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 چکیده  

اسذت  ایذ     صذنتت بیمذه  در  پذییری رقابتسرمایه انسانی بر  تحلیل اثرپژوهش حاضر،  هدف

 علّی پژوهش به لحاظ هدف، کاربردی و به لحاظ شیوه اجرای پژوهش در زمره تحقیقات توصیفی

شتبه خرم آباد به تتداد  داناان شرکت بیمه است  جامته آماری ای  پژوهش کلیه مدیران و کارشناس

به عنوان نمونه آمذاری در  آماری جامته  لبا توجه به محدود بودن جامته آماری، کنفر است که  25

بذا   هذا پرسشذنامه روایذی   کذه  ،بذوده اسذتاندارد  ، پرسشذنامه  هذا داده  ابزار گذردآوری  نظر گرفته شد

شذد  در ایذ  پذژوهش     با محاسبه آلفای کرونباخ تأییذد  هاو پایایی آن روش اعتبار محتوا کارگیریبه

 یناندر سطح اطم AMOS افزارنرمی به دست آمده به کمک هاداده، هافرضیهبرای بررسی و آزمون 

تأثیر مثبذت و متنذاداری   مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت و نتایج نشان داد که سرمایه انسانی  95%

 که مشخص شدی پژوهش هافرضیهبا آزمون از طرف دیگر   رددا داناشرکت بیمه  پییریرقابتبر 

؛ دارد پییریرقابتبر  دار بیشتریتاثیر مثبت و متنا ، بتد قابلیت کارکنانابتاد سرمایه انسانی از میان

شذرکت   پذییری رقابذت سرمایه انسانی را به عنوان یک عامل اساسی تأثیرگیار بذر   توانمیبنابرای  

   شودمی آن پییریرقابتکه باعث افزایش قدرت  محسوب نمود دانابیمه 

 

 دانابیمه قابلیت کارکنان، شرکت ، پییریرقابت سرمایه انسانی، کلمات کلیدی:
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 اقتصادی و اداری، دانشگاه لرستان ریت، دانشکده علومیگروه مد ، کارشناس ارشد مدیریت بازرگانی گرایش بازاریابی 2
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  مقدمه  . 1

و ارائذه   دیذ در تولفضذای انحصذاری گیشذته را     فضای رقابذت  ،در جهان صنتتی امروز

مزیت رقابتی یکی  کسب ی،دهای اقتصای که در عرصه فتالیتاگونهبه ،شکستهدرهمخدمات 

حیف شدن از صحنه  احتمال و عدم توجه به ای  اصل، شودمیاز اصول کسب و کار تلقی 

(  در دو دهه اخیر مفهوم 1389پورحیدری و همکاران،شد )رقابت و بازار را در پی خواهد 

سذریع در الگوهذای مصذرف و تقاضذا،      راتییذ تغ با گسترش تجارت جهذانی،  پییریرقابت

از  المللیبی ب در فناوری اطلاعات و همچنی  افزایش تتداد و کیفیت رقبای محلی و انقلا

موضذوعی مهذم در    ؛ و(1390خدامرادی و همکاران،است )برخوردار گشته  ایویژهاهمیت 

شذذود مذذیهای مختلذذ  دنیذذا تلقذذی    سیاسذذت گذذیران سذذطوف مختلذذ  در بخشذذ  بذذی

   ( 1،2002شورچلو)

جدید است و در عذی  حذال بسذتر     یهادگاهیدبرآمده از  بیش از هر چیز ،پییریرقابت

بایذد   کذه  انذد کذرده ایجذاد   پییریرقابت هایدر شاخصمحیط و زمان تغییرات چشمگیری 

ند کاربرد دائمی توانمی پییریرقابتمفهومی از  هایچارچوبو  هاتئوریتوجه داشت تنها 

یریتی و تغییرات محیطی انتطاف دکافی جهت سازگاری فرآیندهای م قدربهداشته باشند که 

بذازی  و آن را انذد  شمردهسازمان را مفهومی چند بتدی  پییریرقابت ( 2،2005کاپل دارند )

ی بنیذادی  در اقتصذاد تبذدیل شذده     یکه در دور نمای جهان به نیرو دانندمی ما  امروز عصر

ی چند بتدی نگریسذته  مبه دید مفهو پییریرقابتاکیموا به (  3،2002آمباستا و مومایااست )

 هذای سذرمایه را توانایی افزایش در آمد بذا سذرعتی برابذر بذا رقبذا و ایجذاد        پییریرقابتو 

یذک   پذییری رقابذت (  4،2000اکیمذوا اسذت ) ضروری جهت رویارویی با آنها تتری  کرده 

نیروی بنیادی  در اقتصاد و ویژگی ممتاز در توسته و حفظ توانایی بقا در جهان پر آشذوب  

   ( 5،2010شواباست )روز ما

 

 

                                                 
1 . Shurchuluu 
2 . Kaplan 
3 . Ambastha&Momaya 
4 . Akimova 
5 . Schwab 



 
 
 
 

   1400، بهار 4، شماره1فصلنامه کنکاش مدیریت و حسابداری، جلد

٥۱ 

 

 

ها و افذذزایش قذذدرت املی کذذه باعذذث توانذذایی درونذذی شذذرکت تذذری  عذذواز جملذذه مهم

وجود سرمایه انسذانی برتذر،    ( ۱،2002بیکراست )، سرمایه انسانی شودمیها پییری آنرقابت

اسذت  منبع اساسی در پیشبرد عملکرد کسب و کارهای کوچک و متوسط در صنایع مختل  

سرمایه انسانی نشان دهنده موجودی دانش فراگرفته شده افراد   (1399همکاران، حسینی و)

هذا و توانذایی   نگرش، چالاکی فکری افذراد، مهارت  یک سازمان است که از طریق شایستگی،

 یهذا یذی داراتری  های انسانی جزء مهمسرمایه  به عقیده پیتردراکر شودمیحل مسأله ایجاد 

هذای  سازمانها ریشه در قابلیت آنها دارد و مزیت وفقیت بالقوهمو  شوندمیسازمانی محسوب 

 ( ۲،2007دوتذا باشد )میپایدار دارا  پییریرقابتویژه سرمایه انسانی نقش بسیار اساسی در 

حذل   یهذا ییتوانذا  و کارکنذان  ایحرفذه  و عمذومی  دانش از تجمتی ترکیبی انسانی سرمایه

