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  ی انسانی ای برسرمایه مقدمه
  )های اندازه گیری ها و شاخص مفاهیم، ویژگی(

  
  

   محمد صنوبری

  :چکیده
بـه حسـاب   ی انسـانی   سرمایه که این رثروت هستند مشروط بها منابع جدید مولد  انسان

 گـذاری  سـرمایه ها در خـود   ناظر بدین واقعیت است که انسانی انسانی  سرمایه مفهوم. آیند
خصوصیات کیفی انسـان نـوعی سـرمایه اسـت،      دارد که بیان میی انسانی  سرمایه .کنند می

فراوانتـر   یبیشتر و یا اقناع و ارضـا  رآمدهایتواند به صورت منبع د زیرا این خصوصیات می
از انســان را تشــکیل  یــیاســت چــرا کــه جز» انســانی« ای چنــین ســرمایه. در آینــده درآیــد

مدی افراد به خـاطر  آهای در این است که علت تفاوتی انسانی  سرمایه دهداساس نظریه می
هـای   ین نظریـه از مهمتری انسانی  سرمایه امروزه نظریه. اختلاف در میزان بازدهی آنهاست

  . مد استآتوزیع در
از طریق اشاره به تعـاریف، مفهـوم،   ی انسانی  سرمایه در مقاله حاضر تلاش شده است تا

کـانون توجـه مقالـه حاضـر بـر      . به اجمال معرفی شودآن  گیری های اندازه عناصر و شاخص
ا بـه  ه ـ های اندازه گیری استوار بوده است و فهرستی نسـبتا جـامع از ایـن شـاخص     شاخص

  . آمده استفراهم  های مختلف و ارگانها  سازمان منظور استفاده

   :ها کلید واژه
  گیری، نظریه سرمایه انسانی های اندازه سرمایه انسانی، شاخص

                                                      
 ی واحد دزفولعضو هیأت علمی دانشگاه آزاد اسلام – دانشجوی دکتری مدیریت آموزشی .
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  مقدمه 
دستیابی به مزیـت رقـابتی    در کهاند  تشخیص دادهها  سازمان در یک دهه اخیر مدیریت

در دنیـایی کـه دانـش و    . لاترین اهمیت برخوردار اسـت از با  منابع انسانی ،پایدار و اثربخش
ی، که نشـان دهنـده حجـم    انسان هیسرما، ارتباط با مشتریان بیش از پیش اهمیت یافته است

یابـد و بـه    مـی ای  اهمیت فزاینـده باشد  می های فنی، خلاقیت، و تجربه سازمان دانش، مهارت
مولد تلقی های  بردار بلکه به عنوان داراییهزینه های  همین نحو نیروی کار نه به عنوان دارایی

 )Hendricks, 2002, P.25( .دنشو می
های محیط امنیتی قرن بیست ویکم بایـد   ی نظامی به منظور برآوردن نیازمندیها سازمان

های مدیریت منابع انسانی خود را تغییر دهند و اولین قدم در این راه تلقی کارکنـان بـه    شیوه
قـرار  تـأثیر   های فیزیکـی دیگـر را تحـت    های مولد که تمامی سرمایه ایهعنوان دارایی و سرم

های  نظامی را به اطلاعات مفصل در مورد کیفیت و ویژگیهای  سازمان این امر نیاز. دنده می
 موردرا یت و رسالت اصلی سازمان مأمورها با  نیروی انسانی سازمان و نحوه پیوند این ویژگی

  ). (Ngin,2005,P.2  دهد قرار میتأکید 
او های  و قیاس بین انسان و مهارت تحلیل عامل انسانی در چارچوب تحلیل عامل سرمایه

ی انسـانی   سرمایه اولین کاربرد جدی مفهوم. گردد میدور برهای  و سرمایه فیزیکی به گذشته
 هـای  کـه وی زیـان   زمانی .شود مینخستین آمارگیر و حسابدار ملی نسبت داده ، به ویلیام پتی

های انسانی مقایسـه   های تجهیزات و ماشین آلات نظامی را با خسارت جنگ ناشی از خسارت
آدام اسـمیت اولـین کسـی بـود کـه       با این حـال . پدر ثروت بود ،به زعم او نیروی کار. نمود

مهـارت نیـروی    یثـروت ملـل ارتقـا   "اسمیت درکتـاب  . موضوع را در مسیر اصلی قرار داد
 اصلی پیشرفت و افزایش رفاه اقتصادی تشـخیص داد و چگـونگی   ءشارا به عنوان من "انسانی

مد شخصی و سـاختار دسـتمزدها را   آبر در و مهارت نیروی کاری انسانی  سرمایه تأثیرگذاری
  )33، ص 1383نادری، . (ارائه نمود

 مفهوم و تعریف سرمایه انسانی

بـه حسـاب   ی انسـانی   سرمایه که این رمشروط ب ،ها منابع جدید مولد ثروت هستند انسان
 گـذاری  سـرمایه ها در خـود   ناظر بدین واقعیت است که انسانی انسانی  سرمایه مفهوم .آیند
ی کـه بـازده آتـی    یها این کار به کمک ابزارهایی چون آموزش، کارآموزی یا فعالیت. کنند می

ی  سرمایه در واقع. گیرد برد صورت می فرد را از طریق افزایش درآمد مادام العمرش بالا می
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هـای کسـب    ها و تجربه های احراز شده، مهارت های ژنتیک، توانمندی تلفیقی از ویژگیانسانی 

  . توسط فرد در طول زندگی استشده 
توان و امکان او را برای تولید کالا و  ،شود سرمایه انسانی نیرویی است که در فرد فعال می

. دهـد  گردد افـزایش مـی   می  اجتماعیخدمتی که موجب استغنا و رفاه وی در زندگی فردی و 
 هاسـت کـه بـه    ها، ناشی ازوجود تفاوت درکسب توانایی های گسترده بین سطح ظرفیت تفاوت
  . معروف استی انسانی  سرمایه
 مـد ناشـی از  آترین اختلاف بین کشـورهای پیشـرفته صـنعتی و کشـورهای کـم در      مهم
  ). 182-3صص 1381متوسلی، آهنچیان، (استی انسانی  سرمایه

خصوصیات کیفی انسان نوعی سرمایه اسـت،   بیانگر این است کهی انسانی  سرمایه مفهوم
تـر   فراوانی تواند به صورت منبع درآمدهای بیشتر و یا اقناع و ارضا زیرا این خصوصیات می

