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  تعيين ميزان بلوغ و اثربخشي مديريت سرمايه هاي انساني در شركت فولاد مباركه
  

  ∗دكتر ايرج سلطاني 

  
  چكيده

گردد و اين بخاطر آن است كه كاركنان تـوان           عامل مهم كسب مزيت رقابتي محسوب مي       1امروزه مديريت سرمايه هاي انساني    
ز مشتري دارند سازمانها بايستي در جهت بهينه كردن بازده سرمايه هـاي انـساني               تبديل دانش را به محصول و خدمات موردنيا       

گام بردارند با تعيين سطح بلوغ و اثربخشي نظام هاي مربوط به سرمايه هاي انساني مي توان عملكرد كاركنان را پيش بينـي و                        
اني تحقيق حاضر با هدف تعيين سطح بلوغ و         بر اين اساس با توجه به اهميت سرمايه هاي انس         . در جهت بهبود آن گام برداشت     

اثربخشي مديريت سرمايه هاي انساني در شركت فولاد مباركه انجام و بدين منظور با اسـتفاده از فرمـول بـرآورد حجـم نمونـه                         
بـزار  ا.  نفر پرسـشنامه هـاي ارسـالي را عـودت دادنـد            237 نفر از كاركنان به شيوه تصادفي انتخاب كه از اين تعداد             240تعداد  

 تهيه شده  2پژوهش براي جمع آوري اطلاعات پرسشنامه محرك هاي پنجگانه سرمايه انساني است كه توسط باسي و مك مورر                
 87/0 و پايايي با روش تنـصيف برابـر بـا    α=92/0است، بررسي پاياني و ثبات دروني آزمون نشان داد كه پايايي پرسشنامه برابر       

 و آمارهاي توصـيفي، آزمـون دو جملـه اي فريـدمن و       SPSS-133با استفاده از نرم افزار      مي باشد پس از جمع آوري اطلاعات        
نتايج پژوهش بيانگر اين است كه سـطح بلـوغ و اثربخـشي مـديريت               . تحليل واريانس، داده ها مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت         

ي پنجگانـه سـرمايه انـساني نـشان داد كـه      بررسي محركهـا  .  است   100 از   56/64سرمايه هاي انساني در شركت فولاد مباركه        
 ، بهينه   24/3 ،مشاركت كاركنان با ميانگين      28/3 ، دسترسي به دانش با ميانگين        41/3محركهاي ظرفيت يادگيري با ميانگين      

  . به ترتيب رده اول تا پنجم را داشته اند08/3 و شيوه هاي اعمال رهبري با ميانگين 21/3سازي نيروي كار با ميانگين 
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  مقدمه 

مديريت سرمايه انساني و توجه به دارايي هاي نامشهود در          
سالهاي اخير مورد توجه سازمانهاي سـرآمد قـرار گرفتـه و        

 اسـت    در عمل به عامل  موفقيت و بهره وري تبديل شـده           
در كشورهاي پيشرفته سهم سرمايه انساني در شـركت هـا           

ــن ســهم فقــط  % 70 ــران اي ــي در اي اســت % 34اســت ول
 دارايي هاي نامشهود به عنـوان دانـشي         )4،  1386ابوالعلايي ، (

كه در سازمان وجوددارد و مزيتي متفاوت توليد مـي كنـد            
دارايـي هـاي نامـشهود زمـاني تبـديل بـه            . تلقي مي شود  

مي شود كه بتوان به نحو مطلوب آن را مديريت          سودآوري  
ــوان . نمــود ــساني مــي ت ــراي مــديريت ســرمايه هــاي ان      ب

محرك هاي پنچگانه اقدامات رهبري، مشاركت كاركنـان ،         
دسترسي به دانش، بهينـه سـازي نيـروي كـار و ظرفيـت               

از طريـق  . يادگيري را با ساز و كارهاي جزئي آن بكار بست      
 مذكور مـي تـوان سـطح بلـوغ و           پياده سازي محرك هاي   

اثربخشي سرمايه هاي انساني را ارتقاء و عملكرد سازمان را          
مـديريت صـحيح سـرمايه هـاي انـساني از           . بهبود بخشيد 

طريق فـراهم آوردن فرصـت بـراي رشـد كاركنـان، ايجـاد              
ــان در    ــشاركت دادن كاركنـ ــدار، مـ ــاي پايـ ــزه هـ                 انگيـ

ار تيمي و اطلاع رسـاني بـه        تصميم گيريها، ايجاد فضاي ك    
.  موقع به كاركنان، تعهد و وفاداري آنهـا را بـه دنبـال دارد             

پژوهش حاضر مؤلفه هاي اصلي مرتبط با مديريت سـرمايه       
انساني را مورد مطالعه قرار داده تا ضـمن تعيـين وضـعيت             
بلوغ آن نقاط قوت و ضعف شناسايي و در جهت بهبـود آن             

  .گام برداشته شود
  

  ژوهشادبيات پ
  مديريت سرمايه هاي انساني

سرمايه انساني را مي تـوان دانـش، شايـستگي ، مهـارت و              
ساير مشخصات فردي يا گروهي افراد دانست كه در طـول           
 زندگي كسب مي كنند و براي توليـد خـدمت ، كـالا و يـا               

فرآينـد تـشكيل سـرمايه      . ايده هاي تجاري به كار مي رود      
فـردي، سـازماني و   انساني و بكـارگيري آن در سـه سـطح          

اجتماعي انجام مي پذيرد، چرا كه مجموع دانش، مهارت و          
شايستگي هاي افراد منجر به شكل گيري دانش،مهـارت و           
شايستگي هاي بنگاه هـا و فراتـر از آن جامعـه مـي شـود                

ــاكي ،( ــان  )147، 1384خــ ــسندگان بيــ ــي از نويــ    برخــ
 مي  كنند كه سرمايه اجتماعي از طريق تسهيم اطلاعـات           

 دانش به ايجاد سرمايه انساني كمك مـي كنـد و برخـي              و
اشاره كرده انـد كـه سـرمايه انـساني نتيجـه تحـصيلات و               
تجربيات كاري بيشتر است كه به ايجاد سـرمايه اجتمـاعي           

اما بيشترافراد اظهار نموده اند كـه سـرمايه     . كمك مي كند  
اجتماعي، فرصت هايي  كه براي موفقيـت در محـيط كـار             

 )42،  1386حـسن پـور و نياكـان،        ( فراهم مي آورد     لازم است را  
در اجراي اثربخش فرآيندهاي مديريت دانش نوع تعـاملات   

