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 چکیده
های انسانی در دانشکده هبررسی وضعيت اقدامات مدیریت سرمای ،نوشتارهدف اصلی این 

پووهش  هدف حيث از مطالعه شناسی و علوم تربيتی دانشگاه تهران بوده است. اینمدیریت و روان
پيمایشی به شمار  -های توصيفیپووهش نوع از هاداده گردآوری یهنحو نظر از و کاربردی -
ای انتخاب شدند. گيری طبقهرمند از این دو دانشکده از طرین نمونهنفر کا 117رو، این از .رود می

( را کامل کردند. پایایی 2003مورر )انسانی باسی و مک یههای سرمایمحرک هآنها پرسشنام
های  ها با استفاده از آزمون( محاسبه شد. داده76/0پرسشنامه با استفاده از ضریب آلفای کرونبا  )

 هتحليل شدند. نتایج نشان داد: ميانگين نمرات دانشکد ی برای دو گروه مستقل،ای و تنمونه تی تک
داری بالاتر از  معنی طور به شناسی و علوم تربيتی در ابعاد ظرفيت یادگيری و دسترسی به دانشروان

 آمده از دست  به مدیریت بوده است. هم نين، ميانگين هآمده از دانشکد دست ميانگين به
انسانی، تفاوت  هسازی سرمایه در ابعاد اقدامات رهبری، درگيری کارکنان و بهينهدو دانشکد

طور کلی، وضعيت داری با هم نداشتند و دو دانشکده دارای وضعيت نسبتاً مشابهی بودند. به معنی
انسانی در حد بالای  ههای مدیریت سرمایشناسی و علوم تربيتی از نظر محرکروان یهدانشکد

 .مدیریت در حد متوسط قرار داشت هضعيت دانشکدمتوسط و و
 

 آموزش عالی؛ انسانی؛ سطح بلوغ ههای سرمایمحرک» انسانی همدیریت سرمای ها: کلیدواژه

 

 .مسئول: دانشجوی دکتری مدیریت آموزشی، دانشگاه علامه طباطبائی ۀنویسند  k.moradi@atu.ac.ir 

. دانشيار دانشکده مدیریت، دانشگاه علامه طباطبائی 

. وی دکتری مدیریت آموزشی، دانشگاه علامه طباطبائی دانشج 
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 مقدمه
، بـه جزیـی از محـيط    1سوم، دانش به عنوان یکی از بنيادهـای  رف ثـروت انقلابـی    هدر هزار

(. 136: 1730و تـافلر،   تغييـر را دارد )تـافلر  تـرین  سـریع  کـه اسـت  اقتصادی و اجتماعی تبدیل شده 

اساس، امروزه کارکنان به عنـوان  . برهمينانسان است کارگيری آن،هو ب توليد محل و دانش کانون

امـا در عمـل، بسـياری از     ؛شـوند  هـا محسـوب مـی   هـا و سـازمان  و عامل موفقيت ملت 2گذارسرمایه

گذاری در گذار تلقی نکرده، بلکه سرمایهعنوان سرمایهها، نتنها کارکنان را به مدیران ارشد سازمان

کارکنان جهت توانمند کردن آنها را نيز به عنوان هزینه قلمداد کرده و با ایـن ذهنيـت بـه مـدیریت     

هـا بـه    شـود کـه سـازمان   گيری نسبت به کارکنان، نتنها موجـب مـی  پردازند. این نوع جهتآنها می

رقابـت  ه عبـارتی، در صـحن  بـه  انـدازد. آنهـا را نيـز بـه خطـر مـی     اهداف خود نائل نشود، بلکه بقـای  

بـه عنـوان یـک مزیـت     افـراد  هـای انسـانی   که به سـرمایه  ،ن خواهند بودفهایی مو سازمان ،اجتماعی

های مناسبی گذاری(، سرمایه1737؛ فرهی و همکاران، 2003، 7موررراهبردی بنگرند )باسی و مک

ارتباطی آنهـا   -های عاطفیهای فراشناختی و شایستگیمهارت های شناختی،یجهت بهبود توانمند

 محوری بهره گيرند.  مدیریت آنها از نگاه انسان یهداشته باشند و در نحو

هـا  ترین عامل بقای سازمانگذار و اساسترین دارایی، سرمایهحال اگر کارکنان به عنوان مهم

شـان،   هـای انسـانی  ا اطمينان اعلام کنند کـه دارایـی  ها قادر هستند بدر نظر گرفته شوند، آیا سازمان

انسـانی را   یهتواننـد تغييـرات سـرمای   ؟ آنها چگونه میاست تر شدهارزشامسال نسبت به سال قبل با

ها چگونه به این موضوع پی خواهند برد کـه رهبرانشـان نسـبت بـه سـال      گيری کنند؟ سازماناندازه

ه ج ـنظران معتقدند تو(. صاحب1: 2007، 4شدن چيست؟ )هال اند؟ معيار بهترگذشته پيشرفت داشته

مدیریت کارکنـان، نقشـی اساسـی در     یهبه عنوان رویکرد نوین حوز 7انسانی یهبه مدیریت سرمای

 

1. Revolutionary Wealth 

عنوان دارایی، آنها وجود دارد. در دیدگاه کارکنان بهگذار و دارایی عنوان سرمایهعميقی بين دو دیدگاه کارکنان به . تفاوت2

گذار، آنها عنوان سرمایهند، ولی در دیدگاه کارکنان بههستشوند که قابل واگذاری آزادی عمل ندارند و به عنوان منبعی تلقی می

های  های فراشناختی و شایستگیهای شناختی، مهارتهای خود )توانمندیدارای حن انتخاب و آزادی عمل هستند و سرمایه

 (.2003) گهاماین ( و1734. برای توضيح بيشتر، ر.ک. به: نادری )کنندگذاری میارتباطی( را در سازمان سرمایه -عاطفی

3. Bassi & McMurrer  
4. Hall 

5. Human Capital Management 
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 1عنوان فرآیند خلـن ارزش ی انسانی به هکند. مدیریت سرمایهای مطر  شده، ایفا میالؤپاسخ به س

 (. 137: 2003، 2کند )اینگهاموقع و مناسب، ایفای نقش میمهای بهدر سازمان از طرین گام

انسانی در آن بسيار حـائز اهميـت    یهکارگيری رویکرد مدیریت سرمایبیکی از نهادهایی که 

انسانی هرچـه  ه شود که رویکرد مدیریت سرمایاست، آموزش عالی است. لذا، این نياز احساس می

توانـد نقـش   کارگيری ایـن رویکـرد در ایـن نهـاد مـی     بچرا که  ؛بيشتر در آموزش عالی مطر  شود

و شرایط را جهـت حرکـت بـه    باشد آن داشته  رسالتهای جدید و پيشبرد اساسی در ایجاد ظرفيت

 هرو، بـا توجـه بـه نبـود پووهشـی در حـوز      کنـد. از ایـن  ها فراهم مـی سازی دانشگاهالمللیسمت بين

 ،ینابنابر، این مطالعه در پی تحقن این امـر اسـت.   انسانی در مراکز آموزش عالی یهمدیریت سرمای

)اقـدامات رهبـری،    انسـانی  ییهرماـس دیریتـم اقداماته ـک تـسا نـیا پووهشن ـیا ساسیا تالس

 انســانی و ظرفيــت یــادگيری( در یهســازی ســرمایدرگيــری کارکنــان، دسترســی بــه دانــش، بهينــه

 دارد؟ ارقر سطحی چه دانشگاه تهران در تیيشناسی و علوم تربهای مدیریت و رواندانشکده

 
 مطالعاتي هپیشین

اشـناخته انسـان در   هـای ن کشـف ابعـاد و جنبـه    یهدهنـد نشان ،منابع انسانیگفتمان سير تحول 

)فرهـی و   انسـانی تلقـی   یهکـه امـروزه منـابع انسـانی را بـه عنـوان سـرمای       ایگونـه سازمان است، به

(. تغييـرات  7: 2002، 4)بيکـر  انـد ناميـده  7انسـانی  یهسرمای( و عصر حاضر را عصر 1737همکاران، 

بـر همـين   . ی انسـانی کـرده اسـت   همفهـوم سـرمای   متوجهها توجه زیادی عمده در اقتصاد و سازمان

محور  دانشو جامعه مبتنی بر کشاورزی و صنعت، به اقتصاد ی و جامعهدر قرن اخير اقتصاد اساس، 

وری بيشتر از آن های بهرهکشاورزی، تمرکز بر زمين و روش(. در عصر 1تبدیل شده است )شکل 

بـود، تمرکـز بـر ایـن امـر بـود کـه         مسـلط اول قرن بيسـتم   یهبود. در عصر صنعتی، که بيشتر بر نيم

و جامعـه دانـش    تـوان افـزایش داد. امـا در اقتصـاد     آلات مـی  ماشين یی را با استفاده ازآچگونه کار

انسان و چگونگی استفاده از دانش برای سـاخت یـک اقتصـاد    اندیشه  و، تمرکز توليد بر ذهن بنيان