 .دهـد  از انسان را تشکیل مـی  ییاست چرا که جز» انسانی« ای چنین سرمایه. در آینده درآید
   .)29-30صص ، 1375عمادزاده، (

مـدی افـراد بـه خـاطر     آهای در این است که علت تفاوتی انسانی  سرمایه اساس نظریه
هـای   از مهمتـرین نظریـه  ی انسانی  سرمایه امروزه نظریه. اختلاف در میزان بازدهی آنهاست

در این نظریه اختلاف ما بین درآمدها وابسته به میـزان آموزشـی اسـت    . مد استآتوزیع در
  . شده است گذاری سرمایهافراد  که در

به صورت مهارت، دانش و ی انسانی  سرمایه معتقدند کهی انسانی  سرمایه نظریه پردازان
مد را افـزایش  آتخصص در افراد تجسم یافته است سطح تولیدات، کیفیت خدمات ومیزان در

، 1387 ،قنادان( سازد میمتأثر  های زندگی را در کلیه زمینهها  آن داده و بسیاری ازتصمیمات
  . )78ص 

ــکیل  ــه از تش ــامی ک ــرمایه هنگ ــانی  س ــی ی انس ــحبت م ــانی  ص ــود زم ــه   ش ــت ک اس
ه به صورت مخارج تحصیلی و چه به صـورت فـداکاری و هزینـه    چ(های مالی  گذاری سرمایه

رات و تحولاتی در افکار و افعال فرد بـه وجـود   یصورت پذیرفته تا تغی) فرصت از دست رفته
باشد آنان  ات و تحولات که در درون افراد متبلور شده و غیر قابل انفکاک میریاین تغی. آورد

  : سازد تا را قادر می
   ؛کالاها و خدمات بیشتر و یا بهتری تولید کنند •
   ؛های پولی بالاتری به دست آورند درآمد •
  ؛تر مصرف کنند خود را عاقلانه درآمدهای •
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عمـادزاده،  )(های غیـر مـادی   ندیدرآمدها و رضایت م(ببرنداز زندگی لذت بیشتری  •
  ). 31ص 1375

دو تن از اقتصـاد دانـان معاصـر هسـتند کـه      ) 1964(2و گری بکر) 1962(1تئودر شولتز
خود بـه حالـت پیشـرفته و تحلیلـی      ییرا از مراحل کلاسیک و ابتدای انسانی  سرمایه تئوری

تنهـا از طریـق تـراکم و    نـه  ی انسـانی   سـرمایه  اند که نشان دادهها  آن .امروزی ارائه نمودند
انـواع  تـرین   لـیکن متـداول  . آید های بیشمار دیگر نیز به وجود می انباشت آموزش بلکه از راه

  :آیند موارد زیر به حساب می ،در سرمایه انسانی گذاری سرمایه
   ؛ای و تحصیلات عالی مدارس فنی و حرفه ،دبستان، راهنمایی، دبیرستان •
   ؛های قبل از مدرسه آموزش •
   ؛های بعد از دانشگاه و فارغ التحصیلی زشآمو •
  ؛مدهای بالاترآمهاجرت برای مشاغل و در •
   ؛مراقبت از تندرستی و بهداشت عمومی •
  . به دست آوردن اطلاعات کافی از عرضه و تقاضای کار و خدمات •

شوند که این نوع سرمایه غیرقابل لمس و نامحسـوس   بسیاری از اقتصاد دانان متذکر می
دهدکه به طور مداوم با  لاینفک و بخشی از روح ومغز و بدن انسان را تشکیل می ءاست و جز

و سرمایه مادی این اسـت  ی انسانی  سرمایه تفاوت بین. شود ای از وی جدا نمی اوست و لحظه
که این نوع سرمایه به مانند کالاهای سرمایه واقعی در بازار قابـل خریـد و فـروش و قیمـت     

بایستی قیمتـی در   ،دهد ارائه میی انسانی  سرمایه برای خدماتی که اًاما مطمئن. گذاری نیست
ست که برای اسـتفاده از ایـن   ا ای بازار وجود داشته باشد و در حقیقت این قیمت همان اجاره

م با رضـایتمندی  أهای کارآفرینی و دیگر مزایا تو خدمات به صورت حقوق و دستمزد، پاداش
  . شود ها پرداخت می این توانایی فوق العاده فرد در نتیجه احراز

ی با دوام است لیکن زمان ارائـه خـدمات ایـن سـرمایه محـدود      یا سرمایه انسانی سرمایه
نیز نیاز به نگهداری و در صورت لـزوم تعمیـر، تـرمیم و تعـویض     ی انسانی  سرمایه .باشد می

نـوع سـرمایه نیـز     ایـن . های مادی بیکار و یا مورد اتـلاف قـرار نگیـرد    دارد تا مانند سرمایه
دهد قبل از استهلاک از دور یا رده خارج تطبیق  یچنانچه نتواند خود را با تغییرات تکنولوژیک

  )34-35صص 1375عمادزاده، (. شود می
                                                      

1. Theodor W.Schultz 
2. Gary S.Becker 
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  :ی سرمایه انسانی  عناصر هشتگانه

گذاری مستقیم ایـن  تأثیر  ی های افراد وشیوه ها و نگرش اشاره به دانش مهارت :افراد - 1
  . ملکرد کلی سازمان داردعوامل بر ع

های خود حال و هوای فرهنگ  طریق اعمال، رفتار و پیام رهبران عالی رتبه از :رهبری - 2
 . کنند می تعیین را یسازمان

و کـارآیی   آن بـر  گـذاری تـأثیر   جریان اطلاعات و دانـش و شـیوه   :مدیریت دانش - 3
 . یوری سازمان بهره

وه اتخاذ تصـمیمات سـازمانی بـر اثـر     گذاری نحتأثیر  فرایند :راهبردی گیری تصمیم - 4
 . سازمان در جامعه

 . دهد می قرارتأثیر  عملیات روزمره را تحت :مدیریت و ساختار سازمانی - 5
 های مستقیم و غیر مستقیم که بر انگیزش کارکنـان  پاداش :ها باز سازماندهی سیستم - 6

 . گذارد تأثیر می
و جریان کار را که بر کیفیت و اثر  کار فرایندشیوه  :ها فعالیت/در مقابل اعمال فرایند - 7

