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 ده یچک 

زمانی  ضلات و مشکلات ساحل معهمچنین اهداف و یابی به دستدر جهت  به سازمان هاتو قابلی هاکسب مهارتامروزه پر واضح است که 

ق  خلاورش منابع انسانی مستعد و پر یا استخدام و  ندر سازما و استعداد به دست آوردن مهارتی شها رو له جماز کند. مک فراوانی میک

  ( IIP) ذاری روی کارکنانگ، استاندارد سرمایهدان باشسازمر د منابع انسانی ندهدهو توسعه تعالی تواندمی که له ابزارهاییاز جماست. که 

انسانی  به سرمایه  آنها را، و یش دادهافزارا  انی کارکنسازمانمهارتهای ، دهندهتعالی یاصول و ابزارها داشتن است که این استاندارد با

و علاوه    .یابنددست  ه آن  بتوانند  میبه سختی  قبا  رکه    استی  ستراتژیک نی جزو منابع ا مایه انساسر  که امروزه  ،کندتبدیل میبرای سازمان  

-می سازمانعملکرد  ندهده بهبودانی و م زلی دهنده اهداف ساگذاری روی کارکنان تعات متعدد استاندارد سرمایهقیقابق تحطاین بر  بر

ت این  أثیراال بررسی ت، و علاوه بر این به دنبروی کارکنانگذاری استاندارد سرمایهمعرفی و  تبیینمحقق در این پژوهش به دنبال  باشد.

 باشد. سرمایه انسانی می  گریمیانجی  طریق از    سازماناستاندارد بر عملکرد  
 

 . عملکرد شرکت  ،یانسان  هیسرما  ،(IIPنان )ی روی کارکگذار رمایهاستاندارد س  :یدیکل  واژگان

 

 دمه. مق1

ها و ها به دنبال روشامروزه رقابت در فضای کسب و کار و تغییرات شدید محیطی موجب شده است، سازمان

-ایت ذینفعان، میسازی عملکرد شرکت بر اساس رضمفهوماشند. راهکارهایی اثربخش جهت افزایش سهم بازار و عملکرد خویش ب

)رضایت مشتری، رضایت کارکنان، عملکرد اجتماعی و عملکرد  عملیاتیمالی )سودآوری، رشد و ارزش بازار( و تواند به دو جنبه 

ها و عوامل های سازمانها شناخت قابلیتو دغدغهدر مسیر بهبود عملکرد، از جمله مهمترین الزمات . (9)محیطی( تقسیم گردد 

مله مهمترین عوامل تأثیرگذار که امروزه بر نقش باشد، از جها تأثیرگذار میاست. عوامل مختلفی بر عملکرد شرکتاثرگذار بر آن 

های انسانی در یک سازمان نوعی مزیت رقابتی ه. امروزه سرمای(15)شود »سرمایه انسانی در سازمانها« است راهبردی آن تأکید می

های اخیری که در بحث توسعه از جمله مدل. (34)بود عملکرد کسب و کار شده است آید و از الزامات بهسازمان بشمار می
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گذاری روی باشد. استاندارد سرمایهمی )IIP(1گذاری روی کارکنان های انسانی سازمان مطرح شده است؛ استاندارد سرمایهسرمایه

دهد سازمان از طریق توسعه کارکنانش ارائه میود عملکرد معیارها و الزاماتی را جهت بهب ،هاکارکنان، استانداردی است که سیاست

گذاری روی کارکنان در جهت های سرمایهمند درصدد توسعه سیستمبه صورت نظام گذاری روی کارکنانسرمایهاستاندارد  .(1)

موزشی به فرایندهای آ موزش و بهبودگذاری روی کارکنان آاستاندارد سرمایه هدف اصلی ایجاد های انسانی است.توسعه سرمایه

کارکنان در سازمان است. بهبود فرایندهای آموزشی در سازمان، یادگیری سازمانی را بهبود بخشیده و موجب اشاعه دانش و تجربه 

  کند که سازمان از این طریق ازمان تبدیل میهایی برای سآنها را به سرمایه ،این استاندارد با پرورش کارکنان گردد.در سازمان می

أثیرات آن بر تگذاری روی کارکنان و تبیین و معرفی استاندارد سرمایه هش به محقق در این پژو .دیاب تدس خود به اهدافتواند می

 ق سرمایه انسانی می پردازد.، از طریعملکرد شرکت

 

 ینظر ی . مبان2

 (IIPاستاندارد سرمایه گذاری روی کارکنان )  .  2-1

 (IIP)گذاری روی کارکنان    . معرفی استاندارد سرمایه2-1-1

در انگلستان منجر به دانستن این شد که کلید دستیابی به مزیت  1990رقابت شدید در فضای کسب و کارهای دهه 

از استانداردهای توسعه منابع انسانی گذاری روی کارکنان« یکی . »استاندارد سرمایه(1) باشدرقابتی، توسعه و آموزش کارکنان می

در  1991باشد که در سال های سازمان میده فعالیتدهنهای نیروی انسانی و سازمانسنجش کیفیت فعالیت و از ابزارهای

های کارکنان و مدیران سازمان، طراحی و معرفی گردید. هدف از ایجاد این انگلستان برای بهبود کیفیت آموزش و توسعه مهارت

