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آفرینی منابع انسانی  بر ارزشگذاري سازمان سرمایههاي روش نقش
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چکیده
پیش روي صاحب نظران حوزه منابع انسانی اثبات نقش این منابع در  يیکی از مهم ترین چالشها

سهم سرمایه انسانی در هاي دانشی در اقتصاد دانش بنیان،با ظهور سازمان. ارزش آفرینی سازمان است 
هاي سنگین در گذاريارزش آفرینی سازمان از سرمایه هاي فیزیکی و ساختاري سبقت گرفته و سرمایه 

این :هدف  . نیروي انسانی براي تبدیل کردن آنها به عامل اصلی مزیت رقابتی را توجیه پذیر کرده است
میانجینقشبا  انسانیمنابعآفرینیارزشبربر سرمایه گذاري سازمان  بررسی نقشپژوهش به دنبال 

داده هاي پژوهش  :روش .شهر تهران است  در شرکتهاي دانش بنیان فعال در سطح انسانیهايسرمایه
مدیر عامل شرکتهاي فعال در حوزه هاي خدمات مالی، خدمات حرفه اي  100از طریق پرسشنامه از 

روش . بازاریابی و صادرات ، خدمات مشاوره اي مدیریت و  فن آوري اطلاعات جمع آوري گردید 
براي آزمون روایی  پرسشنامه از نظرات اساتید . نمونه گیري در این تحقیق به صورت هدفمند بوده است 

بعد از جمع آوري .ومتخصصان وبراي سنجش  پایایی پرسشنامه از ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شد
 Amos18اطلاعات براي سنجش فرضیه هاي تحقیق ازمدل سازي معادلات ساختاري و نرم افزار 

رمایه گذاري سازمان در منابع انسانی از دو رویکرد در این پژوهش براي نشان دادن س.  استفاده گردید 
سرمایه انسانی در سطح سازمان  بررسیجذب استعدادهاي بیرونی و پرورش استعدادهاي درونی و براي 

از چهار معیار تعداد سرمایه انسانی ، تناسب سرمایه انسانی با سازمان، مکمل بودن سرمایه انسانی  و 
نشان %  95نتایج پژوهش در سطح اطمینان . اي انسانی استفاده شده است همنحصر به فرد بودن سرمایه

دهنده آن است که سرمایه گذاري هوشمند سازمان در منابع انسانی خود ، تاثیر مثبت و معنی داري بر 
همچنین نتایج نشان دهنده تاثیر مثبت  سرمایه هاي انسانی به عنوان  .ارزش آفرینی سرمایه انسانی دارد

هاي سرمایه گذاري سازمان بر ارزش آفرینی منابع انسانی  در سطح اطمینان میانجی در تاثیر روش متغیر
  . بود% 95
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  مقدمه 
ارائه خدمات در جوامع بشري به عنوان  امروزه، نقش و اهمیت نیروي انسانی در فرایند تولید و

بنگاههايوهاسازماندرانسانیمنابعاهمیتدر عصر حاضر.شده است شناختهمهم ترین عامل 
مفاهیمزمینهدراخیردههدودرکهتحولی. نیستپوشیدههیچکسبراقتصادي وخدماتیوصنعتی

منابعمسئولیتحوزهازرایجوسنتیصورتوتلقیاست،آمدهپدیدحوزهاینبهمربوطمباحثو
ارزیابیاستراتژیک،مشارکت: همچوننوینی،مفاهیمسويبهرااداريکارهايانجامیعنیانسانی،
ارزشهاساختنفرهنگ،مدیریتتغییر،مدیریتانسانیمنابعجدیدهاي شایستگیوها نقشمتوازن،

کشاندهآنهاشبیهمفاهیمیرمایه انسانی ارزش آفرین و، ساستعدادهامدیریتنامشهود،داراییهايو
مندان علاقهوکارشناسانومدیرانومتولیانبرتنهانهتحول،وتغییراینبههوشمندانهتوجه. است
نیزهاسازمانارشدمدیرانوصفمدیرانتمامیبلکهاست،فرضانسانیمنابعمدیریتحوزه

ی به مراحل تمدن بشري مشخص می شود که نقش نیروي انسانی از با نگاه. ندارندآنازگریزي
نیروي کار ساده به سرمایه انسانی تکامل یافته است، چرا که پیشرفت تکنولوژي بدون تحولات 

در عصر حاضر دیگر تزریق منابع ). 1389سیدجوادین وهمکاران، (نیروي انسانی فاقد کارایی است 
نیروي رو به رشد آید بلکه تحولات و بهره وري  ه به شمار نمیمالی به عنوان فاکتور اصلی توسع

 ؛می شود جهانانسانی به رشد خود سبب ارتقاي سازمان ها و به تبع آن توسعه نظام هاي اقتصادي در 
به جرأت می توان ادعا . میزان سرمایه هاي مادي را تعیین می کنندبه طوري که سرمایه هاي انسانی 

کرد که هر ماشینی در نهایت یک ظرفیت تعریف شده دارد که بیش از آن نمی توان انتظار داشت 
نشده است که به کار انسانی  اختراعهیچ فرایند تولیدي  بعلاوهنامحدود بودهاما ظرفیت هاي انسان 

وساختمانهاطبیعی،منابعزمین،نظیرفیزیکیداراییهايبرثروتایجادبرايشرکتها. نیازمند نباشد
ور به ط... مایکروسافت ونظیردانشبرمبتنیصنایعوهاسازمانظهورولیبودندماشین آلات متکی

داراییهاي واسطهبهنهشرکتهااین ).1،2004استوارت(چشم گیري ماهیت ایجاد ثروت را تغییر داد
ه دورامروز،مدیران .اندکردهخلقبازاروارزشخود،نامشهودداراییهايخاطربهکهفیزیکی،

دیگرارتعببه .انسانی استسازمان سرمایهواقعیسرمایهآندرکهکنندمیرا تجربهییها
دانشوهوشمندانسانهايمددبهتنهافرارویشانچالشهايورقابتهاعرصهدرپیشروهايسازمان
نیروي انسانی با . )2،2001بارنی ورایت(گیرندپیشیهاسازماندیگربرتوانندکه میاستآفرین
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در اقتصاد دانش  ها و عامل اصلی برتريمهم ترین منبع مزیت رقابتی سازمانارزش و دانش محور،
امروزه، بسیاري از شرکتها و برندهاي پر قدرت بین المللی با تکیه بر سرمایه . بنیان به حساب می آید 

سرمایه .انسانی کیفی و دانش محور بر ارزش آفرینی و خلق ثروتهاي افسانه اي مبادرت ورزیده اند
این رواز .کشورها استرمایهسبا ارزشترینومهمترینجهانامروزرقابتیفضايدرانسانی

وتصمیممهمترینفضاایندرسرمایهاینجایگزینیورشدتوسعه،به کارگیري،شناسایی، جذب،
وفرهنگبازار،مزیتها،موجود،منابعدرتفاوت.می شودگذاران شناختهسیاستتخصص
بسیارمتناسبریتیمدیالگويطراحیوفضااینرقابت درتاشودمیباعثکشورهاارزشهاي

