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چكيده:
سازمان ها به دو طريق مى توانند سرمايه انسانى را براى پر كردن منصب هاى محورى 
جذب نمايند، جذب درون سازمانى و جذب برون سازمانى. با استفاده از جذب درون 
منحصربه فرد  ويژه،  انسانى  سرمايه  مى شود.  جذب  ويژه  انسانى  سرمايه  سازمانى، 
سازمان است و با معيارهاى سابقه كار بالا و كارورزى (آموزش درون سازمانى) تعريف 
مى شود. با استفاده از جذب برون سازمانى، سرمايه انسانى ضرورى جذب مى شود كه 
به  يك سازمان خاص  را دارد و منحصر  بين سازمان هاى مختلف  قابليت جابه جايى 
سازمانى  برون  آموزش هاى  و  بالا  تحصيلات  داراى  انسانى  سرمايه  اين  نمى باشد. 
است. از طرف ديگر، سابقه تأسيس بر افزايش موجودى دانش و مهارت هاى سرمايه 
انسانى سازمان به خصوص سابقه كار و آموزش هاى درون سازمانى تأثير گذار است، 
اما اين تأثير بسيار كمتر از روش هاى جذب است. يافته هاى بالا، نتايج پژوهش حاضر 
است كه در خصوص شركت هاى با فناورى بالا انجام پذيرفته است. روش جمع آورى 
داده ها پرسشنامه و بررسى اسناد و مدارك بود. داده ها طى 11 فرضيه با استفاده از 
نرم افزار هاى آمارى و همچنين معادلات ساختارى مورد تجزيه و تحليل قرار گرفتند. 

سرمايه  ويژه،  انسانى  سرمايه  انسانى،  سرمايه  كليدواژه ها:  جذب 
انسانى ضرورى، سابقه تأسيس، شركت هاى با فناورى 

بالا، معمارى سرمايه انسانى.

عوامل تاثيرگذار بر معمارى سرمايه انسانىعنوان مقاله:
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عوامل تاثيرگذار بر معمارى سرمايه انسانى

مقدمه 
منبع  كمياب ترين  و  سازمان ها  رقابتي  مزيت  مهمترين  دانش مدار  و  ارزش  با  انساني  نيروي 
در اقتصاد دانش محور امروزى است. ارايه محصولات، خدمات متفاوت و متمايز باكيفيت، كاهش 
هزينه ها، خلاقيت و نوآوري و افزايش رقابت پذيري از مزاياي وجود و به كارگيرى منابع انساني كيفي 
و دانش مدار يا سرمايه انسانى است. سرمايه انساني عبارت است از مجموعه دانش و مهارت هاي 

جمع شده در نيروي انساني يك سازمان. 
جهت فراهم نمودن مهمترين مزيت رقابتى سازمان ها (سرمايه انسانى)، طرق و روش هاى كسب 
و جذب سرمايه انسانى يا به عبارت ديگر سرمايه گذارى در سرمايه انسانى بايد شناسايى شود. چرا 
از سرمايه  نوع خاصى  به جذب  انسانى، منجر  بر سرمايه  از روش هاى سرمايه گذارى  كه هر يك 
انسانى مى شود و هر يك از انواع سرمايه انسانى، دانش و مهارت هاى خاصى را به موجودى دانش 
و مهارت هاى سازمان مى افزايد. اين مقاله در جستجوى آن است كه هر يك از طرق سرمايه گذارى 
بر سرمايه انسانى كه منجر به جذب و كسب هر نوع سرمايه انسانى مى شود را مشخص نمود و بيان 
داشت كه هر نوع سرمايه انسانى، چه نوع دانش و مهارت هايى را به مجموع دانش و مهارت هاى 
سازمان اضافه مى نمايد. از طرف ديگر به نظر مى رسد كه سابقه تأسيس سازمان بر تركيب سرمايه 
انسانى تأثير گذار است. اين موضوع نيز در مقاله حاضر مورد بررسى قرار گرفت. تأكيد مقاله جذب و 
فراهم نمودن سرمايه انسانى براى پست ها و منصب هاى محورى سازمان است. پست ها يا منصب هاى 

محورى مواردى هستند كه تأثيرات بارز و چشم گيرى بر عملكرد سازمانى دارند. 

مبانى نظرى پژوهش

ديدگاه مبتنى بر منابع

منشأ نظريه ديدگاه مبتنى بر منابع1 به سال 1984 با انتشار مقاله مشهور ورنرفلت برمى گردد 
(Wernerfelt, 1984) و سپس اين مقوله با مشاركت دانشگاهيان مختلف بسط و توسعه يافته 

1. Resource Based View (RBV)
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است. اين نظريه بر مبناى دو اصل قرار دارد. بر اساس اصل اول، وفور منابع به طور متفاوت در بين 
شركت ها توزيع شده است و اين امر تفاوت در عملكرد شركت ها را سبب مى شود. اصل دوم بيان 
مى دارد كه داشتن يا كنترل نمودن منابع و توانايى هاى ممتاز به شركت، اين اجازه را مى دهد كه 
مزيت رقابتى خود را حفظ نمايد. ديدگاه مبتنى بر منابع از اين ايده حمايت مى كند كه يك شركت 
مزيت رقابتى را با در اختيار داشتن منابع متنوع و غير قابل انتقالى كه ارزشمند، كمياب، غير قابل 
تقليد و غيرقابل جايگزينى است، ايجاد و حفظ مى نمايد (Barney, 1992). ديدگاه مبتنى بر منابع 
به اينكه چگونه منابع انسانى مى تواند منبع ارزشمند، كمياب، غيرقابل تقليد و غيرقابل جايگزين 

.(Barney & Wright, 1998) باشد را مورد توجه قرار مى دهد

سرمايه گذاري در سرمايه انساني
سرمايه انساني مستلزم سرمايه گذاري بر نيروهاي انساني يك مجموعه به منظور بالا بردن بازدهي 
آنهاست. از آنجايى كه اين نوع هزينه ها با هدف بهره برداري در آينده انجام مي گيرد، بنابراين آن 
موارد  ديگر  نيز همچون  اينجا  در  (ثابتي، 1388).  مي خوانند  انساني»  منابع  در  «سرمايه گذاري  را 
سرمايه گذاري، پرسش اصلي آن است كه «آيا اين گونه سرمايه گذاري ها از نظر اقتصادي مقرون به 
صرفه هستند يا خير؟»، پاسخ اين مسئله هم به آنكه منافع به اندازه كافي بر هزينه ها فزوني گيرند، 
و هم به ضوابط سرمايه گذاري متداول به كار گرفته شوند، بستگى دارد. بدين سان، مشابهت مستقيم 
ميان سرمايه گذارى در منابع انسانى و سرمايه گذارى در منابع مادي وجود دارد،  هر چند كه تفاوت هايي 
نيز در اين ميان به چشم مي خورد. به طور مثال سرمايه انساني به دليل قابل فروش نبودنش نمي تواند 
خصلت تضميني داشته باشد. علاوه بر اين يك فرد نمي تواند همچون مالك يك سرمايه مادي به 

ريسك سرمايه انساني خود تنوع داده و آن را سرشكن كند (ثابتي، 1388). 

ساختن يا خريدن سرمايه انسانى
سرمايه گذارى در سرمايه انسانى به يكى از دو روش اصلى كسب مى شود. اول آنكه سازمان 
مى تواند دانش و مهارتى كه در اشخاص خارج از سازمان وجود دارد را خريدارى نمايد. دوم آنكه 
از سرمايه  را  خالى  و منصب هاى  توسعه دهد  را  كاركنان خود  مهارت  و  دانش  سازمان مى تواند 
انسانى توسعه داده شده پر نمايد. بازدهى بر سرمايه گذارى سرمايه انسانى بستگى به ارزش دانش 
بنابراين يك شركت مى تواند  اختيار گذاشته مى شود.  و مهارت هايى دارد كه توسط اشخاص در 
سرمايه گذارى خود را در نقطه اى شروع نمايد كه هزينه حاشيه اى خريد دانش و مهارت شخص 
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برابر با بازدهى حاشيه اى دانش و مهارت اشخاص باشد. چرا كه اشخاص، سرمايه انسانى خود را دارا 
مى باشند و سازمان ها مى توانند سرمايه انسانى را از بازار كار به دست آورند. متناوباً، سازمان مى تواند 
داخلى  به طور  افراد  اجتماعى سازى  و  توسعه،  تربيت،  در  با سرمايه گذارى  را  خود  انسانى  سرمايه 
بسازد. اين روش سرمايه گذارى هنگامى مى تواند انجام گيرد كه منافع آينده بيشتر از هزينه ها باشد 

.(Senjem, 2001)

جذب سرمايه انسانى
جلب و جذب شايسته ترين، متخصصين و كارآمد ترين نيروى انسانى به سازمان موجب هموار 
ساختن مسير طولانى عمليات اجرايى سازمان در برنامه ريزى هاى كوتاه مدت و بلند مدت خواهد شد 
و به نوبه خود كارآمدى سازمانى و كارآيى افراد را در سطحى بالا تضمين مى نمايد. جذب سرمايه 
انسانى عبارت است از فرآيند پژوهش و شناخت نيروهاي انساني كه داراي استعدادهاي بالقوه، دانش و 
مهارت هاى كافى مي باشند و تشويق آنان جهت استخدام در سازمان صورت مى پذيرد (ابطحي، 1387).