ستیابی به »مزیت ی به یک چارچوب برای »بهبود عملکرد کسب و کار« و دهای انگلستان برای دستیاباستاندارد کمک به سازمان

های آموزشی و توسعه فعالیتتعریف اصولی است که  گذاری روی کارکناناستاندارد سرمایه. (25، 21، 14،18)رقابتی« بوده است 

، گذاری روی کارکنان. استاندارد سرمایه(29)سازد ستقیما به اهداف استراتژیک تجاری سازمان مرتبط میهای کارکنان را ممهارت

از طریق  شود،که در نهایتگذاری بیشتر روی آموزش کارکنان که موجب بهبود کارایی فردی میاستانداردی ملی در جهت سرمایه 

 .(20)مانی و کسب مزیت رقابتی منجر خواهد شود چارچوب و قواعد منظم به بهبود عملکرد ساز

ریزی، اقدام و ارزیابی ایجاد شده است. هار اصل کلی تعهد، برنامهروی کارکنان بر اساس چ گذاریاستاندارد سرمایه

باشد. این استاندارد به دنبال میزش و توسعه فردی کارکنان و توجه به رضایت مشتریان اولویت اصلی این استاندارد تمرکز بر آمو

باشد. از اهداف مانی میان و تلاش در جهت تحقق اهداف فردی و سازهای کسب و کار با منابع انسانی سازمتژیپیوند دادن استرا

نسانی از طریق نیروی ات دستیابی به اهداف تجاری سازمانی این استاندارد این است که با استفاده از چارچوب ساختارمند در جه

 . (26)ردگام بر دا

استاندارد باشد. خصوصا مدیریت عالی سازمان میاجرای این استاندارد نیازمند هماهنگی همه اعضا و منابع سازمانی م

-اد میریزی، نیازهای تجاری، توسعه و آموزش افرن، برنامههای سازماگذاری روی کارکنان یک پیوند روشن میان استراتژیسرمایه

 
1. Investor In people Standard = (IIP) 
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ی و ویژگی متمایز سب و کار و چارچوبی برای تعالی تکنیک های بازاریابی داخلباشد. و ابزای جهت پیشرفت حرفه ای در فضای ک

 .(18) باشدکننده در حوزه برند سازمانی می

طریق آموزش و توسعه  باشد و از گذاری روی کارکنان میاستاندارد سرمایهکه نیروی انسانی از اهداف مرکزی  از آنجا

یابد. اگر چه استاندارد میه بهبود انگیزه در افراد و خدمات موثر و کسب رضایت مشتری نیز دست فردی کارکنان، به مزایای دوگان

 اخلی توصیف نشده است، اما از آنجا که در استانداردبه طور خاص به عنوان ابزار و ابتکار بازاریابی د گذاری روی کارکنانسرمایه

بسیار های ارتباطی کارکنان ارکنان، توسعه نیروی انسانی و توجه به کانالگذاری روی کارکنان بهبود و ارتقاء آموزش کسرمایه

د، این نوع بازاریابی را هم پوشش اریابی داخلی ببینیم و این استاندارتوانیم این موارد را در اصول و اهداف بازتاکید شده است، می

ها، و رفتارهای نیروی انسانی با تأثیرات بر فرهنگ دات، نگرشگذاری روی کارکنان تغییر اعقااف استاندارد سرمایهداده است. از اهد

یت تغییر است، اری روی کارکنان یک کانال برای مدیرگذتوانیم این را بگوییم که استاندارد سرمایهنی است، به سادگی میسازما

این فرایندها در هنگام پذیرش استاندارد پذیرد که به طور کامل به گیری در سازمان انجام میفرایند تغییر از طریق فرایندهای یاد

 .(26) شودعمل میگذاری روی کارکنان سرمایه

استاندارد سرمایه گذاری روی کارکنان از زمان ایجاد و طراحی در سالهای مختلف چندین بار مورد بازنگری و اصلاح 

باشد که در مرکزیت این شاخص می 9اصل و  3نسخه جدید ارائه شده است. که شامل  2015است، که در سال ته قرار گرف

 شکل این استاندارد در ذیل آورده شده است: ان قرار دارد.انداز آرمانی سازماستاندارد چشم

 

 2015گذاری روی کارکنان، . استاندارد سرمایه1شکل 

 دهیم:خص را توضیح میشا 9اصل و  3در ذیل این 

 الف. اصل اول: هدایت و رهبری

ایش انگیزه افراد، ایجاد و موجب رسیدن به اهداف در محیط در حال تغییر، نیاز به ایجاد انگیزه در کارکنان دارد. و افز

هایی که عملکرد انکند. سازمها ایجاد میبرای نقش های بسیاری رارتگردد و مهاسازی در پذیرش تغییر در سازمان میتسهیل
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تری را سازند تا نتایج بهتر و عملکرد بالاهای رهبری و هدایت کارکنان را در هر سطح از سازمان متحول میمهارت بالایی دارند،

و رفتار سازمانی موثر کارکنان، هدایت و انگیزش کارکنان، مدیریت ارزش های این اصل عبارت است از؛ شاخص بدست آورند.

