


 

 اي دانش راهبرديرشتهفصلنامه علمي مطالعات بين

 149-180، صفحات 1400 زمستان، 45، شماره يازدهمسال 

 

یروی ی انسانی در یک نهاهیسرمای وربهرههمتاپروری بر  ریتأث مقاله پژوهشي:

 نظامی
 2، سعید خزایی*1وثوقی نیری عبدالله

 

 09/03/1400تاريخ پذيرش:  09/09/1399تاريخ دريافت: 
 

 

 چکيده
. ایان  اسا   ینظاام ی انسانی در نیروی هاهیسرمای وربهرههمتاپروری بر  ریتأثهدف اصلی این تحقیق 

ی بر مبنای روش یک تحقیق بندطبقهی بر مبنای هدف، کاربردی اس  و به لحاظ بندطبقهپژوهش به لحاظ 

ن و کارکنان معاون  نیاروی انساانی   فرماندهاپژوهش  نیدر ا یجامعه آمارتوصیفی از نوع پیمایشی اس . 

پاژوهش باه شایوه     نیا ا یریا گنموناه  .باشندیمنفر  290یک نیروی نظامی در شهر تهران اس  که برابر با 

 165. حداقل حجم نمونه مورد نیاز با توجه به فرمول کوکران برابر اس  ی هدفمند و در دسترسریگنمونه

پرسشنامه مناسا  تحلیال در اختیاار محقاق قارار       141تعداد  هشدعیتوزی هاپرسشنامهکه از بین  اس نفر 

ی محقق سااخته بارای متریرهاای همتااپروری و     هاپرسشنامهدر این پژوهش  هادادهگرف . ابزار گردآوری 

نیاز از   هاا آناز طریق روایی صوری و محتوایی و پایایی  هاآنی انسانی  بوده که روایی هاهیسرمای وربهره

از طریاق   شاده یگاردآور ی هاا دادهای کرونباخ و پایایی ترکیبی مورد تأیید قارار گرفا .   طریق ضری  آلف

ی معاادت  سااختاری   سااز مادل مورد تحلیل قرار گرفتناد و باا کماک      Smart-PLSو  Spss افزارنرم

ی هاا هیسارما ی وربهاره ی تحقیق بررسی شدند. نتایج حاصل از تحقیق نشان داد همتااپروری بار   هاهیفرض

معنادار دارد. همچنین از بین ابعاد همتاپروری، بُعد ارزیابی برناماه همتااپروری دارای    ریتأثانی این نیرو انس

 ی انسانی در نیروی مورد مطالعه را داشته اس .هاهیسرمای وربهرهبر  ریتأثبیشترین 

 

 ی، سرمایه انسانی، نیروی نظامیوربهرههمتاپروری،  ها:  کليد واژه

اااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااا

* نویسنده مسئول، استادیار مدیری  دولتی دانشگاه علوم و فنون هوایی شهید ستاری،    .1

Vosoughi@ssau.ac.ir 
 ریزی. سسه عالی آموزش و پژوهش مدیری  و برنامهدکتری مدیری  دولتی گرایش منابع انسانی مؤ .2
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 مقدمه

 تضمین را هاسازمان رشد به رو و بالنده حیا  تواندمی که آنچه امروز متلاطم نجها در

 و اثاربخش  مادیریتی  نظاام  داشاتن  بارای  اس . کارآمد اثربخش مدیریتی نظام وجود کند،

 نیازمناد  مادیران  پارورش  و کرد. تربی  تربی  شایسته و ذیصلاح مدیرانی باید نیز کارآمد

 اهاداف  به مدیران اثربخش و صحیح پرورش و انتخاب با تا اس  کامل و جامع چارچوبی

 از نشاان  (1387)شاجاعی و دری،   تحقیقاا   بپوشاند. نتاایج  عمل یجامه سازمان راهبردهای و

 و تار توانمند مرات به مدیران به هاسازمان نیاز افزایش و مدیریتی ذیصلاح نیروهای کمبود

 و شناساایی  کاه  اسا   این و حقیق  دارد ندهآی هایسال در امروزی، مدیران از ترشایسته

 برای هاسازمان روی پیش هایچالش تریناساسی یکی از شایسته، مدیران پرورش و تربی 

 دنبال به نگر،آینده هایسازمان از بسیاری همین منظور، به اس . فردا دشوار شرایط از عبور

 خود آینده هاییتأمین نیازمند و برآورد برای همتاپروری منظم و جدی یهابرنامه طراحی

هاای  وری ساازمان بهاره  . از ساوی دیگار  (1387دیاانتی،  و )عیادی هستند  مدیریتی هایزمینه در

شود؛ بنابراین، ی آن کشور محسوب میهای توسعهترین مؤلفهنظامی هر کشور، یکی از مهم

های کارآماد  های دولتی جه  تحقق این اهداف، بایساتی دارای الگوهاا و سااختار   سازمان

تاوان باه وجاود سااختاری مناسا  بارای همتااپروری اشااره         باشند کاه از آن جملاه مای   

 .  (1،2009)تالوارکرد

های کااری جدیاد و   در شرایط کنونی، برنامه همتاپروری بسیار جدی اس ؛ زیرا روش

هاای  و کمبود استعداد انسانی در دنیاای اماروز، چاالش    2ترییرا  آنی، نیروی کار چند نسله

ریزی، ابزاری اس  اند. درواقع، این برنامهجدیدی را در بازار سرمایه انسانی به وجود آورده

نماید و تعدادی نامزد همتاساازی را بارای   که نیازهای آتی سازمان را به کارکنان برآورده می

گیارد و بار روناد ارتقاای کیفیا  ایان       های حساس سازمان در نظر مای هر یک از منص 

نماید و افاراد را بارای رهباری آمااده     ها تمرکز میها و مهار ی شایستگیجنبهنامزدها، از 

نماید. راهبرد همتاپروری، رهبرانی را با تواناایی انتقاال داناش و تساهیم آن در ساازمان      می

اااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااا
1.Talwar. 

2.Multigenerational. 
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آورد و احتمال کاستی دانش در اثر بازنشستگی، ارتقا و ساایش نیروهاا را جباران    فراهم می

 . (2017کسون،)هلتون و جانماید می

ویکام بایاد   های محیط امنیتی قرن بیسا  منظور برآوردن نیازمندیهای نظامی بهسازمان

های مدیری  منابع انسانی خود را ترییر دهند و اولین قدم در ایان راه، تلقای کارکناان    شیوه

ار های فیزیکی دیگر را تح  تاأثیر قار  های مولد که تمامی سرمایهعنوان دارایی و سرمایهبه

هاای نظاامی را باه اطلاعاا  مفصال در ماورد کیفیا  و        دهند. ایان امار نیااز ساازمان    می

هاا باا مأموریا  و رساال      ی پیوند این ویژگای های نیروی انسانی سازمان و نحوهویژگی

 . (1،2014)نگیندهد اصلی سازمان مورد تأکید قرار می

هاای  نابع انسانی از دغدغهو بهسازی م جانبه به عرصه آموزشبر این اساس، توجه همه

وری در عرصاه توساعه و   اصلی در مدیری  عصر کنونی اس ؛ بنابراین، گارایش باه بهاره   

ها اس . از سویی، توانمندساازی، تربیا  و   ی مدیران در سازمانبهسازی، مورد اهتمام همه

اصار  عن آموزش نیروی انسانی در نیروهای مسلح وابسته به بحث مدیریتی بوده و تلفیق این

دهاد و از ساوی دیگار، در کشاور ماا،      هاا را افازایش مای   با هم قابلی  افراد و نیز سازمان

های تربی  اسلامی و آماوزش، ایجااد توانمنادی خاصای را     مدیری  منابع انسانی با روش

اً نماید که با دیدگاه کشورهای غربی قابل مقایسه نیس . به این دلیل که آنان نگااه صارف  می

ر جها   دبع انسانی دارند؛ بنابراین با توجه به اهمی  موضوع، این پژوهش سوددهی به منا

منظاور تربیا  و تاأمین    توانمندسازی و نقش تربیتی و آموزش کارکنان نیروهای مسالح باه  

وری کارکناان نیروهاای مسالح تالاش     در جه  بهباود بهاره   نیروهای جایگزین و شایسته

 .(1392)حسن بیگی و حمید، کند می

حاضر در کشور تأکیدا  زیادی در خصوص اعماال مادیری  و همچناین    در حال 

گیارد و ایان رویکارد نیاز اماروزه یکای از       تربی  و آموزش منابع انسانی صور  مای 

)منصوری جلیلیان و صاوفی،  های ناهمگون هستند های جوامعی اس  که درگیر جنگدغدغه

وز و ابهام آینده برای بنا نهادن . مسئله اصلی اینجا اس  که در شرایط ناپایدار امر(1392

های ایشان مسیر و مقصد درس  در راستای فرمایشا  مقام معظم رهبری و رفع دغدغه

اااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااا
1.Ngin. 
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و نظام مقدس جمهوری اسالامی در تاأمین مادیران و فرمانادهان نیاروی نظاامی چاه        

الگویی نقش همتاپروری در  استمرار مدیری  و رهبری از طریق پرورش اساتعدادهای  

هاای راهباردی مناابع انساانی     اناداز و طارح  وی نظامی در راستای سند چشمدرون نیر

بایس  باشد؟ در همین امتداد همچنین مطابق با بیانیه گاام دوم انقالاب کاه توساط     می

عنوان نقشه راه آینده ترسایم گردیاده اسا ؛    رهبر انقلاب اسلامی و فرمانده کل قوا به

سانی مستعد و کارآمد با زیربنای عمیاق و  ترین ظرفی  امیدبخش کشور، نیروی انمهم»

