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 یرانپرورش ا و در نظام آموزش یانسان یهمدل سرما یهاابعاد و شاخصه یینتب

 

       3یرسول داود      2*یکمال ینق      1یزیماشالله عز

  

 چکیده 

نظر هدف، شود. بنابراین، پژوهش حاضر ازها شناخته میعنوان رکن اصلی موفقیت سازمانامروزه سرمایه انسانی به

 15کنندگان شامل ازنظر شیوه اجرا، پژوهشی تلفیقی)کیفی/کمّی( بود. در بخش کیفی، مشارکت پژوهشی کاربردی و

خاب گیری هدفمند انتبودند که با روش نمونه 1398-99زنجان در سال تحصیلی  شهر دانشگاهی خبرگان از نفر

 99-1398سال تحصیلی هش، جامعه آماری شامل مدیران مدارس متوسطه شهر زنجان  در پژو شدند. در بخش کمّی

گیری تعیین و با روش نمونه 292نفر بودند که حجم نمونه بر اساس جدول کرجسی و مورگان  1029به تعداد 

رسشنامه پهای نیمه ساختاریافته و در بخش کمّی نیز تصادفی ساده انتخاب شدند. ابزار پژوهش بخش کیفی مصاحبه

سبه شد. همچنین محا 89/0دیدگاه اساتید و پایایی نیز با کدگذاری مجدد های کیفی با محقق ساخته بود. اعتبار یافته

ها در رای تحلیل دادهببه دست آمد.  81/0اعتبار ابزار کمّی با دیدگاه خبرگان و پایایی آن نیز با آزمون آلفای کرونباخ 

 ساختاری با یابیمدل و بخش کیفی از روش تحلیل مضمون و برای تحلیل بخش کمّی نیز از تحلیل عاملی تأییدی

ه ابعاد، شامل کشاخص بود  70مؤلفه و  20بعد،  5نتایج نشان داد سرمایه انسانی دارای  استفاده شد. 24Amos افزارنرم

مؤلفه( بود.  3فرهنگی  -مؤلفه( و اجتماعی 4روانی ) مؤلفه(، سلامت 4مؤلفه(، اخلاقی) 4مؤلفه(، دانشی ) 5مهارتی )

کمتر،  08/0از   RMSEAمقدار  برازش مناسبی دارند ،گیریهای اندازهنشان داد که مدل ییدیتأنتایج تحلیل عاملی 

ختاری بود. نتایج معادلات سا 5/0( بیشتر از PCFIو  PNFIهای )و شاخص 9/0از  تربزرگ NFIو AGFI و GFI مقادیر 

 (. P<05/0)نیز نشان داد همه ابعاد تأثیر مستقیم و مثبتی بر سرمایه انسانی داشتند 

 پرورش و منابع انسانی، سرمایه انسانی، نظام آموزش :کلیدی گانواژ
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 مقدمه

اقتصادی بیشتر با اهمیت  ، سرمایهگذشته دررود. های اصلی رشد و توسعه آن به شمار میهای هر کشوری پایهسرمایه

های فکری و بر مدیریت منابع انسانی، سرمایه و مبتنی محورانسانهای بود، اما با تغییرات نظام جهانی و غلبه نظریه

 رقابتی مزیت مبنای عنوانبه انسانی (. سرمایه2018، 1)دیبولت و هیپ اندها قرار گرفتهانسانی بیشتر مورد توجه سازمان

 رد بسزایی نقش انسانی منابع استراتژیک مدیریت (. و2019، 2)همدامین و آتن شودیممحسوب  هاسازمان در پایدار

(. محققان معتقدند سرمایه انسانی نقش زیربنایی 2018و همکاران،  3کند )بایلیمی ایفا سازمانی موفقیت و اثربخشی

بیانگر این است که توجه به مطالعات برای توسعه کلی جامعه و به خصوص رشد اقتصادی دارد. برای مثال نتایج 

 نیتریعنوان یکی از اصلبه سرمایه انسانی(. بنابراین 2015 ،4)پیلینسکو شودیرشد اقتصادی م موجب انسانی هیسرما

 (. 1393)اکبر موسوی و همکاران،  شودیمو توسعه فرهنگی و اجتماعی جوامع محسوب رشد اقتصادی  یهامؤلفه

انی معتقد نظریه سرمایه انس گذارانیبن عنوان ( به1964)5اند. بیکرمحققان تعاریف متعددی از سرمایه انسانی ارائه کرده

 کرد سرمایه خاطر نشان نیز شوتز   (.2018، 6)هیپ شودی کارکنان منجر میوربهرهبود که سرمایه انسانی به افزایش 

 که کرد استدلال وی .است آینده لذت و درآمد منبع که هاستیزهانگ ها وییتوانا دانش، از یامجموعه انسانی

، 7کاظمین)  استو علم  بهداشتی یهامراقبت آموزش، در ذاریگیهسرمابه معنای  شخص یک در گذارییهسرما

 فردمنحصربه هایجنبه به طور کلی چند دیدگاه کلی راجع سرمایه انسانی وجود دارد. در دیدگاه نخست، بر  (.2020

شوتز  .ستا انسانی نیروی هایتوانمندی و هادارایی به وابسته انسانی سرمایه دیدگاه، این در است شده توجه افراد

 (. 2014، 8)الیکا و آیبایی هستندمهم  انسانی سرمایه گسترش برای اکتسابی و ذاتی یهامهارتمعتقد بود (  1981)

 به که هستند کلیدی عنصر دو مهارت و دانش دیدگاه این در. کندمی تأکید انسانی سرمایه روندهای بر دیدگاه دومین

 توجه ایحرفه و فنی هایمهارت و رسمی تحصیلات مانند موزشیآ هایفعالیت طول در موضوع دو این اهمیت

 آموزش، مانند عواملی از ترکیبی را انسانی دارد و سرمایه انسانی سرمایه تولیدمحور به اندازسوم چشم دیدگاه شود.می

