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 چكيده

مورد  رياخ يهاسازمان و نحوه سنجش آن در دهه يآن بر عملكرد و استراتژ ريتأث ،يانسان هيبلوغ سرما

 80در  يانسان هيجهت پژوهش حاضر سنجش سطح بلوغ سرما نيتوجه محققان واقع شده است. به هم

 هدف نيبه ا لين يرامتناسب با آن را هدف قرار داد. ب يالزامات راهبرد يو احصا رانيا يديسازمان برتر تول

ستفاده شبكه ا ليو روش تحل يانسان هيبلوغ سرما نامهپرسش لهيوسبه شيمايپ ،يدييتا يعامل لياز تحل

 80به دست آمده در نمونه  نامهپرسشو با استفاده از  دهيگرد دييتا نامهپرسش يهامؤلفه جه،يشد. در نت

با  ينچنهمشد.  يابيارز فيضع يانسان هيطح بلوغ سرمامذكور، س يهاسازمان يانسان منابع رانياز مد ينفر

 نيبد يانسان هيعوامل مؤثر بر بلوغ سرما يانسان منابعنفر خبره حوزه  10شبكه، مطابق با نظر  ليروش تحل

 -4 ،به دانش يدسترس -3، كار يروين يسازنهيبه -2 ي،ريادگي تيظرف -1شد:  يبندتياولو بيترت

 كياستراتژ تيريمد نهيدر زم گريخبره د 10با نظر  تيدر نها ،ياعمال رهبر وهيش -5كاركنان و  يسازنيعج

و  لزيام يهاياستراتژ يشناسگونه نيب يتدافع ي، استراتژنامهپرسشو با توجه به نمرات  يانسان منابعو 
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 مقدمه

هاي سريع، پيشرفت تحولات و فزاينده، تغييرات پيچيده، رقابت و محيط ناپايدار

دنياي امروز هاي از ويژگي اطلاعات سريع مبادلات و ارتباطات روزافزون توسعه ،تكنولوژيكي

. است و مديريت دانش قرن بيست و يكم، قرن اقتصاد سوي ديگر). از 1390است (معصومي، 

يا نهادهاي اقتصادي عجين شده و منبع خلق ها در چنين اقتصادي، دانش با تمام بخش

صنايع جديد، بازسازي و اعمال اصلاحات ساختاري در صنايع و عامل اساسي ايجاد رقابت و 

در اين اقتصاد، ). لذا 1395ئيان، رفاه اجتماعي گرديده است (مهرباني، قبادي و رضا

بر روي كسب و كارها دارند ها دانشي اثر بسيار مهمتري نسبت به ساير داراييهاي دارايي

)Yasir & Majid, 2017 ،هاي انساني خصوص سرمايهه فكري و بهاي دارايي)، به عبارت ديگر

ها در ه سازماند و موفقيت بالقونشوهاي سازماني محسوب ميترين داراييمهم ءجز

 & ,Drucker, 1994; Vidotto, Aisenberg, Selig(ها ريشه دارد هاي فكري آنقابليت

Bastos, 2017بر روي ها گذاري سازمان). از همين رو، در شرايط اقتصادي مذكور، سرمايه

سرمايه فكري، اهميتي بيش از پيش پيدا كرده است. سرمايه فكري يك مفهوم مركب است، 

سرمايه سازماني  )،Massingham & Tam, 2015( سرمايه انساني معنا كه از سه جزء به اين

 ;Vidotto et al, 2017( اي)، تشكيل شده است (يا ساختاري) و سرمايه مشتري (يا رابطه

Namasivayam Denizci, 2006(. 

انساني بيش از پيش مورد توجه  منابعگذاري بر روي در همين راستا، اخيرا سرمايه

قرار گرفته است و سنجش سرمايه انساني به انحاء مختلف (از قبيل سنجش بلوغ، ها شركت

ه طور كسنجش عملكرد، سنجش اثر بر روي استراتژي و ...) به كار گرفته شده است. همان

دهد چرا كنند پنج دليل عمده وجود دارد كه توضيح مي) اشاره مي2003( 1گري و نيليمَر،

د سرمايه انساني خود را مورد سنجش قرار دهند، اين پنج دليل عبارتند سعي دارنها شركت

تواند وسيله شناخت و توجه به شايستگي محوري سرمايه انساني كه مياز: تدوين استراتژي به

منجر به مزيت رقابتي شود، اجراي استراتژي، تعيين حقوق و دستمزد از طريق معيارهاي 

                                                                    
1 Marr, Gray, & Neely 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
6-

11
 ]

 

                             2 / 30

http://iieshrm.ir/article-1-810-en.html


آن يبرتر و الزامات راهبرد يديتول يهادر سازمان يانسان هيبلوغ سرما
  

..... 

 
 

 
 ....... 8139زمستان  /42 شماره /يازدهم سال

5 

آفريني؛ كه سه دليل اول براي  ي شركت و قابليت ارزشمالهاي غيرمالي تلفيقي، گزارش

گيري پشتيباني تصميمات دروني سازمان است و دو دليل آخر ناظر به تقويت قدرت تصميم
 باشد. گذاران خارج از سازمان ميسرمايه

 نمايد كه جايگاه انسان درمديريت مشخص ميگيري از طرف ديگر سيري در تاريخ شكل
تحت تأثير رويدادهاي مختلف، با تنزل و ترفيع همراه بوده است. رويدادهايي سازمان، همواره 

رفاه اجتماعي كارگري و هاي )، مديريت علمي، جنبش1395نظير انقلاب صنعتي (سعادت، 
ترين رويدادهاي مذكور از جمله مهم )1392ي، نيگائ ي وتوكل( شناسان به مديريتورود روان

در سازمان روند ذيل را طي كرده ها اد شده سير مديريت انساندر نتيجه موارد ي اند.بوده
 ,Fitz-enzانساني، مديريت سرمايه انساني ( منابعاست: مديريت پرسنلي، مديريت 

 ,Cappelli & Keller) و مديريت استعداد (1394؛گنجعلي، ابراهيمي و سرآباداني، 2009

2017 .( 
شود؛ دو معناي عام و خاص استعمال ميانساني به  منابعدر ادبيات موجود، مديريت 

 1انساني در هر سازماني است كه ضيايي منابعانساني به معناي عام همان بخش  منابعمديريت 
انساني، مديريت عملكرد،  منابع) آن را داراي ابعادي از قبيل: ساختار سازماني، ارتقاي 2016(

كه اهميت دارد اين است اي نكتهداند. اما كنترل و سرپرستي و آموزش و توانمندسازي مي
انساني، كشف تأثير مديريت  منابعكه علاوه بر موارد مذكور، امروزه دغدغه اكثر دانشمندان 

در  ها،) و استراتژي است. هدف آن1390انساني قوي بر عملكرد سازمان (معصومي،  منابع
بته به غير باشد. الميانساني در تعيين جايگاه رقابتي شركت  منابعواقع ايفاي نقش مديريت 

گاه يعني تعيين جاي–انساني  منابعاز عملكرد، عوامل ديگري نيز وجود دارند كه در اين نقش 
بندي كلي اين عوامل ) طي يك تقسيم2012( 2و كاردي دخيل هستند. گومز، بالكين -رقابتي

 ندان، آموزشكنترلي (از طريق انتخاب مناسب كارمهاي را به عواملي از قبيل: كاهش هزينه
كاركنان، مديريت سلامت و ...)، بهبود كيفيت (از طريق شيوه مديريت كيفيت جامع) و ايجاد 

 كنند. متمايز (مانند به كارگيري افراد مستعد براي ايجاد تمايز و ...) تقسيم ميهاي قابليت
اني سانساني به معناي خاص در كنار مديريت پرسنلي و مديريت سرمايه ان منابعمديريت 

                                                                    
1 Ziyae 
2 Gomez, Balkin & Cardy 
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در نگاه به انسان شكل گرفته است. در واقع از ها يكي از روندهايي است كه از تحول سازمان
ري به وعنوان يكي از عوامل مهم در تابع بهرهمديريت، نيروي انساني بهگيري ابتداي شكل

اين عامل هم برخلاف گذشته كه . )Krugman, Wells & Graddy, 2013(آمد حساب مي
، امروزه متخصصان علوم رفتاري متوجه نقش )1961شولتز، ( شدبيان مي عرض عوامل ديگر

 و ها شدهانساني در موفقيت و كارآمدي مؤسسات و سازمان منابعكاركنان و بسزاي مهم و 
، در واقع اين افراد )Foster, 2013( كنندآن را تنها عامل رشد بلندمدت شركت معرفي مي