و  بیذنش  بهبذود  و افذزایش  منظذور  بذه  فذق وم هایسازمان در و است یریپیسکیر و مشکل

روی  بذر  هذایی گذیاری سذرمایه  امذروزی،  متغیر محیط در رقابت برای تجربیات و هاتوانایی

اکثر محققان و اندیشمندان اقتصذاد و مذدیریت بذر      (1400نجات،) ردیگمی صورت کارکنان

 پذییری رقابذت شرایط  ای  باورند که تنها راه بقا در عرصه رقابتی کنونی ایجاد و حفظ مدام

دررسذیدن بذه اهذداف سذازمان آن را       محققان با تأکیذد بذر نقذش سذرمایه انسذانی      باشدمی

همذذل داننذذد )مذذیتذذری  دارایذذی سذذازمان و یگانذذه منبذذع مانذذدگار مزیذذت رقذذابتی     مهم

   ( ۳،1994وپروهالد

ت رموفذق، برخذورداری از قذد    یهذا بنگذاه  یهایژگیوکه یکی از بنابرای  با توجه به این

 یهابنگاهدر عی  حال ویژگی بارز   (1399و جزایری موسوی، بندریاناست ) پییریرقابت

ها عذدم  از دلیل مهم ناکامی و شکسذت شذرکت   ناموفق عدم برخورداری از ای  قدرت است،

چذه بتذوان تذأثیر عامذل انسذانی را بذر       ها در بازارهذای هذدف اسذت و چنان   نآ پییریرقابت

 پذییری رقابذت ای افذزایش قذدرت   کارهذایی را بذر  راه توانمی ،شناسایی کرد پییریرقابت

نیذاز   هذا مذه یب  یتذر یمیقدنیز به عنوان یکی از پیشرو و  دانابیمه  شرکت د ها ارائه کرشرکت

 دارد که در محیط پویا و متلاطم رقابتی، جایگاه و سودآوری خود را حفظ و ارتقذا بخشذد؛  

ر و شدید شدن رقابت بی  آنها در بخش وخصوصی در سطح کش یهامهیب روزافزونظهور 

                                                 
1 . Becker 
2 . Dutta 
3 . Hamel & Prohalad 
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٥۲ 

 

در متذر    دانذا ارائه خدمت به مشتریان باعث شده است کذه جایگذاه و سذودآوری بیمذه     

در ایذ  محذیط پیچیذده رقذابتی بذه کیفیذت        دانالازم است بیمه  ؛ ویریقرارگتهدید و خطر 

اه و گذ بذرای حفذظ و ارتقذای جای    بخذش ییرهذا تنهذا راه   عنذوان بذه خود  شدهارائهخدمات 

بازار خود را از دسذت   هابیمهدر جرگه رقابت بی   تا سودآوری خود در آینده توجه نماید؛

د؛ کن رسانیخدمتمشتریان خود  به یک بیمه پیشرو، عنوانبهندهد و بتوانند همانند گیشته 

ند دلایذل مختلذ  و متتذددی    توانمیها اینکه پایی  بودن قدرت رقابتی شرکتلیا با توجه به 

صنتت بیمذه   پییریرقابتتأثیر سرمایه انسانی را بر تلاش دارد تا ه باشد، ای  پژوهش تداش

سوال اصلی پژوهش حاضر ای  است که آیا سذرمایه انسذانی بذر      بر ای  اساس بررسی کند

 ؟داردتأثیر  داناشرکت بیمه  پییریرقابت

 مبانی نظری پژوهش . 2

 پییریرقابت  1.2

را به متنی توانایی سازمان در جهت ماندگاری در  پییریبتارق( 1996) 1پیس و استفان

آوردن بازگشت سرمایه و تضمی  دست  به سازمان، هایسرمایهکسب و کار و محافظت از 

و موقتیت  هاتیظرفتشخیص  پییریرقابت ( 2000اکیموا،کنند )یمها در آینده تتری  شغل

 به  2،2001هولساپل و سینگشود مییش ابازار است که سبب برتری بنگاه در مقایسه با رقب

کذه   انذد رقابذت ها قادر به دولت یوقت رگانی دانشگاه هاروارد،از مدرسه باز 3اعتقاد کریستنس 

متتقد است که بنگاه است که در بذازار رقابذت    پورتر بتوانند با هم رقابت کنند؛ هایشبنگاه

 ( 4،1990)پورتر و نه دولت کندمی

را توانایی اقتصاد ملی در پایداری رشد و یذا حفذظ    پییریرقابت ،5مجمع اقتصاد جهانی

یتنذی   پذییری رقابت ،6از نظر سازمان همکاری اقتصادی و توسته  داندمیندارد زندگی استا

 زمذان همطور  و به المللیبی خدمات یک ملت برای ارائه در بازارهای  کالا وتوانایی تولید 

 صذورت بذه  تذوان مذی را  پذییری رقابت  بلندمدتدر  نسطح درآمد شهروندا حفظ یا ارتقای

قابل دستیابی یا قابل ایجاد شذدن   هاییداراو فرآیندهایی دانست که  هاییدارااز  ایمجموعه

                                                 
1 .Pace&Stephen 
2 . Holsapple&Singh 
3. Christensen 
4 . Porter 
5 . WEF 
6. OECD 
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حق شذناس کاشذانی و   کنند )میرا به نتایج اقتصادی تبدیل  هادارایینیز ای   ندهایفرآ بوده،

تذابتی از سذلطه و تذأثیر صذنتتی بنگذاه،       ار پذییری رقابذت ( 1986) 1اورال ( 1390ستیدی،

در  کنذد مذی اقتصادی که بنگاه در آن فتالیت   –آن و نیز محیط سیاسی  یانهیهز یهایبرتر

توجذه بذه مسذائل     پذییری رقابذت که برای بررسی مسائل  دهدمینظر گرفته است که نشان 

   ( 2،2012م  و همکاراناست )لازم  سازمانیبرونو  سازمانیدوران

موضوعی محوری در سراسر دنیذا تلقذی شذده و از آن بذه      پییریرقابتحال حاضر  رد

اقتصذاد   در  شودمیبرای دستیابی به رشد اقتصادی مطلوب و توسته پایدار  ایوسیلهعنوان 

پایذدار در   پیبر بودن به متنای امکان بدست آوردن موقتیت مناسذب و  رقابت جهانی شده،

