
Journal of Applied Sociology                                   

26th Year, Vol. 58, No. 2, Summer 2015                  

pp. 33-36                                                                   

Received: 25.06.2013    Accepted: 25.11.2013        

 

Investigating the Influence of Human Capital Management on Organizational Commitment 

(the Case of Foolad Technic International Engineering Co.) 

 
Mohammad Mehdi Tavakoli 

Department of Industrial Engineering, Najafabad Branch, Islamic Azad University, Isfahan, Iran 

Ali Nasr Esfahani 

Assistant Professor, Department of Management, University of Isfahan, Iran 

Hadi Shirouyehzad 

Department of Industrial Engineering, Najafabad Branch, Islamic Azad University, Isfahan, Iran 

Saeid Jafari 

MS. in Industrial Engineering, Department of Industrial Engineering, Yazd University, Iran 
* 
Corresponding author, e-mail: alin@ase.ui.ac.ir 

 

Introduction 

Several studies have identified the need to managing human capital and considered it as a competitive advantage for 

organizations. They expressed that one way of gaining organization competitive advantage is through considering 

human capital. On the other hand, one of the ways that causes human capital to implement their ability to advance the 

organization goals is organizational commitment. Organizational commitment can make employees to be committed 

towards the organization.  

 

Materials & Methods 

Foolad Technic Engineering was selected as a case 

study. Human capital management level and 

organizational commitment level were evaluated by 

Bassi and McMurrer HCM questionnaire and Porter 

organizational commitment questionnaire. Thus, a 

questionnaire was prepared and confirmed by academic 

experts in the human capital management field. To 

calculate to questionnaire reliability, Cronbach alpha 

was used which its value was 0.95 for the total 

questionnaire and due to the fact that Cronbach alpha 

coefficient was higher than 70% we can say it has an 

acceptable reliability. In the next step, HCM and 

organizational commitment were analyzed with 

statistical and correlation tests and in the end, an 

empirical model was proposed by path analyze that 

showed relationships between variables.  

 

Discussion of Results & Conclusions 

The results showed that knowledge accessibility 

practice with an average of 3.48 is considered at a top 

level among other practices. Also, the level of 

organizational commitment with the average of 3.503 

is desirable. Pearson correlation test results showed 

that learning capacity practice has the highest 

correlation with organizational commitment. In the 

end, results of multivariate regression and path analyze 

showed that learning capacity and employees' 

engagement have direct impacts on organizational 

commitment. According to the results, the following 

are recommended: researchers in future studies can use 

a combination of multi-basis human capital models. 

Also, for future studies, other advantages of investing 

on human capital management such as employees' 

engagement in decision making, and group work can 

be used as dependent variables. 
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شرکت مهندسی   :مورد مطالعه -مدیریت سرمایه انسانی بر تعهد سازمانی تأثيربررسی 

 المللی فولادتکنيک بين
 

 ، ايرانآباد نجف دانشگاه آزاد اسلامي، آباد، ، واحد نجفگروه مهندسي صنايعمحمد مهدي توکلی، 

 استاديار گروه مديريت دانشگاه اصفهانعلی نصر اصفهانی، 

  ، ايرانآباد نجف دانشگاه آزاد اسلامي، آباد، ، واحد نجفگروه مهندسي صنايع زاد، ههادي شيروی

 يزدمهندسي صنايع دانشگاه  كارشناس ارشدسعيد جعفري، 
 

 چکيده

اي ساازمان در  اند و سرمايه انساني را به عنوان يک مزيت رقاابتي بار  مطالعات گوناگون لزوم توجه به مديريت سرمايه انساني را مشخص كرده

از طار  ديگار   . باشاد هاي كسب مزيت رقابتي براي سازمان از طريق توجاه باه سارمايه انسااني ماي     كنند كه يکي از راهنظر گرفته و بيان مي

خاود در   تواند كاركنان را نسبت به انجام كاار شود و از اين طريق سازمان ميگذاري در سرمايه انساني، باعث افزايش تعهد سازماني ميسرمايه

ماديريت سارمايه انسااني بار تعهاد ساازماني        تاثيير بر همين مبنا در اين پژوهش سعي شده است به بررسي . جهت اهدا  سازمان متعهد كند

هااي  المللي فولاد تکنيک به عنوان مطالعه موردي انتخاب شد و در ابتدا با استفاده از پرسشنامهبدين منظور، شركت مهندسي بين. پرداخته شود

مورر و تعهد سازماني پورتر سطح مديريت سرمايه انساني سازمان و تعهد سازماني ارزيابي گردياده اسات   مديريت سرمايه انساني باسي و مک

هاي آمار استنباطي و همبستگي به تجزيه و تحليل مديريت سرمايه انساني و تعهد ساازماني پرداختاه شاده    و در مرحله بعد با استفاده از آزمون

نتايج حاصال نشاان داد كاه    . نيز با استفاده از تحليل مسير، يک مدل تجربي جهت نشان دادن رابطه متغيرها ارائه شده است ،در نهايت است و

هااي ماديريت   در باالاترين ساطح در مياان محارک     15/9گانه مديريت سرمايه انساني با مياانگين  هاي پنجمحرک دسترسي به دانش از محرک

نتاايج حاصال از آزماون همبساتگي نياز       .در سطح مطلوبي قرار گرفته است 809/9و سطح تعهد سازماني با ميانگين  دارد سرمايه انساني قرار

باشد و همچنين در كال  هاي سرمايه انساني با تعهد سازماني مينشان داد كه محرک ظرفيت يادگيري داراي بالاترين همبستگي در ميان محرک

در انتهاا نتاايج حاصال از رگرسايون تنادمتغيره و      . وجاود دارد  00805عهد سازماني نيز ضريب هبستگي برابر بين مديريت سرمايه انساني و ت

 .گذارندمي تثييرتحليل مسير نشان داد كه دو محرک ظرفيت يادگيري و مشاركت كاركنان به صورت مستقيم بر تعهد سازماني 

 هاي آماريمورر، مدل پورتر، آزمونمايه فکري، مدل باسي و مکمديريت سرمايه انساني، تعهد سازماني، سر :ها واژه کليد
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 مقدمه