 گذاردافراد است كه بر عملكرد تأثير ميهاي كنند و ظرفيتهستند كه سازمان را تعريف مي
(Jackson, 2007). ل ها شكبه بيان ديگر همه چيز بر پايه افرادِ سازمان و مهارت و قابليت آن

ها آن به اهنگ توليد، به منبع عنوانبه كاركنان در مورد سازمان ديدگاه ترتيب اين گيرد. بهمي
 . شد تبديل سازمان سرمايه عنوانبه

اگرچه مديريت سرمايه انساني در واقع ابزاري راهبردي براي تحليل و بهبود صلاحيت و 
انساني  منابع، اما با رويكرد )Stein, 2007(شود انساني تلقي مي منابععملكرد بخش مديريت 

 انساني و مديريت منابعدارد. عمده تفاوت دو رويكرد مديريت هايي اد در سازمان تفاوتبه افر
ر انساني، به انسان د منابعها به انسان است؛ در واقع مديريت سرمايه انساني، در نوع نگاه آن

دارد در حالي كه مديريت سرمايه انساني، به ديد يك سرمايه به گرا سازمان ديدگاهي هزينه
. شايان ذكر است كه مديريت سرمايه )1394و همكاران،  ي(گنجعل نگردان سازمان ميكاركن

يابد،  انساني تخصيص منابعتري به انساني صرفا به اين معنا نيست كه سرمايه مادي بيش
 شودانساني بالقوه به سرمايه فعال تبديل ميهاي بلكه بدان معناست كه به چه ميزان دارايي

 . )1389، هيعيشف ي ورواني(ش
در ها از سازمان با توجه به توضيحاتي كه گذشت، مسئله اصلي اينجاست كه بسياري

گذاري بر روي افراد خود دارند. در جهان و در طول دهه گذشته ايران، توجه اندكي به سرمايه
بيني پيشرو بر روي ايجاد سيستمي براي ارزيابي مديريت سرمايه انساني، پيشهاي سازمان

كه در اند هبر روي افراد، مطالعه كردها گذاري سازمانعملكرد سازماني و راهنمايي سرمايه
گذاري بلندمدت بر روي سرمايه مذكور بيش از پيش به اهميت سرمايههاي اين حوزه سازمان

اساسي پژوهشگران در تحقيق هاي . سؤال)1389، هيعيشف ي ورواني(شاند انساني پي برده
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ايران در چه سطحي هاي حاضر، اين است كه توجه به مديريت سرمايه انساني در سازمان

وري اسلامي ايران تا چه جمههاي قرار دارد؟ سطح بلوغ مديريت سرمايه انساني در سازمان
اندازه است؟ اولويت عوامل مؤثر بر ارتقاي سطح بلوغ مديريت سرمايه انساني كدام است و 

 استراتژي مناسب با اين سطح بلوغ چيست؟
اند براي پاسخگويي به سوالات فوق ابتدا محققان به جستجو در ادبيات تخصصي پرداخته

 مشتركي با خواننده نيز دست پيدا كنند، پس از تا ضمن تعيين متغيرهاي تحقيق به ادبيات
 گردد:كه در زير بدان اشاره مياند آن پيشينه موجود در اين زمينه را گزارش نموده

عنوان يك رشته، دستخوش تغييرات انساني به منابعطور كه اشاره شد، مديريت همان
رويكردهاي ر ت). براي معرفي دقيقJackson & Mathis, 2010چشمگيري شده است (

) به طور كامل به تفاوت ميان سه پارادايم اصلي حوزه 1انساني، در جدول ( منابعمختلف به 

 شده است:  انساني پرداخته منابع
ند كانساني ذكر مي منابع) نيز روندي مشابه روند فوق را براي مديريت 2009( 1اِنز-فيتز

رشته مديريت تاكنون از مديريت پرسنل و معتقد است كه نوع نگاه به انسان از آغاز پيدايش 
انساني به مديريت سرمايه انساني تغيير يافته  منابعانساني و از مديريت  منابعبه مديريت 

 است. 
در مورد مفهوم سرمايه انساني نيز بايد بيان شود كه پيشگامان مفهوم تر به طور تخصصي

و ورود اين مفهوم به زمينه اند بوده 4ولتزو ش 3، مينسر2ِسرمايه انساني اقتصادداناني نظير بكِِر
از زمان پيدايش اين مفهوم تا به . (Bechtel, 2007)گردد ، باز مي1960كسب و كار به دهه 

در تعاريف ابتدايي كه در . امروز تعاريف متعددي از مفهوم سرمايه انساني ارائه شده است
اي هد بودند كه دانش، مهارتفضاي اقتصادي مطرح شد، قائلين به سرمايه انساني معتق

 شود كهوري و كارايي سبب ميآورد و دغدغه بهرهشناختي زيادي را براي افراد به ارمغان مي
 ). Felı´cio & Couto, 2014هايش را توسعه دهد ( نيروي كار فعاليت

 

                                                                    
1 Fitz-enz 
2 Becker 
3 Mincer 
4 Shultz 
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ران، انساني (گنجعلي و همكا منابعو رشد در گرا گرا، سرمايه مقايسه سه نگاه هزينه -1جدول 

1394 ( 

 پارادايم رشد گراپارادايم سرمايه گراپارادايم هزينه

صرفا انسان براي سازمان (نه 
 سازمان براي انسان)

صرفا انسان براي سازمان (نه 
 سازمان براي انسان)

انسان براي سازمان و سازمان 
 براي انسان

 ان اصالت داردرشد انسان و سازم رشد سازمان اصالت دارد رشد سازمان اصالت دارد

 انسان جزء اصلي سازمان انسان براي سازمان سرمايه است انسان براي سازمان هزينه است

 انسان ابزاري است در رده ماشين
 آلات و تجهيزات

انسان نيز مانند ساير اشيا قابل 
 گذاري استسرمايه

شان خليفة اللهي انسان داراي
 است

رفع نيازهاي مادي انسان تنها 
 نده او براي كار استانگيزان

دانش، مهارت و ... تنها ملاك 
 تمايز افراد است

توجه توامان به نيازها و 
 استعدادهاي مادي و معنوي

انسان سازماني تا وقتي در يك 
سازمان است كه مثل يك ابزار 
مفيد فايده باشد اما به محض 
عدم كارايي در هر حال كنار 

 شودگذاشته مي

در  انسان سازماني تا وقتي
سازمان است كه امكان ارزش 
آفريني در حال يا آينده را داشته 

 باشد.

انسان سازماني، در دنيا (تا وقتي 
كه به رشد استعدادهاي خود 

دهد و زمينه رشد ادامه مي
كند) و بعد سازمان را فراهم مي

از مرگ و در عالم برزخ (از طريق 
 اثرات معنوي) در سازمان است.

ه كمتر در شاخص موفقيت، هزين
 نيروي انساني است

شاخص موفقيت، ريسك و بازده 
 سرمايه انساني است

شاخص موفقيت، رشد متوازن و 
 متعادل انسان و سازمان است.

براي سازمان، زمان حال انسان 
 سازماني مهم است

براي سازمان، هم حال و هم 
آينده انسان سازماني به منظور 

گذار بازگشت سرمايه سرمايه
 .مهم است

براي سازمان، هم دنيا و هم 
آخرت انسان سازماني مهم است 
لذا آخرت او را به بهانه آباداني 

 كند.دنياي خود نابود نمي

 

اما با ورود به فضاي كسب و كار، تعريف اين مفهوم نيز رنگ و بوي مديريتي به خود 

هر  نوآوري و قابليت عنوان نمونه برخي، سرمايه انساني را تركيبي از دانش، مهارت،گرفت، به

 عنوان منبعي مهمدانند. اين تعريف سرمايه انساني را بهكارمند در انجام وظايف مربوطه مي

 & Romphoكند (براي مزيت رقابتي و اهرمي سودمند براي اقتصاد دانشي معرفي مي
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Siengthai, 2012رب، اديگر معتقدند مفهوم سرمايه انساني به دانش، شايستگي، تجاي ). عده

). در تعريفي Gates & langevin, 2010خلاقيت، نگرش و انگيزش نيروي كار اشاره دارد (

توان سرمايه انساني را رويكردي راهبردي به مديريت افراد در سازمان دانست نيز ميتر كلي

كند كه براي موفقيت سازمان ضروري است كه بر موضوعاتي در اين زمينه تمركز مي

)Robinson, 2009معتقد است كه سرمايه انساني عبارت است از: 2011( 1). اما بارون (

گذاري اين موارد ها براي به اشتراكمجموعه دانش، مهارت و تجارب افراد به علاوه ميل آن