رو بذه افذزایش    ایگسذترده عصری که جهانی شدن بذه طذور    رد است  المللیبی بازارهای 

و  صنتت کشور،مختل  )ف سطو گیارانسیاستموضوعی مهم در بی   پییریرقابت است،

در عرصذه رقابذت در    چه  (2002شورچلو،شود )میمختل  دنیا تلقی  یبخشها ( درشرکت

و کار به ای  منظذور   بکس یهایاستراتژ بازارهای داخلی و چه در صحنه بازارهای جهانی،

 تیذ موقترا بذه یذک    شذان فتلذی ها را حرکت از موقتیذت رقذابتی   که شرکت شوندمیتدوی  

ها قابذل دسذتیابی   شرکت پییریرقابتحالت تنها از طریق بهبود   یا جدید تتیی  کند  تریقو

 ( 3،1994فیور و چهارباغیاست )

و یذا   دیتول کت در طراحی،ربه صورت توان ش توانمیدر سطح شرکت را  پییریرقابت

یذا کیفیتذی بذالاتر در     تذر  ییپذا قیمتی  یدارا ارائه محصولاتی که در مقابل محصولات رقبا،

 پذییری رقابذت در مذورد   ( 4،1992دکروز و راگم نمود )  یتتر برابر باشد، یانهیهزمقابل 

کذه   باشذد یمذ صنایع باید به ای  نکته اشاره نمود که یک صنتت در صورتی قادر به رقابت 

مگ گاهذان متتقذد    ( 1990پورتر،باشند )توان رقابتی بالایی  یدارا سازمانهای وابسته به آن،

دارد بستگی  شانیهایتوانمندو  هایژگیوو صنایع به  هابنگاهدرصد سودآوری  36است که 

به توانایی وادار کردن مشتری بذه انتخذاب پیشذنهادهای     پییریرقابت ( 5،1999مگ گاهان)

کذه توانذایی در بهبذود مذداوم فرآینذدهای       شودمیکت در قبال پیشنهادهای رقبا تتری  رش

 بذه  بالاتر خواهد شد، پییریرقابتبه ارائه پیشنهادهای بهتر و در نتیجه سطح  منجر شرکت؛

                                                 
1.  Oral 
2 . Man et al 
3 . Feurer&Chaharbaghi 
4 . D'Cruz&Rugman 
5 . McGahan 
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 اسذاس  ،سازدیماز ای  شایستگی  یمندبهرهکه شرکت را قادر به  ییهاتیقابلعبارت دیگر 

تذری   یکذی از مهم  پذییری رقابت .(1994،فیور و چهارباغیدهد )میشکیل ترا  پییریرقابت

های اخیذر رقابذت   سال در پویا و رقابتی امروز است  تجارت و فتالیت در محیط یهادغدغه

 مطذرف  به عنوان یک مفهوم اقتصادی که بر توسته پایدار صنایع مختلذ  تاثیرگذیار اسذت،   

ها شذوند و شذرکت   تذر کیذ نزدبه مشتریان  ستیبایم کنندگانعرضه ای  شرایط، در  باشدمی

 ( 1389عباسذیان و همکذاران،  ) نذد ینماها و منابع خود را با بازار هماهنذگ  مجبورند تا مهارت

را بذه سذه دسذته تکنولذوسی، سذازمان و نیذروی        پییریرقابت( منابع ایجاد 1996) 1سیمون

نیذروی انسذانی دوام و    زحاصذل ا  پذییری رقابذت و متتقد اسذت کذه    کندمیانسانی تقسیم 

تری لازم اسذت تذا رقبذا ایذ      سایر عوامل دارد و مدت زمان بیش تری نسبت بهپایداری بیش

  ( 2،2001سونپتامدهند )منبع را مورد تقلید قرار 

 پییریرقابتابتاد   2.2

سذه بعتذد کذاهش بهذای      پذییری رقابت(، برای 2003) 3نظر مگ گویر و کراس بر اساس

محصول و خدمات متمایز و تمرکز بر مشتری ارائه شده است که هذر کذدام    تمام شده، ارائه

 چنی  است:   

کاهش بهای تمام شده: هدف سازمان ای  است کذه بتوانذد در مقایسذه بذا رقبذا و از      -1

 هذا هزینذه ، کاهش ضذایتات و نظذارت مناسذب بذر     وریبهرهطریق بهبود کارایی و افزایش 

در ایذ   تولید و به بازار عرضه کنذد    ترکممام شده تمحصولات و خدمات خود را با بهای 

که محصولات یا خدمات مشابه با سایر مؤسسات را بذا بهذای تمذام     کوشندمیها بتد سازمان

ارائه محصول و خدمات متمایز: هدف سازمان ای  است  -2تولید و عرضه کنند   ترکمشده 

در مقایسذه بذا کذالا و خذدمات      نکه بتواند کالا و خدماتی عرضه کند کذه بذه نظذر مشذتریا    

نذد از طریذق   توانمذی ها ویژگی منحصر به فرد باشد، سازمانهای رقیب دارای برتری یا شرکت

نوآوری در محصولات و ارائه خدمات از طریق و توسته، ارتقای محصولات و خذدمات و  

ودن بذ سرعت بسیار بالا در عرضه کالا و خدمات خذود را از رقبذا متمذایز نماینذد  متمذایز      

به یک نام و نشان تجذاری وفذادار    کنندگانمصرفکه  شودمیمحصولات یا خدمات باعث 

                                                 
1. Simon  
2 . Thompson 
3 .Mc Guire&Cross 
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تمرکز بذر مشذتری: سذازمان     -3شوند و محصولاتی با قیمت بالاتر را با آغوش باز بپییرند  

کنذد و محصذول یذا خذدمتی      گذیاری هذدف که گروه خاصذی از مشذتریان را    کندمیستی 

 ( 2003مگ گویر و کراس،دهد )رائه امخصوص سلایق یا نیازهای آن 

 سرمایه انسانی    3.2

 بیست و سده در بود  آن تولید ابزار بیستم قرن در سازمان یک یهادارایی ارزشمندتری 

 خاست  نیروی پا دارند  به جایگاهی چنی  آنها وریبهره و محوردانش انسانی نیروی یکم،

 در را دگرگونی بنیادینی آینده، یهادههر د بر، دانش کارهای گسترش و محوردانش انسانی

کار نظام اقتصادی به وجذود خواهنذد آورد  بذه طذوری کذه نیذروی        طرز و طبیتت ساختار،