 . نماید می گذارد کنترل می بخشی عملیاتی اثر
 منظـور  بـه انتظارات فرد، گروه و بخـش را   سیستمی است که :اندازه گیری پیشرفت - 8

این امـر بـر توانـایی    . نماید می طرح کار سازمان نظارتبرای  اطمینان یافتن دستیابی
  . گذارد می یی روشن اثرحصول پاسخگوبرای  رهبری و مدیریت
های سرمایه انسانی نقشی مهم در بهبود عملکـرد   دهد که فعالیت می شواهد فزاینده نشان

در  گـذاری  سـرمایه شواهد مربوط به بـازده مثبـت و قابـل توجـه بـر      . نماید ء میسازمان ایفا
نـد افـزایش   های فردی تا نتایج و بروندادهای سـازمانی مان  ای از مهارت سرمایه انسانی دامنه
چشمگیر، سـود آوری، عملکـرد سـازمان در جامعـه، و بهبـود      وری  بهره میزان ارائه خدمات،

  . کیفیت خدمات تولیدات
دهد که آموزش نـه تنهـا نگهـداری کارکنـان کلیـدی       می همچنین ادبیات مربوطه نشان

رضـایت  تعیین کننده اصلی بروندادهایی مهم چـون  چنین  هم بخشد بلکه می سازمان را بهبود
نتایج پژوهشی کـه انجمـن   . باشد می مشتری، فروش به ازای هر کارمند و سرمایه سازی بازار

ی که بابت یها انجام داد حاکی از این است بین هزینه 2000آموزش و توسعه آمریکا در سال 
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و نرخ نگهداری مشتریان همبسـتگی قـوی وجـود     گیرد می آموزش هر یک از کارکنان انجام
  . دارد

سـازمان   750ای بـزرگ متشـکل از    با اسـتفاده از نمونـه  ) 2002( 1ه بر این، فورکیعلاو
هـای   های بیشتر سرمایه انسانی یکی از شـاخص  که فعالیت تجاری بزرگ به این نتیجه رسید

یی که از سرمایه انسانی بهتر برخوردارنـد در مقایسـه   ها سازمانمهم عملکرد سازمان است و 
  . رسانند می ایه انسانی ضعیف بیشتر به ذی نفعان خود نفعدارای سرمهای  سازمان با

در عملکـرد سـازمان   » غیـر ملمـوس  « با بررسی اهمیـت عوامـل  ) 2002( 2لو و کالافوت
دریافتند که کیفیت سرمایه انسانی یک سازمان یکی از چهار عامل مهم تعیین کننده عملکرد 

) هافرایندنشان تجاری، تکنولوژی و برابری ها و اتحادها،  به همراه شبکه( آینده سازمان) مالی(
   .آید می به حساب

  دلایل اهمیت اندازه گیری سرمایه انسانی
همـواره  آن  های صورت گرفته بر روی گذاری سرمایهسرمایه انسانی و تأثیر  اندازه گیری

اهـم  . به حساب آمـده اسـت  ها  سازمان به عنوان چالشی دائمی برای توسعه منابع انسانی در
  :یل این امر به شرح زیر استدلا

سرمایه انسانی به صورت کنونی در تاریخ عقاید اقتصادی ناشناخته مانده است زیـرا   - 1
در نظـر گرفتـه   ی انسـانی   سرمایه در تقسیم بندی سه گانه عوامل تولید، جایی برای

در این تقسیم بندی زمین توسط طبیعت اعطا شده، نیـروی کـار توسـط    . نشده است
و ) در نظـر گرفتـه نشـده   آن  روی کار خام و همگن تصور شده و کیفیـت نی(کارگران

چنـین کلیتـی در   . باشـد  سرمایه فقط به انواع کالاهای مادی و قابل تولید محدود می
تقسیم بندی عوامل تولید و منحصـر کـردن سـرمایه بـه کالاهـای مـادی و نادیـده        

های مناسب اقتصـادی   یلخلایی در ابزار ضروری برای تحلی انسانی  سرمایه انگاشتن
در کیفیت نیـروی انسـانی    گذاری سرمایهچرا که از یک طرف . به وجود آورده است

ها گردیده، ظرفیت و قابلیـت تولیـدی    مهارت یموجب بارور شدن استعدادها و ارتقا
و ی انسـانی   سـرمایه  و از طـرف دیگـر تشـکیل    سـازد  فرد را در جامعه افـزون مـی  

                                                      
1. Forkey 
2. Low & KalaFoot  
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بـه صـورت عامـل مهمـی در رشـد اقتصـادی جوامـع         امروزهآن  تخصیص مطلوبتر

  . شود گوناگون قلمداد می
های اخیر بـه حرکتـی    طی سالها  سازمان های سرمایه انسانی در اندازه گیری شاخص - 2

کـه   اسـت آن  حـاکی از هـا   نتـایج پـژوهش  جهانی تبدیل شده است به طـوری کـه   
ی  سـرمایه  رتبط بامهای  ی برجسته در سراسر دنیا از شاخصها سازماندرصد از 91

عملکرد سازمانی های  که در ارزشیابیاند  درصد اعلام داشته 58 برخوردارند ؛انسانی 
را گنجانـده انـد؛ و   ی انسانی  سرمایه های شاخص خود اصلی عملکردهای  یا در ملاک

آن  و اثر خودی انسانی  سرمایه که فعالانه پیگیر ارزشیابیاند  درصد گزارش داده 46
 . باشند لکرد کل سازمان میبر روی عم

های حسـابداری و مـالی نقطـه عطـف      ی نیز مانند شاخصانسان هیسرماهای  شاخص - 3
گیـری   انـدازه  مدیریت منـابع انسـانی اسـت و از اهمیـت زیـادی برخـوردار اسـت       

  :دهد تا ی به سازمان امکان میانسان هیسرماهای  شاخص
 ؛بیان دارد انتظارات خود را از عملکرد کارکنان •
  ؛گذرد آگاه شود آنچه درداخل سازمان می از •
عملکردی را که نیاز به تجزیه و تحلیـل و اصـلاح دارنـد شناسـایی     های  شکاف •

  ؛نماید
سـازمان و چـارچوب پذیرفتـه شـده     های  با مقایسه عملکرد جاری با استاندارد  •

  ؛آوردفراهم  بازخورد
  ؛عملکردی را که مستحق پاداش است تشخیص دهد •
و انجام عملیات را پشتیبانی ها  زمان بندی، وط به تخصیص منابعتصمیمات مرب •