 (. 2019، 9داند )مارجینسونمی فرد عمل ابتکار کاری و عادات انرژی، هوش، تحصیل، سطح تجربه،

 مدیریت. است انسانی منابع یعنی سازمان کلیدی منابع استراتژیک مدیریت به جامع رویکردی انسانی منابع ریتمدی

 با کارکنان روابط به ویژه رویکردی بلکه است کارکنان مدیریت به سودآوری روی از رویکردیتنها نه انسانی منابع

 .(2015 ، 10آندرسونی) دارد ارتباط بودندوطرفه  و تعهد بر تأکید

 انسانی نیروی تربیت به میتوان گیردد قرار توجه مورد باید سازمان در انسانی نیروی ارتقای برای که مواردی به

 را محوله وظایف و کارها باشند داشته را لازم مهارت و دانش کار در که کارکنانی واقع در  کرد؛ اشاره متخصص

                                                           
1 Diebolt & Hippe 
2 Hamadamin & Atan 
3 Bailey 
4 Pelinescu 
5 Becker 
6 Hippe 
7 Kuzmin 
8 Alika & Aibieyi 
9 Marginson 
10 Andersoni 



  1402(، تابستان 71)مسلسل  3، شماره 18دوره  ی،آموزش یریتمد هاییفصلنامه نوآور

133 

 

 دادن قرار مدنظر بر علاوه کارکنان سازماندهی در باید وریبهره سطح بهبود برای بنابراین. داد خواهند انجام بدرستی

 و جذب است ذکر به لازم. باشد افراد گزینش در اساسی اصول از یکی عنوان به تخصص داشتن ها،ویژگی سایر

 حاکم سالاریشایسته آن در که است انسانی منابع نظام یک ایجاد مستلزم شایسته کارکنان بکارگماری

(. قابلیت استراتژیک یک سازمان به قابلیت منابع انسانی آن بستگی دارد. این استراتژی بخشی 1391خوشبخت،باشد)

های جذب منابع انسانی باهدف به دست آوردن کارکنان مناسب استراتژی .کلیدی از فرایند مدیریت منابع انسانی است

های آتی برخوردار باشند، طراحی زم برای دیدن آموزشها، دانش و پتانسیل لاها، مهارتکه از سطوح بالای شایستگی

اصلی ظرفیت  جزء 3تحت عنوان  وپرورشآموزشی کیفیت منابع انسانی و تضمین آن در ابیارز شوندیو اجرا م

کارمندیابی اثربخش، از طریق تدوین  (1،2015.)مارینباشدیمی بررسقابلی آموزشی، مدیریت کیفیت وربهره نهادی،

علاوه بر همسویی با استراتژی  جذب شود. استراتژیین نیروها به سازمان محقق میرتهای جذب شایستهیاستراتژ

ها و های تعریف دقیق نیازهای انسانی سازمان از حیث مهارتبهترین روش رندهیباید دربرگ منابع انسانی سازمان،

 های زیر را پوشش دهد:ها باشد و فعالیتشایستگی

 لیوتحلهیتجز هایگیری از یکسری تکنیکآل این کار باید با بهره دهیطور اهای مهارت و شایستگی: بهتعریف نیاز -1

 سیستماتیک مهارت و شایستگی صورت بگیرد.

 (.1392)ایران نژاد، تحلیل عوامل مؤثر بر تصمیمات برای پیوستن افراد به سازمان -2

فلسفه معمولاً غیررسمی بوده و به ارزش ها و  .یک فرایند طولانی مدت است منابع انسانیمدیریت توسعه فلسفه ی 

اعتقادات ذینفعان اصلی احترام می گذارد. اولین نفر، رهبر سازمان و نفر بعدی رهبر منابع انسانی ست که بیشترین 

 (.2015، و همکاران 2تأثیر را بر روی فلسفه منابع انسانی می گذارند)بیرکن

کاظمی ها انجام شده است که در ادامه به برخی اشاره شده است. در مورد موضوع سرمایه های انسانی برخی پژوهش

های شناختی سرمایه انسانی )دانش، اطلاعات و مهارت( قدرت ( در پژوهشی نتیجه گرفتند مؤلفه1398و همکاران) 

سرمایه  یهامؤلفه( در پژوهشی نتیجه گرفتند 1397پیش بینی عملکرد نیروی انسانی را دارد. ازوجی و همکاران)

( در پژوهشی 1393سلطانی اصل ). داردمعناداری  تأثیرنیروی کار  یورانسانی )آموزش، سلامت و تجربه( بر بهره

سازمان  یرقابت یتمز نیتردارد و مهم یمحور نقش اساسدانش و سازمان دانش ینددر فرا یانسان یهسرمانتیجه گرفت 

( در پژوهشی دریافتند سرمایه 2016و همکاران)  3فرناندز -. دیازمحور امروز استمنبع در اقتصاد دانش نیترابیو کم

در پژوهشی دریافتند دسترسی به دانش  (2015انسانی بر یادگیری سازمانی اثرگذار است. موحدی و همکاران) 

یی که از سرمایه فکری هاسازماننتیجه گرفت در پژوهشی  (2015)4مهمترین مولفه سرمایه انسانی است. لندزیون

ی بیشتری برخوردار هاتیقابلی جذب، استفاده، نگهداری و انتقال دانش از هانهیزمبالاتری برخوردار هستند در 

 هستند. 