زاهذذدی و اسذذت )و گذذاهی تنهذذا سذذرمایه سذذازمان    یتذذربذذاارزش محذذوردانذذشانسذذانی 

 نسرمایه انسانی، سطح دانش فذردی اسذت کذه کارکنذان یذک سذازمان از آ        (1400اشراقی،

برخوردارند، ای  دانش متمولاً به صورت ضمنی و آشکار اسذت کذه از طریذق فراینذدهای     

 ابذد ییمذ   هذای افذراد تجسذم   یا غیررسمی کسب شذده و در فتالیت  آموزشی و عملی رسمی

( سرمایه انسانی را به صورت دانذش، مهذارت،   2004) 2باز بورا ( 1،2007رامیرز و همکاران)

هذای شخصذی،   قیتو دسذتیابی بذه موف   شذود مذی در افراد جمع  هایی کهو ویژگی هایستگیشا

سذرمایه انسذانی   (  1387)کردسذتانی،   کنذد مذی تتری   کندمیاقتصادی و اجتماعی را آسان 

هذا کذه ایذ     ابع انسانی جهذت افذزایش بذازدهی آن   بر روی من گیاریسرمایهعبارت است از 

در تتریفذی  (  3،2004ود و تومولذو ربذ شود )میبا هدف بهره برداری در آینده انجام  هاهزینه

های متخصصان کذه سذازمان   ازمان عبارت است از دانش و مهارتانسانی یک س هیسرما گرید

  ( 4،2006استوراتکند )میها استفاده از آن ایحرفهبرای ارائه خدمات 

 یهذا دارایذی  وجذود  دلیذل  به صرفاً امروزه بزرگ شرکتهای و سازمانها عظمت و شهرت

اسذت   آنذان  هایمهارت و دانش و انسانی سرمایه خاطر به بلکه نیست، بیشتر الیم یا فیزیکی

، در کارکنذذان یاحرفذذهانسذذانی حاصذذل جمذذع دانذذش  سذذرمایه  (1400زاهذذدی و اشذذراقی،)

حل مسئله است  سرمایه انسانی نشذانگر   یهاییتوانارهبری، ریسک ناپییری و  یهاییتوانا

همچنی  سرمایه   ه در وجود انسان آن نهفته استکموجودی دانشی افراد یک سازمان است 

                                                 
1 . Ramirez et al 
2.  Bazbora  
3 . Burud & Tumolo 
4 . Stwart 
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ام انسانی ترکیبی از دانذش، مهذارت، قذدرت نذوآوری و توانذایی افذراد سذازمان بذرای انجذ         

بذه بیذان دیگذر کارکنذان       ها، فرهنگ و فلسفه سازمان اسذت وظایفشان و در بر دارنده ارزش

ا در سذازمان ایجذاد   ر، سذرمایه فکذری   شذان یزهوشیت ز طریق شایستگی، نگرش وسازمان ا

کذه نگذرش اجذزای رفتذاری      یدر حذال ها و تحصیلات است  شامل مهارتکند  شایستگی می

  اجزای رفتار کارکنان شامل انگیزه آنها برای کذار و  کندمیکار توصی    یدر حکارکنان را 

یذر  یهذای روزمذره را تغ  سازد تا فتالیتمیو تیزهوشی فرد را قادر  شودمیرضایت آنها از کار 

در تتریفی جدیدی از  ( ۱،1997روز و روزکند )دهد و از طریق تفکر خلاق مسائل را حل  

، خلاقیت، نوآوری و انذرسی در نظذر   دانش ها، تجارب،ای از ویژگیمجموعهسرمایه انسانی، 

؛ نقذل از  2019فونسذکا، کنند )می گیاریسرمایهرا در کار خود  آنگرفته شده است که افراد 

 ( 1400مکاران،هنجار شمس و 

: سرمایه انسانی کندمی( سرمایه انسانی را ای  گونه تتری  1995درجای دیگر بونتیس )

از اهمیت زیادی برخوردار است زیرا منبع خلاقیت و نوسازی اسذتراتژیک سذازمان اسذت     

اساس وجود سرمایه انسانی، هوش و استتداد افراد سازمان است  گستره سرمایه انسانی بذه  

ای  سرمایه را با توجه  توانمیو   شودمیه در ذه  کارکنان آن وجود دارد محدود کدانشی 

 سذرمایه  یذا  انسانی بتد ( ۲،1995بونیتسنمود ) گیریاندازهبه سه بتد اندازه، مکان و زمان 

 منبذع  هذا دارایذی  ایذ   زیذرا ؛ اسذت  هانسازما در فکری یهادارایی تری ماز مه یکی انسانی

 کذه  دارد قذرار سذازمان   یک داخل افراد در ضمنی دانشی هادارایی وعن ای  است  خلاقیت

  (1400نجات،است ) سازمانی یا شرکت هر عملکرد روی بر اثرگیار حیاتی عوامل از یکی

سرمایه انسانی همچنی  نشان دهنده دانش ضمنی افراد اسذت کذه در ذهذ  آنهذا جذای      

اسذت و   هر سازمانبازسازی استراتژی  گرفته است  سرمایه انسانی منبع مهمی از نوآوری و

د در اقتصذاد مبتنذی بذه دانذش بذه تولیذد و شناسذایی ارزش        توانمیسازمان با استفاده از آن 

سرمایه انسانی و طرز  افزاریسختشایستگی و توانایی کارکنان به بخش   یب یدرابپردازد  

چذذ  و د )نهسذذتی سذذرمایه انسذذانی مشذذهور افذذزارنذذرمنگذذرش و تلقذذی آنذذان بذذه بخذذش  

 (   3،2004همکاران

                                                 
1 . Roos& Roos 
2 . Bontis 
3 . Chen et al 
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انسذانی شذامل: نگذرش،    سذرمایه  عناصذر مختلذ    اظهذار داشذت    توانمیبدی  ترتیب 

بودن، استتداد و دانش ضمنی موجود در ذه  افذراد   ها و مهارتها، نوآور، تجربههایستگیشا

گیذرد  سذرمایه انسذانی بذه عنذوان یذک منبذع نذوآوری و بازسذازی          در سازمانها را در برمی

انسانی به زبذان سذاده بذه هذر چیذزی غیذر از        هیسرما .راتژیک، برای سازمانها مهم استتاس

