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 در سازمان ها یانسان هیسرما یمدل گزارشگر یمولفه ها و شاخص ها

 با تاکید بر مولفه های اخلاقی 
 

 2 انیپناه نیحس، دکتر  2*جباری نیحسدکتر  ،1یساناز نوده فراهان

 رانی، کاشان، ای، دانشگاه آزاد اسلام، واحد کاشانتیریو مد یدانشکده حسابدار ،ی، گروه حسابداریدکتر یدانشجو .1

 رانی، کاشان، ا ی، واحد کاشان ، دانشگاه آزاد اسلام تیریو مد یدانشکده حسابدار ،یحسابدار روهگ .2

 (71/10/7011، تاریخ پذیرش: 71/17/7011تاریخ دریافت:) 

 

 

 سرآغاز

ما  چند دهه قبل ساازمان هاا  جهانامروز از  جهان موجب تمایز آنچه
 پیشارفتو  یعتحولات سر  ینده،رقابت فزا پیچیده، و متغیر یط، محشود 

 یاناست. درا یریتمد دانش تغییرات شگرف ینو همچن فزاینده فناوری
 دارایا  کنناده یاینارزش و تع ایجاد  اصل مرکز ،1 انسان یهسرما یان،م

 یاه ایبار داناش، پا  در رقابت مبتنا  انسان یهسرمام  باشد. سازمان 
 (.  1)آورد  سازمان فراهم م 2یمحور یستگ ای شبرا
 
 
 
 

 
توسط تئاودور  1691بار در دهه  نیاست که اول  مفهوم  انسان هیرماس

 دهیبه کار رفته است. ا  کریب یو گر زیویآرتور ل لهیشولتز  و بعدها به وس
محسوس مانند حساب  یماد هیها سرما است که گرچه انسان نیا  اصل
مخزن دار  نیشوند، آنها همچن  و پس اندازها را متصرف م  بانک یها

 هیتواند به عنوان سرما  هستند که م ی ها تیفیها و ک دانش ، مهارت
باا   انساان هیدر سرما یگذار هیسرما یتلاش برا کریب دیشود. از د  تلق

 ارزش است. 
 
 

 چکیده
 با تاکید بر مولفه های اخلاق  در سازمان ها  انسان هیسرما یمدل گزارشگر یمولفه ها و شاخص ها  مطالعه بررس نیا  هدف اصلزمینه: 

 است . 

  منابع انسان تیریحوزه مد  و تجرب ینفر از خبرگان نظر 301پژوهش ینا یاین تحقیق از نوع تحقیقات کاربردی است. جامعه آمار: روش

نفر نمونه پژوهش را تشکیل داده که با استفاده از روش نمونه گیری 181بر شهر تهران هستند تعداد یدبا تاک دولت  یسازمان ها  و مال
 استفاده شده و برای تجزیه و  وتجرب  جهت گردآوری داده ها از ابزار پرسشنامه و بررس  اسناد ومدارك علم انتخاب شده اند  تصادف

،    و معادلات ساختاریکتشافتحلیل عامل  ا،  یرنوفاسم -آزمون کولموگروفی ، فاز یمیتلد یارهچندمع یلتحلیل داده ها، از روش های تحل
 استفاده شد.  Smart PLSدر نرم افزار آزمون آلفای کرونباخ 

و  عملکرد کارکنان، جایگاه شغل  و تندرست ، سلامت،آموزش، استعدادعامل  شششاخص های سرمایه انسان ، موجب شناسای   یافته ها:

گردید. نتایج حاصل از بررس  ساختار عامل  و تحلیل عامل  تأییدی سرمایه انسان  نشان داد مدل پژوهش دارای برازش اخلاق حرفه ای 
 ( =GOF 10018.)باشد  مطلوب  بوده و ساختار عامل  در نظر گرفته شده برای آن قابل قبول م 

ی چون سرمایه انسان  است. پژوهش مزیت رقابت  آینده سازمان ها در گرو استفاده موثر و مناسب از دارای  های نامشهود :ینتیجه گیر

و آموزش ، استعداد حاضر نشان داد که مولفه های گوناگون  در گزارشگری سرمایه انسان  اهمیت دارند اما ب  شک مهم ترین آنها توجه به 
  در درجات بعدی شغل گاهیجا  و سلامت و تندرست، عملکرد کارکنانی انسان  است. و مولفه های دیگری چون ی در نیرواخلاق حرفه ا

 اهمیت قرار دارند. 
 