طور كه در تعريف فوق نيز اشاره شد، داشتن با سازمان براي خلق ارزش در سازمان. همان

ايي كافي نيست، اين مسئله كه فرد بخواهد يا بتواند اين مهارت يا دانش يا شايستگي به تنه

را براي خلق ارزش اقتصادي در اختيار سازمان قرار بدهد، حائز اهميت است ها ويژگي

)Namasivayam Denizci, 2006ه سرمايهاي ). البته بايد توجه داشت كه يكي از پيش فرض

د، بر تري را داشته باشنآينده عايدي بيشانساني اين است كه افراد براي اين كه بتوانند در 

 . )Weber, 2014(كنند گذاري ميو دانش خود سرمايهها روي مهارت

يك چالش عنوان بهها از ديگر سو سنجش مفهوم سرمايه انساني همواره براي سازمان

روش براي ارزشيابي  30). در طول ده سال گذشته، بيش از Baron, 2011مطرح بوده است (

 2). با مروري جامع كه شولزAndriessen, 2004(گيري سرمايه انساني ارائه شده است و اندازه

 پنج رويكرد اصلي در اين زمينه معرفي شده اند،انجام دادهها و افراد ديگر بر روي اين روش

است: رويكرد مبتني بر ارزش بازار، حسابداري محور، مبتني بر شاخص، ارزش افزوده و درآمد 

گيري معرفي شده در مقالات البته با مروري بر روي ابزارهاي اندازه )Pietsch, 2007(محور 

ده محور استفا شود كه بخش اعظمي از ابزارها، از رويكرد شاخصمختلف اين نتيجه حاصل مي

براي نمونه در ادامه چند ابزار سنجش سرمايه  .(Rompho & Siengthai, 2012)د انكرده

 گردد:انساني معرفي مي

باشد كه شامل اي نيمه ساختاريافته مينامهپرسشكه  3گيتس و لانگوين نامهپرسش

سؤال تشريحي)،  3به شرح ذيل است: انتخاب مديريت سرمايه انساني (شامل هايي بخش

                                                                    
1 Baron 
2 Scholz 
3 Gates & Langevin 
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سؤال)،  8سازماني (شامل سازي سؤال)، عجين 5يريت سرمايه انساني (شامل مدپذيري وفق

سؤال با طيف  8گزينه)، عملكرد (شامل  5اجراي مديريت سرمايه انساني (شامل يك سؤال با 

 5سؤال  8سوال) و علايق مديران به سرمايه انساني (شامل 2پنجگانه)، استراتژي (شامل 

 گزينه اي). 

گيري سرمايه انساني است. اين هرم به واسطه ديگر از ابزارهاي اندازه يكي 1هرم رابينسون

مورد نياز براي تعيين موفقيت هاي گردد؛ گام اول شامل تعيين دادهچهار گام تدوين مي

توان پرسيد كه آيا بهترين كاركنان عنوان مثال ميو اقدامات سازمان است، بهها سياست

مورد نياز سنجه متناسب هاي ر گام دوم براي هريك از دادهمانند؟ دشركت ما در سازمان مي

شود، مثلا براي سؤال بالا، شاخص ترك شغل مناسب است. گام سوم شامل تشكيل تهيه مي

مثل اي پايههاي ترين سطح، دادهدر چهار سطح است: در پايينها شاخصبندي هرم و طيف

عملياتي نظير استخدام، جذب، هاي جهشناسي، در سطح دوم، سن مربوط به جمعيتهاي داده

كه بر خروجي افراد در سازمان متمركزند نظير نرخ هايي آموزش و ...، در سطح سوم، سنجه

ي تركيبهاي غيبت، نرخ ترك شغل، سطح عجين شدن و ... و در نهايت در سطح چهارم سنجه

و ...  غل كاركنانو غيبت، رابطه بين رضايت مشتري و ترك شسازي مانند رابطه بين عجين

گيرد. نكته حائز اهميت اين است كه برقراري رابطه در اين سطح نياز به خبرگي دارد قرار مي

 توان رابطه بين عملكرد و سرمايه انساني را تدوين نمود. و با تهيه اين سطح مي

و همكاران با معرفي چارچوبي چهار سطحي به سنجش بلوغ سرمايه  2ابزار سنجش كانترل

بستگي بين اجزاي يك سطح با سطح بعدي و با اني پرداخته و با مشخص كردن همانس

گيري در مورد فرصت مقايسه هريك از اجزا با متوسط صنعت، ابزاري براي تصميم

گذاري بهينه در اجزاي گوناگون سرمايه انساني فراهم آورده است. اين چارچوب در سرمايه

ايه انساني مثل آموزش، توسعه كارراهه، روابط كاركنان، سطح اوليه با ارزيابي فرآيندهاي سرم

شود. در سطح بعدي سرمايه انساني، ارزيابي عملكرد، استخدام و ... شروع ميهاي استراتژي

بهبود  قياز طر عملكرد بهبود دنبال به تواندها ميوسيله آنبه يرمد قرار دارند كههايي فعاليت

، شامل كارايي سرمايه انساني، مديريت استعدادها اين فعاليت باشد. انساني سرمايههاي يتقابل

                                                                    
1 Robinson  
2 Cantrell 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
6-

11
 ]

 

                             8 / 30

http://iieshrm.ir/article-1-810-en.html


آن يبرتر و الزامات راهبرد يديتول يهادر سازمان يانسان هيبلوغ سرما
  

..... 

 
 

 
 ....... 8139زمستان  /42 شماره /يازدهم سال

11 

ن ها در سطح سوم ايباشد. آننيروي كار، قابليت رهبري و ... ميپذيري توانايي تغيير، وفق

ود تواند منجر به بهبسرمايه انساني بهبود يافته ميهاي كنند كه قابليتچارچوب اظهار مي

ي و كيفيت شود. در سطح نهايي نيز مشتر يترضاوري، هاي كليدي عملكرد مثل نوآمحرك

ها كليدي عملكرد، اجزايي هستند كه مدير ممكن است اميدوار باشد از طريق آنهاي محرك

سطح چهارم عبارتند از: ارزش آتي، هاي به نتايج كسب و كار بهتري دست يابد. شاخص

 بازگشت سرمايه، سود پرداختي به سهامداران و رشد درآمد. 

معرفي گرديد،  2015كه در سال  3مانچن -و مولينا 2سوئز-، زاراگوزا1كورِتز -جدول كلاورِ
يكي ديگر از ابزارهاي سنجش مديريت سرمايه انساني در سازمان است. اين جدول با معرفي 

آن با روش مورد كاوي كيفي، سعي در سنجش هاي سرمايه انساني ناملموس و شاخص
خانوادگي دارد. ابعاد معرفي شده در اين ابزار عبارتند هاي ر سازمانمديريت سرمايه انساني د

 شاخص)، تعهد (با 7شاخص)، كارآفريني (با  8شاخص)، خودانگيختگي (با  6از: رهبري (با 

شاخص)، روابط  4شاخص)، قابليت (با  7 (باها شاخص)، مهارت 4شاخص)، احساسات (با  9
 شاخص).  6 شاخص)، دانش (با 6فرزندي (با  -پدر

ها سنجهاي ساده از مجموعهي است كه جهان يانسان هيشركت مشاوره سرما كي 4واتسون
با  را گيبستترين همبيشي، انسان منابعهاي استيها و سكدام شيوه ايجاد كرده تا بسنجد را

). اين شركت شاخصي تحت عنوان شاخص 2015(كوچاركيكووا،  داردارزش سهامداران 
 انساني را مشخص منابعبندي اساسي، عملكرد ي دارد كه بر اساس چهار طبقهسرمايه انسان

داران  در ميزان ارزش خلق شده براي سهام %30توان اين عملكرد را تا حد كند كه ميمي
ها بر روي ارزش بازار داد و ستد داراي نقش دانست. اين چهار عملكرد و درصد تأثير آن

 )، نيروي كار قابل انعطاف و تحصيل%16,5كلي (هاي وييعبارتند از: دستمزدها و پاسخگ
) و در نهايت ارتباطات %7,9)، نيروي تازه به كار گرفته شده و حفظ برتري آن (%9,8كرده (

 .)1389 ،هيعيشف ي ورواني(ش )%7,1صحيح (

                                                                    
1 Claver-Cortés 
2 Zaragoza-Sáez 
3 Molina-Manchón 
4 Watson 
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 خلاصه، پديدآوران و كاربرد ابزارهاي سنجش (تنظيم از پژوهشگران)  -2جدول 

(ان) و پديدآور

 سال انتشار
 كاربرد توضيح مختصر

كورتزِ و -كلاورِ
 )2015ران (همكا

كه با اند بعُد فراهم كرده 9جدولي با 
رويكرد مبتني بر شاخص و روش مورد 

 كاوي كيفي تنظيم شده است. 