رو دغدغه محقق برای انجام این پژوهش با نگااهی  از این «. اصیل ایمانی و دینی اس 

به روند منازعاا  فیزیکای کشاورها، نقاش مادیری  مناابع انساانی در جها  انجاام          

های آموزشی و همتاپروری و پرورش نیروهای انسانی شایسته جه  خدم  در فعالی 

وری نیروهای شایسته یروی نظامی مورد بررسی قرار گرفته و تأثیر همتاپروری بر بهرهن

تحلیل گردد. با در نظر گرفتن اهمی  برنامه همتااپروری و نقاش آن در توانمندساازی    

وری سازمان، مسئله اصلی ایان پاژوهش   مدیران و فرماندهان و در نهای  افزایش بهره

های انساانی در نیاروی نظاامی اسا . در هماین      سرمایهوری تأثیر همتاپروری در بهره

های مهمی مانند ارتقای امنی  شرلی و ایجااد نگارش   امتداد انجام این پژوهش رسال 

مثباا  شاارلی، اسااتفاده بهینااه از منااابع ملاای، ارتقااای تااوان رزم، پاسااخگویی و       

هاای  وری سارمایه پذیری و حفظ امنی  ملی کشور و در نهایا  بهباود بهاره   مسئولی 

  های نظامی را دارد. انسانی در سازمان

 

 شناسي تحقيق مباني نظری و پيشينه

 پيشينه تحقيق

 شده اس . های مرتبط موضوعی ارائه( خلاصه پژوهش1در جدول شماره )
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 هاي پيشين(  خلاصه پژوهش1جدول شماره )
 هایافته روش عنوان نویسنده / سال

محفوظی و 
 (1398همکاران )

دل جاامع  طراحی ما 
مدیری  اساتعداد باا   
 رویکرد همتاپروری

روش تحقیق 
 آمیخته

مدل اولیه دارای سه بعُاد مادیری  اساتعداد، شاامل دو     
بارد  راهبرد استعداد و طرز تفکر استعداد، بعُاد راه  ۀمؤلف

مدیری  استعداد، شامل پنج مؤلفاه ارتباطاا ، پارورش    
کارکنان، فرهنگ، مدیری  عملکرد و پاداش و قادردانی  
و بعُد همتاپروری، شامل ساه مؤلفاه سااختار، زمیناه و     

 محتوا مورد تأیید قرار گرف 

زارع زیدی 
(1396) 

بررسی رابطه استقرار 
نظام همتااپروری باا   

وری نیاااروی بهاااره
انسااانی در  شاارک  
 خودروسازی سایپا

روش 
پژوهش 
 توصیفی

سازی مدیری  همتاپروری تاأثیر  نتایج نشان داد که پیاده
وری نیاروی انساانی دارد   قابل توجهی بر بهرهمستقیم و 

وری و همبستگی مثب  زیادی بین همه ابعاد آن و بهاره 
سااازی نیااروی انسااانی وجااود دارد. از ایاان رو پیاااده  

توانااد زمینااه مناساابی باارای ماادیری  همتاااپروری ماای
 فراهم سازد. وری نیروی انسانیبهره

 ذاکری و همکاران
(1395) 

تبیاااااین الگاااااوی 
پااااروری جانشااااین

مدیران در حکوما   
علااااوی براساااااس 

 البلاغهنهج

روش تحقیق 
 کیفی

نتایج این بررسی نشان داد کاه اماام در دوران زعاما     
پاروری  خود از نظامی جامع و چندوجهی برای جانشین

بارده کاه شاامل شاش مرحلاه      سااتر بهاره مای   شایسته
شناساای، هااا، شایسااتهایسااتگیسااازی، تعریاا  شآماااده
 اس . گماری و ارزیابی بودهشایستهپروری، شایسته

احمدی باتدهی 
و صالحی 

(1394) 

پاااروری و جانشاااین
ارتباااآ آن بااا ساابک 
رهبری فرمانادهان و  

 مدیران ناجا

توصیفی و با 
روش 
 پیمایشی

پروری )ساازمانی،  های جانشیننتایج نشان داد که بین مؤلفه
ا فردی و فرایندی( و سبک رهبری فرماندهان و مدیران ناجا 

( 467/0نیز رابطه وجود دارد که در میان، عوامال فراینادی )  
( از 434/0دارای باااتترین همبسااتگی و عواماال فااردی )  

 کمترین ضری  همبستگی برخوردار بودند.

علی و آکسا 
(2019) 

بررساااای برنامااااه  
عناوان  همتاپروری به

ابزاری بارای کااهش   
تمایااال باااه تااار   
 خدم  در کارکنان

روش 
 پیمایشی

ریازی همتاساازی   یانگر ایان اسا  کاه برناماه    ها بیافته
کناد و باعاث ایجااد نگارش     امنی  شرلی را ایجاد مای 

نوباه خاود تمایال باه تار       شود که باه شرلی مثب  می
 دهد.خدم  را کاهش می

 (2018ماهلر )
بررساااای مزایااااای 

ریااااازی برناماااااه
 پروری  نیاجانش

روش 
پژوهش 
 توصیفی

 انریدا  مایتربورش و راپای بریی هادهبرشناسایی را

و  1زپدا
همکارانش 

(2012) 

ریزی و بررسی برنامه
-ماادیری  جانشااین 

 پروری

روش تحقیق 
 کیفی

های این پژوهش نشان داد کاه در ادرا  ضارور    یافته
هایی پروری تفاو ریزی جانشینبرای مدیری  و برنامه

وجااود دارد و گسااترش تمایاال رهبااران، مربیگااری و   
عناوان  ای خاارجی باه  ها شراک  همکاراناه باا ساازمان   

-ریزی برای جانشاین اجزای اساسی از مدیری  و برنامه

 پروری شناخته شدند.

اااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااا
1. Zepeda. 
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 مفهوم سرمايه انساني

اقتصااددان   1میلادی توسط تئودور شاولتز  1960مفهوم سرمایه انسانی ابتدا در اوایل دهه 

وپارورش در  زشگذاری در آموعنوان راهی برای تبیین مزایای سرمایهو برنده جایزه نوبل به

عناوان یاک مفهاوم، ریشاه در     مقیاس ملی تدوین شد. طبق نظر شولتز، سرمایه انساانی باه  

هاا در خصاوص مفهاوم    اقتصاد دارد تا در مدیری  و در حال حاضر، انواع تعاری  و ایاده 

های مختل  ازجمله اقتصاد، مدیری  مناابع انساانی، حساابداری و    سرمایه انسانی در رشته

سارمایه  »روز و مادرن از اصاطلاح   رغام اساتفاده باه   حال، باه  وجود دارد. با این سرمایه فکری

صاور  مسانجم وجاود    در بین کارشناسان و مشاوران تجاری، ادبیا  سرمایه انسانی به« انسانی

آثاار   .(2011، 2)آنگار و همکااران  سازی سرمایه انسانی وجاود دارد  ندارد و مطالعا  متنوعی در مفهوم

هاای  عه سرمایه انسانی به حدی اس  که محققان بسیاری آن را مؤثر در زمیناه ایجاد و توس

( معتقد اسا  کاه سارمایه انساانی موجا       2019) 3عنوان مثال دوپل اند. بهمتعددی دانسته

 . (2019)دوپل ، شود کاهش بیکاری در کشورها می

د کاه توساعه   گرفته، نشان دادنهای صور ( براساس بررسی2019) 4بندیکسون و چندلر

سرمایه انسانی موج  بهبود وضعی  مالی کشاورهای در حاال توساعه از طریاق افازایش      

( معتقاد باه   2018شاود. لای و همکااران )   هاا مای  هاا و ساازمان  عملکرد عملیاتی شارک  

های دولتای هساتند.   وری و عملکرد سازمانتأثیرگذاری سرمایه انسانی و توسعه آن بر بهره

وری و کااهش  بر نقش سرمایه انساانی بار توساعه، افازایش بهاره     های متعددی در پژوهش

 .(2018؛ کرین و هارتول، 2018)لی و وانگ، خروج نیروی کار اشاره شده اس  
 

 وري سرمايه انسانيبهره

ه معنای قدر  تولید، باروری و مولد بودن ب« Productivity»ای از کلمه وری ترجمهبهره

دی مطارح شاد و   اس  کاه از اواساط قارن هیجادهم مایلا     ای وری واژهبهرهاس  درواقع 

 .(1394)رنجبران، هم در مدیری  مطرح اس  عنوان یکی از عوامل مامروزه، به
اااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااا
2.Theodore Schultz. 

1.Unger et al. 

2.Doplette. 

3.Benedickson & Chandler. 
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وری بارای افاراد مختلا ، معاانی     شود؛ اصطلاح بهاره وری گفته میدر بیان مفهوم بهره

در جایگاااه  وری دارد ومتفاااوتی دارد. یااک فاارد در مقااام تولیدکننااده برداشااتی از بهااره  

وری، برخلاف کننده تعری  دیگری در ذهن دارد. در خصوص مفهوم کاربردی بهرهمصرف

نظاری  وری در ذهان هار صااح    ای وجود نادارد و واژه بهاره  شدهتصور، تعری  پذیرفته

معنای خاصی دارد. در بینش مادیری  علمای تیلاور خردگرایای ساازمانی باا رفتاارگرایی        

وری و اساتفاده  وری اس  و اصوتً مدیری  را دانش افزایش بهرها بهرهعقلایی سازمان مترادف ب

وری نمایناد. بهاره  شده تعری  مای منظور نیل به اهداف تعیینبهینه از منابع و امکانا  موجود به

مفهومی جامع و کامل اس  که ارتقای آن یک ضارور  بارای رفااه و آساایش بیشاتر اسا  و       

وری بهاره  .(1392)بنیادی نائنی و همکااران،  سیاس  و اقتصاد بوده اس  اندرکاران همواره مدنظر دس 

در درجه اول، دیدگاهی فکری اس  که هماواره ساعی دارد آنچاه را در حاال حاضار موجاود       

تواناد کارهاا و وظاایفش را    وری بر این عقیده مبتنی اس  که انسان میاس ، بهبود بخشد. بهره

 .(1382)خاکی، تر از روز پیش به انجام رساند هر روز بهتر و با گرفتن نتایج بر

کنناده  عناوان کاتاالیزور و تساریع   ها بهمنابع انسانی و مدیری  نیروی انسانی در سازمان