 سرمایه انسان  ،  یگزارشگر اخلاق،:  گانواژکلید

 
 

 
 
 

 
 

 
 

 jabbarihossein90@gmail.comنویسندۀ مسئول: نشان  الکترونیک : 

 

mailto:jabbarihossein90@gmail.com
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آموزش ،  یکند که از نظر اقتصاددانان مخارج صرف شده رو  م انیاو ب
در  یگذار هیما، سر رهیو غ  بهداشت یبالا بردن مهارت ها ، مراقبت ها

 .   (2)است  انسان هیسرما
بقاء و توسعه بنگاه ها با توجه  ،یکه درسازگار  مولفه سازمان نیتر مهم
 ایا 3 دانشا هیتواند موثر واقع گردد، سرما  م  اقتصاد جهان راتییبه تغ

 طیو شرا راتییکه تغ  حیرسا و صر امیاست. پ 0سازمان ها  منابع انسان
ملت ها باه   و حت یاقتصاد یبنگاه ها مان ها وساز یبرا  جهان نینو

 قیادانش و مهارت از طر رهیانتقال، کاربرد و ذخ د،یتول امیهمراه دارد، پ
 .اثربخش و کارآمد است  یها و سازوکارها کردیرو
به  یات عمل یکردرو تغییر از یلبه دل  حوزه منابع انسان یر،دهه اخ چنددر 

را تجرباه  یملاحظاه ا تحولات قابالبلندمدت  کوتاه مدت به ی،راهبرد
 و 5یریخاود را باه انعطااف پاذ یجاا یوانساالارانهد یکردکرده است. رو
چون کماک   داده است و موضوعات  منابع انسان یریتمد 9پاسخگوی 

تعهادات ساازمان و مناابع  ینتعادل ب برقراری عملکرد، یدیکل یجبه نتا
 ی،بهاره وربار عادالت، مدیریت منابع انسان  اخلاق  و مبتنا    ،انسان

و   ارزش افزوده مناابع انساان افزایش و یگذار یهسرما  توجه به بازده
ین ازجملاه مهام تار  انساان یهبه سارما  منابع انسان یلبه تبع آن تبد

 (. 3)حوزه است ینا یراخ مباحث
بار خلااف ساایر   انسان سرمایهعامل  ید،عوامل تول یاناز آنجا که در م
سایر عوامل باوده و همچناین  گ کننده عنوان هماهنبه   منابع سازمان

مهم ترین عامل در افزایش و کاهش بهره وری سازمان م  باشد از این 
 رو از موقعیت ویژه ای برخوردار بوده و باید توجه خاص  به آن داشت. 

و کساب برتاری  7عامل اصل  برای بالابردن تاوان رقابات ، ناوآوری   
ایه انسان  با ویژگ  های  همچون دشاواری رقابت در سازمان ها ، سرم

تقلید ، کمیاب  و  ارزش آفرین   م  باشد که زمینه افزایش قابلیت های 
منابع  نداشت یاراست بدون در اخت  بدیهسازمان ها را فراهم م  آورد . 

 یتحقق الگو،  تعال  و پیشرفت تغییر،سازمان قادر به ایجاد  اکار نسان ا
 ( . 0به اهداف تعیین شده نم  باشد) دست یاب و  یراهبرد

از نگاه جامعه شناس ، مدیران سازمان ها در رابطه با منابع انسان  چهار 
سازمان خود را ملزم باه  که در آن 8مسئولیت اقتصادی: مسئولیت دارند

که سازمان  6م  داند)اجبار منبع درون  دارد(، مسئولیت قانون   انجام آن
که  11اجبار منبع خارج  دارد(، مسئولیت اخلاق مجبور به انجام ان است)

شایسته است سازمان آن را انجام دهد و مسئولیت فداکارانه که ممکان 
است اجرای آن به نظر سازمان انجام گیرد . مسئولیت اخلاق  مدیران و 
سازمان ها نسبت به سرمایه انسان  اهمیت فراوان دارد. مسائل اخلااق  

ی های کلان و اساتراتژیک ساازمان و مادیریت اولا باید در تصمیم گیر
منابع انسان  نقش پررنگ  داشته باشد، دوم اینکه در حد شعار تبلیغاات  

قابل فهم عموم  و البته عملیاات  باشاد . بارای نیال باه ایان   نباشد،
مقصود صاحبنظران سه گام اساس  عنوان کرده اناد: رهباری ساازمان 

نوان ارزش قلمداد کند، در خط مشا  تلاش کند تا وجهه اخلاق  را به ع
سازمان و یا بیانیه رسالت سازمان مورد توجه و تاکید شود و ارزش های 

            .(9و  5اخلاق  عملیات  شوند و در حد حرف و شعار باق  نمانند)

نظار در نگارش باه  دیتحولات اقتصادی دوران حاضر که باعث تجد    
ارزش  جاادیده است خلق ثروت و اش  انسان روییسطح وقوع اشتغال ن

سازمان ها  نیا تیداند. موفق  م نیافزوده را ضامن بقاء سازمان های نو
منابع سازمان  ریبا سا سهیکه در مقا  در گرو استفاده مؤثر از منابع انسان