سنجش سرمايه انساني ناملموس در 
خانوادگي و رابطه آن با هاي سازمان

 عملكرد

گيتس و لانگوين 
)2010( 

سؤال كه با رويكرد  35با اي نامهپرسش
 شده است مبتني بر شاخص تنظيم

گيري سرمايه انساني براي برقراري اندازه
 ارتباط با استراتژي و اثر آن بر عملكرد

رابينسون 
)2009( 

هرمي چهار سطحي كه با تكميل اين 
تركيبي براي سنجش هاي هرم سنجه

 شودسرمايه انساني فراهم مي

پيدا كردن رابطه عليت بين سرمايه 
 انساني و عملكرد

كانترل و 
 )2006( همكاران

چارچوبي چهار سطحي كه شامل 
اي هفرآيندهاي سرمايه انساني، قابليت

كليدي عملكرد و هاي كليدي، محرك
 شودنتايج كسب و كار مي

رابطه بلوغ سرمايه انساني و عملكرد 
 مالي شركت

شركت واتسون 
)2001( 

ايجاد شاخصي با چهار ابزار كلي 
سنجش عملكرد از قبيل نيروي كار 

ذب و نگهداشت سرمايه منعطف، ج
 انساني، دستمزد و پاداش و ارتباطات

ايجاد ارتباط بين فرآيندهاي سرمايه 
انساني و ارزش ايجاد شده براي 

درصدي  30سهامداران و افزايش حدود 
ارزش ايجاد شده براي شركت از اين 

 طريق

 
اتي بايد نكبندي موضوع ابزارهاي سنجش سرمايه انساني در پايان اين بحث و براي جمع

سنجش در سه قسم ذيل هاي را در نظر گرفت؛ نكته اول اين است كه تمام اين ابزارها و مدل
 هستند:بندي قابل تقسيم

آوري و بازتوليد سرمايه انساني  يا ابزارهاي هزينه؛ كه شامل هزينه به دستها مدل
 گردد. عنوان هزينه جانشيني نيز تعبير ميشود كه از آن بهمي

انساني؛ كه با تركيبي از رفتارهايي سر و كار دارند كه با  منابعيا ابزارهاي ارزش ها مدل
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 مالي قابل سنجش نيستند. هاي مقياس

ند زنيا ابزارهاي پولي؛ كه درآمد پول نقد از سرمايه انساني در آينده را تخمين ميها مدل
)Bontis,2001 .( 

شود. اين مؤسسه مي 1كاركنان و توسعهبندي مربوط به تحقيق مؤسسه نكته دومِ جمع
شيوه سنجش سرمايه انساني پرداخته و بارون نتايج ترين به بررسي مناسب 2000از سال 

 دهد:صورت ذيل گزارش ميحاصل از اين بررسي را به
هاي گيري سرمايه انساني به طور مطلق صحيح نيست. روشهيچ روشي براي اندازه

 متغير خواهند بود. ها س نيازهاي راهبردي سازمانسنجش در طول زمان و بر اسا

كه از هايي همواره براي اقدامات مديريتي مفيد خواهند بود، مثلاً دادهها برخي از داده
شود: چطور استعدادها جذب، استخدام و نگهداري آوري ميپاسخ به اين سوالات جمع

گيرد؟ چطور استعدادها پاداش ميشوند؟ چطور استعداد ايجاد شده و مورد استفاده قرار مي
 شود؟كنند؟ چطور دانش و عملكرد مديريت ميو انگيزه دريافت مي

خاص اهميت كمتري نسبت به فرآيند ارزيابي، ارزشيابي و بازخورد دارند و هاي سنجه
شود بايد دقيق، مورد اعتماد، با توضيح كافي و براي اجرا و هر نوع اطلاعاتي كه توليد مي

 ا راهنمايي همراه باشد. اقدام ب

سرمايه انساني با ارزش بالا همواره با ارزش بالاي سازماني همراه نيست. تمام اشكال 
سرمايه بايد مورد بررسي و تحليل قرار گيرد تا فهم شود كه چطور افراد به سمت عملكرد 

صورت كه بهكند شوند. لذا سرمايه انساني تنها زماني ارزشي اضافه ميكسب و كار رانده مي
 آميز به كالاها و خدماتي كه منفعت آفرين هستند، منجر شود.  موفقيت

هايي سنجش سرمايه انساني يك محدوده در حال تحول است و حتي آن دسته از سازمان
كنند، همواره در حال تجديد نظر در مورد صورت آزمايشي اين طرح را اجرا مينيز كه به

 ). Baron, 2011هتري از مشاركت افراد پيدا كنند (خود هستند تا درك بهاي سنجه

عوامل مؤثر بر بلوغ مديريت سرمايه انساني و بندي در نهايت با توجه به اين كه اولويت
) صورت گرفته است، بايد 1978( 2مايلز و اسنوشناسي احصاي الزامات آن مطابق با گونه

                                                                    
1 CIPD 
2 Miles & Snow 
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ازد؛ پردان به توضيح استراتژي ميبر اساس چهار نوع سازمشناسي اشاره كرد كه اين گونه
ها كه كاركنان آنهايي (سازمان 2از استراتژي تهاجمي 1نگر پيشرو يا آيندههاي سازمان

هاي جديد بوده و آماده پذيرش خطر هستند)، سازمان بازارهاي جسورانه به دنبال فرصت
ي از طريق كاهش كه بر كارايي تكنولوژيكهايي (استراتژي 4از استراتژي تدافعي 3دفاعي

هاي كنند)، سازماناداري، توليد و توزيع و حفظ وضعيت موجود تاكيد ميهاي مستمر هزينه
هايي كه در آن كاركنان تغييرات محيطي را درك (سازمان 6از استراتژي تحليلي 5گر تحليل

ستراتژي از ا 7منفعلهاي كنند و به دنبال درك رفتار رقبا و پاسخ به آن هستند) و سازمانمي
كه تمركز استراتژيك مشخصي ندارند و كاركنان به هايي (سازمان 8انفعالي يا واكنشي

 ). 1396كنند (كردنائيج، دهند) استفاده ميتقاضاهاي محيطي به صورتي ناكارآمد پاسخ مي
 هدف كلان تحقيق عبارت است از: 

ان و احصاي جمهوري اسلامي ايرهاي ي در سازمانانسان يهسرما بلوغ سنجش سطح -

 الزامات راهبردي آن

 اهداف خرد تحقيق نيز عبارتند از:

 جمهوري اسلامي ايرانهاي رهبري در سازمان اعمالهاي بررسي و تبيين شيوه -

 جمهوري اسلامي ايرانهاي كاركنان در سازمان بررسي و تبيين ميزان مشاركت -

 اسلامي ايرانجمهوري هاي دانش در سازمان به بررسي و تبيين ميزان دسترسي -

ي جمهورهاي انساني در سازمان نيروي آموزش وسازي بررسي و تبيين ميزان بهينه -

 اسلامي ايران

 جمهوري اسلامي ايرانهاي يادگيري در سازمان بررسي و تبيين ظرفيت -

عوامل مؤثر بر بلوغ مديريت سرمايه انساني و احصاي الزامات آن مطابق بندي اولويت -

 ز و اسنومايلشناسي با گونه

                                                                    
1 Prospectors 
2 Prospective Strategy 
3 Defenders 
4 Defensive Strategy 
5 Analyzer 
6 Analytical Strategy 
7 Reactor 
8 Reactive Strategy 
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 شناسيروش

ي برتر توليدهاي در پژوهش حاضر براي سنجش بلوغ مديريت سرمايه انساني در سازمان

استاندارد بلوغ مديريت سرمايه انساني استفاده شده است. به اين منظور  نامهپرسشايران، از 

افت ب استاندارد براي نامهپرسشدر ابتدا براي اطمينان از صحت متغيرهاي مورد سنجش در 

آوري شده، از تحليل عاملي تاييدي استفاده جمعهاي ايران و تاييد برازش دادههاي سازمان