ازیکیخدماتوکالاتولیدعرصهدررقابت .)1392دهکردي وکاظمی،(باشددشواروپیچیده
ازايگونههریکهاسازمانراستا،ایندر.دهدمیتشکیلراهاسازماناصلیهايدغدغه

خوداهدافبهدستیابیوبقاءحفظبرايهاسازمان. گیرندمیخدمتبهرارقابتیهاياستراتژي
اجراءوریزيبرنامهباوشناختهراخودبرجستۀهايتواناییوهامزیترقبا،برابردرمجبورند
بیشهاسازماناخیرهايدههدر. نمایندهدایتموفقیتسويبهراآنهامناسبوصحیحاقدامات

وتبدیلارزش،بامنبعاینازعیواقبرداريبهرهبرايلذااندبردهپیانسانیمنابعاهمیتبهپیشاز
ازلذا .اندنمودهشروعرازیاديهايتلاش  آفرینارزشانسانیهايسرمایهبهخودانسانیمنابع
ایندرباشدمیآفرینارزشوکارآمدانسانینیرويهرسازمانیدرحیاتیعواملازیکیکهآنجا

  .اندگرفتهقراربررسیموردنندکمیفعالیتمختلفهايحوزهدرکهشرکتهايتحقیق
هاي دانش با وجود درك اهمیت فوق العاده سرمایه هاي انسانی در ارزش آفرینی سازمان

بنیان و درك ضرورت سرمایه گذاري در منابع انسانی وتوجیه سودآوري تضمینی وبلند مدت 
رد چگونگی  آن براي سازمان ، متخصصان منابع انسانی تاکنون دستورالعمل مشخصی در مو

سرمایه گذاري در منابع انسانی براي تبدیل این منابع به سرمایه اصلی ارزش آفرین ونحوه ارزش 
هايروش  نقشاین تحقیق به دنبال بررسی . آفرینی سرمایه هاي انسانی سازمان ارائه نداده اند

با مطالعه انسانیهايسرمایهبرتاکیدبا  انسانیمنابعآفرینیارزشبرسازمانگذاريسرمایه
  .موردي در شرکت هاي دانش بنیان می باشد

  
  پیشینه تحقیق

در تحقیق به بررسی تاثیر سرمایه گذاري منابع انسانی بر ) 1390(رحیمی وحاجی کریمی
مزیت رقابتی پرداختند، نتایج تحقیق انها نشان داد که سرمایه گذاري در منابع انسانی باعث 
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دنبالبهپژوهشومطالعهیکدر) 1998(بارتل . ها می شودزمانایجاد مزیت رقابتی در سا
درسرمایه گذاريکهیافترهاي تولیدي وصنعتی دطولی بر روي سازمانهايدادهازاستفاده

مرکز آماري گیري آمریکا  در سال . تأثیرات مثبتی داردسازمانیوريبهرهبرانسانیمنابع
گذاري در  منابع انسانی تاثیر مثبتی بر عملکرد سید که  سرمایهدر پژوهشی به این نتیجه ر 2009

  . )1،2010لادو وویلسون(ها داردوبهره وري سازمان
هوششایستگی هايتأثیردر تحقیقی با عنوان بررسی) 1390(حاجی کریمی وهمکاران 

به این  ایراندولتیبخشانسانیشایستگی هاي مدیران منابعدرو اجتماعیشناختیعاطفی،
نتیجه رسیدند شایستگی هاي منابع انسانی که شامل اعتبار فردي، دانش کسب وکار ، فناوري  

  .منابع انسانی وتغییر بر ارزش آفرینی منابع انسانی تاثیر بسزایی دارند
در تحقیقی با عنوان بررسی ارزش آفرینی گزارشگري نیروي )  1393(وهمکاران یگانه

هايشرکتارزشومالیعملکردبرانسانیسرمایهگزارشگريتأثیرانسانی به  آزمون
نتایج تحقیق نشان دهنده تاثیر مثبت ومعنا . بهادار تهران پرداختنداوراقبورسدرشدهپذیرفته

دار ارزش افرینی نیروي انسانی بر بهبود عملکرد مالی وافزایش سود سهام شرکت هاي پذیرفته 
  .ان بودشده در بورس اوراق بهادار تهر

در تحقیق با عنوان بررسی رابطه بین سرمایه گذاري در نیروي ) 1388(الماسی وقره بابا 
انسانی و سرمایه گذاري فیزیکی در رشد اقتصادي به این نتیجه رسیدند که سرمایه گذاري در 

  .نیروي انسانی باعث رشد وتوسعه اقتصادي می شود
یجه رسیدند که سه تا  از  فعالیت هاي منابع در تحقیق خو به این نت)  1996(2دلري ودوتی

انسانی که شامل تسهیم سود بین کارکنان ، ارزیابی نتیجه محور و امنیت کارکنان  تاثیر مثبت 
.وبسزایی بر  عملکرد شرکت دارد

در تحقیق با عنوان  اهمیت سرمایه گذاري در نیروي انسانی براي ) 2013(محمد وهمکاران 
، به این نتیجه رسیدند که نیروي انسانی توسعه یافته وارزش آفرین یکی از ها واقتصادسازمان

ها به نیروي ها به شمار می اید وعملکرد موفق سازمانمهم ترین مزیت هاي رقابتی براي سازمان
ها براي باقی ماندن در رقابت جهانی باید به سرمایه وسازمان. انسانی ارزش افرین وابسته است

طیدر) 2007(بلاكولینچ.نیروي انسانی خود توجه ویژه اي داشته باشندگذاري وتوسعه 
پژوهشی به این نتیجه رسیدند که  با افزایش سرمایه گزاري در  فعالیت هاي منابع انسانی بهره 
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با    )1996(گرایسون  .)1390رحیمی وحاجی کریمی، (ها افزایش پیدا می کندوري در سازمان
 برمریکایی دریافت که سرمایه انسانی بیش از منابع مالی و فیزیکی بررسی شیوه مدیریت آ

  ).1،2007آبیسکارا(ها موثر استرقابت پذیري ، رشد و بهره وري سازمان
سازگاري اثر بخشی سرمایه گذاري در آموزش پرسنل ، )2008(2تاماسوسکین وهمکاران

آنها . رد بررسی قرار دادند و تناسب پرسنل با فرهنگ سازمانی و ایمنی محیط کار را مو
دریافتند که سرمایه گذاري در امورمربوط به منابع انسانی سازمان موجب افزایش کیفیت این 

با بررسی شرکت ) 2007(3بئکر. منابع و نتیجتاً رشد و بهبود بهره وري نیروي کار می گردد  
ري و تناسب پرسنل با هاي فعال در حوزه نانو فن آوري دریافت که سرمایه گذاري در سازگا

ها و هم موجب ایجاد اثرات فرهنگ سازمانی هم موجب ایجاد مزیتهاي اقتصادي براي سازمان
4گوثري و پتی . اجتماعی از طریق افزایش زندگی کاري و تعادل بین کار و زندگی می شود

