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  معماري راهبردي سرمایه انسانی 
 
   1**، دکتر غلامعلی طبرسا*دکتر غلامحسین خورشیدي

  ***عباس خدابخش
  
  کیدهچ

چگونگی معماري راهبردي سرمایه انسانی به بر گذار تأثیرهدف تحقیق حاضر شناسایی عوامل 
شرکت از  80شرکت با فناوري بالاست که  100جامعه آماري، شامل  منظور ایجاد مزیت رقابتی است.

 ه و بررسیپرسشناماز ، استفاده ها وري دادهاي انتخاب شدند. روش گردآ فی طبقهگیري تصاد طریق نمونه
فرضیه از مدل طراحی شده استخراج شدند. با ایجاد جداول تحلیل واریانس و  11اسناد و مدارك است. 

از معادلات ساختاري تجزیه و شدند. مدل تحقیق نیز با استفاده محاسبه عدد معناداري، فرضیات آزمون 
توانند سرمایه  محوري می يها منصببراي پر کردن  ها سازمانتحلیل شد. نتایج، بیانگر آن است که 

ی، سازمان ، سرمایه انسانی ویژه و جذب برونیسازمان ن یا بیرون جذب نمایند. جذب درونانسانی را از درو
و با است  سازمانکند. سرمایه انسانی ویژه، منحصر به خود  سرمایه انسانی ضروري را تأمین می

سرمایه انسانی ضروري، شود.  یم فیتعر )یمانساز (آموزش درون يسابقه کار بالا و کارورز يارهایمع
ی تعریف سازمان برون يها آموزشو عالیه  لاتیتحصخاص نیست و با معیارهاي  سازمانمنحصر به یک 

ي سرمایه انسانی، خصوصاً سرمایه انسانی ضروري، ها مهارتبر دانش و  سازماناز طرف دیگر،  .شود می
  ي جذب است. ها روشمتر از ، بسیار کتأثیرگذار است، اما این تأثیر

  
 ؛سرمایه انسانی ضروري ؛ویژه سرمایه انسانی ؛جذب سرمایه انسانی ها: واژه کلید

   .ي با فناوري بالاها شرکت
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  مقدمه. 1
ترین منبع در  کمیابو  ها سازمانرقابتی  ،مهمترین مزیت ،مدارشارزش و دانبانیروي انسانی 

(سرمایه  محورله مزایاي وجود منابع انسانی کیفی و دانشاز جم محور امروز است.شصاد داناقت
ها، نوآوري  ، کاهش هزینهمتفاوت و متمایز مرغوب ارائه محصولات و خدمات توان به می انسانی)

ي ها مهارتسرمایه انسانی عبارت است از مجموعه دانش و  .اشاره کردپذیري  رقابتافزایش  و
  . سازمانجمع شده در نیروي انسانی یک  

ات متفاوتی در پیشبرد تأثیربه یک شکل نیست و هر یک از کارکنان،  سازمانسرمایه انسانی 
) به آن پی بردند. طبق 1999دارد. این موضوعی است که اسنل و همکاران ( سازمانراهبردهاي 

به  ،1راهبردي سرمایه انسانی، بر اساس دو بعد  ارزش و منحصر به فرد بودن توان، ها آننظریات 
  ]. 13[شود  مینوع تقسیم  4

به کار گرفت،  سازمانتوان انواع سرمایه انسانی را در  میمسئله تحقیق این است که چگونه 
اي که بتوان به ترکیب مناسب انواع سرمایه انسانی در راستاي اهداف راهبردي دست  گونهه ب

هر یک از  شود؟ میجذب ي مختلف جذب، سرمایه انسانی مختلفی ها روشیافت. آیا با استفاده از 
ي راهبردي ها مهارتیی را به مجموعه دانش و ها مهارتانواع سرمایه انسانی، چه نوع دانش و 

گذار است؟  تأثیربر ترکیب سرمایه انسانی  سازمان تأسیسنماید؟ آیا سابقه  میاضافه  سازمان
 ها پستاست.  مانسازمحوري  يها منصبتأکید مقاله بر جذب و استخدام سرمایه انسانی براي 

ات بارز و چشمگیري بر دستیابی به اهداف تأثیرکه یی هستند ها آنمحوري  يها منصبیا 
  راهبردي دارند. 

 اما، گیري از منابع مشابه، بهره،  (RBV)2بر منابع یمبتن دگاهیداهمیت مسئله بر اساس 
ه شرکت بممتاز  يها ییتواناکنترل منابع و  ایداشتن  .است ها شرکتراهبردي در عملکرد  تفاوت

 اب،یارزشمند، کممنابع ممتاز، ]. 6[ دیحفظ نماایجاد و  خود را  یرقابت تیدهد که مز یاجازه م
 ها آنی هستند. جذب انواع سرمایه انسانی و ترکیب مناسب نیگزیقابل جاریو غ ،دیقابل تقلریغ

ی مد نظر قرار نیگزیقابل جا ریو غ ،دیقابل تقلریغ اب،یارزشمند، کمتواند به عنوان یک منبع  می
  ]. 5[ گیرد و مزیت رقابتی را ایجاد و حفظ نماید

  
  پیشینه تحقیق مبانی نظري و . 2

درباره موضوع تحقیق انجام نشده است. شاید بهترین تحقیقی که در این  تحقیقات چندانی     
ود در رشته است. وي در رساله دکتري خ "جیسون سی سنجم"زمینه انجام شده است، پژوهش 

 
1. Value & uniqueness 
2. Resource -based view 



  
  

 ۱۷   معماري راهبردي سرمايه انساني 

گذاري در سرمایه انسانی ارائه و  سرمایه، الگویی را براي ریت بازرگانی در دانشگاه کلورادومدی
  آزمون نمود.

گذاري  سرمایهي ها ویژگیگذاري در سرمایه انسانی،  سرمایهي ها روشاین الگو، روابط انواع      
پذیري منابع انسانی، عملکرد  طافانعدر سرمایه انسانی، تخصیص سرمایه انسانی با استفاده از 

 یانسان هیجذب سرما ،الگو نیدر ا ].12[ دهد میوري، و ایجاد ارزش را پیشنهاد  بهرهی، سازمان
 سازمانفرد از درون ه منحصر ب یانسان هیو جذب سرما سازمان رونیاز ب يارزش راهبرد يدارا

  شده است.  شنهادیپ

  
  دي منابع انسانیالگوي معماري مدیریت راهبر . 1نمودار

 
 هیجذب سرما یالگو آن است که وقت نینقص ا نیدارد. مهمتر زین یسنجم، نواقص ياما الگو     
یی ها مهارت، چه دانش و ت که همراه با جذب سرمایه انسانیمشخص نیس ،صورت گرفت یانسان

ایت شود. این موضوع در تحقیق حاضر رع میاضافه  سازماني ها مهارتبه موجودي دانش و 
در این  سازماندر افزایش موجودي دانش و مهارت  تأسیس، نقش سابقه ضمن در شده است.