 نیباشاد. بناابرا  زنده و مستقل هستند م ا،یپو تیو دارای ماه تازترمم
و ثبت حساب ثروت  ریید جهت اندازه گقانونمن  زمیضروری است مکان

را   گردد تا به کمک آن بتوان ارزش منابع انسان ی شناسا  انسان رویین
و  ساهیحساابداری مقا  عنیمنابع مؤسسه در قالب زبان تجاری  ریبا سا
 . نمود گریگزارش
از  ران،یآگاه ساختن مد لیبه دل  انسان هیسرما یو گزارشگر یحسابدار
  نجام امور سازمان نقش دارند به وجود آمده اسات و باکه در ا یافراد

 نیمانند ماش  نیع یها ی سازمان، همان اندازه که دارا کی یشک برا
داشاتن  اریااز آن، در اخت شتریهم ب دیدارد و شا تیآلات و ساختمان اهم

 .(7)باشد  مورد توجه م  نیع ریغ یها ی رادا
باه   انساان  یهمولفاه سارمابه  یرانپژوهش از نظر توجه مد ینانجام ا

نامشاهود و  یهاا یهاز هدررفت سرما یریدر جلوگ  عنوان بخش اساس
در حاوزه  یرانماد یریگ یمو تصم یساز یمارتقاء قدرت تصم ینهمچن
 ینعدم انجاام  چنا  است و به طور کل یتاهم یدارا ی،و اقتصاد  مال

و هم   رقابت یتمز یجادو ا ین تحقق ارزش آفر در یموانع جد  پژوهش
 یپرسنل در راستا کاری و مسئولیت پذیری و تعهد یزهکاهش انگ ینچن

 یانکه به عنوان ضرورت انجاام ا یدنما  م یجادتحقق اهداف سازمان ا
به مولفاه  یاب پژوهش دست  ینشود. هدف ا  در نظر گرفته م یقتحق

با تاکید بار مولفاه هاای   انسان یهسرما یگزارشگر یها و شاخص ها
در نتیجاه پاژوهش حاضار  باشد.  آن ها م ینروابط ب  یینتعو اخلاق  

 سع  دارد به پرسش های زیر پاسخ دهد: 
مولفه ها  و شاخص های مدل گزارشگری سرمایه انسان  در سازمان ها 

 کدام اند؟
 مولفه های اخلاق  گزارشگری سرمایه انسان  در سازمان ها کدام اند؟

دل گزارشگری سرمایه انساان  روابط بین مولفه ها و شاخص های در م
 چگونه است؟

 

 روش

 یانا یجامعاه آماار. از ناوع تحقیقاات کااربردی اسات   این تحقیاق
  منابع انسان یریتحوزه مد  و تجرب ینفر از خبرگان نظر 301پژوهش
نفار 181بر شهر تهران هستند تعداد یدبا تاک دولت  یسازمان ها  و مال

ساتفاده از روش نموناه گیاری نمونه پاژوهش را تشاکیل داده کاه باا ا
از ابزار  در این پژوهش جهت گردآوری داده ها. انتخاب شده اند  تصادف

باشاد  سؤال ما  35پرسشنامه استفاده شده است. این پرسشنامه دارای 
سارمایه  یکه جهت تعیین مولفه ها و شااخص هاای مادل گزارشاگر

 انسان  تهیه شده است. 
مولفاه هاا و  نیاینهاای  آن تع برای انجام این پژوهش، کاه محصاول

سرمایه انسان  در سازمان ها است،  چهار  یمدل گزارشگر یشاخص ها
 مرحله زیر در نظر گرفته شده است:
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تعیین مولفه ها و شاخص های مادل گزارشاگری سارمایه انساان  و  -
 سنجش تاثیر گذاری عوامل

ون تعیین نرمال بودن توزیاع متغیرهاای پاژوهش باا اساتفاده از آزما -
 اسمیرنوف -کولموگروف

 انجام تحلیل عامل  اکتشاف  برای تعیین  ساختار عامل  اولیه -
 PLSبا استفاده از نرم افزار  یلمدل تحل یلو تحل یهتجز -
  از طریاق آلفاای کرونبااخ و انسان هیسرما یمدل گزارشگر آزمون  - 

 پایای  مرکب و روای  همگرا
نباط  بهره گرفته شده اسات. باه این پژوهش از آمار توصیف  و است در

 یالتحل یهاا یاکمناسبت عوامل ماوثر از تکن یاب و ارز یشمنظور پالا
از ی و سپس در تحلیل داده ها  فاز یمیتلد یارهچندمع یلو تحل یمحتو

نرمال  یینجهت تع یرنوفاسم -آزمون کولموگروفشامل آمار استنباط  
 PLS، از نرم افازار    کتشافتحلیل عامل  ا  یق، تحق یرهایبودن متغ
مرکاب و  یاای آزماون آلفاای کرونبااخ پا ومدل  یلو تحل یهجهت تجز

استفاده شاده اسات. در انجاام آزماون  همگرا جهت تعیین پایای  ی روا
اساتفاده شاده  Spss ،Smart Plsهای فوق از نرم افزارهای آماری 

    است.
 