حیت صلاتحصیلات،تحقیقات تجربی خود شش جز ء سرمایه انسانی یعنی دانایی ،در ) 2007(
حرفه اي ، دانش مربوط شغلی، شایستگی هاي شغلی و روحیه کارآفرینی را شناسایی نموده و 

  .سازمان دارند یدر ارزش آفرین رزيها نقش بانشان دادند که اینگونه شاخص
در تحقیق به بررسی رابطه بین سرمایه انسانی وعملکرد کسب ) 2003(5ریاحی وبلکاوي 

المللی امریکایی که در حوزه هاي مختلف کار می کردند شرکت بین  81وکار در بین 
بین سرمایه انسانی و عملکرد  رابطه مثبت و معنی دارنتایج تحقیق آنها نشان دهنده . پرداختند

به بررسی رابطه بین سرمایه )  2004(6ماوریدیس. در شرکت هاي مورد مطالعه بود کسب و کار
ژاپنی پرداخت ، نتایج تحقیق او نشان دادکه بین بانک  141انسانی وعملکرد سازمانی در 

شود هاي مختلف میاستفاده بهینه از سرمایه هاي انسانی باعث عملکرد بالاي سازمان در جنبه
هایی که  بر سرمایه هایی که فقط بر منابع فیزیکی تکیه داشته باشند در مقایسه با سازمانوسازمان

  . ایین تري دارندهاي انسانی تاکید می کند ، عملکرد پ
 در تحقیق خود به بررسی نقش سرمایه انسانی در افزایش ) 2005(7چن وهمکاران

شرکت تایوانی که در حوزه هاي مختلف فعالیت  4254آوري سازمان و رشد درآمد در سود
می کردند پرداختند، نتایج تحقیق انها حاکی از تاثیر مثبت سرمایه هاي انسانی بر افزایش درآمد 
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در تحقیق به بررسی تاثیر سرمایه هاي انسانی بر بهره وري ) 2008(1کاماس.ها بودد سازمانوسو
شرکت برتر در  صنایع دارویی در هندوستان پرداخت  نتایج تحقیق او نشان دهنده این  25در 

بود که سرمایه هاي انسانی نسبت به سرمایه هاي ساختاري وفیزیکی تاثیر بیشتري بر سود آوري 
  .ه وري شرکت ها دارندوبهر

  
  روشهاي سرمایه گذاري در منابع انسانی

گذاري در منابع انسانی عبارت است از تخصیص منابع یک شرکت که مستقیماً صرف سرمایه 
سرمایه گذاري در منابع انسانی هم شامل منابع مالی هزینه  . جذب یا پرورش منابع انسانی می شود 

دو  استراتژي . هاي اختصاص یافته به این موضوع می گردد ششده در این زمینه و هم شامل تلا
استراتژي : عبارتند از ها از آنها بهره می گیرند،کلی سرمایه گذاري در منابع انسانی که سازمان

ساخت در پرورش استعدادهاي استراتژي) . 2004وهمکاران ،یوندت (ساخت و استراتژي خرید 
ها یراي در واقع سازمان. کند استعدادهاي بیرونی نمود پیدا می درونی و استراتژي خرید در جذب

گذاري در منابع انسانی از دو رویکرد پرورش استعدادهاي درونی و جذب استعدادهاي سرمایه
رویکرد پرورش استعدادهاي درونی ریشه در نظریه منبع محور شرکت . بیرونی استفاده می کنند 

هاي ممتاز به شرکت اجازه می دهد که یا کنترل منابع و توانایی بر اساس این نظریه داشتن. دارد
ویژگی ارزشمندي  4داراي منابع ممتاز،) . 1991بارنی، (مزیت رقابتی خود را ایجاد و حفظ نماید  

در واقع پرورش و جذب انواع سرمایه انسانی . غیر قابل تقلید و غیر قابل جایگزینی هستند ،کمیابی،
وریت شرکت و ترکیب مناسب آنها می تواند به عنوان یک منبع ارزشمند ،کمیاب ،با توجه به مام

غیر قابل تقلید و غیر قابل جایگزین مد نظر قرار گرفته و موجب ایجاد و حفظ مزیت رقابتی 
نظریه منبع محور اساس و پایه مهمی به این طرف ، 2004از سال . )2،1988بارید ومشونلام(گردد

ها ربی در حوزه مدیریت استراتژیک منابع انسانی و اداره کارا  و اثر بخش شرکتبراي تحقیقات تج
پژوهشگران با دنبال کردن این رویکرد به این نتیجه رسیدند که دارایهاي . به حساب آمده است 

نامحسوس و درصدر  آنها  سرمایه انسانی ارزش آفرین منابع کلیدي مزیت رقابتی هستند ؛ زیرا در 
ا منابع محسوس تقلید از این منابع بسیار دشوار بوده و به دلیل دارا بودن کیفیت ذاتی نهفته در مقایسه ب

مبناي رویکرد جذب استعداهاي ). 2005بارنی،(آنها جایگزینی آنها به سختی صورت می پذیرد  
دارد که  این نظریه بر این  موضوع دلالت. هزینه ویلیامسون دارد  –بیرونی ریشه در تئوري معامله 
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کنند که منافع خاصی براي شرکت در بر داشته و هاي رقابتی را هنگامی کسب میشرکت ها مزیت
عملیاترو هنگامی که دامنهاز این. )2007بئکر،(به راحتی قابل کپی برداري توسط رقبا نباشند

حال رشد  به نیازهاي درپاسخگوییوریسککاهشمنظوربهشرکتهاکندمیپیداگسترشسازمان
مشتریان، استعدادهاي انسانی که با فرهنگ و استراتژي سازمان سازگار هستند را به استخدام خود در 

  .می آورند
  

  هاي چهارگانه سرمایه انسانیشاخص
تعداد سرمایه انسانی، تناسب : چهار شاخص اصلی سرمایه انسانی در سطح سازمان عبارتند از

این . ودن سرمایه انسانی و منحصر به فرد بودن سرمایه انسانیسرمایه انسانی با سازمان، مکمل ب
ابعاد قابل مقایسه با چهار ویژگی منابع مزیت رقابتی در تئوري منبع محور بارنی یعنی کمیابی، 

در واقع سرمایه انسانی در سطح . غیرقابل جایگزینی هستند ارزشمندي، غیرقابل تقلید بودن و
هاي تکمیل کننده منابع انسانی شکل منحصر به فرد ي از ویژگیسازمان عبارت است از سطح و 

هاي سازمان سازگار بوده و در پاسخگویی به تقاضا مشتریان به منظور که با اهداف و ارزش
سرمایه انسانی در )1(درجدول . شوندایجاد ارزش  اقتصادي براي شرکت به کار گرفته می