وری، کنناد. از ایان رو بایاد بارای افازایش بهاره      وری در ساازمان عمال مای   افزایش بهاره 

 باا ساایر   نجا اس  که  انساان راهبردهای مناسبی را در نظر بگیرند. اصوتً اهمی  بحث از آ

تی، عوامل سازمانی قابل مقایسه نیس . برای مثال، در یک محایط فعالیا  فیزیکای و صانع    

رساد  کارایی که حاصل نسب  ظرفی  رسمی به ظرفی  فعلی اس  تقریباً هرگز به یک نمی

واساطه انگیازش و   تر از یک اس ، اما در مورد انساان )سیساتم بااز( باه    و همواره کوچک

وری مترادف باا کیفیا  نیاروی    تر باشد. بهرهتواند از یک بزرگهبری صحیح، کارایی میر

های خود، روحیه گروهی، کارایی، خلاقی ، نوآوری، انسانی اس  و از افرادی که با مهار 

گویاد. اماروزه   آورند، ساخن مای  گرایی را برای سازمان به ارمران میغرور کاری و مشتری

هاای مطارح در مادیری  مناابع     وری، یکی از بحاث و رابطه آن با بهره توسعه منابع انسانی

ر مبتنی ب انسانی اس . توسعه منابع انسانی به نحو گسترده به آموزش و توسعه توجه دارد و

 .(1387)اسلامی، فیضی، این مفروضا  اس  
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 اسا  علاوه بر توسعه منابع انسانی، مدیران تلاش زیادی برای ایجااد فضاای روانای من   

وری بهیناه  وری هنگاامی از بهاره  تارین عامال بهاره   عنوان مهمفراهم آورند. عامل انسان به

د یازه افارا  برخوردار خواهد بود که برای کار، انگیزش تزم را داشته باشد. برای تقویا  انگ 

ها توجاه کارد. فضاای روانای     باید به محیط کاری، نیازهای فردی و مشکلا  اقتصادی آن

زش، ساعد برای انجام مطلوب کار متناس  با سطح مهار ، علاقه و آماو مناس  یا محیط م

 .(1392)بنیادی نائینی و همکاران، شود موج  رضای  افراد از کار می

 

 همتاپروري

های خااص نیسا ،   همتاپروری یک راهبرد مخفی برای جایگزینی سریع افراد در پس 

ای و فاردی باا برناماه    ی حرفاه موجا  آن بهسااز  همتاپروری یک فرایند منظم اس  که به

گردد تا اطمینان حاصل گردد افراد آمااده بارای تکمیال هار پساتی کاه       راهبردی منطبق می

درسااتی در زمااان مناساا  وجااود   هااایهااا و نگاارششااود، بااا مهااار بلاتصاادی ماای

 .(2004)کارول،دارند

الاک  ی مهمتاپروری سازمانی به معنای انتقال یک سازمان اسا  کاه ناشای از خواساته    

تواند شامل انتقال پسا   برای بازنشستگی یا تر  سازمان به دتیل متعدد اس . جانشین می

 .  (2002)مارتین، به اعضای خانواده، کارکنان یا خریداران خارجی باشد

جاای تمرکاز بار مشااغل مادیریتی ارشاد،       های همتاپروری در بسیار از موارد، بهبرنامه

. (2018)کانگر، فاولمر،  أکید دارند سطوح سازمانی ت ی در کلیهازپیش بر مشاغل کلیدامروزه بیش

هاای ماورد نیااز بارای     فرایند پرورش افرادی شایسته و مورد اعتماد برای احراز توانمنادی 

های یک مدیر چه در حضور )باا مادیری  مشاارکتی( و چاه در     انجام وظای  و مسئولی 

ورد انتظاار و ایجااد   ی  مناسا  و ما  هاا و اعماال مادیر   غیاب او برای اداره اماور ساازمان  

 . (1395نژاد و زرگانی، )زراءگویند ها را همتاپروری میعالی انسانهای مطلوب برای تفرص 

ریزی منابع انسانی اس  که با راهبارد کلای ساازمان منطباق     همتاپروری بخشی از برنامه

روز در گیاری روزباه  یم. هر داده، اطلاعاتی حیااتی بارای تصام   (1،2004)بیور و ها  چینگزاس  
اااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااا
1.Beaver & Hutchings. 
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. همچنین، این نظاام، یکای از   (2001)هوانگ،ها و ابزار مهمی برای بهسازی افراد اس  سازمان

ها کارکنان داخلای خاود   ترین ساختارهای موجود برای اطمینان به این اس  که سازمانمهم

همتااپروری   ی خود را تأمین کنناد. آنچاه در فرایناد   دهند تا نیروی کار آیندهرا پرورش می

گیرد این اس  که سازمان قبل از اجرای این نظام، بایاد از آماادگی تزم   مورد توجه قرار می

تواند الزاما  سازمان را بارای  ها میها و زمینهای از آمادگیبرخوردار باشد. وجود مجموعه

ی اجرای نظام همتاپروری نشان دهد که از آن جمله؛ تعهد مادیران ارشاد، فرهناگ ساازمان    

 . (2007)هلتون و جاکسون،ریزی مالی و اجرایی قابل ذکر اس  مناس  و پذیرنده و برنامه

ریزی کرد و باه کاار   ریزی همتاپروری، فراگرد آسانی نیس  که بتوان آن را برنامهبرنامه

بس . موانع و مشکلاتی هس  که اگر مدنظر قرار نگیرد و حل نشود، این فرایند را کناد و  

کند. البته ایان مواناع، متناسا  باا اوضااع فرهنگای، راهباری و موقعیا          ییا حتی محو م

 .(1،2008)ماندایها متفاو  اس  اقتصادی سازمان

منظور داشتن مبنایی صحیح بارای تحقیاق تزم اسا  باه     به ي تحقيق:بندي پيشينهجمع

ی ایان  کارهای مرتبطی که در این زمینه انجام شده اس ، مراجعه شاود. بررسای و مطالعاه   

طالعاه  کارها، محقق را به این واقعی  رهنمون ساخ  که تحقیقا  قبلی، متریرهای ماورد م 

صور  جداگانه و یا در ارتباآ با هم بررسی کردند. شااید باه   در تحقیق حاضر را بیشتر به

پروری مستلزم وجود یاک نظاام   های جانشینسو، بدیهی اس  که برنامهاین دلیل که از یک

های آشکار و پنهاان کارکناان مساتعد را شناساایی و     اس  که بتواند شایستگی ارزیابی قوی

هاا و  ی مهام آن را ورودی ای اس  که دو جنباه وری مقولهمعرفی کند. از سوی دیگر، بهره

ها نیاز به تحلیل عمیق و گسترده اسا .  دهند که برای شناخ  آنهایی تشکیل میخروجی

ه تادقیق و بررساای  با م از متریرهاای ماذکور، نیاااز   تااوان گفا  کاه هرکاادا  از ایان رو مای  

هاا، در یاک تحقیاق، قلمارو     ای دارد که به احتمال زیااد و در بسایاری موقعیا    جانبههمه

 ها وجود ندارد. زمان آنی هممطالعاتی کافی برای پرداختن به مطالعه

باه ایان    های تجربی آمده اسا ، تنهاا  ای بین متریرهای فوق که در پیشینهبررسی رابطه

هاای  کند که آیا رابطه و همبستگی بین این دو متریر وجود دارد یا خیر؟ یافتاه نکته اکتفا می

اااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااا
1. Mandi. 
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ها نیسا   چنین تحقیقاتی نیز مفید خواهد بود، اما در تمام شرایط قابل استفاده برای سازمان

یط درون های واقعی محا ها نیاز به جنبهویژه مدیران آنو هر سازمان دولتی و غیردولتی و به

 ها ارائه نماید.اندازی برای آنسازمانی دارند و الگویی که بتواند راهبرد و چشمو برون

ای برای حقق انگیزهی نیروهای مسلح موج  شد مویژه در حوزهاین کمبود مطالعاتی به

پر کردن این خا  تحقیقااتی داشاته باشاد و در ایان پاژوهش محققاین باه بررسای تاأثیر           

عناوان هادف اصالی و    وری سرمایه انسانی در یک نیروی نظامی باه بر بهرهپروری جانشین

وری هاای انساانی، تاأثیر ارزیاابی ناامزد بار بهاره       وری سرمایهمشی بر بهرهتأثیر تعیین خط

های انسانی و تأثیر ارزیابی برناماه  وری سرمایههای انسانی، تأثیر توسعه نامزد بر بهرهسرمایه

عنوان هدف فرعی ماورد بررسای قارار    های انسانی را بهوری سرمایهپروری بر بهرهجانشین

 ( آورده شده اس .1دهند. در همین امتداد مدل  مفهومی پژوهش در شکل شماره )

 
 (154، 1398)وثوقی و خزایی، ( مدل مفهومي تحقيق 1شکل شماره )
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 تحقيق شناسيروش

 ی پیمایشی اس  و باا توجاه  روش تحقیق این پژوهش از نوع پیمایشی از شاخه توصیف

وهش براین پاژ به اینکه نتایج این پژوهش قابلی  استفاده در حوزه منابع انسانی را دارد، بناا 

ای ها نیز جزء تحقیقا  کتابخاناه از حیث هدف، کاربردی اس . از نظر شیوه گردآوری داده

عاونا  نیاروی   س . جامعه آماری، شامل کلیه فرماندهان و کارکناان شااغل در م  امیدانی  -

گیاری در  نفر بوده اس . روش نموناه  290انسانی بوده اس  که حجم جامعه مورد بررسی 

گیری هدفمند و در دسترس اس . با توجه به محدود بودن جامعاه آمااری   این مرحله نمونه

 گیری از جامعه محدود( استفاده شد.منظور برآورد حجم نمونه از فرمول کوکران )نمونهبه

 
درصد و با پذیرش خطای پنج درصد، تعاداد حجام    95نظر گرفتن سطح اطمینان با در 

هایی که در اختیار محقق قرار گرفا  و  نفر بوده اس . تعداد پرسشنامه 165مورد نیاز برابر 

