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سرمايه گذاري در منابع انساني بر سرمايه انساني در سطح سازمان و مزيت رقابتي  تأثيرف شناسايي پژوهش حاضر با هد
- و پس از اطمينان از روايي و پايايي ابزار اندازه براي سنجش اين متغيرها طراحي شد ايبدين منظور پرسشنامه. انجام شده است

روش . هاي داروسازي توزيع گرديدنفر از مديران شركت 300كل از ي، در ميان نمونه اي متشتأييدگيري توسط تحليل عاملي 
  .طور مشخص مبتني بر مدل معادلات ساختاري است ه همبستگي و ب -تحقيق حاضر، توصيفي

 سرمايه( همچنين از بين دو مولفه سرمايه گذاري منابع انساني. نتايج نشان داد كه همه فرضيات و روابط بين متغيرها معنا دارهستند
نيرو از درون و از بين مولفه  تأمين، سرمايه گذاري در )نيرو از درون تأمينگذاري در نيرو از بيرون و سرمايه تأمينگذاري در 

همچنين داده . نمايدهاي سرمايه انساني در سطح سازمان، مولفه خاص بودن سرمايه انساني بيشتر متغير مزيت رقابتي را تبيين مي
، مكمل بودن و خاص بودن با يكديگر در سطح سازمان يعني ابعاد تناسب د از چهار بعد سرمايه انسانيها نشان داد كه سه بع

  .همبستگي بالايي دارند تقريباً
  

  ، مزيت رقابتياري منابع انساني، سرمايه انسانيسرمايه گذ :كليد واژه ها
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Abstract  
This study aims to explore the impact of human resources investment on competitive 
advantage that incorporates human capital as a mediator variable. For this purpose a 
questionnaire was designed to collect data of the research variables. Validity and reliability 
of measurement instruments was obtained using confirmatory factor analysis. 
Questionnaire was then distributed among a sample comprised of 300 managers of 
pharmaceutical companies. Descriptive and structural equation model techniques were used 
to analyze collected data. Statistical analysis of collected data resulted in acceptance of all 
research hypotheses, and significant relationships among research variables were also 
observed. Based on the outcomes, from two components of human resource investment 
(internal and external), investment in human resources from external sources will explain 
further human capital variables in the level of organization and competitive advantage. 
Moreover, components of human capital in organizations, with relatively high correlation 
appeared to be good predictable of competitive advantage.                                              
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  مقدمه -1

ييرات ها در آن رقابت مي كنند تغدر طول دو دهه گذشته، در محيط كسب و كاري كه شركت
دست مي ه هاي پرنفوذ مزيت رقابتي خود را از منابعي ب، بسياري از شركتامروزه. شگرفي رخ داده است

ي انقلاب صنعتي در ط .(Bartlett & Goshal, 2005 ) آورند كه متفاوت از منابع سنتي ايجاد ثروت هستند
آلات ها و ماشينزمين، منابع طبيعي، ساختمان هاي فيزيكي نظيرها براي ايجاد ثروت بر داراييشركت

ه هاي دات كام بو صنايع مبتني بر دانش نظير مايكرو سافت و شركت هاسازمانمتكي بودند ولي ظهور 
هاي واسطه داراييه ها نه باين شركت. (Stewart, 2004)گيري ماهيت ايجاد ثروت را تغيير داد طور چشم
اي را مديران امروز، دوره. هاي نامشهود خود، ارزش و بازار خلق كرده انداراييبه خاطر دكه  ،فيزيكي

ي سازمان ها به عبارت ديگر. است» سرمايه انساني« سازمان هاسرمايه واقعي  تجربه مي كنند كه در آن
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آفرين است كه  هاي هوشمند و دانشانسان اي فرارويشان تنها به مددهها و چالشپيشرو در عرصه رقابت
  .(Barney & wright, 2001) گيرند پيشي سازمان هامي توانند بر ديگر 

-هاي اخير، به تغيير پارادايم در مدل هاي كسب و كار و پژوهشاين تغيير در شرايط رقابتي، در سال

اي راهبردي در اين عصر، هنظريهشهورترين و برجسته ترين يكي از م. گرديد منجر هاي مديريت راهبردي
را از محيط  هاسازمان ديدگاه مبتني بر منابع كانون توجه راهبردي. ديدگاه مبتني بر منابع سازمان است

اين موضوع مي پردازد كه   نيبيديدگاه مبتني بر منابع به ت. خارج به منابع درون سازمان تغيير داده است
 دست يافتبتوان گرفته شوند تا به مزيت رقابتي پايدار  به كارمنابع يك سازمان تركيب و  چگونه بايد

(Collins, 2003) . با ظهور ديدگاه مبتني بر منابع، نقش مديريت منابع انساني توجه تازه و بي سابقه اي را به
                       ر گرفتبه بعد مورد توجه متخصصان و مجامع دانشگاهي قرا 1990خود جلب كرد و از دهه 

 (Paauwe, 2006) .شته جديد اين توجه جديد به نقش راهبردي منابع انساني در عملكرد سازمان به ظهور ر
  .دانجامي "مديريت راهبردي منابع انساني"مديريتي تحت عنوان 

دي منابع انساني با توجه به باور و ديدي كه منجر به توسعه ديدگاه مبتني بر منابع و مديريت راهبر
شد، منطقي است كه انتظار يك واحد منابع انساني مقتدرتر و با بودجه مناسب تر را داشته باشيم، اما در 

در نظر گرفته  "مراكز هزينه"واحدهاي منابع انساني اغلب به عنوان . واقعيت چنين چيزي به نظر نمي رسد
سالانه و هاي اگرچه در گزارش .شدمواجه  "سودمراكز "ها به عنوان كه بايد با آن مي شوند در حالي

مشاهده مي شود، مطالعات " هاي ما هستندترين داراييكاركنان مهم"عبارت اغلب هاي رسمي اطلاعيه
طور زبان افراد را دارايي هاي ه ميداني نشان داده است كه اكثريت قاطع مديران اجرايي سازمان ها، ب

معتقدند كه اگرچه ) 2001(رايت، دونفورد و اسنل . (Davenport, 2002)راهبردي قلمداد مي كنند 
، اما در شرايط و ريك راهبردي به اثبات رسانده استمديريت منابع انساني موقعيت خود را به عنوان ش