هاي فکري در عملکارد كساب و   در ساليان اخير نقش سرمايه

كار صنايع به رسميت شناخته شاده اسات و ماديران صانعت     

. تلاش كردند سهم آنها را در نتايج كسب و كار افزايش دهناد 

يک منبع حياتي براي  به همين دليل سرمايه فکري را به عنوان

سازمان تعريف كرده و از آن به عنوان يک منبع نامشهود براي 

روس و )اناد  هاا ناام بارده   ايجاد مزيت رقابتي پايدار در سازمان

بر همين مبنا، سرمايه انساني باه عناوان يکاي از    . (4331، 4روس

ها قارار  اجزاي اصلي سرمايه فکري، بسيار مورد توجه سازمان

تواناد  مله منافعي كه توجه به سرمايه انسااني ماي  از ج. گرفت

توان به افزايش نار  بازگشات در   براي سازمان ايجاد كند، مي

گاذاري، افازايش پااداش، رهباري در آيناده، فرصات       سرمايه

هاي مهم و افزايش موقعيت و مقاام اشااره   مشاركت در پروژه

  (.1044، 1بيراسناو و همکاران)كرد 

هاا بتوانناد   كاه ساازمان  ز، براي ايندر دنياي پيچيده امرو

توانند بار  براي خود نسبت به رقبا مزيت رقابتي ايجاد كنند مي

كيد بيشتري داشته باشند و سعي ثسرمايه انساني سازمان خود ت

از طاار  ديگاار . (4331، 9بنتااي )در افاازايش آن داشااته باشااند 

تواننااد از طريااق هااا ماايسااازمانتااوان بيااان كاارد كااه   مااي

، كيفيات كاار خاود را بهباود     سرمايه انسانيذاري در گ سرمايه

دهند و بازگشت سرمايه منحصربفرد، دساتمزد باالاتر، امنيات    

انداز اشتغال و دستيابي ساازمان باه   شغلي بيشتر، افزايش تشم

هاا  ساازمان  .(1044، 1خسانه) منافع اقتصادي بيشتر را ايجاد كنند

ه انسااني يکاي از   بايستي به اين نکته نيز توجه كنند كه سرماي

هاي سازمان است و بايستي اين دارايي در ياک ساطح   قابليت

اي را براي ساازمان بوجاود   متوازني باشد تا بتواند ارزش بهينه

 .(1004، 8سوآنسون و هلتون) آورد

ن به طور كلي سارمايه فکاري را باه ساه سارمايه      امحقق

اناد كاه در ايان    انساني، اجتمااعي و سااختاري تقسايم كارده    

                                                      
1 Roos and Roos 
2 Birasnav et al. 
3 Bontis 
4 Khasawneh  
5 Swanson and Holton  

تارين داراياي باه    بندي سرمايه انساني به عنوان بااارزش سيمتق

علاوه بر اين، سرمايه انساني متعلق به كاركنان . آيدحساب مي

است و باراي باالابردن مساائل مرباو  باه كنتارل ماديريت،        

بساياري از  . اي برخوردار اسات گيري آن از اهميت ويژه اندازه

ايه انسااني  ماديريت سارم  ن بر اين عقياده هساتند كاه    امحقق

تواند يک عامل كليدي براي موفقيت سازمان باشاد  مي ،خوب

گيري سرمايه انسااني را مشاخص   و اين موضوع اهميت اندازه

هااي متفااوتي   محققاان مادل  . (1040، 1گيت  و لانگاوين ) كندمي

اند ارائه كردههاي انساني سرمايهمديريت براي ارزيابي كارآيي 

مورر اشاره كرد كه دل باسي و مکتوان به مكه از آن جمله مي

گاناه، اقادامات رهباري، مشااركت كاركناان،      پانج  هايمحرک

سازي نيروي كار و ظرفيات ياادگيري   دسترسي به دانش، بهينه

بر مبناي . را به عنوان مدل مديريت سرمايه انساني ارائه كردند

مورر، جهت اجاراي  مدل مديريت سرمايه انساني باسي و مک

تاوان  وجود دارد كه ميسازوكار اجرايي  19، پنج محرک فوق

 (.1001 ،1مورر باسي و مک)از آنها استفاده نمود 

مديريت سرمايه انساني مناسب، منافع زياادي را در ياک   

توان باه ايجااد تعهاد    كند كه از آن جمله ميسازمان ايجاد مي

همچناين، يکاي از   . سازماني در كاركنان ساازمان اشااره كارد   

هاي خاود  شود سرمايه انساني، از قابليتباعث مي هايي كه راه

براي پيشبرد اهدا  سازمان استفاده كند تعهد ساازماني اسات   

. كناد كه كاركنان را نسبت به سازمان و انجام كاار متعهاد ماي   

، تعهااد سااازماني را پااذيرش  (4311) 5پااورتر و همکااارانش

 كنند وهاي سازمان و درگير شدن در سازمان تعريف ميارزش

گيري آنها شامل انگيزه، تمايل براي ادامه كاار  معيارهاي اندازه

تحقيقاات زياادي بار    . باشاد هاي سازمان ميو پذيرش ارزش

ير بر تعهاد ساازماني انجاام گرفتاه اسات كاه       ؤروي عوامل م

ير بر آن را به عوامل شخصي، عوامل ؤبسياري از آنها، عوامل م

                                                      
6 Gates and Langevin 
7 Bassi and McMurrer  
8 Porter et al. 
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هاا را  اند و سازمانسازماني و عوامل غير سازماني تقسيم كرده

 (.4313 ،4مودي و همکاران) اندبه توجه به اين عوامل توصيه كرده

مديريت سرمايه انسااني بار تعهاد     تثييردر اين پژوهش، 

المللاي فاولاد تکنياک ماورد      سازماني در شركت مهندسي بين

شركت فولاد تکنيک يک شركت مهندسي . بررسي قرار گرفت

هاي بخش كارآ و كارآمد سرمايه المللي است كه با هدايت بين

هااي صانعتي و عمراناي ارائاه     در پاروژه  خصوصي و دولتاي 

تاوان باه   از جمله اهدا  ايان شاركت ماي    .نمايدخدمات مي

وري بهاره  اي افازايش تقويت سرمايه اجتماعي، برتلاش براي 

هااي اجتمااعي و باه طاور     سرمايهاهميت  .اشاره كردكاركنان 

شااركت  ، باعااث شااده اسااتهاااي انسااانيمشااخص ساارمايه

المللي فولاد تکنيک پروژه سرمايه اجتماعي را باه  مهندسي بين

وجاه رشاد و ياادگيري نقشاه     "عنوان يک پروژه زيربنايي در 

هايي در فعاليت ،و در اين راستا هدقرار د "استراتژيک شركت

 تثييردر اين پژوهش به بررسي  .باشدشركت در حال انجام مي

رمايه انساني بر تعهد سازماني پرداختاه  هاي مديريت سمحرک

، باه بررساي   tشده است و بدين منظور باا اساتفاده از آزماون    

سطح مديريت سارمايه انسااني و تعهاد ساازماني در شاركت      

شاود و در اداماه ايان پاژوهش، باا      فولاد تکنيک پرداخته ماي 

اسااتفاده از آزمااون همبسااتگي پيرسااون بااه بررسااي ارتبااا    

مايه انساني با تعهد ساازماني پرداختاه   هاي مديريت سر محرک

خواهد شد و سپ  با استفاده از رگرسايون تندگاناه ارتباا     

هاااي مااديريت ساارمايه انساااني و تعهااد تناادمتغيره محاارک

شود و در نهايات نياز ياک مادل تجرباي      سازماني بررسي مي

هاي مديريت سرمايه انساني باا  براي نشان دادن ارتبا  محرک

  .ه خواهد شدتعهد سازماني ارائ

 

 پيشينه پژوهش

هااي زياادي   گيري سرمايه انساني پاژوهش در ارتبا  با اندازه

 :شودانجام گرفته است كه در زير به تعدادي از آنها اشاره مي

                                                      
1
 Mowday et al. 

در پژوهشي به بررسي سطح بلاو  ماديريت   ( 4951)سلطاني 

سرمايه انساني در شركت فولاد مباركه پرداخت و ساعي كارد   

بيني و در جهت بهبود آن راهکاري را را پيشعملکرد كاركنان 

اين مقاله تصويري مشخص از ايربخشاي ماديريت    .ارائه دهد

سرمايه انساني در شركت فولاد مباركاه را نشاان داده اسات و    

جهات ايرگاذاري بيشاتر ماديريت      مؤيرزمينه را براي مداخله 

وري شاركت در  سرمايه انساني بار عملکارد و افازايش بهاره    

وي باا اساتفاده از   . مختلاف فاراهم نماوده اسات     هااي حوزه

آوري اطلاعات پرداخت و سپ  با اساتفاده  پرسشنامه به جمع

نتايج ايان  . هاي آماري مورد تجزيه و تحليل قرار داداز آزمون

هااي انسااني در   پژوهش بيانگر آن بود كه سطح بلو  سارمايه 

بررساي  . درصد بوده است 1108شركت فولاد مباركه در سطح 

هاي انساني نشاان داد كاه   گانه مديريت سرمايههاي پنجمحرک

هاي ظرفيت يادگيري، دسترساي باه داناش، مشااركت     محرک

هاي اعمال رهباري باه   سازي نيروي كار و شيوهكاركنان، بهينه

داد كاه  اين نتايج نشان مي. اندترتيب رده اول تا پنجم را داشته

حد مطلوبي بوده  در شركت فولاد مباركه ايربخشي آموزش در

هااي  ها هم بايستي با تحليل زيرمجموعهاست و در ساير زمينه

انسااني   محرک، شرايط بهتري براي ايرگذاري مديريت سرمايه

 .بر عملکرد فراهم شود

اي به بررسي رابطه در مقاله( 1044) 1كابرال  و همکاران

هاااي مااديريت منااابع انساااني و قابلياات يااادگيري  بااين شاايوه

اول، : ي پرداختناد و باه ساه موضاوع كلاي پرداختناد       سازمان

مطالعه و بررسي اينکه آيا قابليت يادگيري سازماني در ارتباا   

هاي ماديريت مناابع انسااني مانناد انتخااب، توساعه،       با شيوه

دوم، باراي ارزياابي اينکاه باه تاه      . باشدارزيابي و پاداش مي

اني در هااي انسا   ميزان ارزش و منحصر به فرد باودن سارمايه  

ارتبا  با قابليت يادگيري سازماني است و در نهايت، در نظار  

هاي انساني در روابط بين اي سرمايهگرفتن امکان نقش واسطه

هاي قابليت يادگيري سازماني و ماديريت مناابع انسااني    شيوه

نتايج اين مقاله ارتبا  مستقيم شايوه  . مورد بررسي قرار گرفت

                                                      
2 Cabrales et al.
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عد سرمايه انساني باا ياادگيري را   انتخاب و ارزيابي و هر دو ب