 و مشارکت کارکنان. توانمندسازی

 

 ب. اصل دوم: پشتیبانی

کنند. سه می گیری سریع و چابک و تمرکز بر مشتری استفادههای پایدار از ساختارهای تخت، برای تصمیمسازمان

له؛ پاداش ساختار یافته، مدیریت عملکرد، شاخص در این اصل نحوه حمایت از کارکنان را از طریق طراحی شغل در مواردی از جم

شناسایی و مدیریت عملکرد،  های این اصل عبارت است از؛شاخص دهد.پوشش میمیزان آزادی کارکنان برای تصمیم گیری را  و

 ازماندهی کارها.جبران عملکرد بالا، س

 

 ج: اصل سوم: بهبود

است که ی کارکنان قرار دارد، که نشان دهنده این گذاری رویک فلسفه بهبود مستمر در قلب استاندارد سرمایه

باشد. علاوه براین، داشتن یک سازمان بود مستمر از الزامات پویایی و موفقیت سازمانها میپذیری و بهسازگاری دائمی، انعطاف

نوآوری و خلاقیت مداوم در  دهنده و ایجادکنندههای آینده است. این اصل نشانها، منابع و برنامهنیازمند توسعه توانایی پایدار

-شاخص کند.سازی میبه اهداف سازمانی و فردی را تدوین و زمینه های جدید و خلاقانه برای رسیدند، که روشباشسازمان می

 مستمر، ایجاد موفقیت پایدار. اخت قابلیت و تو انمندی، ارائه بهبودهای این دیدگاه عبارت است از؛ س

 

 انانداز آرمانی سازم د. چشم

بهبود عملکرد سازمانی است. بنابراین،  گذاری روی کارکنان به معناید سرمایهانداز آرمانی سازمان در استاندارچشم

گذاری روی کارکنان قرار دارد. به همین ترتیب نه شاخص برای یه انداز سازمان، در مرکزیت چارچوب استاندارد سرمااهداف و چشم

شود. ق میاف کارکنان اهداف متعالی سازمان نیز محقده است تا تطبیق همزمان با رسیدن به اهدانداز ایجاد شرسیدن به این چشم

این استاندارد در جهت بهبود کارایی و گذاری روی کارکنان، نه تنها از های صورت گرفته از استاندارد سرمایهدر آخرین ویرایش

 .(27،23،24)گیرد ر میتوسعه و بهبود سازمان مورد استفاده قرا شود بلکه دراثربخشی در مدیریت منابع انسانی استفاده می

 

 (IIP)گذاری روی کارکنان استاندارد سرمایه    فرایند اجرای.  2-1-2

ر سازمان ازمند چهار فعالیت عمده دنی گذاری روی کارکنانرمایهبیان کرد که فرایند اجرای استاندارد س (26)هاگ 

 باشد: ذیل میاست که به قرار 

 برقرای ارتباط از طریق جلسات منظم با کارکنان درباره اهداف و دستاوردهای سازمان. ارتباط با کارکنان: .1
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 اهداف سازمانی.آموزش به کارکنان در جهت افزایش درک ارزشها، سیاستها و  آموزش به کارکنان: .2

 ازخورد.های بو ایجاد سیستمکنان  ارزیابی کار .3

با مشتریان و های لازم به کارکنان برای ایجاد ارتباط موثرتر بکارگیری آموزش ادراک بیشتر کارکنان از مشتریان: .4

اهداف سازمانی را دارند و همزمان دستیابی به دادن به مشتریان از اینکه آنها در جهت اهداف مشتریان گام بر میآگاهی

 سازند.نیز محقق می

 

 (IIP)گذاری روی کارکنان  استاندارد سرمایه  استفاده از   مزایای.  2-1-3

-مان، کارکنان و مشتریان سازمان تقسیم میمنافع و مزایای کسب استاندارد سرمایه گذاری روی کارکنان بین ساز

 شود.شود که در موارد ذیل به آنها اشاره می

تولید محصولات با کیفیت و نوآورانه، وفاداری ی، کسب مزیت رقابتی، افزایش سود، افزایش لکرد سازمان. بهبود عم1

 مشتریان.

 ربه و مهارت.های آنها همچون؛ دانش، تجبهبود عملکرد مدیران و افزایش توانمندی. 2

 ان.های شغلی، بهبود و ارتقاء عملکرد شغلی کارکنافزایش رضایت شغلی، توسعه مهارت. 3

 فرهنگ قوی یادگیری سازمانی.کشف و توسعه نیازهای آموزشی کارکنان و ایجاد . 4

 بهبود روحیه کارکنان، افزایش انگیزش در کارکنان، افزایش ارزش پیشنهادی استخدام کارکنان.. 5

 طات بین کارکنان و مشتریان، افزایش رضایت مشتریان و ایجاد وفاداری در مشتریانبهبود ارتبا. 6

(13، 14، 20،18). 

 

 (IIP)گذاری روی کارکنان استاندارد سرمایه    ذیرشارد مقاومت در پمو.  2-1-4

 کمبود منابع مالی، فیزیکی و کمبود زمان مورد نیاز.. 1

 فرایندهای زائد و بروکراسی غیر ضروری. ترس از. 2

 گذاری روی کارکنان.عدم شفافیت در ماهیت ضرورت پذیرش استاندارد سرمایه. 3

 (.25)های کوچک عدم اطمینان در مورد رساندن ارزش به سازمان. 4
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گذاری روی کارکنان از جمله ابزارهای توسعه منابع انسانی است که از طریق اصولی استاندارد سرمایهه طور خلاصه ب

ر موجب ارائه بهبود مستمن عملکرد بالا و همچون هدایت و انگیزش کارکنان، توانمندسازی و مشارکت کارکنان، شناسایی و جبرا

گردد، که در نتیجه تعالی دهنده اهداف فردی و سازمانی کسب و ن میبهبود فرآیندهای آموزش و یادگیری شغلی افراد در سازما

 کار است.