 یافته ها
 یهماسدر یمددل گزارشدگر یمولفه ها و شاخص ها یینتع

 سنجش تاثیر گذاری عوامل ی و انسان

 یاین پژوهش، در مرحله نخست، جهت تعیین مولفه ها و شاخص ها در
سرمایه انساان  باه مطالعاه مقالاات و مباان  نظاری  یمدل گزارشگر

 های  که در پایگااه مربوطه پرداخته شد. در این راستا، ابتدا ط  بررس 
اله که در آنها به  مولفاه هاا و مق 91های اطلاعات  انجام گرفت، تعداد 

 بسرمایه انسان  اشاره شده است انتخاا یمدل گزارشگر یشاخص ها
ها استخراج شاد. در پایاان  گردید و شاخص های سرمایه انسان  از آن

شاخص مورد شناسای  قرار گرفت. در مرحله بعاد،  52این مرحله، تعداد 
و متخصصان اجرای  با استفاده از نظرات متخصصین مدیریت  و مدیران 

 یمیتالد یارهچنادمع یلتحل و تکنیک های تحلیل محتوی و هاسازمان 
 35مرحله تعداد  نی. در اگرفتند قرار پالایش مورد ها شاخص این ی ،فاز

 22تعاداد  تاایانتخاب و وارد فرایند گردآوری داده ها شد که نها شاخص
 . دیانتخاب گرد شاخص

ی پژوهش بدا اسدتفادا از تعیین نرمال بودن توزیع متغیرها

 اسمیرنوف -کولموگروفآزمون 
اسمیرنوف در  -آزمون کولموگروف   داریکه سطح معن ینبا توجه به ا

 یجاهاسات، نت  15/1 از یشاترپژوهش، ب یها یرمتغ یکه برا (1)جدول 
 ینکاهتوجه باه ا باباشد.   نرمال م یقتحق یرهایمتغ یعکه توز   شودم

پژوهش از نرم  یسوال ها  بررس یلذا برا باشد،  م یینحجم نمونه پا
 1به جادول ) استفاده شده است. SmartPLS یافزار معادلات ساختار

 .(مراجعه شود

 

 یقتحق یرهاینرمال بودن متغ یاسمیرنوف برا-نتایج آزمون کولموگروف: 7جدول 
 P-value اسمیرنوف-کولموگروف Z انحراف معیار میانگین تعداد متغیرهای پژوهش

 166/1 227/1 07/1 15/3 181 تعداداس

 315/1 698/1 02/1 19/3 181 دسترس  به کارکنان ماهر و خبرگ  و تخصص کارکنان

 111/1 212/1 09/1 10/3 181 قابلیت کارکنان در یادگیری و ایده پردازی و ارایه افکار جدید

 17/1 368/1 55/1 60/2 181 پتانسیل ایده های ارایه شده برای ایجاد خلاقیت و نوآوری

 181/1 9/1 53/1 3/2 181 شایسته سالاری و توجه به تجارب شغل  و حرفه ای کارکنان 

 193/1 666/1 35/1 57/3 181 آموزش اخلاق حرفه ای

 206/1 12/1 37/1 39/3 181 تعلیم کارکنان در نظام آموزش  کشور

 155/1 336/1 3/1 5/2 181 آموزش ضمن خدمت

 173/1 099/1 5/1 37/3 181 م جانشینبرنامه های تعلی

 19/1 188/2 07/1 25/3 181 به روز و کارآمد بودن دانش و تخصص کارکنان

 159/1 61/1 08/1 05/3 181 عملکرد اخلاق  کارکنان

 192/1 882/1 08/1 33/3 181 میزان موفقیت کارکنان در مشاغل اجرای  محوله 

 156/1 328/1 09/1 26/3 181 میزان موفقیت کارکنان در امور پژوهش 

 190/1 515/1 51/1 3/3 181 میزان موفقیت کارکنان در امور علم 

 156/1 359/1 08/1 13/3 181 سطح مهارت ها و فعالیت های کارکنان

 085/1 837/1 39/1 3/3 181 وجدان کاری و میزان تعهد کارکنان به انجام امور سازمان و رفع مشکلات آن

 195/1 68/1 53/1 16/3 181 ست سلامت و تندر

 170/1 26/1 09/1 1/3 181 استرس ) اضطراب( و افسردگ 

 538/1 810/1 02/1 19/3 181 تناسب اندام و اختلالات رشد

 193/1 563/1 35/1 03/3 181 میزان دسترس  به مراقبت های سلامت

 172/1 26/1 06/1 33/3 181 جایگاه شغل 
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 178/1 892/1 92/1 05/3 181 ارتقا