 قذرن گیشذته،   در  شذود مذی و سرمایه مالی گفته  زاتیتجه فیزیکی از قبیل اموال، یهیسرما

بذا افذت شذدیدی همذراه      اسرمایه فیزیکی از تولید ناخالص داخلی در اقتصاد کشوره سهم

افذزایش در سذهم     یذ ا سرمایه انسذانی افذزایش یافتذه اسذت      محالی که سه در بوده است؛

 سرمایه انسانی از تولید ناخالص داخلی موجب پیدایش مفهوم اقتصذاد دانشذی شذده اسذت     

در نظر گرفته شده است که وارد فرآیند تولید کذالا   یانهادهمختل  سرمایه به عنوان  اشکال

نهاده ساده در نظر گرفذت  همچون یک  ناتومیسرمایه انسانی را ن یول ؛شوندمیو خدمات 

 ( 1،2000ایبانودارد )در فرآیند تولید کالا یا خدمات  یتردهیچیپو نقش 

بخذش کلذی:    : درگیردمیسرمایه انسانی در دو بخش کلی و خاص صورت  یبندمیتقس

، نذه بذه دانذش و    شذود مذی هذای کلذی و عمذومی اطذلاق     سرمایه انسانی به دانشذها و مهارت 

خاص که برای انجام یک وظیفه یا فتالیت لازم است، سذرمایه انسذانی کلذی و     یهامهارت

را به صذنایع مختلذ  انتقذال دهذد  در     ن د آتوانمیعمومی در فرد نهادینه شده است و فرد 

بخش خاص: سرمایه انسانی خاص و ویژه یک وظیفه است و متمولاً از طریق تحصیلات، 

، کنذد مذی هذا وظذای  سذازمان را ایجذاد     یذ  مهارت او  شذود میآموزش، تجربه کاری فراهم 

ویژه وظیفه یا شغل مخصوص به آن وظیفه و شغل هسذتند و قابذل انتقذال بذه      یهامهارت

شرایط احراز شغل در بخش سرمایه انسذانی نمذو پیذدا     قتیدر حقصنایع مختل  نیستند و 

   ( 2،2008اوکباساران و همکارانکند )می

 ابتاد سرمایه انسانی  4.2

 یمنذد تیرضذا قابلیذت کارکنذان،    هایشاخص( با 2006) 3رمایه انسانی را مون و کیمس

 :  کندمیکارکنان و پایداری کارکنان بیان 

در  گذیاری سذرمایه های افراد و ی فردی، مهارتهایستگیشاقابلیت کارکنان: اشاره به  -1

اطفی و احسذاس  عذ کارکنان: اشذاره بذه بیذان     مندیرضایت -2سازمان دارد  یسرمایه انسان

                                                 
1 . Ibano 
2 . Ucbasaran 
3. Monn & Kym  
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هذد سذازمانی   کارکنان دارد، رضایت کلی کارکنان در ارتباط مثبتی بذا رضذایت شذغلی و تت   

را  انذد کذرده چذه را در   خواهنذد و آن مذی چه کارکنان از شغل خود است که تفاوت میان آن

 ییجذا جابذه داری و حفظ کارکنان دارد، پایداری کارکنان: اشاره به نگه -3  کندمیمنتکس 

د تهدیدی برای سازمان شمرده شود؛ زیرا باعث از دست دادن دانذش انباشذته شذده    نتوامی

ها باید در حفظ کارکنذان  ، بر ای  اساس سازمانکنندمیکه سازمان را تر   شودمیکارکنانی 

   ( 2006مون و کیم،باشند )پیشگام 

 پیشینه پژوهش. 3

ی متتقذد اسذت کذه    تصذنایع خذدما   ( با بررسی کسب مزیت رقابتی در2003) 1بوکسال

و در جذایی کذه    انذد گسذترده های کسب مزیت از سرمایه انسانی در صذنایع خذدماتی   فرصت

 پذییری رقابذت های موجود برای بهبود   فرصتترندمهمکیفیت یا دانش در راهبردهای رقابتی 

( پیشذنهاد  1994) 2  لادو و ویلسذون یابذد مذی های سرمایه انسانی نیز افزایش از طریق سیاست

که خذاص   ییهاتیموقتند از طریق تسهیل ایجاد توانمیسرمایه انسانی  یهانظامکه  دنکمی

یک واحد تجاری هستند، ایجاد روابط اجتماعی پیچیده و دانش سازمانی بذه کسذب مزیذت    

های دارای بذیش از  ( با بررسی شذرکت 2007و ویدوویچ ) رقابتی ماندگار کمک کنند  ووکیچ

افتنذد کذه سذبب عملکذرد ضذتی  سذرمایه انسذانی، ایذ          یدویست کارمند در کرواسذی در 

سذرمایه انسذانی    هایشاخص گیاریهدفها با اندکی دارند  آن پییریرقابتتوان  هاشرکت

 هذای شاخصده شرکت برتر در زمینه مدیریت انسانی از طریق مراجته به آرای متخصصان 

مربذوط بذه    هایشاخصدر حوزه منابع انسانی شرکت مورد بررسی خود را با  پییریرقابت

( در پژوهشی تحت عنوان 1390متصومی )ای  ده شرکت مقایسه و تجزیه و تحلیل کردند  

بذه ایذ     «بررسی تأثیر سرمایه انسانی بر رقابت پییرشدن بانذک کشذاورزی اسذتان گلسذتان    

در بانذک تذأثیر دارد     پذییری رقابذت اهبردهذای  نتیجه رسیده است که سرمایه انسذانی بذر ر  

بررسی تأثیر سرمایه انسانی بذر رشذد اقتصذاد    "( در پژوهشی تحت عنوان 1391جوزاریان )

بذر رشذد    داریمتنذی به ای  نتیجه رسیده است کذه سذرمایه انسذانی تذأثیر مثبذت و       "ایران

 بیشترثیرات بلندمدت تأ در ضم و بلندمدت دارد و  مدتکوتاهاقتصادی ایران در دو مقطع 

بررسی تأثیرات "( در پژوهشی تحت عنوان 1393است  بخشنده و همکاران ) مدتکوتاهاز 

                                                 
1. Boxall  
2. Lado & Wilson  
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کذه سذرمایه انسذانی بذا اعتمذاد       انذد رسذیده به ای  نتیجه  "سرمایه انسانی بر اعتماد سازمانی