.هم مقایسه گردیده است سطوح فردي و سازمانی نشان داده شده و با
  

  )1،2007سولوین(سرمایه انسانی در سطوح فردي و سازمانی -1جدول 
  

  شاخص هاي سرمایه انسانی سازمانی  شاخص هاي سرمایه انسانی فردي
  دانش

  مهارتها
  توانایی ها
  نگرشها

  سلامت تن و روان

  کمیت سرمایه انسانی
  تناسب سرمایه انسانی با سازمان

  ه انسانیمکمل بودن سرمای
  منحصر به فرد بودن سرمایه انسانی

  
  انسانیسرمایه تعداد

ها به منظور پاسخگویی به هنگام به از دیدگاه مدیریت استراتژیک منابع انسانی، شرکت
نیازهاي مشتریان باید تعداد کافی از منابع انسانی با سطوح مهارت و ظرفیت هاي مناسب را در 
                                                                                                                                                     
1. Sullivan
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مفروضات دیدگاه منبع محور، نوع سرمایه انسانی شرکت باید در  بر اساس. اختیار داشته باشند 
بعلاوه ). 2005بارنی،(بازار کار کمیاب باشد تا براي شرکت مزیت رقابتی پایدار ایجاد نماید 

سطح سلامت فیزیکی و روانی پرسنل و نیز نگرشهاي آنان تاثیر مستقیمی بر بهره وري کارکنان 
ود عینی اندکی در ادبیات مدیریت منابع انسانی دارد، با این گرچه سلامت فیزیکی نم. دارد  

حال سلامت روانی کارکنان یکی از مهمترین مباحث موجود در روانشناسی صنعتی و مدیریت 
  ). 1985،پورتر(منابع انسانی به حساب می آید 

  
  متناسب بودن سرمایه انسانی با سازمان
و ت است از در جه هماهنگی بین ویژگی هاي فرديمتناسب بودن سرمایه انسانی با سازمان عبار

برید (فرهنگ سازمانی) 1،2000همکارانوایت و(خصوصیات سازمانی همچون استراتژي
براي ارائه خدمات موثر به مشتریان  ).3،1999جودج و فریز(و پست سازمانی )1988، 2ومشونلام

بعلاوه تناسب بین شغل و . ت نمایندهاي پرسنل باید با نیازمندیهاي سازمان مطابقشرکت، شایستگی
هاي شخصی با فرهنگ حاکم بر شرکت و جو سازمانی و پذیرش شاغل و نیز متناسب بودن ویژگی

ارزشهاي شرکت از طرف پرسنل از عوامل بسیار مهم در ارزش آفرینی سرمایه هاي انسانی محسوب 
  .می گردد 

  
  هاي انسانیمکمل بودن سرمایه

ازمان هنگامی مکمل یکدیگرند که ساختار سازمان موجب تقویت سرمایه هاي انسانی س
مکمل ) . 1985،پورتر(تلاشهاي دوجانبه و چند جانبه و بیشینه سازي و هم افزایی تلاشها گردد 

ها سیستم هایی از پاسخگویی بودن سرمایه انسانی سازمان هنگامی اتفاق می افتد که سازمان
هاي همچنین دانش، نگرش و مهارت) .   2008ارملی وتیشلر، ک(درونی را در خود ایجاد نمایند 

افراد سازمان مکمل یکدیگر بوده و آنان در شناسایی و حل مسائل، تقسیم کار و تبادل 
هاي جمعی لذت اطلاعات و دانش ضمنی وآشکار به یکدیگر کمک کرده و از انجام فعالیت

هاي انسانی،کل سیستم سرمایه هاي ایهدر مکمل بودن سرم. )4،1995میلگروم وروبرت(می برند
انسانی سازمان بصورت یک تصویر کلی مجسم شده و هر یک از زیر سیستم ها به عنوان 
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اجزاي پازل تشکیل دهنده تصویر کلی به تنهایی کاربرد نداشته و تنها در ارتباط با دیگر اجزا 
  .)2005بارنی،(یردگحالت هم افزایی و تکمیل کنندگی به خود می 

  
  منحصر به فرد بودن سرمایه انسانی

هزینه ویلیامسون بر این دلالت دارد که شرکت هنگامی نسبت به –از دید اقتصادي، نظریه معامله
رقبا در موضع برتر قرار گرفته و داراي مزیت رقابتی می شود که منابع خاصی داشته که به راحتی قابل 

واقع منظور از منحصر به فرد بودن سرمایه انسانی، میزان در . )2007بکئر،(کپی برداري توسط رقبا نباشد
وجود سرمایه انسانی مخصوص در یک شرکت است؛ به طوري که ترکیب دانش، توانایی ها و 
مهارتهاي اختصاصی پرسنل فقط در سازمان مربوطه کار برد داشته و موجب هم افزایی گردیده و به 

  ).1،2003پئترف وبارنی(نباشدهاي رقیب ازمانراحتی قابل انتقال و استفاده شرکت ها و س
  

  ارزش آفرینی سرمایه انسانی 
از بهبود کارایی صرف  به قاعده غنی ها هزاره سومی ،دغدغه سازمانبا عبور از عصر اطلاعات ،

قاعده اي که در صورت تامین مستمر و فراتر از  ،ساختن محصولات و خدمات  تغییر ماهیت داده
ت است ذي نفعان محقق شده و به حفظ برتریهایی بلند مدت سازمان در محیط رقابتی حد انتظارا

تحقق چنین امري چالش آفرین بوده و تنها از طریق )2000(2دریسکول و هافمن.  منجر می گردد 
سرمایه انسانی رضایتمند که از گسترده مدیران ارشد تا کارکنان سطوح پایین سازمان را شامل می 

قطعاً سرمایه گذاري هوشمند سازمان در پرورش استعدادهاي . ر سازمان امکان پذیر است شود ، د
درونی و جذب استعدادهاي بیرونی موجب پیدایش کارکنان و مدیرانی می شود که با تمام پتانسیل 
خود فعالیت نموده و با شور و اشتیاق ، و تعهد مضاعف اهداف سازمانی را پیگیري و محقق می 

با بررسی همه ادبیات مربوط در حوزه ارزش آفرینی سرمایه انسانی نشان ) 2004(دي لویس  . سازند
داد که این نوع سرمایه با کمک سرمایه سازمانی و سرمایه رابطه اي موجب ایجاد سرمایه هوشی در 

سرمایه هوشی به نوبه خود موجب ارتقاء ظرفیت هاي استراتژیک در سازمان . گردد سازمان می
 1شکلیافته هاي این پژوهشگر در . ده که در نهایت منجر به ارزش آفرینی سازمانی می گردد گردی

  ).2007سولوین،(نشان داده می شود 
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نحوه تاثیر گذاري سرمایه هاي سازمانی، انسانی و رابطه اي بر ارزش آفرینی  -  1شکل 
  )2007سولوین،(سازمانی

  
زمان به وسیله محققان زیادي مورد بررسی قرار نقش سرمایه انسانی در ارزش آفرینی سا

؛ پنیگز 2004؛ هیت وهمکاران، 2008کارملی وتیشلر، (پژوهشگرانی مانند . گرفته شده است
در پژوهش هاي خود بر نقش مثبت سرمایه گذاري ) 2008ندت واسنل، و؛ ی2007ولی وون، 