پرسشانامه باود. تحقیاق حاضار از نظار روش       141قابلی  تحلیال را دارا بودناد برابار باا     

اناد. بارای   میادانی جاای گرفتاه    -ایمطالعاا  کتابخاناه  بندی آوری اطلاعا  در طبقهجمع

شاده اسا  کاه     سنجش همتاپروری در این پژوهش از پرسشانامه محقاق سااخته اساتفاده    

مشی )هش  سؤال(، ارزیابی نامزد )پنج سؤال(، توسعه ناامزد  براساس چهار بُعد تعیین خط

وری سانجش بهاره   )شش سؤال( و ارزیابی برنامه )شش سؤال( سنجیده شده اسا . بارای  

سرمایه انسانی در این پژوهش از پرسشنامه محقق ساخته استفاده شده اسا  کاه براسااس    

ابعاد عوامل انگیزشی )چهار سؤال(، اهداف فردی )سه سؤال(، ایمان )ساه ساؤال(، در  و   

های کاربردی )سه سؤال(، حمای  سازمانی )ساه ساؤال(،   شناخ  شرل )سه سؤال(، برنامه

)سه سؤال(، منابع و تجهیزا  )دو سؤال(، باازخورد )دو ساؤال(، محایط )ساه     نظام پاداش 

سؤال(، کیفی  رهبری )دو سؤال(، استفاده بهینه از عمر و زمان )چهار سؤال( و قادردانی و  

احترام )سه سؤال( سنجیده شده اسا . بارای بررسای اعتباار پرسشانامه ماورد اساتفاده  و        

گیرناد، از آراء  دقیقااً مفهاوم ماورد نظار را انادازه مای      شاده  اطمینان از اینکه سؤات  طرح
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خبرگان )استاد ناظر، دانشجویان دکتری مادیری ، خبرگاان نیاروی نظاامی( اساتفاده شاد.       

همچنین برای بررسی قابل فهم باودن سااختار ساؤات  و جمالا  ماورد اساتفاده نیاز از        

هاا اسا . در نهایا     شانامه کننده روایی پرسنظرا  خبرگان استفاده شد که این خود تأمین

منظاور تعیاین روایای    هاا توزیاع شادند. باه    ها پس از اصلاح نهایی، بین آزمودنیپرسشنامه

منظور احاراز  های روایی همگرا و واگرا استفاده شده اس . بهمحتوای پرسشنامه از شاخص

دگان  دهنا نفار از پاسا    30پایایی پرسشنامه، ابتدا پرسشنامه در یک مرحلاه آزمایشای باین    

ها طور متوسط برای تمامی پرسشنامهتوزیع و ضری  آلفای کرونباخ این مرحله آزمایشی به

 ( آورده شده اس . 1مورد قبول بود که در جدول شماره ) 7/0باتتر از 

افازار  ها نیز پس از بررسی پایایی پرسشنامه، باا اساتفاده از نارم   وتحلیل دادهبرای تجزیه

SPSS  یاابی  مدل نظری تحقیق و محاسبه ضارای  تاأثیر از روش مادل   ، برای آزمون صح

 استفاده شده اس . Smart-PLSافزار وسیله نرممعادت  ساختاری به
 

 هاوتحليل دادهها و تجزیهیافته

 شناختياطلاعات جمعيت

 ( آورده شده اس .2شناختی در جدول شماره )عا  جمعی آمده از اطلادس نتایج به
 ( آمار توصيفي متغيرهاي جمعيت شناختي2جدول شماره )

 درصد تجميعي درصد فراواني فراواني هاگزینه متغير

 جنسی 
 98.2 98.2 138 مرد

 100 1.8 3 زن

 تأهل
 3.6 3.6 5 مجرد

 100 96.4 136 متأهل

 سن

 8.1 8.1 11 سال 30کمتر از 

 57.7 49.5 70 سال 40تا  31

 87.4 29.7 42 سال 50تا  41

 100 12.6 18 سال 60تا  51

 تحصیلا 

 55 55 61 لیسانس و کمتر

 93.7 38.7 43 فوق لیسانس

 100 6.3 7 دکتری
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 درصد تجميعي درصد فراواني فراواني هاگزینه متغير

 سم 

 52.3 52.3 77 کارشناس

 72.1 19.8 28 مدیر عملیاتی

 85.6 13.5 18 مدیر میانی

 100 13.5 18 مدیر ارشد

 سابقه

 2.7 2.7 4 سال 5کمتر از 

 16.2 13.5 19 سال 10تا  6

 45.9 29.7 42 سال 15تا  11

 73.9 27.9 39 سال 20تا  16

 100 26.1 37 سال 21بیشتر از 

 

 هاي انسانيوري سرمايهپروري مؤثر بر بهرهشناسايي عوامل جانشين

وری پروری مؤثر بار بهاره  در این پژوهش براساس مدل مفهومی تحقیق عوامل جانشین

طراحی و بین جامعه آمااری   دیده، سپس پرسشنامه پژوهشهای انسانی شناسایی گرسرمایه

جاام آماار   تحلیال گردیاد. قبال از ان    Smart-PLSافازار  آوری و نتایج باا نارم  توزیع و جمع

ا گیری اطمینان حاصل کنیم کاه آیا  استنباطی و تحلیل عاملی ابتدا تزم اس  از کفای  نمونه

هاای  بار  دیگر آیا دادهفاده قرار داد؛ به عهای موجود را برای تحلیل مورد استتوان دادهمی

 KMOتوان از شااخص  موجود برای تحلیل عاملی مناس  هستند یا نه؟ برای این منظور می

باشاد   5/0کمتار از   KMOو آزمون کری  بارتل  استفاده نمود. در صاورتی کاه شااخص    

هاا  هباشد داد 69/0تا  5/0ها برای تحلیل عاملی مناس  نخواهد بود و اگر مقدار آن بین داده

های موجود در باین  باشد همبستگی 7/0تر از متوسط بوده و اگر مقدار این شاخص، بزرگ

( نتیجاه  3. در جادول شاماره )  (1391)وتنای، د باود  ها برای تحلیل عاملی مناس  خواهنداده

 آزمون بارتل  که تقریبی از آماره کای دو اس ، نشان داده شده اس .
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 براي بررسي کفايت نمونه KMO(: جدول آزمون بارتلت و شاخص 3) جدول شماره

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0.761 

Bartlett's Test of Sphericity 

Approx. Chi-Square 615.431 

df 136 

Sig. .000 

ن داده ه تقریبی از آماره کای دو اس ، نشاا ( نتیجه آزمون بارتل  ک3در جدول شماره )

( کاه نشاان   000/0تار از پانج درصاد اسا  )    آزمون بارتل ، کوچک Sigشده اس . مقدار 

دهاد تحلیال عااملی بارای شناساایی سااختار، مادل عااملی، مناسا  اسا  و فار             می

 761/0باا مقادار    KMOنین شاخص شود. همچشده بودن ماتریس همبستگی رد میشناخته

ر ایان  ابتدای این جدول آمده اس ، چون مقدار آن نزدیک به یک اس ، تعداد نمونه )ددر 

دهندگان( برای تحلیل عاملی کافی اس . در همین امتداد تحلیال عااملی   تحقیق تعداد پاس 

 تأییدی انجام شد.

شده بارای هار متریار    دهنده بارهای عاملی متریرهای مشاهدهگیری نشانهای اندازهمدل

. ایان کاار از   (19 ،1387)هاومن، شاود  آزمون مای  1اس  و از طریق تحلیل عاملی تأییدی مکنون

گیری رواباط باین   های اندازهطریق تحلیل عاملی مرتبه اول و دوم صور  گرفته اس . مدل

ساازد.  )پنهان( را مشخص مای  3شده( و متریرهای مکنونگیری)اندازه 2شدهمتریرهای مشاهده

شده باه دسا    ملی بارهای عاملی برای هر متریر مکنون و متریر مشاهدهبا اجرای تحلیل عا

آید. برای تحلیل عاملی تأییدی تنها ضرای  بارهای عاملی مهام هساتند کاه روی مسایر     می

اناد. بساته باه اینکاه     ها رسام شاده  میان هر یک از متریرهای پنهان و سؤات  مربوآ به آن

بارای   0.7تاا   0.5  در نظر گیرد، مقادیر ملا  محقق چه میزان دق  را برای حذف سؤات

. از (4،1999)هوتناد اسا    0.4شاده  بارهای عاملی معرفی شده اس ، اما کمترین سرحد اعالام 

افزارهاای  واریانس محور اس  و دق  کمتری نسب  به نارم  Smart-Plsافزار آنجایی که نرم

اااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااا
1.Confimatory Factor Analysis (CFA). 

2.Observed Variables. 

3.Latent Variables. 