 (Foong& Yorston,2003,P. 22) .نماید

  :اندازه گیری سرمایه انسانی 
ی کـردن ارزش  توانایی کمّ، شوند تلقی میها  سازمان های هنگامی که افراد به عنوان دارایی

شیوه مـدیریت و   ات آگاهانه در موردمیاتخاذ تصمبرای  این امر. یابد اهمیت میها  این دارایی
  . )P.2 Valeriya,2006 ,( .حیاتی است گذاری سرمایهحداکثرسازی نرخ بازده به 

. سرمایه انسانی توافقی وسیع دربین متخصصـان وجـود نـدارد   گیری  اندازه در مورد شیوه
 ـ انـدازه  نان، متخصصین منابع انسانی، پژوهشگران همه بهداحسابداران، اقتصاد سـرمایه  ری گی
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قیم تها رامی توان به مسـتقیم و غیـر مس ـ   شاخص. انسانی بارویکردی متفاوت علاقمند هستند
 )1(طبـق جـدول شـماره     .نمـود گیـری   انـدازه  و یا در سطح فردی یـا سـازمانی  . تقسیم نمود

شـود   مـی  هایی را شامل دسته از شاخصآن  اول، نوع. های سازمانی مستقیم دو نوعند شاخص
و از کنند  می استفادهآن  توصیف و بیان ارزش یک کسب و کار ازآن برای  ان ازکه حسابدار

. نظر حسابداران و جامعه مالی، سرمایه انسانی یک دارایی غیر ملمـوس کسـب و کـار اسـت    
بسـیاری ارزش  . های غیر ملموس چندین روش حسابداری موجود است یبرای ارزشیابی دارای

که شامل عایدات،  های ملموس کسب و کار ییدات و دارایسازمان را در مبنای عا برتری یک
  . نمایند می باشد مقایسه می های غیر ملموس ییهای ملموس و دارا یدارای

 عواملی چـون، عایـدات  چنین  هم های غیر ملموس داراییمشکل این رویکرد این است که 
بنـابراین ایـن    گیـرد،  مـی  را در بـر سـازمان   شده آینده و ارزش نشان تجاری یکبینی  پیش

  . دکن می تعریف را عواملی که ارتباطی به سرمایه انسانی ندارد محدود
های غیر ملموس بعنوان شاخصی از سرمایه انسانی شـواهد انـدکی    ییدر مورد اعتبار دارا

ای بـزرگ   دومین نوع شاخص سازمانی غیر مستقیم سرمایه انسانی مجموعـه . ئه شده استاار
این . نماید می های منابع انسانی را منعکس های عملیاتی برنامه هزینههایی است که  از شاخصه
های منابع انسانی است و به عنوان مثال بر این فـرض اسـتوار    برنامهکارآیی  ها بیانگر شاخص

بـه  منافع بیشـتری از سـرمایه انسـانی را     ،های بیشتر بر روی آموزش است که صرف هزینه
  . خواهد داشت دنبال

  گیری سرمایه انسانی اندازه): 1(جدول شماره 

  مستقیم  غیر مستقیم  

  سازمانی

 غیر ملموسهایدارایی -
  هزینه استخدام هر نفر - 
  موزیآکارهای  هزینه - 
 مد به ازای هر کارمندآدر - 

  جابجایی -
  مشتری محوری - 
  )بصیرت(داشتن بینش - 
  رضایت کارمند - 

  فردی
  آموزش - 
  تجربه کاری - 
  موزیآکار - 

  های سنجش دانش آزمون - 
  مهارتی های آزمون - 
  ی قابلیت و تواناییها الگو - 
  درجه 360های  ارزشیابی - 

(Becker  & Huselid,2005, p.14) : منبع  
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انجـام  را امـا کارهـایی   . هسـتند آن  سرمایه انسانی اشاره به چیزهای دارد که افراد مالک

 سه. سازمانشان به دنبال داردبرای  و نهها  برای آن ارزش اقتصادی نهگونه  هیچ دهند که می
را  یبرخوردارنـد و در مجمـوع سـرمایه انسـانی فـرد     آن  نوع منبع وجود دارد که افـراد از 

سـرمایه انسـانی    ،انباشت و موجودی همین سه نوع منبع در سـطح سـازمان  . دهد میتشکیل 
تـوان   می) 2(مطابق با جدول شماره سرمایه انسانی یک سازمان را . دهد میسازمان را تشکیل 

و سـرمایه عـاطفی   ، انسـانی  سرمایه اجتماعی، سرمایه فکری انسانی :مودبه سه طبقه تقسیم ن
  .انسانی

و  بـازخوردی های  حلقه ار تنگاتنگی با هم دارند و ترکیبیاین سه عنصر ارتباط متقابل بس
بـه عنـوان مثـال سـرمایه عـاطفی      . نمایـد  میهاست که ایجاد مزیت و برتری  نآارتباط بین 

بـه   دهـد  مـی گردد که اساس خلق سرمایه اجتماعی را تشکیل  وحدتی را که باعث روابطی می
خارج از سازمان و های  سرمایه اجتماعی از طریق دسترسی به دانش و مهارت. وردآ می وجود

 درهمـان حـال  . نماید میبه ایجاد سرمایه فکری کمک  در داخل سازمانآن  مساعی تشریک
تواند از اعمال ضـروری   مثال روابطی که میبه عنوان  کنند میها و تناقضاتی ایجاد  تنشها  آن

  . اما ناخوشایند جلوگیری کند
  سرمایه انسانی سازمان): 2(جدول شماره 

  عاطفی اجتماعی فکری  
دی

فر
 

هــا ومهــارت،تــوان یــادگیری،دانــش
که در طـی زمـان احـراز    هایی  تخصص

 .شده است

ــاهی  .شناسیدچه کسانی را و تا چه اندازه می ــس  ،خودآگ ــزت نف ــدت ع و وح
تبدیل دانـش  برای  افراد شخصیتی که