انسانی ارزش آفرین تاکید کرده ن به سرمایه آهوشمندانه سازمان در منابع انسانی خود وتبدیل 
. هاي مختلف استتنها تفاوت بین پژوهش هاي ذکر شده در نوع ارزش آفرینی در سازمان. اند
الی این پژوهش ها ، مواردي همچون منافع مشتریان، مزیت رقابتی، پایداري وبقا در محیط حدر 

در این . ناخته شده اندرقابتی ومنافع غیر مالی به عنوان مصادیق ارزش آفرینی سازمان  ش
متغیر رشد درآمد ، مزیت رقابتی،  4پژوهش پس از بررسی متون ارزش آفرینی در سازمان از 

ی سرمایه انسانی یاد شده آفرینهاي ارزش رضایت مشتري و شهرت سازمان به عنوان شاخصه
.است
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  هاي تحقیقفرضیهمدل مفهومی و
ن ارتباط متغیرها با یکدیگر ،الگوي هاي پژوهش و روشن کردبراي مشخص شدن فرضیه

. پیشنهادي تحقیق در نمودار زیر ارائه گردیده است

  

  مدل مفهومی تحقیق-2شکل 
  

فرضیه هاي تحقیق بر این مبنا قرار دارند که پس از شناسایی رویکردهاي سرمایه گذاري در 
ستعدادهاي بیرونی منابع انسانی ، شرکت ممکن است به پرورش استعدادهاي درونی یا جذب ا

دانش و مهارتهاي اگر شرکت اقدام به پرورش استعدادهاي درونی خود نماید ،. مبارت ورزد 
پرسنل حالت تکمیل کننده اي به خود گرفته و دانش و مهارتهاي مربوط به منحصر به فرد بودن 

موزشهاي ضمن سازمان براي دستیابی به این هدف از دوابزار آ. سرمایه انسانی افزایش می یابد
. کند اگر شرکت اقدام به جذب استعدادهاي بیرونی نمایدو سابقه کار استفاده میخدمت

کمیت سرمایه انسانی و سازگاري و تناسب آن با اهداف ، فرهنگ و استراتژي سازمان نمود پیدا 
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ابزارهاي اصلی مورد استفاده شرکت در این روش عبارتند از تحصیلات و آموزش . می کند 
  : ارائه شده است) 2(با این توضیحات فرضیات تحقیق در جدول . اي تخصصی برون سازمانی ه

  

  فرضیه هاي تحقیق -2جدول 
  

شماره 
  فرضیه  فرضیه

H1ی سازمان داردمیزان سرمایه گذاري شرکت در منابع انسانی تاثیر مثبتی بر ارزش آفرین.  

H2
مثبتی بر انباشت سرمایه انسانی ر میزان سرمایه گذاري شرکت در منابع انسانی تاثی

  .در سطح سازمان دارد)هاي چهارگانه سرمایه انسانیشاخص(

H3
تاثیر مثبتی بر ارزش آفرینی ) شاخص هاي چهارگانه سرمایه انسانی( انباشت سرمایه انسانی 

  .سازمان دارد 

H4
ر میانجی در نقش متغی)  شاخص هاي چهارگانه سرمایه انسانی( انباشت سرمایه انسانی 

  .تاثیر میزان سرمایه گذاري شرکت در منابع انسانی  بر ارزش آفرینی سازمان دارد
H5جذب استعداد هاي بیرونی تاثیر مثبتی بر تعداد سرمایه انسانی در سطح شرکت دارد.  
H6 بین سرمایه انسانی و سازمان دارد) سازگاري(جذب استعدادهاي بیرونی تاثیر مثبتی بر تناسب.  
H7 پرورش استعدادهاي درونی تاثیر مثبتی بر مکمل بودن سرمایه انسانی شرکت دارد.  
H8پرورش استعدادهاي درونی تاثیر مثبتی بر منحصر به فرد بودن سرمایه انسانی شرکت دارد.  
H9 کفایت سرمایه انسانی سازمان تاثیر مثبتی بر ارزش آفرینی سازمان دارد.  

H10
بین سرمایه انسانی و ویژگیهاي سازمان تاثیر مثبتی بر ارزش آفرینی  )سازگاري(تناسب 

  سازمان دارد
H11 مکمل بودن سرمایه انسانی سازمان تاثیر مثبتی بر ارزش آفرینی سازمان دارد.  
H12 منحصر به فرد بودن سرمایه انسانی تاثیر مثبتی بر ارزش آفرینی سازمان دارد.  

  
  روش تحقیق

هاي حیث هدف، کاربردي و از حیث نحوه گردآوري داده ها از نوع پژوهش پژوهش حاضر از
توصیفی و از شاخه مطالعات میدانی به شمار می آید و از حیث ارتباط بین متغیرهاي پژوهش از نوع 

شرکتهاي فعال در حوزه هاي خدمات نفر از مدیران 100نمونه آماري  این پژوهش، شامل . علی است
اي مدیریت و  فن آوري اطلاعات در ه اي بازاریابی و صادرات ، خدمات مشاورهمالی، خدمات حرف

در این .روش نمونه گیري در این تحقیق به صورت هدفمند بوده است .استان تهران بوده است
براي سنجش متغییر هاي از پرسشنامه . آوري اطلاعات استپژوهش، پرسشنامه، ابزار اصلی جمع
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وهمچنین الگوي عاملی تاییدي با  ساخته استفاده شد که روایی ان توسط اساتید ومتخصصین محقق 
، که نتایج تحلیل عاملی تاییدي  وبار عاملی سوالات مربوط به تایید گردیدAMOSاستفاده از نرم افزار 

می  0,50شتر از با توجه به اینکه بار عاملی بی. ارائه گردیده است 3متغیر هاي  تحقیق در جدول شماره 
  .است در نتیجه روایی سوالات تایید می گردد 0,05کمتر از ) p(باشد وسطح معنی داري 

  
  نتایج تحلیل عاملی تاییدي براي روایی سوالات پرسشنامه  - 3جدول شماره 

  

بار   سوالات  مولفه
  عاملی

معنا 
بار   سوالات  مولفه  داري

  عاملی
معنا 
  داري

جذب استعداد 
  بیرونی

Q10.63  0.001   رشد
  درآمد

Q300.81  0.000  
Q2  0.57  0.003  Q31  0.77  0.001  
Q30.69  0.004  Q320.70  0.002  
Q4  0.55  0.003   مزیت

  رقابتی
Q33  0.64  0.003  

Q5  0.72  0.001  Q34  0.55  0.004  
Q35  0.53  0.005  

Q6  0.71  0.001   رضایت
  مشتري

Q360.73  0.002  

جذب استعداد 
  درونی

Q70.79  0.000  Q37  0.78  0.000  
Q8  0.73  0.003  Q38  0.68  0.002  
Q9  0.81  0.000  Q39  0.66  0.001  
Q10  0.84  0.000   شهرت