روش هاى جذب سرمايه انسانى
افراد،  باز نشستگي  قبيل  از  مداوم  تغييرات  از  ناشى  خالى  پست هاى  كردن  پر  براي  سازمان 
معلوليت، ازدواج، انتقال، ترفيع و بالاخره توسعه مشاغل جديد بايد چاره اي بيانديشد. در اين ارتباط 
عمليات نيرويابي دو بعد خاص به خود مي گيرد. عمليات نيرويابي تنها بر محور نيروي كار موجود 
در بازار كار منتهي نمي شود، بلكه در جابه جايي شاغلين و نيروي فعال كار درون سازمان هم اطلاق 
مي گردد. بنابراين به طور خلاصه هر گونه تغيير و تحولات استخدامي را ناشي از دو منبع مى توان 

دانست كه آن دو عبارتند از: منابع داخلي و منابع خارجي بازار نيروي كار (پرهيزكار، 1382).

جذب سرمايه انسانى از داخل سازمان

بسيارى از سازمان هاى بزرگ سعى مى كنند تا جايگاه هاى شغلى بالاى خود را از افراد شغل هاى 
پايين تر يا هم تراز تكميل كنند. اين ارتقاء مى تواند از طريق جستجوى داخلى در ميان كاركنان فعلى 
اتفاق بيافتد كه خواستار ارتقاء شغل مى باشند و سيستم مديريت سرمايه انسانى آنها را مى شناسد. 
جهت  در  تاكيد  دارد،  متعادلي  حالت  سازمان  در  انساني  نيروي  تقاضاي  و  عرضه  كه  زماني 
به كارگماري انتصاب و ارتقاء خواهد بود، در نتيجه مديريت سازمان مي تواند سياست هايي را در جهت 
تطابق مديران و كاركنان و در دسترس با نيازهاي سازمان منطبق سازد و به كار گيرد. حفظ تعادل در 
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عرضه و تقاضاي نيروي انساني اگر همراه با رشد و آموزش كاركنان نباشد، ممكن است در بلند مدت 
موجب ركود و ايستايي سازمان گردد، زيرا تغييرات در محيط حاكم بر سازمان ممكن است تقاضاي 
مشتريان را تغيير دهد. از اين رو نياز به خدمات و محصولات سازمان از بين مي رود؛ بنابراين مديران 

بايد با طرح ها و برنامه هاي مناسب با نيازهاي روز از كاهش توانايي كاركنان بكاهند. 
منظور از منابع داخل، تأمين نيرو يا كارمنديابي و به كار گرفتن روش هايي مانند استفاده از كاركنان 
موجود، انتقال، تنزل و انتصاب هاي كاركنان است. انتقال، يك روش معمول در سازمان ها جهت پر 
كردن پست هاي خالي است كه به دو روش انجام مى گيرد: ارتقاء و انتقال داخلى. منظور از ارتقاء تغيير 
پست يك شخص به پست بالاتر همراه با ارتقاء حقوق است. تأمين نيرو با استفاده از ارتقاء از داخل، 
در واقع سياست پر كردن پست هاي خالي از نيروي انساني موجود با ارتقاي آن ها به آن پست مي باشد. 
اين كار سبب مي شود كه كاركنان انگيزه لازم را جهت پيشرفت پيدا كنند و روحيه مناسبي را براي كار 
و اثر بخشي كسب نمايند. ذكر اين نكته ضروري است كه اگر كاركنان در هنگام ارتقاء به اهداف خود 
نرسند و توقع هاى آنها برآورده نشود، دچار حالت ناكامي گشته،  بنابراين از اثر بخشي آن ها كاسته شود. 
انتقال داخلي  به حركت افقي يك كارمند در درون سازمان اطلاق مي شود و در اين جابه جايي افقي 
يك كارمند به پست ديگر با همان رتبه و همان گروه شغلي منصوب مي گردد. انتقال در درون سازمان 
در واقع نوعي گردش شغلي را براي كاركنان موجب مي شود كه افق انديشه و ديد آن ها را گسترش 
داده و توانايي افراد را افزايش مى دهد، ضمن آنكه كاركنان را براي تغييرات احتمالي در سازمان در آينده 
آماده مي سازد. اگر فرصت ارتقاء براي افراد وجود نداشته باشد، انتقال ممكن است اين فرصت را براي 
يافتن مهارت هاي متنوع در كاركنان موجب شود، ضمن آنكه پست هاي خالي نيز پر مي گردد. از اين رو 

از گردش شغلي هم به عنوان يك روش تأمين نيرو نام برده مي شود (سيدجوادين، 1388). 
در اين پژوهش جذب درونى با استفاده از يكى از روش هاى زير تعريف مى شود: ارتقاء كاركنان 
موجود به پست بلاتصدى؛ و انتقال كاركنان موجود به پست بلاتصدى. ميزان استفاده از هر يك از 
روش هاى فوق با استفاده از طيف ليكرت تعيين مى شود و هر يك از روش هاى فوق بين 1 الى 5 
امتياز به خود مى گيرد. در كل 2 روش فوق حداقل 2 و حداكثر 10 امتياز را به خود اختصاص مى دهند. 

جذب سرمايه انسانى از خارج سازمان

استفاده از منابع داخلي نيروي كار سازماني كافي نمي باشد و ضرورتاً ناگزير است كه سازمان را 
با خون تازه اي كه در تمام واحدها به جريان مى افتد، تجهيز نمود تا هماهنگي لازم را بين نيروي 
داخل و خارج سازمان به وجود آورد و از هر گونه انحصار طلبي جلوگيري نمايد كه در اين صورت 
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استفاده از منابع خارجي تجويز مي گردد (پرهيزكار، 1382).
 تلاش هاى استخدام و جذب از خارج سازمان، شامل تبليغات (آگهى هاى اينترنتى)، بنگاه هاى 
پژوهش جذب  اين  در  كالج ها، و سازمان هاى حرفه اى مى باشند.  و  دانشگاه ها  كاريابى، مدارس، 
استخدام؛  آگهى  مى شود:  تعريف  زير  روش هاى  از  يكى  از  استفاده  با  سازمانى)  (برون  بيرونى 
مستقيم  مراجعه  حرفه اى؛  سازمان هاى  عالى؛  آموزش  مراكز  و  دانشگاه ها  كاريابى؛  بنگاه هاى 
داوطلبان استخدام؛ و ارتباط و آشنايى قبلى يا توصيه ديگران. ميزان استفاده از هر يك از روش هاى 
فوق با استفاده از طيف ليكرت تعيين مى شود. هر يك از روش هاى فوق بين 1 الى 5 امتياز به 

خود مى گيرد و در كل 6 روش فوق حداقل 6 و حداكثر 30 امتياز را به خود اختصاص مى دهند.

انواع سرمايه انسانى 
مهمترين  ادامه  در  نمود.  طبقه بندى  مى توان  مختلف  معيارهاى  اساس  بر  را  انسانى  سرمايه 

طبقه بندى سرمايه انسانى شرح داده مى شود.