ی میذان  چنی  سرمایه انسانی بذر اعتمذاد سذازمان   ان افراد سازمان رابطه دارد و همسازمانی می

نقش سذرمایه انسذانی در   "( در پژوهشی تحت عنوان 1393افراد تأثیرگیار است  نگهداری )

مستقیم خارجی بر رشد اقتصذادی در مجموعذه کشذورهای حذوزه      گیاریسرمایهاثربخشی 

مستقیم خارجی از طریق افذزایش   گیاریسرمایهبه ای  نتیجه رسیده است که  "خلیج فارس

ت و متناداری بر رشد اقتصادی دارد و اثر متقابذل سذرمایه انسذانی و    سرمایه فیزیکی اثر مثب

مستقیم خارجی بذر رشذد اقتصذادی کشذورها اثذر منفذی و از لحذاظ آمذاری          گیاریسرمایه

 است    دارمتنی

 ی پژوهشهافرضیهمدل مفهومی و . 4

مدل مفهومی پژوهش حاضر، یک مدل تلفیقی است که در تدوی  آن از دو مدل استفاده 

و ( 2006) شده است  بدی  ترتیب که در مدل حاضر، از مدل سرمایه انسذانی مذون و کذیم   

( استفاده شده است  مدل مفهومی پذژوهش در  2003مک گویر و کراس ) پییریرقابتمدل 

 نشان داده شده است  1شکل شماره 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
 مدل مفهومی پژوهش .1شکل 

 ی پژوهش هافرضیه. 1.4

 ی پژوهشی به شرف زیر تدوی  شد:  هافرضیههومی پژوهش، با توجه به مدل مف

 : پژوهش فرضیه اصلی 1.1.4

کاهش بهای 

 تمام شده

ارائه خدمات 

 متمایز

رقابت 

 پذیری

 

 

 

 

 

 پذیری 

تمرکز بر 

 مشتری

 قابلیت کارکنان

رضایت مندی 

 کارکنان

سرمایه 

 انسانی

پایداری 

 کارکنان
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   گیاردمی پییریرقابتبر تأثیر مثبت و متناداری سرمایه انسانی  •

 :پژوهش فرعی یهافرضیه. 2.1.4

  گیاردمی پییریرقابتبر تأثیر مثبت و متناداری قابلیت کارکنان  •

  گیاردمی پییریرقابتبر بت و متناداری تأثیر مثکارکنان  مندیرضایت •

  گیاردمی پییریرقابتبر تأثیر مثبت و متناداری پایداری کارکنان  •

 

 پژوهش شناسیروش. 5

کذه از نتذایج آن    چذرا   باشدمیپژوهش حاضر از نظر هدف در قالب تحقیقات کاربردی 

از حیذث    یهمچنذ  کذرد  به طور عملی در راستای رفع نیازهای ایجاد شده استفاده  توانمی

از تبیی  علّذی جهذت بررسذی روابذط بذی  متغیرهذا        که روش دارای ماهیت توصیفی است؛

اسذتفاده شذده اسذت      اسذتاندارد از دو پرسشذنامه   هذا داده آوریجمعبرای   شودمیاستفاده 

کارکنذان و   منذدی رضذایت پرسشنامه اول )سرمایه انسانی( شامل سه بتد: قابلیت کارکنذان،  

ارائذه شذده اسذت      (2006) میکمون و که ای  پرسشنامه استاندارد توسط  ؛ری کارکنانپایدا

( شامل سه بتد: کاهش بهای تمام شذده ارائذه خذدمات، ارائذه     پییریرقابتپرسشنامه دوم )

کذراس  مگ گویر و استاندارد توسط  خدمات متمایز، تمرکز مشتری است که ای  پرسشنامه

ی میکور به وسیله طی  پذنج امتیذازی لیکذرت مذورد     هاامهپرسشن  ارائه شده است (2003)

ظور محاسذبه قابلیذت پایذایی ابذزار سذنجش و سذازگاری درونذی،        نسنجش قرار گرفته به م

انجذام شذد  همذان گونذه کذه در       SPSS افذزار نرممحاسبه ضریب آلفای کرونباخ به وسیله 

قابذل قبذول اسذت،     7/0از ضریب آلفذای بذالاتر    اینکهبا توجه به  شودمیمشاهده  1جدول 

نیذز بذا روش    هذا پرسشنامهروایی   میکور را مناسب ارزیابی کرد یپرسشنامهپایایی  توانمی

 دانذا اعتبار محتوا تأیید شده است  جامته آماری تحقیق مدیران و کارشناسان شذرکت بیمذه   

، کذل  اریآمذ با توجه به محذدود بذودن جامتذه    که  باشدمینفر  25به تتداد  شتبه خرم آباد

وزیذع  از روش سرشماری جهت ت  یهمچن جامته آماری به عنوان نمونه در نظر گرفته شد 

 استفاده گردید  هاپرسشنامه
 پایایی ابزار پژوهش .1جدول 

 ضرایب آلفای کرونباخ متغیر

 82/0 سرمایه انسانی
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 71/0 پییریرقابت

 پژوهش هاییافته. 6

 کذارگیری بهبا  هاداده بودن نرمال آزمون تأییدی، یعامل تحلیل و هافرضیه آزمون از قبل

 بذودن  نرمذال  دهنذد   نشذان  ایذ  آزمذون   نتایج که شد، اسمیرن  اجرا -آزمون کلموگروف

 پژوهش بود  یهاداده

  گیریاندازه هایمدلآزمون  1.6

 گیریاندازه هایشاخصاطلاعات جهت مشخص کردن اینکه  آوریجمعپس از 

لازم  باشندمیپنهان قابل قبول  متغیرهایبرای سنجش  ایاندازهتا چه مشاهده(  متغیرهای)

مجزا مورد  طوربه باشندمیپنهان  متغیرهایمشاهده که مربوط به  متغیرهایابتدا تمام  است

)تحلیل عاملی  گیریاندازهکلی برازش برای الگوهای  هایشاخصآزمون قرار گیرند  

 آمده است: 2جدول در  AMOS18افزار نرمتاییدی( با استفاده از 
 گیریاندازهکلی برازش برای الگوهای  هایشاخص .2جدول 