هااي توساعه در ارتباا  باا      علاوه بر اين، شيوه. دهد نشان مي

هاي انتخااب و ارزياابي    هاي انساني است، شيوه ارزش سرمايه

بناابراين،  . مربو  به منحصر به فاردي سارمايه انسااني اسات    

اي در ارتباا  باين   سرمايه انسااني باه عناوان بخشاي واساطه     

يت يادگيري ساازمان و ماديريت مناابع انسااني     هاي قابل شيوه

 . است

در پژوهشااي بااه ارزيااابي ( 1044) 4دمااارتيني و پااائولني

آنهاا  . تجاري دانش محور پرداختند در خدمات سرمايه انساني

ايان   بار اسااس  را  عمال  تحقياق و  ، فراينددر پژوهشي عملي

 انسااني را  هار سيساتم   تاوان درک  مين واقعاً كه اساسي فرض

در ايان  . تركياب كردناد   آن تغييار دهياد،   لاش باراي تا  بدون

هاي انسااني بار مبنااي ساه رويکارد      پژوهش ارزيابي سرمايه

هاا و رفتارهااي سارمايه انسااني انجاام      ها ، شايستگيمهارت

دهد كه براي سازماندهي بهتار  اين مقاله نشان مي .گرفته است

گياري  مديريت پروژه شركت، بايساتي روشاي جهات انادازه    

در واقاع، ماهيات موقات    . ه انساني در نظر گرفته شاود سرماي

هاا در مقابال عملياات تکاراري تولياد محصاولات ياا        پروژه

در عمل، ماديريت ايان دو سيساتم    . خدمات قرار گرفته است

هاي متفاوت است و به همين دليل نياز به توسعه مهارت كاملاً

 .فني متمايز است

باه بررساي   در مطالعه خاود  ( 1041) 1هري  و همکاران

هاي انساني و پاياداري  هاي مختلفي از سرمايهروابط بين جنبه

ات تاثيير در ايان پاژوهش   . روابط و عملکارد تايم پرداختناد   

مستقيم و متقابل سرمايه انساني و همچنين تداخل مشااغل بار   

هاي مردان و در تيمانجمن ملي ورزشي  190عملکرد افراد در 

آنها پاي بردناد كاه ياک     بسکتبال مورد بررسي قرار گرفت و 

رابطه مثبت بين سطح سارمايه انسااني بازيکناان و مربياان باا      

آنها پاي بردناد كاه رابطاه      ،در نهايت. عملکرد تيم وجود دارد

 تاثيير بين سطح سرمايه انساني و تداخل بازيکنان  بر عملکرد 

 .گذاردمستقيمي نمي
                                                      
1 Demartini and Paoloni
2
 Harris et al. 

باار آن  مااؤيردر ارتبااا  بااا تعهااد سااازماني و متغيرهاااي  

قات زيادي انجام گرفته است كه در زيار باه تعادادي از    تحقي

 :شودآنها اشاره مي

در پژوهش خود باه  ( 4953)زاده اشرفي حسيني و مهدي

بر تعهد سازماني در بين كاركنان دانشاگاه   مؤيربررسي عوامل 

گياري  انادازه  آنها براي. آزاد اسلامي واحد فيروزكوه پرداختند

ه تعهاد ساازماني لوتاان     سطح تعهاد ساازماني از پرسشانام   

هااي  آنهاا جهات تجزياه و تحليال از آزماون     . استفاده كردند

هااي غيرپاارامتري   اي اسپيرمن، آزماون ضريب همبستگي رتبه

نتاايج آنهاا بياان    . ويتني و كروسکال والي  استفاده كردناد من

كرد كه متغيرهاي تکراري بودن كار، رضايت از سرپرسات،  مي

كاركنان از عدم تمركاز داراي رابطاه    استقلال كاري و استنبا 

 . باشندمعناداري با تعهد سازماني مي

پاذيري   به بررسي رابطه جامعه( 4930)هويدا و همکاران 

بدين منظاور باه ارزياابي    . سازماني و تعهد سازماني پرداختند

پذيري و تعهد ساازماني در باين دبياران مادارس      سطح جامعه

مدل ارائه شده توسط آنهاا،  در . متوسطه شهر همدان پرداختند

لفه وظيفاه، زباان، سياسات،    ؤپذيري سازماني از شش مجامعه

ها، تاريخچه و همکاران تشاکيل شاده باود و    اهدا  و ارزش

. لفه عاطفي، هنجاري و مستمر بودؤتعهد سازماني شامل سه م

پذيري ساازماني  رابطه بين جامعه پژوهشنتايج حاصل از اين 

خص كارد و بياان كردناد كاه دو بعاد      و تعهد سازماني را مش

 تاثيير پذيري، داراي بيشاترين  وظيفه و همکاران از ابعاد جامعه

باشاند و همچناين باا اساتفاده از تحليال      بر تعهد سازماني مي

پاذيري باا   رگرسيون به بررسي روابط هر يک از ابعااد جامعاه  

 .ابعاد تعهد سازماني پرداختند

قالااب ساااختار در مقالااه خااود، در ( 1041) 9سيموسااي

حمايت سازماني به بررسي نقش مناابع مختلاف پشاتيباني در    

واردان و تعهاد ساازماني پرداخات و در    انتقال آموزش به تازه

مرحله بعد از پاژوهش خاود باه ارزياابي حمايات ساازماني،       

پشتيباني نظارتي و حمايت از همکاران و ارتباا  آن باا تعهاد    

                                                      
3
 Simosi 
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ه نااوع حماياات ساازماني پرداخاات و نشااان دادن كااه هار ساا  

 .سازماني اير مستقيم بر تعهد سازماني دارند

در پژوهشي به بررسي سارمايه  ( 1041) 4تن و همکاران

براي اين منظور از متغيرهاي . فکري و تعهد سازماني پرداختند

سرمايه انساني و تعهاد ساازماني   )پژوهش در دو سطح فردي 

ده اساتفا ( سرمايه فکري ساازماني ) و سطح سازماني( شخصي

نتايج تحقيقات آنها نشان داد كه هر دو سرمايه انسااني  . كردند

اي باراي  شخصي و سرمايه فکري سازماني باه عناوان مقدماه   

نتايج آنها مشخص كرد كاه كاركناان باا    . تعهد سازماني بودند

سطوح بالاتري از تحصيلات، داراي تعهد كمتاري نسابت باه    

ري شامل سرمايه ارزيابي دو جزء سرمايه فک. ها هستندسازمان

اي مساتقيم  انساني و سرمايه اجتماعي مشخص كرد كه رابطاه 

لفه و تعهاد ساازماني وجاود دارد اماا سارمايه      ؤبين اين دو م

 .سازماني داراي رابطه معکوس با تعهد سازماني است

در پژوهشي به بررساي نقاش   ( 1041)اسپگنولي و كاتانو 

نتاايج  . تناد اي رضايت شغلي در تعهاد ساازماني پرداخ  واسطه

حاصل از ارزيابي آنهاا مشاخص كارد كاه ساطح رضاايت از       

اي باين  هاي منابع انساني به عنوان ياک متغيار واساطه   فعاليت

كند و همچنين رضايت از كار تجربه و تعهد هنجاري عمل مي

اي باين وجادان و تعهاد    خود، به عناوان ياک متغيار واساطه    

تعهد عااطفي   گرايي وكند و رابطه بين برونهنجاري عمل مي

 .رنگ استبسيار كم

 

 تحقيق نظري چارچوب

 سرمایه انسانی

هاي نامشهود سازمان بسيار مورد در ساليان اخير، نقش سرمايه

نمايند تا با توجاه  ها سعي ميتوجه قرار گرفته است و سازمان

يکاي از  . بيشتر به اين سرمايه، به نتايج بهتري دست پيدا كنناد 

باشاد كاه   رمايه فکري هر سازمان ماي هاي نامشهود، سسرمايه

روس و )تواند بر عملکرد سازمان نقش مستقيم داشته باشاد  مي

توسعه سرمايه فکري در دو مرحلاه انجاام شاده    . (4331روس، 

                                                      
1 Chen et al. 

آغاز شده و بر بالابردن ساطح   4330مرحله اول در دهه : است

آگاهي، تعاريف مفاهيم، بررساي مطالعاات ماوردي و توساعه     

 1000متمركز بوده است و مرحله دوم كه از ساال مفاهيم اوليه 

سازي و ساطوح  گيري، مدلآغاز شده است در ارتبا  با اندازه

جهاان در  . مختلف تجزيه و تحليل سرمايه فکري باوده اسات  

آوري اطلاعات، نوآوري و ارتباطات حال يک دگرگوني در فن

هايي براي اقتصااد مبتناي   از راه دور است كه به عنوان محرک

هاايي  اين امر مساتلزم وجاود شاركت   . كنندر دانش عمل ميب

است كه سرمايه فکري را به عنوان يک مزيت رقاابتي در نظار   

سرمايه فکري شاامل ساه بعاد    . (1001، 1سليم و همکاران)بگيرند 

سرمايه انساني، سارمايه سااختاري و سارمايه ارتبااطي     : است
 (. 4331ادوينسون و ملون، )

وي كار نه تنها باه عناوان ياک منباع     در دنياي امروز، نير

آيد بلکه مبناي كسب مزيات  حياتي كسب و كار به حساب مي

تحقيقات نشاان داده اسات كاه    . باشدها ميرقابتي بين سازمان

كاركنان ماهر، دانش و روح و روان كاركنان، كيفيت رهباري و  

توان به طور كلي مي. گرددباعث بهبود عملکرد شركت مي..... 