   گیرد. میمورد بررسی قرار  پژوهش
  

ي استخدام، ها روش در ارتباط با "معماري سرمایه انسانی" اصطلاح .معماري سرمایه انسانی
  . ]9[ ستها شرکتسرمایه انسانی در  تشکیل و تحولروابط استخدامی و 
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کند و به  ، سرمایه انسانی را استخدام میسازمانشود که  میاستخدام به روشی گفته روش 
سرمایه انسانی کسب شود نماید آیا  میگیرد.  اختصاصاً روش استخدام است که تعیین  کار می

  ی).سازمان ورت داخلی توسعه یابد (جذب درونی) یا به صسازمان (جذب برون
در این مقاله . ارتباط دارد سازمان با انواع سرمایه انسانی در انی،تشکیل و تحول سرمایه انس

  شود.  بررسی می سازمانرمایه انسانی در با تشکیل و تحول س ارتباط روش استخدام (جذب)
  

 با تغییرات محیطی سریع و ها سازمانشرایطی که در  .سرمایه انسانی راهبردي معماري
ها و  تواناییکه - مناسب سرمایه انسانی هداشت نگ جذب و ،شرایط رقابتی سخت مواجهند

را در شرایط عدم اطمینان رهبري  سازمانداشته باشد و بتواند هایی متناسب با این شرایط  قابلیت
الاتی مانند موارد ذیل ؤبه سمعماري راهبردي سرمایه انسانی در  سیار حائز اهمیت است.ب -نماید

 شود: می پاسخ داده
ثر با مقتضیات و ؤطور مه ب بتوانند انسانی چگونه باید تعیین شوند تا یهسرماهاي  برنامه -

  ؟برخوردار نمایندفشارهاي محیطی 
ي استراتژیک ها هدفبه  مورد نیازند تا بتوانآینده  در سازمانچه افرادي براي اداره و هدایت  -

  گگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگگ                     ؟دست یافت شرکت
بیشترین  باید تقویت شود تا سازمانانسانی  سرمایههاي ضعیفی از سیستم مدیریت  جنبهچه  -

  ي محیطی به عمل آید؟ها فرصت از استفاده
 بتوانند باید تقویت شوند تا سازمانانسانی  سرمایههاي ضعیفی از سیستم مدیریت  جنبهچه  -

  د؟نرا در برابر تهدیدات محیطی مصون نگاه دار سازمان
ي ها فرصت استفاده از برايباید  سازمانانسانی  سرمایهمدیریت  قدرتمندي ازهاي  جنبهچه  -

  ؟به کار گرفته شوندمحیطی 
 در برابر سازمانمصونیت  برايباید  سازمانانسانی سرمایه مدیریت  قدرتمندي ازهاي  جنبهه چ -

 ؟توجه قرار گیرند تهدیدات محیطی مورد
  

 نیب .ریزي راهبردي برنامهریزي سرمایه انسانی و  برنامهرایند راري ارتباط بین فبرق
توان ارتباط برقرار ساخت. این  میي راهبرد يزیر برنامهو  یانسان هیسرما يزیر برنامه ندیفرا

  ].14[ داده شده استنشان  2 ارتباط در نمودار
  
  
  
  



  
  

 ۱۹   معماري راهبردي سرمايه انساني 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
  

  رديراهب ریزي و برنامهریزي سرمایه انسانی  برنامهبرقراري ارتباط بین فرایند  .2نمودار 
  

گذاري بر روي نیروهاي  سرمایهمستلزم  ،سرمایه انسانی .انسانی سرمایهگذاري در  سرمایه
با هدف  ها هزینهست. از آنجا که این نوع ها آنبه منظور بالا بردن بازدهی  انسانی یک مجموعه

  ]. 3[ خوانند می "گذاري در منابع انسانی ایهسرم"آن را  ،گیرد میبرداري در آینده انجام  بهره
گونه  ن است که آیا اینایگذاري، پرسش اصلی  سرمایهدر اینجا نیز همچون دیگر موارد 

 ،منافع بیشتر بودن ، هم بهپرسش این به ها مقرون به صرفه هستند یا خیر. پاسخ گذاري سرمایه
دارد.  یمتداول بستگ هاي گذاري مایهسرها و هم به ضوابط  هزینه، نسبت به به اندازه کافی

در منابع مادي  يگذار هیو سرما یدر منابع انسان يگذار هیسرما انیم میمشابهت مستق همچنین
قابل  غیر به دلیل ،خورد. مثلاً آنکه سرمایه انسانی به چشم میهایی  تفاوتهر چند  وجود دارد، 

 تواند  همچون نمییک فرد  ،بر این . علاوهشدتواند خصلت تضمینی داشته با نمی بودنفروش 
  ].    3و آن را سرشکن کند [ هدمالک یک سرمایه مادي  به ریسک سرمایه انسانی خود تنوع د

  
گذاري در سرمایه انسانی به یکی از دو روش اصلی  سرمایه .ایجاد و جذب  سرمایه انسانی

را خریداري  سازمانارج از تواند دانش و مهارت افراد خ می سازمانگیرد. اول آنکه  صورت می
خالی  يها منصبخود را توسعه دهد و  تواند دانش و مهارت کارکنان می سازماننماید. دوم آنکه 

ه انسانی به ارزش گذاري در سرمای سرمایهرا با سرمایه انسانی توسعه داده شده پر نماید. بازدهی 
اي  نقطهگذاري خود را در  سرمایه تواند میدارد. لذا یک شرکت ستگی ي افراد بها مهارتدانش و 

اي دانش و  حاشیهاي خرید دانش و مهارت شخص برابر با بازدهی  حاشیهشروع نماید که هزینه 

راهبرد و  گیري به کار
فرایند آن براي نیل به نتایج 

 مطلوب 

 ،اهداف کسب و کار

 ،ها و ضعفهاي شرکت قوت

 فرصتها و تهدیدات محیطی 

 منابع مزیت رقابتی

 و تنظیم راهبرد تدوین
 روشن ساختن انتظارات عملکردي 

 روش مدیریت آینده
 ارزشها، اصول راهنما
 مأموریت کسب و کار

 ها اهداف و اولویت
 تخصیص منبع

 تحلیل راهبردي

تعیین زمینه:  
 اهداف کسب و کار

ها و ضعفهاي شرکت قوت  
 فرصتها و تهدیدات محیطی

 منابع مزیت رقابتی

 ،کارگیري فرایندها هب
سیاستها و عملیات سرمایه 

 انسانی 
اهداف و  تدوین و تنظیم راهبردها،

 عملیاتی سرمایه انسانی
با  مرتبطتعیین موضوعات 

 سرمایه انسانی
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توانند  می ها سازمانباشند.  میمهارت اشخاص باشد. زیرا اشخاص، سرمایه انسانی خود را دارا 
تواند سرمایه انسانی خود را با  می انسازم کار به دست آورند. همچنین سرمایه انسانی را از بازار

بسازد. این روش  سازمانداخل  درسازي افراد  ذاري در تربیت، توسعه، و اجتماعیگ سرمایه
   ].12[ ها باشد هزینهتواند انجام گیرد که منافع آینده، بیشتر از  میگذاري هنگامی  سرمایه