همراه با بار عاملي آن مورد سنجش قرار  نامهپرسششد و تك تك متغيرهاي موجود در 

شركت بزرگ  500از ميان جامعهگيري گرفت. پس از حصول اطمينان از اين امر، به نمونه

، پرداخته 96فروش/ درآمد مطابق با گزارش سازمان مديريت صنعتي در سال  ايران از نظر

هاي خدماتي و هم شامل شركتهاي جا كه جامعه مورد بررسي هم شامل شركتشد. از آن

توليدي مورد تحقيق واقع شد. تعداد اعضاي جامعه هاي ها تنها شركتتوليدي است از بين آن

ي برتر سازمان مديريت صنعتهاي شركتبندي نامزد رتبهتوليدي بزرگ ايران كه هاي شركت

شركت از طريق  200به حجم اي ها براي نمونهنامهپرسششركت بود و  219هستند، 

صورت تصادفي توزيع گرديد. نرخ بازگشت مجازي يا به طور حضوري بههاي شبكه

شدند كه  نامهپرسششركت حاضر به تكميل  80بوده است و تنها  0,4معادل ها نامهپرسش

جا كه براي آيد. از آنپژوهش به حساب ميهاي اين روند پاسخگويي، خود يكي از محدوديت

صرفا گزارش توصيفي نتايج حاصل از  ها،بهبود وضعيت بلوغ سرمايه انساني در اين سازمان

، دو دتر براي فضاي اجرا مفيد باشكافي نيست، لذا براي اين كه تحقيق بيش نامهپرسشاين 

 نامهپرسشمتغيرهاي موجود در بندي راهبرد براي ادامه آن اتخاذ شد؛ راهبرد اول به اولويت

ها انساني شركت منابعانساني پرداخت تا اولويت اقدام براي مديران  منابعتوسط اساتيد 

 منابعخبره فضاي استراتژي و  10مشخص شود. در راهبرد دوم سعي شد تا با نظرسنجي از 

مورد بررسي، معرفي گردد. در زير ضمن معرفي هاي استراتژي صحيح براي سازمان انساني،

ها نيز سازي آنتحقيق به كارگرفته شده در اين پژوهش به نحوه پيادههاي هريك از روش

 اشاره خواهد شد:

پي بردن به متغيرهاي زير بنايي يك پديده يا تلخيص براي  از روش تحليل عاملي

يم اييدي تقستتحليل عاملي به دو دسته اكتشافي و شود. ها استفاده ميهاي از دادمجموعه
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در مورد روابط ميان متغيرها اي شود. در تحليل عاملي اكتشافي پژوهشگر هيچ فرضيهمي

گر اييدي پژوهشتندارد و به نوعي به دنبال اكتشاف اين روابط است ولي در تحليل عاملي 

تجربي دارد كه به دنبال آزمون آن است. شايان ذكر فرض مبتني بر اطلاعات  مدلي پيش

شود كه رويكردي يابي معادلات ساختاري انجام مياست كه تحليل عاملي از طريق مدل

 يابيجامع براي آزمون فرضيات درباره متغيرهاي آشكار و پنهان است. به منظور اجراي مدل

كوواريانس و سازي ر بيشينهمعادلات ساختاري دو نگرش كلي وجود دارد كه نگرش اول ب

غير نرمال هاي واريانس و دادهسازي نرمال (نگرش ليزرل) و نگرش دوم بر بيشينههاي داده

ز پيچيده، نياهاي تر در مسائل واقعي و مدليابي پي ال اس) تمركز دارد. كاربرد بيش(مدل

غير نرمال است ها هكمتر در پژوهش و پاسخگويي حتي در زماني كه توزيع دادهاي به نمونه

از مزاياي نگرش پي ال اس است كه باعث شده در اين پژوهش از آن استفاده گرديده و 

 افزار مرتبط با آن يعني اسمارت پي ال اس نيز به كار گرفته شود. نرم

در  2007در سال  1بلوغ مديريت سرمايه انساني نيز توسط باسي و مك مورر نامهپرسش

سؤال است  62داراي  نامهپرسشسب و كار هاروارد معرفي گرديد. اين در نشريه كاي مقاله

= نظري ندارم، 3= مخالفم، 2= كاملا مخالفم، 1( 5تا  1توانند با نمرات كه پاسخ دهندگان مي

به سوالات پاسخ دهند (گزينه » نمي دانم/مطمئن نيستم«= كاملا موافقم) و يا 5= موافقم و 4

گنجانده شده كه بهترين حدس مخاطب در  نامهپرسشر براي اين د» مطمئن نيستم«

مربوطه نشان داده شده هاي ) تناظر عوامل اصلي و مؤلفه3قرار گيرد). در جدول ( نامهپرسش

 است. 

بوده است. اين روش يكي از  2متغيرهاي پژوهش، روش تحليل شبكهبندي روش اولويت

و  )كيفي (توسعه مدل تصميمهاي گيري چندمنظوره است كه داراي بخشابزارهاي تصميم

ه دارند كاي اي ان پي ساختار شبكههاي باشد. مدلكميّ (تجزيه و تحليل مدل تصميم) مي

ابطي متقابل و رواي در آن فرضيات سلسله مراتبي و روابط يكطرفه تبديل به فرضياتي شبكه

به كارگيري  سيكفرآيند كلا ).1389(آذر و رجب زاده، شوند گيري ميدر چارچوب تصميم

ساختن مدل و  -1 ):1389(آذر و رجب زاده،  شامل چهار مرحله اصلي استاين روش 

                                                                    
1
 Bassi & McMurrer 

2Analytical Network Process (ANP) 
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تشكيل  -3، هاي مقايسات زوجي و بردارهاي اولويتماتريستشكيل  -2، لهئساختاربندي مس

 ها.انتخاب بهترين گزينه -4و  1ابرماتريس

د. صيلي مراحل مذكور امتناع شالبته به دليل شناخته شده بودن اين روش، از توضيح تف

شايان ذكر است كه در اين تحقيق براي انجام محاسبات پژوهش پس از تشكيل درخت 

افزار سوپرديسيژن مورد محاسبه و تجزيه و تحليل قرار با استفاده از نرمها تصميم، پاسخ

 گرفت. 

 هايافته

ن مدل تشكيل شده است. اييدي از دو مرحله تبيين مدل اوليه و آزموتروش تحليل عاملي 

استاندارد بلوغ مديريت سرمايه انساني استخراج شده است  نامهپرسشمدل اوليه اين مقاله از 

سازي بهينه ،دانش بهدسترسيميزان، ميزان مشاركت، شيوه اعمال رهبريكه شامل پنج بعد 

كدام ره نامهپرسشباشد كه مطابق مي ظرفيت يادگيري نهايتو در  و آموزش نيروي انساني

 اند. ) نمايش داده شده3جدول ( ي چهار يا پنج مؤلفه هستند كه دردارا

 & Bassiبلوغ مديريت سرمايه انساني ( نامهپرسشموجود در هاي عوامل و مؤلفه -3جدول 

McMurrer, 2007( 

هاي مديريت محرك

 سرمايه انساني
 مديريت سرمايه انسانيهاي شيوه

 فراگير بودن طاتارتبا شيوه اعمال رهبري
هاي مهارت

 سرپرستي

هاي مهارت

 مديريتي
 هاسيستم

 ميزان مشاركت
طراحي 

 شغل

تعهد نسبت 

 به كاركنان
 - هاسيستم زمان

 دسترسي ميزان دسترسي به دانش
همكاري و 

 كار تيمي

تسهيم 

 اطلاعات
 - هاسيستم

سازي و آموزش بهينه

 نيروي انساني
 پاسخگويي شرايط فرآيندها

ت مربوط تصيما

 به استخدام
 هاسيستم

 هاسيستم ارزش حمايت توسعه آموزش نوآوري ظرفيت يادگيري

                                                                    
1 Super Matrix 
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گردد كه شايان ذكر است كه در اينجا صرفا مرحله دوم يعني آزمون مدل گزارش مي

به دست آمده از هاي شود؛ در آزمون اوليه دادهآزمون مدل نيز در دو مرحله انجام مي

افزار اسمارت پي ال اس پردازش شده و وسيله نرمل تبيين شده، بهمبتني بر مد نامهپرسش

از ر تبزرگگردد. در صورتي كه بارهاي عاملي ابعاد شناسايي شده بارهاي عاملي محاسبه مي

باشند،  0,5باشند، آن ابعاد و متغيرها قابل قبولند و در صورتي كه بارهاي عاملي كمتر از  0,5

هاي ) همه ابعاد و مؤلفه1د از مدل حذف شوند كه مطابق شكل (غير قابل قبول بوده و باي

ها مورد آنهاي باشندكه بر اين اساس تمام ابعاد و مؤلفهمي 0,5ها داراي بار عاملي بالاي آن

 تاييد قرار گرفته است.