4.Hulland. 
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در جادول   (2010و همکااران،   1)هیار  اسا   0.7کوواریانس محور دارد حداقل بار عاملی برابر با 

 ( نتایج تحلیل عاملی تأییدی آمده اس .4شماره )
 

 (: نتايج تحليل عاملي تأييدي4جدول شماره )

 بار عاملي شاخص مؤلفه بار عاملي شاخص مؤلفه بعد

-جانشین

 پروری

 مشیتعیین خط

q01 0.680 

 

 

 ارزیابی نامزد

q09 0.852 

q02 0.817 q10 0.839 

q03 0.798 q11 0.894 

q04 0.770 
q12 0.816 

q05 0.596 

q06 0.887 q09 0.852 

q07 0.865 
q10 0.839 

q08 0.766 

 توسعه نامزد

q14 0.779 

 ارزیابی برنامه

q20 0.722 

q15 0.861 q21 0.835 

q16 0.856 q22 0.855 

q17 0.775 q23 0.844 

q18 0.845 q24 0.768 

q19 0.882 q25 0.758 

وری بهره

هاسرمایه

 ی انسانی

عوامل 

 انگیزشی

q26 0.874 

 اهداف فردی

q30 0.832 

q27 0.800 
q31 0.899 

q28 0.907 

q29 0.905 q32 0.864 

 ایمان
q33 0.630 

 در  و شناخ     شرل
q36 0.820 

q34 0.951 q37 0.826 

q35 0.710 q38 0.809 

های برنامه

 کاربردی

q39 0.935 

 حمای  سازمانی
q42 0.852 

q40 0.883 q43 0.937 

q41 0.874 q44 0.568 

اااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااا
1.HAIR. 
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 بار عاملي شاخص مؤلفه بار عاملي شاخص مؤلفه بعد

 نظام پاداش
q45 0.933 

 منابع و تجهیزا 
q48 0.926 

q46 0.871 
q49 0.919 

q47 0.813 

 بازخورد
q50 0.864 

 محیط
q52 0.822 

q51 0.915 
q53 0.879 

q54 0.643 

 کیفی  رهبری

q55 

q56 

0.882 

استفاده بهینه از عمر و  0.914

 زمان

q57 0.825 

q58 0.778 

q55 0.882 
q59 0.794 

q60 0.677 

قدردانی و 

 احترام

q61 0.821 

 q62 0.918 

q63 0.856 

یال  از فرایناد تحل  60و 54، 44، 33، 13، 5، 1براساس تحلیل عااملی تأییادی ساؤات     

 شود. آماری کنار گذاشته می

 

 روايي و صحت نتايج

در این پژوهش روایی پرسشنامه توسط خبرگان جه  سنجش روایای محتاوایی ماورد    

انجاام   Smart-PLS افازار تأیید قرار گرفته اس . همچنین روایی واگرا و همگارا نیاز باا نارم    

ها( خود مبستگی هر متریر مکنون با سؤات  )عاملان هگردید. روایی همگرا به بررسی میز

های یک دسته باا آن دساته   پردازد. روایی واگرا نیز به مقایسه میزان همبستگی بین عاملمی

ها با دسته دیگر و همچنین به مقایساه میازان همبساتگی یاک     در مقابل همبستگی آن عامل

پردازد. از ساوی دیگار   ها میدسته ن دسته با سایرهایش در مقابل همبستگی آدسته با عامل

معیاار   برای سنجش پایایی پرسشنامه از آلفای کرونباخ و پایایی مرک  استفاده شاده اسا .  

ایان   اسا . در  7/0مناس  برای آلفای کرونباخ و پایایی مرک  برای تمامی عوامال بااتی   

حاصال شاد،    7/0هاا بااتتر از   شده برای تمامی دستهپژوهش مقدار آلفای کرونباخ محاسبه

 بنابراین پرسشنامه پایایی تزم را نیز دارا اس .
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 (: نتايج پايايي، روايي همگرا و کيفيت مدل5جدول شماره )

 روایي همگرا پایایي 

 متغيرهای مکنون
آلفای 

 کرونباخ

پایایي 

 ترکيبي
AVE CR>AVE 

 ok 0.683 0.928 0.908 مشیتعیین خط

 ok 0.761 0.927 0.896 ارزیابی نامزد

 ok 0.695 0.932 0.912 توسعه نامزد
 ok 0.638 0.913 0.885 ارزیابی برنامه

 ok 0.759 0.926 0.900 عوامل انگیزشی
 ok 0.749 0.899 0.832 اهداف فردی

 ok 0.807 0.893 0.796 ایمان

 ok 0.671 0.859 0.763 در  و شناخ  شرل
 ok 0.806 0.926 0.880 های کاربردیبرنامه

 ok 0.917 0.957 0.910   سازمانیحمای

 ok 0.763 0.906 0.845 نظام پاداش
 ok 0.851 0.919 0.825 منابع و تجهیزا 

 ok 0.792 0.883 0.741 بازخورد

 ok 0.780 0.877 0.721 محیط
 ok 0.806 0.893 0.762 کیفی  رهبری

 ok 0.653 0.849 0.756 استفاده بهینه از عمر و زمان

 ok 0.753 0.902 0.846 ترامقدردانی و اح

 

 گيريهاي اندازهالف( آزمون همگن بودن و برازش مدل

جاز هفا     ( باه 4اسا . در جادول )   7/0ملا  مناس  برای ضاری  بارهاای عااملی    

 بوده و حذف گردیدند، مابقی دارای ضاری   7/0شاخص که دارای ضری  عاملی کمتر از 

گاردد،  گیری تأیید مین بودن و برازش مدل اندازهبار عاملی مورد قبول بودند؛ بنابراین همگ

منظاور پایاایی بهتار پاژوهش و در نظار داشاتن روایای واگارا در مادل،          به این نحو که به

 گردند.یحذف م 0.7های با بار عاملی زیر شاخص
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 گيري انعکاسيب( آزمون روايي همگرا و پايايي مدل اندازه

آمده بارای  دس لفای کرونباخ بهرکیبی و ضری  آ( پایایی ت5های جدول )مطابق با یافته

دهد که سازگاری درونای در حاد مطلاوب قارار دارد؛ بناابراین      های مکنون، نشان میمتریر

توان مناس  بودن وضعی  پژوهش را تأیید نمود. همچنین در خصوص روایی همگرا با می

از  t.Valueباشند؛ یعنی ار میتوجه به نتایج کلیه بارهای عاملی سؤات ، بعد از برازش معناد

باشاند. همچناین   می 7/0تر از تر بوده و نیز کلیه بارهای عاملی بزرگبزرگ 1.96قدر مطلق 

باوده و نیاز در مقایساه پایاایی ترکیبای باا        5/0تر از شده بزرگمیانگین واریانس استخراج

تاوان  براین مای اسا ؛ بناا   CR>AVEشده برای هر یک از عوامل میانگین واریانس استخراج

 نتیجه گرف  که مدل پژوهش از روایی همگرای مناسبی برخوردار اس .  

 

 گيري انعکاسيهاي روايي واگرا مدل اندازهج( آزمون

هاا را بار   بار تقاطعی، بار عاملی هر یک از شااخص  ها:( بررسي بار تقاطعي شاخص1

ر عامل خود بایاد حاداقل   دهد. بار عاملی هر شاخص بها نشان میعامل خود و دیگر عامل

د (. در کلیاه ماوار  1981ها باشد )فورنل و تکر، بیشتر از بار عاملی آن بر دیگر شاخص 1/0

 .اس  1/0دهنده افزار نشانخروجی نرم

ن در این تس  به بررسی همبستگی مربوآ به متریرهاای پنهاا  ( تست فورنل و لاکر: 2

 )جذر میانگین واریانس هر عامال( از اعاداد   شود و باید تمامی اعداد قطر اصلیپرداخته می

دهنده همبستگی بین متریرهای پنهاان اسا  )هماان(.    زیر ستون خود بیشتر باشند که نشان

 دهنده تأیید این مطل  اس .افزار نشانهای نرمخروجی
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 (: تست فورنل و لاکر6جدول شماره )

 
 تحليل مدل ساختاری

گیاری اجاازه ارزیاابی مادل سااختاری را میسار       ازهبرآوردهای روایی و پایایی مدل اند

( مادل  2( مدل ساختاری در حال  تخماین ضارای  مسایر و نماودار )    1سازد. نمودار )می

دهد. همچنین معیارهای زیار بارای   ساختاری در حال  معناداری ضرای  مسیر را نشان می

 ارزیابی مدل استفاده شده اس :

 
 خمين ضرايب مسير: مدل ساختاري در حالت ت1نمودار 
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 :  مدل ساختاري در حالت معناداري ضرايب مسير2نمودار 

ه از ضارای   برازش مدل سااختاری باا اساتفاد    (:t-Value)مقادير  Zضرايب معناداري 

ر ساطح  دباتتر باشند تاا بتاوان    96/1معناداری به این صور  اس  که این ضرای  باید از 

 96/1رها بااتتر از  تأیید کرد. در جاهایی که ضرای  مسیها را معنادار بودن آن %95اطمینان 

آذر و )شده اس  بدین معنا اس  که متریر مساتقل باا متریار وابساته رابطاه معنااداری دارد       

 س .  ا 96/1( در کلیه موارد ضرای  معناداری باتتر از 2. مطابق نمودار )(1391همکاران،

ه ضری  تعیین مسایر اسا  کاه نشاان از     دهنداین معیار نشان :R Squaresيا  R2معيار 

شاده  )متریری اس  که اثری از سایر متریرهای الگو و مادل طراحای   1زاتأثیر یک متریر برون

)همان متریر وابسته اس  که از حاداقل یاک متریار دیگار      2زاپذیرد( بر یک متریر دروننمی

 67/0و  33/0، 19/0ساه مقادار    R2پاذیرد( دارد. در  شده اثار مای  در مدل و الگوی طراحی

شاود. مقادار   در نظر گرفته می R2عنوان مقدار ملا  برای مقادیر ضعی ، متوسط و قوی به

R2  شده که نشان از مناس  بودن آن دارد.حاصل  50/0کل در این پژوهش برابر 

اااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااا
1.Endogenous. 