تارين داراياي ساازمان هساتند اماا باه       افراد با ارزش گفت كه

شود كه داناش باه عناوان    پذيرفته مي ندرت اين موضوع واقعاً

. يک قابليت براي رسام ياک نقشاه راه باراي ساازمان اسات      

سرمايه انساني به عنوان يک بعد از ساه بعاد سارمايه فکاري     

 و ساارمايه سااازماني( ارتباااطي)همااراه بااا ساارمايه مشااتري  

باشد در حالي كه سرمايه انساني با اصطلاحات مي( ريساختا)

هاي ساازمان، مناابع انسااني، سارمايه     مختلفي همچون دارايي

حبياب و  )فرهنگي و ارزش كاركناان نياز تعرياف شاده اسات      

 (.1040، 9همکاران

باارني،  )ن ادر تئوري مبتني بر منابع در يک شركت، محققا 

نند كه سرمايه انسااني باه   كبيان مي (4330، 1پراهالد و هامل ؛4334

دو دسااته شايسااتگي درونااي كاركنااان بااراي ايجاااد ارزش در 

ميزاني از پتانسيل كاركنان كه در ايجاد مزيت رقاابتي  )سازمان 

                                                      
2
 Seleim et al. 

3
 Habib et al. 

4
 Prahalad and Hamel 
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ميزاناي از  )هاي اختصاصاي ساازمان   و شايستگي( دخيل است

( سرمايه انساني كه يکتا و غيار قابال انتقاال از ساازمان اسات     

ه ماديريت، تعرياف سارمايه انسااني،     در حوز. شودتقسيم مي

را براي جذب، توساعه و حفا     همه ابتکارات سرمايه انساني

 .(4334تريسي، )گيرد كاركنان در بر مي

سرمايه انساني را باه صاورت   ( 4331)ادوينسون و ملون 

تركيبي از دانش، مهارت، نوآوري و تواناايي فاردي كاركناان    »

گر سارمايه انسااني باه    به عبارت دي. گيرنددر نظر مي« شركت

ها و دانش پنهاان  اي از مهارت، تجربه، تواناييعنوان مجموعه

سارمايه انسااني باه طاور طبيعاي      . شاود كاركنان تعرياف ماي  

گياري در  نامشهود است و وابسته باه حال مساائل و تصاميم    

كاركناان در ياک ساازمان باه     . شرايط خلاقانه و پيچيده است

توانند در روند و ميشمار مي عنوان صاحبان سرمايه انساني به

گذاري در آن تصميم بگيرند به همين دليال  مورد ميزان سرمايه

روس و همکاران، )ميزان سرمايه انساني در سازمان متحرک است 

4331.) 

هاي مخاالف  سرمايه انساني و منابع انساني داراي ويژگي

بياان كارد   ( 1004) 4باشند به همين منظور گاراوانيکديگر مي

هايي پذيري، سازگاري و قابليت استخدام از ويژگيانعطا  كه

توانند به عنوان كاتاليزور براي تحول منابع انساني است كه مي

از جملاه مناافع سارمايه انسااني     . به سرمايه انساني عمل كنند

گاذاري، افازايش   توان به بازگشات فاردي باالا در سارمايه    مي

هاي مهام  ر پروژهپاداش، رهبري در آينده، فرصت مشاركت د

 .(1044بيراسناو و همکااران،  )و افزايش موقعيت و مقام اشاره كرد 

انسااني، تنهاا   ان معتقدند كه انسان و يا سرمايه برخي از محقق

بنتاي ،  )باشند ها در جهان ميمزيت رقابتي پايدار براي سازمان

مفهوم سرمايه انساني از طريق رشد در سرمايه فيزيکي . (4331

در اكثاار . رت رشااد درآمااد مشااخص شااده اسااتو بااه صااو

هااي نامشاهود مانناد سارمايه انسااني نقاش       ها دارايي سازمان

از طريااق  .(1004زياادان، )كلياادي در توسااعه اقتصااادي دارنااد 

گذاري در سرمايه انساني، كيفيت كاار بهباود بخشايده    سرمايه

                                                      
1 Garavan

دست آوردن بازگشت سرمايه منحصاربفرد،   هشود و باعث بمي

انداز اشاتغال  تر، امنيت شغلي بيشتر، افزايش تشمدستمزد بالا

به طور كلاي  . و دستيابي سازمان به منافع اقتصادي بيشتر است

ريازي سارمايه انسااني ساازمان را     توان بيان نمود كه برنامهمي

 :سازد تاقادر مي

هااي  انواع استعدادهاي مورد نياز باراي اجاراي اساتراتژي    (1

 .تر تعيين كنندمؤيربه طور  سازماني و نيازهاي عملياتي را

ريزي استراتژيک تعداد افراد مورد نياز در طول دوره برنامه (2

ايان ماورد نيااز باه     )سساه را تعياين كنناد    ؤبارداري م و بهره

هاي استعداد و شناسايي ظرفيت مورد نياز در تشخيص قابليت

 (.آينده دارد

را شناسايي و بهتارين   مؤيرهاي شکا  استعداد و اولويت (3

ها بوسيله فهميدن اندازه نسابي آن را  براي بستن شکا  روش

 . تعيين كند

هاي مورد نياز براي مشخص كردن استراتژي كلاي   فعاليت (4

و فرآيند مديريت استعداد با الزامات عملياتي را مشخص كرده 

 (.1044خسانه، )گيرد تر صورت ميمؤيرگيري و تصميم

 

 مورراسی و مکرویکرد مدیریت سرمایه انسانی از دیدگاه ب

 طريق از توانندمي انساني سرمايه مديريت ضعف و قوت نقا 

 سارمايه  ماديريت ساازوكار   19 از ياک  هار  عملکارد ارزيابي 

 قاارار انساااني ساارمايه مااديريت محاارک پاان  در كااه انساااني

 افت يا بهبود كلي، طور به. گيرند قرار ارزيابي مورد گيرند، مي

 افات  ياا  بهباود  باه  مساتقيم  طور به تواندمي سازماني عملکرد

 كاه  كناد  پيادا  ارتبا  انساني سرمايه مديريت اعمال هايشيوه

ماديريت سارمايه    گانهپنجهاي محرک با 4جدول  در مهم اين

ماورر،  باساي و ماک  ) اسات  شاده  اشااره ي اجماال  طور بهانساني 

1001.)  
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 (7002مورر، باسی و مک)هاي مدیریت سرمایه انسانی محرک - 1جدول 

 انسانی سرمایه مدیریت داماتاق
 مدیریت هايمحرک

 انسانی سرمایه

 .است مؤير و باز مديران، ارتبا : ارتباطات

4رهبري اقدامات
 

 .خواهدمي را آنها نظرات و كندمي همکاري كاركنان با مديريت: بودن فراگير

 را كاركناان  نفا   باه  اعتمااد  و دهناد ارائه مي بازخورد سازند، مي مرتفع را موانع مديران: سرپرستي هاي مهارت

 .كنندمي تقويت

 تقويت را كاركنان نف  به اعتماد و دهندمي بازخورد سازند،مي مرتفع را موانع ارشد مديران: مديران هاي مهارت

 .كنندمي

 .هستند مؤير گذار هايسيستم و رهبري توسعه: هاسيستم

 .گيرندمي بهره كاركنان هايمهارت از و يافته سازمان خوبي به كار: شغل طرح

1كاركنان مشاركت
 

 .دارد وجود پيشرفت امکان و شوندمي شناخته رسميت به كاركنان دارد، وجود شغلي امنيت: تعهد

 كاار  بين خوبي توازن و دهند انجام خوبي به را كارها دهدمي اجازه كاركنان به كه است شکلي به كاري بار: زمان

 .آورند وجود به خود زندگي و

 .شودمي ارزيابي مداوم طور به كاركنان مشاركت: هاسيستم

 .است دسترس در آساني به آموزش و شغل با مرتبط اطلاعات: دسترسي

9دانش به دسترسي
 

 .شودمي فراهم آن امکان و تشويق تيمي كار: همکاري

 .يابندمي بهبود و شونديم گذاشته اشتراک به كار انجام هايشيوه بهترين: اطلاعات تسهيم

 .سازدمي آسان را آن به دسترسي اطلاعات، آوري جمع هاي سيستم: هاسيستم

 .است مؤير آموزش و شوندمي تعريف خوبي به كاري فرايندهاي: فرايندها

1كار نيروي سازيبهينه
 

 .كندمي حمايت بالا عملکرد از كاري شرايط: شرايط

 .شودمي داده پاداش و است انتظار مورد بالا عملکرد: گوييپاسخ

 موقعيت با آشنايي دوره يک شدگاناستخدام تازه ميشوند، انتخاب مهارت اساس بر شده استخدام افراد: استخدام

 .گذرانندمي را

 .هستند مؤير كاركنان عملکرد مديريت هايسيستم: هاسيستم

 .شودمي استقبال جديد هايايده از: نوآوري

8يادگيري فيتظر
 

 .كندمي حمايت سازماني هايهد  از و علمي است آموزش،: آموزش

 .دارند رسمي ايحرفه توسعه هايبرنامه كاركنان،: توسعه

 .است ارزش با يادگيري دهندمي نشان رهبران: حمايت و بهادادن

 .كندمي خودكار را آموزشي هايجنبه يادگيري، مديريت سيستم يک: هاسيستم

 

 

 

 

                                                      
1 Leadership Practices 
2 Employee Engagement 
3 Knowledge Accessibility 
4 Workforce Optimization 
5 Learning Capacity 
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 تعهد سازمانی