يايي ها پاترين آنشود كه يكي از مهماستفاده ميهايي براي سنجش كيفيت مدل، از شاخص

ه ك آلفاي كرونباخ استپايايي سازگاري دروني براي  سنتيمعيار دروني است.  سازگاري

ه بدهد. بستگي دروني متغيرهاي معرف مشاهده شده ارائه ميبرآوردي از پايايي بر اساس هم

پايايي هاي آلفاي كرونباخ در جامعه، استفاده از يك سنجه ديگر براي دليل محدوديت

 شود.نام برده مي عنوان پايايي مركباز آن بهسازگاري دروني جايز است كه 

 
 هاي پژوهش)مدل پردازش شده و بارهاي عاملي (يافته -1شكل 
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ر، هي(دهد بارهاي بيروني متفاوت متغيرهاي معرف را مورد توجه قرار مي، اين نوع پايايي

ش شده ) گزار4مقادير مرتبط با اين دو شاخص در جدول ( ).1395هالت، رينگل و سارستد، 

 است. 

هاي متناظر اشتراك زيادي دهد كه معرفسازه نشان مي يروعاملي  يبارها) 1در شكل (

ايايي پشود. اين خصيصه معمولا پايايي معرف ناميده مي. دارند كه توسط سازه اخذ شده است

بالاي ها ريسك معرف با بارهاي عاملي ارتباط دارد؛ در صورتي كه بارهاي عاملي هريك از

ها باشد، آن ريسك 0,4بايد حفظ شوند، در صورتي كه كمتر از ها باشد، آن ريسك 0,7

 در باشد، تنها 0,7و  0,4بين ها بايست حذف شوند و در صورتي كه بار عاملي ريسكمي

ن (يا ميانگي مركب ها پاياييرا از مدل حذف كرد كه با نبود آنهاتوان آن ريسكصورتي مي

). با توجه به آخرين حالت ذكر 1391افزايش يابد (آذر و غلامزاده، واريانس استخراج شده) 

بررسي شدند و نتيجه  بودند به دقت 0,7و  0,5ها بين شده، متغيرهايي كه بارهاي عاملي آن

ها به بهبود ميزان پايايي مركب (يا ميانگين واريانس استخراج اين كه حذف هيچ كدام از آن

 شود. شده) منجر نمي

 ايروايي همگرا اندازهخص مرتبط با كيفيت مدل پردازش شده، روايي همگراست. ديگر شا

 مثبت يصورت به سازه همان جايگزين هايسنجه يك سنجه با دهدنشان مي است كه

 هاي پژوهش) مقادير مرتبط با پايايي سازگاري دروني و روايي همگرا (يافته -4جدول 

 AVE پاياي مركب آلفاي كرونباخ متغير مكنون

 0,431 0,945 0,939 بلوغ مديريت سرمايه انساني

 0,533 0,850 0,777 شيوه اعمال رهبري

 0,521 0,810 0,686 ميزان مشاركت

 0,624 0,868 0,795 ميزان دسترسي به دانش

 0,583 0,874 0,817 سازي و آموزش نيروي انسانيبهينه

 0,579 0,820 0,818 ظرفيت يادگيري
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 هاي پژوهش) ر به دست آمده از معيار فورنل و لاركر (يافتهمقادي -5ل جدو
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 بلوغ مديريت سرمايه انساني 0,657     

 به دانش يدسترس زانيم 0,885 0,790    

 شيوه اعمال رهبري 0,798 0,612 0,730   

 يريادگي تيظرف 0,887 0,747 0,601 0,761  

 سازي و آموزش نيروي انسانيبهينه 0,914 0,746 0,654 0,783 0,746 

 مشاركت زانيم 0,874 0,765 0,648 0,688 0,765 0,722

 

از مقدار ميانگين ). به منظور سنجش روايي همگرا 1395(هير و همكاران،  همبسته است

مرتبط با پژوهش در  AVEشود كه مقادير ) استفاده ميAVE1واريانس استخراج شده (

است كه نشان اي ) نشان داده شده است. در نهايت شاخص روايي افتراقي اندازه4جدول (

با معيارهاي تجربي متمايز شده است يا خير. ها دهد كه يك سازه به درستي از ساير سازهمي

) 5صورت جدول (شود كه مقادير آن بهي سنجش آن از معيار فورنل و لاركر استفاده ميبرا

 نشان داده شده است. 

تحليل شد كه در ادامه مورد اي وسيله آزمون تي تك نمونهبهها نامهپرسشنتايج اين 

 اشاره قرار خواهد گرفت:

) 0,05ميزان خطا (تر از داري بزرگدر صورتي كه سطح معني %95در سطح اطمينان 

 طاتر از ميزان خداري كوچكشود. در صورتي كه سطح معنيباشد، فرضيه صفر پذيرفته مي

                                                                    
1
 Average Variance Extracted 
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همواره دو  Tهاي شود. در آزمونپذيرفته مي فرضيه يك رد و صفر ) باشد، فرضيه0,05(

). بر اساس علامت عرض 1388شود (آذر و مومني، محاسبه مي 1تخمين حد پايين و بالا

 توان گفت:مي %95در سطح اطمينان  برآورد

است،  3تر از اگر حد پايين و بالا هر دو مثبت باشد، ميانگين متغير مورد بررسي بزرگ -

به بيان ديگر، متغير مورد بررسي از نظر پاسخگويان وجود دارد. (متغير مورد نظر بالاتر از 

 سطح آستانه تعيين شده قرار دارد) 

است، به  3ر دو منفي باشد، ميانگين متغير مورد بررسي كمتر از اگر حد پايين و بالا ه -

بيان ديگر، متغير مورد بررسي از نظر پاسخگويان وجود ندارد. (متغير مورد نظر كمتر از سطح 

 باشد) آستانه تعيين شده مي

است،  3اگر حد پايين منفي و حد بالا مثبت باشد، ميانگين متغير مورد بررسي برابر با  -

بيان ديگر، متغير مورد بررسي در حد متوسط ارزيابي شده است. (متغير مورد نظر در به 

 سطح آستانه تعيين شده قرار دارد) 

 برتر توليدي جمهوري اسلاميهاي فرضيه صفر: ميانگين بلوغ سرمايه انساني در سازمان

 است.  3ايران برابر 

برتر توليدي جمهوري اسلامي ي هافرضيه يك: ميانگين بلوغ سرمايه انساني در سازمان

 نيست.  3ايران برابر 

سنجيده شده است، تنها حد  نامهپرسشبا توجه به اين كه در ميان عوامل اصلي كه در 

تيب ، به تر»ميزان دسترسي به دانش«و » سازي كاركنانميزان عجين«بالا و پايين دو عامل 

يانگين اين دو عامل در سطح آستانه توان ادعا نمود كه تنها مباشد، ميمثبت و منفي مي

تعيين شده قرار دارد و از نظر نمونه پژوهش تنها اين دو عامل هستند كه از بلوغ نسبي 

ازي سبهينه«، »شيوه اعمال رهبري«برخوردارند. اما حدود بالا و پايين سه عامل ديگر يعني 

اي مورد نظر كمتر از ، منفي بوده و متغيره»ظرفيت يادگيري«و » و آموزش نيروي انساني

 باشند؛ لذا فاقد بلوغ هستند. سطح آستانه تعيين شده مي

 

                                                                    
1 UCI و LCI 
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 هاي پژوهش) (يافته و عوامل اصليها اطلاعات آماري مربوط به هريك از مؤلفه -6جدول 

