

S9 000/8 0 088/8 0/1 821/8 2 نظم و انضباط 

S10 
 پذیریمسئولیت

 کارکنان
0/0 801/8 2/1 020/8 0 020/8 

S11 
تحول در آموزش 

 کارکنان
0/0 800/8 1 011/8 0 022/8 

S12 020/8 0 000/8 2/1 800/8 2/1 ساختار سازمانی 

S13 
 یریپذقیتطب

 کارکنان با محیط
2/1 812/8 0/1 000/8 0 022/8 
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 (IFE) قوت و ضعف

R عوامل 

ضریب 

اهمیت 

 عامل

 وزن

ضریب 

 وضعیت

فعلی 

 عامل

نرمالیزه 

وضعیت 

 فعلی

ضریب 

وضعیت 

مطلوب 

 عامل

نرمالیزه 

وضعیت 

 مطلوب

S14 
نظام ارزیابی 

 عملکرد
1/0 802/8 2/1 021/8 0 00/8 

S15 
جذب و گزینش 

 مندضابطه
0/0 800/8 2/1 022/8 0 022/8 

W1 
وضعیت منزلت و 

 معیشت کارکنان
0/0 820/8 0/0 820/8 0 080/8 

W2 800/8 0 821/8 0/0 800/8 0/0 ریخطرپذی 

W3 

کاهش نرخ رشد 

جمعیت و استقبال 

از جذب در 
 هاسازمان

2/1 812/8 0 812/8 0 820/8 

W4 

ضعف در قوانین و 

مقررات حاکم بر 

مدیریت سرمایه 
 انسانی

0/0 801/8 0/0 820/8 0 802/8 

W5 

ضعف در 

مؤثر  یریکارگبه
 کارکنان

0/0 802/8 1/0 828/8 0 820/8 

W6 

ضعف در 

 سازماندهی
کارکنان متناسب با 

 مندیعلاقهتوان و 

2/1 812/8 0/0 800/8 0 820/8 

W7 

ناکافی بودن 
 یهاآموزش

تخصصی و حین 

 خدمت

2/1 812/8 0/0 802/8 0 820/8 

 080/1  220/0  888/0 0/20 جمع کل
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 ظامیسازمان ن عوامل سازمانی مؤثر بر مدیریت سرمایه انسانی یک. 5-3

پس از  SW سیماترت به دو دسته عوامل برشماری شده در یت با عنایدرنها

عوامل سازمانی مدیریت سرمایه انسانی  و هاضعفو  هاقوتتحلیل و ترکیب 

 به شرح جدول زیر به دست آمد.

 SW: جدول ترکیب نقاط قوت و ضعف 4جدول 

 عوامل سازمانی ردیف
 هاضعفترکیب نقاط قوت و 

 (S)قاط قوت ن (W) هاضعف

0 
جذب و گزینش مناسب نیروی انسانی با ارائه 

 متناسب با نیاز سازمان نظامی روزبه یهاآموزش
W1 

S18, S19, 
S23 

0 

افراد متناسب با نوع آموزش و مهارت  سازماندهی

از تخصص و تعهد و انگیزه  یریگبهرهکسب شده با 

 خدمتی کارکنان

W1, W3, 
W3, W4, 

W5 

S2, S3, S4, 
S5 

1 

از تحول در نظام آموزشی سازمان نظامی  یریگبهره

 یهاضعفبرای توانمندسازی کارکنان و رفع 

 آموزشی تخصصی و حین خدمت کارکنان
W8 S25,S1 

0 

قوانین و مقررات حاکم بر مدیریت  یروزرسانبه
سرمایه انسانی سازمان با استفاده از کارکنان 

 یارتقاسازمان و متخصص و متعهد موجود در 

 و انضباطاز نظم  رگرفتهبسازمانی  فرهنگ

W8 S25,S1 

2 

منزلت و معیشت کارکنان و  یکمبودهاجبران 

آنان در اجرای وظایف سازمانی با  خطرپذیری
و  پذیریمسئولیتاز عوامل معنوی و  یریگبهره

