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 ۱۹/۰۹/۱۳۹۶: رشیپذ خیارت ۲۱/۰۸/۱۳۹۴ :افتیدر خیتار

 چکیده
 یک عنوانبه یکاستراتژ یانسان یهسرما یتاهم یشبر دانش، باعث افزا یظهور اقتصاد مبتن

سازمان است. گام برداشتن در جهت  یک یرقابت یتمز یجادنامشهود و منبع مهم ا ییدارا
و با  یمموجود در انسان بپرداز یابعاد درون ی،تا به بررس طلبدمینامشهود  یهسرما ینارتقاء ا

 یلعملکرد ما یتموجود و در نها یانسان یهارتقاء سرما ینهآنها زم یاتو روح لاتتوجه به حا
ر عملکرد را ب یکاستراتژ یانسان یهابعاد سرما تأثیردارد  ی. پژوهش حاضر سعیمبانک را فراهم آور

 یالذا بر .کند یشده در بورس اوراق بهادار بررس یرفتهپذ هایبانک ی،ت بانکداردر صنع یمال
 یانانس یهسرما تأثیرو پرسشنامه  یکاستراتژ یانسان یهاز دو پرسشنامه سرما هاداده گردآوری

 و یکاستراتژ یانسان یهپرسشنامه سرما یاییاست. پا یدهبر درآمدها استفاده گرد یکاستراتژ
 یزن ییبوده و روا ییسطح بالا نباخ دروکر یبا کمک آلفا یکاستراتژ یانسان یهپرسشنامه سرما

 هانکبانفر از کارکنان  ۹۰قرار گرفت. نمونه آماری در این پژوهش  تائیدمورد  ییدر سطح بالا
 هاییافته. اندشدهبا تخصیص متناسب از بین کارکنان انتخاب  بندیطبقهبوده که به روش 

 دارد یو معنادار یمبا عملکرد سازمان رابطه مستق شناختیروان یهه سرماپژوهش نشان داد ک
 است. یشترب یزبانک ن درآمدهایباشد  یشترب یکاستراتژ یانسان یهو هر چقدر سرما

 بانک یمال عملکرد یک،استراتژ یانسان یهسرما ی،انسان یهسرما یه،سرما: های کلیدیواژه
 JEL: E58 ,E52 ,E62بندی طبقه
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 ۱۳۹۶تابستان  /۳۲سال دهم/ شماره  ۲۴۸

 مقدمه ۱
کلیدی یک سازمان  هایدارائیسرمایه انسانی استراتژیک ابزاری ارزشمند برای توسعه 

رونی ابعاد د تا به بررسی، طلبدمیبرداشتن در جهت ارتقاء این سرمایه نامشهود ، گام باشدمی
سانی موجود در انسان بپردازیم و با توجه به حالات و روحیات آنها زمینه ارتقاء سرمایه ان

روحی و  هایدارائیدر یک سازمان  مالی بانک را فراهم آوریم. موجود و در نهایت عملکرد
رد بسزایی دا تأثیرمالی  اجزایی است که بر عملکرد ترینحیاتیروانی ضمنی کارکنان یکی از 

ن دارائی و منبع خلاقیت و نوآوری یک سازما ترینمهمسرمایه انسانی استراتژیک  بنابراین
 زش،ابعاد سرمایه انسانی استراتژیک که شامل )آمو تأثیر خواهد بود. پژوهش حاضر سعی دارد

( تقلید بودن کارکنان غیرقابلبودن، ارزشمند بودن و  فردمنحصربهتجربه کاری، شایستگی، 
 .کندمیاز منظر درآمدها بررسی  هابانکبر عملکرد مالی 

 مدیریت در استراتژیک روش توانندمی مهم بعد ( دو۱۹۹۲) ۱ماهان مک و رایت از دیدگاه
 این اقدام، مستلزم اولین»کند.  متمایز کارکنان مدیریت سنتی هایروش را، از انسانی منابع
 یعنی. «شوند مرتبط سازمانی استراتژیک فرآیند با انسانی منابع مدیریت هایروش که است
کرد. دوم،  تلقی سازمان استراتژی دستورالعمل از بخشی را انسانی منابع مسائل باید ابتدا
 از ایدرجه ، بهکمدست یا) افزاییهم نوعی به انسانی منابع مختلف هایروش در باید