سرمايه انسانى عمومى و اختصاصى

سرمايه انسانى به سرمايه انسانى مخصوص شركت و سرمايه انسانى عمومى متمايز شده است. 
سرمايه انسانى مخصوص شركت دانش، مهارت ها و توانايى هايى است كه براى يك شركت خاص 
مفيد و ارزشمند است. سرمايه انسانى عمومى، دانش، مهارت ها، و توانايى هايى است كه به سادگى 

.(Offstein et al.,  2005) مى تواند در بين شركت ها جابه جا شوند

سرمايه انسانى از ديد اثربخشى سازمانى

محسوب  راهبردى  مهارت ها،  و  دانش ها  كليه  استراتژيك،  انسانى  منابع  مديريت  ديد  از 
نمى شوند، بنابراين قدم اول تعيين انواع سرمايه انسانى موجود است و اينكه چگونه مى توانند منبع 
راهبردى  پتانسيل   Snell et al.  (1999) كارهاى  اساس  بر  رابطه،  اين  در  رقابتى شوند.  مزيت 

سرمايه انسانى در دو بعد مى  تواند مد نظر قرار گيرد: ارزش و منحصر به فرد بودن1.
ارزشمند هستند كه در پيشبرد  اين دارد كه منابع هنگامى  بر  ديدگاه مبتنى بر منابع دلالت 
مديريت  ديد  از  باشند.  داشته  نقش  تهديدها  نمودن  خنثى  و  فرصت ها  از  استفاده  در  اثر بخشى، 
راهبردى، ايجاد ارزش تمركز بر افزايش نرخ سود مشترى در مقايسه با هزينه هاى مربوطه است. 

1. Value & Uniqueness
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در اين رابطه، سرمايه انسانى چنانچه در كاهش هزينه ها و فراهم نمودن خدمات و محصولات 
فزاينده نقش داشته باشد، مى تواند ارزش افزوده ايجاد نمايد. 

بر اساس نظر Lepak & Snell (1999) ارزش سرمايه انسانى با پتانسيل آن براى مشاركت 
به مزيت رقابتى يا شايستگى هاى مركزى شركت سنجيده مى شود. از ديد اقتصادى، نظريه معامله- 
هزينه دلالت بر اين دارد كه شركت ها مزيت هاى رقابتى را هنگامى كسب مى كنند كه منابع خاصى 
بنابراين   .(Williamson, 1975) نباشد  قابل كپى بردارى  رقبا  راحتى توسط  به  باشند كه  داشته 
افزايش مى يابد، شركت ها براى سرمايه گذارى در منابع  به فرد بودن منابع  هنگامى كه منحصر 
به منظور كاهش ريسك و بهره بردارى از پتانسيل هاى توليدى خود انگيزه دارند. در واقع منحصر 
به  فرد بودن سرمايه انسانى اشاره به درجه اى كه سرمايه انسانى مخصوص شركت مى باشد، دارد.

همان گونه كه در نمودار 1 نشان داده شده است، با كنار هم گذاشتن دو بعد منحصر به  فرد بودن 
و ارزشمند بودن مى توان يك ماتريس ساخت. اين ماتريس يك چارچوب مفهومى جهت طبقه بندى 
شكل هاى مختلف سرمايه انسانى كه ممكن است در شركت وجود داشته باشد را نشان مى دهد. اين 
چارچوب دلالت بر آن دارد كه سيستم هاى مختلف مديريت منابع انسانى مستلزم مديريت انواع سرمايه 

انسانى است و استفاده از يك سيستم واحد در كل سازمان ضدبهره ورى است. 

  راهبردي ارزش

 كم زياد

 كم

 زياد

  سرمايه انساني كمكي   سرمايه انساني ضروري

  اي هسته رمايه انسانيس  سرمايه انساني ويژه 

 ب
ر
ص

ح
ن
م

 ه
ن
د
و
 ب
د
ر
ف

 

نمودار 1: شكل هاى مختلف سرمايه انسانى
Snell et al., 1999 :ماخذ
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سرمايه انسانى ويژه1 ( ارزش كم، منحصر به فرد بودن زياد)

ربع اول نمودار 1، سرمايه انسانى را با منحصر به فرد بودن قوى نشان مى دهد، اما اين سرمايه 
انسانى براى ايجاد ارزش براى مشترى مفيد نيست. اين شكل از سرمايه انسانى منبع بالقوه تمايز 
است، چرا كه منبع مخصوص شركت مى باشد، بنابراين وظيفه مهم شركت اين است كه چگونه 
انسانى  سرمايه  اين  درحالى كه  دهد،  توسعه  را  انسانى  سرمايه  اين  بالقوه  ارزش  مى تواند  شركت 

منحصر به فرد مى باشد. 
در سال هاى متعدد، برخى از شركت هاى نوآور آنهايى بودند كه از توسعه سرمايه انسانى ويژه 
بهره بردارى نمودند. به هر حال، همگام با نيازهاى فزاينده، كاهش هزينه ها در زمان كوتاه، بسيارى 
از شركت ها تجزيه و تحليل ارزش اين شكل از سرمايه انسانى در بعضى موارد را آغاز نموده اند. اين 
امر يك معضل جالب براى مديريت است، چرا كه مديران بايستى از سرمايه گذارى بيش از حد در 
سرمايه انسانى ويژه اجتناب ورزند، ولى در عين حال به داشتن مزيت رقابتى در بلندمدت نيز توجه 
نمايند (Snell et al.,1999). در اين پژوهش مهارت ها و ويژگى هاى سرمايه انسانى ويژه شامل 

آموزش هاى درون سازمانى و سابقه كار در نظر گرفته شده است.
همان  سازمانى  درون  آموزش  از  مراد  پژوهش  اين  در  سازمانى:  درون  آموزش هاى 
كارورزى است. ويژگى هاى كارورزى سرمايه انسانى كه در اين پژوهش مد نظر قرار مى گيرد، به 
قرار زير است: در محل كار انجام مى شود؛ روش آموزش و انجام كار توام و همزمان است؛ نظارت 
كامل مربي بر نحوه انجام كار توسط كارآموز انجام مى شود؛ دادن فنون و مهارت هاي مورد نياز به 
كارآموزان براي انجام شغل يا حرفه اي معين است؛ و هدف هاى دوره كارورزى تأمين كننده نيازهاى 

شركت است. 
كه  است  سال هايى  تعداد  انسانى،  سرمايه  كار  سابقه  از  مراد  پژوهش  اين  در  كار:  سابقه 
سرمايه انسانى به صورت مفيد مشغول فعاليت بوده است. اين سال ها ممكن است ممتد يا غير ممتد 
با شد. به هر حال سابقه كار تعداد سال هايى است كه سرمايه انسانى در شركت به صورت تمام وقت 

مشغول به كار بوده است. 

سرمايه انسانى كمكى2 (ارزش كم، منحصر به فرد بودن كم)

ربع دوم ماتريس نمودار 1، سرمايه انسانى كمكى را ارايه مى نمايد. در اين ربع، دانش كاركنان نه 

1. Idiosyncratic HC
2. Ancillary HC
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براى ايجاد ارزش مشترى مفيد است و نه اين سرمايه، خاص شركت است. در بسيارى از سازمان ها، 
اين شكل از سرمايه انسانى به سادگى در نتيجه فعاليت هاى شركت ايجاد مى شود. به اين دليل، توجه 
زيادى به اين شكل از سرمايه انسانى نشده است. در اين رابطه Snell et al. (1999)، عنوان مى نمايند 
كه احتمالاً بهترين روش براى مديريت سرمايه انسانى عدم سرمايه گذارى در اين نوع از سرمايه انسانى 
است. از آنجايى كه اين نوع از سرمايه انسانى از كاركنان غير ماهر و نيمه ماهر تشكيل شده است، 
شركت ها تمايل دارند كه فناورى را جايگزين اين نوع از كاركنان نمايند (Zuboff, 1998). به طور 
متناوب چنانچه بازار سرمايه انسانى كمكى كفايت مى نمايد، شركت ها مى توانند هزينه هاى استخدام خود 
را با يافتن كاركنان خاصى از خارج از شركت كاهش دهند. در واقع، استفاده از منابع خارجى اين امكان 
را به شركت مى دهد تا هزينه هاى كارگرى خود را كاهش، انعطاف پذيرى خود را افزايش و تمركز بر 

سرمايه گذارى را بر توسعه سرمايه انسانى با پتانسيل بهتر جهت كسب مزيت رقابتى داشته باشند.