تعهد سازماني يک مفهوم تندبعدي است كاه باعاث تنادين    

جاايي، رفتاار   نتيجه مثبت شغلي همچون كاهش غيبت و جابه

در . شاود شهروندي، تلاش كاري و بهبود عملکرد شاغلي ماي  

. شودادبيات، دو رويکرد براي تعريف تعهد سازماني يافت مي

  كارمندان براي كار مداوم در تعريف اول، تعهد به عنوان هد

دوماين تعرياف نياز تعهاد را باه      . شوددر سازمان شناخته مي

هاا وجااود دارد و  عناوان دلبساتگي كااه باين افاراد و سااازمان    

انعکاسي از ميزان درگياري رواناي كاه كارمنادان در ساازمان      

، 1ريکتاا و دياک   ؛1008، 4جراميلاو و همکااران  ) كناد ميدارند تعريف 

ليه تعهد، يک بعدي بوده و به عناوان خطاو    مفهوم او. (1008

هااي مارتبط باا تارک     ها به علت درک هزيناه يابتي از فعاليت

تار هماان   سازمان تعريف شاده اسات و ياا باه صاورت عاام      

 .باشددلبستگي هيجاني نسبت به سازمان مي

، تعهد تمايل كاركنان يک ساازمان باه انجاام    9از نظر بکر

گاذاري  كه بوسايله سارمايه   هايي است مستمر مجموعه فعاليت

گذشته سازمان بر منابع انساني بوده است و با تارک ساازمان،   

پااورتر و . (4331بکاار، )رود گااذاري از بااين مااي اياان ساارمايه

هاااي ، تعهااد سااازماني را پااذيرش ارزش (4311)همکاااران 

كنند و معيارهااي  سازمان و درگير شدن در سازمان تعريف مي

گيزه، تمايل براي ادامه كار و پاذيرش  گيري آنها شامل اناندازه

 .دانندهاي سازمان ميارزش

اند كه تعهد سازماني خاود داراي ابعااد   ن بيان كردهامحقق

معتقد اسات كاه    1بر همين اساس، آرجري . باشدمختلفي مي

 :نيروي انساني در سازمان داراي دو نوع تعهد است

باار مبناااي اياان تعهااد، افااراد بوساايله : تعهااد درونااي (4

گردناد و در  هاي دروني نسبت باه ساازمان متعهاد ماي     نگيزها

كنناد و  ها و اهدا  سازماني نقش زيادي ايفا ميتعيين فعاليت

هااي ساازمان، ياک تعهاد     به دليل دخالت در تعياين فعاليات  

 .شوددروني براي انجام كار در آنها ايجاد مي

بار مبنااي ايان تعهاد، شارايط كااري و       : تعهد بيروني (1

                                                      
1 Jaramillo et al.  
2 Riketta and Dick  
3 Becker 
4 Argyris 

شاود و از  تارهاي افراد از سوي سازمان تعيين ماي اهدا  و رف

هاا را باه نحاو مطلاوب     رود كه اين فعاليتكاركنان انتظار مي

باشاد  تعهد بيروني از آن جهت داراي اهميت ماي . انجام دهند

كه كاركنان از خود اختياار نداشاته و فارد بايساتي نسابت باه       

 .تصميمات و وظايف مشخص شده پايبند باشد

، تعهااد سااازماني را بااه 8يگاار آلاان و مااايردر تحقيقااي د

دانناد كاه ناوعي تمايال و الازام      صورت يک حالت رواني مي

ياار و مااي. دهناادجهاات اشااتغال در سااازمان را نشااان مااي  

از پيشاگامان رويکارد تندبعادي هساتند و بعاد       1همکارانش

را باه عناوان ساه بعاد تعهاد       3و هنجااري  5، مساتمر 1عاطفي

 .سازماني معرفي كردند
 

 شناسی تحقيقروش
 الات تحقيقؤس

الات اصالي  ؤالات زير به عنوان سؤبراساس ادبيات تحقيق، س

 :پژوهش مورد بررسي قرار گرفتند

هااي  هاي انساني بر اسااس محارک  سطح مديريت سرمايه .4

 گانه مديريت سرمايه انساني در ته حدي است؟پنج

المللاي فاولاد   سطح تعهد سازماني در شركت مهندسي بين .1

 ته حدي است؟ تکنيک در

آيا بين مديريت سرمايه انسااني و تعهاد ساازماني رابطاه      .9

 وجود دارد؟

 

 روش تحقيق

. پيمايشي است -روش تحقيق در اين پژوهش از نوع توصيفي

جامعه آماري ايان پاژوهش كلياه كاركناان شاركت مهندساي       

باشاد كاه باه شايوه     مي 4934المللي فولاد تکنيک در سال  بين

گيري مورگان اده، براساس فرمول نمونهگيري تصادفي سنمونه

وضاعيت نموناه در   . نفر از جامعه آماري انتخاب گردياد  415

همچنااين بااراي گااردآوري . مشااخص شااده اساات 1جاادول 

هااي ماديريت سارمايه انسااني     اطلاعات از تركيب پرسشنامه

                                                      
5 Allen and Mayer 
6 Meyer et al. 
7 Affective 
8 Continuance 
9 Normative 
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ال و تعهاد ساازماني پاورتر    ؤسا  11ماورر شاامل   باسي و مک

ت و جهت توزياع پرسشانامه   ال استفاده شده اسؤس 48شامل 

با توجه به محدوديت دفعات توزيع، دو پرسشنامه با يکاديگر  

باراي  . ال توزياع شاد  ؤسا  11تركيب شد و يک پرسشنامه باا  

جهت . الات نيز از ظيف ليکرت استفاده شده استؤسنجش س

هاا نياز از ضاريب آلفااي كرونباا       ارزيابي پايايي پرسشانامه 

اي كرونبا  باراي پرسشانامه   استفاده شده است كه ضريب آلف

، باراي پرسشانامه تعهاد    00313مديريت سرمايه انساني برابار  

باشد و ضريب آلفااي كرونباا  پرسشانامه    مي 00511سازماني 

جهت تجزيه و تحليل . گرديد تثييد 0038تركيبي نيز در سطح 

افازار  ها از آمار توصايفي و اساتنباطي باا اساتفاده از نارم     داده

SPSS ده استاستفاده ش. 

 
 وضعيت نمونه آماري از نظر سنوات خدمت، سن و تحصيلات -7جدول

 تعداد تحصيلات  تعداد سن  تعداد سنوات خدمت

 3 ديپلم  11 سال 13-10  84 سال 0-8

 40 فوق ديپلم  14 سال 93-90  14 سال 8-40

 31 ليسان   43 سال 13-10  99 سال 40-48

 99 فوق ليسان  و بالاتر  41 سال 80بيشتر از   44 سال 48-10

       41 سال 10بيشتر از 

 

 تجزیه و تحليل اطلاعات

تجزيااه و تحلياال اطلاعااات حاصاال از    در مرحلااه اول از 

پرسشنامه، به منظور تعيين سطح ماديريت سارمايه انسااني از    

در اين آزمون فرضيه . اي استفاده شده استتک نمونه tآزمون 

 :گردديآماري به صورت زير بيان م
H0: µ = 3 

H1: µ ≠ 3 
معر  آن است كه اگار مياانگين نماره پاساخ      H1فرض  

هاي مديريت سرمايه انساني مخالف الات مربو  به محرکؤس

رد  H0گرديااده و فاارض  تثيياادباشااد، فرضاايه مااذكور  9بااا 

طاور   هنگرديده و ب تثييد H1صورت فرض  شود، در غير اين مي

در نتيجه با توجه به جادول  . كلي فرضيه مزبور رد خواهد شد

9 ،t مشاهده شده در سطحP≤ 0.05  دار بوده و فرض معنيH0 

 .شودمي تثييدبراي هر آزمون  H1رد و فرض 

 
 هاي سرمایه انسانیاي مربوط به محرکتک نمونه tآزمون  -3جدول

 N P درجه آزادي T ميانگين ال اولؤس

 000/0 415 411 10/11 18/9 اقدامات رهبري
( t0=64.7 > t 0.05,148 =1.96  ) بنابراين فرضH1  مي شود تثييد 
 N P درجه آزادي T ميانگين ال دومؤس

 000/0 415 411 841/10 45/9 مشاركت كاركنان
( t0= 60.517 > t 0.05,148= 1.96  ) بنابراين فرضH1  مي شود  تثييد 
 N P درجه آزادي T ميانگين ال سومؤس

 000/0 415 411 081/18 15/9 شدسترسي به دان
( t0= 75.052> t 0.05,148= 1.96  ) بنابراين فرضH1  مي شود  تثييد 
 N P درجه آزادي T ميانگين ال چهارمؤس

 000/0 415 411 139/11 94/9 سازي نيروي كاربهينه
( t0= 67.293 > t 0.05,148= 1.96  ) بنابراين فرضH1  مي شود  تثييد 
 N P درجه آزادي T يانگينم ال پنجمؤس

 00000 415 411 110905 90148 ظرفيت يادگيري
( t0= 74.308> t 0.05,148= 1.96  ) بنابراين فرضH1  مي شود  تثييد 
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هاي ماديريت  با توجه به مقدار ميانگين هر يک از محرک

توان بيان داشت كاه  باشد ميمي 9سرمايه انساني، كه بالاتر از 

ديريت سارمايه انسااني در ساطح مطلاوبي     هاي مهمه محرک

 . قرار دارند

در مرحله بعاد باه تجزياه و تحليال اطلاعاات حاصال از       

شود و باه منظاور تعياين    پرسشنامه تعهد سازماني پرداخته مي

اي اساتفاده شاده   تاک نموناه   tسطح تعهد سازماني از آزمون 

در ايان آزماون فرضايه آمااري باه صاورت زيار بياان         . است

 :گردد مي

H0: µ = 3 

H1: µ ≠ 3 
معر  آن است كه اگار مياانگين نماره پاساخ      H1فرض 

باشاد، فرضايه    9 مخاالف الات مربو  به تعهاد ساازماني   ؤس

در غياار  ،شااود رد مااي H0گرديااده و فاارض  تثيياادمااذكور 

طاور كلاي فرضايه     هنگردياده و با   تثييد H1صورت فرض  اين

مشاهده  t، 1در نتيجه با توجه به جدول . مزبور رد خواهد شد

رد و فارض   H0دار بوده فارض   معني P ≤ 0.05شده در سطح 

H1 شودمي تثييد. 