چنانچـه سـازماني    . و ارتباطات انساني حائز اهميت  اسـت       
بتواند هر چه بيشتر تعاملات اثربخش را در ميان كاركنـان           
خويش در داخل گروهها و واحدهاي سازمان افزايش دهـد          

دانـش جديـد در سـازمان، انتقـال و تبـادل        احتمال خلـق    
دانش ميان افراد سـازمان و در نتيجـه مـديريت اثـربخش             

اين تعاملات موجـب  . دانش سازماني نيز بيشتر خواهد بود  
نزديــك شــدن بــه مفهــوم ســرمايه اجتمــاعي در ســازمان 
ميگردد سرمايه اجتماعي مبنايي بـراي توصـيف ارتباطـات      

سـرمايه هـاي اجتمـاعي را       ميان افـراد و سـازمانها  اسـت          
انباشتي از منابع بالقوه و بالفعل كه با شبكه هايي منسجم            
از روابط نهادي شده و مبتني بر تفاهم و شـناخت متقابـل             

الواني و نـاطق و فراحـي،       (تعريف مي كنند    . پيوند خورده است  
ــساني در قالــب دارايــي هــاي  )40، 1386  ســرمايه هــاي ان

دارايـي هـايي كـه در آينـده         نامشهود تجلي مي يابد و بـه        
كـريم زاده ،    (درآمد توليد مي كنند، سرمايه گفته مي شـود          

دانـشي كـه در     «  دارايي هاي نامشهود به عنوان       )46،  1383
ــازمان وجـــــــود دارد و مزيتـــــــي توليـــــــد    ســـــ

 مي كند يا قابليـت هـاي كاركنـان شـركت بـراي تـأمين               
دارايـي هـاي نامـشهود      . تلقي مي شـود   » نيازهاي مشتري 

ل موارد متنوعي مانند حق اختراع ، حق امتياز، دانـش           شام
نيروي كار، رهبري، نظام هاي اطلاعاتي و فرآينـدهاي كـار           
مي شود سرمايه هاي مطرح شده در وجه رشد و يادگيري           

 را مـي تـوان در ابعـاد سـه گانـه و              1كارت امتيازي متوازن  
  :مؤلفه هاي شش گانه زير بيان نمود 

  
  

                                                 
1 . Balance score card 
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  سرمايه انساني ) الف
ــتراتژيك   -1 ــاي اس ــستگي ه ــودن     : شاي ــترس ب در دس

مهارت ها، استعداد و دستورالعمل هـاي انجـام فعاليتهـاي           
كارت هاي امتيازي متوازن    % 80حدود  (موردنياز استراتژي   

 )شامل چنين اهدافي هستند
  

 سرمايه اطلاعاتي ) ب 
در دسـترس بـودن نظـام هـاي         : اطلاعات استراتژيك    -2

ــا و   ــاتي، زيرســاخت ه ــراي  اطلاع ــه ب ــش ك ــاي دان ابزاره
% 80ايـن مـورد نيـز در        (پشتيباني از استراتژي لازم است      

 )كارت هاي امتيازي متوازن لحاظ شده است
 

 سرمايه سازماني ) ج 
آگاهي و دروني كردن مأموريت، چشم انداز و        :فرهنگ   -3

اين معيـار   (ارزش هاي مشترك مورد نياز اجراي استراتژي        
 ) وازن آمده استكارت هاي امتيازي مت% 90در 
در دسترس بودن رهبران مناسـب در تمـام         :  رهبري   -4

اين (سطوح سازمان براي بسيج سازمان در جهت استراتژي      
 )كارت هاي امتيازي متوازن آمده است% 90معيار در 

هماهنگي اهداف و انگيزه ها با اسـتراتژي        : هماهنگي   -5
كـارت هـاي   %  70ايـن معيـار در   (در تمام سطوح سازمان     

 )يازي متوازن آمده استامت
تسهيم دانش و دارايـي هـاي كاركنـان بـا           : كار تيمي    -6

كـارت هـاي    %  60ايـن معيـار در      (قابليت هاي استراتژيك    
ــت   ــده اس ــوازن آم ــازي مت ــون،  () امتي ــاپلان و نورت                     ، 1384ك

223- 224 ( 

يكي از ساز و كارهاي توسعه سرمايه هاي فكـري سـازمان            
 يادگيري تجربي است مدل جامع مديريت تجربه استفاده از

 ارائه گرديـده تأكيـد بـر تـسهيم          1كه توسط رالف بيرگمان   
تجارب و توسعه يادگيري اسـت كـه منجـر بـه اسـتفاده از               
تجربه به عنوان يك ابـزار مهـم توسـعه سـرمايه فكـري در         

  :اجزاي اصلي اين مدل عبارت است از  . سازمان است
مل حافظـه سـازماني ومحـل       هسته مركـزي كـه شـا      ) الف

  .نگهداري تجارب است

                                                 
1. Ralph Bergman 

فرآيند حل مسأله كه شامل پنج فعاليـت مـسأله يـابي ،              )ب  
بازاريابي و انطباق ، حـل مـسأله ، اصـلاح ، تعـديل و ضـبط                 

  .ونگهداري مي باشد
فرآينــد، نگهــداري و توســعه سيــستم مــديريت تجربــه كــه در ) ج 

اـزمان        ي جهـت نگهـداري و      برگيرنده فرآيندهاي فني، مـديريتي و س
  .توسعه الگو مي باشد

فرآيند يادگيري سـازماني كـه حاصـل انتـشار تجـارب            ) د  
وتوســعه نمونــه هاســت و در واقــع تكميــل كننــده مــدل  

          ،1385دري نوگــوراني ، صــالحي، (مــديريت تجربــه مــي باشــد 
 اين امـر  موجـب شـكل گيـري يـادگيري جمعـي               )62-63

 است از فرآيندي كه طـي       يادگيري جمعي عبارت  . ميگردد
آن ظرفيت اعضاي گروه توسعه مي يابد، بـه گونـه اي كـه              
نتايج حاصله آن چيزي باشد كـه همگـان واقعـاً طالـب آن       

 بـراي توسـعه سـرمايه       )19،  1385اخوان و جعفـري،     (بوده اند   
هاي فكري سازمان با بكارگيري نمونه هاي گردآوري ابتـدا       

سـپس براسـاس    . ي كـرد  را ارزيـاب  ) تجـارب (بايد نمونه ها    
امتياز مكتسبه و اولويت آنها، تجارب را انتخاب و در سـطح    

 سـرمايه  )6 7اخوان و جعفري، (گروه نمونه به تسهيم گذاشت     
انساني نقش مهمي در رقابت پذيري سـازمان دارد از كنـار           
هم  قـرار دادن دو عامـل منحـصر بـه فـرد بـودن و ارزش                  