سرمايه انسانى ضرورى1 (ارزش بالا، منحصر به فرد بودن كم)

يا مخصوص شركت  به فرد  اما منحصر  باشد،  ارزشمند  انسانى ضرورى ممكن است  سرمايه 
ربع سوم  از  متفاوت  انسانى  از سرمايه  نوع  اين  براى  بنابراين تصميم هاى سرمايه گذارى  نيست. 
(سرمايه انسانى هسته اى) است. سرمايه انسانى ضرورى براى هر سازمان خاص نيست و كاركنان 
برسانند  فروش  به  باشد،  داشته  را  بازدهى  بيشترين  كه  جايى  هر  را  استعداد خود  تا  آزاد هستند 
(Rousseau, 1995). در ارتباط با اين قابليت انتقال بودن نظريه سرمايه انسانى دلالت بر اين امر 

 .(Becker, 1964) دارد كه سازمان ها تمايلى بر سرمايه گذارى بر اين نوع از سرمايه انسانى ندارند
در عوض سازمان ها، بر فرآيندهاى كارگزينى انتخابى جهت شناسايى كاركنان بالقوه با مهارت هاى 
بازار يا فراتر  مناسب براى ايجاد بهره ورى فورى متكى هستند. شركت هاى استخدام كننده، نرخ 
از آن براى چنين كاركنانى را مى پردازند. اين عمليات سيستم هاى منابع انسانى بر اساس بازار را 
سرمايه  ويژگى هاى  و  مهارت ها  پژوهش  اين  در   .(Lepak & Snell,1999) مى نمايد  توصيف 

انسانى ضرورى شامل آموزش هاى برون سازمانى و تحصيلات در نظر گرفته شده است. 

آموزش برون سازمانى (دوره هاى تخصصى طى شده)

به  رسمي  يادگيري  مى شود.  انجام  رسمى  صورت  به  و  كار  محل  از  بيرون  آموزش  نوع  اين 
فعاليت هاي يادگيري ساختارمند به كمك آموزگاران يا مربيان و مضامين برنامه ريزي شده معمولاً 

1. Compulsory HC
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بيرون از كار اشاره دارد. ويژگى هاى آموزش برون سازمانى سرمايه انسانى به  قرار زير هستند: منجر به 
يادگيرى مهارت هايى مى شود كه در تعداد زيادى از شركت ها مى تواند مورد استفاده قرار گيرد؛ ساختارمند 
است؛ رسمي مي باشد؛ بيرون از سازمان صورت مي گيرد؛ و منجر به مدارك تحصيلي رسمي مي شود. 

دانشگاهى  برنامه هاى  از محل كار شامل  بيرون  اين تحصيلات  تحصيلات دانشگاهى: 
كارشناسى، كارشناسى ارشد و بالاتر است كه به صورت رسمى انجام مى شود و ساختارمند مى باشد 

كه منجر به مدارك تحصيلى رسمى مى شود. 

سرمايه انسانى هسته اى1 (ارزش بالا، منحصر به فرد بودن بالا)

زمانى كه سرمايه انسانى داراى ارزش و منحصر به فرد بودن بالا مى باشد، منافع استراتژيكى را فراهم 
مى سازد كه فراتر از هزينه هاى ادارى مرتبط با توسعه و به كارگيرى آن است. سازمان ها تمايل به توسعه 
داخلى و سرمايه گذارى در اين نوع از سرمايه انسانى به منظور به حداكثر سازى ارزش آن با ايجاد ويژگى هاى 
بالقوه و متمايز سازى شده دارند. بدين منظور، سازمان ها سيستم هاى منابع انسانى را بر اساس تعهد كه 
متمركز بر توسعه داخلى مهارت ها و روابط بلند مدت دار دارد، به كار مى گيرند (Rousseau, 1995). اين 
سيستم ها شامل عمليات منابع انسانى كارگزينى از قبيل آموزش جامع جهت توسعه مهارت هاى خاص 
و منحصر به فرد، برنامه هاى اجتماعى نمودن، غنى سازى شغل و مسيرهاى شغلى خارج از وظيفه اى كه 
كاركنان ر ا دلگرم مى كند تا دانش ويژه را بر اى خود ايجاد نمايند، مى باشد. در همان موقع، سيستم هاى 
پرداخت بر اساس مهارت و ارزيابى عملكرد توسعه اى جهت تسهيل توسعه دانش و شايستگى هاى 

.(Snell et al., 1999) مخصوص شركت مورد استفاده قرار مى گيرد

منصب هاى محورى

تعيين اينكه چرا برخى از مشاغل به طور راهبردى مهم هستند و چه چيزى تفاوت در ارزش هاى 
بين مشاغل را تعيين مى كند، مهم است. پاسخ به اين پرسش ها نياز به تغييرات اساسى در اينكه چگونه 
سازمان ها در مورد ارزشيابى شغل ها و نقش ها فكر مى كنند، دارد. به طور سنتى، شغل ها از لحاظ ورودى ها 
.(Huselid et al., 2005) از قبيل مهارت، توانايى ها و تلاش ها و وضعيت كارى از هم متمايز مى شوند

در گذشته سازمان ها تصور مى كردند كه فقط منصب هاى ارشد مديريت از حساسيت و اهميت 
برخوردارند، در حالى كه امروزه در اين مورد اتفاق نظر وجود دارد كه بسيارى ديگر از شغل ها و نقش ها 
در سطح پايين تر سازمان نيز ممكن است از نوع «مأموريت كليدى» باشند. اينها مشاغلى هستند كه در 

1. Core HC
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موفقيت سازمان نقش مهمى دارند و به سختى مى توان كاركنان مناسب براى تصدى آنها را استخدام نمود. 
اين مشاغل نقش كليدى براى موفقيت سازمان دارند و نبايد به مدت طولانى بلاتصدى بمانند، چرا كه 
سازمان بدون داشتن افراد مستعد در اين منصب ها قادر به رقابت با ساير سازمان ها نمى باشد و در دستيابى 

به اهدافش با مشكل مواجه خواهند شد. بر اين اساس بايد با روش هاى دقيق آنها را شناسايى نمود. 

پيشينه پژوهش 
در رابطه با موضوع پژوهش، پژوهش هاى چندانى انجام نشده است. شايد بهترين پژوهشى 
كه در اين رابطه انجام شده است، پژوهش Senjem (2001) است.  وى در رساله دكترى خود كه 
در رشته مديريت بازرگانى دانشگاه كلورادو امريكا تنظيم شده، الگويى را براى سرمايه گذارى در 

سرمايه انسانى به شرح زير ارايه و آزمون نمود.

دعوت از طريق اعلان عمومي

  توسعه داخلي

  پيوستگي

سرمايه انساني 

 عمومي 

  )ارزش (

سرمايه انساني

  ويژه

)فرد همنحصر ب(

  

  عملكرد سازماني

 )ارزش بازار(

پذيري  انعطاف

  منابع انساني

تخصيص سرمايه انساني سرمايه انسانيگذاري در  طرق سرمايه   عملكرد

  كسب از بازار

تخصيص سرمايه انساني

نمودار 2:   الگوى معمارى مديريت استراتژيك منابع انسانى

اين الگو روابط بين انواع روش هاى سرمايه گذارى در سرمايه انسانى، ويژگى هاى سرمايه گذارى 
در سرمايه انسانى، تخصيص سرمايه انسانى با استفاده از انعطاف پذيرى منابع انسانى، عملكرد سازمانى، 
بهره ورى، و ايجاد ارزش را پيشنهاد مى دهد (Senjem, 2001). در اين الگو جذب سرمايه انسانى 
داراى ارزش راهبردى از بيرون سازمان را پيشنهاد داده است و جذب سرمايه انسانى منحصربه فرد از 
درون سازمان پيشنهاد شده است، اما اين الگو داراى نواقصى نيز مى باشد. مهمترين نقص اين الگو آن 
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است كه وقتى جذب سرمايه انسانى صورت گرفت، مشخص نيست كه همراه با جذب سرمايه انسانى 
خاص، چه دانش و مهارت هايى به موجودى دانش و مهارت هاى سازمان اضافه مى شود. در صورتى 
كه اين موضوع در پژوهش حاضر رعايت شده است. ضمن اينكه در اين پژوهش نقش سابقه تأسيس 

در افزايش موجودى دانش و مهارت سازمان نيز مورد بررسى قرار مى گيرد. 
الگوى ديگرى كه در اين رابطه مطرح است، الگوى Collings & Mellahi    (2009) است كه در 
مديريت استعداد مطرح شده است. در اين الگو تأكيد بر شناسايى منصب هاى محورى است كه داراى 
 .(Boudreau & Ramstad, 2005) پتانسيلى براى تأثير متفاوت بر مزيت هاى رقابتى شركت است
بنابراين استراتژى مديريت استعداد سازمانى عبارت است از: فعاليت ها و فرآيندهايى كه با تشخيص 
منصب هاى محورى كه به طور متفاوت بر مزيت رقابتى پايدار سازمان تأثير مى گذارند؛ توسعه ذخيره 
استعداد و متصديانى براى پر كردن اين نقش ها و توسعه معمارى متفاوت منابع انسانى به منظور تسهيل پر 

كردن اين منصب ها با استفاده از متصديان شايسته؛ و اطمينان دادن به تعهد پيوسته به سازمان.