                                                           
1 Marin 
2 Bircan 
3 Diaz-Fernandez 
4 Lendzion 

https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=6&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwjYwp34kMXOAhXI3SwKHVbnCYYQFgg8MAU&url=http%3A%2F%2Fcstland.com%2F%25DB%25B1%25DB%25B2-%25D9%2587%25D8%25AF%25D9%2581-%25D9%2585%25D8%25AF%25DB%258C%25D8%25B1%25DB%258C%25D8%25AA-%25D9%2585%25D9%2586%25D8%25A7%25D8%25A8%25D8%25B9-%25D8%25A7%25D9%2586%25D8%25B3%25D8%25A7%25D9%2586%25DB%258C-%25DA%2586%25DB%258C%25D8%25B3%25D8%25AA%25D8%259F%2F&usg=AFQjCNEbKxgIplGAUv8KSlFE1VAIpjUwsQ&bvm=bv.129759880,d.bGg
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 ها جهت رسیدن به اهداف سازمانی هستند. توجه ویژه بههای انسانی ارزشمندترین منابع موجود سازمانامروزه سرمایه

منابع انسانی منجر به شکل گیری مدیریت منابع انسانی شده است. در واقع منابع انسانی شایسته وجه متمایز 

 مدیریت به جامع رویکردی انسانی منابع (. مدیریت2016، 1های امروزی به شمار می رود )فینیکلی و روفکانینسازمان

 به سودآوری روی از رویکردیتنها نه انسانی منابع مدیریت. است انسانی منابع یعنی سازمان کلیدی منابع استراتژیک

، 2دارد )اندرسون ارتباط بودندوطرفه  و تعهد بر تأکید با کارکنان روابط به ویژه رویکردی بلکه است کارکنان مدیریت

2015 .) 

و  هاشارزبه  ها و فرهنگ آن شکل می گیرند. سرمایه انسانی با توجههای آموزشی هر کشور بر اساس ارزشنظام

های مهم نظام ی متفاوتی باشد. همچنین، یکی از چالشهاشاخصو  هامؤلفهتواند دارای یمی مختلف هافرهنگ

های یهآموزش و پرورش ایران مربوط به مدیریت منابع انسانی است و شاهد آن نیز خروج سالانه برخی از سرما

 ر، یک چالشهای آنان همراه است که این اماده مناسب از ظرفیتنگیزگی و عدم استفاانسانی از آموزش و پرورش، بی

ی مناسب از ریگبهرهو بدون ترید اولین گام در  شودیممدیریتی در حوزه مدیریت سرمایه انسانی محسوب 

لاش های اثرگذار در آن است. نوآوری پژوهش حاضر این است که تو شاخص هامؤلفههای انسانی، شناخت سرمایه

در پژوهش  گیری از هر دو روش کیفی و کمّی به عمق بیشتر موضوع سرمایه انسانی برسد چیزی کهت با بهرهشده اس

به تأثیر  قبلی بیشتر با یک روش انجام گرفته است و خلا پژوهشی ایجاد کرده است. همچنین بیشتر مطالعات قبلی

ت. جه بوده اسهای سرمایه انسانی کمتر مورد توهمتغیر سرمایه انسانی بر متغیرهای دیگر پرداختند و شناسایی مؤلف

منظور  و پرورش به های سرمایه انسانی در نظام آموزشبنابراین هدف اصلی پژوهش حاضر شناسایی ابعاد و مؤلفه

 انداز:فرضیات پژوهش نیز عبارت ارائه الگو است.

 طه معناداری است.ایران دارای راب وپرورشآموزش نظام انسانی در سرمایه با مهارتی بعد .1

 .است معناداری رابطه دارای ایران وپرورشآموزش نظام در انسانی سرمایه با دانشی بعد .2

 .است معناداری رابطه دارای ایران وپرورشآموزش نظام در انسانی سرمایه با اخلاقی بعد .3

 .است ریمعنادا رابطه دارای ایران وپرورشآموزش نظام در انسانی سرمایه با روانی سلامت بعد .4

 .است معناداری رابطه دارای ایران وپرورشآموزش نظام در انسانی سرمایه با فرهنگی /اجتماعی بعد .5

 

 شناسیوشر

در بخش کیفی پژوهش حاضر از نظر هدف، پژوهشی کاربردی و از نظر شیوه اجرا، پژوهشی تلفیقی)کیفی/کمّی( بود. 

ملاک کفایت  بودند. 1398-99زنجان در سال تحصیلی  هرش دانشگاهی خبرگان از نفر 15شامل مشارکت کنندگان 

هایی بدین شکل که بر اساس رزومه نمونه انتخابی، افرادی که ملاک. حجم نمونه با قاعده اشباع نظری صورت گرفت

حداقل یک یا دو مرتبط )علوم اجتماعی، علوم تربیتی و مدیریت آموزشی(، رزومه ) یلیتحصمرتبط بودن رشته مانند 

                                                           
1 Finidikli & Rofcanin 
2 Andersoni 
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پرورش و میل به  سال سابقه تدریس در آموزش و 5له در مورد سرمایه انسانی( عضو هیئت علمی و حداقل مقا

مشارکت در پژوهش داشتند انتخاب شدند. ملاک خروج نیز تکمیل مصاحبه بود. جامعه آماری بخش کمّی نیز شامل 

نفر بودند  1029به تعداد  1398-99یلی سال تحصمدیران و معاونین مدارس متوسطه)اول و دوم( شهر زنجان در  کلیه

گیری تصادفی ساده نفر به عنوان حجم نمونه و با روش نمونه 292که بر اساس  جدول کرجسی و مورگان تعداد 

انتخاب شدند. از آنجایی که هر مدرسه دارای یک مدیر و چند معاون است، لذا برای رسیدن به حجم نمونه مورد نظر 

های ورود در پژوهش گرفت. ملاکشد مورد پرسش قرر میرسه متوسطه که شناسایی میبه صورت تصادفی هر مد

خروج نیز تکمیل پرسشنامه و  سمت مدیریت و معاونت مدرسه و میل به تکمیل پرسشنامه و ملاک داشتن سابقهشامل 

 ارسال آن به محقق بود.   