 .خود به عمل نیاز دارند

نی
زما

سا
  

ــف ــش ) ال ــت دان ــارت، انباش ــا  مه و ه
به طـور   ءکه تمامی اعضاهایی  تخصص

  . جمعی از آن برخوردارند
دانش و تخصصی که ممکن اسـت  ) ب

در بطن سازمان قرار داشته باشد و یـا  
ماننـد امتیـاز   (سازمان مالک آن باشـد  

، صـــاری ابـــداعات و اختراعـــات  انح
دانشی مبتنی بر تکنولوی های  سیستم

  ).های کاری تخصصی فراینداطلاعات، 

هـای   شـبکه  کیفیت و انعطاف پذیری، ساختار
  . هم در داخل و هم در خارج از سازمان انسانی
از طریق به کارگیری و استخدام :داخلی) الف

هـای مشـترک کـه در آن     کوهورت، کارآموزی
آشــنایی همــدیگر پیــدا بــرای  صــتیافــراد فر

ها و وظـایف   کنند، چرخش شغلی در بخش می
مختلــف، اســتخدام طــولانی مــدت و فرهنــگ 
داخلی قوی، افراد روابطی رسمی و غیر رسمی 

کنند که ارتباطی مستحکم بـا شـیوه    ایجاد می
  . انجام کارها در سازمان دارد

از طریق مدیریت اعتبار سازمان،  :خارجی) ب
 راهبردی، بازاریابی رابطه، رفاقت بـا  پیوندهای
 .کنندهتأمینهایسازمان

انباشت خودآگاهی و عزت نفـس  ) الف
اعتمـــــاد و ، و انباشـــــت افتخـــــار

که بـر روی هـم باعـث    ) اشتیاق(الهام
ســرعت و تحــول در انجــام کارهـــا    

  . شوند می
مرتبط بـا شـیوه انجـام کارهـا در     ) ب

شـیوه اجرایـی کـردن    : داخل سازمان
بـه طـور روزانـه در داخـل      ها سیاست
  .سازمان

(Foong Yorston ,2003, P.7 ) :منبع  
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و سنجش سرمایه انسانی صـورت گرفتـه   گیری  اندازه مطالعات بسیاری در مورد چگونگی
دارد که یک مقیاس ساده سرمایه انسانی متشکل از چهار  به عنوان مثال براون بیان می. است

، خام و ناخالص چون جابجـایی های  کاربردن شاخص بسیار بهتر از به) شاخص(خرده مقیاس 
و اهداف طـرح  ) گذراندهکه فرد در آن سازمان (کارآموزی های  تعداد دوره، سطح تحصیلات

  . باشد میدهند  ها مورد استفاده قرار می توسعه که بسیاری از سازمان
هـا،   نـوع پسـت  ت، میزان عملکرد، جایگاه در سازمان: عبارتند از 1چهار خرده مقیاس براون

بـه  هـا   وزن هـر یـک از خـرده مقیـاس    . خدمت در یک زمینه یا رشته کاریهای  تعداد سال
عملکـرد در آن سـازمان   /قابلیت در برابـر تجربـه   /وضعیت خاص سازمان و اهمیت مهارت

با این وجود عیـب آن ایـن اسـت کـه     . سادگی آن است ،مزیت چنین شاخصی. بستگی دارد
یی هـا  دادهای احتمالی دیگری را که ممکن است برای سازمان خص جامعی نیست و دروناش

  . گیرد خاص اهمیت داشته باشد نادیده می
با میزان عمـق  (منابع انسانی خود را های  ها فعالیت منابع انسانی بیشتر سازمانهای  بخش
منـابع  هـای   وظیفه اصلی بخش جایی که از آن. کنند و بر آن نظارت میگیری  اندازه) متفاوت

و تا حدودی مدیریت روابط بـین  ها  آن جذب و استخدام، انسانی انعقاد قرار داد با نیروی کار
با ایـن وظـایف    شود میاستفاده ها  هایی که در این بخش عمده ترین شاخصباشد  می کارکنان
  . مانند جابجایی و رضایت کارکنان از طریق زمینه یابیباشد  می مرتبط
 هـا  آنارزشـیابی سـرمایه انسـانی    های  که سیستماند  لام داشتهها نیز اع برخی از سازمان 

خـاص آن  هـای   هنوز تکمیل نشده است و در حال بررسی برای شناسایی و تعریـف شـاخص  
توسـط آن   کنـیم کـه   اشـاره مـی  ) طبقـه  8در ( هـایی  در این جا به شـاخص . سازمان هستند

جـدول  های  توانند این شاخص می دیگرهای  سازمان .ها مورد استفاده قرار گرفته است سازمان
و در صوت همخوانی با راهبردهـا و رسـالت سـازمان از     قرارداده را مورد ملاحظه) 3(شماره 

  :آن استفاده کنند
سازمان برتر دنیا گزارش  357منابع انسانی های  که توسط بخشهایی  عمده ترین شاخص

  :شده است
                                                      

1. Brown 
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  ها نهای سرمایه انسانی سازما شاخص): 3(جدول شماره 

درصد تعداد دفعات   ها شاخص
  گزارش شده

   غیبت/نگهداری/جابجایی -1
 جابجایی کارمند

هـای جابجـایی، نگهـداری، جابجـایی تـازه       مدت خدمت، هزینه/جابجایی: همچنین به صورت
 .تر نیز گزارش شده استواردین در برابر جابجایی افراد مسن

13  

 های غیبت آمار
ها، روندها، اعمال هریک از  ها، علت بیماری به درصد، هزینه/تمیزان غیب:همچنین به صورت
 .نیز گزارش شده استواحدهای سازمان

6  

   موزیآکار/هاقابلیت -2
  5 تکمیلیهایارزیابی،عملکردهای ارزشیابی

  4 )دوره،ساعت،روز(موزی به ازای هر کارمندآکار
  1 کارمندان دارای مدارک معتبر حرفه ای

 1قابلیت و تواناییمیزان 
 1 اشتباهات

 1گذراندههای تعداد آزمون
 1درجه360هایبر اساس ارزشیابی)مدیریت(کیفیت رهبری

 1میانگین میزان تحصیلات
  کارمندوری بهره -3

 6منافع حاصل از هر کارمند
  4 مد به ازای هر کارمندآدر

  1 ثروت حاصل به ازای هر کارمند
  1 هر کارمندهزینه به ازای

  1 )...ساعت و،بر حسب فردهامانند فعالیت(وریبهرههای شاخص
  1 اضافه کاری

   نیمرخ نیروی کار -4
  4  تنوع

  3 تجزیه و تحلیل سرشماری کارکنان
  1  . .. تعداد بر اساس پایه، منطقه جهانی، ملیت، جنس، و)LTP(نظر سنجی استعداد رهبری