 معماري متفاوت منابع انساني

 بازار كار داخل سازماني

 خزانه استعداد

 بازار كار خارج از سازمان

هاي محوري منصب  

يندهاآبر  

 

 انگيزش كار

 تعهد سازماني

نقشرفتار علاوه بر  

 
 
 
 
 

شركتي عملكرد

 

نمودار 3:   الگوى مديريت استعداد
 Collings & Mellahi, 2009 :ماخذ
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نقطه قوت اين الگو تعيين منصب هاى محورى است كه از بازار كار داخل يا خارج از سازمان 
نوع  از سازمان چه  يا خارج  بازار كار داخل  از  نكرده است كه  الگو مشخص  اين  اما  پر مى شوند، 
سرمايه انسانى و با چه دانش و مهارت هايى جذب مى شود. در الگوى طراحى شده در اين پژوهش 
از منصب هاى محورى كه در الگوى Collings & Mellahi (2009) مطرح شده است، استفاده 
و   Senjem (2001) الگوى هاى  از  تلفيقى  پژوهش  اين  در  شده  طراحى  الگوى  واقع  در  گرديد. 
Collings & Mellahi (2009) است. ضمن آنكه نقش سابقه تأسيس نيز به الگو اضافه شده است. 

الگوى مفهومى پژوهش
 فرضيه هاى پژوهش بر اين مبانى قرار دارند كه پس از شناسايى منصب هاى محورى، سرمايه انسانى 
ممكن است از داخل يا بيرون شركت جذب شوند. اگر سرمايه انسانى از درون سازمان جذب شود، دانش و 
مهارت هاى مربوط به منحصربه فرد بودن يا سرمايه انسانى ويژه افزايش مى يابد. اين دانش ها و مهارت ها 
عبارتند از آموزش هاى درون سازمانى (كارورزى) و سابقه كار. اگر سرمايه انسانى از بيرون سازمان جذب 
شوند، دانش و مهارت هاى مربوط به ارزش راهبردى يا سرمايه انسانى ضرورى افزايش مى يابد. اين 
دانش ها و مهارت ها عبارتند از: تحصيلات و آموزش هاى تخصصى برون سازمانى. از طرف ديگر، سابقه 
تأسيس سازمان نيز بر افزايش موجودى كل دانش و مهارت هاى سرمايه انسانى تأثير گذار است. هم دانش 
و مهارت هاى مربوط به سرمايه انسانى ويژه و هم دانش و مهارت هاى مربوط به سرمايه انسانى ضرورى 

تواماً دانش و مهارت هاى مربوط به سرمايه انسانى هسته اى را شكل مى دهند. 

دروني  جذب 

سرمايه انساني  

بيروني   جذب

سرمايه انساني  

 

سابقه تأسيس

شناسايي  

هاي   منصب

محوري

درونيهاي  آموزش

سابقه كار

درونيهاي  آموزش

سابقه كار

تحصيلات

بيرونيهاي  آموزش

هاي مهارتدانش و 

بودن  به فرد مر بوط به منحصر  

)  سرمايه انساني ويژه(

مر بوط به ارزش  هاي  مهارتدانش و 

راهبردي

)ضروريسرمايه انساني (  

تحصيلات

بيرونيهاي  آموزش

هاي  مهارتافزايش دانش و 

بودن و ارزش  فرد  منحصربه

راهبردي

) اي هستهسرمايه انساني ( 

نمودار 4: الگوى مفهومى پژوهش
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روش پژوهش
جامعه آمارى پژوهش، كليه شركت هاى با فناورى بالا در سطح ايران به تعداد 100 شركت بودند. 
از اين تعداد 80 شركت به عنوان نمونه پژوهش انتخاب شدند. فرضيه هاى پژوهش به تعداد 11 فرضيه 
ارتباط بين روش هاى جذب درون سازمانى، جذب برون سازمانى و سابقه تأسيس بر معمارى و تركيب 
سرمايه انسانى اين شركت ها را مورد فرض قرار داد. روش اصلى جمع آورى اطلاعات، پرسشنامه بود 
و ضمناً از روش بررسى اسناد و مدارك به عنوان روش مكمل پرسشنامه نيز استفاده گرديد. در اين 
پژوهش پرسشنامه اى تنظيم شد كه در آن روش هاى جذب درون سازمانى، برون سازمانى، سابقه 
تأسيس، و تركيب و معمارى سرمايه انسانى شركت ها مورد سنجش قرار گرفت. اطلاعات جمع آورى 
شده با استفاده از روش هاى متعدد آمار توصيفى و تحليلى، براى آزمون فرضيه هاى استفاده شد. در اين 
پژوهش براى تاييد يا رد فرضيه ها از الگوى معادلات ساختارى و به طور اخص تحليل مسير استفاده شد.

جامعه پژوهش
اين پژوهش در مورد شركت هاى با فناورى بالا انجام شده است. صنايع با فناورى بالا صنايعى 
دانش محور هستند و نقش سرمايه انسانى در اين صنايع نقشى اساسى و حياتى دارد. بدين دليل 
است كه صنايع با فناورى بالا به عنوان جامعه آمارى اين پژوهش انتخاب شدند. بر اساس تعريف 
طرح صنايع نوين وزارت صنايع، صنايع با فناوري برتر رويكرد نويني از صنايع هستند كه از فناوري 

بالايي برخوردار بوده و عموماً داراي ويژگي هاي اصلي به شرح زير هستند:
1. حداقل در يكي از سه بستر (فرآيند، ماشين آلات و تجهيزات) داراي سطح بالاي فناوري هستند؛

2. محصولات اين صنايع، تجهيزات و خدمات با فناوري بالا هستند؛
3. داراي حداكثر بهره گيري از روش هاي توليد خودكار هستند؛

4. هزينه هاي تحقيق و توسعه در اين صنايع در سطح بالايي قرار دارد (حداقل دو برابر ميانگين 
در صنعت)؛

5. فناوري اين صنايع نسبت به فناوري ساير صنايع با نرخ سريع تري تغيير مي كند؛
6. داراي پتانسيل (ظرفيت)  و توان كاربرد فناوري براي رشد سريع هستند؛

7. نسبت نيروي انساني دانشور و متخصص ليسانس و بالاتر در اين صنايع حداقل 20 درصد 
از كل كاركنان است.

بر اساس معيارها و مشخصه هاى فوق هم اكنون حدود 100 شركت با فناورى بالا در 6 بخش 
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صنعت به شرح جدول 1 در كشور به ثبت رسيده اند كه جامعه آمارى پژوهش را تشكيل مى دهند. 
از اين تعداد 80 شركت به عنوان نمونه انتخاب گرديدند.

جدول 1: جامعه آمارى و نمونه

فراوانى شركت ها در نوع صنعترديف
جامعه

فراوانى شركت ها 
درصددر نمونه

504151برق و فناورى اطلاعات و ارتباطات1
272228زيست فناورى2
141013مواد نو و نانوفناورى3
756مكانيك و هوا فضا4
111انرژى هاى نو5
111ليزر و اپتيك6

10080100جمع كل

در كشور بيش از 50 درصد اين شركت ها در گروه صنايع برق و فناورى ارتباطات و اطلاعات 
قرار دارند. گروه زيست فناورى دسته بعدى اين شركت ها را تشكيل مى دهد. بيش از 80 درصد 
اين شركت ها در استان تهران واقع شده اند، چرا كه منابع انسانى متخصص، ماهر و تحصيل كرده 
يا سرمايه انسانى بيشتر در تهران ساكن هستند. مهمترين دانشگاه هاى كشور نيز در تهران واقع 
شده اند. از آنجايى كه اين شركت هاى دانش بنياد مى باشند، بنابراين داراى سرمايه مادى چندانى 
نمى باشند. ميانگين سرمايه اين شركت ها سه ميليارد و هفتصد و چهل ميليون ريال است و اكثر 
اين شركت ها داراى تعداد پرسنل متوسط مى باشند، چرا كه صنايع با فناورى بالا در كشور صنعتى 

نوپا محسوب مى شوند و 86 درصد از نمونه ها داراى كمتر از 60 پرسنل هستند.