 

 . سرمایه انسانی2-2

اع تجربه در  موزش، و سایر انوگذاری در تحصیل، آسرمایه انسانی مهارت و دانشی است که کارکنان از طریق سرمایه

ایی جمعی سازمان برای کشف . سرمایه انسانی نشان دهنده دانش اشتراکی و استراتژیک توان(35)کنند گذاری میان سرمایهسازم

سرمایه انسانی  (11 ، 10بنتیس) فی دیگردر تعری .(30)باشد های مسائل سازمان از طریق نیروی انسانی سازمان میحلبهترین راه

ر سازمان جهت ه در بین کارکنان سازمان موجب افزایش توانایی جمعی دی انحصاری دانش است کان دهندهرا بطور خاص نش

مندان از تئوری سرمایه انسانی در ابتدا برای برآورد توزیع درآمد کار های معضلات سازمانی است.حلدستیابی به کشف بهترین راه

 .(28)د شده است اهای انسانی ایجهای آنها در فعالیتگذاریسرمایه

باشد، و شامل تبادل دانش ز اهمیت فراوانی برخوردار میدر تعریف سرمایه انسانی تاکید بر دانش فردی و سازمانی ا

شود، که در تعریف فوق مهمترین نی را شامل میگذاری دانش در فرآیندهای سازماها و فرایندهای سازمانی و اشتراکبین گروه

. سرمایه انسانی شامل منابع نامحدود (19)شود باشد که مربوط به دانش شغلی افراد در سازمان میش میبخش سرمایه انسانی دان

 .(30)د کننگذاری میباشد که کارکنان در شغل خود سرمایههایی میها و زمانها، تلاشتوانایی

پذیر پروش نیروی داخلی امکان ایجاد سرمایه انسانی در سازمان از دو طریق جذب نیروی مستعد از خارج سازمان و

باشد، که بدین ، سرمایه انسانی از اهمیت استراتژیک بالایی برخوردار می1. که با توجه به تئوری دیدگاه مبتنی بر منابعباشدمی

ستند و اهمیت برای سازمان ه نیروهای داخلی از طریق یادگیری و آموزش تبدیل به سرمایه انسانی شوند که منبعی پر منظور باید

دیدگاه مبتنی بر منابع، اهمیت سازمان را برای ایجاد یک مجموعه ارزشمند از  .(34)باشند تقلید توسط رقبا می به سختی مورد

کند. مزیت رقابتی، ن میتگی آنها را در دستیابی به راهکارهای منحصر به فرد و پویا برای توسعه موفقیت شرکت تعییمنابع و همبس

های اقتصادی متکی نیست زیرا اینها به هایی همچون؛ منابع طبیعی، تکنولوژی و یا مقیاسبه زمینهازمان ستگی ستوجه و واب

س دیدگاه مبتنی بر منابع، مزیت رقابتی بستگی به منابع ارزشمند، نادر و به سختی راحتی قابل تقلید هستند، در عوض، بر اسا

 .(6)قابل تقلید، موجود در یک سازمان است 

ها و رتباط نزدیک بین دانش سازمانی کارکنان و محصولات و خدمات سازمان، به طور مشخص قابلیته به ابا توج

پژوهشگران ابعاد  (.15)محصولات و خدمات نوآورانه با سرمایه انسانی ارتباط غیر مستقیم دارد رای ایجاد های سازمان بتوانمندی

 
1 . Resource-Based View Of The Firm (RBV). 
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-می 4و »سرمایه سازمانی« 3، »سرمایه اجتماعی«2؛ »سرمایه انسانی«که شاملگیرند؛ در نظر می 1مختلفی را برای سرمایه فکری

های افراد( سرمایه اجتماعی های، دانش و تواناییسرمایه فکری را شامل سرمایه انسانی )مهارت (36رایت و همکاران ). (34)باشد 

دانند، و برای دستیابی به مزیت رقابتی رون سازمان( میها د)روابط با ارزش در میان کارکنان( و سرمایه سازمانی )فرآیندها و رویه

مایه در سازمان با هم بکار گرفته شوند. تمرکز بر سرمایه انسانی موجب دستیابی به مزیت رقابتی است و سه سر بایست اینمی

 .(31)گردد علاوه بر این موجب دستیابی پیروزی در جنگ دستیابی به استعداد در فضای رقابتی امروزه می

کنند که سرمایه فکری از سه عنصر سرمایه انسانی، در تقسیم بندی دیگر بیان می (12 ، 11، 10)علاوه بر این 

سرمایه ساختاری و سرمایه ارتباطی تشکیل شده است. سرمایه انسانی یکی از اجزاء اصلی سرمایه فکری و مهمترین منبع مزیت 

-، با تاکید بر دیدگاه کلان سازمانی به سرمایه انسانی اشاره می(16نتیس )وو بیتا کابر. (34،30)شود رقابتی سازمانی محسوب می

کنند، که سرمایه انسانی »منبع نوآوری و تجدید استراتژی سازمان« است. و سرمایه انسانی باید با عناصر ارتباطی و ساختاری در  

 سازمان ترکیب شود، تا ارزش ایجاد کند.