 GFI IFI NFI CFI RMSEA متغیر

پییریرقابت  912/0  925/0  543/0  949/0 003/0  

976/0 سرمایه انسانی  968/0  678/0  977/0 001/0  

کذی از  یلازم اسذت ذکذر شذود کذه       2بذرازش جذدول    هایشاخصدر توضیح مقادیر 

یا شاخص نیکذویی بذرازش    GFI رودمیمتتبر که برای برازندگی الگو به کار  هایشاخص

در رگرسیون چنذد متغیذره     2Rمشابه با  ایمشخصهبه عنوان  توانمیاست  ای  شاخص را 

 بذرازش بهتذری دارد    هذا دادهبه عدد یک نزدیکتر باشد الگذوی   GFIدر نظر گرفت  هرچه 

شذاخص بذرازش    ایذ  NFI ، یا شذاخص بذرازش افزایشذی    IFI، شاخص دیگر سه  یهمچن

شاخص بی  صذفر و یذک    سههستند که ای  یا شاخص برازش تطبیقی  CFIو هنجار شده 

شذاخص   تر باشند کارایی مذدل بیشذتر خواهذد بذود     قرار دارند و هرچه به عدد یک نزدیک

 هذای شذاخص نیذز یکذی دیگذر از     RMSEAریشه دوم میانگی  مربتات خطای برآورد یذا  

   بذرازش  باشدمییا کمتر  08/0قابل قبول دارای مقدار  الگوهایبرازندگی مدل است که در 

کذه در   طذور همذان   شوندمیهستند ضتی  برآورد  1/0ی که دارای مقادیر بالاتر از الگوهای

 08/0کمتذر از   گیریاندازهمقدار ای  شاخص برای الگوی  شودمیمشاهده  2شماره جدول 
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است  در نهایت با توجه به مطالب یذاد   هادادهتوسط  الگوهانشان از برازش خوب  است که

مشذاهده( از بذرازش خذوبی     متغیرهای) گیریاندازه الگوهاینتیجه گرفت که  توانمیشده  

 متغیرهذای نذد  توانمذی آشکار به خذوبی   متغیرهایبرخوردار هستند و به ای  متنی است که 

 Pچنی  نتایج تحلیل عاملی تاییدی به همذراه شذاخص جزئذی    هم  کنند گیریاندازهپنهان را 

برای آزمون قابل قبول بودن بار عاملی مربوط به هرسوال بررسی شد و بارهای عاملی همذه  

نتیجه گرفذت   توانمیبود در نتیجه   05/0جزئی کمتر از  P و مقدار 05/0سوالات بالاتر از 

  سنجندیممشاهده را  متغیرهایکه سوالات به خوبی 

 ی پژوهشهافرضیهآزمون . 2.6

 AMOS18 افذزار نذرم متادلات ساختاری و  سازیمدل ،ی پژوهشهافرضیهبرای آزمون 

  به کار گرفته شد 

 
 . مدل ساختاری تحقیق 2شکل 

مدل ساختاری بذه ترتیذب برابذر     یبرا RMSEA و GFI، NFI، CFI برازش هایشاخص

آمد که در محدوده قابل قبول قذرار دارنذد و مذدل     به دست 04/0و  905/0، 912/0، 924/0

 برازش بسیار خوبی دارد 

دو از  هذا فرضذیه بذرای آزمذون متنذاداری     گیذری انذدازه  الگوهذای پس از بررسی وتایید 

 05/0استفاده شده است، بر اساس سذطح متنذاداری    Pو  CR یبحرانجزئی مقدار  شاخص

الگذو مهذم شذمرده     کمتذر از ایذ  در   ار پذارامتر مقدباشد،  96/1مقدار بحرانی باید بیشتر از 

حذاکی از تفذاوت متنذادار مقذدار      Pمقدار  یبرا 05/0چنی  مقادیر کوچکتر از ، همشودمین
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به  هاهیفرض درصد است  95رگرسیونی با مقدار صفر در سطح  یهاوزنمحاسبه شده برای 

یه در جذدول  جزئذی مربذوط بذه هذر فرضذ      هایشاخصهمراه ضریب رگرسیونی و مقادیر 

 بیان شده است  3شماره 

 هافرضیهجزئی مربوط به  هایشاخصضریب رگرسیونی و مقادیر   3جدول 

 ی پژوهشهافرضیه
ضریب 

 رگرسیونی

مقدار 

 بحرانی
P نتیجه 

 تایید 000/0 13/2 65/0 تأثیر مثبت و متناداری دارد  پییریرقابتسرمایه انسانی بر 

تأثیر مثبت و متناداری  یپییررقابتقابلیت کارکنان بر 

 دارد 
 تایید 005/0 87/2 73/0

تأثیر مثبت و  پییریرقابتکارکنان بر  مندیرضایت

 متناداری دارد 
 تایید 000/0 98/2 60/0

تأثیر مثبت و متناداری  پییریرقابتپایداری کارکنان بر 

 دارد 
 تایید 000/0 45/2 51/0

 درصذد  95 اطمینذان  سذطح  در پذژوهش،  اتفرضی و آزمون 3 شماره جدول به توجه با

از میذان ابتذاد     همچنذی ،  گذیارد می پییریرقابتبر  داریمتنیسرمایه انسانی تاثیر مثبت و 

 دارد  پییریرقابتسرمایه انسانی، بتد قابلیت کارکنان تاثیر مثبت و متنادار بیشتری بر 

 گیرینتیجه. بحث و 7

 دانذا شذرکت بیمذه    پییریرقابتانسانی بر  پژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر سرمایه

درصد سذرمایه انسذانی تذأثیر     95انجام گرفت  نتایج پژوهش نشان داد که در سطح اطمینان 

نتایج پژوهش حذاکی از آن اسذت کذه     علاوهبه  گیاردمی پییریرقابتمثبت و متناداری بر 

کارکنان و پایذداری   یتمندیرضا قابلیت کارکنان،) یانسانابتاد سرمایه  95در سطح اطمینان 

همچنذی ، از میذان ابتذاد      گیارنذد مذی  پذییری رقابتکارکنان( نیز تأثیر مثبت و متناداری بر 

دارد   پذییری رقابذت تاثیر مثبت و متنادار بیشتری بر نیز سرمایه انسانی، بتد قابلیت کارکنان 

(، ووکذیچ و  1994لادو ویلسذون ) ، (2003با نتایج پژوهش بوکسذال ) نتایج پژوهش حاضر، 

 دارد  همخوانی( 1390( و متصومی )2007یدوویچ )