 بلوغ سرمايه انساني نامهپرسش

 tآماره 
سطح 

 معناداري

ميزان 

 خطا

 عرض برآورد

شماره  حد بالا حد پايين
 السؤ

 مفهوم

 -0,2258 -0,5902 0,05 0,000 -4,458 شيوه اعمال رهبري

 -0,89 -0,571 0,05 0,008 -2,729 ارتباطات 1

 0,088 -0,368 0,05 0,226 -1,221 فراگير بودن 2

 -0,146 -0,654 0,05 0,002 -3,135 سرپرستيهاي مهارت 3

 -0,190 -0,690 0,05 0,001 -3,506 مهارت اجرايي 4

 -0,482 -0,978 0,05 0,000 -5,857 هاسيستم 5

 0,3365 -0,897 0,05 0,252 -1,153 سازي كاركنانعجين

 0,08 -0,52 0,05 -0,143 -1,481 طراحي شغل 6

7 
تعهد نسبت به 

 كاركنان
0,670 0,505 0,05 0,20- 0,41 

 0,93 0,37 0,05 0,000 4,668 زمان 8

 0,26 -0,32 0,05 -0,830 -0,215 هاسيستم 9

 0,4812 -0,0192 0,05 0,070 1,838 به دانش يدسترس زانيم

 0,77 0,15 0,05 0,004 2,972 قابليت دسترسي 10

 0,49 -0,15 0,05 0,285 1,076 همكاري و كار تيمي 11

 0,49 -0,13 0,05 0,242 1,180 تسهيم اطلاعات 12

 0,41 -0,24 0,05 0,615 0,506 هاسيستم 13

 -0,0472 -0,4775 0,05 0,018 -2,427 زي و آموزش نيروي انسانيسابهينه

 -0,051 -0,615 0,05 0,021 -2,352 فرآيندها 14
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 بلوغ سرمايه انساني نامهپرسش

 tآماره 
سطح 

 معناداري

ميزان 

 خطا

 عرض برآورد

شماره  حد بالا حد پايين
 السؤ

 مفهوم

 0,305 -0,237 0,05 0,802 0,251 شرايط 15

 0,00 -0,63 0,05 0,045 -2,032 پاسخگويي 16

17 
تصميمات مربوط به 

 استخدام
1,663- 0,100 0,05 0,516- 0,046 

 -0,253 -0,767 0,05 0,000 -3,395 اهسيستم 18

 -0,1973 -0,5987 0,05 0,000 -3,948 ظرفيت يادگيري

 0,031 -0,511 0,05 0,082 -1,760 نوآوري 19

 0,13 -0,41 0,05 0,300 -1,043 آموزش 20

 -0,38 -0,920 0,05 0,000 -4,799 ارتقا 21

 -040 -0,580 0,05 0,025 -2,287 ارزش و حمايت 22

 -0,399 -0,901 0,05 0,000 -5,152 هاسيستم 23

 

روش تحليل شبكه نيز در ابتدا درخت تصميمي به شكل زير ترسيم سازي براي پياده

 امهنپرسشمقايسات زوجي تدوين شد. اين  نامهپرسشو ها گرديد و بر مبناي آن ماتريس

نتايج حاصل از آن با  انساني قرار گرفت و منابعنفر از متخصصان و اساتيد  10در اختيار 

 افزار سوپر ديسيژن مورد تجزيه و تحليل واقع گرديد كه در ادامه گزارش خواهد شد.نرم

افزار مذكور است كه اهميت عوامل را از نظر اساتيد و متخصصان ) خروجي نرم7جدول (

 دهد. نشان ميها گذاري شركتانساني براي سرمايه منابع

توانند جه به محدوديت منابعي كه در اختيار دارند، طبيعتا نميانساني با تو منابعمديران 

گذاري براي افزايش بلوغ سرمايه انساني خود بر روي تمام عوامل به طور همزمان سرمايه

  اند،انساني كه در اين پژوهش مورد مراجعه قرار گرفته منابعلذا متخصصان و اساتيد  كنند.
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توليدي برتر هاي ر سنجش بلوغ سرمايه انساني در سازماندرخت تصميم عوامل مؤثر ب -2شكل 

 هاي پژوهش) ايران (يافته

 هاي پژوهش) بندي عوامل اصلي طبق روش تحليل شبكه (منبع: يافتهاولويت -7جدول 

 نامهپرسشمتغيرهاي  آلايده نرمال

 و آموزش نيروي كارسازي بهينه 0,988 0,246

 دانشميزان دسترسي به  0,972 0,242

 ظرفيت يادگيري 1,000 0,249

 سازي عجين 0,644 0,161

 شيوه اعمال رهبري 0,398 0,099

 

 )،0,246» (نيروي كارسازي بهينه«تر از ) را بيش0,249» (ظرفيت يادگيري«اهميت عامل 

رهبري هاي ) و فعاليت0,161» (سازي كاركنانعجين«)، 0,242» (دسترسي به دانش«

و انساني نيز به نح منابعگذاري مديران پس اولويت اقدام و سرمايه اند.ه) تشخيص داد0,09(

 مذكور است. 

انساني بايستي منجر به تدوين و اجراي  منابعطور كه در مقدمه بيان شد، سنجش همان

حوري مهاي استراتژي مناسب شود، چرا كه تدوين استراتژي با توجه به شناخت شايستگي

  ,Marr, Gray, & Neely( گردد رقابتي مزيت تواند منجر بهميانساني  منابعو وضعيت 
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هاي استاندارد، سطوح بلوغ سرمايه انساني و استراتژي نامهپرسشتطابق نمرات  -8جدول 

 مربوطه

 

استراتژي براي  انساني و منابعمتخصصان  از نفر 10 نظرسنجي ازدر همين راستا با ).2003

 نامهشپرس امتيازات بنديبا طبقهاسنو  ومايلز  هاياستراتژيثمر رسيدن پژوهش، تطابق  به

)، نامهسشپروجه به نمره حاصل از بررسي گرديد و متناسب با سطح بلوغ سرمايه انساني (با ت

برتر توليدي در ايران، استراتژي خاص آن سطح پيشنهاد شد. شايان ذكر هاي براي سازمان

ده پيشنهاد ش نامهپرسشصورت استاندارد توسط طراحان بندي امتيازات بهاست كه طبقه

ن ، طبق نظر خبرگابندي را با چهار استراتژي مايلز و اسنو) تطابق اين طبقه8است. جدول (

 دهد.نشان مي

 منابعنفري مديران  80با توجه به اين كه ميانگين نمره حاصل از نظرسنجي در نمونه 

از استراتژي  ها،توان انتظار داشت كه عمده اين سازمانبوده است، لذا مي 54 انساني، معادل

 انفعالي استفاده كنند. 

 گيريبحث و نتيجه

اخير يكي از هاي ن بر عملكرد و استراتژي سازمان در دههسرمايه انساني و تأثير آ

متعددي در رابطه با آن صورت گرفته است. به هاي ترين مفاهيمي بوده كه پژوهشمهم

موازات پژوهش حول مفهوم سرمايه انساني و تاثيرات آن، سنجش آن نيز توجه محققان را 

هاي هام از روند رو به رشد پژوهشبه خود جلب كرده است. در اين پژوهش سعي شد تا با ال

سازي توليدي برتر ايران پيادههاي حوزه سنجش سرمايه انساني، يكي از اين ابزارها در سازمان

 استراتژي مربوط سطح بلوغ سرمايه انساني امتياز كل

 تهاجمي ممتاز 100-90

 تحليلي قابل قبول 89-80

 تدافعي حداقل انتظار 79-70

 انفعالي ضعيف و پايين تر 69
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 شود. شود كه در ادامه به بيان نتايج آن پرداخته مي

صورت استاندارد طراحي شده بود، با استفاده ) بهنامهپرسشبا توجه به اين كه اين ابزار (

ها ، متغيرها و روابط ميان آننامهپرسشتحليل عاملي تاييدي سعي شد تا مدل اوليه اين از 

با توجه به بافت جامعه ايراني مورد سنجش واقع شود كه نتايج به دست آمده حاكي از تاييد 