های قبلی صورت گرفته با مشارکت شونده به  شیوه انجام پژوهش بخش کیفی چنین بود ابتدا بر اساس هماهنگی

مکان مصاحبه)محیط دانشگاه( که مصاحبه شونده بتواند با راحتی به سوالات پاسخ دهد مراجعه شد. در شروع 

سوالات مطرح شدند. سوالات مصاحبه بدون  سپس شد و تشریح پژوهش اصلی هدف خبره هر مصاحبه، برای

کننده و دیگر موارد ها با توجه به قدرت سخنوری مشارکتند و زمان مصاحبهمحدودیت زمانی و ترتیبی پرسیده شد

های دقیقه بود. سوالات مهم مصاحبه عبارت بودنداز: تعریف شما از سرمایه انسانی چیست؟ چالش 65تا  50بین 

رورش از های مهم سرمایه انسانی در آموزش و پها و شاخصمولفهسرمایه انسانی در آموزش و پرورش کدامند؟ 

های انسانی توان سرمایه انسانی را ارتقا داد؟  نقش آموزش و پرورش در ایجاد سرمایهدیدگاه شما چیست؟ چگونه می

بعد از انجام هر مصاحبه، تمام توان مانع خروج منابع انسانی متخصص در آموزش و پرورش شد؟ چیست؟ چگونه می

در بخش کمّی نیز ضمن تشریح هدف اصلی شناسایی شدند. جملات مورد بررسی قرار گرفتند و مفاهیم مرتبط 

پژوهش در پرسشنامه، به مدیران این اطمینان خاطر داده شد که نتایج پرسشنامه مربوط به کاری پژوهشی است و نتایج 

توانست به محرمانه است و چنانچه پرسش شونده در هر مرحله از تکمیل پرسشنامه مایل به تکمیل آن نبود می

گیر آزادانه از آن خارج شود. لازم به ذکر است برخی از پرسش شوندگان به خاطر به خاطر ویروس همهصورت 

 کرونا، مایل بودند که نسخه پرسشنامه را از طریق ایمیل دریافت نمایند که برای آنها ارسال شد. 

ها نیز بر حسب در زمان مصاحبههای نیمه ساختاریافته بود که برخی از سوالات ابزار پژوهش در بخش کیفی، مصاحبه

ها از دیدگاه مشارکت کنندگان درون و بیرون از در پژوهش استفاده شد به این شکل نیاز تعدیل شدند. برای اعتبار داده

مشارکت کننده در پژوهش قرار  2استاد بیرون از پژوهش و  3که تمامی نتایج به همراه مراحل کدگذاری در اختیار 

 3برخی از نکات آنان اعمال شد.  برای پایایی نیز از روش ضریب توافق کدگذاری استفاده شد.  گرفت و ضمن نقادی

پرداختند که  هامصاحبهمصاحبه به تصادف انتخاب شد و محقق همراه با کدگذار بیرون از پژوهش مجدد به کدبندی 

نامه محقق ساخته بر اساس حاصل به دست آمد. در بخش کمّی نیز ابزار پژوهش، پرسش 92/0ضریب توافق کدگذاری 

( و 2) (، کم3) (، متوسط4) زیاد (،5) زیاد های کیفی بخش اول بود و بر اساس مقیاس لیکرت به صورت بسیاریافته

و پایایی آن با آزمون آلفای کرونباخ محاسبه شد که برای بعد اعتبار ابزار با دیدگاه خبرگان ( سنجیده شد. 1) کم بسیار

حاصل  80/0و  81/0، 82/0، 81/0، 79/0فرهنگی به ترتیب  -، اخلاقی، سلامت روانی و بعد اجتماعیدانشی، مهارتی

 به دست آمد.  81/0شد و کل پرسشنامه نیز مقدار آن 
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 معادلات یابی ها در بخش کیفی از روش تحلیل مضمون و برای تحلیل بخش کمّی نیز از مدلبرای تحلیل داده

 استفاده شد. 24Amosو  26Spss افزارهای نرم در یدیتحلیل عاملی تأی -ساختاری

 

 هایافته

 ( ارائه شد. 1) های جامعه آماری در بخش کیفی و کمّی در جدولویژگی

 

 کنندگان در پژوهش: برخی از مشخصات مشارکت1 جدول

نوع 

 روش

 

 متغیر

 سنوات خدمتسال  رتبه علمی سن جنسیت

 30 زن مرد

تا 

35 

36 

تا 

40 

41 

تا 

45 

46 

تا 

50 

بیشتر 

 50از 

تا  5 استاد دانشیار استادیار

10 

11 

تا 

20 

21 

تا 

30 

بخش 

 کیفی

 6 5 4 4 6 5 2 3 4 3 3 5 10 فراوانی

 40 33 27 27 40 33 13 20 27 20 20 33 67 درصد

 

بخش 

 کمّی

 

 متغیر

 خدمت سنواتسال  تحصیلات سن جنسیت

 30 زن مرد

تا 

35 

36 

تا 

40 

41 

تا 

45 

46 

تا 

50 

بیشتر 

 50از 

تا  1 دکتری ارشد کارشناسی

10 

11 

تا 

20 

21 

تا 

30 

 72 126 94 33 107 152 13 61 83 69 66 94 198 فراوانی

 25 43 32 11 37 52 4 21 29 24 22 32 68 درصد

 

صد، سال بیشترین در 45تا  41شرکت کنندگان مرد بودند. گروه سنی  67/0های جدول نشان داد در بخش کیفی یافته

ها سال نیز بیش از سایر گروه 30تا  21از نظر رتبه علمی نیز، رتبه دانشیاری بیشترین درصد و سنوات خدمت بین 

سال نیز  بیشترین درصد داشتند. بیشرین  40تا  36پرسش شوندگان مرد و گروه سنی  68/0بودند. در بخش کمی نیز، 

 ها بودند. سال بیش از سایر گروه 20تا  11 مدرک تحصیلی مربوط به کارشناسی و سنوات خدمت گروه
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 ها و ابعاد سرمایه انسانی: مولفه2جدول

 مفاهیم های سرمایه انسانیمؤلفه ابعاد سرمایه انسانی

 

 

 

 مهارتی

 

 مهارت استفاده مطلوب و کارآمد از قوانین ، آشنایی با قوانین درون سازمانی مهارت سازمانی