. هاي دشوار اولين جايي كه دچار تغيير و تحول و كوچك سازي مي شود، واحد منابع انساني استزمان
كه شرايط دشوار مي شود  موقعي. يشه اولين راه حل براي كاهش هزينه بوده استزيرا كوچك سازي هم
 . اش كاهش مي يابد، منابع انساني استاولين جايي كه بودجه

برخي از اين مسائل ناشي از فقدان دانش حرفه اي و اثربخشي در واحد منابع انساني است ولي اغلب 
بدون . ه بازده مناسب سرمايه گذاري در منابع انساني استناشي از شك و ترديد مديران اجرايي در زمين

مديران منابع انساني قادر نخواهند  ،يابي به بازدهي مشخص ناشي از سرمايه گذاري در منابع انسانيدست
معتقدند كه مديران منابع انساني بايد ) 2001(بيكر، هوسليد و آلريچ . يندبود از بودجه منابع انساني دفاع نما
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منابع انساني بركسب مزيت رقابتي و سود و زيان  تأثيرحصول اطمينان از نقش راهبردي منابع انساني، براي 
منابع انساني بر مزيت رقابتي سازمان  تأثيرنيز بر لزوم نشان دادن ) 1998( پفر. كسب و كار را نشان دهند

نساني به منظور اثبات جايگاه رو، مطالعه و بررسي بازده سرمايه گذاري منابع ا از اين .كندمي  تأكيد
اين پژوهش در صدد است تا رابطه بين . راهبردي منابع انساني در سازمان از اهميت بالايي برخوردار است

سرمايه گذاري در منابع انساني، سرمايه انساني و كسب مزيت رقابتي را به عنوان روشي براي تعيين بازده 
 .قرار دهدسرمايه گذاري منابع انساني مورد بررسي 

  
  مروري بر مباني نظري -2
  سرمايه گذاري در منابع انساني: 1- 2

سازمان در كسب مزيت رقابتي و  ترين قابليتدر عصر حاضر، منابع انساني دانشگر به عنوان مهم
نيز بر آن است كه بايد كاركنان را پايه  سازمان هاو اعتقاد  همچنين عمده ترين دارايي نامشهود قلمداد شده

مبناي اصلي  هاي سازماني دانست و لذا بايد اين عامل رافرآيندكيفيت و بهره وري كليه  اساس بهبودو 
 كليد طلايي رقابت قلمداد كرد ارزش ترين سرمايه و افزايش كارايي و اثربخشي و همچنين با فرآيند

(Ellinger & Yang, 2005).  بيشتري مي  تأكيد سازمان ها بر سرمايه گذاري انسانياز اين رو، امروزه
هاي اصلي و اساسي ها و راهنمايند زيرا سرمايه گذاري انساني و اعتلاي كيفيت نيروي كار يكي از زمينه

ي پيشرو باتلاش براي جذب، سازمان هاست و سازمان هاوري و تسريع رشد و توسعه بهروه يارتقا
خود را تضمين  بتي امروز و فرداينگهداشت و به كارگيري نيروهاي دانشگر و زبده مزيت رقا پرورش،

  .(Baron & Dreps, 2002) خواهند كرد
-اي از منابع انساني وجود دارد كه هريك براي تحت تأثير قراردادن ويژگي هاي چندگانهپيكربندي

 تأمين"هاي منابع انساني  اين پژوهش از راهبرد  .(Delery, 2001)اند هاي متفاوت نيروي كار طراحي شده
كه هريك ادعا شده  3براي توسعة دو پيكربندي منابع انساني "2نيرو از درون تأمين"و  " 1بيرون نيرو از

نيرو از  تأمين“راهبرد  .(Huselid, 2003)نمايد  شوند، استفاده مي است منجر به افزايش سرمايه انساني مي
ند، سرماية انساني ايجاد از طريق جذب افراد خارج از سازمان كه داراي تخصص و تجربه لازم هست ”بيرون

________________________________________________________________ 
1 - Buy Strategy 
2 - Make Strategy 
3 -HR Configuration 
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. كند از طريق توسعة نيروي كار موجود، سرماية انساني ايجاد مي "نيرو از درون تأمين"راهبرد  . كند مي
برمبناي اين دو نوع راهبرد منابع انساني، دو نوع سرمايه گذاري در منابع انساني كه دو پيكربندي متمايز از 

و ديگري سرماية 1نيرو از بيرون  تأمينيكي سرماية گذاري در : يابد يدهند، توسعه م منابع انساني ارائه مي
، نوعي سرمايه گذاري در منابع تأمين نيرو از بيرونسرماية گذاري در . 2نيرو از درون تأمينگذاري در 

انساني است كه بر جذب سرماية انساني از خارج سازمان تمركز بيشتر داشته و مستلزم تخصيص بودجة 
. باشد لاش در اقداماتي نظير برنامه ريزي منابع انساني، استخدام گسترده و كارمند گزيني ميبيشتر و ت

نيرو از درون نوعي سرمايه گذاري در منابع انساني است كه بر توسعة سرماية  تأمينسرماية گذاري در 
بيشتر و تلاش  نمايد و ممكن است مستلزم تخصيص بودجة انساني موجود در درون سازمان بيشتر تأكيد مي

اي و  ي، آموزش رسمي و غيررسمي، مشاركت، بازخور توسعهدر اقداماتي نظير ارزيابي عملكرد توسعه
  .(Walker, 2004) جبران خدمات مبتني بر عملكرد باشد

  
  سرمايه انساني در سطح سازمان: 2- 2

ل تأثير سرماية انساني در نظريه سرماية انساني براي نخستين بار توسط اقتصاددانان براي تجزيه و تحلي
كانون بررسي در اين مطالعات رابطة بين سرماية انساني و نتايج . رفت مي به كارسطح اقتصاد كلان 

هاي اقتصادي، سلامت اجتماعي و رشد درآمد سرانه بود اقتصادي در سطح ملي و اجتماعي نظير فعاليت
(Nubler, 2000). هاي سطح كسب و كار اهميت پيدا كرد كه  مفهوم سرماية انساني زماني در تحليل