LTP –1  . سال که دارای توان کارهای ارشد اجرایی هستند40تر ازتعداد کارکنان کم  
LTP - 1 یندهآپوشش شغلی ارشد اجرایی در دو سال  

  1  تعداد بر حسب سطح شغل و توان توسعه ای–تخصصی/سنجش مهارت فنی
  1 مردم نگاری نیروی کار
  1 میانگین سنی نیروی کار

  1 میانگین ارشدیت
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  ها های سرمایه انسانی سازمان اخصش): 3(جدول شماره ادامه 
درصد تعداد دفعات   ها شاخص

  گزارش شده
   درگیری کارمند/نگرش  -5

  10 )از طریق زمینه یابی(رضایت شغلی 
  2 مدل درگیری کارکنان

   جبران خدمت کارمند -6
  5  ). ..تجزیه و تحلیل پاداش تجزیه و تحلیل پرداخت هاو(تجزیه و تحلیل جبران خدمت

  1 های سهاممند از برنامه بهرهد افراد درص
  1 یرمتغهایدرصد افراد دارای پاداش

   جذب و استخدام -7
  1 جذب کارکنان و تجزیه و تحلیل باز پرداختهای  هزینه

  1  جذب تدریجی
  1  جذبراهبردکننده مسائل مربوط بهبینیپیش)ماه3-12(دوره تصدی کوتاه مدت

   بهداشت و سلامت -8
  3 بهداشت و سلامت کارکنانبه آمارهای مربوط 

   آمارهای دیگر-9
  1 منابع انسانی)بخش( نیروی/کارکنان 

  1 مشتریانهای شکایات و تحسین
  1 رفتار منصفانههایمنابع مربوط به سیستم

  1 منابع مربوط به سیستم اعتراضات
  1  یافته ءافراد ارتقا

(Foong Yorston ,2003, P. 23 ) :بعمن   

آن  از) بر اساس تحقیقات(مختلف دنیا های  سازمان به طور خلاصه ده شاخص برتری که
  :عبارتند ازاند  استفاده کرده

 ؛درصد13 جابجایی کارکنان - 1
 ؛درصد10 )زمینه یابی(رضایت شغلی - 2
 ؛درصد 6 آمارهای مربوط به غیبت - 3
 ؛درصد 6 سود به ازای هر کارمند تمام وقت - 4
 ؛رصدد 5 عملکردهای  ارزشیابی - 5
 ؛درصد 5 تجزیه و تحلیل پاداش - 6
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 ؛درصد 4 )دوره، ساعت، روز(موزی به ازای هر کارمند آکار - 7
 ؛درصد 4 تنوع کارکنان - 8
 ؛درصد 4 مد به ازای هر کارمندآدر - 9

 .درصد 3 تجزیه و تحلیل سرشماری کارکنان - 10
گیـری   انـدازه بـرای   مـداومی را  راهبـرد سازد تـا   های زیر ما را قادر می همچنین شاخص 
تاکنون مؤسسات مـالی  . نمائیمگیری  اندازه مختلفهای  سازمان ای از مایه انسانی در دامنهسر

از ایـن  کـوچکتر  هـای   سـازمان  بسـیاری از چنین  هم تولیدی و خدماتی وهای  سازمان عمده و
 .اند ها استفاده نموده شاخص

  های سرمایه انسانی و عوامل زیر بنایی آن شاخص): 4(جدول شماره 

  عریفت  شاخص  

ت
عالی

ف
 

ری
رهب

ی 
ها

  

  )مدیران(ارتباطات 
و اهـداف   راهبردهااند ؛برای پاسخ به اخبار،مدیران در ارتباطات خود باز و صادق-

ی مؤثر و مناسب در اختیار دارند ؛ و بـه کارکنـان ایـن    فرایندارتباطی با کارکنان 
 .رود میها  آن د تا بدانند که چه انتظاری ازندهفرصت را می

  اطاتارتب
  )مدیران اجرایی(

و  راهبردهـا اند ؛برای پاسخ به اخبار،  در ارتباطات خود باز و صادقاجراییمدیران-
ی مؤثر و مناسب در اختیار دارند ؛ و به کارکنان فراینداهداف ارتباطی با کارکنان 

  . رود میها  آن د تا بدانند که چه انتظاری ازندهاین فرصت را می

  )مدیران (شمول 
یران در جستجوی دروندادهای مربـوط بـه کارکنـان هسـتند و از آن اسـتفاده      مد-

با احترام برخـورد و  ها  آن کنند و با کنند به صورت شراکتی با کارکنان کار می می
 .کنندرفتار می

مدیران (شمول 
  )اجرایی

در جستجوی درونـدادهای مربـوط بـه کارکنـان هسـتند و از آن      اجراییمدیران-
بـا احتـرام   هـا   آن کنند و با کنند به صورت شراکتی با کارکنان کار می استفاده می

 .کنندبرخورد و رفتار می
های  مهارت

  نظارتی
موانع غیر ضروری بر سر راه انجـام  : کنند های سازمانی را بیان میمدیران ارزش-

کارکنـان امکـان   بـرای   آورنـد،  میفراهم  نمایند؛ بازخورد سازنده کار را حذف می
  . دهندد و به کارکنان اعتماد مینآورمیفراهمهای عملکردیزیابیار

  رهبری اجرایی
موانع غیر ضروری بر سر راه : کنند های سازمانی را بیان میارزشاجراییمدیران-

کارکنـان  بـرای   آورنـد،  مـی فراهم  نمایند ؛ بازخورد سازنده انجام کار را حذف می
  . دنده د و به کارکنان اعتماد مینآور میفراهمهای عملکردیامکان ارزیابی

شناسایی و پرورش نسـل بعـدی رهبـران و اطمینـان از     برایهافرایندسیستم و-  ها سیستم
 .های آرام رهبریانتقال
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  های سرمایه انسانی و عوامل زیر بنایی آن شاخص): 4(جدول شماره ادامه 

  تعریف  شاخص  

مند
کار

ی 
گیر

در
  

  طراحی شغل
ها و استعدادهای کارکنان به نحو احسـن  ی سازمان داده شده است، از مهارتکار به خوب-

لیت مناسب و کـافی بـرای   ئوکارکنان از مس. نماید، کار جذاب و با معنا است استفاده می
تعیین بهترین شیوه انجام کار برخوردارند و از طراحی خلاقانـه شـغل بـرای کمـک بـه      

