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 چكيده
حال منبعي براي خلق شوند، با اينهايي است كه در ترازنامه لحاظ نميبيانگر تمامي دارايي3هاي نامشهوددارايي

- به عنوان بارزترين شكل از دارايي5سرمايه انساني. شوندمي4ش محسوب شده كه منجر به مزيت رقابتي پايدارارز

عملكرد. شودهاي نامشهود، بيانگر ذخيره دانش انفرادي در سازمان است كه توسط كاركنان آن نشان داده مي

و7از جمله فروش، دارايي، سود، ارزش بازاري نيز به موضوع متناوب سازمان در ابعاد متفاوت مديريتي6سازماني

- گيري اين نوع نامشهود از داراييهاي حسابداري سنّتي قادر به اندازهاز آنجا كه روش.، اشاره دارد8ارزش دفتري

و مفهوم مسألهها نيستند، و اندازهمطرح در اين مقاله، درك گيري اثر آن بر عملكرد سازماني سازي سرمايه انساني

در بخشي از پرسشنامة رواناز هاي اين تحقيق، براي گردآوري داده.ستا سنجي كه نسخة اصلي آن اولين بار

و اجرا شده، استفاده شده است و بسط گويه براي اكتشاف سازه. كانادا تهيه 9هاي اصلي ها، روش تحليل مؤلفه ها

(PCA) 10و روابط خطي ساختاري (LISREL) برآورد شدة نهايي، بيانگر تفسيري از مدل. به كار رفته است

درآمد تواند پيش واريانس عملكرد سازماني توسط سرمايه انساني در صنعت بانكداري كشورمان است كه مي

.ها باشد مناسبي براي تحقيقات آتي در ديگر زمينه

:هاي كليدي واژه

رو(PCA)هاي اصلي هاي نامشهود، سرماية انساني، تحليل مؤلفهدارايي .(LISREL)ابط خطي ساختاري،

.(toorajbeygi@yahoo.com)دانشجوي دكتراي اقتصاد١
)fotros@basu.ac.ir(دانشيار دانشگاه بوعلي سيناي همدان٢

3- Intangible assets. 
4- Sustainable competitive advantage. 
5- Human Capital (HC). 
6- Organizational performance. 
7- Market value. 
8- Book value. 
9- Principal Component Analysis (PCA). 
10- Linear Structural Relations (LISREL). 
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 مقدمه.1
هـاي را دارايـي هـا سـازمانيهـا امروزه قسـمت اعظـم دارايـي

ميينامشهود قادر سنتّي هاي حسابداريروشكهدندهتشكيل
هـاي نامشـهود بيـانگر دارايـي. گيـري آنهـا نيسـتند به انـدازه 
و توانمندياي از قابليتمجموعه هاي يك سازمان اسـت ها

و كه به عنو و رشـد ان منبعي بـراي مزيـت رقـابتي پايـدار
اگر چـه مـا قـادر بـه.شوندتوسعه اقتصادي به كار گرفته مي

 ـگيري دقيق اين دارايياندازه ه بـه ها نيستيم ولي حـداقل بـا توج
و اطـلاع از نقـش آنهـا در عملكـرد تبـه اهميـ،سـازماني آنها

پيگذاري بر روي اين داراييسرمايه بر ها  11پيتر دراكـر.دخواهيم
ما در حال وارد شـدن بـه عصـر اقتصـاد: گويد در كتاب خود مي

- يـا دارايـي(هاي نامشـهود كه در آن دارايي دانش محور هستيم
و سـاير دهنـد، منبع اقتصادي اصلي را تشكيل مـي)هاي دانشي
و سـرمايه عوامل سنّ ةدر مرتبـ تي توليد مانند زمين، نيـروي كـار
هـاي دارايـي در چنـين شـرايطي. گيرنـد مـيت قرار بعدي اهمي

- مـي به عامل كليدي ارتقاي عملكرد سـازماني تبـديل نامشهود
.شوند

مي سرمايه انساني تنها نهاده تواند ضمن تغييـر خـود، اي است كه
را ساير نهاده تغيير دهد يا تعديل كند، مبنايي بـراي نيز هاي توليد

و در سطح وسيع به رشد اق .تصادي بينجامـد نوآوري فراهم سازد
هـاي نامشـهود، سرمايه انساني به عنوان بارزترين شكل از دارايي

و شامل ذخيره دانش اعضاي يك سازمان است كه شايستگي هـا
و. گيردطرز فكرهاي كاركنان را در بر مي بـه علـت نامشـهودي

ماهيت پويايي كه ايـن واژه دارد معنـي كـردن آن كـاري بسـيار 
با چيستي سرماية انساني اتفاق نظر جـامعي در رابطه. دشوار است