 179/1 822/1 02/1 52/3 181 انتقال

 178/1 385/1 09/1 27/3 181 عدالت سازمان 

 15/1 137/1 0/1 0/3 181 انگیزه کارکنان

 383/1 617/1 03/1 15/3 181 توجه به نیازهای کارکنان 

 186/1 266/2 09/1 37/3 181 به کارگیری تمام توانمندی و انرژی توسط کارکنان

 178/1 588/1 99/1 22/3 181 درتصمیمات و ساختارهای سازمان شفافیت 

 

انجام تحلیل عاملی اکتشافی برای تعیین  سداختار عداملی 

 اولیه

سرمایه انسان ، بر روی  یجهت شناسای  عوامل پنهان)سازه( گزارشگر
داده های گردآوری شده تحلیل عامل  اکتشاف  انجام شده است. تعاداد 

نمایند )باه  کل را تبیین م  انسیاز وار  % 91056  عامل به طور کل 9
مراجعه شود(.  معیار انتخاب سؤالات، به عناوان یاک شااخص  2جدول 

  از یک و همچناین باار عاامل تربرای عوامل، دارا بودن ارزش ویژه بالا

و بالاتر به شرط  که در دیگر عوامل کمتر از این مقدار ظاهر شاود  100
 22حذف شده اند و در نهایات  سوال 13ا، تعداد بوده است. در این راست

انتخاب گردید. هر یک از این سؤالات، عوامل مربوطه و میزان بار  سوال
، است که عبارتناد از: اساتعداد هنمایش داده شد 2عامل  آنها در جدول 

 اخلااق ، شاغل گااهیجا ، سلامت و تندرسات، عملکرد کارکنان، آموزش
  .یحرفه ا

 

 ها  سرمایه انسانی در سازمان یج حاصل از انجام تحلیل عاملی اکتشافی شاخص های گزارشگرنتای:  2 جدول
 درصد واریانس نتایج شاخص مولفه

 
 
 استعداد

 97/1 دسترس  به کارکنان ماهر و خبرگ  و تخصص کارکنان
12/26 

 
 93/1 قابلیت کارکنان در یادگیری و ایده پردازی و ارایه افکار جدید

 06/1 ل ایده های ارایه شده برای ایجاد خلاقیت و نوآوریپتانسی
 92/1 شایسته سالاری و توجه به تجارب شغل  و حرفه ای کارکنان و حمایت از تجربه اندوزی و توسعه تجارب

 آموزش

 58/1 تعلیم کارکنان در نظام آموزش  کشور

23/8 
 72/1 آموزش ضمن خدمت

 50/1 برنامه های تعلیم جانشین

 81/1 به روز و کارآمد بودن دانش و تخصص کارکنان

 عملکرد کارکنان

 93/1 میزان موفقیت کارکنان در مشاغل اجرای  محوله 

02/9 
 81/1 میزان موفقیت کارکنان در امور پژوهش 

 70/1 میزان موفقیت کارکنان در امور علم 

 96/1 سطح مهارت ها و فعالیت های کارکنان

 و تندرست  سلامت

  81/1 استرس ) اضطراب( و افسردگ 
20/5 

 

 97/1 تناسب اندام و اختلالات رشد

 92/1 میزان دسترس  به مراقبت های سلامت

 جایگاه شغل 
  93/1 ارتقا

 79/1 انتقال 32/0

 اخلاق حرفه ای

 52/1 عدالت سازمان 

39/7 

 73/1 مشکلات آن میزان تعهد کارکنان به انجام امور سازمان و رفع

 95/1 مسئولیت پذیری

 53/1 شفافیت 

 73/1 عملکرد اخلاق  کارکنان 

 

 PLSبا استفادا از نرم افزار  یلمدل تحل یلو تحل یهتجز
 یفدهد و ط  را نشان م یرهامتغ ینشدت ارتباط ب یزانم یر،شدت تاث   
تر باشد،  یکزدن 1به  یزانم ینباشد. هر چه ا  م 1تا  1 ینب یبضر ینا

با توجه به اینکه  باشد.  م یرهامتغ ینبودن روابط ب ی ترنشان دهنده قو
نزدیک م  باشد این موضوع  1میزان شدت تاثیر برای کلیه متغیرها به 
 .مراجعه شود( 3)به جدول  بیان گر رابطه قوی بین متغیرها م  باشد.
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 PLSبا استفادا از نرم افزار  یلمدل تحل یلو تحل یهتجزنتایج حاصل از  :3 جدول
 

 نتیجه سطح معنی دار Tمقدار شدت تاثیر روابط مفاهیم با شاخص ها در مدل ردیف

 رابطه تایید P<0.01 181/32 785/1 انسان  را دارا م  باشد. مولفه استعداد توانای  سنجش متغیر سرمایه 1