 

1. Value Creating 

2. Ingham  
3. The Age of Human Capital 

4. Becker  
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گرفتـه در  (. در همين رابطه مطالعات صـورت 4 :2017، 2)فيليپس و فيليپس 1تر استکارآمد و مولد

( نسـبت بـه   4گـذار )کارکنان بـه عنـوان سـرمایه    7محوریسازمان در سطح دنيا، دیدگاه انسان 2000

نظـران  اساس، صـاحب اند. برهمينلن ارزش در سازمان، معرفی کردهکارکنان را محرک بنيادین خ

، راهبـردی اساسـی در سـطح    افـراد  هـای انسـانی  سرمایه جهت تعالی گذاریاذعان دارند که سرمایه

ها در سطح خـرد،  پایدار در سازمانراهبردی  ها و عامل بنيادین موفقيتکشور یهکلان برای توسع

 (.2016، 7کولتر)رابينز و شود محسوب می

 

 عصر:                                                                      تمرکز تولید:                 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (5: 2155، فیلیپس و فیلیپس) هاي اقتصادي. تغییر دوره5شکل 

 

سـانی و تـأثير   های سازمان و مدیریت به سمت ارزیابی مجدد عامل اننظریه، در چنين شرایطی

 ی هها تأکيد بيشتری بر سـرمای نظریهاند. در حقيقت، این جهت دادهخلن ارزش، تغيير حياتی آن در 

پوریـان،  اند )فولادی و علـی ثروت هستند، یک قدم به جلو برداشته ی هانسانی افرادی که توليدکنند

 

های کشاورزی اقتصاد را عقب صنعتی بخش هگونه که جامعشود؛ همان صنعتی نمی هصنعتی(، جایگزین جامعه دانشی )پسا. جامع1

 (.1732رجمه رشيدیان، ت) کهونر.ک. به:  شتر،يب حيتوض یبرا .استنرانده 

2. Phillips & Phillips 

3. Human Oriented  
4. Investor 

5. Robbins & Coulter 

 کشاورزي
 

  صنعتي

 دانش

 نزمی

 ذهن انسان

 ماشین
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انسـانی مـورد    یهمفهوم سـرمای  سوم تا به امروز، یههای نخستين هزاررو، از سالازاین(. 47: 1734

هـای مختلـف سـازمان و مـدیریت قـرار      نظـران رشـته  استقبال زیادی از سوی متخصصين و صاحب

در مباحـث  لـذا،  طور تصاعدی رشد پيدا کرده اسـت.  شده، بهرفته است و شمار آثار علمی منتشرگ

بـه عبـارتی،    شـود. و چـارچوب تحليلـی کـلان مشـاهده مـی      گفتمـان مدیریتی، یک جـایگزینی در 

متعـارف منـابع انسـانی در    فنی آن به سرعت جایگزین مباحث  -انسانی و پيامدهای علمی یهسرمای

 هـای حاصـل از یـادگيری   دسـتاوردهای  یهانسـانی در بردارنـد   یه. سـرمای 1شـود سطح سازمان مـی 

ــرایــنشــود. ازکــه منجــر بــه شــکوفایی ذهــن انســان مــی  ،آفــرین اســتو ارزش آگاهانــه ای رو، ب

انسانی، یادگيری باید محقن شود و دستاوردهای یـادگيری بایـد نتيجـه     یهکردن سرمایپيدا مصداق

ریـزی، منـابع لازم   هم نين یادگيری باید آگاهانه باشد و برای این منظور ضـمن برنامـه   .داشته باشد

آنهـا و  نهایـت بـرای   ه و عقـل افـراد را شـکوفا کنـد و در    اختصاص داده شود. یادگيری باید اندیش ـ

انسانی همان معنـی را بـرای سـازمان     یهسرمای (.42-21 :1734 نادری،) باشد آفرینارزش سازمان،

هـا چـه   پـذیر نيسـت. سـازمان   تصـور یکـی بـدون دیگـری امکـان      دارد ودارد که آب بـرای مـاهی   

دایت توانمند که آن را هافراد  های انسانی عمومی یا داوطلبانه، بدون وجود سرمایهچه خصوصی و 

 (.2011، 2جانس و اِسپندر -)بورتونبه بقای خود ادامه دهند توانند بکنند، نمیمی

 هـای انسـانی در عصـر حاضـر و لـزوم تغييـر نگـاه بـه کارکنـان،         با توجه بـه جایگـاه سـرمایه   

انسـانی را   یهاتخـاذ رویکـردی نـوین بـرای رشـد سـرمای       ،مدیریت کارکنانی هنظران حوز صاحب

 این همان رویکردی است که: .دانندضروری می

هایی اسـت و از چـه طریـن    موفن دارای چه ویوگیی انسانی سرمایهکند . به وضو  بيان می1

 ؛با عملکرد سازمان ارتباط دارد

مالی مـدیریت و   یههای سرمایرا باید با همان اصول و روشی انسانی سرمایهکند . تأیيد می2

 گيری کرد؛اندازه

 

( 717: 1334اند. به عنوان م ال، تونلی )ها در قالب تحليل گفتمان، انتقادهای شدیدی به رویکرد منابع انسانی داشتهمدرن. پست1

دهد که در پی کاهش عدم قطعيت موجود های عمل مدنظر قرار میای از شيوهدیریت منابع انسانی را یک گفتمان و مجموعهم

در قرارداد کارکنان از طرین منضبط ساختن افراد است. از دیدگاه وی مدیریت منابع انسانی یک زندان تمام دید را تشکيل 

 (. 1773 فرد و کاظمی،؛ ترجمه دانایی2003) لی، دبرلی و جانسونمکور.ک. به:  شتر،يب حيتوض یبرا .دهدمی

2. Borton-Jones & Spender 
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ی سـرمایه سازد با یادگيری از تجارب، تصميمات بهتـری بـرای   را قادر می . مدیران سازمان7

 (. 20: 1731، انسانی اتخاذ کنند )هال

رویکـرد  پيرامـون  گيری جدید پيرامون نقش انسان در سازمان، موجـب اتفـاق نظـر    این جهت

)جکسـون و   ها، شده اسـت ت سازمانيکننده در موفقبه عنوان عامل تعيينی انسانی سرمایهمدیریت 

ی سـرمایه هـای متفـاوتی بـرای مـدیریت     (. تعریف2010، 1؛ به نقل از ماگيو و رود2007همکاران، 

را شـامل  ی انسانی سرمایه(، مدیریت 2006مورر )باسی و مکعنوان م ال انسانی ارائه شده است. به

سـی بـه دانـش، مـورد     جهـت دستر  ،کارکنـان  یهوسـيل دانند که بهمی هایینظام و هایندها، اقدامافر

 هسـرمای  یهنظری ـکه بر انسانی  یهسرمای(. مدیریت 2003، 2گيرد )به نقل از هانسوناستفاده قرار می

هـای انسـانی در موفقيـت    این موضوع است که چگونـه سـرمایه   یهدهندبنا شده است، نشانانسانی 

 یهسـرمای رانی هستند که بر گذاسرمایه ،سازمان مشارکت دارند و بيانگر این امر است که کارکنان

انسـانی   یهسـرمای (. مـدیریت  2003؛ اینگهام، 24: 2007کنند )هال، گذاری میخود سرمایهانسانی 

ها کاملاً مطلوب اسـت، امـا   گذاری در انسانبه عنوان نگرشی فکری، بر این اعتقاد است که سرمایه

يـرد تـا بـازده مطلـوبی از آن حاصـل      ها با توجه به شواهد موجود صورت گگذاریباید این سرمایه

  (.77: 2003، 7شود )بارون و آرمسترانگ

هـا در  هـایی بـرای هـدایت دیـدگاه    استفاده از سـنجه انسانی،  یهسرمایوجه مشخو مدیریت 

شـوند و بـر ایـن موضـوع تأکيـد دارد کـه       هایی است که نوعی دارایی محسوب مـی مدیریت انسان

کنـد و ایـن   ها تحقن پيدا مـی در این دارایی راهبردیگذاری مایهاز طرین سر راهبردیمزیت پایدار 

 و 4کــردن کارکنـان در فرآینــد و حفــظ آنهـا، مــدیریت اســتعداد  تـوان از طریــن درگير کـار را مــی 

به نقل  (2004) 7کارکنان صورت داد. نالباتيان و همکاران یههای مربوط به یادگيری و توسع برنامه

 یهسـرمای هـای مختلـف مـدیریت    منـد جنبـه   گيری هـدف بر اندازه( 2003)از بارون و آرمسترانگ 

هـا و  شده، مهارتای از دانش انباشتهسرمایه»صورت انسانی را به یهسرمایآنها تأکيد دارند. انسانی 

کننـد کـه مـدیریت    تعریـف نمـوده و بيـان مـی    « های مرتبط بـا کـار  تجربه، خلاقيت و سایر ویوگی
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ها و اسـتفاده از  گيری ارزش این ویوگیهایی برای اندازهاستفاده از سنجهمتضمن انسانی،  یهسرمای