  سازمان
Q40  0.58  0.003  

Q11  0.69  0.004  Q41  0.53  0.004  
Q12  0.70  0.001  Q420.56  0.003  
Q130.77  0.001  Q43  0.57  0.003  

مکمل بودن منابع 
  یانسان

Q14  0.51  0.006  
Q15  0.57  0.005  
Q16  0.60  0.002  
Q17  0.63  0.001  
Q180.54  0.003  

منحصر به فرد 
  بودن منابع انسانی

Q19  0.78  .000  
Q20  0.73  0.005  
Q21  0.54  0.003  
Q220.68  0.001  

تعداد سرمایه 
  انسانی

Q23  0.730.001  
Q24  0.69  0.001  
Q250.61  0.003  

گاري با ساز
  سازمان

Q260.53  0.005  
Q27  0.59  0.001  

Q28  0.60  0.001  
Q290.57  0.003  

  
آن از ضریب آلفاي کرونباخ استفاده شده که نتایج آن در جدول  پایایی براي سنجشو 

 .مناسب ابزار تحقیق می باشدپایایی نتایج آلفاي کرونباخ نشان دهنده . ارائه شده است 3شماره 
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ها ومدل مفهومی از براي بررسی وآزمون فرضیه بعد از جمع آوري اطلاعات ژوهشدر این پ
  . استفاده می شود Amos18رویکرد معادلات ساختاري ونرم افزار 

  

  روایی متغیرها -3جدول 
  

  آلفاي کرونباخ  متغیرها
  79/0  روش هاي سرمایه گذاري

  81/0  شاخص هاي چهارگانه سرمایه انسانی
  77/0  زمانارزش آفرینی سا

  
  هایافته

  توصیف متغیرهاي جعمیت شناختی
که نتایج آن در .شدمطرحسؤالچهارنمونهاعضايشناختیجمعیتوضعیتسنجشبراي

  .ارائه شده است4جدول
  

  ویژگی هاي جعمیت شناختی نمونه آماري-4جدول
  

  تعدد    متغیر جعمیت شناختی

  جنسیت
  85  مرد
  15  زن

  مقطع تحصیلی
  18  لیسانس

  65  فوق لیسانس
  17  دکترا

  سن

20 -30  18  
30 -40  33  
40 -50  29  

  20  سال 50بالاتر از 

  سابقه کار

  17  سال 1-5
  19  سال 6-10

  29  سال15- 11
  15  سال 20- 16
  20  سال30- 21
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  )الگوي هاي عاملی تاییدي(برآوردن و آزمون الگوي هاي اندازه گیري 
متغیر .ري بین دو گروه متغیر پنهان وآشکار تمایز وجود دارد در مدل سازي معادلات ساختا

متغیر هاي پنهان پژوهش شامل  .پنهان ، متغیري است که از چند متغیر آشکار به وجود می آید
روش هاي سرمایه گذاري، شاخص هاي چهار گانه سرمایه انسانی و ارزش آفرینی سازمان

مرتبط با روش هاي سرمایه (رورش استعداد درونیمتغیر هاي جذب استعداد بیرونی و پ. هستند
، تعداد سرمایه انسانی، سازگاري با سازمان،مکمل بودن سرمایه انسانی و منحصر به فرد )گذاري

و متغیرهاي شاخص ) مرتبط با  شاخص هاي چهارگانه سرمایه انسانی(بودن سرمایه انسانی 
به عنوان متغیر )آفرینی سازمان مرتبط با  ارزش (عملیاتی، شاخص بازاري و شاخص مالی

پس از جمع آوري اطلاعات . پژوهش درنظر گرفته شده اند)الگو هاي اندازه گیري ( مشاهده 
اي تا چه اندازه)  متغیر هاي مشاهده( جهت مشخص کردن اینکه  شاخص هاي اندازه گیري 

هاي مشاهده که مربوط  براي سنجش متغیر هاي پنهان قابل قبول می باشند باید ابتدا تمام متغیر
شاخص هاي کلی برازش . باشد بطور مجزا مورد آزمون قرار می گیرندبه متغیرهاي پنهان می

) 5(در جدول  Amos18با استفاده از نرم افزار) تحلیل عاملی تاییدي(براي الگوهاي اندازه گیري 
  .آمده است

  

  )لیل عاملی تاییديتح(گیري شاخص هاي کلی برازش براي الگو هاي اندازه-5جدول 
  

  DFCIMIN  P  GFI  RMSE  متغیر
  0,005  0,972  0,952  2,58  2  روش هاي سرمایه گذاري

  0,009  0,932  0,756  3,05  2  شاخص هاي چهارگانه سرمایه انسانی
  0,000  0,900  0,783  3,861  3  ارزش آفرینی سازمان

  
زم است ذکر شود لا) P(الگو وسطح معنا داري ) CMIN(در توضیح مقدار کاي اسکوئر 

که هر چه مقدار کاي اسکوئر کوچکتر باشد الگوي تدوین توسط پژوهشگر رضایت بخش تر 
براي  CMINنتیجه گرفت که مقدار باشدمی توان 0,05بزرگتر از  Pاست، چنانچه که مقدار 

 متغیر هاي( گیريبراي همه الگوهاي اندازه Pبا توجه به اینکه مقدار . الگو قابل قبول است
براي ) CMIN(می باشد می توان نتیجه گرفت که مقدار کاي اسکوئر 0,005بزرگتر از) مشاهده

یکی دیگر از شاخص هاي معتبر که براي برازندگی . الگوهاي اندازه گیري مناسب می باشد 
این شاخص را می توان به عنوان .یا شاخص نیکویی برازش می باشد GFIالگو به کار می رود 



  93زمستان، 76م، شماره سو، سال بیست و)بهبود و تحول(یترمطالعات مدی  132

نزدیکتر به یک   GFIهرچه .در رگرسیون چند متغیره در نظر گرفتR2به با مشخصه اي مشا
بزرگتر  GFIبراي الگوهاي اندازه گیري ). 1389قاسمی،(باشد الگو داده ها برازش بهتري دارد

شاخص ریشه دوم میانگین . می باشد که نشان برازش خوب براي داده ها از الگو است 0,95از 
نیز یکی دیگر از شاخص هاي برازندگی مدل است که در  RMSEمربعات خطاي براورد یا 

یا کمتر می باشد ، برازش الگو هاي که داراي مقادیر  0,08الگو هاي قابل قبول داراي مقدار 
همانطور که در جدول مشاهده می شود مقدار این  .هستند ضعیف برآورد می شوند 0,1بالاتر از 

می باشد که این شاخص نیز نشان از برازش  0,08شاخص براي الگو اندازه گیري کمتر از 
در نهایت با توجه به مطالب بالا می توان نتیجه گرفت که . خوب الگو ها توسط داده ها است

از برازش خوبی برخوردار هستند و به این معنی ) متغیر هاي مشاهده( الگو هاي اندازه گیري
  .هاي پنهان را اندازه گیري کننداست که متغیر هاي آشکار به خوبی می توانند متغیر 

  
  هاي پژوهشآزمون فرضیه

براي آزمون فرضیه هاي پژوهش از معادلات ساختاري استفاده شده است که مدل خروجی 
  . نشان داده شده است 3در شکل   AMOS 18نرم افزار 