باشد، که بخشی از سرمایه فکری در سازمانهاست که شامل عی دارایی نامشهود میی نونسانسرمایه اور خلاصه ط به

توانند از آن برای برون رفت از چالشها و مسائل سازمانی استفاده کنند. باشد که سازمانها میدانش، مهارت و تخصص کارکنان می

 خلاقیت و نوآوری در سازمانها است. منبعد و گردمزیت رقابتی می ایجاد سرمایه انسانی موجب دستیابی به نوعی

 

 نقش سرمایه انسانی در تعالی سازمان.  2-2-1

که مورد اول آن دیدگاه مبتنی بر منابع است، شود. ارتباط سرمایه انسانی و عملکرد شرکت از دو طریق مشخص می

زیت رقابتی نمی باشد و رف افزاینده ویژگی و ممالی و اقتصادی به طور صکننده این است که امروزه دیگر تأکید بر منابع که بیان 

های خوبی که های موجود در سازمان را نیز در نظر گرفت. از جمله وجههباید به منابعی از جمله، دانش، منابع فکری، و خلاقیت

یابند که ابتی دست میازمانها به نوعی مزیت رقتوسل به منابع غیر مالی به همراه منابع مالی ساین دیدگاه دارد این است که با 

کشف و سنجش آن توسط رقبا به سختی همراه بوده و علاوه بر آن تقلید آن مشکل است. از جمله این منابع غیر ملموس در  

بران و مدیران انسانی به معنای واقعی دارایی نامرئی است. ره سرمایهها سرمایه انسانی است، که می توان اینگونه گفت که سازمان

به این مهم توجه داشته و از طریق اشتراک و جمع آوری سرمایه انسانی و مدیریت مناسب آن  در سطح استراتژیک بایدسازمانها 

ه این افراد نحوه رفتارشان را در کمک به دستیابی اهداف استراتژیک سازمانی کنند. و مورد دوم دیدگاه انتظار و انگیزه است، ک

کنند. یعنی افراد اول نتایج را بررسی و سپس نسبت به نتایج م میتار انتظار دارند تنظیمبنای خروجی که از آن رفمحیط کار بر 

گوید؛ افراد یباشد. این تئوری مرفتار خواهند کرد. اجزای سازنده تئوری انتظار و انگیزش کارکنان شامل؛ انتظار، تناسب، ارزش می

 
1. Intellectual Capital . 

2. Human Capital . 

3. Social Capital . 

4. Organizational Capital . 
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دهند. سازمان از طریق دادن ارزش أثیر قرار میایند انگیزشی را تحت تسب نتایج و انتظار کل فربر مبنای انتظار از نتایج و تنا

دهد که با رسیدن به سطح مشخصی از گردد. و این امید را میمتصل به پاداش به کارکنان موجب افزایش فعالیت مفید کارکنان می

، سطح مهارت گذاری می کنندسرمایه  ر روی آموزش و پرورش خودکنند. کارکنانی که برزش و پاداش بیشتر کسب میعملکرد، ا

شوند و انگیزش کنند از ارزش و پاداش بیشتر برخوردار میگذاری را نمیخود را افزایش داده، و نسبت به کارکنانی که این سرمایه

بع انسانی که های مدیریت مناریق شیوهرسند. سازمان از طت به عملکرد فردی بیشتری میگردد و در نهایآنها برای کار بیشتر می

 .(34)گردد های کارکنان است، موجب اتصال سرمایه انسانی و عملکرد شرکت میمهارتها و توانایی افزاینده

 

 . عملکرد شرکت2-3

غیر وابسته استفاده مرتبط در تحقیقات مدیریت استراتژیک است و اغلب به عنوان یک متعملکرد شرکت یک ساختار 

 شود.می

دانند که نتایج عملیاتی و مالی را ای از اثربخشی سازمانی میلکرد شرکت را زیر مجموعهمع  ،(9سانتوس و بریتو)

اند به دو جنبه مالی )سودآوری، رشد و ارزش بازار( و توسازی عملکرد شرکت بر اساس رضایت ذینفعان، میدهد. مفهومپوشش می

با نگاهی دیگر  (5آرونپراساد)تقسیم گردد. د محیطی( رضایت مشتری، رضایت کارکنان، عملکرد اجتماعی و عملکرعملیاتی )

زگشت سرمایه، رشد گذاری و باکند که بخش مالی شامل بازدهی سرمایهعملکرد شرکت را به دو بخش مالی و غیر مالی تقسیم می

پذیری و انعطاف تغییر،ر مالی را شامل؛ روحیه، وفاداری کارکنان، پذیرش مدیریت شود. و بخش غیسود، و بازده فروش را شامل می

 داند. رضایت کارکنان می

مت ارزیابی عملکرد در فرهنگ معین به معنای یافتن ارزش، نتیجه فعالیت، میزان فعالیت و نتایج محصول و یا خد

لکرد های حاصل شده از عمرایندی بر مبنای قضاوت در مورد ارزششده است. اما به طور خلاصه سنجش و ارزیابی عملکرد فتبیین 

گیری عملکرد از طریق وضع موجود نسبت به وضع مطلوب بر اساس  دیگر ارزیابی عملکرد عبارت از اندازهعبارت باشد. یا به یم

 .(3)های مشخص است شده است، که نیازمند خصیصههای از پیش تعیین شاخص

 

 تحقیقشینه پی .3

های توسعه سرمایه ای بین برنامهعملکرد عملیاتی: واسطهپژوهشی را تحت عنوان » ؛(8و کندلبر ) بندیکسوناالف. 