  
ترین نیروهاي انسانی ارآمدکمتخصصین و ترین  شایستهجلب و جذب  .یانسان جذب سرمایه

هاي  ریزي برنامهدر  سازمانموجب هموار شدن مسیر طولانی عملیات اجرایی  سازمانبه 
افراد را در سطحی  و کارایی سازمانمدت خواهد شد و به نوبه خود، کارآمدي بلندمدت و  کوتاه

اخت نیروهاي یند تحقیق و شناعبارت است از فر جذب سرمایه انسانی نماید. می بالا تضمین
به  نباشند و تشویق آنا میي کافی ها مهارتو دانش و انسانی که داراي استعدادهاي بالقوه 

  ]. 1[ سازمانپیوستن به 
  

تغییرات ي خالی ناشی از ها پستبراي پر کردن  سازمان .ي جذب سرمایه انسانیها روش
باید  -لاخره توسعه مشاغل جدیدترفیع و با ازدواج، انتقال، ،معلولیت، نشستگیبازاز قبیل - مداوم
عملیات . گیرند میعملیات نیرویابی دو بعد خاص به خود . در این ارتباط،  اي بیندیشد چاره

جابجایی  از رهگذر ، بلکهگیرد صورت نمیبازار موجود در نیرویابی تنها بر محور نیروي کار 
   پذیرد. انجام میهم  سازماندرون  در شاغلین و نیروي کار فعال

 دانیم: میهر گونه تغییر و تحول استخدامی را ناشی از دو منبع  ،به طور خلاصه ،بنابراین     
  ]. 2[ر کا بازار موجود در منابع خارجی منابع داخلی و

  
کنند  میي بزرگ سعی ها سازمانبسیاري از  .سازمانجذب سرمایه انسانی از داخل 

تر یا همتراز تکمیل  پایین ها پستفراد شاغل در با استفاده از اهاي شغلی بالاي خود را  جایگاه
خواستار ارتقاء که -جستجوي داخلی در میان کارکنان فعلی  تواند از طریق میکنند. این ارتقاء 

  صورت گیرد.  -شناسد را می ها آن باشند و سیستم مدیریت سرمایه انسانی، می
کید بر انتصاب حالت تعادل است، تأدر  سازماندر  زمانی که عرضه و تقاضاي نیروي انسانی     

هایی را در راستاي هماهنگی  سیاستتواند  می سازمانو ارتقا خواهد بود و در نتیجه، مدیریت 
انجام دهد و به کار گیرد. اگر حفظ تعادل در عرضه و  سازمانمدیران و کارکنان با نیازهاي 

مدت موجب بلندممکن است در  تقاضاي نیروي انسانی با رشد و آموزش کارکنان همراه نباشد،
ممکن است تقاضاي  سازمانچون تغییرات در محیط حاکم بر   گردد، سازمانرکود و ایستایی 



  
  

 ۲۱   معماري راهبردي سرمايه انساني 

مدیران  ،براینرود . بنا میاز بین  سازمانمشتریان را تغییر دهد، و لذا نیاز به خدمات و محصولات 
  کاهش توانایی کارکنان بکاهند.  هاي متناسب با نیازهاي روز باید از برنامهها و  طرحارائه  با

ان موجود، یی مانند استفاده از کارکنها روشتأمین نیرو به کار گرفتن  یمنظور از منابع داخل
  .باشد هاي کارکنان می انتقال، تنزل و انتصاب

انتقال به دو روش انجام  .ي خالی استها پستکردن پر  براي ها سازماندر  ،انتقالمعمولاً      
  ارتقا و جابجایی.  گیرد: می

باشد. همراه با ارتقا حقوق شخص  میعبارت از تغییر پست یک شخص به پست بالاتر  ارتقا:
انسانی  منابعي خالی از ها پستداخل  در واقع سیاست پر کردن یابد. تأمین نیرو از  میافزایش 
  . است ها آنارتقاي  و نیزموجود 

  ]. 4[ شود میاطلاق  سازمانر درون به حرکت افقی یک کارمند د  انتقال داخلی:
  : شود ي زیر تعریف میها روشه از یکی از در این تحقیق، جذب درونی با استفاد

 ارتقاء کارکنان موجود به پست بلاتصدي -
 انتقال کارکنان موجود به پست بلاتصدي -

. هر شود میا استفاده از طیف لیکرت تعیین ي فوق بها روشاز از هر یک  گیري بهرهمیزان      
 10و حداکثر  2دو روش فوق، حداقل  ،گیرد و در کل میامتیاز به خود  5تا  1، ها روشیک از 

  گیرند.  میامتیاز به خود 
  

باشد و  کافی نمی سازمانداخل  استفاده از نیروي کار .سازمان جذب سرمایه انسانی خارج
 نماییم تا بتوانیممام واحدها تجهیز را با خون تازه در ت سازمانضرورتاً ناگزیر خواهیم بود که 

 طلبیانحصارگونه  هراز به وجود آوریم و  سازماني داخل و خارج هاهماهنگی لازم را بین نیرو
هاي  آگهی(، شامل تبلیغات سازماناستخدام و جذب از خارج  ها براي ]. تلاش2[جلوگیري کنیم 

  باشد. میاي  حرفهي ها سازمانها، و  لجو کا ها دانشگاهاریابی، مدارس، ي کها بنگاه)، اینترنتی
  : شود ي زیر تعریف میها روشه از یکی از با استفادی) سازمانبرون (جذب بیرونی  ،در این تحقیق

 آگهی استخدام -
 ي کاریابیها بنگاه -
 و مراکز آموزش عالی ها دانشگاه -
 اي حرفهي ها سازمان -
 مراجعه مستقیم داوطلبان استخدام -
  آشنایی قبلی یا توصیه دیگران ارتباط و -
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. هر شود ي فوق با استفاده از طیف لیکرت تعیین میها روشگیري از هر یک از  هرهمیزان ب     
 30و حداکثر  6شش روش فوق، حداقل  گیرد و در کل، میامتیاز به خود  5تا  1، ها روشیک از 

  گیرند. میامتیاز به خود 
  

مهم هستند و چه چیزي  راهبردي، از نظر، برخی مشاغلتعیین اینکه چرا   .ي محوريها پست
کند اهمیت دارد. پاسخ به این سؤالات، نیازمند تغییرات  میمشاغل را تعیین ي ها ارزشتفاوت در 

کنند.  فکر می ها نقشو  ها شغلچگونه در مورد ارزشیابی  ها سازماناساسی در این مقوله است که 
 -ها و وضعیت کاري ، تلاشها تواناییاز قبیل مهارت، -ها  ياز لحاظ ورود ها شغلبه طور سنتی، 
  ].8[ شوند میاز هم متمایز 

 ارشد مدیریت از حساسیت و يها منصبکردند که فقط  میتصور  ها سازمانر گذشته، د     
 ها نقشو  ها شغلاهمیت برخوردارند، در حالی که امروزه این اتفاق نظر وجود دارد که بسیاري از 