ماره يـك تـشكيل        استراتژيك سرمايه انساني مـاتريس ش ـ     
  )35، 1385چيت سازان ، (.مي شود
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  تأثير مديريت سرمايه انساني بر عملكرد سازمانها
ــازمانها در     ــرد س ــساني، عملك ــرمايه ان ــديريت س ــأثير م     ت

در اينجـا بـه چنـد    . بررسي هاي مختلف تأئيد شـده اسـت   
  .نمونه اشاره مي شود

  ايمني در امريكن استانداردبهبود فروش و 
 امريكن استاندارد در زمينه توليـد سيـستم هـاي جهـاني            
تهويه هوا، حمام وآشپزخانه وسيستم هاي كنترلي خـودرو         

در اين شركت بزرگ، عملكرد مديريت سرمايه       .فعاليت دارد 
ــد   ــرا گردي ــساني اج ــه    . ان ــشان  داد ك ــي ن ــايج بررس نت

       نــرخ رشــد درچهــارمورد ازپــنج محــرك مــديريت انــساني
% 130تـا   60بخش هايي كه امتياز بالاتري داشـتند، بـين          

بالاتر از نرخ رشـد بخـش هـايي بـا بهبـود كمتـردر بلـوغ                 
تحليـل هـاي بيـشتر، عوامـل        . مديريت سرمايه انساني بود   

خاصي را درمديريت سرمايه انساني نشان داد كـه در آنهـا            
لكرد بـالا در    امتيازات بلوغ بالا نزديك ترين ارتباط را بـاعم        

كه هر دو   (فروش ، ازجمله مهارت هاي اجرايي وسرپرستي        
  درگروه قابليت (،تسهيم اطلاعات )گروه اعمال رهبري است

  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

) در گروه ظرفيت يادگيري     (ونوآوري  ) دسترسي به دانش    
  .  را نشان مي داد

 
رابطه بين روش هـاي اعمـال مـديريت سـرمايه            

   نرخ حوادث انساني و كاهش
مطالعه ديگري در كارخانه هاي امريكن اسـتاندارد، رابطـه          
قوي روش هـاي اعمـال مـديريت سـرمايه انـساني و نـرخ               

يك سال پـس از تحليـل اوليـه، نـرخ           . حوادث را نشان داد   
متوسط حوادث دركارخانه هـاي بـا امتيـازات بلـوغ بـالاي             

گــروه اصــلي محــرك هــاي مــديريت 5در هريــك از % 50
% 50انساني  با امتيازات كارخانه هاي بـا كمتـر از            سرمايه  

نتـايج نـشان دادكـه نـرخ متوسـط حـوادث            . مقايسه شـد  
دركارخانه هاي با امتيازات بـالاي بلـوغ مـديريت سـرمايه            

پايين تر از همين نرخ در كارخانه       %  30 تا   10انساني بين   
بنابراين، امتيـازات بـالاي بلـوغ       . هاي با امتيازات پايين بود    

ريت سرمايه انساني نرخ پايين حوادث در سال بعدي را         مدي
  . پيش بيني كرد
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در تحليلي درباره رابطه ميـان اقـدامات مـديريت سـرمايه            
انساني با نرخ پايين حوادث مشخص شد كه كارخانه هـاي           

تر در سه زمينه گوي سبقت را از ديگران ربـوده انـد،               ايمن
، ) رهبري درگروه شيوه هاي اعمال   (مهارت هاي سرپرستي    

) درگـروه قابليـت دسترسـي بـه دانـش           (تسهيم اطلاعات   
در گــروه ظرفيــت (وتوســعه مهــارت حمايــت از كاركنــان 

   ).39 -38، 1386، 1باسي و مك مورر() رهبري 
  

سودآوري شركت ها در اثر مديريت سرمايه هاي         
 انساني از طريق كارت امتيازي متوازن

رد كـه در     گروه خودروسازي كرايسلر پيش بينـي مـي ك ـ        
 ميليارد دلار مواجه شـود ولـي بـا          1/5 با ضرر    2001سال  

بكارگيري از كارت امتيازي متوازن در وجه هاي چهار گانه          
مالي، مشتري، فرآيندهاي داخلي و مديريت سرمايه انساني   
با استفاده از وجه رشد و يادگيري سيستم مذكور با وجـود            

 كرايـسلر در    تداوم ركود بازار اتومبيـل در آمريكـا، شـركت         
.  ميليــارد دلاري دســت يافــت9/1  بــه ســود 2004ســال 

 به عنوان يك شركت ارتباطات منطقه       2شركت مديا جنرال  
اي ، روزنامه ، تلويزيون و اينترنت از كارت امتيازي متوازن           
براي همسوسازي منافع خود در جهت استراتژي همگرايي        

 ـ         ساني استفاده كرد كه بخشي از سيستم مديريت سرمايه ان
 درصـدي  85اين امر به رشد   . با وجه رشد و يادگيري است     

. قيمت سهام آن طي بازده زماني چهـار سـاله منجـر شـد             
  فروشنده لبـاس، اثاثيـه       3همچنين شركت كره اي اي لند     

 تـا   1998منزل ، هتل ها و سـاختمان در خـلال سـالهاي             
)  ميليارد دلار  1/1حدود  ( در آمد خود را به دو برابر         2003
ــه 8ود خــود را از و ســ ــون دلار 150 ميليــون دلار ب  ميلي

  )17 ، 1386زنده دل، (افزايش داد 
  

 اندازه گيري مديريت سرمايه انساني
   براي ارزيابي مديريت سرمايه انساني مي توان از محـرك   

  ارائه   4هاي پنجگانه اي كه توسط آقايان باسي و مك مورر         
و كار اجرايـي    شده است و مجموعاً داراي بيست و سه ساز          

در جدول شماره يك محرك ها و سـاز        . است استفاده نمود  
                                                 

1. Bassi and McMurrer 

2. Media General  

3. E. land 

4. Bassi and McMurrer  

ــت  ــده اســــــ ــي آمــــــ ــاي اجرايــــــ                         .و كارهــــــ
)Bassi , McMurrer , 2007- 3(  
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  الگوي سنجش سرمايه هاي انساني
زارشگري سرمايه انساني رويكردهـاي متفـاوتي       در زمينه گ  

  .وجود دارد كه مي توان آنها را به شرح زير خلاصه نمود
  

كـه  ) 1960اواسط دهـه    (رويكرد هزينه هاي پرسنلي     ) الف
  .بدنبال بهره گيري مالي از جذب كاركنان مي باشد