هاي فيزيكي و مادي خود قادر به كسب مزيت رقابتي پايدار نبودند و به رقابت با  شركت ها ديگر با دارايي
  .(Becker & Huselid, 2001)هاي نامشهودشان پرداختند  روي دارايي يكديگر بر
هاي سطح كسب و كار مطرح شد، اين مفهوم در لاصطلاح سرماية انساني براي اولين بار در تحلي زماني كه

 به كاراي به عنوان يك سازه سطح فردي  تحليل تأثير سرمايه گذاري و نرخ بازده افراد به طور گسترده
هايي نظير دانش، مهارت  شامل سازه از اين رو، تعاريف سرماية انساني غالباً .(Mincer, 1993)گرفته شد 

به  اگرچه بعداً. كنند نگيزش هستند كه از رويكرد تحليل سطح فردي حمايت ميها، توانايي ها، تجربه و ا
، سرماية انساني توسط نظريه يك شركت براي توليد سرماية فكري منظور بيان قوت كلي نيروي كار

________________________________________________________________ 
1 - Investment in Buy 
2 - Investment in Make 
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پردازان مديريت دانش به عنوان يك مفهوم سطح سازماني در نظر گرفته شد  اما رويكرد فردي هنوز هم 
  .(Edvinsson & Malone, 2000) رود مي به كارف و اندازه گيري اين مفهوم براي تعري

روي مدل نظري سرمايه گذاري در سرماية انساني و  بر) 1962(براي مثال، در پژوهش نخستين بيكر 
در پژوهشي . بهره وري نهايي آن، سرماية انساني به عنوان تحصيلات و آموزش ضمن شغل طبقه بندي شد

به منظور بررسي تأثيرات مستقيم و تعديل كننده سرمايه انساني بر عملكرد شركت توسط  2004كه در سال 
ها از معيارهاي زير به عنوان دو شاخص براي دو بعد مهم انجام گرفت، آن هيت، بيرمن، شيميزو و كوچهار
كند به عنوان  يها شركت مكيفيت مركز آموزشي كه نيروي كار در آن) 1: سرماية انساني استفاده كردند

تجربه كلي نيروي كار در شركت به عنوان يك شاخص براي ) 2و  "دانش صريح "يك شاخص براي 
در بررسي تأثير سرماية انساني ) 2001(پنينگز، لي و ون . (Hudson, 1993) "دانش ضمني خاص شركت"

ر صنعت به عنوان هاي تجربة دبر انحلال شركت از نسبت مهارت كاركنان به همكاران و متوسط سال
هاي سرمايه انساني خاص صنعت و مدت استخدامشان در شركت به عنوان شاخص سرمايه انساني  شاخص

در بررسي ارتباط بين ارزش سرماية انساني و عملكرد شركت، ) 2001( واكر .خاص شركت استفاده كردند
شود،  اد كاركنانش تقسيم ميارزش سرماية انساني را از طريق كل حقوق و مزاياي يك شركت كه بين تعد

در بررسي تأثير سرماية انساني بر عملكرد ) 2008(و ياندت واسنل ) 2008(كارملي و تيشلر . محاسبه نمود
 ها، دانش و شايستگي نيروي كار استفاده كردندسازماني از پرسشنامه ادراكي براي شناسايي سطح مهارت

(Carmeli & Tishler, 2008).  
دگان تعريف سرماية انساني سطح سازمان را به وراي يك مجموعه ساده از دانش، معدودي از نويسن

آنها معيارهاي ديگري نظير تقاضاي مشتري، اشتراك . اندهاي كاركنان توسعه دادهها و تواناييمهارت
. گيرند و ارزش سازمان را در تعريف سرمايه انساني سطح سازمان در نظر مي 2، منحصربه فرد بودن1مساعي
هاي نامشهود حاصل از  ، از ديدگاه مبتني بر منابع، سرمايه انساني را به عنوان دارايي)1995( 3استوري

هاي فرآيندهاي مشتريان و  هاي مكمل و دانش ضمني كه از خواستهبه فرد مهارت هاي منحصرپيكربندي"
علاوه بر ) 1997(ون ادوينسون و مال .(Story , 1995) نمايد دروني جمع آوري شده است تعريف مي

ها، فرهنگ و فلسفه شركت را توانايي، دانش، مهارت ها، نوآوري و تجربيات كاركنان و مديران؛ ارزش

________________________________________________________________ 
1 - Collectivity 
2 - Uniqueness 
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هاي  سرمايه انساني را به عنوان قابليت) 2003(ساليوان  .نيز در تعريف سرمايه انساني در نظر مي گيرند
ا و فوت و فن عمومي همة افراد يك شركت هكاركنان براي حل مسائل مشتريان، تجربة جمعي، مهارت

هاي افراد  معتقدند سرماية انساني عبارت است از دارايي) 2004(هاريس و كوكاكولا . كند تعريف مي
چن ولين  .(Sullivan , 2004) فردي و جمعي به طوربه فرد افراد  ها و تخصص منحصر شامل قابليت

هاي انجام شده توسط سازمان در استعدادها و فناوري  اريسرمايه انساني را به عنوان سرمايه گذ) 2006(
هايي كه منجر به مزيت رقابتي شده و ارزشمند و منحصربه فردند و بايد از تيررس شركت هاي ديگر حفظ 

بر توانايي يك شركت براي توليد خدمات با كيفيت ) 1998(پنينگر، لي و ون . كنند شوند، تعريف مي
تواند براي توليد  اني را به عنوان دانش و مهارت هاي متخصصان آن كه ميتأكيد كرده و سرمايه انس

 .(Chen & Lin, 2006) كنند گرفته شوند تعريف مي به كاراي  خدمات حرفه

در يك سازمان در نظر را اين گروه از نويسندگان اخير يك ديدگاه گزينشي تر از سرمايه انساني 
هاي فردي براي سازمان ارزش آفرين ها و توانايي، مهارتدانش اآنها معتقدند كه هر ويژگي ي. گيرند مي

هايي كه فقط ويژگي. دهد ارزشمند باشد نيست، حتي اگر اين ويژگي براي فردي كه آن را انجام مي
قادرند براي برآورده كردن تقاضاهاي مشتريان و توليد ارزش اقتصادي براي شركت با هم تركيب شوند، 