 کارکنان با محیط یریپذقیتطب

W6 S24, S20, 
S10 

2 

اسب با علاقه و توان هدفمند متن یریکارگبه

کارکنان سازمان نظامی با استفاده از جذب مناسب 
لازم  یهاآموزشو اجرای نظام ارزیابی عملکرد و 

 کارکنان

W8 S25,S1 

2 

 پذیریاطاعتاستفاده از عوامل معنوی و اعتقادی، 

کارکنان تقویت نرخ رشد جمعیت در سطح یک 
 سازمان نظامی

W8 S25,S1 

0 

کارکنان با اصول  یهاخانواده ییسوهماز  یریگبهره

کارکنان مردمی  سازمان و پشتوانه یهاارزشو 

 منزلت و کرامت آنان یسازمان نظامی برای ارتقا
W8 S25,S1 



                 002                                   نسب و همکارانزهدی ♦ ...در یک سازمان نظامی  ت سرمایه انسانییریعوامل سازمانی مؤثر بر مد

 عوامل سازمانی با آزمون فریدمن یبندتیاولو: 3 جدول

 عوامل سازمانی ردیف
میانگین 

 هارتبه

0 
ب متناس روزبه یهاآموزشائه جذب و گزینش مناسب نیروی انسانی با ار

 با نیاز سازمان نظامی
22/1 

0 
 یریگبهرهافراد متناسب با نوع آموزش و مهارت کسب شده با  سازماندهی

 از تخصص، تعهد و انگیزه خدمتی کارکنان
08/1 

1 
از تحول در نظام آموزشی سازمان نظامی برای توانمندسازی  یریگبهره

 شی تخصصی و حین خدمت کارکنانآموز یهاضعفکارکنان و رفع 
22/0 

0 

آنان در اجرای  خطرپذیریمنزلت و معیشت کارکنان و  یکمبودهاجبران 

و  پذیریمسئولیتاز عوامل معنوی و  یریگبهرهوظایف سازمانی با 

 کارکنان با محیط یریپذقیتطب

10/0 

2 
با  نقوانین و مقررات حاکم بر مدیریت سرمایه انسانی سازما یروزرسانبه

 فرهنگ یارتقااستفاده از کارکنان متخصص و متعهد موجود در سازمان و 

 و انضباطسازمانی منبعث از نظم 

02/0 

2 

هدفمند متناسب با علاقه و توان کارکنان سازمان نظامی با  یریکارگبه

لازم  یهاآموزشاستفاده از جذب مناسب و اجرای نظام ارزیابی عملکرد و 
 کارکنان

0082 

2 

سازمان  یهاارزشکارکنان با اصول و  یهاخانواده ییهمسواز  یریگرهبه

منزلت و کرامت  یبرای ارتقاکارکنان سازمان نظامی و پشتوانه مردمی 

 آنان

02/0 

0 
کارکنان برای  پذیریاطاعتاستفاده از عوامل معنوی و اعتقادی و روحیه 

 تقویت نرخ رشد جمعیت در سطح یک سازمان نظامی
12/0 

 

 شنهادیپگیری و نتیجه

با استفاده از ادبیات و مصاحبه با خبرگان و  :پاسخ به سؤال فرعی تحقیق

و ضعف در مدیریت سرمایه انسانی در سازمان نظامی  ، نقاط قوتنظرانصاحب

 آمد: به دستمورد مطالعه به شرح زیر 

کنان، تخصص و ، رضایتمندی کارپذیریاطاعت: پشتوانه مردمی، هاقوت

کارکنان، تحول در آموزش کارکنان،  پذیریمسئولیتتعهد، نظم و انضباط، 
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کارکنان با محیط، نظام ارزیابی عملکرد، جذب  یریپذقیتطبساختار سازمانی، 

 .مندضابطهو گزینش 

، کاهش نرخ رشد خطرپذیری: وضعیت منزلت و معیشت کارکنان، هاضعف

، ضعف در قوانین و مقررات حاکم هازمانساجمعیت و استقبال از جذب در 

مؤثر کارکنان، ضعف در  یریکارگبهضعف در  ،بر مدیریت سرمایه انسانی

 یهاآموزش، ناکافی بودن مندیعلاقهکارکنان متناسب با توان و  سازماندهی

 تخصصی و حین خدمت.