و تعاريف متعددي ارائه شده است كه به ذكر برخـي از  وجود ندارد
ــي ــا م ــردازيم آنه ــه. پ ــاني را ب ــرماية انس ــاران، س و همك روس

و تيزهوشي كاركنان نسبت مي اگـر. دهنـد شايستگي، روش كار
د ترين دارايي سـازماني مطـرح هسـتن چه كاركنان به عنوان مهم

 Roos and)تواند آنهـا را مـال خـود بدانـد ولي سازمان نمي
Roos, 1997) .و مالون، سرماية انسـاني را دانـش ادوينسون

و توانـايي انفـرادي كاركنـان در انجـام  مختلط، مهارت، خلاقيت
در همين راستا، هودسن سـرماية انسـاني. كنند وظيفه تعريف مي

و، آموزش، 12را تركيبي از ژنتيك وراثتي و روش زنـدگي تجربـه
و كار معرفـي مـي  بـونتيس. (Hudson,1993)كنـد كسب

 
11- Peter Druker.
12- Genetic inheritance. 

سرماية انساني را قابليـت جمعـي سـازمان در اسـتخراج بهتـرين 
ميحل راه در تعريفـي كـه مـد. كنـد ها از دانش افرادش توصيف

نظر مؤلفان اين تحقيـق اسـت، سـرماية انسـاني ذخيـرة دانـش 
شــود ايش داده مــيســازمان اســت كــه توســط كاركنــانش نمــ

(Bontis, 1998 and Bontis, 2002) .سرمايه انساني
و مهارت آنچه مهـم. هاي افراد استدر نگاه جديد فراتر از دانش

و مهارت است اين است كه افراد چگونه در جمع كار مي هـا كنند
و دانش خود را براي به دست آوردن نتيجه كار گروهـي بـه كـار 

.بندند مي
خرُد، ها كمتـر بـه منـابع مشـهود سازمانيارزش بازار در سطح

و بيشتر وابسته به دارايـي   ـبستگي دارد ويـژهه هـاي نامشـهود ب
هاي حسابداري سـنتّي تنهـا چون در روش. سرمايه انساني است

و فيزيكي اندازهسرمايه شـوند، قـرار داشـتن گيري مـي هاي مالي
ردبيشتر متغيرهاي اندازه يـف متغيرهـاي گيري سرمايه انساني در

غير مالي سبب شده است كه ارزش اين سرمايه به عنـوان يـك 
ها بـر كيد سازمانأتلذا. دارايي نامشهود در ترازنامه منعكس نشود

يمبتنـي اسـت كـه ارزش بـازار اصـل سرمايه انساني بـر ايـن 
و بيشـتر هـاي دارايـي ها كمتر به سازمان مشـهود بسـتگي دارد

بهاي نامشهوابسته به دارايي . اسـت آن ويژه سرمايه انسـانيه ود
سـرمايه نظيـر هـاي نامشـهود دارايـي دهيشگزاردر اين راستا،

اول، نبود يك چارچوب مشـترك. انساني به دو دليل دشوار است
 مربـوط بـه عـات كه بر پايـه آن بتـوان اطـلا دهيبراي گزارش

راكيفيت و نيروي كار  عـاتي اطلا هايبانك فقداندوم، ارائه كرد
عات مربـوط بـه اطلا ارائهعات حسابرسي شده برايو اطلا لازم

در سرمايه . هـا در بسياري از سـازمان سرمايه انساني زمينهگذاري
عـات، درك مناسب سرمايه گـذاران از ايـن اطـلا به همين دليل

دلاالبته سازمان. دشوار است عـات تمايـل ندارنـد اطـلاييل ها به
تـرس نخست،:اني خود گزارش كنندزيادي در مورد سرمايه انس

زيـرا اطلاعـات. هـاي كـارگري ترس از اتحاديـه دوم،. از رقيبان
و ذيري ســازمان را محــدود مــيپــبيشــتر، انعطــاف ســوم، كنــد

ســرمايه انســاني بــراي  گــردآوري اطلاعــات مشــكلات عملــي
ــزارش ــگ  ,Stiles and Kulvisaechana)يده
2003).