ها تقاضاهاي بسيار متفاوت مشتريان را چون شركت. شوند ساني سازماني شناخته ميبه عنوان سرمايه ان
كنند،  هاي متفاوتي استفاده مي تاكتيكهاي شيوهكنند يا براي برآورده كردن اين تقاضاها از  برآورده مي

نه  ،بتركي. ها متفاوت استاي در بين شركت گسترده به طورنيز  1تركيب سرمايه انساني سطح سازماني
اي كه اين  در يك شركت متفاوت است بلكه از لحظ شيوه 2فقط از لحاظ موجودي سرمايه انساني فردي
شوند تا يك قدرت جمعي را براي توليد كالاها و خدمات به  سرمايه هاي انساني فردي با هم تركيب مي

با  .(Skagge & Youndt, 2007) باشد وجود آورند نيز متفاوت ميه منظور برآوردن نيازهاي مشتريان ب
توان ارائه  تركيب اين تعاريف در ادبيات موضوع، تعريف جامع تري از سرماية انساني سطح سازماني مي

به  هاي مكمل و منحصرهاي ويژگيسطح و پيكربندي"سرمايه انساني سطح سازماني عبارت است از . داد
براي كسب ارزش اقتصادي براي شركت با فرد كاركنان كه به منظور برآورده كردن تقاضاهاي مشتريان 

با مرور ادبيات موضوع در زمينه سرماية انساني سطح  ".ارزش ها و اهداف سازماني متناسب هستند

________________________________________________________________ 
1 - Composition of Organizational Level HC 
2 - Inventory of Individual HC 
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ها عبارتند  اين سازه. براي سرمايه انساني سطح سازماني ظهور پيدا كرد) يا ابعاد(سازماني، چهار سازة فرعي 
 :از

خاص ) 4 3هاي انساني مكمل بودن سرمايه) 3 2 سازمان -سب سرماية انسانيتنا) 2 1كميت سرماية انساني) 1
برروي ديدگاه مبتني بر منابع كار تجربي و مفهومي انجام داد و ) 2008(كولبرت . 4بودن سرماية انساني

اهميت روابط بين منابع را كه نمايانگر مكمل بودن يا تخصص مشترك است و در سطح سيستم يا سطح 
يا ( "مختص سيستم"كه او معتقد است چنين منابعي به خاطر اين. كند، آشكار نمود زش ايجاد ميسازمان ار

بحث وي اعتبار چهار سازة فرعي جديد . هستند كليدي براي حفظ ارزش اقتصادي هستند) مختص شركت
ان به سرماية انساني سطح سازماني يعني كميت، تناسب، مكمل بودن و خاص بودن را كه ما در پژوهش م

   .(Colbert, 2008) كند بريم، تأييد مي مي به كارعنوان شاخص هاي سنجش سرمايه انساني سطح سازمان 
  
  مزيت رقابتي: 3- 2

اين تلاش ها منجر به . ها بودندها به دنبال منبع مزيت رقابتي براي شركتو مديران سالپژوهشگران 
محيط خارجي و  و تهديدات هايكي فرصت. ستها شده اشناسايي دو منبع مزيت رقابتي براي سازمان

 . دروني هايو ضعف هاديگري قوت

هاي ها و تهديدات محيط خارجي توانسته اند به مزيتامروزه بسياري از شركت ها بدون توجه به فرصت 
بنابراين تنها توجه به محيط خارجي براي موفقيت يك شركت كافي نيست و بايد . ندكنرقابتي دست پيدا 

ها به مزيت رقابتي مي شود، ساختار يابي آنها و دستنست كه تنها نيرويي كه موجب سود شركتدا
دليل اين امر . هايي سودآورتر از بقيه وجود دارندچون در درون بعضي از صنايع، شركت. صنعت نيست

اند كه باعث دهوجود آوره عنوان منابع مزيت رقابتي خود، به ها عناصري را باين است كه بعضي از شركت
از ديدگاه مبتني بر منابع مي توان گفت كه مزيت . مي شود در آن صنعت از رقباي خود پيشي بگيرند

رقابتي شركت ها عمدتاً برگرفته از قابليت شركت براي كاهش هزينه ها از طريق كارايي بالاتر، توليد 
 . استگويي به نيازهاي مشتريان نوآوري و پاسخ ،ترمحصولات با كيفيت

________________________________________________________________ 
1 - Quantity of HC 
2 - HC-Organization Fit 
3 - Complementarity Among HC 
4 - Specificity of HC 
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عنوان چهارچوب ساختاري عام مزيت ه در كل در رويكرد مبتني بر منابع مي توان چهار عامل را ب
گويي به كيفيت، كارآيي، نوآوري و پاسخ: رقابتي و يا ابعاد مزيت رقابتي به شمار آورد كه عبارتند از

در يكي از اين  دست كممعمول  به طوراند، شركت هايي كه به مزيت رقابتي دست پيدا كرده. مشتريان
 هاي شركت مي باشندخود اين ابعاد محصول سرمايه انساني و قابليت چهار بعد از بقيه پيشي گرفته اند و

(Barney, 2001).  
  
  مدل مفهومي و فرضيات تحقيق - 3

اكثر مديران تصور مي كردند كه عامل عمده موفقيت در كسب و كار، جذب  1950از اوايل دهه 
تنابهي از سرمايه عاما امروزه اين حقيقت مسلم گشته كه تزريق مقادير م. الي و فيزيكي استسرمايه هاي م

هايي كه از ، موجب تسريع روند موفقيت آنها نشده است بلكه سازمانسازمان هاهاي مالي و فيزيكي به اين 
يه هاي فيزيكي و مالي سرمايه هاي انساني كارا و متخصص و ماهر برخوردار بوده اند، توانسته اند از سرما

از اين رو امروز از . (Milgrom, 2010)به نحو مطلوب در تسريع روند رشد و توسعه خود استفاده نمايند 
بيشتر مي  تأكيدگذاري بر منابع انساني يه هاي فيزيكي كاسته و بر سرمايهگذاري بر سرمابر سرمايه تأكيد
هاي كليدي و كيفيت نيروي كار يكي از زمينه هاي و راه منابع انساني و اعتلاي گذاري درسرمايه. شود 