 ،(4) برابر جدول هاآنپس از برشماری نقاط قوت و ضعف و ترکیب 

ازمانی مؤثر در مدیریت سرمایه انسانی سازمان یادشده بالا، پاسخ عوامل س

 آمده است. به دستبه شرح زیر  اصلی تحقیق رسشپ

سرمایه انسانی در سازمان نظامی مورد مطالعه  بر مدیریتعوامل سازمانی مؤثر 

 چیست؟

  ؛نیاز سازمانمورد  یهاآموزشجذب و گرینش سرمایه انسانی و ارائه 

 نیترحساسو  نیترمهمجذب و گزینش کارکنان یک سازمان نظامی 

و دروازه ورودی سرمایه  استآن  یدهنظاممرحله سامان بخشی و 

یک مجموعه سازمانی را  تواندیمانسانی به سازمان است که این عامل 

زم لا یهاآموزشتحت تأثیر مستقیم خود قرار دهد و این مرحله با ارائه 

 ؛گرددیممنجر  اثربخشیبه کارآمدی و 

 کارکنان متناسب با نوع آموزش و  بخشتعالیهدفمند و  سازماندهی

از تخصص و تعهد و انگیزه خدمتی  یریگبهرهمهارت کسب شده با 

تخصصی و متناسب با رسته شغلی منجر به  یهاآموزشآنان و ارائه 

 ؛شودیمافزایش تخصص، تعهد و انگیزه خدمتی کارکنان 

  ریپذیتطبیقو  یریپذتیمسئولو  هاخانوادهعوامل معنوی و همسویی 

 یهایکاستکارکنان با محیط برای جبران بخشی از آثار مخرب ناشی از 
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منزلت و معیشت کارکنان و خطرپذیری آنان در اجرای وظایف سازمانی 

 ؛استکارکنان، بسیار مؤثر  یهاخانوادهو افزایش نرخ رشد جمعیت 

 از کارشناسان متخصص و متعهد موجود در سازمان متناسب  یریگبهره

قوانین و مقررات حاکم بر مدیریت  یروزرسانبه با فرهنگ سازمانی برای

سرمایه انسانی سازمان نظامی ضروری تلقی گردیده و موجب پویایی 

 ؛گرددیمسازمان 

 ا کنان سازمان نظامی بهدفمند متناسب با علاقه و توان کار یریکارگبه

 یهاآموزشاستفاده از جذب مناسب و اجرای نظام ارزیابی عملکرد و 

با شناسایی علاقه و توان کارکنان و ارزیابی عملکرد و  که لازم کارکنان

 یاثربخشهدفمند و  یریکارگبه لازم و مستمر در یهاآموزشاجرای 

د ا در بر خواهعملکرد مؤثر بوده و موفقیت فردی و پویایی سازمانی ر

 ؛داشت

  ای کارکنان بر پذیریاطاعتاستفاده از عوامل معنوی و اعتقادی و روحیه

تقویت نرخ رشد جمعیت در سطح یک سازمان نظامی که این عامل 

سازمانی و افزایش نرخ رشد جمعیتی کشور  یهااستیسمنجر به اجرای 

 .استکه در تأمین جذب هدفمند کارکنان سازمان نظامی مؤثر 

 شنهادهایپ

 پیشنهادهای راهبردی و اجرایی 

مبنای عمل  ،عوامل سازمانی مؤثر در حوزه مدیریت سرمایه انسانی .1

نظامی برای تحول  یهاسازمان درفرماندهان و مدیران سرمایه انسانی 

 یبا استفاده از خبرگان و جامعه علم یه انسانیریت سرمایدر حوزه مد

 ؛ی سازمان نظامی، قرار گیردمدیریت سرمایه انسان

مسئولین سازمان نظامی مورد مطالعه با استفاده از عوامل مؤثر شناسایی  .3

 یریکارگبهو  سازماندهینش هدفمند یشده نسبت به جذب و گز
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ابات مشاغل و نظام انتص یسرمایه انسانی نسبت به بازنگر بخشتعالی