 
 اي مربوط به تعهد سازمانی تک نمونه tآزمون  -4جدول 

 N P درجه آزادي T ميانگين 

 00000 415 411 580898 90809 تعهد سازماني

( t0= 85.535> t 0.05,148= 1.96  ) بنابراين فرضH1  شود مي  تثييد 

 

هاي ماديريت  با توجه به مقدار ميانگين هر يک از محرک

توان بيان داشت كاه  باشد ميمي 9سرمايه انساني، كه بالاتر از 

هاي مديريت سارمايه انسااني در ساطح مطلاوبي     همه محرک

 .قرار دارند

در ادامه اين پژوهش، به منظور تعياين ميازان همبساتگي    

و تعهد سازماني از ضريب هاي مديريت سرمايه انساني محرک

در ايان آزماون فرضايه    . همبستگي پيرسون استفاده شده است

  .آماري به صورت زير تعريف گرديده است
H0:   = 0 

H1:   ≠ 0 

(  )بيانگر اين است كه اگر ضريب همبساتگي   H1فرض 

رد  H0گردياده و فارض    تثييدبرابر صفر نشود فرضيه مذكور 

ديريت سرمايه انساني مورد نظار و  شود يعني بين محرک ممي

 H1صورت فرض  در غير اين ،تعهد سازماني رابطه وجود دارد

طاور كلاي فرضايه مزباور رد      هو با (  0=اگار )نگرديده  تثييد

هااي  حال به بررسي ارتبا  بين هريک از محارک . خواهد شد

مديريت سرمايه انسااني ماورد نظار و ساطح تعهاد ساازماني       

نتاايج حاصال از آزماون همبساتگي     . ودشكاركنان پرداخته مي

 :نشان داده شده است 8پيرسون در جدول 

 
 گانه سرمایه انسانیهاي پنجضریب همبستگی بين تعهد سازمانی و محرک -5جدول

 N داريسطح معنی ضریب تعيين ضریب همبستگی 

 415 000/0 114/0 814/0 اقدامات رهبري

 415 000/0 995/0 854/0 مشاركت كاركنان

 415 000/0 111/0 131/0 دسترسي به دانش

 415 000/0 901/0 889/0 سازي نيروي كاربهينه

 415 000/0 931/0 115/0 ظرفيت يادگيري
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همچنين آزمون هميستگي پيرسون بين ماديريت سارمايه   

انساني و تعهد سازماني نشاان داد كاه باين ماديريت سارمايه      

 .وجود دارد 00805انساني و تعهد سازماني همبستگي برابر 

در مرحله قبل با اساتفاده از آزماون همبساتگي پيرساون،     

تگونگي ارتبا  هريک از متغيرهاي مستقل باا متغيار وابساته    

در اين بخش باا اساتفاده از تکنياک تحليال     . مشخص گرديد

رگرسيون تندمتغيره و تحليل مسير تگونگي روابط دروني و 

رمايه انسااني باا   هاي مديريت سا تند متغيري تندگانه محرک

هاا در  شود و سهم هرياک از محارک  تعهد سازماني تعيين مي

تبيين تعهد سازماني و تگاونگي ايان ساهم از لحااز ميازان      

همبستگي، نوع سهم از جهات مثبات ياا منفاي باودن و ناوع       

باا  . گيارد مورد بررسي قرار ماي ( مستقيم و غيرمستقيم)ارتبا  

سارمايه انسااني از   هااي ماديريت   توجه به تعداد زياد محرک

باشاد  روش گام به گام كه روش مناسابي باراي ايان امار ماي     

استفاده گرديده كاه نتاايج حاصال از رگرسايون تندگاناه در      

 :بيان شده است 1جدول 

 
 تحليل رگرسيون چندگانه -6جدول 

 ضریب همبستگی

 (R)چندگانه 

 ضریب تعيين

(R2) 

 ضریب تعيين

 تعدیل شده

 برآورد خطاي استاندارد

188/0 113/0 114/0 913/0 

 

 

 ضرايب استاندارد ضريب استاندارد نشده

T 
 سطح

 معني داري
B بتا  خطاي استاندارد(β) 

 000/0 118/1  438/0 841/4 يابت 

 000/0 511/1 191/0 050/0 955/0 ظرفيت يادگيري

 009/0 313/1 115/0 055/0 114/0 مشاركت كاركنان

 

 
 مجموع مربعات

SS 

 آزادي درجه
Df 

 ميانگين مربعات
MS 

F 
 سطح

 داريمعني

 000/0 880/81 591/1 1 111/48 رگرسيون

   411/0 418 543/10 باقيمانده

  411 159/91 جمع

 

و ميازان   Fمقادار سانجه آزماون     1با توجاه باه جادول    

دهاد كاه   درصد نشان ماي  38داري آن در سطح اطمينان  معني

ايان  . باشاد آن قابل تحليل ماي معادله رگرسيون معتبر و نتايج 

دهد كه ضريب همبساتگي تندگاناه دو متغيار    نتايج نشان مي

باشاد و  مي 18/0باقيمانده در تحليل رگرسيون با متغير وابسته 

% 19دهاد كاه   است كه نشان مي 113/0ضريب تعيين خالص 

واريان  متغير وابسته از طريق دو متغيار ظرفيات ياادگيري و    

با توجه به ضرايب رگرسايون  . شودين ميمشاركت كاركنان تبي

هر يک از متغيرهاي معادله رگرسيون كه از ضرايب اساتاندارد  

بوده و قابليت مقايسه را دارند به ترتياب متغيرهااي   ( بتا)شده 

گاذاري را  تثييرظرفيت يادگيري و مشاركت كاركنان بيشاترين  

ناي  در تبيين واريان  متغير وابسته دارند و متغيرهاي ديگار يع 

سازي نيروي كار و دسترسي به داناش  اقدامات رهبري و بهينه

 تاثيير به صورت مستقيم بر متغير وابسته يعني تعهاد ساازماني   



 

 

 4931تابستان ، دوم ، شماره(85)، شماره پياپي ششمست و شناسي كاربردي، سال بي جامعه 431

 

بر متغيرهاي ديگار بار متغيار وابساته      تثييرنداشته و از طريق 

 .گذارند مي تثيير

در ادامه اين پژوهش، براي آزمون مدل تجرباي ياا مادل    

شيوه تحليل مساير اساتفاده شاده    طراحي شده در پژوهش، از 

در ايان  . دهاد است كه نتايج آن مناسب بودن مدل را نشان مي

شيوه با طراحي دياگرام مسير، روابط مساتقيم و غيرمساتقيم و   

( در صورت صفر بودن همبستگي در متغيرهاا )نيز عدم رابطه 

عالاوه بار آن در   . شاود بين تعدادي از متغيرها نشان داده ماي 

سير علاوه بر روابط خطي باه رواباط غيرخطاي    شيوه تحليل م

بين متغيرها نيز توجه گرديده و زمينه قضاوت در مورد روابط 

متغيرها فراتر از روابط خطي كاه مبتناي بار محاسابه ضارايب      

 βدر اين روش از وزن هااي  . گرددهمبستگي است فراهم مي

Rو ضاريب  ( ضرايب استاندارد شده رگرسايون )
باه عناوان    2

شود و ميزان و علامت ايان ضاريب   ر استفاده ميضرايب مسي

گذاري آنهاا بار روي متغيار مربوطاه     دلالت بر ارزش و جهت

از طرفي تحليل مسير نوعي رگرسيون كاربردي است كه . دارد

 .كنددر سطحي فراتر از رگرسيون عمل مي
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 تحليل مسير -1شکل 

 