مشاغلی  ها اینباشند.  "مأموریت کلیدي"نیز ممکن است از نوع  سازمانتر  پایین در سطوح
توان کارکنان مناسب را براي  میدارند و به سختی  سازمانهستند که نقش مهمی در موفقیت 

دارند و نباید به مدت  سازماناستخدام نمود. این مشاغل، نقش کلیدي در موفقیت  ها آنتصدي 
قادر به رقابت  ها منصببدون داشتن افراد مستعد در این  سازمانزیرا ، انندطولانی بلاتصدي بم

   . مشکل مواجه خواهد شد باشد و در دستیابی به اهدافش با نمی
  

بندي نمود.  طبقهتوان بر اساس معیارهاي مختلف  میسرمایه انسانی را  .انواع سرمایه انسانی
  شود: میه انسانی شرح داده بندي در زمینه سرمای مهمترین طبقه در ادامه،

  
سرمایه انسانی مخصوص شرکت و سرمایه انسانی به  .سرمایه انسانی عمومی و اختصاصی

دانش، شامل  سرمایه انسانی مخصوص شرکت،یه انسانی عمومی تقسیم شده است. سرما
ی یی است که براي یک شرکت خاص، مفید و ارزشمند است. سرمایه انسانها توانایی، و ها مهارت

 ها شرکتتوانند بین  یی است که به سادگی میها توانایی ، وها مهارتشامل دانش،  عمومی،
   ].10[شوند  جا هجاب
  

از دیدگاه مدیریت منابع انسانی استراتژیک،  .یسازماناثربخشی  گاهسرمایه انسانی از دید
سرمایه انسانی  عشوند. لذا قدم اول، تعیین انوا نمیراهبردي محسوب  ها مهارتو  ها دانشهمه 

اسنل و  به استناددر این رابطه،  منبع مزیت رقابتی شوند. توانند میچگونه باشد و اینکه  موجود می



  
  

 ۲۳   معماري راهبردي سرمايه انساني 

:  ارزش و دادنظر قرار در دو بعد مد توان را می راهبردي سرمایه انسانی توان) 1999دیگران (
  ]. 31[1نفرد بوده منحصر ب

ارزشمند هستند که در پیشبرد  لت دارد که منابع هنگامیدلا دیدگاه مبتنی بر منابع بر این     
و خنثی نمودن تهدیدات نقش داشته باشند. از دید مدیریت  ها فرصتبخشی، در استفاده از اثر

ها. در این  هزینهاز تمرکز بر افزایش سود مشتري در مقایسه با عبارتست  راهبردي، ایجاد ارزش
ها و فراهم نمودن خدمات و محصولات نقش داشته  ینههزاگر سرمایه انسانی در کاهش  رابطه،
) ارزش سرمایه انسانی با 1999( افزوده ایجاد نماید. به باور لیپاك و اسنل ارزش تواند میباشد، 

  . ]9[ شود میهاي مرکزي شرکت سنجیده  ایجاد مزیت رقابتی و شایستگی
هاي رقابتی را  مزیت ها شرکتد که دلالت دار هزینه بر این-از دید اقتصادي، نظریه معامله     

توسط رقبا برداري  کپیکنند که منابع خاصی داشته باشند که به راحتی قابل  میهنگامی کسب 
براي  ها شرکتیابد،  میلذا هنگامی که منحصر به فرد بودن منابع افزایش ]. 15[ نباشد

لیدي خود انگیزه ي توها آنتوبرداري از  بهرهگذاري در منابع به منظور کاهش ریسک و  سرمایه
میزان وجود سرمایه انسانی  منحصر به فرد بودن سرمایه انسانی، از منظور دارند. در واقع،

    باشد. میمخصوص در یک شرکت 
دهد، با کنار هم گذاشتن دو بعد منحصر به فرد بودن و  مینشان   3که نمودار  گونه همان     

زیم. این ماتریس، یک چارچوب مفهومی براي توانیم یک ماتریس بسا میارزشمند بودن 
را  -که ممکن است در شرکت وجود داشته باشد-ي مختلف سرمایه انسانیها شکلندي ب طبقه

ي مختلف مدیریت منابع ها سیستمدهد. اختصاصاً این چارچوب بر آن دلالت دارد که  مینشان 
فاده از یک سیستم واحد در کل باشد و است میانسانی، مستلزم مدیریت همه نوع سرمایه انسانی 

  وري است. ضد بهره ،سازمان
  
  
  
  
  
  

 
1. Value & Uniqueness 
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  ي مختلف سرمایه انسانیها شکل. 3نمودار 

  Snell, Lepak and Youndt (1999) منبع:
  

سرمایه  ،ربع اول .فرد بودن زیاد)ه کم، منحصر براهبردي سرمایه انسانی ویژه (ارزش 
دهد، اما این سرمایه انسانی براي ایجاد  میانسانی را با ویژگی منحصر به فرد بودن قوي نشان 

زیرا منبع  وه تمایز است.ارزش براي مشتري، مفید نیست. این شکل از سرمایه انسانی، منبع بالق
تواند علیرغم  میباشد. لذا وظیفه مهم شرکت این است که بفهمد چگونه  میمخصوص شرکت 

  منحصر به فرد بودن سرمایه انسانی، ارزش بالقوه این سرمایه را توسعه دهد. 
انی ز توسعه سرمایه انسیی بودند که اها آني نوآور ها شرکتي متمادي، برخی از ها سالطی      

ها در زمان  هزینهبرداري نمودند. به هر حال، همگام با نیازهاي فزاینده به کاهش  ویژه بهره
یه انسانی را در بعضی موارد تجزیه و تحلیل ارزش این شکل از سرما ها شرکتاز کوتاه، بسیاري 

مدیران بایستی از  زیرا است،معضل جالب براي مدیریت یک اند. این امر،  نمودهآغاز 
بیش از حد در سرمایه انسانی ویژه اجتناب ورزند و در عین حال، به داشتن مزیت  گذاري ایهسرم

   ].13[ توجه نمایندمدت نیز  بلندرقابتی در 
ي ها آموزشي سرمایه انسانی ویژه شامل ها ویژگیو  ها مهارت ،تحقیق در این

  . شده است  ی و سابقه کار در نظر گرفتهسازمان درون
  

 يهمان کارورز ،یسازمان مراد از آموزش درون ،قیتحق نیدر ا .یسازمان وني درها آموزش
قرار  این از رد،یگ یقرار ممد نظر  قیتحق نیکه در ا یانسان هیسرما يکارورز يها ویژگی است.
  : است

 ردر محل کاانجام  -
  همزمان بودن روش آموزش و انجام کار -

  اي سرمایه انسانی هسته
Core HC  

  

  سرمایه انسانی ویژه
Idiosyncratic HC 

  
  سرمایه انسانی ضروري

Compulsory HC 
  

  سرمایه انسانی کمکی
Ancillary HC  

 زیاد

 کم

  ارزش راهبردي
STRATEGIC VALUE 

منحصر به فرد بودن
  

U
N

IQ
U

EN
ESS

 
  

 زیاد کم



  
  