کلی، طـور بـه  (.20: 1773 )بـارون و آرمسـترانگ،   این دانش بـرای مـدیریت مـؤثر سـازمانی اسـت     

هـم، یعنـی   کند که سـه رویکـرد مـدیریتی جـدا از    به عنوان چتری عمل میانسانی  هسرمایمدیریت 

 یهیت فرهنگ و مدیریت دارایـی انسـانی را در قالـب یـک مجموع ـ    انسانی، مدیر ظرفيتمدیریت 

 (.2007، 1مارویک و تيمرزوندهد )منظم و مرتبط قرار می

 

 

 

 1+ مدیریت دارایی انسانی 7+ مدیریت فرهنگ )انسان( 2انسانی ظرفيتمدیریت 
 

 (2113، مارويک و تیمرزوني انساني )سرمايه. مديريت 2شکل 

 

نظـران در مـورد   ، مشخو اسـت کـه اتفـاق نظـری بـين صـاحب      شدهمطر  با توجه به مطالب

وجود نـدارد. تعـدادی از پووهشـگران بـر     ی انسانی سرمایهچيستی، چرایی و کارکردهای مدیریت 

مـدیریت کارکنـان    یهانسـانی، تغييـر پـارادایمی در حـوز     یهاین عقيده هستند که مدیریت سـرمای 

نهـا  ی انسـانی نت سـرمایه رو، مـدیریت  گيرد. از اینرا در بر می محسوب شده و مدیریت منابع انسانی

هـایی  شود، بلکه خـود دارای نظـام  های انسانی را شامل میدهی داراییگيری و گزارش بحث اندازه

 یه. ایـن نـوع نگـاه بـه حـوز     ی انسـانی اسـت  سـرمایه  یهو توسـع ی انسانی سرمایهریزی مانند برنامه

هـا  ناشی از انتقادهای وارده به مفهوم منابع انسانی و عدم توانایی سياسـت ، ی انسانیسرمایهمدیریت 

از نظــر ایــن گــروه از و فرآینــدهای منــابع انســانی جهــت پاســخگویی بــه انتظــارات جامعــه اســت. 

کـار قلمـداد   وراهبرد جامع مـدیریت کسـب  به عنوان یک ی انسانی سرمایهنظران، مدیریت  صاحب

و در مقایسه با مدیریت منـابع  است محورتر ب سازمان مرتبط است، انسانشود که با تمامی جوانمی

وکار محسوب شده و گـذار بزرگـی از رویکـرد مبتنـی بـر      برای کسب راهبردیرویکردی  ،انسانی
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(. لذا، این 74: 2014، 2؛ اردینز و تنيسون2014، 1به سوی رویکرد تعهدمحور است )کریسل واپایش

گذار تلقی کرده و بر این امر تأکيد عنوان سرمایهی( کارکنان را بهانسان یهرویکرد )مدیریت سرمای

ها، سازمان تلقی شده و کارکنان بر اساس همين ویوگی یههای کيفی افراد، سرمای ویوگی دارد که

نشان داده شده اسـت، طبـن دیـدگاه ایـن      (،1) که در جدولگونههمانستند. هگذار سازمان  سرمایه

 کارکنـان رویکردی ورای دیدگاه سنتی مدیریت ی انسانی سرمایهمدیریت ، نظرانگروه از صاحب

های اساسی با این دو دیدگاه دارد. از سـوی دیگـر،   و مدیریت منابع انسانی محسوب شده و تفاوت

انسانی،  یهمدیریت منابع انسانی بر این عقيده هستند که مدیریت سرمای یهای از خبرگان حوزعده

هــای انســانی کردهــای واحــد منــابع انســانی اســت و بيشــتر بــه ســنجش ارزش دارایــییکــی از کار

مکمل و انسانی  یهسرمایفهوم مدیریت م(، 72: 2006) 7از نظر آرمسترانگ م العنوانبهپردازد.  می

مفهوم مدیریت منابع انسانی است و جایگزینی برای مدیریت منابع انسانی محسـوب   یهکنندتقویت

عنـوان  انسـانی را بـه   یهسـرمای هم نـين هـم مـدیریت منـابع انسـانی و هـم مـدیریت         شود. وینمی

 دهد.یند مدیریت کارکنان مدنظر قرار میاهای اساسی فر لفهؤم

ی انسـانی،  سـرمایه  یهو به تبـع توسـع  انسانی  یهسرمایتوان گفت که مدیریت کلی میطور هب

خصصين سازمانی مـورد توجـه قـرار گرفتـه     پووهشگران و مت یهوسيلسناریوی جدیدی است که به

نيـز بـه   انسـانی   یهسـرمای بُعد انسانی سـازمان اسـت. مـدیریت    انسانی،  یهسرمایاست. به بيان ساده، 

هـای فراشـناختی و   هارتمهای شناختی،  یند کسب، توسعه، گسترش و نگهداشت تواناییاعنوان فر

هایی نظامیندها و آن از طرین اجرای فرارتباطی جمعی کارکنان یک سازما -های عاطفیشایستگی

کـه،  شـود. در حـالی  دهـد، تعریـف مـی   که استعداد کارکنان را با اهداف کلی سـازمان تطبيـن مـی   

هـای فراشـناختی و   های شـناختی، مهـارت  یند توسعه و حفظ تواناییآانسانی، فر یهسرمای یهتوسع

  (.2003، 4ارتباطی کارکنان است )هاسليندا -های عاطفیشایستگی

( 1370)دهـه   یمنـابع انسـان   تیریمـد  کـرد یرو شیداي ـاز زمان پتوان گفت که در مجموع می

 کـرد یرو نی ـکارکنان بـه ا  تیریمد وهوی به و سازمان حوزه نظرانصاحب یاز سو یینقدهاهمواره 
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برخی معتقدنـد ایـن رویکـرد در پـی امتيـاز ویـوه بـرای گـروه اقليـت و اساسـاً بـر            وارد شده است. 

هنگی بــين اقــدامات مــدیریت منــابع انســانی بــا مــدیریت اســتراتویک در جهــت کســب ســود  همــا

هایی هم ون زبان استبدادی و دستکاری شرایط سـازمان در جهـت   سازماندهی شده است. ویوگی

(، دو 1336منافع سهامداران از جملـه خصوصـيات ایـن رویکـرد اسـت. بـر اسـاس کارهـای لـگ )         

ن دارد: مـدیریت منـابع انسـانی سـخت کـه در آن وجودهـای       گرایش مشخو در این حوزه جریـا 

ی ممکـن قابـل حصـول    انسانی به عنوان عواملی قلمداد شده که توليد را در کمترین زمان و هزینـه 

تـری از طریـن دسـتکاری شـرایط و     ی زیرکانهکنند و منابع انسانی نرم که همان نتایج را به شيوهمی

(. هم نـين از منظـر نگـاه انتقـادی،     2017ورتير و البـرت،  )ف ـکنـد  عوامل کسب و کار، کسـب مـی  

رویکرد منابع انسانی نرم از مفاهيمی هم ون حمایت، انسانيت، رفاه و ... اساساً به عنـوان ابزارهـایی   

؛ ترجمـه  2003کند )مکولی، دبرلی و جانسون، مدیریتی استفاده می حکمرانیبرای مشروع ساختن 

ی مدیریت منـابع انسـانی بـه    های فوکو، توسعهاز نظرگاه نظریه(. 131: 1773دانایی فرد و کاظمی، 

: 1732: ترجمـه ملـک محمـدی،    1337باشـد )پارسـونز،   م ابه اشکالی برای ایجاد نظم و کنترل مـی 

472 .) 

 نی ـبـوده اسـت. ا   یانسـان  هیو سـرما  یمنابع انسان یدو حوزه یکشمکش تلاق نیاوج ا ینقطه

نکته توجـه داشـت کـه در     نیبه ا دیشد )با یانسان هیسرما تیریمد میکشمکش موجب ظهور پارادا

دانـش، مهـارت، اطلاعـات و     نی ـبلکـه ا  شـود، ینم یتلق هیوجود انسان به عنوان سرما کرد،یرو نیا

 نی ـو افـراد بـه عنـوان مالکـان ا     شـود یدر نظر گرفته م هیتخصو کارکنان است که به عنوان سرما

انسـان فراتـر از آن    ی. ارزش وجـود شـوند یم ـ ختهدر سازمان شـنا  ذارگهیسرمابه عنوان  ها،هیسرما

ایـن   سندگانی(. نو1زده شود یانسان یروين ایو  یمنابع انسان ،یانسان هیاست که به آنها برچسب سرما

 یاخلاق ـ ريو غ یشاندیسادهاز یک سو کارکنان به عنوان منبع،  یهستند که تلق دهيعق نیبر ا نوشتار

 بـه  هـا انسـان  یتلق ـ و از سوی دیگر ردگينمی نظر در را هامنحصر به فرد انسان اتياست، و خصوص