  .(Michie, 2009)بنيادي در كسب مزيت رقابتي است 
سرمايه گذاري منابع انساني بر كسب مزيت  تأثيرمطالعات و تحقيقات كمي در زمينه اين اما با وجود 

ي در راستاي اين موضوع در هاي انجام شده تاكنون تحقيقاتبا توجه به بررسي. رقابتي انجام شده است
بارتل . اما تعدادي تحقيق در اين زمينه و زمينه هاي مرتبط در منابع خارجي يافت شد. داخل ملاحظه نشد

هاي توليدي و صنعتي در يك مطالعه و پژوهش به دنبال استفاده از داده هاي طولي بر روي سازمان) 1998(
پژوهشي نيز توسط . ات مثبتي داردتأثيرر بهره وري سازماني گذاري در منابع انساني بدر يافت كه سرمايه

گذاري در منابع انساني بر عملكرد سازماني را تأثير سرمايهانجام شد كه ) 2009( مركزآمارگيري امريكا
در طي پژوهشي دريافتند كه با افزايش ) 2007(لينچ و بلاك  . (Lado & Wilson, 2010 )مي نمايد تأييد

درصد و در  9/4هاي صنعتي گذاري در آموزش منابع انساني، بهره وري در بنگاهرمايهده درصدي در س
- در طي پژوهشي دريافت كه سرمايه) 2008(كرير . درصد رشد داشته است 9/5هاي غير صنعتي بنگاه

                                  نيرو از بيرون و درون نقش مهمي در افزايش عملكرد سازماني دارد تأمينگذاري در 
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Ichniowski, 2009).( سؤالجوي پاسخ به اين و  از سوي ديگر، امروزه تحقيقات مختلفي در جست 
از اين رو، محققان . هستند كه چه عواملي مي توانند در كسب و حفظ مزيت رقابتي موثر واقع شوند

اين تحقيقات نشان داد . ده اندمدهاي كسب مزيت رقابتي را مورد بررسي قرار داĤمختلفي پيش زمينه ها و پي
كه عوامل زيادي نظير راهبردها، ساختار، فرآيندهاي كاري و اقدامات منابع انساني و غيره مي توانند به 

  . (Guest, 2011)عنوان پيش زمينه هاي كسب مزيت رقابتي مطرح شوند 
ي منابع انساني، سرمايه رابطه بين سه متغير سرمايه گذار بر اين اساس اين تحقيق به دنبال بررسي 

 راهبرد هايگذاري منابع انساني را كه از دو نوع سرمايهبوده و انساني در سطح سازمان و مزيت رقابتي 
ت گرفته را در نظر گرفته و ارتباط آنها را با سرمايه انساني در أنش نيرو از درون تأمينو   نيرو از بيرون تأمين

بر اساس مطالعات جامع صورت گرفته در ادبيات موضوع، . ي نماييمسطح سازمان و مزيت رقابتي بررسي م
  :مدل مفهومي تحقيق در قالب نمودار زير ارائه مي گردد

 
  مدل مفهومي تحقيق: 1شكل

  

 :با توجه به مدل مفهومي فرضيات تحقيقات عبارتند از

  ؛بتي رابطه مثبت داردنيرو از بيرون با كسب مزيت رقا تأمين سرمايه گذاري در - 1
  ؛نيرو از درون با كسب مزيت رقابتي رابطه مثبت دارد تأمين سرمايه گذاري در - 2
   ؛نيرو از بيرون با سرمايه انساني در سطح سازمان رابطه مثبت دارد تأمين سرمايه گذاري در - 3
   ؛ه مثبت داردنيرو از درون با سرمايه انساني در سطح سازمان رابط تأمين سرمايه گذاري در - 4



 1390ستان پاييز و زم 6امه مديريت تحول، سال سوم شماره پژوهش ن                                               148

  .سرمايه انساني در سطح سازمان با كسب مزيت رقابتي رابطه مثبت دارد - 5
 روش تحقيق -4
 جامعه و نمونه آماري: 1- 4

نساني ابا توجه به اهميت سرمايه . هاي داروسازي استجامعه آماري در اين تحقيق مديران شركت
كه تاكنون تحقيقات كمي در حوزه مديريت منابع انساني در  در موفقيت صنايع داروسازي و با توجه به اين

اين صنايع انجام شده است، در اين پژوهش مدل نظري تحقيق در صنايع داروسازي ايران مورد سنجش 
 46شركت تعداد  65از بين . شركت بود 65هاي موجود در اين صنعت تعداد شركت .قرار مي گيرد

پرسشنامه و در مجموع  7در هر شركت تعداد . همكاري نمودند ر اين پژوهشدشركت به عنوان نمونه 
پاسخ دهندگان به پرسشنامه . پرسشنامه جمع آوري گرديد 300پرسشنامه توزيع گرديد كه تعداد  322

  .تحقيق مديران شركت هاي داروسازي مي باشند
    

  ابزار و روش گردآوري داده ها: 2- 4
استفاده  سؤال 68ها و آزمون مدل از پرسشنامه بسته با  ها جهت تحليل فرضيه براي گردآوري داده

، سطح تحصيلات و سمت پاسخ كار سابقهجنسيت، : به متغيرهاي جمعيت شناختي سؤالچهار . شده است
  .حقيق طراحي شدتنيز براي سنجش متغيرهاي تخصصي  سؤال 64دهندگان اختصاص دارد و 

ت مختلفي طراحي و با جمع بندي سؤالاها ور پيمايش آنبا توجه به متغيرهاي مورد نظر در مدل و به منظ
پس از آن به منظور ارزيابي روايي، پرسشنامه به همراه . ت و سنجه ها، پرسشنامه تحقيق تدوين گرديدسؤالا

، دانشجويان دكتري و مديران ر چند نفر از اساتيد رشته مديريتتوضيحاتي در مورد مدل تحقيق، در اختيا
. زي قرار گرفت و اصلاحات لازم بر اساس نظرات ارائه شده توسط آنان اعمال گرديدهاي داروساشركت
براي سنجش و . شود ها مي مذكور موجب حصول اطمينان از روايي محتواي ابزار گردآوري داده فرآيند