با شرایط  یانمشاغل سازم یسازمتناسب منظوربه سازماندهیو 

 ؛دیان نظامی، اقدام نماقوانین و مقررات سازم یروزرسانبهمحیطی و 

نسبت به بازنگری و اصلاح وضعیت حقوق  همسئولین سازمان مربوط .2

و مزایای کارکنان سازمان نظامی خود با شرایط معیشت در جامعه و 

 دجایگاه و منزلت کارکنان خو یهمسان برای ارتقا یهاسازمانسایر 

 و تقویت روحیه و انگیزه خدمتی آنان در سطح جامعه، مبادرت نماید.

  آینده یهاپژوهشپیشنهادهایی به پژوهشگران برای 

 یهاسازمانعوامل سازمانی مؤثر در حوزه مدیریت سرمایه انسانی در  .1

و  مندانعلاقهمورد پژوهش  جمهوری اسلامی ایراننیروهای مسلح 

نیروهای  یهادانشگاهت سرمایه انسانی پژوهشگران حوزه مدیری

 ؛مسلح قرار گیرد

عوامل مؤثر در مدیریت سرمایه انسانی نیروهای مسلح با نگرش به  .3

آینده از سوی پژوهشگران حوزه مدیریت سرمایه انسانی  یهاجنگ

در مراکز علمی و پژوهشی نیروهای مسلح مطالعه و مورد تحقیق قرار 

 گیرد.
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 فهرست منابع

 .وپرورشآموزشدیدار با مسئولان  ،(34/06/1211)سیدعلی  ،ایامنهخ -

 دفتر ،استراتژی منابع انسانی(، 1234) فیاضی، مرجان ؛محمد دیساعرابی،  -

 .فرهنگی یهاپژوهش

، استراتژی سرمایه انسانی ،پوررحمانترجمه لقمان  ،(1213) هال ،بردلی -

 .گوهربار یهاشهیدان

 .ارتشارائه الگوی شایستگی مدیران منابع انسانی  ،(1232عبدالله ) ،کرنگاریپ -

 ، دانشگاه عالی دفاع ملی.انقلاب اسلامی یهاارزشبر اساس  رانی.ا.ج

، نشر وزارت فرهنگ ارشاد مبانی سازمان و مدیریت، (1211) رضائیان علی -

 اسلامی.

ابعاد استراتژی توانمندسازی منابع انسانی معاونت (، 1234) حسینیان، شهامت -

 .روی انسانی فراجانی

 منابع یوربهرهارائه الگوی مناسب برای ارتقاء  ،(1234) یمحمد مجتبسپند آسا،  -

 ، دانشگاه عالی دفاع ملی.انسانی در آجا با رویکرد اقتصاد مقاومتی

طراحی مدل مدیریت راهبردی (، 1601) همکارانسنجقی، محمد ابراهیم و  -

، نشریه علمی ی در صنعت دفاعی(سرمایه انسانی )مطالعه موردی: مراکز طراح

 .ع()نیحسمدیریت منابع انسانی، دانشگاه جامع امام  یهاپژوهش

مدیریت سرمایه انسانی جنبه کارآمدی سرمایه ، (1234) خالصی، سیدمجتبی -

 ، دانشگاه پیام نور.انسانی در آموزش دانشگاهی

 یهاپژوهش، دفتر سرمایه انسانی تیریمد ،(1233) غلامعلی پور، محمدرضا -

 فرهنگی.

 .، تهرانمدیریت سرمایه انسانی در نهاد سپاه، (1236) مازندرانی رضا -

 ،مدیریت استراتژیک منابع انسانی و روابط کار(، 1233) میر سپاسی، ناصر -

 .میر انتشارات