دارند. از  خوانیهم سازمان نیازهای با هاروش این که شد مطمئن و یافت دست (سازگاری
 هاسازمان و هابانک عملکرد بر آن تأثیر و انسانی منابع استراتژیک مدیریت بررسی لحاظ این

 (۱۳۸۱ بامبرگر؛ پیتر؛ مشولم، ایلن،) .رسدمی نظر به ضروری
 ابعاد کرد؛ در مطرح توانمی دیدگاه دو این از را انسانی سرمایه مدیریت اهمیت و ضرورت

 سبب و شودمی منجر آنها تولیدی هایظرفیت افزایش به ها،بر انسان گذاریسرمایه فردی،
 مطلوبیت کسب ظرفیت خود ظرفیت در گذاریبا سرمایهافراد  گردد.می هاآن درآمد افزایش

 از باشدمی نیز اجتماعی ابعاد دارای آموزش در گذاریسرمایه .دهندمی افزایش آینده در را
 در آموزش هزینه نوع هر افزایدمی جامعه تولیدی ظرفیت به انسانی سرمایه تشکیلات که آنجا

نمود. سرمایه انسانی یا به عبارتی کیفیت نیروی  تلقی ملی گذاریسرمایه عنوانبه توانمی را
 عنوانبهو  گرددمیدر انسان باعث افزایش تولید و رشد اقتصادی کشورها  شدهینهنهادکار 

اساسی  کارهایراه. برای رسیدن به این هدف یکی از باشندمیمنبعی برای مزیت رقابتی پایدار 

                                                                                                                                  
1 Wright & McMahan 
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 ۲۴۹ ... یبا بهبود عملکرد مال یکاستراتژ یانسان یهرابطه سرما یبررس 

 

مناسب برای نیروی  کارهایراهوارد کردن مفاهیم استراتژیک به حوزه سرمایه انسانی و تدوین 
 (.۲۰۱۰ ،۱غل در سازمان است )کمپبلکار شا

نیازمند وجود نیروی انسانی زبده و ماهراست که با امر  بنیاندانشتقویت اقتصاد 
است که بالا بردن سطح  روشن .آیدمیدر نظام بانکی به وجود  هاخلاقیت وپرورشآموزش

این  وریبهرهنیروی انسانی در نظام بانکی منجر به افزایش کارایی و  هایتوانمندیکیفی و 
عملیاتی شده و امکان اشتباه و خطای  هایریسکغیرضروری و  هایهزینهنظام و کاهش 

 هایآموزش. وجود بخشدمیو تخلفات پولی و مالی در این بخش را کاهش  شوییپول انسانی،
 ن نظام بانکی در انجام وظایف خود بهتر عمل کنند.تا هر یک از ارکا شودمیتخصصی موجب 

و  جدیدترمحصولات  توانندمیلازم  هایتوانمندیبا کسب  هابانکمثال کارکنان  یبرا
ی مشتریان پیشنهاد دهند و نیز مدیران بانکی با چالش کمتر نیازهایمتناسب با  تریمتنوع

 (۱۳۹۴ ،یخوانسار و قلیچ) .خواهند بود روروبهکلان  راهبردهایو  هاسیاستبرای اجرای 
شغل، تعارض  هایویژگیشغلی از جمله درآمد،  هایویژگیاکثر مطالعات قبلی بر روی 

خانواده، استرس و رهبری متمرکز بوده است اما محققان به تازگی به نفوذ عوامل فردی  -کار
 هابانکود عملکرد مالی بر رضایت شغلی کارکنان توجه بیشتری دارند که رضایت کارکنان بهب

 (.۲۰۱۴، ۲همکاران را در پیش دارد )ژانگ و هاو سازمان

 نظری تحقیق یمرور مبان ۲

 سرمایه ۲.۱
و  شناختیجامعهنی در ملاحظات یهای تبیترین چارچوبمفهوم سرمایه، یکی از غنی