2.Exogenous. 
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 کيفيت مدل دروني و بيروني

گیاری یاا   زهبرای مادل انادا   CV-COMتوان از دو شاخص برای ارزیابی کیفی  مدل می

و شاخص باا  دبرای مدل ساختاری یا بیرونی استفاده کرد. این  CV-REDبیرونی و شاخص 

دهنده کیفیا  ضاعی ، متوساط و قاوی     که به ترتی  نشان 0.35و  0.15و  0.02سه مقدار 

 CV Com( میاانگین  3باا توجاه باه نماودار شاماره )      (2009)هنسالر، شوند هستند، مقایسه می

 0.35برابار باا    CV Redو میاانگین   0.42ابار باا   گیری تحقیق برل اندازهمتریرهای اصلی مد

 شگویی مدل اس .  دهنده بات بودن قدر  پیاس  که نشان

 
 : معيارهاي کيفيت مدل دروني و بيروني3نمودار 

 

 (GOFبرازش مدل کلي )معيار 

 25/0، 01/0شود که ساه مقادار   استفاده می GOFبرای بررسی برازش مدل کلی از معیار 

شده اس . ایان معیاار از    معرفی GOFوی برای قعنوان مقادیر ضعی ، متوسط و به 36/0و 

 گردد:طریق فرمول زیر محاسبه می

2RiescommunalitGOF  

 
 اس  که نشان از برازش بسیار مناس  مدل دارد. 605/0برابر  GOFمقدار 
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 ها از طريق تحليل مسيرآزمون فرضيه

ای تحلیاال در تحقیقااا  علااوم رفتاااری، هااتاارین روشتاارین و مناساا یکاای از قااوی

گوناه موضاوعا  چناد متریاره باوده و      وتحلیل چند متریره اس ؛ زیرا ماهیا  ایان  تجزیه

ها را با شیوه دو متریری )که هر بار تنها یک متریر مستقل با یک متریار وابساته   توان آننمی

 هاا از یاد یاا رد فرضایه   شود( حل نمود. از این رو، در این تحقیق برای تأیدر نظر گرفته می

طور اخص تحلیل مسیر استفاده شده اسا . هادف از تحلیال    مدل معادت  ساختاری و به

 مسیر، شناسایی رابطه علی )تاأثیر( باین متریرهاای مادل مفهاومی تحقیاق اسا . در مادل        

نساانی  اهاای  وری سارمایه علی بین همتاپروری، بهره ( روابط2( و )1ساختاری در نمودار )

 شده اس .  ارائه 

 

 تحليل فرضيه اصلي

هاای انساانی در نیاروی نظاامی تاأثیر      وری سارمایه همتاپروری بر بهاره  فرضيه اصلي:

 معناداری دارد.

 
 جای اول آنکاه خرو  سااختاری،  معادت  مدل از استفاده با نظر مورد فرضیه آزمون در

اسا .   فرضایه  ونآزما  ایبار  یافتاه برازش ساختاری مدل بودن دهنده مناس نشان افزارنرم

 ساختاری مدل آمدهدس به پارامترهای و ( معناداری ضرای 2( و )1همچنین نمودارهای )

 آزماون  مقادار  کاه  باشاند مای  رمعناادا  زمانی آمدهدس به دهد. ضرای را نشان می تحقیق

 تر باشند.وچکک -1.96تر و از عدد بزرگ 1.96عدد  از هاآن معناداری

 لی تحقیق در جدول ذیل نشان داده شده اس .  نتیجه بررسی فرضیه اص

 

 : بررسي فرضيه اصلي تحقيق7جدول 
 نتيجه داریضریب معني ضریب تأثير

 تأیید 14.851 0.749
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 14.851داری گازارش شاده برابار    دهد ضاری  معنای  نشان می 7طور که جدول همان

گیاریم کاه آمااره    ه مای اس ، نتیج 1.96ز اداری باتتر اس . با توجه به اینکه ضری  معنی

آزمون در ناحیه بحرانای قارار گرفتاه اسا  و در نتیجاه فرضایه اصالی تحقیاق در ساطح          

 0.749آماده برابار   دسا  گیرد. ضری  تأثیر  بهداری پنج درصد مورد پذیرش قرار میمعنی

اندازه یک واحد افازایش یاباد در نتیجاه،    پروری به اس  که بدین معنی اس ، اگر جانشین

 یابد.واحد افزایش می 0.749های انسانی در ناجا به اندازه وری سرمایهبهره

 

 هاي فرعيتحليل فرضيه

داری در ( آمده اس  با توجه به ضری  تأثیر و ضری  معنای 8طور که در جدول )همان

 گردند.های فرعی پژوهش نیز تأیید میهای فرعی، فرضیهفرضیه
 هاي فرعي تحقيق: بررسي فرضيه8جدول 

 نتيجه داری معني ضریب تأثير فرضيه

های انساانی  وری سرمایهمشی بر بهرهفرضیه فرعی اول: تعیین خط

 در نیروی نظامی تأثیر معناداری دارد.
 تأیید 5.15 0.259

های انسانی در وری سرمایهفرضیه فرعی دوم: ارزیابی نامزد بر بهره

 نیروی نظامی تأثیر معناداری دارد.
 تأیید 2.50 0.094

های انسانی در وری سرمایهفرضیه فرعی سوم: توسعه نامزد بر بهره

 نیروی نظامی تأثیر معناداری دارد.
 تأیید 3.74 0.252

وری پاروری بار بهاره   فرضیه فرعی چهارم: ارزیابی برنامه جانشاین 

 های انسانی در نیروی نظامی تأثیر معناداری دارد.سرمایه
 تأیید 9.64 0.423

 

 گيری و پيشنهادنتيجه

زماان باا   صور  هام پروری هم با حوزه مدیری  منابع انسانی و هم بههای همتاسیستم

دهاد. در  های راهبردی سازمان مرتبط اس  و این دو حوزه را به هم پیوناد مای  گیریجه 

د از درجه دوم، متولیان و حامیان هر سیستم نقش اساسی در موفقیا  و مفیاد باودن فراینا    

هاای  ای کاه حمایا  از سیساتم   گوناه ذیرش آن از ساوی دیگاران دارناد؛ باه    ساو و پا  یک

 پروری باید در سطح باتتری از سازمان و واحدهای سازمانی متمرکز باشد.  همتا
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 شناسااایی افااراد مسااتعد اساااس ارزیااابی خااود را مسااتقیماً باار نتااایج عملکاارد افااراد، 

راهبردهاای فرمانادهی و ساازمانی     های ارزشمندای از قابلی ها و مجموعههای آنظرفی 

ی دهند و بعد از انتخاب فرد مستعد همتا، آن فرد باید مراحل آموزش و توسعه را طقرار می

 نماید تا با نیازهای آتی سازمان متناس  و سازگار گردد. 

هاای اساسای بارای ارزیاابی، توساعه و      ها و فعالیا  پروری، شایستگیریزی همتابرنامه

منظاور اطمیناان از تاداوم فرمانادهی و     ی استعدادهای نیروی انساانی را باه  نگهداری خزانه

پروری نوعی کند. با توجه به اینکه همتاهای کلیدی تعری  میسرپرستی برای تمامی سم 

هاای  ریزی نیروی کار اس  که بار آماادگی نیاروی انساانی بارای جاایگزینی پسا        برنامه

 ارد. در در سطوح فرماندهی ارشد و اجرایی قرار بلاتصدی متمرکز اس  و این تمرکز بیشت

آمده نشاان  دس شده؛ نتایج بهوتحلیل انجامشده و تجزیهآوریهای جمعبا توجه به داده

وری شده بارای بررسای تاأثیر همتااپروری بار بهاره       داری گزارشضری  معنیدهد که می

، ضاری  معنااداری   95اسا . باا توجاه باه ساطح اطمیناان        14.851سرمایه انسانی برابار  

 1.96آماده بااتتر از   دس داری بهاس . توجه به اینکه ضری  معنی 1.96استاندارد برابر با 

گیریم که آماره آزمون در ناحیه بحرانی قرار گرفته اس  و در نتیجه فرضایه  اس ، نتیجه می

تاأثیر  گیرد. از طرفای ضاری    داری پنج درصد مورد پذیرش قرار میتحقیق در سطح معنی

اسا ، یعنای    749/0وری سرمایه انسانی برابر با آمده برای تأثیر همتاپروری بر بهرهدس به

بار روی   749/0تواناد باه میازان    اگر برنامه همتاپروری را بتوان یک واحد بهبود بخشید می

های انسانی تأثیر مثب  داشته باشد. همتاپروری در ایان پاژوهش براسااس    وری سرمایهبهره

مشی، ارزیابی نامزد، توساعه ناامزد و ارزیاابی برناماه همتااپروری(       مؤلفه )تعیین خطچهار 

وری دار هار چهاار مؤلفاه بار بهاره     دهنده تاأثیر معنای  مورد بررسی قرار گرف . نتایج نشان

های انسانی در نیروهای نظاامی اسا . در ایان میاان، ارزیاابی برناماه همتااپروری        سرمایه

گاذارد و ایان   هاای انساانی مای   وری سرمایهساس ضرای  تأثیر بر بهرهبیشترین تأثیر را برا

هاای انساانی   وری سرمایهدهنده اهمی  بحث ارزیابی برنامه همتاپروری در بهبود بهرهنشان

مشی نیز از نظر میازان اهمیا  بعاد از ارزیاابی برناماه      در نیروهای نظامی اس . تعیین خط

پروری اس ، همچنین ابعاد توسعه نامزد و نیز ارزیاابی  همتاپروری، دومین بُعد مهم در همتا
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وری نامزد نیز در درجا  بعدی اهمی  در فرایناد همتااپروری و تأثیرگاذاری آن بار بهاره     

آمده از بررسی این فرضایه باا نتاایج حاصال از     دس نتایج به های انسانی قرار دارد.سرمایه

(، 2009(، سااوییم )2011نااگ )(، ها2018(، ماااهلر )2019هااای علاای و آکسااا )پااژوهش

(، احماادی 1394(، آقاساای و شاافی )1396(، زارع زیاادی )1398محفااوظی و همکاااران )

 راستا اس .  ( هم1394( و کاظمی و همکاران )1394باتدهی و همکاران )

شده بارای بررسای تاأثیر ابعااد همتااپروری، یعنای        داری گزارشاز طرفی ضری  معنی

هاای انساانی در   وری سرمایهوسعه نامزد و ارزیابی برنامه بر بهرهمشی، ارزیابی نامزد، تخط

با توجه به اینکاه ساطح   اس  و  9.64و  3.74، 2.50، 5.15نیروی نظامی به ترتی  برابر با  

داری رو ضاری  معنای   اس . از ایان  1.96، ضری  معناداری استاندارد برابر با 95اطمینان 

گیریم که آماره آزماون بارای   اس ، نتیجه می 1.96تتر از آمده برای هر چهار بُعد بادس به

وری سارمایه انساانی در نیاروی نظاامی در ناحیاه      تأثیر هر چهار بُعد همتاپروری بار بهاره  

داری پانج درصاد ماورد    هاا ساطح معنای   بحرانی قرار گرفته اس  و در نتیجاه تاأثیرا  آن  

مشای،  ه برای این چهاار بُعاد )خاط   آمددس گیرد. از طرفی ضری  تأثیر بهپذیرش قرار می

و  252/0، 094/0، 259/0ارزیابی نامزد، توسعه نامزد، ارزیابی برناماه( باه ترتیا  برابار باا      

وری اس . در این بین ارزیاابی برناماه همتااپروری دارای بیشاترین تاأثیر بار بهاره        423/0

نتاایج حاصال از    آماده از تحقیاق باا   دسا  نتایج باه سرمایه انسانی در نیروی نظامی اس . 