    

  AMOS 18مدل خروجی نرم افزار  -3شکل 
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تفاده شده است که خروجی نرم افزار به اس AMOS18براي برازش مدل فوق از نرم افزار 
  .می باشد 6صورت جدول 

  برازش مدل مفهومی -6جدول
  

DFCIMN  P  CMIN/DF  GFI  RMSE  
15  24.84  0,008  1.65  0.95  0.04  

  
می توان دریافت که مدل از برازش بسیار خوبی برخوردار ) 7(با توجه به اطلاعات جدول 

زمون معنا داري فرضیه ها از دوشاخص جزئی مقدار پس از بررسی وتایید الگو براي آ.است
مقدار بحرانی باید بیشتر از  0,05استفاده شده است ، بر اساس سطح معنا داري  Pو CRبحرانی

باشد ، مقدارپارامتر کمتر از این در  الگو مهم شمرده نمی شود ، هم چنین مقادیر  1,96
دار مقدار محاسبه شده براي وزن هاي حاکی از تفاوت معنا Pبراي مقدار  0,05کوچکتر از 

فرضیه ها به همراه ضریب رگرسیونی ومقادیر .دارد 0,95رگرسیونی با مقدار صفر در سطح 
  .ارائه شده است) 7(شاخص هاي جزئی مربوط به هر فرضیه در جدول 

  
  فرضیه ها  تحقیق به همراه ضریب رگرسیونی و مقادیر شاخص هاي جزئی -7جدول

  

ضریب   فرضیه فرعی
  رگرسیونی

مقدار 
  نتیجهP  بحرانی

H1 : میزان سرمایه گذاري شرکت در منابع انسانی تاثیر
  تایید0/000  0/862/35  .مثبتی بر ارزش آفرینی سازمان دارد

H2 : میزان سرمایه گذاري شرکت در منابع انسانی تاثیر
شاخص هاي چهارگانه (مثبتی بر انباشت سرمایه انسانی 

  .در سطح سازمان دارد )سرمایه انسانی
تایید0/001  3/40  0/73

H3 : شاخص هاي چهارگانه (انباشت سرمایه انسانی
تایید0/003  2/16  0/81  .تاثیر مثبتی بر ارزش آفرینی سازمان دارد) سرمایه انسانی

H4 : شاخص هاي چهارگانه (انباشت سرمایه انسانی
سرمایه  نقش متغیر میانجی در تاثیر میزان) سرمایه انسانی

گذاري شرکت در منابع انسانی بر ارزش آفرینی سازمان 
  .دارد

تایید0/001  0/592/70

H5 : جذب استعداد هاي بیرونی تاثیر مثبتی بر تعداد
  رد0/40  1/20  - 0/41  .سرمایه انسانی در سطح شرکت دارد
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H6 : جذب استعدادهاي بیرونی تاثیر مثبتی بر تناسب
  رد0/670  1/05  - 0/35  .سانی و سازمان داردبین سرمایه ان) سازگاري(

H7 : پرورش استعدادهاي درونی تاثیر مثبتی بر مکمل
تایید0/006  3/06  0/65  .بودن سرمایه انسانی شرکت دارد

H8 : پرورش استعدادهاي درونی تاثیر مثبتی بر منحصر به
تایید0/010  2/09  0/59  .فرد بودن سرمایه انسانی شرکت دارد

H9 :یت سرمایه انسانی سازمان تاثیر مثبتی بر ارزش کفا
تایید0/007  3/10  0/70  .آفرینی سازمان دارد

H10 : بین سرمایه انسانی و ویژگیهاي ) سازگاري(تناسب
تایید0/005  2/48  0/63  سازمان تاثیر مثبتی بر ارزش آفرینی سازمان دارد

H11 :مکمل بودن سرمایه انسانی سازمان تاثیر مثبتی بر 
تایید0/000  3/85  0/81  .ارزش آفرینی سازمان دارد

H12 : منحصر به فرد بودن سرمایه انسانی تاثیر مثبتی بر
تایید0/000  4/12  0/86  .ارزش آفرینی سازمان دارد

  
% 95با توجه به جدول فوق تمامی فرضیه ها به غیر از فرضیه  پنجم وششم در سطح اطمینان 

.تایید می گردند

  ريگینتیجه
به نظر  .استدورهآنشاخصکهدارداىویژههاىارزشبشرتاریخازعنصرىهر

بیشترگسترش هرچهمسیردرحرکتبرناظرکهباشدشدنجهانىماعصرویژگىرسدمى
نظرانصاحبازباور بسیارىبهاىعرصهچنیندر  .استجهانىعرصهدرانسانىارتباطات

بود،خواهدرقابتدرمدیرانسلاح اصلىآفرین،ارزشوخلاقمند،توانانسانىمنابعداشتن
ایجادخودانسانىمنابعدرراهایىچنین ظرفیتبتواندکهبودخواهدسازمانىآنازآینده

ناملموس سرمایه هايازناشیشرکتهاارزش تولیديدرصد 85متعدد،مطالعاتنماید برطبق
نکته  .شرکت هاستش آفرینارزبنیانسرمایه انسانی،جدیداقتصاددردرواقع .آنهاست
واست،شدهشناختهآنهايسرمایهاز سایرکمترشرکتسرمایهمهمترینکه،اینطنزآمیز

وشرکت هارشدوتوسعهدرراهبردي آنوواقعینقشتعیینوپاس داشتتاکنون براي
سایربرخلافزیرا .استانجام نشدهاي شایستهاقداماتآنها،مالیغیرودست آوردهاي مالی

سرمایهبرايعملیاتی شده،وتعریفیشانه گیراندازبرايسنجه هاي مناسبیکهسرمایه ها،
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استفادهقبولی مورد قابلسنجه هايهنوزشرکت،کلیدر راهبردآنراهبردينقشوانسانی
ابهامازدر هاله ايشرکتنهاییآورددست درسرمایهایننقش واقعیدرنتیجهونگرفته،قرار
نقش سرمایه گذاري سازمان در تبدیل منابع انسانی به در این تحقیق به بررسی  .استگرفتهقرار

نتایج این تحقیق نشان دهنده این بود که سرمایه .پرداخته شد سرمایه انسانی ارزش آفرین
همچنین . تاثیر مثبت وبسزایی دارد ها بر ارزش آفرینی منابع انسانی وسازمانگذاري سازمان

مشخص شد که شاخص هاي چهارگانه سرمایه انسانی بر ارزش آفرینی سازمان و پرورش 
استعدادهاي درونی بر کامل بودن سرمایه انسانی و منحصر به فرد بودن سرمایه انسانی تاثیر مثبت 

ین نتیجه رسیدند که در تحقیق خود به ا) 1390(رحیمی وحاجی کریمی .  ومعنی داري دارند
سرمایه گذاري در منابع انسانی باعث ایجاد مزیت رقابتی در سازمان می شود که در این تحقیق 
نیز مشخص شد که سرمایه گذاري در نیریو اسنانی سازمان باعث ارزش آفرینی سازمان وایجاد 