كه ) 1960اواخر دهه (رويكرد حسابداري منابع انساني     ) ب  
  . مالي سرمايه انساني بوده استدنبال ارزش گذاري

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

كه ) 1970اواخر دهه   (رويكرد مديريت سرمايه انساني     ) ج  
بدنبال يادگيري و انتشار دانش بعنوان اسـتراتژي مـديريت     

  )148؛ 1384خاكي ، (مي باشد 
 فرآيند اندازه گيري آمادگي سرمايه انـساني بـا شناسـايي           

 آغـاز مـي شـود كـه افـراد بـراي اجـراي               شايستگي هـايي  
فرآيندهاي كليدي نقشه استراتژي سـازمان بـه آنهـا نيـاز            

شغل هاي استراتژيك موقعيت هايي است كه در آن         . دارند
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كاركنان واجد شايستگي هاي لازم بوده و بيشترين تأثير را          
بطـور كلـي بـراي      . بر تقويت فرآيندهاي داخلي هم دارنـد      

  : ني طي مراحل زيرلازم استسنجش سرمايه هاي انسا
  

  شناسايي شغل هاي استراتژيك : گام اول 
 برخي شغل ها نسبت به بقيه، تـأثير بيـشتري بـر توفيـق              

در فرآيند مديريت سرمايه انساني     . استراتژي سازمان دارند  
بايد چندين شغل استراتژيك را كه بـر اسـتراتژي سـازمان            

 و بر آنها متمركز     تأثير فوق العاده اي دارند شناسايي نموده      
  )248، 1384كاپلان و نورتون، (. شد
  

   1ايجاد پروفايل شايستگي: گام دوم 
پروفايل شايستگي دانـش، مهـارت هـا و ارزش هـاي لازم             

  .براي موفقيت در يك پست شغلي را توصيف مي كند
پروفايل شايستگي مرجعي براي واحد منابع انـساني اسـت          

دام، آمـوزش و توسـعه      كه مي تواند براي انتـصاب ، اسـتخ        
پروفايل شايستگي  . افراد در پست هاي مشخص به كار رود       

  .داراي ســه جــزء دانــش ، مهــارت هــاو ارزش هــا هــستند
  

  ارزيابي آمادگي سرمايه انساني : گام سوم 
در اين گام سازمانها قابليـت هـا و شايـستگي هـاي فعلـي               
كاركنان خـود را در شـغل هـاي اسـتراتژيك ارزيـابي مـي         

 ارزياب ها از رويكردهاي كلي تـا ارزيـابي عملكـرد و             .كنند
در يـك سـوي طيـف هـر         . قابليت افراد استفاده مي كننـد     

فردي از خود ارزيابي در مقايسه با نيازهاي شغلي اسـتفاده           
گـاهي  . و سپس با مدير يا راهنما درباره آن بحث مي شود          

 درجه اسـتفاده و از همكـاران ،         360نيز ارزياب از بازخورد     
يران ارشـد و زيردسـتان دربـاره موضـوع هـاي مـرتبط              مد

  .باعملكرد فرد سؤال مي كند
  

  برنامه توسعه سرمايه انساني: گام چهارم 
: براي توسعه سرمايه انساني دو رهيافـت ارائـه شـده اسـت            

يكي مدل شغل هاي استراتژيك كه سـازمان برنامـه هـاي            
و منابع انساني خود را به چند شغل مهم متمركز مي كنـد            

ديگري مدل ارزش هاي استراتژيك است كه بر اين منطق          
استوار است كه استراتژي شامل ارزش ها و اولويـت هـايي            

                                                 
1 .Competency Profile 

است كه در پيشبرد آن تمام افـراد سـازمان نقـش دارنـد ،           
بهتر آن است كه هـر دو مـدل بـه تناسـب شـرايط مـورد                 

ــرد  ــرار گي ــتفاده ق ــون، (. اس ــاپلان و نورت ــه ).254،256ك  نظري
 كه در زمينه توانمندسازي سـرمايه هـاي انـساني           پردازاني

تحقيق كرده اند عوامل مختلفي را به عنوان عوامل مؤثر در     
توانمندسازي سرمايه انساني ذكر كه  از آن جمله بلانچارد          

) اطلاعات، كارتيمي، سبك رهبري، مسئوليت و مـشاركت       (
كارتيمي، مسئوليت، مشاركت، هدايت گري مـدير       (اسكاف  

اطلاعـات، مـشاركت،    (رانـدولف   ) دن چشم انداز  ، روشن بو  
را ) تعلق سازماني، غني سازي شـغل، هـدايت گـري مـدير           

منوريـان،  (. عوامل توسعه سرمايه هـاي انـساني دانـسته انـد          
بــراي توانمندســازي و توســعه ســرمايه هــاي . )193، 1385

انساني نياز است نظام كيفيت زندگي كاري آنها مورد توجه    
ــرار گيــرد مــدل كي ــراي توســعه  ق ــدگي كــاري ب          فيــت زن

  :سرمايه هاي انساني از چهار بعد تشكيل شده است
  
ــاختاري  -1 ــد س ــايي از قبيــل      :بع ــه ه ــه مؤلف  كــه ب

هاي سازماني، نظام حقـوق و مزايـا، شـرايط كـار            سياست  
  .زمان كار انعطاف پذير و امنيت شـغلي اشـاره دارد           ايمني،

  
يفيـت مـديريت و      كه به مؤلفه هاي ك     :بعد مديريتي  -2

سرپرستي، نظام بازخوردي، پرورش استعدادها و مهارت ها        
ــعه ( ــوزش  و توس ــار   )آم ــشرفت در ك ــد و پي ــان رش ، امك

 .ومشاركت در تصميم گيري اشاره دارد
 كـه بـه مؤلفـه هـايي از قبيـل            بعد روان شناختي،   -3

اهميت و معني داري ، چالش برانگيز بودن شغل، هويـت و       
 . فعاليتها اشاره دارداستقلال در كار و تنوع

 كـه ايــن بعـد بـه مؤلفـه انــسجام     :بعـد اجتمـاعي    -4
اجتماعي در محيط كار، سـازگاري و تعـادل مناسـب بـين             

بزاز جزايزي، پرداختچـي،    (شغل و جنبه هاي فردي اشاره دارد        
1386 ،134( 

 
  اهداف پژوهش

  هدف اصلي پـژوهش تعيـين سـطح بلـوغ و اثـر بخـشي               
شركت فولاد مباركه  بـوده كـه        مديريت سرمايه انساني در     

  . در اين راستا اهداف فرعي زير نيز تعيين شدند
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تعيــين ســطح اثربخــشي و بلــوغ شــيوه هــاي اعمــال  -1
 رهبري