تعيين حجم و روش نمونه گيرى 
است.  شده  ارايه  آماردانان  توسط  متعددي  فرمول هاي  نمونه،  حجم  تعيين  براي 
Krejcie & Morgan (1970) با توجه به فاكتورهاي متعدد، جدولي براي تعيين حجم نمونه ارايه  

نمودند كه به جدول مورگان معروف است. با مراجعه به اين جدول براي جامعه آماري داراي 100 
عضو، حجم نمونه 80 تايي پيشنهاد شد. در واقع 80 درصد جامعه مورد بررسي به عنوان نمونه بايد 
انتخاب شوند. از طرف ديگر، با توجه به اينكه جامعه شركت هاي با فناوري بالا از تنوع زيادي برخوردار 
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هستند، بنابراين بايد نمونه بزرگي از اين شركت ها را براي برآورد متغيرهاي جامعه انتخاب نمود. 80 
درصد جامعه، نمونه بزرگ محسوب مي شود، بنابراين 80 عضو جامعه به عنوان نمونه انتخاب شدند. از 
آنجايى كه جامعه مورد بررسي به 6 زير مجموعه يا طبقات صنايع كاملاً مجزا و متفاوت تقسيم مي شد 
و هدف آن بود كه از تمامي صنايع در نمونه وجود داشته باشند، بنابراين از نمونه تصادفي  طبقه اي 
استفاده شد. اين پژوهش داراى 11 فرضيه است كه رابطه بين روش هاى جذب درون سازمانى و برون 

سازمانى و سابقه تأسيس با تركيب و معمارى سرمايه انسانى را مورد بررسى قرار مى دهد.

روش هاى جمع آورى داده ها
روش اصلى جمع آورى داده ها پرسشنامه بود. بدين منظور پرسشنامه اى تهيه و تنظيم شد و 
توسط مديران ادارى و كارگزينى شركت هاى با فناورى بالا تكميل گرديد. هر شركت يك مدير 
نمونه  تعداد شركت هاى  به  يا كارگزينى  ادارى  تعداد مديران  بنابراين  يا كارگزينى داشت،  ادارى 
80 نفر رسيد. از اين پرسشنامه، جهت كسب داده هايى در مورد ويژگى هاى كاركنان منصب هاى 
محورى شركت استفاده شد. اين ويژگى ها شامل روش جذب (استخدام)، سطح تحصيلات، سابقه 
كار، آموزش هاى برون سازمانى و درون سازمانى بود و اين داده ها مربوط به امور واقعى شركت 
بودند. روش مكمل، بررسى اسناد و مدارك شركت ها، خصوصاً اسناد و مدارك بخش كارگزينى 

بود. اين بررسى، جهت تعيين صحت داده هاى ارايه شده در پرسشنامه، مورد استفاده قرار  گرفت.

تجزيه و تحليل داده ها
فرضيه هاى پژوهش را به 4 دسته مى توان تقسيم نمود. دسته اول شامل دو فرضيه 1 و 2 رابطه 
بين جذب درون سازمانى و دانش و مهارت هاى مربوط به منحصربه فرد بودن (سرمايه انسانى ويژه) 
شامل آموزش هاى درون سازمانى و سابقه كار مى باشند كه هر دو، مورد تأييد قرار گرفتند. دسته دوم 
شامل دو فرضيه 3 و 4 رابطه بين جذب برون سازمانى و دانش و مهارت هاى مربوط به ارزش راهبردى 
(سرمايه انسانى ضرورى) شامل تحصيلات و آموزش هاى برون سازمانى بودند كه هر دو مورد نيز مورد 
تأييد قرار گرفتند. دسته سوم شامل دو فرضيه 5 و 6 رابطه بين سابقه تأسيس و دانش و مهارت هاى 
مربوط به منحصربه فرد بودن (سرمايه انسانى ويژه) شامل آموزش هاى درون سازمانى و سابقه كار 
مى باشند كه هر دو، مورد تأييد قرار گرفتند. دسته چهارم نيز شامل دو فرضيه 7 و 8 رابطه بين سابقه 
تأسيس و دانش و مهارت هاى مربوط به ارزش راهبردى (سرمايه انسانى ضرورى) شامل تحصيلات و 
آموزش هاى برون سازمانى مى باشند كه فرضيه ارتباط بين سابقه تأسيس و تحصيلات رد، ولى ارتباط 
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بين سابقه تأسيس و آموزش هاى برون سازمانى مورد تأييد قرار گرفتند. نتيجه تجزيه و تحليل داده ها 
و آزمون فرضيه ها، با استفاده از نرم افزار SPSS به قرار جداول زير است:

جدول 2: نتايج تجزيه و تحليل داده ها و آزمون فرضيه هاى  1 الى 8

ضريب متغير وابستهمتغير مستقلفرضيه ها
رگرسيون

ضريب رگرسيون 
استاندارد شده 

ضريب 
همبستگى

ضريب 
تعيين

ضريب 
معنى دارى

تأييد يا 
رد فرضيه

تأييد000 / 8420 / 9180 / 9180 / 4140 / 7آموزش هاى درونىجذب درونى1
تأييد000 / 8420 / 9170 / 9170 / 2200 / 2سابقه كارجذب درونى2
تأييد000 / 3710 / 6090 / 6090 / 9490 / 0تحصيلاتجذب بيرونى3
تأييد000 / 3240 / 5690 / 5690 / 8430 / 3آموزش هاى بيرونىجذب بيرونى4
تأييد009 / 0850 / 2910 / 2910 / 4370 / 0آموزش هاى درونىسابقه تأسيس5
تأييد008 / 0860 / 2930 / 2930 / 1320 / 0سابقه كارسابقه تأسيس6
رد906 / 0000 / 0130 / 0130 / 0050 / 0تحصيلاتسابقه تأسيس7
تأييد009 / 0850 / 2910 / 2910 / 4380 / 0آموزش هاى بيرونىسابقه تأسيس8

مبناى تأييد يا رد فرضيه هاى 1 تا 8 ضريب معنى دارى است. چنانچه ضريب معنى داري از 
5 درصد كمتر باشد، فرضيه مورد تأييد قرار مى گيرد. نتايج تجزيه و تحليل داده ها براى آزمون 

فرضيه هاى  9 الى 11 به قرار جدول زير است:

جدول 3: نتايج تجزيه و تحليل داده ها براى آزمون فرضيه هاى 9 الى 11 

ميانگين ضريب متغير وابستهمتغير مستقلفرضيه ها
رگرسيون

ميانگين ضريب 
همبستگى

ميانگين 
ضريب تعيين

8420 / 0 9175 / 8170 / 4تشكيل سرمايه انسانى ويژه  جذب درونى9
0855 / 0 2920 / 0 285 / 0تشكيل سرمايه انسانى ويژهسابقه تأسيس9 و 11

 3475 / 0 589 / 3960 / 2تشكيل سرمايه انسانى ضرورى جذب بيرونى10
 0425 / 0 152 / 0 222 / 0تشكيل سرمايه انسانى ضرورىسابقه تأسيس10 و 11 

آزمون فرضيه هاى 9، 10 و 11 به شرح زير است: فرضيه نهم تحت عنوان «جذب درون سازمانى 
نسبت به سابقه تأسيس تأثير بيشترى در تشكيل سرمايه انسانى ويژه دارد»، تشكيل سرمايه انسانى ويژه 
از دو بخش آموزش هاى درونى يا درون سازمانى و سابقه كار تشكيل شده است، بنابراين براى آزمون 
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اين فرضيه بايد ميانگين دو ضريب تعيين را با ميانگين دو ضريب تعيين ديگر مقايسه نمود. دو ضريب 
تعيين اولى عبارتند از: جذب درونى و آموزش هاى درونى؛ و جذب درونى و سابقه كار كه ميانگين آنها 
عبارتند از 8420 / 0. دو ضريب تعيين دومى عبارتند از: سابقه تأسيس و آموزش هاى درونى؛ و سابقه 
تأسيس و سابقه كار كه ميانگين آنها عبارتند از 0855 / 0. ميانگين دو ضريب تعيين اولى با تفاوت فاحش 