 رابطه تایید P<0.01 512/09 807/1 باشد.  ا مرا دار  انسان یهسرما یرسنجش متغ ی توانا آموزش مولفه  2

 رابطه تایید P<0.01 25/32 811/1 باشد.  را دارا م  انسان یهسرما یرسنجش متغ ی توانا عملکرد کارکنان مولفه  3

 رابطه تایید P<0.01 315/81 63/1 باشد.  را دارا م  انسان یهسرما یرسنجش متغ ی تواناسلامت و تندرست  مولفه  0

 رابطه تایید P<0.01 665/03 857/1 باشد.  را دارا م  انسان یهسرما یرسنجش متغ ی توانا جایگاه شغل مولفه  5

 رابطه تایید P<0.01 255/38 830/1 باشد.  را دارا م  انسان یهسرما یرسنجش متغ ی توانا اخلاق حرفه ای مولفه  9

 
 یآلفدا یدقاز طر یانسدان یهسدرما یآزمون مدل گزارشگر

 همگرا ییرواپایایی مرکب و کرونباخ و 

، از آزمون آلفای  یبررس  پایای  )همسان  درون ( ابزار گزارشگر جهت
 نتاایج. اسات شاده اساتفاده پایای  سنجش روش ترین رایج–کرونباخ 
 بارای آلفا میزان است، مشاهده قابل 0در جدول  که همان گونه مربوط
تاوان گفات مادل   ما جاهنتی رد. اسات 107بالاتر از عوامل از یک هر

در سازمان هاا از همساان  درونا  مطلاوب    انسان هیسرما یگزارشگر
 .برخوردار است
   باشد؛م 107پژوهش بالاتر از  یرهایمرکب متغ یای پا ینکهبا توجه به ا

مناساب و  یتپاژوهش از وضاع یرهایمتغ یهگفت کل   توانم ینبنابرا

مراجعاه  0ردار هستند. )به جادول مرکب برخو یای از نظر پا  قابل قبول
 .شود(
آن  پذیر مشاهده یرهایپنهان پژوهش توسط متغ یرهایمتغ یینتب یزانم

استخراج  یانس)متوسط وار AVE( توسط شاخص شاخص هاها/-)مؤلفه
 ی روا یو حداقل مقدار قابل قبول برا   گیردشده( مورد سنجش قرار م

بالااتر از  یرهاامتغ یرمقاد یتاکثر ینکهبا توجه به ا   باشدم 1051همگرا 
پاژوهش در  یرهایمتغ یهکل یهمگرا برا ی روا ینبنابرا    باشند؛م 105

 . شده است هارائ 0آن در جدول  یجکه نتا   باشد حد قابل قبول م
 

 

 پژوهش یرهایمتغ ، پایایی مرکب و روایی همگرایکرونباخ یآلفا: 4 جدول
 

 

 ردیف
 

 متغیر

 آلفای کرونباخ
 مرکب ایییپا

(p دلوین-)گلدشتاین 

 روایی همگرا

 نتایج یافته ها مقدار نتایج یافته ها مقدار نتایج یافته ها مقدار

 استعداد 1
 

 717/1 قابل قبول 615/1 قابل قبول 893/1
1 

 قابل قبول

 قابل قبول 855/1 قابل قبول 622/1 قابل قبول 83/1 آموزش 2

 قابل قبول 711/1 قابل قبول 83/1 لقابل قبو 811/1 عملکرد کارکنان 3

 قابل قبول 559/1 قابل قبول 672/1 قابل قبول 67/1 سلامت و تندرست  0

 قابل قبول 757/1 قابل قبول 892/1 قابل قبول 88/1 جایگاه شغل  5

 قابل قبول 939/1 قابل قبول 875/1 قابل قبول  811/1 اخلاق حرفه ای 9

 
نماایش داده شاده اسات.  (1)در شکل  سرمایه انسان  گزارشگری مدل
گونه که در این نمایه م  توان مشاهده نمود، تمام  ضرایب بین  همان

( و 1063 نیشاتریو ب 10785هر یک از عوامل و سرمایه انسان )کمترین 
 1081 نیشتریو ب 1006 نیهمچنین ضرایب بین سؤالات و عوامل ) کمتر

رد. در نهایات باا توجاه باه قارار دا قباول ( معن  دار و در سطح قابال 
 یتوان نتیجه گیری نمود که مادل گزارشاگر ارتباطات بدست آمده م 

 .سرمایه انسان ، از همگرای  مطلوب  برخوردار است
 

 بحث

 یمؤلفه ها و شاخص های مدل گزارشاگر در این پژوهش سع  شد تا 
در نهایات کاه  سرمایه انسان  درسازمان ها  مورد شناسای  قارار گیارد