نون آلفاي كرونباخ نيز نشان داد كه متغيرهاي مك. اي ليكرت استفاده شد استخراج نظرات از طيف پنج نقطه
ي سنجش اهاي طراحي شده برسؤالتعداد  )1( در جدول. مورد بررسي از پايايي مناسبي برخوردار است

 .هر  متغير مكنون و ضريب آلفاي كرونباخ  هر متغير مشخص شده است
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 ها و آلفاي كرونباخسؤالمقياس، تعداد ): 1( جدول

 آلفاي كرونباخ هاتعداد سؤال نوع مقياس متغير

 0.84  17 نقطه اي5ليكرت اري در تأمين نيرو از بيرونسرمايه گذ

 0.87  15 //   // سرمايه گذاري در تأمين نيرو از درون
 0.86 22 //   // سرمايه انساني

 0.86 10 //   // مزيت رقابتي
 
 يافته ها -5
  توصيف متغيرهاي جمعيت شناختي: 1- 5

توصيف متغيرهاي . مطرح شد سؤالشناختي اعضاي نمونه چهار  براي سنجش وضعيت جمعيت
 300طور كه ملاحظه مي شود، از تعداد همان. نشان داده شده است )2( جمعيت شناختي تحقيق در جدول

درصد افراد سابقه كارشان كمتر از  54بيش از . درصد زن بوده اند 34و  درصد مرد 66 نفر پاسخ دهنده ،
درصد پاسخ دهندگان  42 و بالاتر داشته اند واسي كارشندرصد آنها تحصيلات  90ده سال  و بيش از 

   .مديران منابع انساني مي باشند
خصوصيات جمعيت شناختي نمونه): 2(جدول   

درصد  سطوح متغيردرصد سطوح متغير
  

 جنسيت
  66.3 مرد

 تحصيلات
 2.7 تر از ديپلم پايين

 2 ديپلم 33.7 زن
  
  

 سابقه كار

 95.3 ترليسانس و بالا 54.7 سال10تا

  39 سال20-10
سمت پاسخ 
 دهندگان

 13 مدير عامل

 6.3 سال30-20
 42.3 مدير منابع انساني

 31 مدير توليد
 13.7 مدير تحقيق و توسعه

 
 تحليل عاملي و برازش مدل: 2- 5

هاي مدل اول شامل مدل. هاي معادلات ساختاري لازم است تا دو مدل آزمون شوددر مدل
مدل اندازه گيري نشان دهنده بارهاي عاملي متغيرهاي مشاهده . براي هر متغير مكنون است 1گيري اندازه

________________________________________________________________ 
1-Measurement Model 
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گيري براي هفت هاي اندازههاي برازش رايج در مدلشاخص. براي هر متغير مكنون است) عامل( شده
اصلي  هايشود شاخص كه مشاهده ميهمچنان. شده است ارائه 3متغير مكنون تحقيق در قالب جدول 

 . امنه مناسب و قابل قبول قرار دارددبرازش كليه متغيرهاي مكنون در 

 
  هاي اندازه گيري متغيرهاي مكنون تحقيقهاي برازش مدلخصشا: )3(جدول

  شاخص برازش  متغير مكنون
X2/df RMSEA NFI CFI IFI  RFI  RMR GFI  AGFI  

 0.90 0.97 0.12 0.920.0470.930.910.950.89 سرمايه گذاري  منابع

 0.98 0.92 0.07 0.850.0310.910.970.990.93 سرمايه انساني
 0.90 0.96 0.065 0.0280.990.991.000.96 1.73 مزيت رقابتي

  
  نتايج همبستگي:  3- 5

ها لازم است تا ميانگين، انحراف معيار و همبستگي بين متغيرهاي تحقيق مورد  قبل از بررسي فرضيه
كميت سرمايه ( دهد كه ابعاد سرمايه انساني در سطح سازماننتايج نشان مي). 4جدول( ار گيردتوجه قر

از . با مزيت رقابتي رابطه دارند) انساني، تناسب سرمايه انساني، مكمل بودن و خاص بودن سرمايه انساني
تر از ساير ابعاد قدرت و بيش 63/0بين چهار بعد سرمايه انساني متغير خاص بودن سرمايه انساني به ميزان 

همچنين نتايج نشان مي دهد كه انواع سرمايه گذاري در منابع . پيش بيني كنندگي مزيت رقابتي را دارد
. با ابعاد سرمايه انساني در سطح سازمان رابطه دارند) نيرو از بيرون و درون تأمينسرمايه گذاري در ( انساني

نيرو از  تأمينتر با بعد كميت سرمايه انساني و سرمايه گذاري در نيرو از بيرون بيش تأمينسرمايه گذاري در 
جدول همبستگي نشان  .درون بيشتر با ابعاد تناسب، مكمل بودن و خاص بودن سرمايه انساني ارتباط دارد

از اين رو رابطه . همبستگي بالايي دارند تقريباًمي دهد كه سه بعد از چهار بعد سرمايه انساني بايكديگر 
  .بين سه بعد از سرمايه انساني بايد مورد توجه قرار گيردعلي 
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  ميانگين، انحراف معيار و همبستگي بين متغيرهاي تحقيق): 4(جدول
 S.D 1 2 3 4 5 6 7 8 ميانگين متغير

         48/0 02/3 سرمايه گذاري در منابع انساني -1
        39/0 36/0 11/3 سرمايه انساني در سطح سازمان -2
       63/0 55/0 37/0 14/3 مزيت رقابتي -3
      49/0 26/0 91/0 47/0 99/2 سرمايه گذاري در تأمين از بيرون -4
     69/0 51/0 45/0 92/0 55/0 04/3 سرمايه گذاري در تأمين از درون -5
    11/0 32/0 30/0 57/0 24/0 49/0 05/3 كميت سرمايه انساني -6
   43/0 33/0 14/0 51/0 89/0 26/0 43/0 17/3 نيتناسب سرمايه انسا -7
  72/0 14/0 43/0 24/0 48/0 82/0 42/0 50/0 13/3 مكمل بودن سرمايه انساني -8
 49/0 54/0 39/0 47/0 23/0 63/0 77/0 43/0 46/0 06/3 خاص بودن سرمايه انساني -9