هـاي سـازمان كـه از طريـقتعملكرد سازماني به تمامي موفقي
گيـريو ارزش دفتـري انـدازه فروش، دارايي، سود، ارزش بازاري

در تحقيق حاضر، منظور از عملكرد سـازماني،. شود اشاره دارد مي
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گيـري عملكـرد در سـطح عمليـاتي در واقع انـدازه. كارآيي است
المللـي بيشتر مطالعات اخير بـين. شعب بانك، همان كارآيي است

هاي مبتني بـر نه برآورد عملكرد سازماني بر اساس ديدگاهدر زمي
و تكنولوژي اطلاعـات شـكل سيستم هاي نوين ارزيابي عملكرد

بر اين اساس، خاستگاه ديدگاه ما مقتضـيات معاصـر. گرفته است
و به ارزيابي عملكرد بـا اسـتفاده از روش  و بـه بوده هـاي جديـد

.دازدپرمي 13خصوص تكنيك مدل معادلات ساختاري
گيري سرمايه انساني بـا اسـتفاده مطالعات معدودي بر روي اندازه

يكـي از آنهـا مطالعـه. از متغيرهاي غير مالي انجام گرفته اسـت 
و غيـر در دو بخش فعاليت 2000بونتيس در سال  هاي خـدماتي

اين تحقيق نشان داد كه سرمايه انسـاني. خدماتي در مالزي است
 Bontis et)ري هر دو بخـش دارد تأثير زيادي بر عملكرد كا

al, با استفاده از مدلي مشابه، موريديس نيـز عملكـرد. (2000
او نيـز بـه اخـتلاف. هاي ژاپنـي را مـورد مطالعـه قـرار داد بانك

هــاي مختلـــف بـــانكي رســـيد داري در بـــين گـــروه معنــي 
(Mavridis, 2004) .ــال ــاران در س و همك ــن  2005چ

ا و ارزش تحقيقي دربارة رابطة سـرمايه و عملكـرد مـالي نسـاني
مطالعـة آنهـا درك وسـيعي از نقـش. بازاري بنگاه انجـام دادنـد 

و اسـاس مزيـت رقـابتي پايـدار را  سرمايه انساني در خلق ارزش
,Chen et al)فراهم سـاخت  در مطالعـات بعـدي،. (2004

از مدل هاي نظري زيادي به كار گرفته شدند كـه ابعـاد جديـدي
با توجه به اينكه در اين. انساني را معرفي كردند هاي سرمايه داده

اي دقيق در كشـورمان صـورت نگرفتـه اسـت لـذا حوزه، مطالعه
.تواند از اهميت بالايي برخوردار باشدتحقيق حاضر مي

- در مطالعه موردي اين تحقيق سعي داريم روشـي بـراي انـدازه
نكداري گيري اثر سرمايه انساني بر عملكرد سازماني در صنعت با

- كشورمان ارائه دهيم كه مشابه آن قبلاً در هيچ يك از سـازمان 
مي. هاي كشور انجام نشده است توانيم نشان دهـيم با اين عمل

توانـد اهـداف راهبـردي مـديران ايـن كه چگونه اين دارايي مي
گيري مستمر اثر سـرمايه انسـاني در اندازه. صنعت را حمايت كند

و بازه و مقايسـه آن بـا هاي زماني مختلف و تحليـل آن تجزيـه
تـوان ترين نتايج اين تحقيـق مـي هاي رقيب را كاربرديسازمان

نقـش گونه تحقيقـات بتواننـد هدف آن است كه اين. قلمداد كرد

 
13- Structural Equation Model (SEM). 

، بـيش به عنوان عامل كليدي موفقيت سازمانيرا سرمايه انساني 
و مديران سـازمان را بـر آن سـازد كـه بـا از پيش نمايان ساخته

و بكـارگيري بيشـتر اتخاذ سياست هاي مناسب در جهت تقويـت
.اين سرمايه بكوشند

 روش تحقيق-2
و روش- نوع تحقيق بر اساس هدف، كـاربردي توصـيفي اسـت

وگردآوري دادهةآن بر اساس نحو تحقيقـات از نـوع ها، توصيفي
و  از.از نوع مدل معـادلات سـاختاري اسـت بالاخصهمبستگي

كه در آنها مـاتريس همبسـتگي يـا كوواريـانس جمله تحقيقاتي
و مدل معادلات ساختاري اسـت 14شود، تحليل عاملي تحليل مي

در ادامه، سعي داريم با اسـتفاده ). 1380بازرگان، سرمد، حجازي،(
و روش هايي بـراي هاي فناوري اطلاعات، سنجه شناسي از ابزارها

اري كشـور گيري متغيرهاي اصلي تحقيق در صنعت بانكـد اندازه
سپس، با به كار بردن تحليـل چنـد متغيـري مـدل. معرفي كنيم

معادلات ساختاري ضريب اثرگذاري سرماية انساني بـر عملكـرد 
.سازماني را برآورد كنيم

و حجم نمونهگردآوري داده-2-1  ها
گويه تهيـه30اي با نامه هاي تحقيق پرسشبراي گردآوري داده