( محـوری  )منبـع  دگاهی ـد نی ـدر تقابل است. لـذا، ا  زين ،اسلام شهیاند هایانيو بن مبانی با منبع عنوان

ران را بـه نفـع سـهامدا    طیشرا ،یهومون یکرده و با نوع اياست مار افراد در سازمان مه یرا برا طیشرا

 

 .است یانسان یرويمنسو  ن کردیرو ،کشور هایغالب در اک ر سازمان کردیمتأسفانه رو. 1
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 ی را بـه واسـطه   یکـار  هـای اندر مک ـ یحکمران ـ ینـوع  جـاد یخطر ا نویسندگانکرده است.  تيت ب

 شده است. بندیبا هدف کنترل کارکنان، مفصلدهند که  یرا هشدار م یمنابع انسان تیریمد
 

 مضامین نهفته در رويکردهاي پرسنلي، مديريت منابع انساني  يه. خلاص5جدول 

 (364-365: 2117 ،اينگهامنساني )ي اسرمايهو مديريت 

 سیر تحول

 هامتغیرّ
 مديريت پرسنلي

 =مديريت منابع انساني
به علاوه مديريت 

 کارکنان

مديريت سرمايه 

به علاوه  =انساني

 مديريت منابع انساني

 اطلاعات براي

 دهيگزارش

ــی،  داده ــی، عينــ ــا، کمــ هــ

ت   استانداردها، قياسی، قابلي ـ

 اعتبار

ــا اطلاعــات، کمــی همــرا ه ب

گونه بودن، نمودارها  روایت

 و جداول 

وار، دانش، بصيرت، داسـتان 

هـای  هـا، داده ذهنی، روایـت 

ــی    ــوه و اختصاص ــازی، وی ف

ــت،   ــازمان، روا، برداشــ ســ

 قضاوت

ها پیرامون محیط فرض

کسب و کار، سازمان و 

هاي )مدل افراد مديريت

 ذهني(

ــاده و    ــول، سـ ــت و معلـ علـ

، افراد راهبردی تطبينثابت، 

عنـــوان هزینـــه قلمـــداد  بـــه

ــی ــوند، روان مـ ــی  شـ شناسـ

رفتاری، مـدیریت بـر مبنـای    

 هدف، پاداش مالی

ــام ــازخورد   نظ ــا، ب ــای پوی ه

علـت و   ۀم بت و منفی، رابط

 راهبـــردمعلـــولی دورانـــی، 

هـای  محور و شایسـتگی منبع

ــوان    ــه عن ــراد ب ــوری، اف مح

شوند،  می دارایی/ منبع دیده

مدیریت منابع انسانی سخت 

گرا شناسی انسانانو نرم، رو

ــازمان ــناختی، سـ هـــای و شـ

 یادگيرنده  

ــده، در  آفر ــدهای پي يــ بنــ

ــوب،   ــرف آشـ ــردشـ  راهبـ

تکوین، کوتاه مدت، قابلي ت 

ــردی ــوان  راهب ــه عن ــراد ب ، اف

شـوند،   گذار دیده میسرمایه

اجتمــاعی،  گرایــیبرســاخت

مــــذاکرات، مشـــارکت در  

   جستجوی معنی

اقدامات )نوع فعالیت در 

ديريت زنجیره ارزش م

 سرمايه انساني

بهتـــرین تناســـب، محتمـــل،  بهترین اقدام   اقدامات اساسی

   محور، موقعيتچابک
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 مضامین نهفته در رويکردهاي پرسنلي، مديريت منابع انساني  يه. خلاص5جدول )ادامه(    

 (364-365: 2117 ،اينگهامي انساني )سرمايهو مديريت 

 سیر تحول

 هامتغیرّ
 مديريت پرسنلي

به  =مديريت منابع انساني
 علاوه مديريت کارکنان

مديريت سرمايه 

به علاوه  =انساني

 مديريت منابع انساني

شده  ارائه ارزش نامشهود

 به واسطه اقدامات 

 )نوع بازده در زنجیره

ارزش مديريت سرمايه 

 انساني(

ــول،   ــرای پــــ ارزش بــــ

دادهـــای مشـــهود،  بـــرون

یی، پيــــــروی از اکــــــار

و اســتانداردهای اساســـی  

ــالی     ــر م ــانون، اث ــع ق وض

 مستقيم اما کوچک 

افزوده، منـابع نامشـهود و   ارزش

مشــهودی کــه از رســيدن بــه    

کــار حمایــت واهــداف کســب

کننــد، اثربخشــی، اقــداماتی مــی

در جهت ترکيب منـابع مشـهود   

و نامشــهود بــا همــدیگر، اثــر    

مستقيم مـالی )از طریـن روابـط    

 علت معلولی(

خلــــــن ارزش، قابليــــــت 

دگرگـونی،   نتـوا نامشهود، 

ــه در   ــه جانبـ ــدامات همـ اقـ

سازمان، اثرات مالی بزرگ 

 غير شفافاما 

استراتژي توسعه مديريت 

 کارکنان

ــه،  افر ــدهای جداگانــ ینــ

ــاملاً   ــراد کـ ــدیریت افـ مـ

ربــط، عــدم ارتبــاط بــا  بــی

کار، تمرکز وبرنامه کسب

ــت ــر فعالي ــا، ب ــدیریت ه م

منابع انسانی،  هایعمليات

هــر فــردی مســتعد اســت، 

ــان مــــــدیریت  کارکنــــ

ــخ ــرد   پاسـ ــوی عملکـ گـ

 است کارکنان

، تمرکـز بـر   راستاهم ییندهاافر

 ــ ورت مـــدیریت افـــراد بـــه صـ

ــه    ــر برنامـ ــز بـ ــادلی، تمرکـ تبـ

ــب ــتو کسـ ــار، فعاليـ ــا و کـ هـ

هایی بـرای حمایـت از   خروجی

کـار، تمرکـز بـر    وبرنامه کسـب 

ــرمایه ــترک و  سـ ــذاری مشـ گـ

ــتعدادها  ــاوی روی اســـ ، مســـ

ــم    ــی و هــ ــمين اثربخشــ تضــ

ــد  ــتایی، م ــان راس یریت کارکن

مشترکاً مسئوليت مدیران صـف  

 و منابع انسانی است

، ینـــــدهای یکپارچـــــهآفر

تمرکز گشـتاری مـدیریت،   

گـر برنامـه   محرک و تسریع

تمرکز بر خلن کار، وکسب

قابليت برای آینده، تمرکـز  

هــای محــوری، بــر اســتعداد

هـای شـگرف،   حلارائه راه

های کسب مزیت از فرصت

اســـــــت نایی، مـــــــدیریت 

مسـئوليت  ی انسـانی   ایهسرم

 همه است

هاي مديريت فعالیت

 کارکنان

تمرکز بر خدماتی کـه در  

مــــــــدیریت پــــــــرو ه 

 سپاری نشده است برون

هـای تـاکتيکی و   فراوان، پرو ه

هـا  کوچک، اغلب نتایج پـرو ه 

ــرض   ــت، در معــ ــالانه اســ ســ

 سپاری خدمات است برون

، راهبــــردیهــــای برنامــــه

 متهورمأموریت حياتی، 
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 مضامین نهفته در رويکردهاي پرسنلي، مديريت منابع انساني  يه. خلاص5جدول     )ادامه(