ند که درپژوهش خود به این نتیجه رسید) 1393(یگانه وهمکاران .مزیت رقابتی می شود
ها می شود ، در گذاري در منابع انسانی باعث افزایش سود سهام وعملکرد مالی سازمانسرمایه

گذاري در منابع انسانی با عث رشد درآمد در سامان می این تحقیق نیز مشخص شد که سرمایه
در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که سرمایه گذاري در ) 2013(محمد وهمکاران . باشد
ي انسانی باعث افزایش مزیت رقابتی در سامان می شود که با نتایج این تحقیق همخوانی نیرو
در تحقیق خود به این نتجبه رسید  که سرمایه انسانی بیشتر از سرمایه ) 1996(گرایسون .دارد

هاي فیزیکی  ومالی  بر رقابت پذیري ورشد سازمان موثر است ، در این تحقیق نیز مشخص 
چن . یه گذاري در نیروي انسانی بر مزیت رقابتی وشهرت سازمان موثر می باشدگردرد که سرما

هاي انسانی باعث افزایش در در تحقیق خود به این نتیجه رسیدند که سرمایه) 2005( وهمکاران
با توجه به مبانی نظري .ها می شود که در این تحقیق نیز این نتیجه حاصل شدآمد وسود سازمان

روزه منابع انسانی با ارزشترین عامل تولید و مهمترین سرمایه هر سازمان و منبع امونتایج تحقیق 
 نعمده تری  اصلی زاینده مزیت رقابتی و ایجادکننده قابلیتهاي اساسی هر سازمان است،  یکی از

ریزي  عامل مهم براي وجود برنامه. ریزي منابع انسانی است هاي سازمانی، برنامهریزي برنامه
ریزي جهت نیل به نیازهاي مهارتی، آموزشی و درنهایت بهسازي منابع سانی، برنامهمنابع ان

موثرترین راه دستیابی به مزیت رقابتی در شرایط فعلی کارآمدتر کردن کارکنان . انسانی است
ها از طریق بهبود و بهسازي آنان است و آنچه که در راستاي توسعه منابع انسانی اهمیت سازمان

 نمی شود بلکه   ست که بهبود منابع انسانی تنها با آموزشهاي فنی و تخصصی حاصل دارد این ا
ازطرق متعدد به توسعه کارکنان پرداخت و این مهم جزء با اعمال مدیریت استراتژیک  باید
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اجراي ممیزي استعداد کسانی را  همچنین .درقلمرو مدیریت منابع انسانی امکان پذیر نخواهدبود
باشند و این ممیزي شالوده طراحی و توسعه که داراي پتانسیل استعداد می شناسایی می کند

کارراهه را بنا می نهند، و اطمینان می بخشد که کارکنان صاحب استعداد واجد توالی تجربیاتی 
می شوند و این برنامه ها آنان را می باشند که از طریق برنامه هاي مربیگري و یادگیري تکمیل

د بخشید تا بتوانند نقش هایی را در آینده ایفا نمایند که بیشتر مورد نیاز چنان تناسب خواه
ممیزي هاي استعداد همچنین می تواند براي نشان دادن خطر احتمالی ترك . سازمان خواهد بود 

و اقداماتی که ) تجزیه و تحلیل ریسک(سازمان توسط کارکنان با استعداد به کار گرفته شوند 
طراحی چارچوب ها می توانند از طریق ، همچنین سازمان ن به انجام برسدباید براي حفظ آنا

ریزي توسعه  هاي شان و برنامه ها و توانایی هاي کارکنان و مدیران شامل دانش، مهارت شایستگی
طراحی و استقرار نظام جانشین پروري براي کارکنان کلیدي ، ها آنها مبتنی بر شایستگی

یت و تشویق از فکرهاي برتر کارکنان به منظور به کارگیري به طراحی سیستم حما،سازمان
طراحی و استقرار فرآیند مدیریت عملکرد سرمایه سازمان، هاي عملیاتی  موقع آنها در فرآیند

انتخاب استراتژي سازمانی مناسب سازمان ، مدیریت دانش انسانی در سازمان، انسانی در سطح 
می  اي که بتواند افراد و سازمان را براي آینده آماده سازد براي توسعه منابع انسانی به گونه

مدیریت می تواند با اجراي طرح هاي لازم و  .توانند درراه توسعه منابع انسانی خود گام بردارند
ایجاد انگیزش هاي مناسب در کارکنان از طریق اعطاي پاداش هاي مادي ، تفویض اختیارات ، 

و روابطی مبتنی بر همکاري بین کارکنان و خود ، در بهبود  ایجاد فضاي دوستانه و پر مودت
موثر باشد کلیه این تدابیر کارکنان را تشویق می کند تا وظیفه خود را با اطمینان و  کارایی

بهتوجهبا. تبدیل شوند و ارزش آفرین اعتماد به نفس انجام دهند و به کارکنانی مفید و موثر
باید بهدارد،ارزش آفرینی سازمان تاثیر مثبت برانسانیمنابعدرسرمایه گذاريپژوهشنتایج
توجه انسانیمنابعدرمناسبگذاريسرمایهمورددرراهبرديگیريتصمیمسیاست ها بهبود
اتخاذانسانیمنابعحوزهدرریزيبودجهبراينگرگذشتهرویکردیکشرکتهاازبسیاري .کرد

سالهايهايهزینهبهانسانیمنابعحوزهدرجاريسالبرايریزيبودجهبرايیعنی .می نمایند
نقشبهتوجهبالذا .کنندمیتنظیمقبلسالهايهزینهاساسبررابودجهومی کنندنگاهقبل

بوجهدرکهنگرانهآیندهرویکردیکارزش آفرینیکسبدرمنابع انسانیگذاريسرمایه
پیشنهادنماید،توجهشرکتانتظارموردنتایجومسیر راهبرديبهانسانیمنابعحوزهدرریزي

دستیابیبرايانسانیمنابعدرسرمایه گذاريمقدار مناسبتوانندمیشرکتهابنابراین .گرددمی
ریزيبودجهانسانیمنابعفعالیتهايآن براياساسبروکنندمحاسبهراانتظارموردبازدهبه
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سرمایه انسانی سازگاري با سازمان است که یکی از راههاي بهبود  هايیک از شاخص.نمایند
  سازرگاري نیروي انسانی وبخش منابع انسانی 

مدیریت استراتژیک منابع انسانی یکی از .مدیریت استراتژیک منابع انسانی می باشد
ر د. اثر بخشی کلی سازمان محسوب می شود مهمترین بخشهاي تأثیر گذار در بهبود کارایی و

معناي ایجاد هماهنگی و سازگاري میان استراتژي به –این راستا ، برقراري تناسب استراتژیک 
به شمار می آید مدیریت منابع انسانی از وظایف اصلی یکی –شرکت با استراتژي منابع انسانی 

 انسانی در سازمان ، باید با توجه به استراتژي کلیکه براساس آن ، انتخاب استراتژي منابع
  . شرکت صورت پذیرد 
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