  تعيين سطح اثربخشي و بلوغ  مشاركت كاركنان  -2
  تعيين سطح اثربخشي و بلوغ  دسترسي به دانش  -3
  تعيين سطح اثربخشي و بلوغ  بهينه سازي نيروي كار -4
 طح اثربخشي و بلوغ  ظرفيت يادگيريتعيين س -5

  
  سوالات پژوهش

ميزان بلوغ و  اثربخشي مديريت سرمايه هاي  انساني           -1
  چقدر است؟

ميزان بلوغ و  اثربخـشي محـرك شـيوه هـاي اعمـال               -2
 رهبري  چقدر است؟

ميزان بلوغ و  اثربخـشي محـرك مـشاركت كاركنـان                -3
 چقدر است؟

دانـش  ميزان بلوغ و  اثربخشي محرك دسترسـي بـه             -4
 چقدر است؟

ميزان بلوغ و  اثربخشي محـرك ظرفيـت يـادگيري و             -5
 رشد چقدر است؟

هـاي پنجگانـه    آيا در ديـدگاه كاركنـان دربـاره محـرك         -6
شيوه هاي اعمال رهبري ، مشاركت كاركنان      (سرمايه انساني     

، دسترسي به دانـش ، بهينـه سـازي نيـروي كـار و ظرفيـت         
بر حسب سـن ، تأهـل، سـطح تحـصيلات، محـل             ) يادگيري

سكونت، عنوان شغل، نوع شيفت كاري، محل كار و سابقه كار 
 .تفاوت معني داري وجود دارد 

 
  روش پژوهش 

هش حاضر از نظر شيوه جمع آوري اطلاعات و تحليل            پژو
 اسـت كـه بـه صـورت      1داده ها از نوع مطالعات زمينه يابي      

  انجام شده است جامعـه آمـاري ايـن پـژوهش را              2مقطعي
كاركنان رده هـاي مـديريتي، سرپرسـتي و كارشناسـي بـا       

نمونـه آمـاري مناسـب      .  نفر تشكيل داده اند    956جمعيت  
رمول نمونه گيري از جامعه محدود      براي پژوهش براساس ف   

 نفـر انتخـاب شـدند و        240تعـداد   / 05و در سطح خطاي     
پرسشنامه از طريق پست داخلي براي نمونـه هـا ارسـال و             

 نفر پرسشنامه ها را عودت دادند،        237طي دو هفته تعداد     

                                                 
1 .Survey 

2 .Cross Sectional  

بــراي جمــع آوري اطلاعــات از پرســشنامه محــرك هــاي  
 ساخته شـده    4ورر كه توسط باسي و مك م      3سرمايه انساني 

 شــيوه اعمــال 23اســتفاده گرديــد ايــن پرســشنامه داراي 
مديريت سرمايه انساني است كه در پـنج گـروه گـسترده ،             
. محرك هاي سرمايه انساني مورد ارزيابي را قرار مي دهـد          

  :مؤلفه هاي پرسشنامه مشتمل بر موارد زير مي باشد
  سـؤال مـشتمل   5محرك شيوه هاي اعمال رهبري با       ) الف

بر ارتباطات، همكاري  مديريت و كاركنان ، مهـارت هـاي             
  .سرپرستي، مهارتهاي مديريت و سيستم ها است

 سـؤال مـشتمل بـر       4محرك مـشاركت كاركنـان بـا        ) ب  
طراحي شغل، تعهد نسبت به كاركنان، تعـادل بـين كـار و             

    و سيـستم هـاي، ارزيـابي مـداوم مـشاركت      ) زمان(زندگي  
  .مي باشد

 سـؤال مـشتمل بـر       4رسي بـه دانـش بـا        محرك دست ) ج  
قابليت دسترسي به دانش شغلي، همكـاري و كـار تيمـي،            
تسهيم اطلاعات، دسترسـي آسـان بـه اطلاعـات از طريـق             

  .سيستم مي باشد
 سؤال مـشتمل بـر      5محرك بهينه سازي نيروي كار با       ) د  

فرآيندهاي تعريف شده ، شرايط كاري خوب، پاسـخگويي،         
 و سيستم هاي اثربخش مـديريت       استخدام براساس مهارت  

  .عملكرد مي باشد
 سـؤال مـشتمل بـر       5محـرك ظرفيـت يـادگيري بـا         ) هـ  

نــوآوري، آمــوزش ، توســعه، ارزش قائــل شــدن ، سيــستم 
  .يادگيري خودكار مي باشد

پرسشنامه مذكور به صورت طيف ليكرت طراحـي و داراي          
، ) 3نظري نـدارم    (،  ) 4موافق  (،  ) 5كاملاً موافق   ( گزينه   5
بررسي پايايي و   .  مي باشد ) 1كاملاً مخالف   (و  ) 2مخالف  (

ثبات دروني آزمون نشان داد كه پايايي پرسشنامه برابر بـا            
92/0 = α بررسي پايايي با روش تنصيف نيـز نـشان         .  بود

 Guttman split –half= 87/0داد كه پايايي پرسشنامه 
 SPSS-13تايج از نرم افـزار      براي تجزيه و تحليل ن    .  است

 استفاده گرديـد و روش هـاي آمـاري بكـار گرفتـه شـده        5
ميانگين، انحراف معيار، فراوانـي و  (عبارت  از آمار توصيفي    

آزمون دو جملـه اي ، فريـدمن و         (وآمار استنباطي   ) درصد
  .بوده است) تحيل واريانس 

                                                 
3 . Human capital management (HCM) 

4 . Bassi and McMurrer 

5.  Statistical Package of Social Sciences 
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  تجزيه و تحليل يافته هاي پژوهش 
  سازماني پاسخگويانبررسي مشخصات  فردي و 

  با توجه به جداول مختلف در خصوص خصوصيات 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 3 و 2دموگرافيك آزمودنيها در اينجا فقط جـداول شـماره          
در مورد وضعيت آزمودني ها از نظر عنـوان شـغل و محـل              

  .كار آورده مي شود
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  

  درصد  فراواني  عنوان شغلي
  6/4  11  مديران

  9/27  66  رؤسا و سرپرستان
  1/67  159  كارمندان و كارشناسان

  4/0  1  بدون پاسخ
  100  237  جمــــــع

  درصد  فراواني  محل كار
  3/9  22  آهن سازي
  4/11  27  فولاد سازي
  0/3  7  نورد گرم