ادبیات منابع انسانی، نتایج مثبت و  مطابق با دیدگاه مبتنی بر منابعانسانی و عملکرد مالی« انجام دادند. محققان در این پژوهش 

های برتر و قوب توسعه سرمایه شود که برنامهرا بررسی نمودند. در این پژوهش تصور می ی توسعه سرمایه انسانیهاحاصل از برنامه

ها گردد. دادهت میبخشد و متعاقباً منجر به نتایج مالی مثبدهنده مزیت رقابتی است، که عملکرد عملیاتی را بهبود میانانسانی نش

 Major League» هایباشد که از شرکتسازمان می 30و جامعه آماری شامل جمع گردید،  2011تا  2003های سال

Baseballهای های رگرسیون مورد بررسی قرار گرفتند تا تأثیر برنامههای تابعه آنها(، با استفاده از مدل« )و همچنین شرکت
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-ش را پشتیبانی میهای پژوهتحقیق، فرضیهملکرد مالی از طریق عملکرد عملیاتی بررسی شود. نتایج توسعه سرمایه انسانی بر ع 

های توسعه سرمایه انسانی بهتر منجر به بهبود عملکرد عملیاتی که همان افزایش درآمد و فروش عنی که برنامهکنند به این م

 گردد.بیشتر است، می

های مدیریتی و گذاری روی کارکنان بر قابلیتعنوان »تأثیر سرمایه ای تحتمقاله ؛(13بورن و همکاران )ب. 

 7اند. محققان در این پژوهش از سه روش که شامل؛ اولا مطالعه موردی در « انجام دادهمدیریتی و عملکرد کسب و کارعملکرد 

سازمان  400نیا توزیع پرسشنامه در سازمان به طور عمیق از طریق یک سری مصاحبه با متخصصان منابع انسانی و مدیران صف، ثا

آوری اطلاعات استفاده های بایگانی در شرکتها جهت جمعاهثا استفاده از اطلاعات پایگکوچک در بریتانیا و ثالبزرگ، متوسط، و 

ل قرار آوری شده با استفاده از آمار توصیفی، ضریب همبستگی و تحلیل رگرسیون مورد تجزیه و تحلیهای جمعدادهاند. نموده

گذاری در کارکنان موجب؛ افزایش هاست که سرمای در این پژوهش شواهد تجربی کسب شده از بررسی، نشان دهنده اینگرفت. 

های توسعه مدیریت، یادگیری سازمانی، اثربخشی شیوه(، توسعه فرهنگ از نظر دانش، تجربه و مهارت آنهاهای مدیریتی)قابلیت

هایی که از این شرکتعملکرد مدیران در گردد. زمانی که افزایش عملکرد مدیران می ایجاد محیط با کارایی بالا و در نهایت موجب

محققان به این نتیجه رسیدند  ، بررسی شداستاندراد استفاده می کنند در مقابل شرکتهایی که از این استاندارد استفاده نمی کنند

  د.کنند از درجه بالاتری از عملکرد مدیران برخوردار هستنده میگذاری روی کارکنان استفااز استاندراد سرمایهکه در شرکتهایی که 

ی کارکنان: مطالعه موردی بخش گذاری رواین محقق تحقیقی را تحت عنوان »سرمایه ؛(29مارتین اُ.نیل ). ج

که استاندارد  هاییهای مربوط به تمام هتلگردشگری ایرلند شمالی« انجام داده است. در این تحقیق در مرحله اول دیدگاه

اند از طریق مصاحبه شخصی و تلفنی مورد بررسی و مطالعه قرار مالی پذیرفتهگذاری روی کارکنان را در منطقه ایرلند شسرمایه

-)هتلی که استاندارد سرمایه Bگذاری روی کارکنان را پذیرفته بود(و )هتلی که استاندارد سرمایه Aفت.  و علاوه بر آن دو هتل گر

تا دیدگاه کارمندان و مشتریان در مورد میزان تأثیر و ی کارکنان را هنوز نپذیرفته بود( برای بررسی دقیق انتخاب شد، گذاری رو

دهندگان خواسته شد با گذاری روی کارکنان مورد بررسی قرار گیرد. از پاسخذیرش استاندارد سرمایهتغییر کیفیت در صورت پ 

خص شد که انتظارات در ت مخالف انتظارات و درک خود را ارزیابی کنند. بعد از بررسی مشهایی که به شدت موافق و به شدمقیاس

ه طور قابل توجهی بالاتر است. در این بررسی مشخص شد که مشتریان ب Aتمام ابعاد بسته خدمات )فیزیکی و ارتباطی( در هتل 

گذاری روی دهند و استاندارد سرمایهت هتلها میاین دو هتل به بخش ارتباطی اهمیت و بهای بیشتری تا بخش فیزیکی خدما

با توجه به درک  گردد.رکنان میشتر در بخش ارتباطی فعال بوده و منجر به بهبود خدمات به مشتریان و رضایت کاکارکنان نیز بی