 ،سرمایه انسان  یاصل  مدل گزارشگر یعامل به عنوان مولفه ها شش
از واریانس کل را تبیین نمودند که  % 91056شناسای  شدند. این عوامل

انسان  در  هیسرما یمدل گزارشگر جادینشان از قابلیت مطلوب آنها در ا
    سازمان ها است.
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 ی امل به تنهاع نیباشد. ا  م "11 استعداد "عامل شناسای  شده  اولین
از واریانس کل سرمایه انسان  را به خود اختصاص داده اسات  % 26012

که بیشترین میزان در بین عوامل م  باشد و نشاان از اهمیات و ساهم 
سرمایه انسان  است. با توجه به شااخص  یبالاتر این عامل در گزارشگر

یان در نظر گرفته شاده اسات، ا استعداداین پژوهش برای  رهای  که د
و تخصاص   به کارکنان ماهر و خبرگا  دسترسشامل مولفه م  تواند 

ید، افکار جد یهو ارا یپرداز یدهو ا یادگیریکارکنان در  یتقابل، کارکنان 
باه  ی و توجاهو ناوآور یتخلاق یجادا یشده برا یهارا یها یدها پتانسیل

و توساعه  یاز تجربه اندوز یتکارکنان و حما یو حرفه ا  تجارب شغل
این نتیجه با پژوهش های  که بر اهمیت توجه به استعداد  .باشد تجارب

    (11-8در مدیریت سرمایه انسان  تاکید دارند همسو است )
شده  ینام گذار  " 12آموزش "سرمایه انسان ،  یعامل گزارشگر دومین

گر اهمیت  میزان واریانس کل است که بیان از %23/8است. این عامل 
 بیاان آموزش شکل گیری سرمایه های انسان  است.  در آموزشبالای 

 ، آماوزشکشاور  کارکنان در نظام آموزش یمگر شاخص های  چون تعل
روز و کارآمد بودن داناش  ین و بهجانش یمتعل یها ، برنامهضمن خدمت

این نتیجه با پژوهش هاای  کاه بار اهمیات است.  و تخصص کارکنان
    (13-11دارند همسو است ) آموزش در مدیریت سرمایه انسان  تاکید

 لیکل را تشک انسیازوار %39/7بود که  13سومین عامل اخلاق حرفه ای
تعهد کارکناان  زانیم ، عدالت سازماندربرگیرنده :. این عامل داده است

و  تیشافافی، ریپاذ تیمسئول، به انجام امور سازمان و رفع مشکلات آن
پژوهش های  که بر اهمیات این نتیجه با  بود. کارکنان  اخلاق عملکرد

توجه به اخلاق و مولفه های اخلاق سازمان  در مدیریت سرمایه انساان  
    (19- 10تاکید دارند همسو است )

 کاه داده اسات لیکل را تشک انسیازوار %02/9 "10عملکرد کارکنان "
 ، میازانمحوله  ی کارکنان در مشاغل اجرا یتموفق یزاندربر گیرنده، م

کارکناان در اماور  یاتموفق  ، میازانان در امور پژوهشاکارکن یتموفق
ایان نتیجاه باا  اسات. کارکناان یها یتمهارت ها و فعال  ، سطحعلم

پژوهش های  که بر اهمیت توجه به عملکرد در مدیریت سرمایه انسان  
 . (17تاکید دارند همسو است )

 
  سرمایه انسانی در سازمان ها یدل گزارشگرممولفه ها و شاخص های : 7 نگارا

   
ناام  "سلامت و تندرسات  "سرمایه انسان ،  یمولفه گزارشگر چهارمین

، از میازان واریاانس کال اسات  %20/5شده است. ایان عامال  یگذار
اسااترس )  درباار گیرنااده شاااخص هااای  از قبیاال  ساالامت و تندرساات
به   دسترس و میزان رشد اندام و اختلالات  ، تناسباضطراب( و افسردگ

این نتیجه با پژوهش های  که بار اهمیات است .  سلامت یمراقبت ها
توجه به سلامت و حمایت های درمان  در مدیریت سرمایه انسان  تاکید 

    (18دارند همسو است )

 یگزارشاگر یبه عناوان یکا  دیگار از مولفاه هاا "15جایگاه شغل  "
و  ارتقاا شامل واریانس کل است و   از میزان %32/0که سرمایه انسان  

این نتیجه با پژوهش های  که بر اهمیت جایگااه شاغل  و  است. انتقال
 16ارتقای کارکنان در مدیریت سرمایه انسان  تاکید دارند همسو است )

 .   (21و 
به طور کل ، نتایج بدست آمده از انجام تحلیل عامل  تاییدی نشان م  

ایه انساان  قابال بارازش و کااربرد در سارم یدهد که مدل گزارشاگر
در راستای استفاده موثر از سرمایه های انسان  بایاد ،  سازمان ها  است
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به دو عامل مهم یکپارچگ  درون  و بیرون  توجه شود چرا که ایان دو 
شوند. سرمایه های انسان  خودشان ارزش  عامل موجب تولید ارزش م 