 توانایی اجرای دانش در مسایل کاری، هاانتقال دانستهتوانایی  انتقال دانش

 ، های جمعیها با ایدهحل چالش، های جدیدارائه راه حل نوآوری فکری

 پویایی سازمان به واسطه نوآوری

 تشخیص زمان دخالت در مشکلات سازمان توانمندی حل مسئله

 حل چالش های سازمانی با رویکرد علت یابی

 ،حمایت از انتقادپذیری متقابل، استقبال از نقدهای منصفانه یمهارت نقدپذیر

 تمرکز روی نقدهای ایراد شده

 

 

 

 

 دانشی

 ،میل به یادگیری مسایل درون سازمان، شرکت در جلسات حرفه ای سازمان سازمانی یادگیری

 میل به یادگیری مسائل بیرونی مرتبط با سازمان

 ،تلاش برای یادگیری فردی روزانه، یادگیریتلاش برای ترکیب کار و  مستمر یادگیری

 توسعه حرفه ای پیوسته

 ،حمایت از راه های تخصصی، اثبات توانایی دانشی خود به شکل روشن علمی شایستگی

 به کارگیری دانش علمی در حل مسایل

 به اطلاعات اشتراک به میل ،همکاران با خود معلومات انتقال به میل اطلاعات و دانش تسهیم

 های علمیروحیه علمی مشارکت جویانه در تشکل ،وارد تازه مکارانه

 

 
 

 اخلاقی

  ،اموال سازمانتعهد نسبت به  ،تعهد نسبت به وظایف انسانی مسئولیت پذیری اخلاقی

 اهمیت دادن به اعتقادات سازمان

 ،احترام به سازمان ،درک سازمان ،اجتناب از بدگویی علیه سازمان سازمانی وفاداری

 آرمان های سازمان وفاداری به

 مدافع منافع سازمان ،عدم اسراف غیر ضرور ،بهره وری در کارها پرهیز از اسراف

 رک و شفاف بودن در محیط کار ،پرهیز از دروغ گویی صداقت در رفتار و گفتار

 

 

 سلامت روانی

خود عدم تردید به توانایی های  ،داشتن روحیه و توان نسبت به چالش ها تاب آوری

 استقامت و تحمل در مقابل رنج ها ،نسبت به مشکلات

 درک عواطف همکاران ،شناخت روحیات و صفات خود توانایی شناختی

 میل به موفقیت همیشگی ،انگیزه بهتر شدن میل به پیشرفت

  ،ترجیح حس خوب بر بد ،خوش بینی نسبت به همه مثبت اندیشی

 احساس لذت از احساسات مثبت دیگران

 

 

 فرهنگی -عیاجتما

 ،گوش دادن به موسیقی ،مطالعه خود و دعوت همکارن به مطالعه فرهنگی سرمایه

 اهمیت مدرک تحصیلی

 همکاران با اجتماعی روابط نوع به اهمیت ،میزان رفت و آمدهای غیر کاری ارتباطات اجتماعی

 میزان اعتماد به اظهارات همکاران ،پذیرش تعهد همکاران سرمایه اجتماعی

 مشارکت در تشکلات سطح شهرمیزان 
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 مهارتی، دانشی، اخلاقی، سلامت)بعد  5( نشان داد که از دیدگاه خبرگان سرمایه انسانی دارای 2های جدول )یافته

 مؤلفه است. 20فرهنگی( و  -روانی و اجتماعی

 

  د.های توصیفی، ضرایب همبستگی و نرمال بودن متغیرهای پژوهش ارائه ش( نتایج شاخص3در جدول)

 

 نتایج توصیفی متغیرها، نرمال بودن و همبستگی بین ابعاد سرمایه انسانی :3جدول

  Sig زلکیو-رویشاپ انحراف معیار میانگین متغیر

  26/0 93/0 86/0 33/3 یمهارت

  15/0 82/0 86/0 12/3 یدانش

  14/0 81/0 88/0 19/3 یاخلاق

  24/0 91/0 83/0 22/3 یسلامت روان

  12/0 87/0 91/0 14/3 ینگفره /یاجتماع

 یفرهنگ -یاجتماع یسلامت روان یاخلاق یدانش یمهارت ماتریس همبستگی

     1 یمهارت

    1 82/0** یدانش

   1 66/0** 58/0** یاخلاق

  1 64/0** 66/0* 57/0** یسلامت روان

 1 51/0** 71/0** 55/0** 69/0** یفرهنگ -ی اجتماع

 42/0** 53/0** 61/0** 75/0** 68/0** سرمایه انسانی کل

 05/0: معناداری در سطح خطای  *     01/0: معناداری در سطح خطای  **

 

(. همچنین p>05/0ز  برقرار بود)لکیو -رویشاپدهد فرض نرمال بودن بر اساس آزمون ( نشان می2جدول )ها در یافته

روش مدل سازی معادلات ساختاری جهت  توان از، می(. لذاp<05/0بین ابعاد سرمایه انسانی همبستگی برقرار است)

 کرد. استفاده  برازش مدل مفهومی

شده  ( ارائه4( و آلفای کرونباخ در جدول )AVE(، میانگین واریانس های استخراج شده )CR) یبیپایایی ترک نتایج

 است.
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 های روایی و پایایی سازهبارهای عاملی و شاخص :4جدول 

 آلفای کرونباخ 2R AVE CR سطح معناداری لیبار عام لفهؤم /متغیر

 794/0 888/0 614/0 41/0 - - یمهارت

    56/0 001/0 75/0 سازمانی مهارت برقراری

    52/0 001/0 72/0 توانمندی انتقال دانش

    72/0 001/0 85/0 نوآوری فکری

    69/0 001/0 83/0 توانمندی در حل مسئله

    58/0 001/0 76/0 مهارت نقدپذیری

 819/0 860/0 607/0 50/0 - - یدانش

    55/0 001/0 74/0 سازمانی یادگیری

    69/0 001/0 83/0 مستمر یادگیری

    67/0 001/0 82/0 علمی شایستگی

    52/0 001/0 72/0 اطلاعات و دانش تسهیم

 825/0 872/0 631/0 31/0 - - یاخلاق

    74/0 001/0 86/0 مسئولیت پذیری اخلاقی

    69/0 001/0 83/0 سازمانی وفاداری

    56/0 001/0 75/0 پرهیز از اسراف

    53/0 001/0 73/0 صداقت در رفتار و گفتار

 810/0 833/0 556/0 19/0 - - یسلامت روان

    52/0 001/0 72/0 تاب آوری

    56/0 001/0 75/0 تونایی شناختی

    61/0 001/0 78/0 میل به پیشرفت

    53/0 001/0 73/0 مثبت اندیشی

 808/0 814/0 594/0 14/0 - - یفرهنگ /یاجتماع

    66/0 001/0 81/0 فرهنگی سرمایه

    55/0 001/0 74/0 ارتباطات اجتماعی

    58/0 001/0 76/0 سرمایه اجتماعی

 