از ميانگين دو ضريب تعيين دومى بيشتر است، بنابراين فرضيه مورد تأييد قرار مى گيرد. 
در فرضيه 10 «جذب بيرون سازمانى نسبت به سابقه تأسيس تأثير بيشترى در تشكيل سرمايه 
آموزش هاى  و  تحصيلات  بخش  دو  از  ضرورى  انسانى  سرمايه  تشكيل  دارد»،  انسانى ضرورى 
بايستى ميانگين دو ضريب  بيرونى (برون سازمانى) تشكيل شده است. براى آزمون اين فرضيه 
با توجه به مقايسه ضرايب همبستگى  با ميانگين دو ضريب تعيين ديگر مقايسه نمود.  تعيين را 
اولى كه عبارت است از: جذب بيرونى و تحصيلات؛ و جذب بيرونى و آموزش هاى بيرونى (برون 
سازمانى) كه ميانگين آنها 3475 / 0 و دو ضريب همبستگى به توان دو دومى شامل سابقه تأسيس 
و تحصيلات؛ و سابقه تأسيس و آموزش هاى بيرونى (برون سازمانى) كه ميانگين آنها 0425 / 0 
مى باشد، مشاهده مى گردد كه ميانگين دو ضريب تعيين اولى با تفاوت فاحش از ميانگين دو ضريب 

تعيين دومى بيشتر است، بنابراين فرضيه مورد تأييد قرار مى گيرد. 
در فرضيه 11 «سابقه تأسيس، تأثير بيشترى بر تشكيل سرمايه انسانى ويژه نسبت به سرمايه 
تشكيل  بر  تأسيس  از جدول 3 مشاهده مى شود، سابقه  كه  دارد»، همان طورى  انسانى ضرورى 
انسانى ضرورى 0425 / 0  انسانى ويژه 0855 / 0 تأثير دارد، درحالى كه بر تشكيل سرمايه  سرمايه 
تأثير دارد. در واقع سابقه تأسيس، دو برابر تشكيل سرمايه انسانى ضرورى بر تشكيل سرمايه انسانى 

ويژه تأثير دارد، بنابراين اين فرضيه مورد تأييد قرار مى گيرد.

الگوى معادلات ساختارى (تحليل مسير)
در اين پژوهش براى تاييد يا رد فرضيه ها از الگوى معادلات ساختارى و به طور اخص تحليل 
مسير استفاده شد. تحليل مسير (الگوى ساختارى) تكنيكى است كه روابط بين متغيرهاى پژوهش 
(مستقل، ميانجى و وابسته) را به طور همزمان نشان مى دهد. به طور خلاصه براى شناسايى اثرات 
متغيرهاى ارايه شده در الگوى مفهومى پژوهش و آزمون فرضيه هاى ارايه شده از روش تحليل مسير 
استفاده شد. در اين پژوهش بررسى همزمان فرضيه ها در قالب الگوى اوليه صورت مى گيرد. براى 
ارزيابى الگوى فرضى اين پژوهش ابتدا به برآورد پارامتر با استفاده از روش بيشينه احتمال به برآورد 

پارامترها پرداخته مى شود. پارامترهاى برآورد شده شامل ضرايب تاثير مى باشد.
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نمودار 5: الگويى در حالت تخمين استاندارد
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Chi-Square=113.81,   df=48,   P-value=0.05680,   RMSEA=0.049

نمودار 6: الگو در حالت ضرايب معنى دارى
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علايم اختصارى در الگو به شرح زير است: 
سازمانى)؛  (درون  درونى  جذب   :IA سازمانى)؛  (برون  بيرونى  جذب   :EA تأسيس؛  سابقه   :AG

ED: تحصيلات؛ ET: آموزش هاى برون سازمانى؛ IT: آموزش هاى درون سازمانى؛ و BG: سابقه كار. 

متغيرهاى  بين  مسير  بيانگر ضرايب  ساختارى  الگو هاى  در  استاندارد  تخمين  حالت  در  الگو 
پژوهش است. براى مثال ضريب مسير بين دو متغير سابقه تاسيس و آموزش هاى بيرونى (برون 
سازمانى)، 29 / 0 بود. به عبارت ديگر سابقه تاسيس آموزش هاى بيرونى (برون  سازمانى) 29 / 0 
است كه داراى تاثير مى باشد. الگو در حالت ضرايب معنى دارى نيز معنى دارى روابط و ضرايب مسير 
را نشان مى دهد. به عبارت ديگر، الگو در حالت ضرايب معنى دارى براى تاييد يا رد فرضيه هاى 
پژوهش مورد استفاده قرار مى گيرد. براى مثال ضريب معنى دارى ميان سابقه تاسيس و آموزش هاى 
بيرونى (برون سازمانى) 69 / 2 مى باشد و با توجه به اينكه بزرگتر از 96 / 1 است، فرضيه تاثير سابقه 
تاسيس بر جذب بيرونى تاييد مى شود. مبناى تاييد يا رد فرضيه هاى الگو در حالت معنى دارى آن 
است كه چنانچه ضرايب  معنى دارى بزرگ تر از 96 / 1 يا كوچك تر از 96 / 1 - باشند، فرضيه هاى 

پژوهش مورد تاييد قرار مى گيرند.

شاخص هاى برازش الگو
اولاً خروجى  ساختارى،  معادلات  الگوى  از  استفاده  با  پژوهش  فرعى  فرضيه هاى  آزمون  در 
نرم افزار نشان دهنده مناسب بودن الگو ساختارى برازش يافته براى آزمون فرضيه ها مى باشد (نسبت 
كاى دو به درجه آزادى كمتر از عدد 3 مى باشد)، بنابراين مقدار كاى دو مقدار مناسب و پايينى است. 
ميزان RMSEA =0 / 049 نيز نشان دهنده مناسب بودن برازش الگوى ساختارى است. به عبارت 
الگوى مفهومى پژوهش است. شاخص  بر  زيادى منطبق  تا ميزان  داده هاى مشاهده شده  ديگر 
(df) درجة آزادى الگو را نشان مى دهد كه نبايد كوچك تر از صفر باشد. مشاهده مى شود كه درجه 

آزادى الگو بالاتر از صفر (48) است. شاخص P-Value نيز معيار ديگرى براى سنجش مناسب 
بودن الگو است، اما در مورد ميزان قابل قبول بودن اين شاخص، اجماع نظرى وجود ندارد. برخى از 
انديشمندان حوزة آمارى معتقدند كه ميزان آن بايد كمتر از 05 / 0 باشد، در حالى كه برخى بر بيشتر 

بودن اين ميزان تأكيد دارند.

الگوى نهايى پژوهش
با توجه به اينكه از 11 فرضيه پژوهش، يكى از فرضيه ها يعنى فرضيه شماره 7 رد شد؛ بنابراين 
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به فرضيه 7 كه  يعنى فلش مربوط  آيد.  به عمل  يا اصلاح جزيى  تغيير  پژوهش  الگوى  در  بايد 
رابطه سابقه تأسيس و تحصيلات مى باشد، حذف مى شود. الگوى نهايى پژوهش همراه با ضرايب 

معنى دارى در معادلات ساختارى از قرار نمودار 7 به صورت زير است:

  

  

  

  

  

  

  

    

  

  

  

  

  