و عملكرد سـازماني بانـكو تنظيم شده است كه سرمايه انساني
- ها از طيف ليكرت پـنج درجـه براي تدوين پاسخ. گيرد را دربرمي

مق اي كه يكي از رايج هـاي گيـري پاسـخ هـاي انـدازهاسيترين
هـا برخـي از گويـه. رود، اسـتفاده شـده اسـت بسته به شمار مي

و محتـواي آنهـا)Rهاي منفي با برچسب گويه( به دليل ماهيت
مي رت وارونه نمرهبه صو بـراي آشـنايي بيشـتر بـا. شوند گذاري

و كدگــذاري آن، مختصــري از گويــه هــاي ســاختار پرسشــنامه
بـا توجـه بـه اهميـت. آورده شده اسـت)1(پرسشنامه در جدول 

حجم نمونه در مراحل ايجاد مدل معادلات ساختاري، در تحقيـق 
با حاضر براي حجم نمونه ايـن. ايـم تـه در نظر گرف 130اي برابر

و معاونان ارشد شعب بانك دولتـي(هاي پرسشنامه توسط مديران
پاسـخ داده شـده 1387شهر تهران در پـاييز سـال)و خصوصي

مي. است و شانس شـعب از آنجا كه جامعه آماري مشخص باشد
- بانك براي انتخاب شدن با هـم يكسـان اسـت از روش نمونـه 

.گيري تصادفي ساده استفاده شده است

14- Factor Analysis (FA). 
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 هاي پرسشنامه مختصري از گويه-)1(جدول

 سرماية انساني
H1 السطح شايستگي ايدهH11 بهترين عملكرد كاركنان
H2 برنامة آموزش جايگزينيH12 برنامة استخدام جامع
H3 هاي جديدريزي روي ايدهبرنامهH13R بروز مشكل در صورت ترك افراد
H4 كار گروهي كاركنانH14R تفكر دربارة كارعدم وجود
H5R عدم وجود ارتباطات داخليH15R عدم استفاده از حداكثر توان كاركنان
H6 هاي جديدطرح ايدهH16 آموختن از يكديگر
H7 ارتقاء سطح مهارت كاركنانH17 بيان نظرات كاركنان
H8 كاركنان باهوشH18 استفاده از حداكثر كاركنان
H9 بانكداريبهترين كاركنان در صنعتH19R پايين آوردن سطح كار بقية كاركنان
H10 رضايت كاركنانH20 ارائه نهايت تلاش كاركنان

عملكرد بانك
P1 مديريت بانكP6 ها پس از وضع مالياتبازده دارايي
P2 انداز آيندهچشمP7 بازده معاملات پس از وضع ماليات
P3 سود دهيP8 واكنش در برابر رقابت
P4 شد سود دهيرP9 ميزان موفقيت در ارائه خدمات جديد
P5 رشد معاملاتP10 عملكرد كلي بانك

و چـو 15بنا به پيشنهاد جيمـز اسـتيونس بـراي انجـام 16و بنتلـر
متغيـر مشـاهده10و15تحليل عاملي به ترتيب در نظر گرفتن 

رود قاعدة خوبي به شـمار مـي 18به ازاي هر متغير مكنون 17شده
زا يعنـي در اين تحقيق براي متغير مكنون بـرون ). 1380،كلاين(

و براي متغيـر مكنـون درون  زا يعنـي سرمايه انساني بيست متغير
عملكرد سازماني بانك نيز ده متغير قابل مشاهده در نظـر گرفتـه 

.شده است كه تأمين كننده شرط فوق خواهد بود
 ارزيابي ابزار تحقيق-2-2

با بعد از تهية شاخص يـد اطمينـان حاصـل كنـيم آنهـا همـان ها
مي مفهومي را مي اعتبـار(گيري كنيم خواهيم اندازه سنجند كه ما

مي) 19يا روايي هـايي كـه توانيم به پاسخو نيز بايد مطمئن شويم
پرسشـي كـه امـروز بـه. اند اعتماد كنـيم هاي ما داده به پرسش

و فردا بـه گونـه ديگـري بـه آن پاسـخ دهنـد پرسـش گونه اي
 20پايـايي يـا قابليـت اعتمـاد مسـأله اين همان(اي است ايدهفيب

).1381دواس،.اي.دي()است

15- James Stevens. 
16- Bentler and Chou. 
17- Observed variable. 
18- Latent variable. 
19- Validity. 
20- Reliability. 