  .به مراتب بالاتر بودB نسبت به هتل Aمشتری از کیفیت خدمات، این در همه ابعاد و به طور کلی برای هتل 

 . مدل مفهومی پژوهش4

 باشد.شکل ذیل می به قمحقهای بررسیج نتای مچنینقبلی و هات ومی این پژوهش بر حسب تحقیقمدل مفه

 



 

 نخستین همایش ملی رویکردهای نوین مدیریت در مطالعات میان رشته ای 
The First National Conference on New Approaches of Management in Interdisciplinary Studies 

 April 16, 2020/  1399فروردین  28 دانشکده علوم انسانی آزادشهر  

 

10 

 

 . روش تحقیق5

، با استفاده از مقالات و کتاب ای بخانهکتااز روش ها آوری دادهبرای جمعدر این پژوهش بردی است. و هدف کاراین پژوهش از نظر 

 حلیل پیشینه موجود استفاده شده است.ت یه وو تجز

 

 ریگی و نتیجهدی ع بنجم. 6

گذاری روی کارکنان دارای سه اصل شامل؛ هدایت و رهبری، پشتیبانی و همانطور که گفته شد، استاندارد سرمایه

ر کارکنان و در نهایت ان عملکرد بالا، مدیریت مؤثر رفتابهبود است. این اصول از طریق ایجاد آموزش، مدیریت عملکرد، و جبر

کارکنان موجب تقویت و افزایش انگیزه، افزایش ادراک از وظایف شغلی، توانمندی و  بهبود همیشگی در فرایندهای رفتار فردی

موجب افزایش رضایت افراد و رفتار مؤثر فرد چنین فرایندها و اقدامات ذکر شده . و هم(27،23) گرددهای کارکنان میرشد قابلیت

شغل و محیط عملیاتی سازمان منجر به افزایش تعهد  . و رضایت افراد از(14)گردد در محیط اجتماعی و عملیاتی سازمان می

. نتایج و (20)شود میان موجب انتقال رضایت به مشتریان گردد، که این تعهد و رضایت در ارتباط با مشتریکارکنان به سازمان می

ی کارکنان، انعطاف پذیری و گذاری روی کارکنان از جمله )رضایت کارکنان، رضایت مشتریان، وفاداربروندادهای استاندارد سرمایه

 باشد.های جنبه عملیاتی )غیر مالی( عملکرد شرکت میمدیریت تغییر( از مؤلفه

گذاری روی کارکنان ارائه اصولی جهت مدیریت بهتر و موثرتر کارکنان در سازمان است هبه طور کلی استاندارد سرمای

اند. بیشترین تأثیر این رد شرکت و بروندادهای سازمان را نشان دادهو تحتقیقات فراوان اثرگذاری مثبت این استاندارد بر عملک

وری نیروی کار، بهبود کیفیت محصولات و خدمات، رضایت رهارکنان در انجام کارها، افزایش بهاستاندارد در بهبود توانایی ک

-ر استاندارد سرمایهرابطه مثبت و معنادا (13، 14،  32، 7، 33، 26، 29)در تحقیقاتی از جمله  باشد.مشتریان و تعهد کارکنان می

 گذاری روی کارکنان با عملکرد شرکت مورد بررسی و تأیید شد.

گذاری روی کارکنان آموزش و بهبود فرایندهای آموزشی به کارکنان در سازمان استاندارد سرمایه هدف اصلی ایجاد

. گرددشاعه دانش و تجربه در سازمان میبهبود بخشیده و موجب ااست. بهبود فرایندهای آموزشی در سازمان، یادگیری سازمانی را 

باشد که گذاری روی کارکنان نیازمند پشتیبانی و حمایت گسترده تیم مدیریت ارشد در سازمان میدارد سرمایهعلاوه بر این، استان

ی افزایش سازنتایج این هماهنگ سازی اهداف اجرایی استاندارد با اهداف فردی و سازمانی است. و از جملهدر جهت هماهنگ

سازی گیری و پیادهاست. که منجر به کسب دانش و مهارت تصمیمگیری در سطوح عالی سازمان مشارکت افراد در تصمیم

گذرای روی کارکنان، تقویت و بهبود قابلیتها و گردد. از دیگر بروندادهای استاندارد سرمایههای نو میها و شکوفایی ایدهخلاقیت

های ها و توانمندیدانش، مهارت، قابلیتباشد، که وزش، ارزیابی عملکرد و بهبود دائمی در سازمان میها از طریق آموانمندیت

دهد. کارکنانی که دانش و مهارتهای جدید را کسب کرده اند در ارتباطات خود با مشتریان موفق تر کارکنان و مدیران را افزایش می

انسانی مجموعه  شوند. همانطور که قبلا اشاره شد سرمایهاستراتژیک و مهم میو کار تبدیل به منبع  عمل کرده و در فضای کسب
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ت که سرمایه انسانی مهارت و دانشی اس (.15، 17، 30، 34) باشدای از مهارتها، تجربه، توانمندی و دانش ضمنی نیروی انسانی می

. سرمایه انسانی (35)کنند گذاری مییر انواع تجربه در سازمان سرمایهسا گذاری در تحصیل، آموزش، وکارکنان از طریق سرمایه

. در تحقیقات (30)کنند گذاری میباشد که کارکنان در شغل خود سرمایههایی میها و زمانها، تلاششامل منابع نامحدود توانایی