  
 مدل ساختاري: 5-4

با . مي شود ارائهين متغيرهاي مكنون تحقيق است ر ارتباط بگدر اين بخش مدل ساختاري كه نشان
مدل ساختاري تحقيق با كاربرد . هاي تحقيق پرداخت استفاده از مدل ساختاري مي توان به بررسي فرضيه

در حالت تخمين استاندارد نشان را پژوهش  ساختارينمودار زير مدل . انجام شد 8.5نرم افزار ليزرل نسخه 
  .مي دهد

   
 نتايج ضرايب و تخمين استاندارد مدل كلي پژوهش: 2شكل

  

پژوهش را نشان مي  ساختاريدست آمده مدل ه خروجي بعدي قسمت معناداري ضرايب و پارامترهاي ب
زيرا مقدار آزمون معناداري تك تك آنها از عدد  .آمده معنادار شده اند به دستدهد كه تمامي ضرايب 
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به . معناداري اين اعداد نشان دهنده معنادار بودن مدل است .كوچكتر است -96/1بزرگتر و از عدد  96/1
 .عبارت ديگر قرار گرفتن هر كدام از مولفه ها در قالب هر كدام از عوامل معنادار است

 و tمقدار . هر مسير نشان داده شودt  براي بررسي ميزان معنادار بودن ضرايب مدل لازم است تا مقدار
 .ر جدول زير نشان داده شده استضرايب مسير د

  
 مدل مفهومي آزمون شده tضريب مسيرها و مقدار ): 5(جدول

 Tضريب  مسير
 11/7 34/0 مزيت رقابتي----سرمايه گذاري در تأمين نيرو از بيرون
 17/8 54/0 مزيت رقابتي----سرمايه گذاري در تأمين نيرو از درون
  31/5  36/0  سرمايه انساني----نسرمايه گذاري در تأمين نيرو از بيرو

  01/9  47/0  سرمايه انساني----سرمايه گذاري در تأمين نيرو از درون
 53/6 53/0 مزيت رقابتي ---- سرمايه انساني 

 
 

 
  نتايج اعداد معناداري مدل كلي پژوهش: 3شكل

 
  

د معناداري روابط بين متغيرها كليه د كه با توجه به ضرايب و اعداكرگيري  توان نتيجه اكنون مي
مستقيم متغيرهاي مستقل بر أثير مستقيم و غيربراي بررسي ميزان ت. تأييد قرار گرفتفرضيات تحقيق مورد 

  .)6جدول( گردد ارائهزاي مدل وابسته لازم است تا اثرات كل، مستقيم و غيرمستقيم براي متغيرهاي درون
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  تقيم و غيرمستقيم در مدل تحقيقتفكيك اثرات كل، مس):   6(ل جدو
  اثر

 متغير مستقل
 

 مستقيم غير مستقيم كل متغير وابسته

سرمايه  سرمايه گذاري در تأمين نيرو از بيرون 36/0 -- 36/0
 سرمايه گذاري در تأمين نيرو از درون 54/0 --  54/0 انساني

 مزيت رقابتي سرمايه گذاري در تأمين نيرو از بيرون  34/0 36/0× 53/0 53/0

 سرمايه گذاري در تأمين نيرو از درون 47/0 54/0×  53/0 76/0
 سرمايه انساني 53/0 -- 53/0

  
نيرو از بيرون و درون بر مزيت رقابتي از  تأمينسرمايه گذاري در  تأثيرد شوطور كه ملاحظه مي  همان

  . مي باشد  76/0و  53/0طريق سرمايه انساني به ترتيب به ميزان 
  
  بحث و نتيجه گيري -6

ي از مفروضات سرمايه گذاري در منابع انساني بر ميزان سرمايه انساني در سطح سازمان يك تأثير
هاي  ادبيات روابط كاري و صنعتي ارتباط بين اقدامات فردي منابع انساني و جنبه. اصلي اين تحقيق بود

ردازان سرماية انساني نظير پنظريه. است يد و حمايت قرار دادههاي كاركنان را مورد تأيمختلف ويژگي
هايي نظير پرداخت دستمزدهاي بالاتر از بازار،  معتقدند سرمايه گذاري) 1961(و شولتز ) 1962(بيكر 

. تأثير معناداري در افزايش سرماية انساني دارند، آموزش و انتخاب و گزينش دقيق داوطلبان شغل و غيره
رسي در زمينه اقدامات مديريت افراد و عملكرد، به شواهد تجربي نيز در يك بر) 2008(ميچي و وست 

روي دانش و مهارت، تأثير  مبني بر استفاده از آموزش براي ارتقاء عملكرد شغلي از طريق تأثيرش بر
طراحي شغل بر سلامت فيزيكي و رواني كاركنان و ارتباط رهبري و مشاركت شغلي با انگيزش، تعهد و 

  . بردنداسترس كاركنان پي 
نيرو از بيرون و درون بر  تأميننتايج تحقيقات گذشته انتظار آن بود كه سرمايه گذاري در  هبا توجه ب

يافته هاي پژوهش نشان داد ضريب همبستگي بين  .ميزان سرمايه انساني در سطح سازمان اثرگذار باشد
. مي باشد 54/0و  36/0تيب به ميزان نيرو از بيرون و درون و سرمايه انساني به تر تأمينسرمايه گذاري در 

نيرو از  تأميننيرو از درون نسبت به سرمايه گذاري در  تأميننتايج نشان مي دهد كه سرمايه گذاري در 
بيرون قدرت پيش بيني كنندگي بيشتري براي ابعاد سرمايه انساني سطح سازمان دارد و اين نتيجه منجر به 

د مبتني بر منابع نيز سازگار با رويكر انساني در سازمان ها مي شود و حمايت بيشتر از راهبرد توسعه منابع
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زيرا اگر يك منبع را بتوان از بازار خريداري كرد بعيد به نظر مي رسد كه اين منبع بتواند معيارهاي . است
ا داشته مبتني بر منابع نظير؛ كمياب بودن، ارزشمند بودن، غيرقابل تقليد بودن و غير قابل جايگزين بودن ر