و  5/0( از AVEمقدار شاخص )است. همچنین بیشتر  7/0 ازهای مؤلفه بارعاملی همهدهد نشان می( 4نتایج جدول )

  .است 7/0بیشتر از نیز سازه  سهمقدار آلفای کرونباخ هر و  بیشتر است 6/0 ( ازCR)شاخص
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 شاخص های برازندگی مدل پژوهش :5جدول 

 χ 2/df RMSEA CFI TLI IFI GFI AGFI های برازندگیشاخص

 904/0 929/0 951/0 933/0 916/0 030/0 42/1 مقدار گزارش شده

 < 8/0 < 9/0 < 9/0 < 9/0 < 9/0 > 08/0 3زیر  مقدار قابل قبول

 

 ساختاری بنابراین مدل بودند،ها در حد مطلوب د همه شاخصنده( نشان می5های برازش در جدول )شاخص

  مدل ساختاری برازش شده ارائه شده است.( نیز 1. در شکل )شدپژوهش تایید 

 

 
 سرمایه انسانی برازش شده ساختاریدل م :1شکل 

 

دهد است که نشان می 7/0بیشتر از  همه ابعادها در دهد بارعاملی مؤلفهنشان می (1 شکل) یها در مدل ساختاریافته

( معناداری ضریب مسیر و سطح معناداری متغیرهای اصلی 6جدول )در د. نکنها به خوبی ابعاد را تبیین میمؤلفه

  گزارش شده است.
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 : بررسی معناداری ضریب مسیر5جدول 

 سطح معناداری tآماره  ضریب مسیر اثرها

 001/0 69/7 64/0 اثر بعد مهارتی بر سرمایه انسانی

 001/0 34/8 71/0 انسانی سرمایه بر دانشی بعد اثر

 001/0 81/6 56/0 انسانی سرمایه بر اخلاقی بعد اثر

 001/0 61/5 44/0 انسانی سرمایه بر سلامت روانی بعد اثر

 001/0 07/5 38/0 بر سرمایه انسانی یفرهنگ /یاجتماعاثر بعد 

 

 یفرهنگ -( و اجتماعی44/0) یروان(، سلامت 56/0) یاخلاق(، 64/0) یمهارت(، 71/0) یدانشها نشان داد ابعاد یافته

 ( بیشترین اثر در سنجش سرمایه انسانی داشتند. 38/0)

 

 گیرینتیجهبحث و 

های مرتبط با سرمایه انسانی، نظام آموزش و پرورش است. زیرا کارکرد اصلی آن ایجاد ترین نظامپراهمیتیکی از 

های جامعه است. بنابراین شناخت هر چه بیشتر های انسانی مبتنی بر دانش و مهارت و غیره برای سایر بخشسرمایه

مدیریت بهره منابع انسانی منجر شود. هدف این پژوهش تواند به های اثرگذار در سرمایه انسانی میها و شاخصمؤلفه

 الگو بود.  ارائه منظوربه ایران پرورش و آموزش نظام در انسانی سرمایه هایمؤلفه و ابعاد نیز شناسایی

 -روانی و اجتماعی مهارتی، دانشی، اخلاقی، سلامتبعد) 5ها نشان داد از دیدگاه خبرگان سرمایه انسانی دارای یافته

های مهارت سازمانی، انتقال دانش، توانمندی حل مسئله مؤلفه بود.یافته اول، بعد مهارتی )شامل مؤلفه 20و هنگی( فر

همسو بود. در  (1398( و کاظمی و همکاران)1393سلطانی اصل ) و مهارت نقدپذیری( بود. این یافته با نتایج مطالعات

ها طیف گوناگونی دارند. مهارت ایه انسانی، بعد مهارتی بود. مهارتترین ابعاد سرمتوان گفت یکی از مهماین مورد می

های سازمانی را درک کنند و با دهد تا بتوانند قوانین و محدودیتهای انسانی میسازمانی این امکان را به سرمایه

ن و به ویژه سازمان خود سازگار باشند. مولفه انتقال دانش نیز نوعی مهارت در انتقال دانش به سایر همکارا

آموزان است. مولفه دیگر بعد مهارتی، مهارت حل مسئله بود. در نظام آموزش و پرورش این مولفه بسیار مهم دانش

های زیادی در بحث های انسانی زیادی سروکار دارد و از طرفی، چالشاست. زیرا نظام آموزش و پرورش با سرمایه

بتوانند از حل آنها بر آیند. مولفه نقد پذیری نیز یکی از مهم ترین  های انسانی بایدآموزش وجود دارد که سرمایه

های انسانی بتوانند انتقادات و نظرات خود ای فراهم کند تا سرمایهتواند زمینههای بعد مهارتی بود. نقدپذیری میمؤلفه

  ر شود.تواند به نتایج مطلوبی در نظام آموزش و پرورش منجرا با مافوق بیان کنند و این می

 و دانش علمی و تسهیم مستمر، شایستگی سازمانی، یادگیری یادگیریبعد دیگر سرمایه انسانی، بعد دانشی)با 

( نیز این بعد یکی از عناصر سرمایه انسانی 1398( و کاظمی و همکاران)1394موحدی)  ( بود. در مطالعاتاطلاعات