 حیط و استراتژی سازمان  نیستها جدا از م کنند و ارزش آن خلق نم 
)یکپارچگ  بیرون (. ارزش حاصل از سرمایه های انساان  هنگاام  رخ 

نماید که بطور موثر با دیگر سرمایه ها اعام از مشاهود و نامشاهود،  م 
)یکپارچگ  درون ( نکته مهم دیگر در مورد سرمایه هاای  ترکیب گردد

اهمیت بالای  برخاوردار نوع سرمایه از  اینانسان  این است که مالکیت 
است. به عبارت  دیگر، جلب رضایت و تعهد کارکنان  که دارای خبرگ ، 
دانش، مهارت و شایستگ  های بالای  است دارای اهمیت فراوان  است؛ 

باشد و منجر به از دست  چراکه خروج این افراد، مشابه با فرار مغزها م 
هاا  ساازمان یراشود و یاک ناوع تهدیاد با  رفتن حافظه سازمان  م

 . محسوب م  گردد
 بر اساس یافته های به دست آمده پیشنهاد میشود:

 ریادرگسارمایه انساان   یگزارشگر یندهایسازمان ها خود را در فرا -
در   اطلاع رسان یاطلاعات برا نیاز ا یا ندهینموده و به نحو موثر و فزا

 میتصام یانادهیو در فرا  صف رانیمد یبرا  انسان یها هیسرما نهیزم
 .ندیاستفاده نما یریگ
 هیسارماگزارشاگری  ریجداگانه درباره تااث  قیشود تحق  م پیشنهاد -

 یهاا ساازمانبار عملکارد همچنین و  کشور یبر رشد اقتصاد  انسان
 . انجام شود انیدانش بن

بنابر نتایج پژوهش  به کلیه سازمان ها پیشنهاد ما  شاود تاا ضامن  -
ان  حاضر در ساازمان ، اطلاعاات بیشاتری بررس  دقیق تر سرمایه انس

راجع به وضعیت این سرمایه حیات  ارائه نمایناد. ارائاه هار چاه بیشاتر 
اطلاعات سرمایه انسان  موجب افزایش خوش بینا  اساتفاده کننادگان 

 صورت های مال  ، نسبت به آینده سازمان خواهد شد.
ل از آن در برای استفاده موثر از سرمایه هاای انساان  و ارزش حاصا -

سازمان ها ، یکپارچگ  عوامل درون  ) استفاده از سرمایه های مشهود و 
ما   نامشهود ( با عوامل بیرون  )توجه به محایط و راهبارد ( پیشانهاد

 .گردد
 

 گیرینتیجه
چون سرمایه  های نامشهودی هم با ورود به اقتصاد دانش ، نقش دارای 

یات بیشاتری برخاوردار شاده های انسان  در مقایسه با گذشاته، از اهم
طوری که مزیت رقابت  آینده سازمان ها در گرو استفاده موثر و ه است؛ ب

مناسب از این نوع دارای  های نامشهود م  باشد. اولین گام جهت بهره 
ها است. در نتیجه در ایان  گیری و مدیریت این دارای  ها، شناسای  آن

سرمایه  یل گزارشگرمؤلفه ها و شاخص های مد پژوهش سع  شد تا 
عامل  ششدر نهایت که  انسان  درسازمان ها  مورد شناسای  قرار گیرد

شناساای   ،سرمایه انساان  یاصل  مدل گزارشگر یبه عنوان مولفه ها
سالامت و ن، عملکرد کارکنا، آموزش، استعدادکه عبارت بودند از :  شدند
 یحرفه ا اخلاق ، شغل گاهیجا ، تندرست

 

 لاقیهای اخملاحظه
موضوعات اخلاق  همچون؛ سرقت ادب ، رضایت آگاهانه؛ انتشار چندگانه 

 .اندقرارگرفته موردتوجهو ... در پژوهش حاضر 
 

 هنام واژه
 Human capital .1 سرمایه انسان 

 Competence oriented .2 شایستگ  محوری

 Knowledge capital .3 سرمایه دانش 

4. Human resources of organizations 

  بع انسان  سازمان هامنا

 Felexibility .5 نعطاف پذیریا

 Responsibility .6 پاسخگوی 

 Innovation .7 نوآوری

 Economical responsibility .8 مسولیت اقتصادی

 Legal responsibility .9 مسولیت قانون 

 Ethical responsibility .10 مسولیت اخلاق 

 Talent .11 استعداد

 Training .12 آموزش

 Professional ethics .13 اخلاق حرفه ای

 Employee performance .14 عملکرد کارکنان

 Job position .15 جایگاه شغل 
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