 .شوده میتناسب کار با نیازهای کارکنان استفاد
تعهد نسبت به

 کارکنان
شـود   دانی میمشاغل کارکنان از امنیت برخوردار است از کارمندان بابت انجام کارها قدر-

  . آید های پیشرفت فراهم میبرای کارکنان امکان فرصت
یابند کارهایشان را بـه درسـتی انجـام    ای است که کارکنان امکان میحجم کار به گونه-  زمان

  . دیابنموازنه بین خانه و کار دست /تصمیمات فکورانه بگیرند، و به تعادلدهند و

  ها سیستم
های ارزشیابی مداوم در باره درگیـری شـغلی و   هایی که از طریق روندفرایندها وسیستم-

از اطلاعات حاصل از این سیستم برای تعیین عوامل . نماید نگهداری کارکنان کمک می
  . شودضایت مشتری استفاده میوری و رکلیدی بهره

ش
دان

به 
ی 
رس

ست
د

  

  قابلیت دسترسی
ها و ابزارهای کار  افراد از اطلاعات مورد نیاز برای انجام کارشان برخوردارند، دستورالعمل-

در دسترس است، و رویدادهایی وجود دارد که کارکنان را قادر به دسترسی بـه آمـوزش   
 .نمایددر صورت نیاز می

ر همکاری و کا
  تیمی

هایی برای ملاقات افـراد بـا    آید و مکانشود و امکان آن فراهم میکار تیمی تشویق می-
بلکه زمان متعلق به افراد است تـا  . شود آید و زمان در نظر گرفته نمی یکدیگر فراهم می

  . با همدیگر تشریک مساعی نمایند و از هم دیگر یاد بگیرند
تسهیم / تشریک 

  اطلاعات
هـای مختلـف   یابد و در بین بخش شود، بهبود میها و نظرات تسهیم میلیتبهترین فعا-

 .نمایدگردش پیدا می
پردازند وجود دارنـد و آن   آوری و ذخیره اطلاعات میهایی که به جمعفرایندها وسیستم-  ها سیستم

  .گذارند را در دسترس همه کارکنانی که ممکن است به آن نیاز داشته باشند می
انای

تو
ی 

گیر
یاد

ی 
  

  نو آوری
هـای نـوین   ها و راه شوند تا شیوه شود، کارکنان تشویق میهای جدید استقبال میاز ایده-

برای انجام کارپیدا کنند، و در حل مشکلات و مسایل از دروندادهای مربوط به کارکنان 
 .شوداستفاده می

دهـد و کارکنـان    قرار مـی  آموزش فعالیتی عملی است و اهداف سازمان را مورد حمایت-  آموزش
  . دارند های مربوط به کار دریافت میآموزش را برروی تکنولوژی

هـا بـرای    برخوردارند، و از این برنامه) کارکنان(های مربوط به توسعهکارکنان از برنامه-  توسعه
  . شود ها در دستیابی به اهداف شغلی شان استفاده میکمک به آن

هـا یـادگیری ارزشـمند اسـت و      بران همیشه حاکی از این است که در سـازمان رفتار ره-  ارزش و حمایت
 ) دهند در اولویت قرار می. (نمایند مدیران پیوسته یادگیری را بعنوان یک اولویت تلقی می

  ها سیستم
یک سیستم مدیریت یادگیری وجود دارد که تمام کارها مربوط به مدیریت آمـوزش و  -

دهـد و   هایی را به مدیریت ارائه می گزارش. دهند انجام می یادگیری را به طور خودکار
توانـایی برخـوردار   / هایی چون مدیریت محتوا و مهارت یا مدیریت قابلیـت   از ویژگی

 .است
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  های سرمایه انسانی و عوامل زیر بنایی آن شاخص): 4(جدول شماره ادامه 

  تعریف  شاخص  

ار 
ی ک

رو
ی نی

 بین
ش

خو
)

ان
رکن

کا
(  

ها بـه  فراینـد کارکنان در مـورد ایـن   ، انجام کار وجود داردبرایهایی معینرایندف- هافرایند
  . دنکن ها پیوسته تلاش میفرایندبهبود اینبرایواندخوبی آموزش دیده

مـؤثر بـودن نیـاز دارنـد     بـرای   کـه هـایی  و تکنولـوژی)مطالب(کارکنان به مواد- شرایط
عملکرد خوب کارکنان کمـک   ست که بهاای  دسترسی دارند شرایط کاری به گونه

 .نمایدمی
مبنـای ارتقـاء شایسـتگی و    ، کارکنان در برابر انجام کار با کیفیت پاسـخگو هسـتند  - پاسخگویی

کارکنـان بـه   ، شـود  مناسـب برخـورد مـی   ای  با عملکرد ضعیف به گونه، قابلیت است
  . همکاران خود در انجام کارشان اعتماد دارند

ــمیمات تصــــ
  امی استخد

هـا   بـه تـازه اسـتخدام شـده    ، تتخاب بـر الزامـات مهـارتی مبتنـی اس ـ    گزینش و ان-
، شـود  مـورد نیـاز داده مـی   هـای   القائات کافی و توصـیفی از مهـارت  هایی  راهنمایی
  .دهند اتخاذ تصمیمات استخدامی اطلاعات ارائه میبرایکارکنان

. اسـتعدادهای کارکنـان وجـود دارد   مدیریت عملکرد و برایهاییفرایندوهاسیستم- سیستم
، نماید میاین سیستم مدیران و رهبران را قادر به بررسی سود آوری کلی نیروی کار 

و ، ندربعملکرد خود در کار جاریشان پی ب سازد تا به توان بالقوه و کارکنان را قادر می
د آن دسته از افرادی که بـا مشـکلات عملکـر   برای  توسعه و پیشرفت راهای  فرصت

دهد تا در حوزه کـاری خـود    و به کارکنان انگیزه می نماید میروبرو هستند شناسایی 
 .کنندبه پیشرفت دست پیدا

 (bassi&McMurrer,2008, pp.868-869) :منبع  

 شـان  درصد کل درآمد خودرا صـرف نیـروی انسـانی    36تا  8ها  سازمان به طور متوسط
حاصل  ROI(1( گذاری سرمایهنرخ بازده بر واقعی از ی درکیبسیار کمّهای  سازمان اما. کنند می