  7/9  23  2و 1نورد سرد 
  3/6  15  انرژي و سيالات

  7/9  23  حمل و نقل و پشتيباني
  1/10  24  نگهداري و تعميرات

  8/3  9  طرح و توسعه
  2/31  74  واحدهاي ستادي

  8/3  9  فولادسازي و نورد پيوسته سبا
  7/1  4  بدون پاسخ
  100  237  مجموع

   توزيع فراواني مطلق و نسبي افراد مورد مطالعه برحسب عنوان شغلي– 2جدول شماره 

   توزيع فراواني مطلق و نسبي افراد مورد مطالعه برحسب محل كار– 3جدول شماره 
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سطح اثربخشي و بلوغ مديريت سرمايه انساني در شركت         
  فولاد مباركه 

  براساس نتـايج تحقيـق،  اثربخـشي مـديريت سـرمايه           -1
فولاد مباركه پس از يكسان نمودن وزن       انساني  در شركت     

شيوه هاي  (هر يك از محرك هاي پنجگانه سرمايه انساني         
اعمال رهبري، مـشاركت كاركنـان، دسترسـي بـه دانـش،            

   56/64، برابر )بهينه سازي نيروي كار و ظرفيت يادگيري 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  .  درصد است56/64 يا 100از 
اني در شـركت فـولاد       بررسي محرك هاي سرمايه انـس      -2

  مباركه 
 نشان دهنده ميانگين و انحراف معيار       8 تا   4جداول شماره   

هر يك از محرك هاي مديريت سرمايه انساني و اقدامات و           
ميـانگين  (شيوه هاي اعمـال آن در شـركت فـولاد مباركـه           

  ) است3طيف برابر عدد 
  
  
  

  
  
  
  
  
  
  

  
  
  

  
  
  
  
  
  
  

  
  
  

  
  
  
  
  
  
  

  انحراف معيار  ميانگين  شيوه هاي اعمال رهبري
  1,08  3,05  ارتباطات

  1,08  3,13  همكاري مديريت و كاركنان
  1,09  3,08  مهارت هاي سرپرستي
  1,09  3,13  مهارت هاي مديريتي

  1,03  3,97  سيستم ها
  0,82  3,08  شاخص اقدامات رهبري

  انحراف معيار  ميانگين  مشاركت كاركنان
  1,12  2,97  طراحي شغل

  1,16  3,21  تعهد نسبت به كاركنان
  1,03  3,38  )زمان(دل بين كار و زندگيتعا

سيستم هاي ارزيابي مداوم مشاركت 
  كاركنان

3,40  0,93  

  0,78  3,24  شاخص مشاركت كاركنان

  انحراف معيار  ميانگين  دسترسي به دانش
  0,99  3,66  قابليت دسترسي به دانش

  1  3,08  همكاري و كار تيمي
  0,99  3,00  تسهيم اطلاعات

  0,99  3,35   به اطلاعات از طريق سيستمدسترسي
  0,73  3,28  شاخص دسترسي به دانش

   ساز و كارهاي محرك شيوه هاي از اعمال رهبري-4ل شماره جدو

  ساز و كارهاي محرك مشاركت كاركنان : 5جدول شماره 

  ساز و كارهاي محرك دسترسي به دانش : 6جدول 
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   بازده محـرك هـاي سـرمايه انـساني در شـركت فـولاد          
  مباركه

در اين قسمت، به منظور ارزيابي مديريت سرمايه انساني از          
ديدگاه پاسخگويان و بررسي بـازده سـرمايه گـذاري هـاي            

زمان روي افراد و مـديريت سـرمايه انـساني در شـركت             سا
در .فولاد مباركه، از آزمون دو جمله اي استفاده شده اسـت          

 درصـد امتيـاز     50اين آزمـون، پاسـخگوياني كـه بـيش از           
سؤالات را كسب نموده باشند بـه عنـوان افـرادي در نظـر              
گرفته مي شوند كه بازده و نتيجـه سـرمايه گـذاري هـاي              

 مديريت سرمايه انساني در شـركت فـولاد         انجام شده روي  
  .مباركه را مثبت و اثربخش مي دانند

  

  
  

  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  

  
  

نتايج آماري حاصل از آزمـون دو       ) 9(براساس جدول شماره  
جمله اي براي هر يك از محـرك هـاي پنجگانـه مـديريت        
سرمايه انساني شامل شيوه هاي اعمال رهبـري، مـشاركت          
كاركنان، دسترسي به دانش، بهينـه سـازي نيـروي كـار و             
ظرفيـــت يـــادگيري، بيـــانگر آن اســـت كـــه از ديـــدگاه 

يريت سرمايه انساني در شركت فولاد      پاسخگويان، بازده مد  
  .مباركه، مثبت و اثربخش مي باشد

  
  
  
  
  

  انحراف معيار  ميانگين  بهينه سازي نيروي كار
  0,92  3,47  فرآيندهاي تعريف شده

  0,96  3,55  شرايط كار خوب
  0,23  2,82  پاسخگويي

  1,01  3,19  استخدام برمبناي مهارت
  0,95  3  دسيستم هاي اثربخشي مديريت عملكر

  0,74  3,21  شاخص بهينه سازي نيروي كار

  انحراف معيار  ميانگين  ظرفيت يادگيري
  0,91  3,85  نوآوري
  0,98  3,68  آموزشي
  1,01  2,97  توسعه

  1,05  3,36  ارزش قائل شدن و حمايت
  0,91  3,17  سيستم هاي يادگيري خودكار
  0,71  3,41  شاخص ظرفيت يادگيري

  ساز وكارهاي محرك بهينه سازي نيروي كار : 7جدول شماره 

  ساز و كارهاي محرك ظرفيت يادگيري : 8جدول شماره 
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رتبه بندي محرك هاي سرمايه انساني در شـركت فـولاد           
  مباركه

ــدول     ــه در جـ ــدمن كـ ــون فريـ ــايج آزمـ ــاس نتـ  براسـ
نشان داده شده است، رتبه بندي بازده هر يـك          )10(شماره

 فـولاد مباركـه از      از محرك هاي سرمايه انساني در شركت      
  :ديدگاه پاسخگويان به صورت زير است 

  ظرفيت يادگيري: رتبه اول 
  مشاركت كاركنان، : رتبه دوم 
  دسترسي به دانش: رتبه سوم 

  بهينه سازي نيروي كار: رتبه چهارم 
  شيوه هاي اعمال رهبري: رتبه پنجم 

  
  
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  

  
مقايسه ديدگاه پاسخگويان درباره محرك هـاي سـرمايه         

  :ارتند ازانساني عب
نشان دهنده نتايج تحليل و اريـانس بـه         )11(جدول شماره 

منظور مقايسه ديـدگاه پاسـخگويان دربـاره محـرك هـاي            
براساس جدول مذكور، نتـايج     .مديريت سرمايه انساني است   