 هایافته

ز بااين دهااد كااه انتااايج حاصاال از اياان پااژوهش نشااان مااي

دسترساي باه   گاناه ماديريت سارمايه انسااني،     هاي پنج محرک

داراي بااالاترين سااطح در بااين    9015دانااش بااا ميااانگين   

باشاد و پا  از آن   هاي مديريت سارمايه انسااني ماي    محرک

ساازي نياروي كاار و    اقدامات رهبري، ظرفيت يادگيري، بهينه

. دكننا هاي بعدي را كسب ميمشاركت كاركنان به ترتيب رتبه

 tنتاايج آزماون   . باشدمي 90809سطح تعهد سازماني نيز برابر 

هماه پانج محارک سارمايه      tدهد كاه در آزماون   نيز نشان مي

ميانگين گر كه بيان H1انساني و همچنين تعهد سازماني فرض 

هااي سارمايه   هر ياک از پانج ماورد محارک     9سطح مخالف 

شاود و  يپذيرفتاه ما   باشدميانساني و همچنين تعهد سازماني 

تاوان بياان   با توجه به مقدار ميانگين هر ياک از متغيرهاا ماي   

داشت كه هر يک از پنج محارک ماديريت سارمايه انسااني و     
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در مرحلاه  . همچنين تعهد سازماني در سطح مطلوبي قرار دارد

بعد، نتايج حاصل از آزمون همبستگي نشان داد كه هماه پانج   

ماني داراي رابطاه  محرک مديريت سرمايه انساني با تعهد سااز 

ظرفيت ياادگيري، باا ضاريب    باشند و از ميان آنها، محرک مي

داراي بيشترين ضريب همبساتگي باا تعهاد     00115همبستگي 

ساازي  هااي مشااركت كاركناان، بهيناه    سازماني بود و محارک 

هااي  نيروي كار، اقدامات رهبري و دسترسي به دانش در رتبه

نتاايج حاصال از   . اشاند ببعدي همبستگي با تعهد سازماني مي

رگرسيون تندمتغيره و تحليل مسير نشان داد كه مقدار سانجه  

درصاد   38داري آن در سطح اطميناان  و ميزان معني Fآزمون 

دهد كه معادله رگرسيون معتبر و نتايج آن قابل تحليل نشان مي

همچنين ضاريب همبساتگي تندگاناه تهاار متغيار      . باشدمي

باشد مي 188/0ون با تعهد سازماني باقيمانده در تحليل رگرسي

اسات كاه باه معنااي تبياين       113/0و ضريب تعياين خاالص   

واريااان  تعهااد سااازماني از طريااق دو بعااد ظرفياات  % 3/11

باشاد و درصاد باقيماناده باه     يادگيري و مشاركت كاركنان مي

باا توجاه باه ضارايب     . شاوند وسيله متغيرهاي ديگر تبيين مي

ي معادله رگرسيون كه از ضرايب رگرسيون هر يک از متغيرها

بوده و قابليت مقايسه را دارند باه ترتياب   ( بتا)استاندارد شده 

متغيرهاااي ظرفياات يااادگيري و مشاااركت كاركنااان بيشااترين 

گذاري را در تبين واريان  تعهاد ساازماني دارناد و ساه     تثيير

متغير ديگار يعناي اقادامات رهباري، دسترساي باه داناش و        

ار به صورت مستقيم بر متغير وابسته يعني سازي نيروي ك بهينه

بر متغيرهاي ديگار   تثييرنداشته و از طريق  تثييرتعهد سازماني 

 .گذارندمي تثييربر تعهد 

 

 گيري و ارائه پيشنهادبحث و نتيجه

ها به عنوان ياک  در دنياي امروز، ميزان سرمايه انساني سازمان

تواناد  چنين ماي آيد و هممزيت رقابتي براي آنها به حساب مي

از . به عنوان يکي از عوامل توسعه اقتصادي سازمان نياز باشاد  

شود سرمايه انسااني،  هايي كه باعث ميطر  ديگر يکي از راه

هاي خود براي پيشبرد اهدا  ساازمان اساتفاده كناد    از قابليت

تعهد سازماني است كه كاركنان را نسبت به ساازمان و انجاام   

يان پاژوهش باه ارزياابي رابطاه باين       در ا. كناد كار متعهد مي

گانه مديريت سرمايه انساني و تعهاد ساازماني   هاي پنجمحرک

. الملي فولاد تکنيک پرداخته شده است در شركت مهندسي بين

اي به بررسي تک نمونه tبدين منظور ابتدا با استفاده از آزمون 

هاي مديريت سرمايه انساني پرداخته شد و سپ  سطح محرک

اده از آزماون همبساتگي پيرساون، باه بررساي ارتباا        با استف

هاي مديريت سرمايه انسااني و تعهاد ساازماني ماورد     محرک

در ادامااه نيااز بااراي بررسااي روابااط  . بررسااي قاارار گرفاات

هاي ماديريت سارمايه انسااني و تعهاد     تندمتغيره بين محرک

سازماني از رگرسيون تندمتغيره استفاده شد و در انتها نياز باه   

هااي  يک مدل تجربي پرداخته شد كه روابط بين محارک  ارائه

 .دهدمديريت سرمايه انساني و تعهد سازماني را نشان مي

دهااد در بااين نتاايج حاصاال از اياان پااژوهش نشااان مااي 

هاي سرمايه انساني، عامال دسترساي باه داناش داراي     محرک

هااي ماديريت سارمايه انسااني     بالاترين سطح در بين محارک 

در  90809ين تعهد سازماني نياز باا مياانگين    باشد و همچن مي

همچناين نتاايج حاصال از    . سطح مطلوبي قارار گرفتاه اسات   

هاي سرمايه آزمون همبستگي پيرسون نشان داد كه همه محرک

بار مبنااي ايان    . باشندانساني با تعهد سازماني داراي رابطه مي

باا   00115نتايج، محرک ظرفيت يادگيري با ضريب همبستگي 

پا  از  . باشاد ازماني داراي بيشاترين همبساتگي ماي   تعهد س

مشاااركت كاركنااان،  هاااي ظرفياات يااادگيري نيااز، محاارک  

سازي نيروي كار و اقدامات رهبري با ضريب همبساتگي   بهينه

. باشاند ، داراي رابطه مستقيم با تعهد سازماني ماي 008بيشتر از 

در ادامه نتايج حاصل از رگرسايون تندگاناه و تحليال مساير     

داد كه ضريب همبساتگي تندگاناه دو متغيار باقيماناده      نشان

يعنااي ظرفياات يااادگيري و مشاااركت كاركنااان در تحلياال    

باشاد و ضاريب تعياين    مي 188/0رگرسيون با تعهد سازماني 

وارياان   % 3/11باشد كه باه معنااي تبياين    مي 113/0خالص 
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باشااد و درصااد تعهااد سااازماني از طريااق اياان دو متغياار مااي