در اين تحقيق به منظـور تعيـين پايـايي آزمـون از روش آلفـاي 
اين روش براي محاسـبه همسـاني. استفاده شده است 21كرونباخ

گيـري هاي مختلف را انـدازه گيري كه خصيصه دروني ابزار اندازه
ميكند مي و يـا70/0طبق قاعدة تجربـي، آلفـا بايـد. رود به كار

 بيشتر باشد تا بتوان مقياس را داراي پايايي به شمار آورد،
ها نتايج آزمون پايايي گويه-)2(جدول

عملكرد بانكي
P1…P10 

سرماية انساني
H1…H20 

910/0837/0αكرونباخ
دو)2(هاي جدول با توجه به داده مقدار آلفاي كرونباخ بـراي هـر

و عملكرد سازماني شـعب بانـك(سازه  از) سرمايه انساني بيشـتر
ــزار جمــع7/0 ــودن اب ــوب ب ــاي مطل و گوي ــوده ــاهآوري دادب ه
.براي يك تحقيق اكتشافي است) پرسشنامه(

و نيـز سـاختار عوامـل متغيرهـاي براي بررسي روايـي سـازه اي
آ بـه روش 22ماري تحليل عاملي از نـوع اكتشـافي تحقيق، شيوة

و نمـودار اسـكري مؤلفه هاي اصلي توأم با چـرخش واريمـاكس
و نـام. استفاده شده اسـت  گـذاري بارهـاي عـاملي بـالا، تفسـير

مي عامل از. سازند ها را ميسر  علامـت(6/0بارهاي عاملي بيشتر
و بارهاي عامل)جبري ملاك نيست يرا بارهاي عاملي بالا

21- Kronbakh Alpha. 
22- Exploratory Factor Analysis (EFA). 
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مي3/0بيشتر از مي)4(و)3(جداول. گيرند را بارهاي عاملي نسبتاً بالا در نظر .دهندنتايج بررسي روايي پرسشنامه را نشان
 هاي اصلي نتايج تحليل عاملي اكتشافي سرماية انساني به روش مؤلفه-)3( جدول

 اشتراكها گويه

ها عامل
)عامل اول(

 نگرش كاركنان
)عامل دوم(

 ار تيمي كاركنانك
)عامل سوم(

 شايستگي كاركنان
)عامل چهارم(

 خلاقيت كاركنان
 بارهاي عاملي

H6 )891/0897/0)هاي جديد طرح ايده
H8 )899/0904/0)كاركنان باهوش
H10 )697/0747/0)رضايت كاركنان
H12 )643/0516/0)برنامة استخدام جامع
H4 )ك 766/0865/0)اركنانكار گروهي
H7 )731/0823/0)ارتقاء سطح مهارت كاركنان
H17 )648/0731/0)بيان نظرات كاركنان
H1 )559/0687/0)ال سطح شايستگي ايده
H16 )729/0797/0)آموختن از يكديگر
H20 )732/0651/0)ارائه نهايت تلاش كاركنان
H2 )872/0931/0)جايگزينيبرنامة آموزش
H3 )648/0614/0)هاي جديد ريزي روي ايده برنامه

892/2447/2865/1607/1 مقادير ويژه
R2101/24392/20545/15394/13%توسط عامل درصد واريانس تبييني

433/73 درصد كل واريانس تبيين شده
(مأخذ )محاسبات محقق:

اـي H19Rو H5R ،H9،H11 ،H13R ،H14R ،H15R ،H18هاي گويه: توضيح اـ باره اـيين ي به دلايلي همچون پايين بودن اشتراك، بارهاي عاملي پ
يـن- مير- كايزر( KMO 23=677/0مقدار شاخص. اند ها حذف شده عاملي تقريباً برابر در دو عامل از فهرست گويه اـي) اولك و متغيره كـه حكايـت از كفايـت نمونـه

.كرونباخα=808/0هاي باقيمانده نيز براي گويه. انجام تحليل عاملي داردانتخاب شده براي 
 هاي اصلي نتايج تحليل عاملي اكتشافي عملكرد بانكي به روش مؤلفه-)4( جدول

 اشتراكها گويه
ها عامل

 عملكرد رقابتي)عامل دوم( عملكرد مالي)عامل اول(
 بارهاي عاملي

P3)651/0735/0)سود دهي
P4 )643/0749/0)رشد سود دهي
P5 )761/0720/0)رشد معاملات
P6 )752/0816/0)ها پس از وضع ماليات بازده دارايي
P7 )766/0871/0)بازده معاملات پس از وضع ماليات
P2)809/0849/0)انداز آينده چشم
P8 )634/0754/0)واكنش در برابر رقابت
P9 )679/0802/0)ميزان موفقيت در ارائه خدمات جديد

233/3461/2 مقادير ويژه
R2414/40762/30%درصد واريانس تبييني توسط عامل

176/71 درصد كل واريانس تبيين شده
(مأخذ )محاسبات محقق:

ب P10وP1هاي گويه: توضيح اـً برابـر در دو عامـل از به دلايلي همچون پايين بودن اشتراك، اـملي تقريب اـي ع اـ باره اـيين ي اـملي پ اـي ع اره
اـب شـده) اولكين- مير- كايزر( KMO=845/0مقدار شاخص. اند ها حذف شده فهرست گويه اـي انتخ و متغيره كه حكايـت از كفايـت نمونـه

.كرونباخα=891/0هاي باقيمانده نيز براي گويه. براي انجام تحليل عاملي دارد

23- Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequacy (range=0.0-1.0, should be>0.5). 
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و تقليـل درجـات مـاتريس هدف تحليل عاملي خلاصـه كـردن
اي كه بتوان آن را بر حسب چند عامـل همبستگي است به شيوه

،ايـن پرسشـنامه اكتشـافي تحليـل عـاملي. زيربنايي تبيين كرد
را چهاراستقلال و دو عامـل را بـراي عامل براي سرمايه انساني

. دهـدمينشان صنعت بانكداريدر بانك عملكرد سازماني شعب 
ع و عملكـرد مـالي املودر اين پرسشنامه  ـنگـرش كاركنـان ه ب

عمهم عنوان در. هسـتند كننده واريـانس مطـرح امل تبيينوترين
اين مقاله از تحليل عاملي اكتشافي به عنـوان يـك روش بـراي

و توليــد تئــوري اســتفاده شــده اســت مقــادير جــداول،. تــدوين
آنچـه گفتـيم. هسـتند SPSS 15.0افـزاري نـرم هـا خروجي

و پايايي شاخص گيري درباره روابـط ها قبل از نتيجهضامن اعتبار
در. ها خواهد بودبين عوامل يا سازه پـس از ارزيـابي پرسشـنامه،

مرحله بعدي ابتدا توسط تحليل عاملي تأييدي عوامـل اسـتخراج 
م) گيريمدل اندازه(شود شده، مسجل مي دل سـاختاريو سپس

همانطور كـه پيداسـت در پايـان. تحقيق تخمين زده خواهد شود
از20اين مرحلـه تنهـا  گويـة اوليـه در تحليـل مـورد30گويـه

.استفاده قرار گرفته است

 يابيمدل-2-3
يـك تحليـل چنـد متغيـري  24SEMمدل معادلات ساختاري

و بـه بيـا نيرومنـد بسيار  ن از خـانوادة رگرسـيون چنـد متغيـري
اسـت كـه بـه محقّـق GLM 25تر بسط مدل خطي كلي دقيق

اي از معـادلات رگرسـيون را بـه طـور دهد مجموعـه امكان مي
را. همزمان مورد آزمون قرار دهد تحليل مدل معادلات ساختاري

ــي ــام داد م ــك انج ــط دو تكني ــوان توس ــاختاري: ت ــل س تحلي
و حـداقل  26LISRELكوواريانس يا روابط خطـي سـاختاري 

. 27PLSجزئي مربعات
تحليـل عـاملي: اي از دو تحليل است آميزه LISRELتكنيك
تعمـيم تحليـل- 30، تحليل مسـير)29گيري مدل اندازه( 28تأييدي

گيــري، منظــور از مــدل انــدازه). 31مــدل ســاختاري(رگرســيون 
هــاي گويــه(ســنجش روابــط بــين متغيرهــاي مشــاهده شــده 

 
24- Structural Equation Model (SEM). 
25- General Leaner Model (GLM). 
26- LInear Structural RELations (LISREL). 
27- Partial Least Squares (PLS). 
28- Confirmatory Factor Analysis (CFA). 
29- Measurement Model. 
30- Path Analysis. 
31- Structural Model. 

ع(و متغيرهــاي مكنــون) پرسشــنامه و ملكــرد ســرمايه انســاني
هـاي متغيرهـاي توسـط شناسـايي سـازه) سازماني شعب بانـك 

به بيـان ديگـر ايـن مـدل. است) عوامل استخراج شده(مكنون 
كند كه متغيرهاي مكنون چگونه با متغيرهاي قابـل مشخص مي

مي مشاهده مرتبط و از طريق آنها سنجيده از اند و هر يـك شوند
. ير مكنـون هسـتند ها تا چه حد متضمن مفهوم ابعاد متغ شاخص

بـين متغيرهـاي 32منظور از مدل ساختاري، صـرفاً روابـط علّـي
به بيان ديگر هـدف ايـن مـدل كشـف هـر دوي. مكنون است

و غيـر مسـتقيم متغيرهـاي مكنـون بـرون  زا بـر اثرات مسـتقيم
و. زا استمتغيرهاي مكنون درون صورت كلـي مـدل سـاختاري