(، احمدی بااتدهی و  1396(، زارع زیدی )2018(، ماهلر )2019های علی و آکسا )پژوهش

راستا اس . در همین امتداد همتاپروری ( هم1394( و کاظمی و همکاران )1394همکاران )

 های انسانی و در اختیار قرار دادن به هنگام نیروی انسانی مورد نیااز از طریق توسعه سرمایه

های انسانی را در پی داشاته و باعاث   ها و کارآمدی عملکردی سرمایهسازمان، کاهش هزینه

آوری و مشی در همتاپروری با جمعگردد. تعیین خطهای انسانی میوری سرمایهتحقق بهره

انتقااال اطلاعااا ، اسااتقرار سیسااتم یااادگیری، گسااترش افااق دیااد فرماناادهان، شناسااایی  

های انساانی اثرگاذار اسا . ارزیاابی     وری سرمایهند توسعه بر بهرههای کلیدی نیازمجایگاه

هااا، شناسااایی توانااد بااا شناسااایی کاندیااداها و مشاااغل مااورد نظاار باارای آنکاندیاادا ماای

وری های مورد نیاز مناص  کلیدی و عازل فرمانادهان فاقاد شایساتگی بار بهاره      شایستگی
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هاای  ای و ارتقاای مهاار   با توسعه حرفاه های انسانی اثرگذار باشد. توسعه کاندیدا سرمایه

های انسانی را ارتقا دهاد. برناماه   وری سرمایهتواند بهرهمورد نیاز و توانمندسازی ایشان می

های همتاپروری با ضری  تأثیر بات کس  نموده بود، ارزیابی که اولوی  باتیی نیز در مؤلفه

این فرایند باشاد کاه از طریاق ارزیاابی      تواند نشانگر درستی اقدام همتاپروری در انتهایمی

شده، ارزیابی ترییرا  رفتاری نامزدها در اثار آماوزش و توساعه،     دانش فرماندهان انتخاب

ارزیابی عملکرد فردی و سازمانی ناشی از برناماه و در نهایا  ارزیاابی تعهاد نامزدهاا باه       

 دهد.سانی را افزایش میهای انوری سرمایهاجرای برنامه همتاپروری محقق گردیده و بهره

 

 پيشنهادها  

 منظور کاربردی سااختن نتاایج  توان پیشنهادهای زیر را بهآمده میدس براساس نتایج به

 پژوهش ارائه داد:

کند و راهنمای کلای بارای   درواقع، اهداف سازمان را منعکس می مشیخط مشي:خطـ 

 سازد.ایی فراهم میهای اجرگیریتصمیماجرای عملیا  اس  که چارچوبی برای 

 یان برناماه باا   اسا ؛ یعنای ا   پاروری تعهد به برنامه همتا اولین مؤلفه از گام اول، ایجاد

ریازی  بارای ایان منظاور وجاود برناماه      اهداف بلندمد  و راهبردی سازمان مرتبط باشاد. 

هاا و نیازهاای ساازمان    سنجی اجرای فرایند همتاپروری مطابق با اولوی بلندمد  و امکان

 بایس  به صورتی دقیق انجام گیرد. می

ی اساتعدادها در  های شرلی نیااز باه توساعه   ها و ردهگردد که برای کدام شرلمشخص 

ها قابل ملاحظه اس ، مشاغلی اس  که در تصامیما   سازمان وجود دارد. آنچه در سازمان

أثیر مان تا عملیاتی و راهبردی سازمان نقش حیاتی و ضروری دارند؛ چراکه در موفقی  ساز

 گذارند.سزایی میبه

پروری اماری ضاروری اسا . بایاد در ایان راساتا       مند در فرایند همتاتعیین روش نظام

بسترسااازی و تاادار  تزم صااور  پااذیرد. در همااین امتااداد ضاارور  اصاالاح ساااختار 

یافتاه و مادون طراحای و اجارا     بایس  به صورتی سازمانهمتاپروری در نیروی نظامی، می
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صاور  واضاح و روشان    گوناه ابهاام و پیچیادگی و باه    بایستی بدون هیچایند میشود. فر

 صور  گیرد

هاای تزم  هاا و مهاار   سنجش عملکرد نامزدها با توجه به توانمنادی  ارزيابي نامزد:ـ 

 گیرد.برای مناص  خاص سازمان صور  می

ی کارده و  های مورد نیاز برای مشاغل کلیدی سازمان خاود را شناساای  مدیران شایستگی

 شوند.های تزم شناسایی افراد )نامزدها( بااستعداد و دارای مهار 

گیارد و  از  های باتتر مورد سنجش قرار عملکرد نیروی انسانی جه  گزینش در پس 

 شوند.این طریق نیروهای انسانی دارای توان و استعداد بات شناسایی 

هاای ساازمان،   باه اهاداف و ارزش  هنگام شناساایی افاراد باا قابلیا  پیشارف ، بایاد       

 ود. شها نیز توجه های فرماندهی، عملکرد افراد، توان یادگیری آنشایستگی

هاای  یبعد از مرحله ارزیابی کاندیداها و درواقع شناساایی شایساتگ   توسعه کانديدا:ـ 

ی کاندیاداها، یعنای   های کلیدی و شناسایی افراد بااستعداد، مرحلاه توساعه  تزم برای پس 

 های بالقوه در افراد اس .پرورش استعدادها و مهار 

هاای ضامن خادم  همچاون     هاای خااص ساازمانی از قبیال اناواع آماوزش      با روش

های عمومی و تخصصی شرلی، آموزش تکمیلی، آموزش ارتقایی، آموزش بهباود و  آموزش

اها اقادام  ها نسب  به توسعه تواناایی و مهاار  کاندیاد   ی نیروی انسانی و نظایر اینتوسعه

 شود.

ای متنوعی ازجمله ایراد سخنرانی توسط نامزدها در فرایند همتاپروری های توسعهبرنامه

رود و باه  عنوان یکی از ابزارهای مهم برای توسعه نیروها باه شامار مای   در نیروی نظامی به

بایس  دارای قدر  مدیری  و رهبری کاردن و تأثیرگاذاری   نوعی نیروهای سطوح بات می

ر ایان  ر زیردستان خود را داشته باشند و توانایی سخنوری برای زیردساتان عااملی مهام د   ب

 شود. زمینه محسوب می

 ازمانی راارزیابی، باید دیدگاه سطوح باتتر سا  سیستمهر  ارزيابي برنامه همتاپروري:ـ 

رد ن راهبا عنوان پلی بیدربرگیرد. ارزیابی براساس دیدگاه افراد منتص  در درجا  باتتر، به

 کند.و عملکرد سازمانی عمل می
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ی ارزیاابی مناصا  کلیادی دارای جانشاین و     پاروری دربردارناده  ارزیابی فرایند همتاا 

 د.گرفته باشهای صور ارزیابی ترییرا  عملکرد کلی نامزدها بعد از آموزش

ایط پروری متمرکز گردد. یکای از شار  ارزیابی نتیجه مبتنی بر خروجی نهایی برنامه همتا

آفارین، از طریاق   نظاام ارزیاابی توساعه   پروری، دسترسی به اصلی در اثربخشی برنامه همتا

سو و اخلاق و رشد منابع انسانی از سوی دیگار  ها از یکپیوند زدن آن با راهبردها و برنامه

 باشد.

پاروری و  ی تدوین و اجرای نظاام فرمانادهی همتاا   ارزیابی عملکرد کاندیداها در زمینه

شده برای این کاندیداها به دسا  آیاد. ایان    ها و مشاغل انتخابها نسب  به پس آن تعهد

نی را در هاای انساا  وری سارمایه نوع ارزیابی نیاز به نگرش سیستمی به سازمان دارد تا بهره

 پی داشته باشد.

 

   های تحقيقمحدودیت

ر  بررسای و د  با توجه به اینکه تحقیقا  در علوم اجتماعی و انساانی و مادیری ، باا   

های بشاری، هماواره   های انسانی مرتبط اس  و با توجه به پیچیدگی رفتار و فعالی فعالی 

هاا از عوامال خاارج از کنتارل     آوری اطلاعا  از افراد به دلیل تأثیرپاذیری آن مشکل جمع

محقق، مطرح بوده اس . این مشاکل در جامعاه ماا کاه روحیاه تحقیاق و پاژوهش در آن        

 گردد.اس ، مضاع  می نهادینه نشده

 

 هاي غيرنظامي نباشدتعميم به سازمانهاي اين تحقيق ممکن است قابل يافته

هاا باا روش پیمایشای و اساتفاده از پرسشاانامه     هاای اصالی آن  هاایی کاه داده  پاژوهش 

شود با محدودی  ذاتی ناشی از کاربرد پرسشنامه روبرو هستند؛ زیارا هماواره   گردآوری می

یاان  دارناد ب  د دارد که پاسخگویان به سؤات  آنچه را که واقعاً به آن اعتقااد این امکان وجو

 ها اثر گذارد. از آنجایی که این پاژوهش نیاز  نکنند و عوامل مختل  محیطی بر اظهارنظر آن

هیا   از نوع پیمایشی و مبتنی بر روش توزیع پرسشنامه اس  با محدودی  ذاتای کاه از ما  

 گیرد روبرو اس .میاین روش و این ابزار نشأ  





 

شی
وه
 پژ
اله
مق

 ریأثت 
بر 
ی 
ور
اپر
همت

ره
به

ور
ی 

رما
س

هاهی
می
ظا
ی ن
رو
ک نی

ر ی
ی د
سان
ی ان



177

 فهرست منابع و مآخذ

 فارسيالف. منابع 

 ( سرمایه انسانی مزی  رقابتی ساازمان 1385ابوالعلائی، بهزاد و غفاری، عباس ،)  ی هاا در عرصاه

(، تهاران: نشار آهاار،    وهفتمين کنفرانس جهاني منابع انساني)گزيده مقالات سيساازی  جهانی

 چاپ اول. 