هـای   هایی را جزیی از هزینـه  چنین هزینهها  سازمان بسیاری از. دارند گذاری سرمایهاز چنین 
 دلیل پدید آمدن این ذهنیت این اسـت کـه فـرض شـده اسـت     . دانند انجام کسب وکار می

 در حالی که بودجـه و . ار غیر ممکن استهای بالفعل نیروی ک توان بالقوه وتواناییگیری  اندازه
گیـری   انـدازه  شن و معینهای رو توسط مقیاس توان مورد بررسی قرارداده و می جریان کار را

عقایـد در حـوزه    باورهـا و  کارکنان، جریان کار، سطح دانـش، و   هایی چون روحیه رمتغی .نمود
 500نی است زیرا در بسـیاری از  حال دگرگو درمسأله  اما این. گیرند می سرمایه انسانی قرار

                                                      
1. Rate of Return on Investment 
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آگـاهی بیشـتر در مـورد     کسـب اطلاعـات و  برای  و سازمان برتر دنیا چنین جنبشیسازمان 
ظـور  نبـه م هـا   آن انـدازه گیـری   ی دستیابی به این متغیرها و ی انسانی وشیوه ماهیت سرمایه

ایـن مسـئله،   . پدید آمده است گذاری سرمایه و سود خالص وجلب اعتماد و وری بهرهافزایش 
صرف سخت افزارها به درک نرم افزاری که سـازمان  گیری  اندازه را به حرکت از ها سازمان
  . است کرده رهنمون) مثلاً فرهنگ سازمانی( نماید می را اداره

وادار کردن افراد به انجام کـار مـؤثر وکـارا بـه طـور      ها  سازمان های اصلی یکی از چالش
 ی خود در رفتار انسان را به اجارهها  سازمان. باشد می انجام کاربرای  مداوم و برانگیختن آنان

واضح است که زمانی که یک کارمند دلسوز، بـا  . کنند نمی را خریداریها  آن روح آورند و می
  . کارمند ایمان و اعتقاد دارندآن  به بهرورتر بودنها  سازمان ،متعهد است انگیزه و

 ی مدیریت افراد خود با چالش روبه رو هستند و ر شیوهدها  سازمان اما امروزه بسیاری از
تعـداد  . دسـت یابنـد   وری بهـره در تلاشند تاکار را به نحوی مـؤثر بـه انجـام برسـانند وبـه      

اگـر  . درصد توان کارکنان خود استفاده نمایند بسیار کم است70توانند از  می یی کهها سازمان
چـه   گـذاری  سرمایهار کنند در نرخ بازده بر درصد توان خود ک 80ی  همۀ کارکنان به اندازه

مسـأله   تغییری روی خواهد داد؟ سازمان تا چه حدی بهبوددر پیشرفت خواهـد نمـود؟ ایـن   
  . باشد آن می ای ازمتغیرهایی است که مطالعه سرمایه انسانی در صدد بررسی نمونه

رهبـری بـه    هـیچ . واضح است که در هر سازمانی افراد از توان عظیمی برخوردار هستند
نیروی انسـانی سـازمان هسـتند کـه      افراد و. باعث اثر بخشی سازمان گردد تواند نمیتنهایی 

 ـگرد آن مـی  یا باعـث شکسـت   و کنند میموفقیت سازمان را تضمین  کیفیـت یـک کـالا    . دن
آن  دارد به انـدازه کیفیـت نیـروی انسـانی     می عرضه ومحصول یا خدمتی که سازمان ارائه و

بیشـتر  . شـوند  نیروی انسانی به عنوان راه حل بسیاری از مشکلات تلقی نمـی  اما اغلب. است
 شود، دلیل ایـن امـر چیسـت؟ بـدون درک و     می اوقات به نیروی انسانی به چشم هزینه نگاه

گیری علم سرمایه انسانی، یک سازمان قادر به درک کاملی از عامـل انسـانی در مـورد    کار هب
ایـن فقـدان بیـنش    . باشـد  نمـی  ،اثر گذارند عواملی که غیر ثرند وؤچیزهایی که در سازمان م

علاقه درموردابتکارات سرمایه انسانی  دهد که بدون بررسی و می سازمان را در وضعیتی قرار
شـود   مـی  نامیـده » روزمسأله  نگرش« شود که سازمان در برابر آنچه می کند که باعث  عمل

اذ خ ـبرهـایی چـون ات   ین است که سازمان میانکه اغلب ناشی از ا ؛بیش از حد نفوذپذیر باشد
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 135  )گیری ها و شاخص های اندازه مفاهیم، ویژگی(انسانی  ی ای بر سرمایه مقدمه

 
کـه  دهـد   قرار میبه عنوان مبنای کار  را های خارجی استفاده صرف از داده تصمیمات مهم با

ی که فکر فرایندبرخورداری از ) به جای( برابر در. اغلب صددرصد با سازمان سازگار نیستند
  . )(ISR , 2008,pp.1-4. گرفتن تصمیمات پدید آوردبرای  خود راسازمان درونی 

  :گیری نتیجه
مباحث مربوط به سرمایه انسانی هم فرصت و هـم چالشـی بـرای بخـش منـابع انسـانی       

سرمایه انسانی فرصت به وجود آورده است تا افراد بـه عنـوان   . سازمان به وجود آورده است
 ـ  . گذارند تلقی شـوند  هایی که بر عملکرد سازمان تأثیر می دارایی ن مفهـوم،  از طـرف دیگـر ای

  .آید های نیروی انسانی سازمان به حساب می چالشی برای تلاش در جهت توسعه مهارت
افزایش دستیابی به اطلاعات صحیح در مورد سرمایه انسانی نه تنها موجب موفقیت سـازمان  

سازد که ارزیـابی صـحیحی از    های سازمان را قادر می گردد، بلکه ذینفع ها می گیری در تصمیم
گیری و تجزیه و تحلیل سرمایه انسانی  اندازه. تی سازمان در بلند مدت داشته باشندعملکرد آ

تواند به طور سیستماتیک به مدیران جهت شناخت عوامل تأثیرگذار بر افراد تحت نظارت  می
خیز کمک کرده و به مدیریت اثربخشی نیروهای ستادی و نیـز   ها و شناسایی نواحی مسأله آن

  .رساند برای توسعه کارآ و اثربخش منابع انسانی سازمان یاری می هایی طراحی برنامه
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