 ۲۵   معماري راهبردي سرمايه انساني 

 وزآم کارنظارت کامل مربی بر نحوه انجام کار توسط  -
 اي معین حرفهآموزان براي انجام شغل یا کاري مورد نیاز به ها مهارتفنون و  آموختن -
   يدوره کارورز طریق مین نیازهاي شرکت از أت -
  

 هیاست که سرما ییها سالتعداد  ،یانسان هیمراد از سابقه کار سرما ،قیتحق نیدر ا .سابقه کار
شد. ممتد با ریغ ایممکن است ممتد  ها سال نیابوده است.  تیمشغول فعال ،دیبصورت مف ،یانسان

 ،در شرکت وقت صورت تمامه ب ،یانسان هیکه سرما است ییها سالتعداد  ،سابقه کار ،به هر حال
  .کار بوده استه مشغول ب

ربع دوم ماتریس، سرمایه در  سرمایه انسانی کمکی (ارزش کم، منحصر به فرد بودن کم):     
مفید  ،مشتري براي ر این ربع، دانش کارکنان نه براي ایجاد ارزش. دقرار داردانسانی کمکی 

، این شکل از سرمایه انسانی، ها سازمانخاص شرکت است. در بسیاري از است نه این سرمایه، 
شود. به این دلیل، توجه زیادي به این شکل از  میي شرکت ایجاد ها فعالیتبه سادگی در نتیجه 

نمایند که احتمالاً  میعنوان ] 13[این رابطه، اسنل و دیگران سرمایه انسانی نشده است. در 
گذاري در این نوع از سرمایه  سرمایهعدم  ،کمکی بهترین روش براي مدیریت سرمایه انسانی

ماهر تشکیل شده  نیمهماهر و غیرانسانی است. از آنجاییکه این نوع سرمایه انسانی از کارکنان 
همچنین اگر بازار  نولوژي را جایگزین این نوع کارکنان نمایند.تمایل دارند که تک ها شرکتاست، 

هاي استخدام خود را با یافتن  هزینهتوانند  می ها شرکتسرمایه انسانی کمکی کفایت نماید، 
کارکنان خاصی از خارج شرکت کاهش دهند. در واقع، استفاده از منابع خارجی به شرکت امکان 

پذیري خود را افزایش دهد و تمرکز بر  انعطافرا کاهش دهد،  هاي کارگري خود هزینهدهد تا  می
  کسب مزیت رقابتی داشته باشد.   براي بهتر توانگذاري در زمینه توسعه سرمایه انسانی با  سرمایه

  
سرمایه انسانی  .فرد بودن کم) هبالا، منحصر ب راهبردي ارزش( يسرمایه انسانی ضرور

تصمیمات  لذافرد یا مخصوص شرکت نیست. ه اما منحصر ب ،ضروري ممکن است ارزشمند باشد
. دارد اي) تفاوت هستهربع سوم (سرمایه انسانی  با ،این نوع سرمایه انسانی گذاري براي سرمایه

 در خاص نیست و کارکنان آزاد هستند تا استعداد خود را سازمانسرمایه انسانی ضروري براي هر 
در ارتباط با این قابل انتقال ]. 14[ فروش برساننده ته باشد برا داش هر جایی که بیشترین بازدهی

گذاري در  سرمایهبراي تمایلی  ها سازماندلالت دارد که  نظریه سرمایه انسانی بر این امر ،بودن
شناسایی براي در عوض، بر فرایندهاي کارگزینی انتخابی  و ]7[ از سرمایه انسانی ندارند این نوع

ي ها شرکتوري فوري متکی هستند.  بهرهمناسب براي ایجاد ي ها هارتمکارکنان بالقوه با 
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ي ها سیستمپردازند. این عملیات،  میاستخدام کننده، نرخ بازار یا فراتر از آن را به چنین کارکنانی 
  ]. 9[ نماید میمنابع انسانی مبتنی بر بازار را توصیف 

ي ها آموزششامل  ،ضروريي سرمایه انسانی ها ویژگیو  ها مهارتدر این تحقیق، 
  در نظر گرفته شده است.ی و تحصیلات سازمان برون

  
از محل  رونیب در نوع آموزش نیا .)شده یط یتخصص يها دوره( یسازمان برونآموزش 

هاي یادگیري ساختارمند به کمک  فعالیت ،گیري رسمییادشود.  یانجام م یصورت رسمه و ب کار
   است.کار  محل بیرون از درریزي شده  نامهبرآموزگاران یا مربیان و مضامین 

  :است ریاز قرار ز یانسان هیسرما یسازمانآموزش برون  يها ویژگی
 ها شرکتاز  يادیدر تعداد ز ها آنتوان از  می شود که یم ییها مهارت يریادگیمنجر به  -

 .کرداستفاده 
   .ساختارمند است -
 .استرسمی  -
 .گیرد میصورت  سازمانبیرون از  -
  .شود میه مدارك تحصیلی رسمی منجر ب -
  

تحصیلات در بیرون از محل کار، شامل مقاطع دانشگاهی این  .تحصیلات دانشگاهی
ساختارمند  شود؛ میباشد؛ به صورت رسمی انجام  می(کارشناسی، کارشناسی ارشد و بالاتر) 

   شود. میو منجر به مدارك تحصیلی رسمی  باشد؛ می
  

 زمانی که .فرد بودن بالا) هبالا، منحصر بهبردي را(ارزش  محوريسرمایه انسانی 
باشد، منافعی استراتژیک را فراهم  میبودن بالا فرد ه و منحصر بسرمایه انسانی، داراي ارزش بالا 

تمایل  ها سازمانهاي اداري مرتبط با توسعه و به کارگیري آن است.  هزینهسازد که فراتر از  می
سازي ارزش آن با منظور حداکثرر این نوع سرمایه انسانی به گذاري د سرمایهبه توسعه داخلی و 

ي منابع انسانی ها سیستم ها سازمانسازي دارند. بدین منظور، متمایزي بالقوه و ها ویژگیایجاد 
گیرند  میرا به کار  -مدت دارندبلندو روابط  ها مهارتکه تمرکز بر توسعه داخلی - مبتنی بر تعهد

عملیات منابع انسانی کارگزینی از قبیل آموزش جامع  هستند: ها این شامل ها سیستماین ]. 11[
سازي شغل و  هاي اجتماعی نمودن، غنی فرد، برنامهي خاص و منحصر به ها مهارتبراي توسعه 

اي خود ایجاد اي را بر ویژه کند تا دانش میمسیرهاي شغلی خارج از وظیفه که کارکنان را دلگرم 



  
  

 ۲۷   معماري راهبردي سرمايه انساني 

 براي اي توسعهکرد مهارت و ارزیابی عمل مبتنی بري پرداخت ها سیستم، به طور همزماننمایند. 
  ]. 13[ شود به کار گرفته میهاي مخصوص شرکت تسهیل توسعه دانش و شایستگی

  
  شناسی تحقیق  . روش3

الگوي پیشنهادي  با یکدیگر، روشن کردن ارتباط متغیرهاهاي تحقیق و  فرضیه براي تبیین     
  .گردد ارائه می ،4تحقیق در نمودار