  :عبارتند از % 5حاصل در سطح معني دار 
  
ديدگاه پاسخگويان درباره محرك هاي سـرمايه انـساني          )1

ل، سطح تحصيلات و نوع شيفت آنان بر حسب وضعيت تأه
يكسان است اما در مورد ساير متغيرها، تفاوت هاي معنـي           

 .داري مشاهده مي شود
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  
  
  

  

  سطح معني داري  ميانگين  محرك سرمايه انساني
  0,000  0,73  ه هاي اعمال رهبريشيو

  0,000  0,78  مشاركت كاركنان
  0,000  0,79  دسترسي به دانش

  0,000  0,81  بهينه سازي نيروي كار
  0,000  0,89  ظرفيت يادگيري
  0,000  0,88  )ام.سي.اچ(مديريت سرمايه انساني

  ميانگين رتبه  محرك ها سرمايه انساني
  2,62  شيوه هاي اعمال رهبري

  3,08  مشاركت كاركنان
  3,03  دسترسي به دانش

  2,78  بهينه سازي نيروي كار
  3,48  ظرفيت يادگيري

  0,000  ح معني داري آزمونسط

   اي براي محرك هاي سرمايه انساني در شركت فولاد مباركهآزمون دوجمله : 9جدول شماره 

  نتايج آزمون فريدمن براي محرك هاي سرمايه انساني در شركت فولاد مباركه : 10جدول 
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 نشان مي دهد مـديران، بـازده شـيوه          LSDنتايج آزمون    )2
ــشتر از    ــولاد مباركــه را بي ــري، شــركت ف هــاي اعمــال رهب
پاسخگويان مي دانند و روسـا و سرپرسـتان نيـز بـازده آن را               

همچنـين  . بيشتر از كارمندان و كارشناسان ارزيابي نموده اند       
 بهينه سازي نيروي كار را بيشتر از كارمنـدان و           مديران، بازده 

در مـورد مـشاركت كاركنـان،       .كارشناسان ارزيابي نمـوده انـد     
   سال و بالاتر بازده آن 50مديران و نيز پاسخگويان داراي سن 

  
  
  

پاسخگوياني كه سابقه .را بيشتر از پاسخگويان ارزيابي كرده اند  
سـال مـي باشـد،      5كار آنان در شركت فولاد مباركه كمتـر از          

در .بازده دسترسي به دانش را بيشتر از پاسخگويان مي داننـد          
مورد ظرفيت يادگيري و بـازده آن در شـركت فـولاد مباركـه              
ديدگاه پاسخگويان برحسب محل كار آنان كاملاً متفاوت بوده         

 .برحسب محل سكونت آنان نيز يكسان نمي باشد
  
  
  
  

  
  
  
  
  
  

    متغيرها و شاخص ها
شيوه هاي اعمال

  هبرير
مشاركت 
  كاركنان

دسترسي به 
  دانش

بهينه سازي 
  نيروي كار

ظرفيت 
  يادگيري

  F 11/1  95/2  37/2  78/1  57/2مقدار
  سن

  056/0  155/0  073/0  035/0  346/0  سطح معني داري

  F 394/0  940/0  92/2  978/0  928/0مقدار
  وضعيت تأهل

  397/0  378/0  056/0  396/0  675/0  سطح معني داري

  F 587/0  205/0  08/1  47/1  46/1مقدار
  تسطح تحصيلا

  227/0  224/0  358/0  893/0  624/0  سطح معني داري

  F 05/2  65/2  20/2  42/1  67/2مقدار
  منطقه محل سكونت

  016/0  208/0  044/0  012/0  060/0  سطح معني داري

  F 53/11  59/7  682/0  15/4  10/1مقدار
  عنوان شغل

  333/0  017/0  507/0  001/0  000/0  سطح معني داري

  F 759/0  381/0  233/0  62/1  635/0مقدار
  نوع شيفت

  531/0  200/0  792/0  684/0  496/0  سطح معني داري

  F 66/2  86/1  81/1  04/2  06/3مقدار
  محل كار

  002/0  037/0  069/0  059/0  006/0  سطح معني داري

سابقه كار در شركت   F 27/2  05/1  84/2  27/1  51/1مقدار
  201/0  283/0  025/0  382/0  063/0  سطح معني داري  فولاد مباركه

  نتايج تحليل و اريانس براي محرك هاي سرمايه انساني در شركت فولاد مباركه : 11جدول 

  مقايسه وضعيت محرك هاي مديريت سرمايه انساني برحسب محل كار
 بهينه سازي نيروي كار و ظرفيت  وضعيت شيوه هاي اعمال رهبري، مشاركت كاركنان، دسترسي به دانش،12در جدول شماره 

  .يادگيري در واحدهاي مختلف آمده است
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  جمع بندي  و نتيجه گيري 
اين مطالعه تصوير كاملاً مشخصي از اثربخـشي مـديريت سـرمايه            
انساني در شركت فولاد مباركه را نشان داد و زمينه را براي مداخله             

انـساني برعملكـرد و   موثر جهت اثرگذاري بيشتر مديريت سـرمايه   
  .افزايش بهره وري شركت در حوزه هاي مختلف فراهم نمود

نتايج پـژوهش نـشان داد كـه ميـزان اثربخـشي مـديريت              
ســرمايه انــساني در محــرك هــاي پنجگانــه ســرمايه      

شـيوه هـاي اعمـال رهبـري، مـشاركت كاركنـان،       (انـساني 
دسترسي به دانش، بهينـه سـازي نيـروي كـار و ظرفيـت               

اين نتيجه بيانگر تاثير قابل مداخله      .است% 56/64يادگيري  
مديريت سرمايه انساني برعملكرد در حـوزه هـاي مختلـف           

ــود ــال    .ب ــاي اعم ــيوه ه ــرات در ش ــانگين نم ــي مي بررس
، مهـارت هـاي     13/3همكاري مـديريت و كاركنـان     (رهبري

 و 40/3سيــستم هــا (، مــشاركت كاركنــان)13/3مــديريتي
  قابليت (انشدسترسي به د)38/3تعادل كار و زندگي

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

و دسترسـي بـه دانـش از طريـق          66/3دسترسي به دانـش     
فرآينـدهاي  (، بهينـه سـازي نيـروي كـار        )35/3سيستم ها   

، ظرفيـت   )55/3 ، شـرايط كـاري خـوب       47/3تعريف شده   
ميـانگين كـل    .بود) 68/3 و آموزش    85/3نوآوري  (يادگيري