:سرمايه انساني ضروري

هاي مربوط به  دانش و مهارت

 ارزش راهبردي 

:سرمايه انساني ويژه  

هاي مربوط به  دانش و مهارت

فرد بودن منحصربه  

40/20  

35/20  

11/6  

77/6  

68/2  
70/2  

69/2  

 آموزش دروني

 سابقه كار

جذب درون

 سازماني 

جذب برون

 سازماني 

سابقه

سيسأت  

شناسايي

هاي محوري  منصب

دروني آموزش  

 سابقه كار

لاتيتحص  

يرونيآموزش ب  

 تحصيلات 

يآموزش بيرون  

:اي انساني هستهسرمايه   

هاي مربوط به دانش و مهارت

فرد بودن و ارزش منحصربه

 راهبردي 

نمودار 7: الگوى نهايى پژوهش

بحث و نتيجه گيري
امروزه ثابت شده است كه مهمترين دارايى هر سازمان سرمايه انسانى است. سرمايه انساني 
عبارت است از مجموعه دانش و مهارت هاي جمع شده در نيروي انساني سازمان كه كليه سرمايه 
انسانى آن، يك شكل و يك نوع نيستند؛ بلكه به انواع مختلف تقسيم مى شوند. برخى از سرمايه 
است.  تمايز  بالقوه  منبع  و  است  سازمان  منحصربه فرد  انسانى  سرمايه  اين  ويژه هستند.  انسانى، 
برخى از سرمايه انسانى، ضرورى هستند. اين سرمايه انسانى، ارزشمند است؛ اما منحصربه فرد يا 
مخصوص سازمان نمى باشد. سازمان ها با توجه به راهبردها و سياست هاى از پيش تعيين شده خود 
نياز به تركيبى خاص از سرمايه انسانى ويژه يا ضرورى دارند. برخى از سازمان ها تمايل به داشتن 
اهميت  آنها  براى  انسانى ضرورى،  دارند، ولى برخى ديگر سرمايه  بيشترى  انسانى ويژه  سرمايه 
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حياتى دارد. 
(افزايش  انسانى ويژه  باعث جذب سرمايه  اثبات كرد كه جذب درون سازمانى  اين پژوهش 
خصيصه هاى سرمايه انسانى ويژه شامل آموزش هاى درون سازمانى و سابقه كار) مى شود. جذب 
برون سازمانى باعث جذب سرمايه انسانى ضرورى (افزايش خصيصه هاى سرمايه انسانى ضرورى 
شامل تحصيلات و آموزش هاى برون سازمانى) مى شود. آزمون اين فرضيه ها اين نتيجه را حاصل 
سرمايه  تركيب  مى توانند  جذب،  روش هاى  انواع  به كارگيرى  و  انتخاب  با  سازمان ها  كه  مى كند 
انسانى سازمان را تحت تأثير قرار دهند. با استفاده از جذب درون سازمانى، سرمايه انسانى ويژه 

جذب مى شود و با استفاده از جذب برون سازمانى سرمايه انسانى ضرورى جذب مى گردد.
دكترى خود كه  رساله  در  دارد، وى  مطابقت   Senjem (2001) پژوهش هاى  با  فوق  نتايج 
شامل  سازمانى  برون  روش هاى جذب  كه  كرد  ثابت  نمود،  تنظيم  آمريكا  كلورادوى  دانشگاه  در 
كسب از بازار و دعوت از طريق اعلان عمومى، سرمايه انسانى عمومى كه باارزش است ـ و در 
افزايش  انسانى ضرورى ياد شده است ـ را  انسانى به عنوان سرمايه  از اين سرمايه  اين پژوهش 
مى دهد و روش هاى جذب درون سازمانى شامل توسعه داخلى و پيوستگى، سرمايه انسانى ويژه و 

منحصربه فرد را افزايش مى دهد.
اين پژوهش نشان داد كه سابقه تأسيس بر تشكيل سرمايه انسانى ويژه (يا افزايش خصيصه هاى 
از  يكى  تنها  و  دارد؛  تأثير  كار)  سابقه  و  سازمانى  درون  آموزش هاى  شامل  ويژه  انسانى  سرمايه 
خصيه هاى سرمايه انسانى ضرورى آموزش هاى برون سازمانى مى باشد. اما سابقه تأسيس بر ديگر 
خصيصه سرمايه انسانى ضرورى كه تحصيلات مى باشد، تأثير معنى دارى ندارد. پس مى توان نتيجه 
گرفت سابقه تأسيس بر تشكيل سرمايه انسانى ويژه تأثير دارد و بر سرمايه انسانى ضرورى تأثير 
چندانى ندارد. در ارتباط با نقش سابقه تأسيس بر تشكيل انواع سرمايه انسانى (ضرورى يا ويژه)، تا 
آنجا كه پژوهشگر بررسى نموده است، پژوهش هايى در اين ارتباط صورت نگرفته است، بنابراين 

اين موضوع از ابداع و نوآورى پژوهشگر محسوب مى شود. 
به طور كلى روش جذب بر تركيب سرمايه انسانى تأثير بيشترى دارد تا سابقه تأسيس. اين 
پژوهش اثبات كرد كه روش جذب نسبت به سابقه تأسيس تأثير بيشترى بر تركيب سرمايه انسانى 
دارد. بنابراين، سازمان ها براى تشكيل يا تركيب سرمايه انسانى مطلوب خود در درجه اول بايد به 
روش و منشأ جذب توجه نمايند، زيرا در ابتدا منشاً و روش جذب نسبت به سابقه تأسيس، تأثير 
سرمايه  مديران  كه  است  متغيرى  روش جذب  و سپس  دارد  انسانى  سرمايه  تركيب  بر  بيشترى 
امر قابل تغيير توسط مديران سرمايه  اين  انسانى به راحتى مى توانند آن را تغيير دهند. در واقع 
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انسانى است، ولى سابقه تأسيس، خود به خود افزايش مى يابد و مديران سرمايه انسانى، نقشى در 
تغيير دادن آن ندارند.

نتيجه ديگر اين پژوهش در مورد سرمايه انسانى ويژه است. سرمايه انسانى ويژه، خود به خود 
با افزايش سابقه تأسيس ايجاد مى شود، وليكن سرمايه انسانى ضرورى خود به خود با افزايش سابقه 
تأسيس ايجاد نمى شود، بنابراين مديران سرمايه انسانى اگر به دنبال سرمايه انسانى ضرورى هستند 

بايد براى تشكيل سرمايه انسانى ضرورى با استفاده از روش جذب برون سازمانى اقدام نمايند.

پيشنهادها
پيشنهادهايى كه در نتيجه پژوهش حاصل شده اند از قرار زير هستند: 

1- مديران شركت هاى با فناورى بالا بايد به سرمايه انسانى به عنوان يك مزيت رقابتى نگاه 
سياست هاى  با  و  دهند  تشخيص  را  خود  منحصربه فرد  انسانى  سرمايه  بايد  اين شركت ها  كنند. 
مناسب مديريت منابع انسانى از خروج اين سرمايه ها از سازمان جلوگيرى نمايند. سرمايه انسانى 
به  را  ويژه  انسانى  سرمايه  وليكن  است،  جايگزينى  قابل  كار  بازار  طريق  از  راحتى  به  ضرورى 
راحتى نمى توان فراهم ساخت. اين پيشنهاد بر مبناى نظريه ديدگاه بر پايه منابع و سرمايه انسانى 

منبع محور قرار دارد.
برون  از جذب  استفاده  با  كه  نمايند  توجه  نكته  اين  به  بايد  بالا  فناورى  با  2- شركت هاى 
سازمانى، سرمايه انسانى ضرورى را مى توانند جذب نمايند و با استفاده از جذب درون سازمانى، 
سرمايه انسانى ويژه را مى توانند جذب نمايند. در صورتى كه سرمايه انسانى ويژه را از طريق جذب 
برون سازمانى نمى توانند كسب نمايند و سرمايه انسانى ضرورى را نمى توانند از طريق جذب درون 
سازمانى فراهم سازند. بنابراين براى تركيب و معمارى مناسب سرمايه انسانى بايد نوع جذب را 
مشخص سازند. مبانى نظرى نيز بر اين امر صحه گذاشته كه سرمايه انسانى ويژه داراى دانش 
و مهارت هايى است كه مخصوص سازمان است و اين دانش و مهارت ها در درون سازمان شكل 

مى گيرند.
3- شركت ها بايد اين نكته را متوجه باشند كه با افزايش سابقه تأسيس، سرمايه انسانى ويژه 
ويژه  انسانى  ايجاد سرمايه  براى  كه  ندارد  لزومى  بنابراين  مى شود،  فراهم  در شركت  خودبه خود 

سرمايه گذارى نمايند. 
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محدوديت هاى پژوهش
محدوديت اصلى اين پژوهش آن بود كه صنايع با فناورى بالا در كشور، صنعتى جوان محسوب 
مى شود. برخى از شركت هاى با فناورى بالا در حال تأسيس مى باشند و برخى ديگر با مشكلات 
مختلف نقدينگى، فروش و غيره دست به گريبان هستند. اين محدوديت باعث شده است كه تعداد 
اندكى از اين شركت ها شرايط نرمال و طبيعى را دارا باشند و برخى از آنها داراى سيستم اطلاعاتى 
منظم نبودند. گاهى اوقات عنوان مى كردند كه اطلاعات محرمانه است و اين امر دسترسى به آنها 
و جمع آورى و تحليل داده ها از آنها را دچار مشكل مى ساخت. براى برطرف نمودن محدوديت هاى 
پژوهش، ضمن كمك گرفتن از طرح هاى صنايع نوين وزارت صنايع و معادن، به شركت ها اطمينان 

داده شد كه داده هاى دريافتى به هيچ جايى ارايه نخواهد شد. 
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