های کارکنان بر روی توسعه مهارتها و روش گذاری روینیز مشخص شده است که استاندارد سرمایه (4، 26)از جمله متعدد 

ه این نتیجه رسیدند که استاندارد انجام دادند ب (13)همکاران بورن و باشد. و در تحقیقی که یادگیری افراد در سازمان تأثیرگذار می

موارد ذکر شده بیانگر  شود.های مدیریتی از جمله دانش، تجربه و مهارت میموجب افزایش توانمندی گذاری روی کارکنانسرمایه

ذاری روی گباشد، زیرا برخی از بروندادهای استاندراد سرمایهگذاری روی کارکنان و سرمایه انسانی میارتباط استاندارد سرمایه

 های اساسی سرمایه انسانی است.دگیری( جزء مؤلفهکارکنان )به عنوان نمونه؛ دانش، تجربه، مهارت، یا

گذاری روی کارکنان از ابزارهای توسعه و تعالی دهنده منابع انسانی در اندارد سرمایهمانطور که گفته شد، استه

از اهداف  (.14)های سازمان است دهنده فعالیتهای نیروی انسانی و سازمانالیتهای سنجش کیفیت فعسازمانها است، و از ابزار

زمانی از طریق اصول و روشهای رهبری، پشتیبانی و بهبود گذاری روی کارکنان بهبود عملکرد فردی و سامهم استاندارد سرمایه

 .(18)باشد می

ارکنان از طریق آموزش و بهبود یادگیری در سازمان موجب تعالی و رشد مهارتها و گذاری روی کرمایهاستاندارد س

ف کردیم که مهارت و دانشی است گردد. در بخشهای قبلی تعریف سرمایه انسانی را اینگونه تعریهای کارکنان و مدیران میتوانایی

کنند. این تعاریف نشان گذاری میبه در سازمان سرمایهو سایر انواع تجر گذاری در تحصیل، آموزش،که کارکنان از طریق سرمایه

ر طبق گذاری روی کارکنان ایجاد و پرورش سرمایه انسانی است. و از نگاهی دیگر بدهنده این است که از دیگر بروندادهای سرمایه

بر طبق نظریه انتظار و عدالت ینگونه بگوییم که توانیم انظریه انتظار و عدالت، عملکرد تابعی از انگیزش و توانایی است، می

های افراد است، گذاری روی کارکنان از طریق سرمایه انسانی در سازمان موجب افزایش انگیزه و افزاینده تواناییاستاندارد سرمایه

 (.2 ،35 ،14)یابند نظریه با افزایش این موارد عملکرد نیز افزایش میپس بر طبق این 

گذاری روی کارکنان از طریق بهبود آموزش کارمندان به طور سرمایه در تحقیقات متعدد مشخص شد که، استاندارد

سازمان خواهد شد. افزایش  های انسانی و در نهایت بهبود عملکرد کسب و کار و افزایش سودآوری،خودکار منجر به ایجاد سرمایه

وری، کارایی و کیفیت محصولات باشد، از طریق بهبود فروش، بهرهگذاری روی کارکنان میتاندارد سرمایهری که از نتایج اسسودآو

  (.13،14،20،22،32)باشد و ارتباطات کارکنان با مشتریان می

های انسانی، از تواند، با توسعه سرمایهنیادین آن میهای بو فلسفه گذاری روی کارکنانیهسرماین استاندارد بنابرا

ها و مهارتهای مدیران و کارکنان، سازمان را در حل های آموزشی، افزایش دانش و تجربه و افزایش توانمندیطریق بهبود روش

 مسائل و بهبود عملکرد یاری رساند.

گذاری بگوییم استاندارد سرمایهتوانیم میدید، بین متغیرهای این پژوهش که در فوق بررسی گریین روابط تببنابر 

 ه ابط روجه به پیشینه موجود و همچنین با ت، استگذار أثیرت سازمانرد عملکبهبود و تعالی بر  قواعداز طریق اصول و روی کارکنان 

ین رابطه بین سرمایه انسانی و همچن باشد.می بت و معنادارارتباطی مثرمایه انسانی بین استاندارد سرمایه گذاری روی کارکنان و س

 بررسی ر این پژوهش با استفاده از قق دمحثبات رسید. و علاوه بر اینها در فوق به ابا توجه به پیشینه تحقیقات و عملکرد شرکت 
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 گرینقش میانجی قذاری روی کارکنان بر عملکرد شرکت از طریگثیر استاندارد سرمایهأ ت، و پیشینه تحقیقاتغیرها بین متروابط 

 است. مودهنانسانی را اثبات سرمایه 
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Abstract 

It is clear that today, acquiring the skills and abilities of the organization helps to achieve the 

goals as well as solve the organizational problems and problems. One of the ways to gain skills 

and talents in recruiting or nurturing human resources organizations is to be talented and creative.  

One of the tools that can be used to develop and enhance human resources in an organization is 

the Employee Investment Standard (IIP), which enhances the organizational skills of employees 

by enhancing their principles and tools. Converts human capital to the organization, which today 

is one of the strategic resources that competitors can barely access. And in addition, according to 

numerous researches, the standard is investing in staff enhancing organizational goals and 

improving the performance of the organization. The researcher seeks to explain and introduce the 

standard of investment in employees, and in addition to investigate the impact of this standard on 

organizational performance through human capital intermediation. 
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