 وری با تأکید بر نقاش فنااوری   (، طراحی مدل بهبود بهره1387مران )اسلامی، یحیی و فیضی، کا

ژوهشـي دانشـور   پ -ي علمـي  فصـلنامه ها(، های مسکن و شهرسازی استاناطلاعا  )سازمان

 .54-67، صص 32، شماره رفتار

 ( بررسی وضاعی  برناماه همتااپروری مادیران دانشاگا     1396آذر، خدیجه و سلیمانی، توران ،) ه

ردهـاي  پژوهشـي راهب  -دو ماهنامه علميدی: دانشگاه آزاد اسلامی واحد اردبیل(، )مطالعه مور

 .516-525(: 6) 10؛ 1396، آموزش در علوم پزشکي

 ( بررسی رابطه1394آقاسی، سعید و شفی، کورش ،)سازی مدیری  همتاپروری و ی الزاما  پیاده

 ريزي پايدار ايران.رنامهن و باولين کنفرانس ملي علوم مديريت نويوری نیروی انسانی، بهره

 ( طراحی مدل تطبیقی فرهنگ سازمانی در تعالی ب1392بنیادی نائینی، علی و همکاران ،)وری هره

 .4، شماره 3، دوره ابع انسانيهاي مديريت منپژوهشفردی کارکنان: مورد مطالعه بانک سپه، 

 ( بررسی رابطه استقرار نظام همتاپ1396زارع زیدی، علیرضا ،)وری نیروی انساانی،  روری با بهره

المللـي حسـابداري و مـديريت و پننمـين کنفـرانس کـارآفريني و       هشتمين کنفرانس بـين 

 هاي باز. نوآوري

 دومـين  وری، (، بررسی همتاپروری و رابطه آن با بهاره 1395نژاد، منصور و زرگانی، شهناز )زراء

 .25-31، صص 5، شماره 2، دوره همايش توليد پايدار گاز

  مقایساه وضاعی  موجاود    (، 1393) وزیاری، ماژده   و عدلی، فریباا  ؛الدین بیدمشکی، زهرهزین

پـژوهش و  ، مجلاه:  و مدیری  استعداد با وضعی  مطلوب آن در نظام آموزش عالی همتاپروری

 .72تا  51، صص ISC/پژوهشی -، علمی72شماره  ،ريزي در آموزش عاليبرنامه

 ( 1385سلطانی، علی ،)تهران: انتشارا  اردکان.تأثير انسان ، 

 شماره منله تدبير(، مراکز ارزیابی: روش نوین همتاپروری، 1387تی، محمد )عیدی، اکبر و دیان ،

 .26-31، صص 195

https://www.noormags.ir/view/fa/creator/10242/%d8%b2%d9%87%d8%b1%d9%87_%d8%b2%db%8c%d9%86_%d8%a7%d9%84%d8%af%db%8c%d9%86_%d8%a8%db%8c%d8%af%d9%85%d8%b4%da%a9%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/10242/%d8%b2%d9%87%d8%b1%d9%87_%d8%b2%db%8c%d9%86_%d8%a7%d9%84%d8%af%db%8c%d9%86_%d8%a8%db%8c%d8%af%d9%85%d8%b4%da%a9%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/220616/%d9%81%d8%b1%db%8c%d8%a8%d8%a7_%d8%b9%d8%af%d9%84%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/220616/%d9%81%d8%b1%db%8c%d8%a8%d8%a7_%d8%b9%d8%af%d9%84%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/224877/%d9%85%da%98%d8%af%d9%87_%d9%88%d8%b2%db%8c%d8%b1%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/creator/224877/%d9%85%da%98%d8%af%d9%87_%d9%88%d8%b2%db%8c%d8%b1%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1073702/%d9%85%d9%82%d8%a7%db%8c%d8%b3%d9%87-%d9%88%d8%b6%d8%b9%db%8c%d8%aa-%d9%85%d9%88%d8%ac%d9%88%d8%af-%d8%ac%d8%a7%d9%86%d8%b4%db%8c%d9%86-%d9%be%d8%b1%d9%88%d8%b1%db%8c-%d9%88-%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa-%d8%a7%d8%b3%d8%aa%d8%b9%d8%af%d8%a7%d8%af-%d8%a8%d8%a7-%d9%88%d8%b6%d8%b9%db%8c%d8%aa-%d9%85%d8%b7%d9%84%d9%88%d8%a8-%d8%a2%d9%86-%d8%af%d8%b1-%d9%86%d8%b8%d8%a7%d9%85-%d8%a2%d9%85%d9%88%d8%b2%d8%b4-%d8%b9%d8%a7%d9%84%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1073702/%d9%85%d9%82%d8%a7%db%8c%d8%b3%d9%87-%d9%88%d8%b6%d8%b9%db%8c%d8%aa-%d9%85%d9%88%d8%ac%d9%88%d8%af-%d8%ac%d8%a7%d9%86%d8%b4%db%8c%d9%86-%d9%be%d8%b1%d9%88%d8%b1%db%8c-%d9%88-%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa-%d8%a7%d8%b3%d8%aa%d8%b9%d8%af%d8%a7%d8%af-%d8%a8%d8%a7-%d9%88%d8%b6%d8%b9%db%8c%d8%aa-%d9%85%d8%b7%d9%84%d9%88%d8%a8-%d8%a2%d9%86-%d8%af%d8%b1-%d9%86%d8%b8%d8%a7%d9%85-%d8%a2%d9%85%d9%88%d8%b2%d8%b4-%d8%b9%d8%a7%d9%84%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1073702/%d9%85%d9%82%d8%a7%db%8c%d8%b3%d9%87-%d9%88%d8%b6%d8%b9%db%8c%d8%aa-%d9%85%d9%88%d8%ac%d9%88%d8%af-%d8%ac%d8%a7%d9%86%d8%b4%db%8c%d9%86-%d9%be%d8%b1%d9%88%d8%b1%db%8c-%d9%88-%d9%85%d8%af%db%8c%d8%b1%db%8c%d8%aa-%d8%a7%d8%b3%d8%aa%d8%b9%d8%af%d8%a7%d8%af-%d8%a8%d8%a7-%d9%88%d8%b6%d8%b9%db%8c%d8%aa-%d9%85%d8%b7%d9%84%d9%88%d8%a8-%d8%a2%d9%86-%d8%af%d8%b1-%d9%86%d8%b8%d8%a7%d9%85-%d8%a2%d9%85%d9%88%d8%b2%d8%b4-%d8%b9%d8%a7%d9%84%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/92/%d9%be%da%98%d9%88%d9%87%d8%b4-%d9%88-%d8%a8%d8%b1%d9%86%d8%a7%d9%85%d9%87-%d8%b1%db%8c%d8%b2%db%8c-%d8%af%d8%b1-%d8%a2%d9%85%d9%88%d8%b2%d8%b4-%d8%b9%d8%a7%d9%84%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/92/%d9%be%da%98%d9%88%d9%87%d8%b4-%d9%88-%d8%a8%d8%b1%d9%86%d8%a7%d9%85%d9%87-%d8%b1%db%8c%d8%b2%db%8c-%d8%af%d8%b1-%d8%a2%d9%85%d9%88%d8%b2%d8%b4-%d8%b9%d8%a7%d9%84%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/92/%d9%be%da%98%d9%88%d9%87%d8%b4-%d9%88-%d8%a8%d8%b1%d9%86%d8%a7%d9%85%d9%87-%d8%b1%db%8c%d8%b2%db%8c-%d8%af%d8%b1-%d8%a2%d9%85%d9%88%d8%b2%d8%b4-%d8%b9%d8%a7%d9%84%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/92/%d9%be%da%98%d9%88%d9%87%d8%b4-%d9%88-%d8%a8%d8%b1%d9%86%d8%a7%d9%85%d9%87-%d8%b1%db%8c%d8%b2%db%8c-%d8%af%d8%b1-%d8%a2%d9%85%d9%88%d8%b2%d8%b4-%d8%b9%d8%a7%d9%84%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/92/%d9%be%da%98%d9%88%d9%87%d8%b4-%d9%88-%d8%a8%d8%b1%d9%86%d8%a7%d9%85%d9%87-%d8%b1%db%8c%d8%b2%db%8c-%d8%af%d8%b1-%d8%a2%d9%85%d9%88%d8%b2%d8%b4-%d8%b9%d8%a7%d9%84%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/92/%d9%be%da%98%d9%88%d9%87%d8%b4-%d9%88-%d8%a8%d8%b1%d9%86%d8%a7%d9%85%d9%87-%d8%b1%db%8c%d8%b2%db%8c-%d8%af%d8%b1-%d8%a2%d9%85%d9%88%d8%b2%d8%b4-%d8%b9%d8%a7%d9%84%db%8c
https://www.noormags.ir/view/fa/magazine/number/60291
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 (، طراحای مادل جاامع مادیری      1398فروشان، داوود و قرباانی، محماود )  محفوظی، علی؛ لفظ

وری سازمانی با استفاده از روش معاادت   استعداد با رویکرد همتاپروری در راستای توسعه بهره

 .13، دوره ورينشريه علمي مديريت بهره، ساختاری

 چااپ دوم، افزار ليـزرل يابي معادلات ساختاري با کاربرد نرممدل(، 1387) هومن، حیدرعلی ، 

 سم ، تهران.
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