در هيچ يك از  نامهپرسشها بود. تاييد متغيرهاي اين مدل، متغيرها و روابط بين آن

 صورت نگرفته است.  اند،استفاده كرده نامهپرسشكه از اين  بوميهاي پژوهش

در نمونه مورد  نامهپرسشكه از اين پژوهش به دست آمد حاصل توزيع اي دومين نتيجه

د مورهاي دهنده سطح ضعيف بلوغ سرمايه انساني در سازماننظر بود كه نتيجه آن نشان

به دست آمده از پژوهش شيرواني و شفيعيه هاي باشد. اين نتيجه، در واقع يافتهبررسي مي

 بخش دولتي استان اصفهان با عنوانهاي كند. اين تحقيق در سازمان) را تاييد مي1389(

 شهر يبخش دولتهاي در سازمان يانسان هيسرما تيريسطح بلوغ مد يابيو ارز يبررس«

ساني سرمايه انصورت پذيرفته است كه نتيجه حاصل از آن نيز سطح ضعيف بلوغ » اصفهان

نتيجه دوم به دست آمده از تر دهد. در ضمن در بيان جزئيرا نشان ميها در اين سازمان

ميزان «پژوهش حاضر بايد اشاره كرد كه در ميان عوامل اثرگذار بر بلوغ تنها دو عامل

در آستانه تعيين شده قرار داشتند و » ميزان دسترسي به دانش«و » سازي كاركنانعجين

مل ديگر زير سطح آستانه قرار گرفتند. شايان ذكر است كه در تحقيق شيرواني و سه عا

  اند.شفيعيه هيچ كدام از عوامل در آستانه تعيين شده قرار نداشته

ندي بروش تحليل شبكه است، اولويتسازي نتيجه سوم اين تحقيق كه حاصل پياده

 تواند براي بهبود سطحدهد كه مييعوامل مؤثر بر بلوغ مديريت سرمايه انساني را نمايش م

يت ظرف«عبارتند از: بندي بلوغ به ترتيب مدنظر مديران قرار بگيرد. نتايج اين اولويت

ميزان دسترسي به «)، 0,246» (و آموزش نيروي كارسازي بهينه«)، 0,249» (يادگيري

 ). شايان0,09» (شيوه اعمال رهبري«) و 0,161» (سازي كاركنانعجين«)، 0,242» (دانش

 ينبندي عوامل ايتاقدام به اولوي، و خارج يهاي بوماز پژوهش يك يچكه ه است ذكر

 اند. بگيرد، ننموده قرار مديران عمل راهنماي كه به طوري نامهپرسش

چهارگانه مايلز و اسنو هاي عنوان نتيجه آخر اين پژوهش، تطابق استراتژيدر نهايت، به

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ii

es
hr

m
.ir

 o
n 

20
26

-0
6-

11
 ]

 

                            24 / 30

http://iieshrm.ir/article-1-810-en.html


آن يبرتر و الزامات راهبرد يديتول يهادر سازمان يانسان هيبلوغ سرما
  

..... 

 
 

 
 ....... 8139زمستان  /42 شماره /يازدهم سال

27 

مورد بررسي قرار گرفت كه با توجه به سطح نمره  نامهپرسشاز بندي نمرات حاصل با طبقه

عنوان مورد بررسي، بههاي حاصل از نظرسنجي از نمونه، استراتژي انفعالي براي سازمان

استراتژي برآمده از تحليل سرمايه انساني، به دست آمد. گفتني است كه در سنجش سطح 

) طي پژوهشي نقش 1397صحرانورد ( زاده ثمرين و بلوغ سازماني در صنعت نفت، حسن

رهبري بر تعهد سازماني كاركنان را با استفاده از هاي ميانجي بلوغ سازماني در تأثير سبك

اري دانساني مورد مطالعه قرار دادند كه طي آن به رابطه معني منابعهاي مدل بلوغ قابليت

زاده ثمرين و صحرانورد،  سنيافتند. وجه تمايز پژوهش حاضر با مطالعه ح در اين زمينه دست

آن است كه اين پژوهش رابطه بلوغ سرمايه انساني را با استراتژي مطالعه كرده، در حالي كه 

كند. لذا در اين نتيجه رهبري مشخص ميهاي مطالعه مذكور رابطه آن را با تعهد و سبك

 نيز مقاله حاضر داراي نوآوري است. 

ن تحقيق براي بهبود سطح بلوغ مديريت سرمايه در انتها به پيشنهادهايي كه ضمن اي

انساني و بهبود الزامات راهبردي به دست آمد، پرداخته خواهد شد. اين پيشنهادها در دو 

ي انسان منابعگردد: پيشنهادهاي اجرايي؛ كه طي آن مديران قسمت اجرايي و علمي ارائه مي

اصلاح اين عوامل و در نهايت  به ترتيب بايستي با اولويت قراردادن عوامل زير سعي در

 دستيابي به سطح بلوغ مديريت سرمايه انساني بالاتر نمايند:

مانند نوآوري، آموزش، ارتقا، هايي با التفات به زيرنظام» ظرفيت يادگيري«اصلاح عامل 

 مربوطه. هاي ارزش و حمايت و در نهايت سيستم

، مانند فرآيندها، شرايطهايي رنظامبا التفات به زي» نيروي كارسازي بهينه«اصلاح عامل

 مربوطه. هاي پاسخگويي، تصميمات مربوط به استخدام و در نهايت سيستم

رسي، مانند قابليت دستهايي با التفات به زيرنظام» ميزان دسترسي به دانش«اصلاح عامل 

 مربوطه. هاي همكاري و كار تيمي، تسهيم اطلاعات و سيستم

مانند طراحي شغل و تعهد هايي با التفات به زيرنظام» كاركنانسازي عجين«اصلاح عامل 

 مربوطه. هاي نسبت به كاركنان، زمان و سيستم

مانند ارتباطات، فراگير هايي با التفات به زيرنظام» شيوه اعمال رهبري«اصلاح عامل 

 مربوطه. هاي سرپرستي، مهارت اجرايي و سيستمهاي بودن، مهارت
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وارد مذكور كمك نمايند تا شركت از استراتژي انفعالي به سمت كسب مديران با اصلاح م

 استراتژي دفاعي حركت كند. 

گردد گيرند، لذا پيشنهاد ميپيشنهادهاي علمي اين نوشتار نيز در دو دسته كلي جاي مي

هاي شناسياز ساير گونهگيري كه اولا با استفاده از ساير ابزارهاي سنجش و ثانيا با بهره

 اتژي به تاييد، تكميل و يا رد نتايج پژوهش فعلي پرداخته شود. استر

 منابع

نگاه  :، تهرانMADMگيري كاربردي رويكرد تصميم ).1389، علي(زادهرجب و عادل ،آذر

 .دانش

ساختاري در -سازي مسيريمدل). 1391آذر، عادل، غلامزاده، رسول و قنواتي، مهدي (

 ، چاپ اول، تهران: نگاه دانش.Smart PLSافزار مديريت: كاربرد نرم

، چاپ سيزدهم، تهران: آمار و كاربرد آن در مديريت). 1388آذر، عادل و مومني، منصور (

 سمت.

 :قم، ياسلام كرديبا رو ي:منابع انسان تيريمد). 1392(ابوالفضل ي،نيگائو  عبدااللهلي، توك

 .پژوهشگاه حوزه و دانشگاه

). بررسي نقش ميانجي بلوغ سازماني در 1397، عليرضا (ثمرين، تورج و صحرانوردزادهحسن

هاي رهبري بر تعهد سازماني كاركنان (مورد مطالعه: مجموعه تاثير سبك

-104، صص 35، شماره مديريت منابع انساني در صنعت نفتهاي عسلويه)، پتروشيمي

84. 

 .سمت ن:تهرا، تيريسازمان و مد يمبان . )1390ي(عل ن،ايرضائ

 تهران: سمت. ،يمنابع انسان تيريمد). 1395(اريفنداس ت،سعاد

 هيسرما تيريسطح بلوغ مد يابيو ارز يبررس). 1389( مسعوديه، عيشفا و رضيعلي، روانيش

، صص 4شماره  ،يوربهره تيريمد، شهر اصفهان يبخش دولت يهادر سازمان يانسان

114-77. 
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، تهران: انتشارات ؛ تئوري و عملتفكر و مديريت استراتژيك). 1396كردنائيج، اسداالله (

 دانشگاه تربيت مدرس.

 يمبان يانتقاد يبررس ).1394( نيحس ي،تفرشيسرآبادان و ميكر ي،ميابراه ،اسداالله ي،گنجعل

 ميپارادا يشناسانسان يهبر اساس نظر يمنابع انسان تيريمد ياهمي: پارادايشناسانسان

 .147-174، صص 1، شمارهيراهبرد تيريمد شهياند ،رشد

 يمورد مطالعه: شدن بانك ريپذبر رقابت يانسان هيسرما ريتاث يبررس). 1390( عذراي، معصوم

-156، صص 2، شماره يتيريمد يها اسلام و پژوهش ن،استان گلستا يبانك كشاورز

127. 

اقتصاد دانش  نياثر و رابطه ب يبررس ).1395ي(عل، انيرضائ ي وصغري، قباد ،فاطمهي، مهربان

 نوظهور و در افته،يتوسعه يكشورها يمطالعه مورد د؛يكل عوامل تول يورو بهره انيبن

 .125-160، صص11، شمارهياقتصاد يجستارها، حال توسعه

سازي معادلات مدل). 1395سارستد، ماركو ( و هير، جوزف، هالت، توماس، رينگل، كريستين

 :زاده، چاپ اول، تهران، ترجمه عادل آذر و رسول غلامساختاري كمتري مربعات جزئي

 نگاه دانش.
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