ترین عناصر سرمایه انسانی است و به کارگیری آن در  توان گفت دانش یکی از اصلیبوده است. در این مورد می

تواند به عملکرد مطلوب بینجامد. در نظام آموزش و پرورش که بیش از سایر سازمان ها با علم و دانش فعالیت ها می



 یرانپرورش ا و در نظام آموزش یانسان یهمدل سرما یهاابعاد و شاخصه یینتب

142 

 

ز تواند به نتایج مطلوبی منجر شود.  اشود سازمان به روز باشد و همین میسرو کار دارد یادگیری مستمر باعث می

تواند به تربیت نیروهای شایسته منجر شود، چیزی که برای خود آموزش سوی دیگر، شایستگی علمی منابع انسانی می

و پرورش و سایر نهادهای دیگر امری ضروری است. مولفه دیگر بعد دانشی، تسهیم دانش بود. روحیه علمی و تبادل 

ه تبادلات علمی و دانشی بین منابع انسانی بیشتر شود. هر چهای مهم علمی محسوب میاطلاعات یکی از شاخص

توان نتیجه گرفت بعد دانشی و تخصص علمی، توان شاهد دستاوردهای علمی بهتری نیز بود. بنابراین میباشد می

تواند منابع انسانی کارآمد و با بهره وری بالاتری شکل دهد و نظام آموزش و پرورش برای توسعه و سازگاری با می

 ت جهانی بیش از پیش به نیروهای با دانش و متخصص نیاز دارد. تغییرا

 در اسراف و صداقت از سازمانی، پرهیز اخلاقی، وفاداری پذیریهای مسئولیت)شامل مؤلفهدیگر، بعد اخلاقی یافته

اخلاق ن گفت توابود. این یافته فاقد پیشنه بود و در مطالعات قبلی موجود نبود. در این مورد میگفتار(  و رفتار

دانند و برخی دیگر نیز ای میهای حرفههمواره محل مناقشه بوده به طوریکه برخی اهمیت اخلاق را بعد از شایستگی

اهمیت بیشتری برای آن قائل هستند. در ایران مباحث اخلاقی و ارزشی از جمله مبانی مهم و اصولی برای کارکنان در 

ها دارد ممکن است نقش آن در سرمایه انسانی بیشتر باشد و در نگاه به ارزشهر سطحی هستند. در جوامعی که بیشتر 

 های تخصصی و دانشی ارزش بیشتری دارد ممکن است نقش آن کم رنگ تر باشد.جوامعی که مجموعه شایستگی

در این  اندیشی( بود. پیشرفت و مثبت به شناختی، میل آوری، تونایی بعد دیگر سرمایه انسانی، سلامت روانی)تاب

توان گفت اگرچه در مطالعات اندکی به نقش کلی سلامت در سرمایه انسانی اشاره شده است اما داشتن خصوص می

تواند زمینه یادگیری بیشتر دانش و مهارت را شکل دهد. شاید یکی از دلایل اینکه در مطالعات قبلی سلامت روانی می

ده این باشد که سلامت روانی یکی از نیازهای ابتدایی برای رشد و کمتر به سلامت روانی در سرمایه انسانی اشاره ش

های سلامت روانی، این و به همین دلیل نقش آن بدیهی است. تاب آوری به عنوان یکی از مؤلفه توسعه است

نیز  ها از انعطاف پذیری برخوردار باشند. میل به پیشرفتتوانمندی را برای منابع انسانی دارد که در مقابل چالش

توان نتیجه گرفت سلامت روانی به عنوان یکی تواند جهت گیری و پیشرفت در افراد را تحریک نماید. بنابراین میمی

 کند مهم است. از ابعاد مهم سرمایه انسانی به واسطه نقش اساسی که برای رشد سایر ابعاد سرمایه انسانی فراهم می

اجتماعی و  فرهنگی، ارتباطات های سرمایهفرهنگی)شامل مؤلفه -اعییکی دیگر از ابعاد سرمایه انسانی بعد اجتم

توان اجتماعی( بود. این یافته به طور منسجم و مشخص در مطالعات قبلی نیامده است. در این خصوص می سرمایه

ی جوامع دانند، اما باید گفت سرمایه انساننظران هسته اصلی سرمایه انسانی را دانش و مهارت میگفت اگرچه صاحب

پذیرد. در مورد مولفه سرمایه اجتماعی های آن جامعه نیز بستگی دارد و از آن تأثیر میتا حدی به فرهنگ و ارزش

شود. سرمایه اجتماعی سازمانی قلمداد میتوان گفت یکی از عناصر مهم در روابط اجتماعی درون و برونکارکنان، می

ها و بنیان سرمایه اجتماعی نیز روابط و بنیان سرمایه انسانی، دانش و مهارتتواند مکمل سرمایه انسانی باشد. زیرا می

تواند از عناصر مهم سرمایه انسانی توان گفت سرمایه اجتماعی مینحوه تبادلات اجتماعی است. به همین دلیل می

های فرهنگی و علمی یتافزایی رابطه نزدیکی با فعالهای مطالعه کتاب و دانشباشد. سرمایه فرهنگی نیز با شاخص

های فرهنگی و علمی خود از عناصر مهم تواند به افزایش سرمایه انسانی منجر شود. زیرا فعالیتدارد. این مؤلفه نیز می

های اجتماعی و فرهنگی رابطه بسیار نزدیک و متقابلی توان نتیجه گرفت سرمایهشود. لذا میسرمایه انسانی قلمداد می

 دارند. با سرمایه انسانی 
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( بر سرمایه انسانی بود.  در 71/0)دارای بیشترین ضریب تأثیر  یدانشنتایج معادلات ساختاری نیز نشان داد بعد 

ترین عنصر سرمایه انسانی بوده نیز بعد دانشی مهم (1397( و ازوجی و همکاران)1398مطالعات کاظمی و همکاران)

تخصص، کسی است که دارای بار دانشی و علمی زیادی در حوزه توان گفت سرمایه انسانی ماست. در تبیین آن می