با توجه باه  . شوندوسيله متغيرهاي ديگر تبيين مي باقيمانده به

ضرايب رگرسيون هر يک از متغيرهاي معادله رگرسيون كه از 

بوده و قابليت مقايسه را دارند باه  ( بتا)ضرايب استاندارد شده 

ترتيااب متغيرهاااي ظرفياات يااادگيري و مشاااركت كاركنااان   

دارناد  گذاري را در تبين واريان  تعهد سازماني تثييربيشترين 

و سه متغير ديگر يعني اقدامات رهبري، دسترسي باه دانا  و   

سازي نيروي كار به صورت مساتقيم بار تعهاد ساازماني     بهينه

بار متغيرهااي ديگار بار تعهاد       تاثيير نداشته و از طرياق   تثيير

 .گذارندمي تثييرسازماني 

دهاد كاه باراي    اين نتايج به ماديران ساازمان نشاان ماي    

توانند بيشترين تمركز خود عهد سازماني مياستفاده از مزاياي ت

را بر روي افزايش ظرفيت يادگيري منابع انساني سازمان قارار  

براي اين منظور، ماديران ساازمان بايساتي از اقادامات     . دهند

اجرايي ظرفيت يادگيري شامل ايجاد فضاي نوآوري، آماوزش  

آنها هاي توسعه كاركنان، بها دادن و حمايت از كاركنان، برنامه

. هاي يادگيري مناساب اساتفاده كنناد   و همچنين ايجاد سيستم

كند تا بتوانناد  ها كمک مينتايج اين پژوهش به مديران سازمان

گذاري مثبت بار تعهاد ساازماني كاركناان ساازمان      تثييربراي 

خود، به صورت هدفمند باه انجاام اقادامات سارمايه انسااني      

ركااز باار اقاادامات بپردازناد و بيشااترين اقاادامات خااود را متم 

هاي سرمايه انساني كنند كه داراي بيشاترين همبساتگي   محرک

 .باشندبا تعهد سازماني مي

هاي پيشاين در ارتباا  باا ماديريت سارمايه      در پژوهش

بااه بررسااي سااطح بلااو  مااديريت ( 4951)انساااني، ساالطاني 

سرمايه انساني در شركت فولاد مباركه پرداخت و باا بررساي   

هاي انساني نشاان داد كاه   ه مديريت سرمايهگانهاي پنجمحرک

هاي ظرفيت يادگيري، دسترساي باه داناش، مشااركت     محرک

هاي اعمال رهباري باه   سازي نيروي كار و شيوهكاركنان، بهينه

اناد، در حاالي كاه در ايان     ترتيب رده اول تا پانجم را داشاته  

پژوهش، دسترساي باه داناش باه عناوان رده اول را در مياان       

همچناين  . دسات آورد  هدديريت سرمايه انساني بهاي ممحرک

در پژوهشي به بررساي ارزياابي   ( 1044) 4دمارتيني و پائولني

هااا، هاااي انساااني باار مبناااي سااه رويکاارد مهااارت  ساارمايه

ها و رفتارهاي سرمايه انساني پرداختند در حالي كاه   شايستگي

در اين پژوهش بر مبناي پنج محرک مديريت سارمايه انسااني   

 .يابي مديريت سرمايه انساني پرداخته شده استبه ارز

علاوه بر مزاياي ذكر شده، اين مقاله محدوديت هايي نياز  

تر رابطاه باين   توان گفت براي ارزيابي بهتر و دقيقدارد كه مي

تاوان  هاي مديريت سرمايه انساني و تعهد سازماني ماي محرک

 هااي آمااري همبساتگي نياز اساتفاده نماود و      از ديگر آزمون

هاي مديران توان براي مشخص كردن بهتر فعاليتهمچنين مي

قاارار دادن تعهااد سااازماني، بااه ارزيااابي   تااثييربااراي تحاات 

هاي سارمايه انسااني   همبستگي بين اقدامات هر يک از محرک

همچنين در اين مقالاه، ساازمان باه    . و تعهد سازماني پرداخت

يقاات  صورت كلي مورد ارزيابي قرار گرفته اسات كاه در تحق  

تواند به صورت واحادهاي ساازماني ماورد تجزياه و     آتي مي

كه مديران در اقدامات اجراياي بتوانناد   تحليل قرار گيرد تا اين

 .به صورت هدفمند زمان و سرمايه خود را هزينه كنند

 

 منابع 

تعهد » .(4953). و صالحي، م .كَلجاهي، ع باقري ،.ا.م ،انصاري

 زان و نقش راهبردهايپرداسازماني از ديدگاه نظريه

توسعه انسااني   ،«مديريت منابع انساني در بهبود آن

 .11-98، ص 94ش  ،سال هفتم ،پلي 

 رابطاه » .(4930) .فر، حو مختاري .ر.جمشيديان، ع ،.هويدا، ر

 باين  در ساازماني  تعهاد  و ساازماني  پاذيري  جامعه

شناساي  جامعه ،«همدان شهر متوسطه مدارس دبيران

 .51-19شماره سوم، ص  ،11سال  ،كاربردي
Allen, N.J. and Meyer, J.P. (1990) “The Measurement 

and Antecedents of Affective, Continuance 

and Normative Commitment to the 

                                                      
1 Demartini and Paoloni



 
 

 المللي فولادتکنيک شركت مهندسي بين  :مورد مطالعه -بررسي تثيير مديريت سرمايه انساني بر تعهد سازماني

 

438 

 

 

Organization”. Journal of Occupational 

Psychology”. Vol. 63, No. 1, p 1-18. 

Barney, J. (1991) “Firm Resources and Sustained 

Competitive Advantage”. Journal of 

Management. Vol. 17, No. 1, p 99-129. 

Bassi, L. and McMurrer, D. (2007) “Maximizing Your 

Return on People”. Harvard Business 

Review. Vol. 8, No. 71, p 32-42. 
Becker, T.E. (1992) “Foci and Bases of Commitment: 

Are They Distinctions Worth Making?”. 

Academy of Management Journal. Vol. 35, 

No. 5, p 232-244. 

Birasnav, M. Rangnekar, S. and Dalpati, A. (2011) 

“Transformational Leadership and Human 

Capital Benefits: the Role of Knowledge 

Management”. Leadership & Organization 

Development Journal. Vol. 32, No. 2, p 106-

126. 

Bontis, N. (1996) “There’s A Price on your Head: 

Managing Intellectual Capital Strategically”. 

Ivey Business Quarterly. Vol. 60, No. 94, p 

40-48. 

Cabrales, A. Real, J. and Valle, R. (2011) 

“Relationships between Human Resource 

Management Practices and Organizational 

Learning Capability”. Personnel Review. Vol. 

40, No. 3, p 344-363. 

Chen, M.Y. Wang, Y. and Sun, V. (2012) “Intellectual 

Capital and Organizational Commitment: 

Evidence from Cultural Creative Industries in 

Taiwan”. Personnel Review. Vol. 41, No. 3, p 

321–339. 

Demartini, P. and Paoloni, P. (2011) “Assessing human 

Capital in Knowledge Intensive Business 

Services”. Measuring Business Excellence. 

Vol. 15, No. 4, p 16-26. 

Edvinsson, L. and Malone, M.S. (1997) Intellectual 

Capital: The Proven Way to Establish Your 

Company’s Real Value by Measuring Its 

Hidden Brainpower, Piatkus, London. 

Gates, S. and Langevin P. (2010) “Human Capital 

Measures, Strategy, and Performance: HR 

Managers’ Perceptions”. Accounting, 

Auditing & Accountability Journal. Vol. 23, 

No. 1, p 111-132. 

Habib, M. Khan, Z. and Khan, M. (2010) “Human 

Capital Disclosure Practices of Top 

Bangladeshi Companies”. Journal of Human 

Resource Costing & Accounting. Vol. 14, No. 

4, p 329-349. 

Harris, M.C. McMahan, G. and Wright, P. (2012) 

“Talent and Time Together: The Impact of 

Human Capital and Overlapping Tenure on 

Unit Performance”. Personnel Review. Vol. 

41, No. 4, p 408–427. 

Jaramillo, F. and Nixon, R. and Sms, P. (2005) “The 

Effect of Law Enforcement Stress on 
Organizational Commitment”. An 
International Journal of Police Strategies 

and Management. Vol. 28, No. 2, p 321-336. 

Khasawneh, S. (2011) “Human Capital Planning in 

Higher Education Institutions, A Strategic 

Human Resource Development Initiative in 

Jordan”. International Journal of Educational 

Management. Vol. 25, No. 6, p 534-544. 

Lin, S. and Huang, Y. (2005) “The Role of Social 

Capital in the Relationship between Human 

Capital and Career Mobility, Moderator or 

Mediator?”. Journal of Intellectual Capital. 

Vol. 6, No. 2, p 191-205. 

Meyer, J.P. and Allen, N.J. (1997) “Commitment in the 

Workplace”, Theory, Research, and 

Application. Thousand Oaks, CA: Sage 

Publications.  

Mowday, R.T. Steers, R.M. and Porter, L.W. (1979) 

“The Measurement of Organizational 

Commitment”. Journal of Vocational 

Behavior. Vol. 14, No. 2, p 224-247. 

Porter L. Steers, R.M. And Mowday, R. (1974) 
“Organizational Commitment, Job 

Satisfaction and Tam Over among 

Psychiatric Technicians”. Journal of Applied 

Psychology. Vol. 53, No. 5, p 603-609. 

Prahalad, L.K. and Hamel, G. (1990) “The Core 

Competencies of the Corporation”. Harvard 

Business Review. Vol. 68, No. 3, p 79-91. 

Riketta, M. and Dick, R. (2005) “Foci of Attachment in 

Organizations: A Meta - Analytic Comparison 

of the Strength and Correlates of Work Group 

Versus Organizational Identification and 

Commitment”. Journal of Vocational 

Behavior. Vol. 67, No. 3, p 490-510. 

Roos, G. and Roos, J. (1997) “Measuring your 

Company’s Intellectual Performance”. Long 

Range Planning. Vol. 30, No. 3, p 413-426. 

Roos, G. Roos, J. Edvinsson, L. and Dragonetti, N.C. 

(1997) “Intellectual Capital – Navigating in 

the New Business Landscape”. New York 

University Press, New York, NY. 

Seleim, A. Ashour, A. and Bontis, N. (2007) “Human 

Capital and Organizational Performance: a 

Study of Egyptian Software Companies”. 

Management Decision. Vol. 45, No. 4, p 789-

801. 

Simosi, M. (2012) “Disentangling Organizational 

Support Construct: The Role of Different 

Sources of Support to Newcomers' Training 



 

 

 4931تابستان ، دوم ، شماره(85)، شماره پياپي ششمست و شناسي كاربردي، سال بي جامعه 431

 

Transfer and Organizational Commitment”. 

Personnel Review. Vol. 41, No. 3, p 301–320. 

Spagnoli, P. and Caetano, A. (2012) “Personality and 

Organizational Commitment: the Mediating 

Role of Job Satisfaction During 

Socialization”. Career Development 

International. Vol. 17, No. 3, p 1- 36. 

Swanson, R.A. and Holton, E.F. (2001) “Foundations 

of Human Resource Development”. Berrett-

Koehler, San Francisco, CA. 

Tracey, W. (1991) “Human Resources Glossary: A 

Complete Desk Reference for HR 

Professionals”. American Management 

Association, New York, NY. 

Zidan, S.S. (2001) “The Role of HRD in Economic 

Development”. Human Resource 

Development Quarterly. Vol. 12, No. 4, p 

437-443. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 