 (364-365: 2117 ،اينگهامي انساني )سرمايهو مديريت 

 سیر تحول

 هامتغیرّ
 مديريت پرسنلي

مديريت منابع انساني= به 

 علاوه مديريت کارکنان

مديريت سرمايه انساني= به 

 علاوه مديريت منابع انساني

 نبع انرژي م

ــه درون،   ــرون بـ ــودبيـ  بهبـ

 فرآیندها، واکنشی

ــب  ــوی کس ــه   از س ــخ ب ــار، پاس وک

وکار به وسيلۀ توسـعۀ  نيازهای کسب

ــت ــت قابلي ــرای فعالي ــا و اج ــای ه ه

ــالانه     ــه سـ ــراد، برنامـ ــدیریت افـ مـ

 مدیریت کارکنان 

مشــــتریان و  کــــردنخوشــــحال

ــرمایه ــده و  س ــن آین ــذاران، خل گ

ــه روش   ــتجوی معکــوس و ب جس

محــوری، مــول، خلاقيــتغيــر مع

 محورراهبرد انسان

 گیري اندازه

هـای منـابع   کارآیی فعاليت

 انسانی، اجابت

های منابع انسـانی  دادهاثربخشی برون

 در مقایسه با برنامه کسب و کار 

ــاز ــت  تمایزس ــرد، قابلي ــای راهب ه

 سازمانی، ظرفيت انتقال 

 معیار

هـــای خـــارجی،  بررســـی

ی کــلان، هــای دادهپایگــاه

 وم محدودمفه

ــتاندارهای  بهتــــرین اقــــدامات اســ

 های تسهيل شده، بررسیعملکردی

درونی و طولی، متمرکز، بيرونی، 

 مفهوم عمين

سازوکارهاي مديريت 

 کردن

وضــــــــعيت کنــــــــونی، 

 استانداردها، واپایش رفتار 

ــاه مــدت، اهــداف هوشــمندانه،  کوت

هـا )تفکـر و احسـاس(،    تغيير نگرش

 مدیریت تغيير 

دار، ، بسيط، جهتبلندمدت، پویا

ــر،   ــن تغييـ ــی، خلـ ــداف حسـ اهـ

 هایادگيری، تغيير طرز فکر

 دهي  گزارش
 هيئت مدیره، کارکنان، مدیران گذاران و مشتریان سرمایه هاکنندهتنظيم

 منابع انسانينقش 

ــاتی،   خــدمات اداری، عملي

هــا و تعــاملی، اجــرای رویــه

 سـپاری هـا، بـرون  سياسـت 

 ، مراکز خدمت شده

وکار، مالک ک کسبخدمات شری

فرآینـــدها، مشـــاور، عامـــل تغييـــر، 

وکـار،  کننده راهبـرد کسـب  حمایت

شــده بــه وســيلۀ مــدیران توســعه داده

ــد ، مـــدیران صـــفی مســـئول   ارشـ

 ها هستنددادتصميمات و برون

یــار راهبــردی/ بــازیگر کســب و 

کار، رایـزن، رهبـر پـرو ه، جـزو     

هيئــت مــدیره، هــدایت و اجــرای 

ــه  ــرد و برنام ــایراهب ــدیریت  ه م

ی انســــانی، مــــدیریت ســــرمایه

ســرمایه انســانی تمــام خــدمات    

گيـرد،   مرتبط با افراد را در بر مـی 

هــای منــابع مــدیران صــفی نقــش

  .انسانی را بر عهده دارند



 هاي انساني در آموزش عاليارزيابي سطح بلوغ مديريت سرمايه

223 

( 2003مـورر ) انسـانی، باسـی و مـک    یهجهت بررسی نقاط قوت و ضـعف مـدیریت سـرمای   

 انـد. بـه اعتقـاد آنهـا،    تـدوین کـرده   1سـانی ان یههـای سـرمای  چارچوب جامعی تحت عنوان محرک

 شوند:زیر تقسيم میی هبه پنج دسته عمدی انسانی سرمایههای مدیریت نظامیندها و آها، فرفعاليت

هـای انسـانی   سـازی سـرمایه  انـایی رهبـران در بهينـه   تـو  اثربخشي مديريت و رهبري:الف( 

های کليدی سازی و تشریح ارزشاعتماد سازمان از طرین ارتباطات، بازخورد عملکرد، تلاش برای

 ؛سازمان است

ســازی ارزش کــردن و بهينــهتوانــایی ســازمان بــرای حفــظ، درگير هــا:ب( حفــظ اســتعداد

 ؛استعدادهایش است

های جمعی سازمان و تلاش بـرای تسـهيم دانـش و    همکاریی هگستر سازي دانش: ( بهینه

 ؛ها در سراسر سازمان استایده

سـازی عملکـرد کارکنـانش از    موفقيـت سـازمان در بهينـه    انساني: يهسرمايسازي د( بهینه

اقـدامات   هدایت و مدیریت ها( وها و توانایی، شایستگیهاطرین توسعه و حفظ استعدادها )مهارت

 آنها در مشاغل است و

توانایی کلی سازمان برای یادگيری، تغيير و بهبود مـداوم اسـت )بـه     :2هـ( ظرفیت يادگیري

 (.2017، 7ل از آجيزف، آریفا و بلاگوننق

گيـری سـطح مـدیریت    گانه و سـازوکارهای مربوطـه بـرای انـدازه    های پنج، محرک2جدول 

 دهد.می های انسانی را نشانسرمایه

ی انسـانی  سـرمایه ( پنج سطح برای ارزیابی بلوغ مدیریت 2003هم نين، باسی و مک مورر )

 که عبارتند از:اند ها مدنظر قرار دادهدر سازمان

ی  سرمایهمدیریت  یهدر این سطح، سازمان یا اصلأ تلاشی برای پرداختن به حوز سطح يک:

 کند؛ یا این تلاش بسيار کم است.نمیانسانی 

منظم در مورد بعضـی از  زده و غيرهای ناچيز سطحی، شتابسازمان دست به تلاشسطح دو: 

 زند.یمانسانی  یهسرمایمدیریت  یههای حوزلفهؤم

 

1. Human Capital Management Drivers  
2. Learning Capacity  
3. Ajisafe, Orifa & Balogun 
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خوبی را برای بهبود در  گذارد که بنيانسازمان از خود توانایی کافی به نمایش می سطح سه:

 دهد.تشکيل میانسانی  یهسرمایمدیریت  یهحوز یهزمين

مـدیریت   یههـایش را در زمين ـ ، توسـعه توانـایی  منـد نظـام سـازمان بـه صـورت     سطح چهار:

 آغاز کرده است.انسانی  ی هسرمای

انسـانی   یهسـرمای سازی مدیریت توانایی بالایی در بهينه ،صورت مداومسازمان به ج:سطح پن

 دهد.نشان می

 

 پژوهش نظري مدل
باسـی و مـک    مـدل از انسـانی   یهسـرمای در این پووهش جهت ارزیابی سطح بلـوغ مـدیریت   

را  سـازمان در ی انسـانی  سـرمایه های مهم مـدیریت  عامل مدل(، استفاده شد. طبن این 2003مورر )

بندی کرد که در ایـن پـووهش بـه عنـوان پـنج بُعـد اصـلی بـرای         توان در پنج محور اصلی دستهمی

اقدامات ند از: تدر نظر گرفته شده است. این ابعاد عبارانسانی  یهسرمایارزیابی سطح بلوغ مدیریت 

يـت یـادگيری   و ظرفانسـانی   یهسـرمای سـازی  رهبری، درگيری کارکنان، دسترسی به دانش، بهينـه 

 (. 7)شکل 

 

 

 

 

 

 

 

 
 (2117 ،موررباسي و مک) پژوهش نظري مدل. 3شکل 

 

 اقدامات رهبری

 درگيری کارکنان

 دسترسی به دانش

 انسانی ۀسازی سرمایبهينه

 ظرفيت یادگيری

بلوغ مديريت 

 انساني ۀسرماي
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 گانه و اقدامات مربوط جهت سنجش سطح بلوغ مديريت هاي پنج. محرک2جدول 

 (2117 ،باسي و مک مورر) هاي انساني سرمايه

هاي محرک
 مديريت

 سرمايه انساني

 اقدامات
 رهبري

 درگیر کردن
 کارکنان

 سيدستر
 به دانش

 سازيبهینه
 سرمايه انساني

 ظرفیت
 يادگیري

ي
سان
 ان
يه
ما
سر
ت 
ري
دي
ت م
ما
دا
اق

 

 ارتباط
اثربخش و باز 

های ارتباط بودن
 مدیر

 طراحي شغل
کار به خوبی سازمان 
داده شده و از 

های کارکنان مهارت
 شودبهره گرفته می

 دسترسي
 با مرتبط اطلاعات

 در آموزش و شغل

 است دسترس

 ايفرآينده
 به فرآیندهای کار

 اندتعریف شده خوبی
آموزش اثربخش  و

 است

 نوآوري
های جدید از ایده

 شوداستقبال می

 فراگیر بودن

تشریک مساعی 
مدیریت با 
 کارکنان

 تعهد

 ،امنيت شغلی
 رسميت به کارکنان
 و شوندمی شناخته
پذیر امکان پيشرفت

 است

 همکاري

 و تشوین گروهی کار
  فراهم آن امکان

 شودیم

 شرايط
شرایط کاری از 
عملکرد بالا حمایت 

 کندمی

 آموزش
ها کاربردی آموزش

هستند و اهداف 
سازمان را حمایت 

 کنندمی

هاي مهارت
 نظارت

مدیران موانع را 
کنند، رفع می

بازخورد داده و 
اعتماد به نفس را 

 کنندمی القا

 زمان

 به کار ظرفيت

-می اجازه کارکنان

 به را کارها دهد

 و دهند انجام وبیخ
کارکنان قادرند 

 بين مناسبی تعادل

 خود زندگی و کار

 آورند وجود به

 تسهیم اطلاعات

 هایشيوه بهترین
 اشتراک بهاقدام 

 و شوندمی گذاشته
 یابندمی بهبود

 پاسخگويي
 مورد بالا عملکرد
به آن  و است انتظار
 شودمی داده پاداش

 توسعه
های کارکنان برنامه

ای فهی حرتوسعه
 رسمی دارند

هاي مهارت
 اجرايي

مجریان ارشد 
-موانع را رفع می

کنند، بازخورد 
داده و اعتماد به 
-نفس را القا می

 کنند

 هانظام
 به کارکنان مشارکت
ارزیابی  مداوم طور

 شودمی

 هانظام
 آوریجمع هاینظام

 دسترسی اطلاعات،

-می آسان را آن به

 سازد

 استخدام

جهت  افراد انتخاب
 اساس ستخدام برا

-صورت می مهارت

 تازهافرادی که  گيرد،

 شوندمی استخدام
 آشنایی دوره یک

 را سازمان کامل با
 کنندطی می

حمايت و ارزش 
 قائل شدن
اند رهبران ثابت کرده

که یادگيری با ارزش 
 است

 هانظام

رهبری و  یهتوسع
های تحول، نظام

 اثربخش هستند
--------- --------- 

 اهنظام
مدیریت  هاینظام

عملکرد کارکنان، 
 اثربخش هستند

 هانظام
 مدیریت نظام یک

 هایجنبه یادگيری،

 خودکار را آموزش
 کندمی
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 شناسي پژوهشروش
 یهپيمایشـی اسـت. جامع ـ   -روش، توصـيفی نظر پووهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و از 