)1(رت رابطـة به صـو LISRELگيري در تكنيك مدل اندازه
. (Jöreskog and Sörbom, 1989)است
يابي با اين تكنيك طي پنج مرحلة تـدوين مـدل، شناسـايي مدل

و اصلاح مدل انجام مي - مدل، برآورد مدل، ارزيابي برازش مدل
با توجه به استدلال نظري تحقيقات پيشين نماد ماتريسـي. گيرد

مي)2(مدل تحقيق را طبق رابطة  .كنيم بيان
گيري بر روي تحليل عاملي تأييـدي كـه براي برآورد مدل اندازه

مي بخشي از الگوهاي اندازه در. كنيم گيري است تمركز اين الگـو
مورد نحوة سنجش متغيرهاي مكنون توسط متغيرهاي مشـاهده 

و در واقع ساختار عاملي، فرضيه شده بحث مي اي اسـت كـه كند
تحليـل. آيـدب مـي هاي مشاهده شده به حسـا براي همبستگي

و بـراي هرگونـه  عاملي تأييدي از نظر جبري بسيار پيچيده است
آنو يـا برنامـه LISRELمحاسباتي هميشه از  هـاي معـادل

شـود در تحليل عاملي تأييدي مدلي ساخته مـي.شود استفاده مي
هاي تجربي بـر پايـة چنـد پـارامتر شود داده كه در آن فرض مي

اين مدل مبتني بر اطلاعات قبلـي.دگردن توصيف يا محاسبه مي
ها است، ساختاري كـه در قالـب يـك تئـوري، دربارة ساختار داده

و يا دانـش حاصـل از مطالعـات پيشـين  همـان تحليـل(فرضيه
گيـري نتـايج مـدل انـدازه. به دست آمده اسـت) عاملي اكتشافي

و عملكرد سازماني شعب بانك ها در تأييد تحليـل سرماية انساني
.نشان داده شده است)5(اكتشافي انجام شده در جدول عاملي

32- Causal relationships. 
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و شاخص-)5(جدول  هاي خوبي برازش خلاصة تحليل عاملي تأييدي
2χGFI AGFI RMSEA 

 گويه12ور، فاكت4 سرماية انساني
86/77

)40=df(
91/089/007/0

 گويه8فاكتور،2 عملكرد سازماني
37/14

)14=df(
97/093/006/0

 مدل ساختاري تحقيق-)1(شكل

و آماره گيـري، نشـان دهنـده هـاي انـدازه مـدلtنتايج تخمين
و معني . هـا اسـت دار بـودن تمـامي ضـرايب مـدل برازش خوب

گيري، تئـوري سـاخته هاي اندازهيم كه نتايج مدلكنمشاهده مي
. كنـده در قسمت تحليل عاملي اكتشافي را كـاملاً تأييـد مـي شد

گفتيم كه منظور از مدل ساختاري، روابط علّـي بـين متغيرهـاي
زا هدف اين مدل كشف اثـر متغيـر مكنـون بـرون. مكنون است

ع يعني سرماية انسـاني بـر متغيـر مكنـون درون  ملكـرد زا يعنـي

و يا به عبـارت ديگـر ارائـه تحليـل مسـير مـدل  سازماني بانك
).1(تحقيق است، شكل 

هاي برازش از نظـر آمـاري بسـيار مطلـوب بينيم كه شاخصمي
و گوياي برازش مناسب مـدل سـاختاري تحقيـق هسـتند  . بوده

دار بـودن مسـيرها، ضـريب همچنين با توجه بـه آزمـون معنـي
بر عملكرد سازماني در صنعت بانكداري اثرگذاري سرماية انساني 

درمي. دار استمعني توان گفت اين مطالعه نتـايج بسـيار خـوبي
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تأييد اثرگذاري سرمايه انساني به عنوان يك متغيـر غيرمـالي بـر
بنــابراين، بــه دليــل قــدرت. عملكــرد ســازماني بــه دســت آورد

مي توضيح  بايسـت در ديگـر دهندگي بالاي سرمايه انساني، شايد
مطالعات ارزيابي عملكرد سازماني نيز اين متغير را به همراه سـاير

.متغيرهاي مالي در معادلات لحاظ كرد

و پيشنهاداتنتيجه-3  گيري
اقتصاد توليدي به اقتصـاد خـدمتي با جايگزينهاي اخير در سال

بـيش محور، اهميت سرمايه انساني به عنوان عامل كليدي بـازار 
ا از پيش انـد كـه ها به اين نتيجه رسـيده شركت.ستآشكار شده

ب و در بازار بـه رقابـت سازنداگر بخواهند خود را متمايز از ديگران
و نگهـداري نيـروي و پرورش بپردازند ملزم به استخدام، آموزش