  

  
  

  . مدل مفهومی تحقیق4نمودار 
  

محوري، سرمایه  يها منصبپس از شناسایی قرار دارند که  مبنا هاي تحقیق بر این فرضیه     
 سازمانانسانی ممکن است از داخل یا بیرون شرکت جذب شود. اگر سرمایه انسانی از درون 

یا سرمایه انسانی ویژه افزایش رد بودن فه ي مربوط به منحصر بها مهارتجذب شود، دانش و 
اگر (کارورزي) و سابقه کار.  یسازمان ي درونها آموزشعبارتند از  ها مهارتو  ها دانشیابد. این  می

ي مربوط به ارزش راهبردي یا ها مهارتجذب شود، دانش و  سازمانسرمایه انسانی از بیرون 
عبارتند از تحصیلات و  ها مهارتو  ها دانش یابد. این میافزایش  ،ضروريسرمایه انسانی 
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نیز بر افزایش  سازمان تأسیسطرف دیگر، سابقه  ی. ازسازمان ي تخصصی برونها آموزش
ي مربوط ها مهارتهم دانش و گذار است. تأثیري سرمایه انسانی ها مهارتو  موجودي کل دانش

سانی ضروري تواماً دانش و ي مربوط به سرمایه انها مهارتبه سرمایه انسانی ویژه و هم دانش و 
  د. نده می را شکل اي هستهانسانی ي مربوط به سرمایه ها مهارت

  زیر هستند: که از قرار باشد. یم هیفرض 11 يدارا ،قیتحق نیا
 يها ویژگی(از  یانسان هی) سرماي(کارورز یسازمان درون يها آموزش با یسازمان درونذب ج .1

 ارتباط دارد.) ژهیو یانسان هیسرما
ارتباط ) ژهیو یانسان هیسرما يها ویژگی(از  یانسان هیبا سابقه کار سرما یسازمان درونب جذ .2

 دارد.
 یانسان هیسرما يها ویژگی(از  یانسان هیسرما لاتیبا سطح تحص یسازمان برونجذب  .3

  ارتباط دارد.) يضرور
 هیماسر يها ویژگی(از  یانسان هیشده سرما یط یتخصص يها دورهبا  یسازمان برونجذب  .4

  ارتباط دارد.) يضرور یانسان
(از  یانسان هی) سرماي(کارورز یسازمان درونبا آموزش  شرکت با فناوري بالا تأسیسسابقه  .5

 ارتباط دارد.  )ژهیو یانسان هیسرما يها ویژگی
 هیسرما يها ویژگی(از  یانسان هیسرماشرکت با فناوري بالا با سابقه کار  تأسیسسابقه  .6

 اط دارد. ارتب )ژهیو یانسان
 هیسرما يها ویژگی(از شرکت با فناوري بالا با تحصیلات سرمایه انسانی  تأسیسسابقه  .7

 ارتباط دارد.) يضرور یانسان
ایه انسانی در هاي تخصصی طی شده سرم دورهشرکت با فناوري بالا با  تأسیسسابقه  .8

 ي) ارتباط دارد.ضرور یانسان هیسرما يها ویژگیاز ( سازمانبیرون از 
شرکت با فناوري بالا ارتباط بیشتري با   تأسیسدر مقایسه با سابقه  یسازمان درون جذب .9

 سرمایه انسانی ویژه دارد. 
شرکت با فناوري بالا ارتباط بیشتري با  تأسیسدر مقایسه با سابقه  یسازمان برونجذب  .10

 سرمایه انسانی ضروري دارد.
سرمایه انسانی ویژه در مقایسه با  شرکت با فناوري بالا ارتباط بیشتري با تأسیسسابقه  .11

 سرمایه انسانی ضروري دارد. 
  
  
  



  
  

 ۲۹   معماري راهبردي سرمايه انساني 

ها را مدیران اداري و کارگزینی  پرسشنامه است. پرسشنامه ها دادهآوري  جمعابزار ابزار و روش. 
در هایی  دادهها براي دستیابی به  اند. از این پرسشنامه تکمیل کردهي داراي فناوري بالا ها شرکت
 ها ویژگیشود. این  میاستفاده  ها شرکتمحوري  يها منصبي افراد شاغل در ها ویژگیمورد 

و  یسازمان بروني ها آموزشو  ، سابقه کار،لاتیسطح تحص، روش جذب (استخدام)عبارتند از 
از رهگذر مشورت با خبرگان صنعت و اعضاي هیأت  ی. روایی و اعتبار پرسشنامهسازمان درون

 به ویژه ها شرکت. روش مکمل، بررسی اسناد و مدارك گردید ییدتأبررسی و  ها دانشگاهعلمی 
  اي است.  آمارگیري نمونه ،ها روش گردآوري داده باشد. میاسناد و مدارك بخش کارگزینی 

  
  جامعه و نمونه آماري 

ایع با فناوري بالا ي با فناوري بالا انجام شده است. صنها شرکتاین تحقیق در مورد      
اساسی و حیاتی است. به همین دلیل  ها آنحور هستند و نقش سرمایه انسانی در مصنایعی دانش

  صنایع با فناوري بالا به عنوان  جامعه آماري این تحقیق انتخاب شده است. 
رویکرد نوینی از ، صنایع با فناوري برترهاي صنایع نوین وزارت صنایع،  بر اساس تعریف طرح     

   هستند.  به شرح زیر هاي اصلی ویژگی داراي و عموماً ندالا برخوردارصنایع هستند که از فناوري ب
 فناورياز ی ی) داراي سطح بالاآلات و تجهیزات ماشین، یندافرقل در یکی از سه بستر (حدا .1

 . هستند
 . محصولات این صنایع، تجهیزات و خدمات با فناوري بالاست .2
 . هستندتولید خودکار  يها روشگیري از  اي حداکثر بهرهدار .3
 مخارج برابر میانگین حداقل دو زیرا( بالاست این صنایع هاي تحقیق و توسعه در زینهه .4

 . )مربوط است در صنعت تحقیق و توسعه
 . بیشتر از مورد مشابه در صنایع دیگر است سرعت تغییر فناوري در این صنایع، .5
 .دو توان کاربرد فناوري براي رشد سریع هستن  )داراي پتانسیل (ظرفیت .6
درصد از کل  20حداقل  ،در این صنایع) لیسانس و بالاتر( متخصص نیروي انسانی دانشور و .7

 دهند. را تشکیل میکارکنان 
شرکت با فناوري بالا در کشور  100هاي فوق، تاکنون حدود  مشخصهاساس معیارها و بر 
د، از طریق دهد. از این تعدا میاند که جامعه آماري این تحقیق را تشکیل  رسیدهبه ثبت 

  ید. به عنوان نمونه انتخاب گرد شرکت 80گیري تصادفی،  نمونه
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  ها و آزمون فرضیات داده و توصیف تحلیل. 4
 يبرق و فناور عیگروه صنا در ایران، دري داراي فناوري بالا ها شرکت نیمی ازاز  شیب     