شناسی و علوم تربيتـی  یت و روانهای مدیرکارکنان دانشکده یهآماری پووهش حاضر، شامل کلي

شده از سوی دانشـگاه تهـران، تعـداد    طبن آخرین آمار و اطلاعات منتشر  .بوده استدانشگاه تهران 

 . فراوانــی کارکنــان ایــن دو دانشــکده، بــه شــر  بــودنفــر  130کــل کارکنــان ایــن دو دانشــکده، 

 است. (7)جدول 
 آماري يه. توزيع جمعیتي جامع3جدول 

 هنام دانشکد
 تعداد کارکنان

 هر دانشکده 
 جمع کل

 33 مدیریت
130 

 37 شناسی و علوم تربيتیروان

 

جهت تعيين گروه نمونه ابتدا حجم نمونه با اسـتفاده از جـدول مورگـان مشـخو و سـپس از      

 دست آمد.ی تعدادی نمونه بهاگيری طبقهنمونه یهطرین شيو

 
 آماري پژوهش يه. توزيع نمون4 جدول

 نشکدهنام دا
 تعداد کارکنان

 هر دانشکده 
 جمع کل

 63 مدیریت
117 

 71 شناسی و علوم تربيتیروان

 

در این پووهش، اطلاعات ثانویه )اطلاعاتی کـه از قبـل توليـد شـده و در منـابع موجـود قابـل        

هـای  کتـب، اسـناد و مـدارک، مجلـه     یهای شـامل مطالع ـ دسترسی است( از طریـن روش کتابخانـه  

آوری شـده و از ایـن   های اطلاعاتی( جمـع  نين مطالب مورد نياز از اینترنت )پایگاهتخصصی و هم
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های اصـلی از روش  آوری دادهجمع برای، استفاده شد. هم نين اطلاعات برای تدوین مبانی نظری

انسـانی   یهسـرمای رو، جهت ارزیابی سطح مدیریت بزار پرسشنامه بهره گرفته شد. ازاینپيمایشی و ا

 هسـرمای هـای  (، استفاده شد. این پرسشنامه که به ابزار محرک2003مورر )سشنامه باسی و مکاز پر

سـنجد. ایـن   را در سطح سـازمان مـی  انسانی  یهسرمایاعمال مدیریت  یهمعروف است، شيوانسانی 

اقدام است که در پنج گروه گسترده اصلی طراحی شده است. این پرسشنامه مشتمل  27ابزار شامل 

 هـای سرپرسـتی،  ت، مهـارت ي ـپـنج محـرک اقـدامات رهبـری )شـامل پـنج اقـدام ارتبـاط، جامع        بر 

ها(، درگيری کارکنان )شامل چهار اقدام طراحی شغل، تعهد به کارکنان، نظامهای اجرایی، مهارت

ها(، دسترسی به دانش )شامل چهار اقدام دسترسی، همکـاری و کـار گروهـی، تسـهيم     نظامزمان و 

گـویی،   ها، شـرایط، پاسـخ  )شامل پنج اقدام فرآیندانسانی  یهسرمایسازی ها(، بهينهظامناطلاعات و 

ها( و ظرفيت یادگيری )شامل پنج اقـدام یـادگيری، نـوآوری، توسـعه،     نظامتصميمات استخدامی و 

طراحـی و دارای پـنج    ،صـورت طيـف ليکـرت   مذکور به یهگذاری( است. پرسشنامحمایت و ارج

( اسـت. جهـت تعيـين روایـی آزمـون از روش روایـی       7( تا کـاملاً موافـن )  1مخالف )گزینه کاملاً 

صـورت آزمایشـی در بـين تعـدادی از     ، بـه شدهطراحی ی همحتوایی بهره گرفته شد. سپس پرسشنام

هـای  الؤشد کـه ضـرایب آلفـای کرونبـا  پرسشـنامه نشـان داد کـه س ـ        جها اجراکارکنان دانشکده

 اهنگی درونی قابل قبولی برخوردار هستند.پرسشنامه از انسجام و هم

 
 . مقادير آلفاي کرونباخ پرسشنامه5جدول 

 ضريب آلفاي کرونباخ متغیّر

 72/0 اقدامات رهبری

 73/0 درگيری کارکنان

 70/0 دسترسی به دانش

 71/0 انسانی هسازی سرمایبهينه

 77/0 ظرفيت یادگيری

 76/0 انسانی یهمدیریت سرمایکل پرسشنامه 
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هـای  هـا از آمـار توصـيفی بـا اسـتفاده از شـاخو      تحليـل داده واین پووهش جهـت تجزیـه  در 

هـا از  مقایسـه ميـانگين   بـرای های پراکندگی )انحراف معيار( و گرایش به مرکز )ميانگين(، شاخو

وضع موجود و مطلوب ( و آزمون  یهای )جهت مقایسنمونههای آماری پارامتریک تی تکآزمون

هـای  ه ایـن دليـل از روش  دو دانشـکده( اسـتفاده شـد. ب ـ    یهدو گروه مستقل )جهت مقایس تی برای

بودنـد. بـرای    بهنجـار ای و تـوزیعی  های پووهش دارای مقياس فاصلهپارامتری استفاده شد که داده

 کــه در طوراســميرنف اســتفاده شــد. همــان -هــا از آزمــون کولمــوگروفبودن دادهبهنجــارتعيــين 

 ها مورد تأیيد است.  بودن توزیع دادهبهنجار ،ان داده شده است، نش(6)جدول 

 
 رهاي پژوهشیبودن متغبهنجار اسمیرنف جهت بررسي  -. نتايج آزمون کولموگروف6جدول 

 هاشاخص

 متغیرّ
 داريسطح معني اسمیرنف -کولموگروف

 061/0 277/1 اقدامات رهبری

 073/0 037/1 درگيری کارکنان

 102/0 204/1 دسترسی به دانش

 076/0 107/1 ی انسانی سازی سرمایهبهينه

 127/0 277/1 ظرفيت یادگيری

 07/0 =P  

 

 پژوهش نتايج
شناسـی  های رواندر دانشکدهانسانی  یهسرمایهای مدیریت منظور بررسی وضعيت محرک به

این پووهش کنندگان )کارکنان( در و علوم تربيتی و مدیریت، ميانگين نمرات هر یک از مشارکت

انسـانی محاسـبه    یهسـرمای و سپس عامل کلـی مـدیریت   انسانی  یهسرمایبه تفکيک ابعاد مدیریت 

ای ميـانگين ابعـاد و شـاخو کلـی هـر یـک از       نمونـه رو، با استفاده از آزمـون تـی تـک   شد. از این

رای ای را ب ـنمونـه (، نتـایج آزمـون تـی تـک    3)ها با ميـانگين نظـری مقایسـه شـد. جـدول      دانشکده

 دهد. مدیریت نشان می یهدانشکد
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 مديريت  يهدر دانشکدسرمايۀ انساني . وضعیت ابعاد مديريت 7جدول 

 *  (3 =اي )میانگین نظرينمونهتک تيبر حسب آزمون 

 هاشاخص 

 مديريت 

 سرمايه انساني

 میانگین فراواني
 انحراف

 استاندارد

 خطاي

 استاندارد

مقدار 

 تي

 درجه

 آزادي

 سطح

 داري يمعن

 002/0 64 21/7 073/0 660/0 23/7 67 اقدامات رهبری

 367/0 64 236/0 044/0 727/0 01/7 67 درگيری کارکنان

 213/0 64 -27/1 047/0 760/0 34/2 67 دسترسی به دانش

سازی سرمایۀ بهينه

 انسانی
67 33/2 423/0 077/0 047/0- 64 362/0 

 177/0 64 471/1 077/0 613/0 12/7 67 ظرفيت یادگيری

شاخو کلی بلوغ 

مدیریت سرمایۀ 

 انسانی

67 03/7 274/0 072/0 760/1 64 067/0 

 یهنمر یه( و محاسب7تا  1ها )گذاری سؤاللازم به ذکر است که در بررسی این سؤال با توج ه به دامنۀ نمرهتوضیح: *

 ظر گرفته شده است.در ن 7 یهدامنه، ميانگين نظری جامع کلی این متغيرها بر حسب این

 