 محرك ظرفيت محرك هاي پنجگانه نيز نشان مي دهد كه   
 و شيوه هاي اعمـال رهبـري بـا          41/3يادگيري با ميانگين    

 به ترتيب بالاترين و پايين ترين اثرگـذاري مـديريت           08/3
اين نتايج بيانگر اثرگذاري بـالاي      .سرمايه انساني را داشتند   

آموزش و توجه كافي به مسئله آمـوزش در شـركت فـولاد             
ز با تحليل زيـر     مباركه است و بايستي در ساير زمينه ها ني        

مجموعه هاي محرك هاي پنجگانه شـرايط بهتـري بـراي           
ــراهم     ــرد ف ــساني برعملك ــرمايه ان ــديريت س ــذاري م اثرگ

بررسي نسبت موافقين نيز اين نتيجه گيـري را تأييـد           .شود
  .مي كند

  محرك هاي مديريت سرمايه انساني
  نوع شيفت  ظرفيت يادگيري  بهينه سازي نيروي كار  دسترسي به دانش  مشاركت كاركنان   رهبريشيوه هاي اعمال

انحراف  ميانگين
انحراف  ميانگين معيار

انحراف   ميانگين معيار
انحراف   ميانگين  معيار

انحراف   ميانگين  معيار
  معيار

  63/0  41/3  78/0  1/3  93/0  98/2  70/0  99/2  76/0  90/2  آهن سازي
  64/0  41/3  72/0  19/3  73/0  34/3  63/0  25/3  73/0  11/3  فولاد سازي
  26/1  40/3  54/1  90/2  31/1  07/3  07/1  43/3  23/1  46/3  نورد گرم

  68/0  21/3  56/0  14/3  59/0  13/3  67/0  04/3  78/0  80/2  2و 1نورد سرد 
  80/0  48/3  99/0  18/3  68/0  39/3  91/0  33/3  29/1  80/2  انرژي و سيالات
حمل و نقل و 
  55/0  38/3  56/0  30/3  65/0  36/3  76/0  34/3  73/0  1/3  پشتيباني

نگهداري و 
  60/0  84/3  62/0  77/2  59/0  04/3  65/0  86/2  64/0  61/2  تعميرات

  56/0  44/3  78/0  29/3  61/0  09/3  73/0  53/3  1/1  13/3  طرح و توسعه
واحدهاي 
  71/0  61/3  67/0  44/3  68/0  48/3  83/0  41/3  75/0  36/3  ستادي

 و فولادسازي
  63/0  90/3  80/0  15/3  63/0  3  66/0  97/2  37/0  40/3  نورد پيوسته سبا

  71/0  41/3  74/0  21/3  73/0  27/3  78/0  23/3  83/0  10/3  كل

  ميانگين و انحراف معيار نمرات محرك هاي مديريت سرمايه انساني برحسب محل كار در شركت فولاد مباركه : 12جدول 



  يه هاي انساني در شركت فولاد مباركهميزان بلوغ و اثربخشي مديريت سرما تعيين
 

 

151

    :منابع و مĤخذ 
  . صفحه اصلي. گاه اطلاع رساني تخصصي فناوري اطلاعات، پاي »سهم سرمايه هاي انساني درشركت هاي ايراني« ). 1386. (ابوالعلايي، بهزاد .1
  19، خردادماه، ص 169، مجله  تدبير، شماره  »سازمانهاي يادگيرنده ضرورت عصر دانايي« ) 1385(اخوان، پيمان و مصطفي جعفري ،  .2
   ، بهـار،  50 فصلنامه علوم مديريت ايران، شماره   » نقش سرمايه اجتماعي در توسعه مديريت دانش سازماني     «،) 1386(الواني، مهدي، ناطق و فراحي،       .3

  40ص 
 ، فـصلنامه علـوم مـديريت     »تدوين مدل ارزيابي كيفيت زندگي كاري كاركنان در سازمانها       « ،  )1386(بزاز جزايري، احمد و محمدحسن پرداختچي،        .4

  134، بهار ، ص 5ايران، شماره 
، 71 ، ترجمه مريم شريفيان ثاني ، مجله گزيده مديريت شماره  »ي بازده سرمايه منابع انسانيبيشينه ساز« ) 1386(باسي ، لوري و دانيل مك مورر   .5

 39-38تيرماه ، ص 
 42، مرداد ماه، ص 183، مجله تدبير، شماره »سرمايه اجتماعي و جنسيت در محيط كار« ، )1386(حسن پور، اكبر و نازيلا نياكان،  .6
  35ص ، بهمن ماه ، 177شماره   تدبير،، مجله »دانش و سرمايه هاي انسانيمديريت « ) 1385(چيت سازان ، عليرضا،  .7
 ،مجموعه مقالات دومين كنفرانس توسـعه منـابع انـساني ،             »چالش هاي استقرار كاربرد حسابداري منابع انساني در بنگاه        « ،  1384خاكي، غلامرضا،    .8

 147ارديبهشت ماه، ص 
سرمايه هاي فكري در سازمان، مجموعه مقـالات سـومين          مديريت تجربه، مباني رشد وتوسعه      ،  )1385 (دري نوگوراني، بهروز، مهدي محمود صالحي،      .9

 63-62كنفرانس توسعه منابع انساني ، آذرماه، ص 
    ن، ترجمـه حـسين اكبـري و ديگـرا     »پيامـدهاي مـشهود  ژي تبديل دارايي هاي نامشهود بـه        نقشه استرات « ،  )1384(كاپلان، رابرت و ديويد نورتون،       .10

 224 - 223تهران ، انتشارات آسيا، چاپ اول،  ص
 18-17 ، ترجمه بابك زنده دل، انتشارات  آسيا، چاپ اول، ص  »همسويي استراتژيك« ) 1386(كاپلان، رابرت و ديويد نورتون  .11
   46  فروردين ماه ، ص 91-92 ، مجله مديريت ،  شماره »توانمندسازي سرمايه هاي انساني از طريق آموزش« ، )1383(كريم زاده، مجيد ،  .12
 ، مجموعـه مقـالات سـومين         »برنامه ريزي  بر توانمندسازي كاركنان سازمان مديريت و        عوامل مؤثر « ،  ) 1385(منوريان، عباس و حميدرضا نيازي ،        .13

 193كنفرانس توسعه منابع انساني، آذرماه ، ص 
  

14. Bassi,L and Daniel  McMurrer .(2007). Maximizing your Return on People .Hard ward Business Review, 
8(71):32 -42. 

 
 
 

  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  
  