 لیرا تشک يدسته بعد ،يفناور ستیز ي فعال درها شرکتدارند. ارتباطات و اطلاعات قرار 
متخصص، ماهر و  یمنابع انسان زیرا هستند،در استان تهران  ها شرکتن ی% ا80از  شید. بنده یم

 شهر در زیکشور ن يها دانشگاه نیدر تهران ساکنند. مهمتربیشتر  )یانسان هیسرما( کرده لیتحص
. ندارند یچندان يماد هیرماباشند، س یمن ایبن دانش ها شرکت نیا که اند. از آنجا شدهتهران واقع 

 %86باشد.  یم الیر ونیلیهفتصد و چهل م و اردیلیسه م ها شرکت نیا هیسرما نیانگیم
ها و  دادهنتیجه تحلیل . دباشن یپرسنل م 60کمتر از  يدارا ،ي حاضر در نمونه آماريها شرکت

   آمده است: 1 در جداول ،SPSSافزار  نرمآزمون فرضیات، با استفاده از 
  

  8تا  1نتایج آزمون فرضیات  .1دول ج
متغیر   فرضیه

  مستقل
متغیر 
  وابسته

ضریب 
  همبستگی

  ضریب 
  تعیین

ضریب 
  معناداري

یا رد  تأیید
  فرضیه

 يها آموزش  جذب درونی  1
  درونی

٨  ٩١٨/٠۴٢/٠  ٠٠٠/٠   تأیید 

٨۴٢/٠  ٩١٧/٠  سابقه کار  جذب درونی  2  ٠٠٠/٠   تأیید 
 جذب  3

  یرونیب
٣٧١/٠  ۶٠٩/٠  تحصیلات  ٠٠٠/٠   تأیید 

جذب   4
  یرونیب

ي ها آموزش
  بیرونی

۵۶٣٢ ٩/٠۴/٠  ٠٠٠/٠   تأیید 

سابقه   5
  تأسیس

  يها آموزش
  درونی

٢٩١/٠  ٠٨۵/٠  ٠٠٩/٠   تأیید 

سابقه   6
  تأسیس

٢٩٣/٠  سابقه کار  ٠٨۶/٠  ٠٠٨/٠   تأیید 

سابقه   7
  تأسیس

٠١٣/٠  تحصیلات  ٠٠٠/٠  ٩٠۶/٠   رد 

سابقه   8
  تأسیس

ي ها آموزش
  بیرونی

٢٩١/٠  ٠٨۵/٠  ٠٠٩/٠   تأیید 

  
 5معناداري از ، ضریب معناداري است. چنانچه ضریب 8تا  1یا رد فرضیات  تأییدملاك      

  شود.  می تأییدباشد، فرضیه درصد کمتر 
  آمده است: 2در جدول  11تا  9ها براي آزمون فرضیات  داده ضریب همبستگی و تعییننتایج 

  
  



  
  

 ۳۱   معماري راهبردي سرمايه انساني 

  
   11تا  9نتایج آزمون فرضیات  .2جدول 

میانگین ضریب   متغیر وابسته  متغیر مستقل  رضیهف
  همبستگی

  ضریب 
  تعیین

٨۴٢٠/٠ ٩١٧۵/٠  تشکیل سرمایه انسانی ویژه    جذب درونی  9  
٠٨۵۵/٠  ٢٩٢٠/٠  تشکیل سرمایه انسانی ویژه  تأسیسسابقه   11و  9  

٣۴٧۵/٠  ۵٨٩/٠  تشکیل سرمایه انسانی ضروري   یرونیجذب ب  10  
٠۴٢۵/٠ ١۵٢/٠  یل سرمایه انسانی ضروريتشک  تأسیسسابقه    11 و10   

  
  به شرح زیر است: 11و   10، 9آزمون فرضیات 

 بیشتري ارتباط ،شرکت با فناوري بالا تأسیس سابقه در مقایسه با یسازمان درون جذب :9فرضیه 
 سرمایه انسانی ویژه دارد.  با

و سابقه کار تشکیل  یانسازم دروني درونی یا ها آموزشدو بخش  سرمایه انسانی ویژه از     
را با گین دو ضریب همبستگی به توان دو شده است. براي آزمون این فرضیه بایستی میان

  میانگین دو ضریب همبستگی به توان دو دیگر مقایسه نمود. 
  ي درونیها آموزشجذب درونی و . 1 اولی عبارتند از:دو ضریب همبستگی به توان دو      

  است. 8420/0 ها آنمیانگین ار. جذب درونی و سابقه ک. 2
  ي درونیها آموزشو  تأسیسسابقه . 1دو ضریب همبستگی به توان دو دومی عبارتند از:      

   است.  0855/0 از ها آنو سابقه کار.  میانگین  تأسیسسابقه . 2
 تأییدوجود دارد و لذا فرضیه  فاحشی میان دو میانگین تفاوت کنید، که مشاهده می گونه همان     
  شود.  می

بیشتري  ارتباط ،شرکت با فناوري بالا تأسیسسابقه  در مقایسه با یسازمان برونجذب  :10فرضیه 
 سرمایه انسانی ضروري دارد. با

است. سرمایه انسانی ضروري از دو بخش  9آزمون این فرضیه نیز همانند آزمون فرضیه      
شکیل شده است. براي آزمون این فرضیه )  تیسازمان بروني بیرونی (ها آموزشصیلات و تح

بایستی میانگین دو ضریب همبستگی به توان دو را با میانگین دو ضریب همبستگی به توان دو 
  دیگر مقایسه نمود. 

جذب . 2جذب بیرونی و تحصیلات . 1دو ضریب همبستگی به توان دو اولی عبارتند از:      
  است.  3475/0 ها آن). میانگین یسازمان بروني بیرونی (ها آموزشبیرونی و 

سابقه  .2و تحصیلات  تأسیسسابقه  .1عبارتند از:  دو ضریب همبستگی به توان دو دومی     
   است.  0425/0 ها آن).  میانگین یسازمان بروني بیرونی (ها آموزشو  تأسیس



  1390پاییز  - 7شماره  -مطالعات مدیریت راهبردي                                                                                      
 

32

لذا فرضیه  تفاوت فاحشی میان دو میانگین وجود دارد و که مشاهده می کنید، گونه همان     
  شود.   می تأیید

بر تشکیل سرمایه انسانی ویژه ي بیشتر ارتباط ،شرکت با فناوري بالا تأسیسسابقه  :11فرضیه 
 سرمایه انسانی ضروري دارد.  در مقایسه با

 بر تشکیل سرمایه انسانی ویژه، تأسیسسابقه  تأثیر دهد، نشان می 2 که جدول گونه همان     
 تأثیر 0425/0 ر حالی که بر تشکیل سرمایه انسانی ضروري به میزاناست، د 0855/0معادل 

، دو برابر تشکیل سرمایه انسانی ضروري بر تشکیل سرمایه انسانی تأسیسدارد. در واقع، سابقه 
  . شود می تأییدو لذا این فرضیه  دارد تأثیرویژه 