البته اين . بنابراين راهبرد توسعه سرمايه انساني در مقايسه با راهبرد جذب سرمايه انساني موثرتر باشد. باشد
نيرو از بيرون يا كاهش سرمايه گذاري در  تأمينيافته نبايد منجر به توجيه نامناسب بودن سرمايه گذاري در 

 . اين زمينه شود

. مان بر مزيت رقابتي يكي ديگر از مفروضات اصلي اين تحقيق بودسرمايه انساني در سطح ساز تأثير
؛ مانيسر، 1962بيكر، : نظيربسياري از نظريه پردازان  طوسترابطة بين سرماية انساني و مزيت رقابتي شركت 

؛ 2008نظير كارملي و تيشلر، متعددي تجربي توسط محققان  به طورمطرح و  1993؛ نوردهوگ، 1993
؛ 2004؛ والكر، 2007؛ اسكاچز و ياندت، 2001؛ پينيگز، لي و ون، 2004يميز وكوچهار، هيت، بيرمن، ش
با توجه به نتايج تحقيقات گذشته انتظار آن بود كه سرمايه انساني . آزمون شده است) 2008ياندت واسنل، 

يب يافته هاي پژوهش نشان داد ضر. در سطح سازمان بر كسب مزيت رقابتي سازمان اثر گذار باشد
لذا بالاترين ميزان  .مي باشد 38/0همبستگي بين سرمايه انساني در سطح سازمان و مزيت رقابتي به ميزان 

هاي داروسازي است كه از سرمايه انساني بيشتري در سطح سازمان مزيت رقابتي از آن شركت
  .برخوردارند
با مزيت رقابتي رابطه دارد، بايد گذاري در منابع انساني جا كه با توجه به نتايج پژوهش سرمايه از آن

در زمينه سرمايه گذاري مناسب و بجا در منابع انساني توجه  راهبرديبه بهبود رويه هاي تصميم گيري 
ها يك رويكرد گذشته نگر براي بودجه ريزي در حوزه منابع انساني اتخاذ مي بسياري از شركت. دكر

در حوزه منابع انساني به هزينه هاي سالهاي قبل نگاه مي يعني براي بودجه ريزي براي سال جاري . نمايند
لذا با توجه به نقش سرمايه گذاري منابع . كنند و بودجه را بر اساس هزينه هاي سال قبل تنظيم مي كنند

انساني در كسب مزيت رقابتي يك رويكرد آينده نگرانه كه در بوجه ريزي در حوزه منابع انساني به مسير 
ها مي توانند مقدار بنابراين شركت. ج مورد انتظار شركت توجه نمايد، پيشنهاد مي گرددايو نت راهبردي

يابي به بازده مورد انتظار را محاسبه كنند و بر اساس آن گذاري در منابع انساني براي دستمناسب سرمايه
نيرو  تأمينگذاري در اين پژوهش نشان داد كه سرمايه . هاي منابع انساني بودجه ريزي نمايندبراي فعاليت

درصد  29و  13درصد واريانس مزيت رقابتي و به ميزان  22و  12از بيرون و درون به ترتيب به ميزان 
اين مقادير تاحدودي قابل ملاحظه اند بنابراين بايد . واريانس سرمايه انساني سطح سازمان را تبيين مي نمايد

  .دع انساني توجه كريزي در حوزه منابجدي به فرآيند بودجه ر به طور
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نتايج تحقيق بيانگر آن است كه سرمايه انساني در سطح سازمان از طريق عناصر كميت سرمايه 
. انساني، تناسب سرمايه انساني، مكمل بودن و خاص بودن سرمايه انساني با دقت بالايي قابل تبيين است

، مكمل بودن و خاص بودن با عاد تناسبسرمايه انساني يعني اب داده ها نشان داد كه سه بعد از چهار بعد
انساني بايد مورد توجه از اين رو رابطه علي بين سه بعد از سرمايه . همبستگي بالايي دارند تقريباًيكديگر 
هايشان با نيازهاي سازمان منطبق است به احتمال زياد منطقي است كاركناني كه شايستگي كاملاً .قرار گيرد

. افتدد، هماهنگي بهتر صورت مي گيرد و توسعه هويت تيمي بهتر اتفاق ميبيشتر در سازمان مي مانن
ه ب. منجر شودسازمان ممكن است به سطح بالاتر مكمل بودن سرمايه انساني  -بنابراين تناسب سرمايه انساني

كه مكمل كردن سرمايه انساني زمان بر است يك مجموعه مكمل از سرمايه انساني احتمالا  خاطر اين
بنابراين مكمل بودن سرمايه انساني ممكن است . ب، منحصر به فرد و براي شركت خاص خواهد بودكميا

  .  به سطح بالاتر خاص بودن سرمايه انساني كمك نمايد
 
  ها و پيشنهادها براي تحقيقات آتيمحدوديت -7

- يتهاي زماني و بودجه اي، روش جمع آوري اطلاعات يكي ديگر از محدودعلاوه بر محدوديت

هاي مورد سفانه به دليل نبود پايگاه داده مرتبط با حوزه منابع انساني در شركتأمت. هاي اين تحقيق است
هاي زيادي براي استاندارد هرچند كه تلاش. بررسي، جمع آوري اطلاعات از طريق پرسشنامه انجام گرفت

دگان را در بر دارد و اگر كردن پرسشنامه انجام شد ولي پرسشنامه نوعي قضاوت و سوگيري پاسخ دهن
هاي دريافتي پاسخ دهندگان اطلاعات تحريف شده ارائه دهند محقق معيارهاي عيني براي ارزيابي پاسخ

بنابراين شيوه اي كه ما مي توانيم براي سنجش اعتبار نتايج اين تحقيق به كار ببريم تكرار آن در . ندارد
ر اين پژوهش سرمايه انساني به عنوان حلقه واسطه بين د. صنايع ديگر و مقايسه نتايج با يكديگر است

گذاري در منابع انساني و مزيت رقابتي مورد بررسي قرار گرفت، پيشنهاد مي گردد متغيرهاي واسطه سرمايه
 .گويي به بازار و غيره در نظر گرفته شوداي ديگر نظير نوآوري، سرعت پاسخ
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