توان نتیجه کاری خود است و همچنین در تعاریف متعددی از محققان توجه بیشتری به این بعد شده است. لذا می

 ها است. گرفت علت تأثیر بیشتر بعد دانشی به خاطر اهمیت آن و جایگاه تخصصی شدن امور در کارها و فعالیت

( رتبه سوم داشت. در مطالعات تجربی بعد اخلاقی سرمایه انسانی مورد توجه 56/0)با ضریب اثرگذاری  یاخلاقبعد 

ها و عقاید توان گفت در ایران ارزشنبوده است و به همین دلیل فاقد پیشینه است. در تبیین جایگاه بعد اخلاقی می

ره موضوعات اخلاقی جزیی جداناپذیر از مسائل اسلامی رکن اصلی و عامل مهم وضع قواعد کار بوده و هموا

روند. بنابراین بعد اخلاقی به عنوان یکی از ابعاد سرمایه انسانی شناسایی شد و جایگاه سوم آن ای به شمار میحرفه

توان گفت، موضوع اخلاق و کار همواره مورد مناشقه تواند حاکی از اهمیت آن باشد. همچنین،  به طور کلی مینیز می

کند. شود و از این نظر اهمیت آن تقیل پیدا میبوده است. برای برخی جوامع اخلاق محدود به برخی موارد خاص می

ها اهمیت دارد. بنابراین، نقش اخلاق گاهی مساوی با تخصص فرد لحاظ اما در کشور ایران اخلاق در اکثریت فعالیت

 ود اختصاص داد. شود. به این خاطر بعد سوم سرمایه انسانی را به خمی

های قبلی به صورت ( بود. بعد سلامت در پژوهش44/0)با ضریب تأثیر  یروانبعد چهارم سرمایه انسانی، سلامت  

مشخص در تحلیل های کمّی به کار برده نشده است. در واقع سنجش کمی و جایگاه آن مورد بررسی قرار نگرفته 

فردی است. سلامت زمینه نشاط و انگیزه یادگیری در افراد را است. با این وجود، سلامت شرط اساسی برای رشد 

کند و از این نظر، پایه اساسی سرمایه انسانی است. بنابراین قرار گرفتن درجه اهمیت این بعد در جایگاه ایجاد می

دانش و مهارت های تواند ناشی از این باشد که سرمایه انسانی در دیدگاه صاحب نظران اصلی بیشتر با مؤلفهچهارم می

توان نتیجه گرفت بعد سلامت روانی نسبت به برجسته شده است و سایر ابعاد در مراتب بعدی قرار گیرند. لذا، می

 ابعاد دانشی و مهارتی و حتی اخلاقی در مرتبه چهارم قرار گرفت. 

مّی فاقد پیشینه تجربی بود. این یافته به لحاظ سنجش ک ( بود.38/0) یفرهنگ -بعد پنجم سرمایه انسانی، بعد اجتماعی

های اجتماعی و فرهنگی دیدگاه یکسانی ندارد و برای برخی، مسائل توان گفت جوامع نسبت به ارزشدر این مورد می

اجتماعی و فرهنگی بعد از دانش و تخصص اهمیت دارد و برای برخی جوامع دیگر، ممکن است چندان در اولویت 

نگی اهمیت زیادی دارد اما دلیل اهمیت کمتر این بعد و قرار گرفتن در جایگاه آخر نباشد. در کشور ایران مباحث فره

تواند به این علت باشد که خبرگان و متخصصین بر خلاف نگاه ارزشی و از دیدگاه علمی به موضوعات نگاه می می

 کنند و از نظر اهمیت این بعد در رتبه آخر قرار گرفت. 

پذیری نتایج اشاره کرد. با توجه به اینکه نمونه آماری محدود به توان به میزان تعمیمهای این پژوهش میاز محدودیت

یک شهر بود و شهرهای مختلف کشور با سطوح مختلف توسعه مورد مطالعه قرار نگرفته است باید با احتیاط به نتایج 

ها را با چالش زیع پرسشنامهها و هم تونگریست. محدودیت دیگر چالش بیماری کرونا بود که هم انجام مصاحبه

( در بعد دانشی که 1شود: ها چندین روز به تأخیر افتاد. بر اساس نتایج پیشنهاد میمواجه کرد و هم تکمیل پرسشنامه

ها به خصوص شاغلین دارای مدرک مهمترین بعد سرمایه انسانی شناخته شد، منابع انسانی متخصص در تمام گرایش

( در بعد مهارتی که دومین بعد 2وزش و پرورش شناسایی و مورد حمایت قرار گیرند. دکتری تخصصی در نظام آم
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آموزی را برای نیروهای انسانی خود بیشتر در دستور مهم الگوی سرمایه انسانی بود، نظام آموزش و پرورش مهارت

های وجه بسیار جدی به مؤلفهشود برای انتخاب مدیران مدارس از بین نیروهای موجود ت( پیشنهاد می3کار قرار دهد. 

بندی ( در نظام رتبه4ترین افراد برای مدیریت منابع انسانی انتخاب شوند. دانشی، مهارتی و اخلاقی شود تا شایسته

ای تعریف شود تا این افراد برای برای نیروهای انسانی دارای دکتری تخصصی و پژوهشگران برجسته جایگاه ویژه

( در بعد سلامت روانی پیشنهاد 5ود تمایلی به ورود به نظام آموزش عالی نداشته باشند. ارتقای منزلت اجتماعی خ

ای منابع انسانی در آموزش و پرورش تدوین شود تا معلمان ضمن استفاده از خدمات آن شود نظام سلامت حرفهمی

شود جتماعی نیز پیشنهاد می( در بعد فرهنگی و ا6های روانی خود را افزایش و ارتقا دهند. بتوانند توانمندی

دستاوردهای پژوهشی و علمی نیروهای انسانی مورد توجه جدی قرار گیرد تا جهش علمی در نظام آموزش و پرورش 

 دچار رکود نگردد.
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