  
از مدل  ،اتیرد فرض ای تأیید يبرا ،قیتحق نیدر ا. )ریمس لی(تحل يمدل معادلات ساختار

(مدل  ریمس لیشده است. تحل استفاده ریمس لیتحل از طور اخصه و ب يمعادلات ساختار
همزمان نشان  را و وابسته) یانجیمستقل، م( قیتحق يرهایاست که روابط متغ یکی) تکنيساختار

 وهش پژو یارائه شده در مدل مفهوم يرهایاثرات متغ ییاساشن يبرا ،طور خلاصهه دهد. ب یم
همزمان  یبررس ،قیتحق نیا دراستفاده شده است.  ریمس لیاز روش تحل ها، هیآزمون فرض

ابتدا با  ،پژوهش نیا یمدل فرض یابیارز ي. براردیگ یصورت م هیها در قالب مدل اول هیفرض
شامل  ،برآورد شده ي. پارامترهاکنیم را برآورد می پارامترها ،احتمال نهیشیاستفاده از روش ب

  .هستند تأثیر بیضرا
 

  
  مدل در حالت تخمین استاندارد. 5نمودار  



  
  

 ۳۳   معماري راهبردي سرمايه انساني 

  
  ضرایب مدل تحقیق در چارچوب معادلات ساختاري . 6نمودار 

  
  در مدل به شرح زیر است:  به کار رفته علائم اختصاري

AG:  تأسیسسابقه، EA: یسازمان برون( جذب بیرونی( ،IA:  درون)ی)سازمانجذب درونی ،
ED: تحصیلات ،ET: یسازمان بروني ها آموزش ،IT: یسازمان دروني ها آموزش،  
BG: سابقه کار.  
 بیضر ،مثال يباشد. برا یم قیتحق يرهایمتغ نیب  ریمس بیضرا انگریب يساختار دلاتامع     
باشد. به عبارت  یم 29/0) یسازمان بروني بیرونی (ها آموزشو  تأسیسسابقه  ریدو متغ نیب ریمس

باشد. مدل در  یم تأثیر يدارا 29/0 ی)سازمان برون( ي بیرونیها آموزش ستأسیسابقه  ،گرید
 ،گریبه عبارت د دهد. یرا نشان م ریمس بیروابط و ضرا يمعنادار زین يارمعناد بیحالت ضرا

 ،مثال ي. برارود به کار می قیتحق اتیرد فرض ای تأیید يبرا يمعنادار بیمدل در حالت ضرا
باشد و با  یم 69/2) یسازمان بروني بیرونی (ها آموزشو  تأسیسه سابق انیم يمعنادار بیضر

  شود. یم تأیید یرونیبر جذب ب تأسیسسابقه  تأثیر هیفرض است 96/1بزرگتر از  نکهیتوجه به ا
از  بزرگتر ي،معنادار بیضرا اگرباشد.  یم يحالت معنادارمدل در  اتیرد فرض ای تأیید يمبنا     
هاي برازش  ضمناً شاخص .گردند تأیید می قیتحق اتیفرض ،باشند -96/1کوچکتر از  ای 96/1

نشان از  یکه همگ اند در انتهاي مدل ارائه شده - Chi-square و  P-valueو  RMSE -مدل 
  . برازش مناسب مدل دارند

  
شود، لذا باید  می) رد  7(فرضیه شمارهفرضیه،  11با توجه به اینکه یکی از . تحقیقنهایی مدل 

(رابطه  7براي این کار، فلش مربوط به فرضیه  یر یا اصلاح جزئی در مدل تحقیق به عمل آید.تغی
 است: نشان داده شده 7شود. مدل نهایی در نمودار  میو تحصیلات) حذف  تأسیسسابقه 
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  نهایی تحقیق . مدل7نمودار 

 
  و پیشنهادها گیري نتیجه. 5

نسانی است. سرمایه انسانی ، سرمایه اسازمانیی هر امروزه ثابت شده است که مهمترین دارا     
با  ها سازمانشود.  میمختلف تقسیم ، بلکه به انواع شکل و یک نوع نیستندبه یک  ها سازمان

هاي از پیش تعیین شده خود، به ترکیبی خاص از سرمایه انسانی توجه به راهبردها و سیاست
مایلند سرمایه انسانی ویژه  ها سازماند. برخی محوري نیاز دارن يها منصبویژه یا ضروري براي 
  اهمیت حیاتی دارد. ،ولی براي برخی دیگر، سرمایه انسانی ضروري بیشتري داشته باشند،

یی که تمایل بیشتر به داشتن سرمایه انسانی ویژه دارند، ها سازمانشد تأیید در این تحقیق      
زیرا از طریق ارتقاء و جابجایی سرمایه  ،یندجذب نما سازمانباید از درون  سرمایه انسانی را

که  کنند را کارکنانی پر می ها منصب)، این یسازمان درونمحوري (جذب  يها منصبانی به انس
فراوان هستند. این نوع سرمایه  یسازمان دروني ها آموزشجربه کاري بالا و داراي سابقه و ت

  است.  و منبع بالقوه تمایز سازمانانسانی، منحصر به فرد 
مورد نیاز  یی که تمایل به داشتن سرمایه انسانی ضروري دارند، سرمایه انسانیها سازمان     

استخدام و جذب نمایند. سرمایه انسانی  سازمانمحوري را باید بیرون از  يها منصببراي 
هستند. این نوع سرمایه  یسازمان بروني تخصصی ها آموزشلات بالا و ضروري، داراي تحصی



  
  

 ۳۵   معماري راهبردي سرمايه انساني 

تواند در  مینیست و  سازماننی، ارزش راهبردي دارد، اما منحصر به فرد و مخصوص به یک انسا
  ي مختلف مؤثر باشد.  ها شرکتو  ها سازمان

و  ها دانشیابد، برخی از  میشرکت با فناوري بالا افزایش  تأسیسالبته هنگامی که سابقه 
یابد. به  میاي، فزونی  ندازهتا ا محوري، يها منصبي سرمایه انسانی براي تصدي ها مهارت

ی یا سازماني جذب درونها روش تأثیریابد ولی  میعنوان مثال، سابقه کار کارکنان افزایش 
سابقه  تأثیراز  ي انواع سرمایه انسانی، بسیار بیشترها مهارتی بر افزایش دانش و سازمان برون

  است. تأسیس
انسانی به عنوان منبع مزیت رقابتی نتیجه کلی تحقیق این است که نه تنها خود سرمایه 

ابتدا بر  سازماناهمیت دارد، بلکه نوع سرمایه انسانی و ترکیب سرمایه انسانی نیز مهم است. لذا 
اساس مدیریت راهبردي منابع انسانی باید سرمایه انسانی راهبردي را تعیین نماید و سپس نحوه 

سرمایه انسانی را شناسایی کند و به اجرا  ترکیب این سرمایه انسانی یا معماري راهبرديجذب و 
توانند از نتایج این تحقیق براي معماري راهبردي سرمایه انسانی خود  می ها سازماندرآورد. 

     استفاده نمایند.
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