سذرمایه   یهذا نظذام مدیران ارشذد و  ، هافرضیهبا توجه به موارد یادشده و همچنی  تأیید 

که خاص یک واحذد تجذاری هسذتند،     هاییموقتیتند از طریق تسهیل ایجاد توانمیانسانی 

ماندگار کمذک   پییریرقابتزمانی به کسب ایجاد روابط اجتماعی پیچیده و ایجاد دانش سا
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 کنذد مذی پیشنهاد  بیمه داناشرکت  گیارانسیاستکنند  نتایج ای  پژوهش به مدیران ارشد و 

ق بسذت  قراردادهذای   ند از طریق بالا بردن کیفیت سرمایه انسانی کارکنان از طریذ توانمیکه 

یت منذابع انسذانی، اسذتقرار تذیم     مدون برای توسته مذدیر  یهابرنامهها، ایجاد بلندمدت با آن

پیشرفت شخصذیت   هایبرنامهحقوق و پاداش متناسب با عملکرد کارکنان، تدوی  و اجرای 

مشذاوره بذا    هایگروهبرای تمام کارکنان با استفاده از استادان متخصص در ای  زمینه، ایجاد 

بذه افذزایش   سذازمان   هذای گیذری تصذمیم کارکنان برای بررسی و رفع مشکلات کارکنان در 

کیفیت توسته انسانی دست یابند و با تأثیر بر راهبردهذای رقذابتی، باعذث افذزایش قذدرت      

 و مزیت رقابتی پایدار کارکنان شوند    پییریرقابت

  منابع. 8

سذرمایه انسذانی بذر اعتمذاد     بررسذی تذأثیرات    .(1393عزت اله و بابانبت، نیمذا )  بخشنده، امید؛ بالوئی،

  1-18ص  ،16، دوره پنجم، شماره انش انتظامی مازندرانفصلنامه د .سازمانی

 شذرکتهای  در یریپذی رقابذت  تبیذی   ( 1399) جزایری موسوی، سذید محمذد حسذی    و   بندریان، رضا

 کذاوش هذای   علمذی  نشذریه  پتروشذیمی   و گذاز  حوزه نفت، در ایران مشاور مهندسی  و مهندسی

  213-186ص  ،24شماره ، 12سال بازرگانی،  مدیریت

بررسی کیفیت خدمات شرکت  ( 1389) محمد و دوست محمدی، محمد ،یخاکسار ؛دیام پورحیدری،

نشذریه مذدیریت   تلذ  در راسذتای حفذظ و جذیب مشذتریان       مخابرات استان کرمذان از ابتذاد مخ  

  3-18ص  ،4شماره  ،2دوره  ،بازرگانی

اقتصذاد توسذته و    دی در ایران انسانی بر رشد اقتصا بررسی تأثیر سرمایه ( 1391جوزاریان، فیض اله )
  95-114ص  ، سال اول، شماره اول،ریزیبرنامه

عملکذرد   بذر  انسذانی  سرمایه توسته تأثیر(  1399اسدر )نیکخواه، یونس و کرمی، حسینی، سید صمد؛ 

 دو فصذلنامه عملیذاتی    و نذوآوری  طریذق عملکذرد   از متوسذط  و کوچذک  وکارهذای  کسذب  مالی

  114-93ص  اول، شماره نهم، سال سته،تو و اقتصادی یشناسجامته

تت فرش صن پییریرقابتعوامل موثر بر  یبندرتبه ( 1390) ماین ،یدیستو کاشانی، فریده  شناسحق 

 شذماره  سذال اول،  ،مجله علمی پژوهشی تحقیقات بازاریذابی نذوی    ،کشور با روش تاپسیس فازی

   137-154ص  اول،

مذدلی بذرای بررسذی     ( 1390) عذادل  عبذاس و افخمذی،  یمذی،  علذی، ابراه  جمذالی،  ستید؛ خدامرادی،

خص شذا  یریکذارگ به صنایع با استفاده از مدل پنج نیروی پورتر براساس منطق فازی: پییریرقابت

  101-114ص ، 60شماره  ،فصلنامه پژوهشنامه بازرگانی هرفیندال  -انحصار سنجی هریشم 
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 نگهداشت بر انسانی منابع مدیریت عملکرد تأثیر بررسی ( 1400) اشراقی، محمد و محمدرضازاهدی، 

 دانذش   مذدیریت  یگذر یانجیذ م نقذش  بذه  توجذه  با شبنیان دان شرکت یک در محوردانش کارکنان

  120-82ص  ،64شماره ، 15سال فصلنامه منابع انسانی ناجا، 

مذل مذوثر بذر    شناسایی عوا ( 1389) یتق محمد ث و خزائی کمجانی،کیومر شریفی، ؛اللهعزت عباسیان،

  91-115ص  اقتصاد مسک ، فصلنامه اختمان،فتال در صنتت س یهاشرکتمزیت رقابتی 

-31 ، ص41، شماره حسابرسو گزارشگری سرمایه انسانی   گیریاندازه ( 1387کردستانی، غلامرضا )

26   

ه: بانذک  التذ بررسی تأثیر سرمایه انسانی بر رقابذت پییرشذدن بانذک، موردمط    ( 1390متصومی، عیرا )

  127-156 ص ، سال اول، شماره دوم،مدیریتی یهاپژوهشاسلام و  کشاورزی استان گلستان 

 تحقیقات دانش، توسته سند کلان اهداف تحقق در انسانی سرمایه نقش ( 1400) ررضایامسید  نجات،

  38-9ص  ،63شماره ، 15سال فصلنامه منابع انسانی ناجا،  انتظامی  و مطالتات

 یمشذ خذط   (1400) مجتبذی و متصذومی، جمشذید    امیذری، ، اصغریعل عزت، فاطمه، پورنجارشمس؛ 

مذدیریت   یهذا پذژوهش فصلنامه  بحران  با در مواجهه آور تاب انسانی سرمایه توسته برای گیاری

  34-5ص  ،51شماره ، 14سال  عمومی،

تقیم خذارجی بذر رشذد    مس گیاریسرمایهنقش سرمایه انسانی در اثربخشی  ( 1393نگهداری، ابراهیم )

، دوره راهبذردی و کذلان   یهااستیسفصلنامه  ر مجموعه کشورهای حوزه خلیج فارس اقتصادی د

  67-75ص   5، شماره 2
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