دهد که ميانگين ابعاد دسترسـی بـه دانـش و    آمده نشان میدسته، نتایج ب(3)بر اساس جدول 

تـر  ( پـایين 7مـدیریت از ميـانگين نظـری ابعـاد مـذکور )      یهدر دانشکدی انسانی سرمایهسازی بهينه

مقایسـه بـا ابعـاد     مـدیریت، در  ۀاست. هم نين ابعاد درگيری کارکنان و ظرفيت یادگيری دانشـکد 

هـا  حال، این تفاوتتری دارند. بااینانسانی، وضعيت مناسب ۀسازی سرمایدسترسی به دانش و بهينه

( 7( از ميـانگين نظـری )  23/7عـد اقـدامات رهبـری )   دار نيستند. امـا ميـانگين بُ  یبه لحا  آماری معن

مدیریت از نظر ابعـاد   یهانشکدکنندگان در پووهش، دسطح بالاتری دارد. بنابراین از نظر مشارکت

و ظرفيت یـادگيری در وضـعيت   ی انسانی سرمایهسازی درگيری کارکنان، دسترسی به دانش، بهينه

سـرمایۀ  عد اقدامات رهبری وضعيت مناسب دارد. ميانگين شـاخو کلـی مـدیریت    نسبتاً مناسب و بُ

 دست آمـد کـه از  هب 03/7 کنندگان در پووهش در حدوددانشکده مدیریت از نظر مشارکتانسانی 

مـدیریت در   ۀدر دانشکدی انسانی سرمایهدار نيست. لذا، شاخو کلی مدیریت یآماری معن لحا 
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 حد متوسط و در سطح نسبتاً مطلوب قرار دارد.  

علوم تربيتی  شناسی ودر دانشکده روانی انسانی سرمایهجهت بررسی وضعيت ابعاد مدیریت 

 ، نشان داده شده است.(7)ای استفاده شد که نتایج آن در جدول نمونهنيز از آزمون تی تک

 
شناسي و علوم تربیتي بر حسب در دانشکده رواني انساني سرمايه. وضعیت ابعاد مديريت 8جدول 

 *  (3 =اي )میانگین نظرينمونهتک تيآزمون 

 هاشاخص 

 مديريت 

 سرمايه انساني

 میانگین فراواني
 انحراف

 استاندارد

 ايخط

 استاندارد

مقدار 

 تي

 درجه

 آزادي

 سطح

 داري معني

 042/0 43 12/2 107/0 600/0 27/7 70 اقدامات رهبری

 330/0 43 017/0 067/0 777/0 333/2 70 درگيری کارکنان

 000/0 43 36/2 167/0 317/0 67/7 70 دسترسی به دانش

ی سازی سرمایهبهينه

 انسانی
70 14/7 746/0 037/0 73/1 43 136/0 

 002/0 43 47/7 127/0 312/0 44/7 70 ظرفيت یادگيری

شاخو کلی بلوغ 

 ی انسانیمدیریت سرمایه
70 70/7 743/0 062/0 36/4 43 000/0 

 یه( و محاسـب 7تـا   1هـا ) گـذاری سـؤال  نمـره  یهلازم به ذکر است که در بررسی این سؤال با توجه به دامنتوضیح: *

 در نظر گرفته شده است. 7 یهدامنه، ميانگين نظری جامع سب اینکلی این متغيرها بر ح یهنمر

 

ای گویـای ایـن امـر    نمونـه شود، نتایج آزمون تـی تـک  مشاهده می 7که در جدول گونههمان

شناسـی و   روان ی هاست که ابعاد ظرفيت یادگيری، دسترسی به دانش و اقدامات رهبری در دانشکد

ن در پووهش بالای حد متوسـط قـرار دارد و از لحـا  آمـاری     کنندگاعلوم تربيتی از نظر مشارکت

شناسـی و علـوم تربيتـی    روان ۀکنندگان این پووهش، وضعيت دانشکددار است. لذا، مشارکتیمعن

 را از نظر ظرفيت یـادگيری، دسترسـی بـه دانـش و اقـدامات رهبـری را در سـطح مناسـبی ارزیـابی         

 در پـووهش پيرامـون ابعـاد درگيـری کارکنـان و     کننـدگان  هـای مشـارکت  کنند. بررسی پاسـخ می

عد درگيری کارکنان در حد گویای این امر است که این دانشکده در بُی انسانی سرمایهسازی بهينه
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اینکه ميـانگين  ی انسانی در حد بالای متوسط قرار دارد. باوجودسرمایهسازی عد بهينهمتوسط و در بُ

دار یلای حد متوسط قرار داشته اسـت، امـا از لحـا  آمـاری معن ـ    بای انسانی سرمایهسازی عد بهينهبُ

شناسـی و علـوم   روان یهدر دانشـکد ی انسـانی  سـرمایه نشده است. ميانگين شاخو کلی مـدیریت  

( و در وضـعيت مناسـبی   70/7کنندگان در پووهش در حد بـالای متوسـط )  تربيتی از نظر مشارکت

مـذکور، از آزمـون تـی    ی هبين دو دانشـکد ی انسانی ایهسرمجهت مقایسه ابعاد مدیریت قرار دارد. 

 ، نشان داده شده است. (3)برای دو گروه مستقل استفاده شد. نتایج این بررسی در جدول 

در ی انسـانی  سـرمایه ابعـاد مـدیریت    یهنتایج آزمون تی برای دو گروه مستقل جهـت مقایس ـ 

ان از آن دارد کـه ابعـاد اقـدامات رهبـری،     شناسی و علوم تربيتـی نش ـ های مدیریت و رواندانشکده

داری بـا یکـدیگر   یدر این دو دانشکده تفاوت معنی انسانی سرمایهسازی درگيری کارکنان و بهينه

شناسی و علوم تربيتی روان یهدر دانشکدی انسانی سرمایهسازی ندارد. با وجود اینکه ميانگين بهينه

( دارد، امـا ایـن اخـتلاف از لحـا      33/2مـدیریت )  یهد( اختلاف فاحشی با ميانگين دانشـک 14/7)

در ایـن دو دانشـکده تفـاوت    ی انسـانی  سـرمایه دار نشـده اسـت. سـایر ابعـاد مـدیریت      یآماری معن

 داری با یکدیگر دارند.   یمعن

 

 
 هاي مديريتي انساني در دانشکدهسرمايه. مقايسه میانگین ابعاد مديريت 5نمودار 

 م تربیتيشناسي و علوو روان
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شناسي و علوم هاي مديريت و رواندر دانشکدهي انساني سرمايه. مقايسه ابعاد مديريت 3جدول 

 تي براي دو گروه مستقل تربیتي بر حسب آزمون

 هاي آزمون

 آماري

 مديريت

 سرمايه انساني

 تيآزمون  آزمون لوين

آزمون 

 اف

 سطح

 دارييمعن

آزمون 

 تي

ه درج

 آزادي

  سطح

 دارييمعن

 )دو دامنه(

تفاوت 

 ها میانگین

خطاي 

تفاوت 

 ها میانگین

 147/0 -076/0 634/0 117 -737/0 604/0 223/0 اقدامات رهبری

 036/0 -014/0 774/0 117 -174/0 427/0 647/0 درگيری کارکنان

 دسترسی به دانش
742/

147 
000/0 713/4 117 000/0 342/0 132/0 

ی سازی سرمایهبهينه

 انسانی
677/2 107/0 703/1 117 137/0 177/0 106/0 

 146/0 717/0 077/0 117 163/2 174/0 237/2 ظرفيت یادگيری

ی مدیریت سرمایه

 انسانی
174/1 230/0 264/7 117 002/0 227/0 063/0 

 

شناسـی و علـوم   روان یهنتایج آزمون تی برای دو گروه مستقل نشان داده اسـت کـه دانشـکد   

مـدیریت، وضـعيت   ی هیادگيری و دسترسی به دانش در مقایسه بـا دانشـکد  تربيتی از لحا  ظرفيت 

عد ظرفيت یادگيری و دسترسی بـه دانـش   تری دارد. این تفاوت بين دو دانشکده از نظر دو بُمناسب

 باشد. می 34/0و  72/0 یهبه ترتيب به انداز

شناسی و روانی هشکددر دانی انسانی سرمایهبر اساس نتایج پووهش، ميانگين متغير مدیریت 

ــی )  ــوم تربيت ــکد 70/7عل ــالاتر از دانش ــدیریت ) یه( ب ــت ) 03/7م ــوده اس ــه، =002/0P( ب  دو دامن

117 df= 264/7 وt=شناسـی و علـوم   روان یهکنندگان در پووهش دانشـکد (. لذا، از نظر مشارکت

 دارد.  ی انسانی سرمایهتری از لحا  مدیریت تربيتی وضعيت مناسب
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 گیري یجهبحث و نت
ی از عوامل توليد محسوب شـده  جزی ،هاهای سنتی مدیریت، کارکنان سازمانبر اساس نظریه