ها بر سرمايه كيد سازمانأت. انساني با استعدادهاي برجسته هستند
هـا سـازمانيبـازار انساني بر اين ديدگاه مبتني است كـه ارزش 

و بيشتر وابسته به دارايي هـاي كمتر به منابع مشهود بستگي دارد
و نگهداري بهتـرين. ويژه سرمايه انساني است نامشهود به جذب

سـرمايه انسـاني. كاركنان به هرحال بخشي از اين معادله اسـت 
و هاي فردي، دانش، مهارتشامل قابليت و تجربيات كاركنـان ها
مان اسـت كـه بـا وظـايف پـيش روي آنهـا مـرتبط مديران ساز

و تجربيـات مي و ذخيره دانش، مهارت و به ظرفيت افزايش شود
اسـتانداردهاي حسـابداري. از طريق يـادگيري افـراد اشـاره دارد 

انسـاني تـدوين نشـده گيري سـرمايه اندازهاي براي پذيرفته شده
ايـن هـايي ميسـر گـردد، گيري در صورتي كه چنين اندازه. است

ــلا ــميم اط و تص ــازماني ــديران درون س ــراي م ــات ب ــري ع گي
.گذاران، مورد استفاده قرار خواهد گرفت سرمايه

در اين مقاله سعي كرديم اثر متغير غير مالي سـرمايه انسـاني را
شــعب بانـك  هـاي كشـورمان عموميــت بـر عملكـرد سـازماني

ا و بخشيده تا بتوانيم از اين طريق بتوانيم رويكردي براي رزيـابي
بـا توجـه بـه نتـايج. هاي نامشهود ارائه دهـيم گيري دارايياندازه

حاصل از تحقيق، به خصوص نتايج تحليل عاملي اكتشـافي، بـه 
و رشد هر يك از اجزاي سرماية انسـاني  نگـرش،(منظور تقويت

و خلاقيت كاركنـان  هـاي در شـعب بانـك)كار تيمي، شايستگي
شناسـايي مشـاغل: را ارائـه كـرد توان پيشنهادات زير كشور مي

گيــري مســتمر ســطح شايســتگي اســتراتژيك ســازمان؛ انــدازه
و استفاده از برنامه و ايجـاد سيسـتم كاركنان هاي بهبود؛ طراحـي

گيـري مسـتمر گيـري رضـايت شـغلي در سـازمان؛ انـدازه اندازه
و تحليل ايـن رضايت شغلي كاركنان در بازه و تجزيه هاي زماني

و در عـين اطلاعات؛ تد و اهداف عملكـردي متـوازن وين برنامه
گيري مستمر عملكـرد حال داشتن نگرش سيستمي به آن؛ اندازه

از كاركنان در بازه و تحليل اطلاعـات حاصـله هاي زماني؛ تجزيه
و مقايسـه آن بـا اسـتانداردهاي اندازه گيـري عملكـرد كاركنـان

و تنبيــه و انجــام اقــداماتي از قبيــل تشــويق ؛ تهيــه عملكــردي
و جـداول جانشـيني بـراي مشـاغل سـازمان؛ مسيرهاي شـغلي
استفاده از اطلاعات عملكردي افراد به هنگام ارتقـاي آنهـا؛ ارائـه 

و فرصت ها، مشاوره آموزش هـاي سـازماني بـراي كمـك بـه ها
.بهبود وضع آتي كاركناني كه داراي عملكرد مناسب هستند

و نيـز فناوري نويني كه در اختيار مـدير امروزه يت منـابع انسـاني
و مـدل  هـاي ديگر مجريان ارشد موجود اسـت بـا توسـعه الگـو

و يكپارچه سـازي سـريع شايستگي عملكرد شغلي بالا در تسهيل
و فرايندهاي نيروي انساني مي و اسـتراتژي منـابع انسـاني شتابد

و كار  و تضـمين در يك راستا قـرار مـي را استراتژي كسب دهـد
گـذاري شـركت در نيـروي انسـاني منـابعيهكند كه از سـرما مي

، سـود زمينـه گـذاري در ايـن سـرمايه. سرشاري عايد خواهد شد
بداننـد چگونـه اگردر بر خواهد داشتهاسازمانهنگفتي را براي

اميد است كه در آينـده نظيـر. از آن به شكل معقول استفاده كنند
ا كـه اين مطالعه در ديگر صنايع كشورمان نيز صورت گيـرد چـر 

گيـري انـرژي هاي غير مالي مقدار چشممطالعه بر روي شاخص
ميفراهم مي تواند جايگاه صنايع ما را بـه مراتـب آورد، انرژيي كه
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