هـای سيسـتمی، اقتضـایی و مشـارکتی،     شدند. بعدها، بر اساس نظریـه عنوان نيروی کار تلقی میو به

نی بـه آنهـا   تبدیل شده و به جای نيـروی انسـا   ،ترین عامل توليدها به عنوان مهمکارکنان در سازمان

بنيـان و مـدیریت   ی اقتصـاد دانـش  هـا سوم بر اساس نظریـه  یهمنابع انسانی اطلاق شد. ولی در هزار

. اندمطر  شدهی انسانی سرمایهمحوری، کارکنان در سازمان برتر از عوامل توليد و به عنوان دانایی

هـای سـازمان و مـدیریت،    یـه نظر درانسـانی   ی هیسـرما شدن پـارادایم  با تغيير نگاه به انسان و مطر 

مـدیریت کارکنـان ضـرورت پيـدا کـرده اسـت. توجـه بـه ایـن           یهضرورت تغيير رویکرد در حوز

مـدیریت کارکنـان شـرایط را جهـت تحـول       یهانسانی( در حوز یهرویکرد نوین )مدیریت سرمای

ــادین در عملکــرد دانشــگاه  ــوان ســازمان بني ــه عن ــا ب ــای رســالته ــراهم خواهــد آو ه رد. محــور، ف

هـای  در دانشـکده ی انسـانی  سـرمایه اساس، این پـووهش بـه بررسـی سـطح بلـوغ مـدیریت        برهمين

 شناسی و علوم تربيتی دانشگاه تهران پرداخته است.مدیریت و روان

عـد اقـدامات   مـدیریت در بُ  یهت دانشـکد يای نشـان داد کـه وضـع   نمونهنتایج آزمون تی تک

ن نظـری و در ابعـاد درگيـری کارکنـان، دسترسـی بـه دانـش،        رهبری بالاتر از حد متوسط و ميانگي

ایـن   ،کلیطـور هو ظرفيت یادگيری در حد متوسط قرار داشته اسـت. ب ـ ی انسانی سرمایهسازی بهينه

 یهت دانشـکد يدر حد متوسطی قرار داشت. وضـع ی انسانی سرمایهدانشکده از نظر سطح مدیریت 

مات رهبری، دسترسی به دانش و ظرفيت یادگيری بـالاتر از  شناسی و علوم تربيتی در ابعاد اقداروان

در حد متوسط ارزیابی شد. ی انسانی سرمایهسازی حد متوسط و در ابعاد درگيری کارکنان و بهينه

شناسی و علوم تربيتی در حد بـالای متوسـط   روان یهدر دانشکدی انسانی سرمایهت مدیریت يوضع

شناسی و علوم تربيتـی در  های مدیریت و رواند که بين دانشکدهقرار داشت. هم نين نتایج نشان دا

داری وجـود  یتفـاوت معن ـ سـرمایۀ انسـانی   سـازی  ابعاد اقدامات رهبری، درگيری کارکنان و بهينـه 

داری یندارد. بين این دو دانشکده از نظر ابعاد دسترسی به دانـش و ظرفيـت یـادگيری تفـاوت معن ـ    

تـری در ابعـاد   شناسی و علوم تربيتی وضعيت مناسـب روان ۀنشکدوجود داشت. به عبارت دیگر، دا

شناسی و علوم تربيتـی  روان ۀکلی، دانشکدطورش و ظرفيت یادگيری داشته است. بهدسترسی به دان

مـدیریت  ی هتری نسبت بـه دانشـکد  وضعيت مطلوبی انسانی، سرمایههای مدیریت از نظر محرک
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 دانشگاه تهران داشته است.  

را به پـنج سـطح   ی انسانی سرمایهکه قبلاً ذکر شد، باسی و مک مورر بلوغ مدیریت رطوهمان

ی سـرمایه مـدیریت   ۀتلاشی بـرای پـرداختن بـه حـوز     در سطح اول سازمان یا اصلاً :اندتقسيم کرده

هایی که در سـطح دوم قـرار دارنـد دسـت بـه      یا این تلاش بسيار کم است. سازمان ،کندنمیانسانی 

سـرمایۀ  مدیریت  ۀهای حوزلفهؤمنظم در مورد بعضی از مزده و غيرناچيز سطحی، شتابهای تلاش

سرمایۀ انسـانی  مدیریت  ۀحوز ۀزنند. در سطح سوم سازمان از خود توانایی کافی در زمينمیانسانی 

، توسـعه  منـد نظـام هایی کـه در سـطح چهـارم قـرار دارنـد بـه صـورت        گذارد. سازمانبه نمایش می

ها توانایی اند و در سطح پنجم سازمانآغاز کردهسرمایۀ انسانی مدیریت  ۀایشان را در زمينهتوانایی

رسـد  دارند. با توجه به نتایج این پووهش، بـه نظـر مـی   سرمایۀ انسانی سازی مدیریت بالایی در بهينه

ح دوم در سـط سـرمایۀ انسـانی   شناسی و علوم تربيتی از نظر بلوغ مدیریت مدیریت و روان ۀدانشکد

گرفته نشان داده است که سطح مطلـوب مـدیریت   که مطالعات صورت )مرزی( قرار دارند. از آنجا

آورد، لذا این دو دانشکده بایـد  ها، شرایط بهبود عملکرد آنها را فراهم میدر سازمانسرمایۀ انسانی 

ح بلوغ خـود بـه   سط یو در نتيجه ارتقاسرمایۀ انسانی ای جامع جهت بهبود وضعيت مدیریت برنامه

باسی و مـک مـورر    ۀوسيلگرفته بههای صورتسطو  چهارم و پنجم را فراهم آورند. البته پووهش

 مطلـوب  سـطح  بـه  رسـيدن  بـراى  بایـد  هااگرچه سازمان که داده است سازمان نشان 42در  (2003)

 سـازمان  عملکـرد  در را تـأثير  بيشـترین  کـه  هایىاما فعاليت باشند، تلاش در انسانى ۀسرمای مدیریت

مراکـز   رو،ایـن از. کنـد مـی  تغييـر  زمـان  طول در و است متفاوت دیگر سازمان به از سازمانى دارند،

 ۀسـرمای  مدیریت بلوغ اقدامات سطح امتيازات در تغييرات روند بررسى طرین از آموزش عالی باید

 ۀسـرمای  مـدیریت  هـاى يـت فعال از دسته آن عملکرد خود، تغيير با آن ارتباط و زمان طول در انسانى

 ریـزى برنامـه  آنهـا  بـراى  و شناسـایى  ،دارنـد  آنها عملکرد بر را تأثير و اهميت را که بيشترین انسانى

 کنند.

ها، بایـد در پـی   شدن دانشگاالمللیسازی و بينمراکز آموزش عالی جهت بقا در عصر جهانی

راهبـردی پایـدار   هت ایجاد مزیت های زیادی جپایدار باشند. گزینه راهبردی کسب و حفظ مزیت

هـا   ایـن گزینـه   یهو خـدمات نوآورانـه از جمل ـ   ها قـرار دارد. ارائـه آمـوزش ارزان   روی دانشگاهفرا
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پایدار با اسـتفاده از منـابع سـنتی رقابـت      راهبردیشود. نکته اینجاست که حفظ مزیت محسوب می

ها بسيار نـاهموارتر  ه دیروز برای دانشگاهها، بسيار مشکل است. لذا زمين بازی نسبت ببرای دانشگاه

ها تنها و تنها از طریـن برتـری   شده و در آینده نيز ناهموارتر خواهد شد. در چنين شرایطی، دانشگاه

شـده،  جه به مسائل مطر با توتوانند نسبت به رقبای خود بهتر عمل کنند. های انسانی، میدر سرمایه

هـای  ه بيشـتر بـه سـرمایه   ج ـها نيازمنـد تو ویوه دانشگاهعالی به مسلم است که مراکز آموزشاین امر 

ای جامع برای مدیریت آنهـا متناسـب   انسانی خود )کارکنان و اعضای هيئت علمی( و تدوین برنامه

 باشند.  محوری میبا دیدگاه انسان

هـای  منـابع انسـانی چـه در سـازمان     یهکه حـوز اندکلی، نویسندگان مقاله بر این عقيدهطوربه

هـای جـدی   ها، با مشکلات و چـالش های خدماتی مانند دانشگاهصنعتی و توليدی و چه در سازمان

کنـد.  رو شده است که ناتوان از پاسخگویی مناسب به آنهاست و وضعيتی بحرانی را تجربه میهروب

شود که توانـایی پاسـخگویی   در چنين شرایطی نياز به حرکت به سمت رویکردی نوین احساس می

اصـلی آنهـا تنـوع، بسـترمندی و اسـتقبال از       یهمدرن که مشخصهای عصر پستبه نيازهای سازمان

باشـد کـه   مـی ی انسـانی  سـرمایه مـدیریت   ،را دارد. این رویکرد نـوین  ،سازی استجهانی یهپدید

 کند. را رفع میانسانی هایی است که مشکلات پارادایم مطرود و ناتوان منابع حاوی ویوگی
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