تحولاتی گردیده است  خوشدستاین مفهوم طی چهار دهه گذشته  اقتصادی معاصر است.
های جدید سرمایه نظیر سرمایه انسانی، سرمایه فرهنگی ها شاهد ظهور نظریهکه به واسطه آن

تواند می شخص که است مولد، یا منبعی ثروتی ، در واقع سرمایهباشیمو سرمایه اجتماعی می
از  تروسیع سرمایه یمعنا ۳از نظر بوردیو .کار برد دیگر به اضافی ایجاد درآمد یا منابع جهت

 و غیر پولی پولی شکل تواندمی که است عام منبع کیسرمایهدر اقتصاد است،  آن پولی معنای
 مادیت در شکل را کار انباشته «سرمایه»خود گیرد. بوردیو  به و غیرملموس و یا ملموس

 به انحصاری خصوصی، یعنی بر مبنای وقتی که آن یافته متجسد و پیکریت یا شکل یافته
                                                                                                                                  
1 Campbell 
2 Zhang et al. 
3 Bourdieu 
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 ۱۳۹۶تابستان  /۳۲سال دهم/ شماره  ۲۵۰

را در  اجتماعی سازد تا نیرویرا قادر می ، آنانآیدمیدر از عاملان هاییگروهیا  عاملان تصرف
 او سرمایه در دیدگاه داند. در واقعدرآوردند، می تصرف دار به یا جان یافته کار عینیت شکل

 حالدرعین شده، ولی نوشته و ذهنی عینی سرمایه وار در ساختارهایکتیبه که ایست نیروی
در  که است است، چیزی اجتماعی جهان فطری هایمندیقاعده که زمینه است باطنی اصل
، ۱)بیتی کندمی معجزه و در هر لحظه بوده حوادث ساده هایاز بازی متفاوت جامعه هایبازی

۲۰۰۷). 

 سرمایه انسانی ۲.۲
 گرفته کار به اثربخش و کارآمد طوربه زمانی سازمانی، منابع ترینکلیدی عنوانبه انسانی منابع

انسانی و  منابعبر مدیریت  مؤثر عوامل شود، مدیریت استراتژیک نگرش با که شد خواهد
چه مدل مدیریت منابع انسانی  کهطوریبهیک کل،  عنوانبهاستراتژیک  وکارکسبعملیات 

 مدیریت دانش متناسب است )لاپین، هایجنبهمدرن و چگونگی آن با  وکارکسبمناسب برای 
 (۲۰۱۳ ،.۲استراین و مورن

توسط  شدهانجام هایگذاریسرمایه عنوانبهانسانی را  یه( سرما۲۰۰۶) ۳لینچن و 
که منجر به مزیت رقابتی شده و ارزشمند و  هاییفناوریسازمان در استعدادها و 

و  یل گر،نین. پکنندمی یفتعر دیگر حفظ شوند، هایشرکت یررستاز  یدباند و فردمنحصربه
کرده و سرمایه انسانی  تأکید( بر توانایی یک شرکت برای تولید خدمات با کیفیت ۱۹۹۸) 4ون
به کار  ایحرفهبرای تولید خدمات  تواندمیمتخصصان آن که  هایمهارتدانش و  عنوانبهرا 

 (۲۰۰۶لین، چن و  .)کنندمیشوند تعریف گرفته 
 سازمان است. در یک و نوآوری خلاقیت منبع سازمان یک دارایی ترینمهم انسانی سرمایه

 تأثیر بر عملکرد سازمان که است اجزایی تریناز حیاتی یکی کارکنان ضمنی دانشی هایدارایی
 سازمان سطوح آشکار در تمامی دانش به کارکنان ضمنی دانش دارد. هدف، تبدیل بسزایی

 جمع حاصل انسانی خواهد بود. سرمایه پذیرامکان در سازمان ایجاد ارزش ترتیب است، بدین
 است مسئله حل هایو توانایی پذیریرهبری، ریسک هایکارکنان، توانایی ایحرفه دانش

 .(۲۰۰۴ ،5)بازبورا

                                                                                                                                  
1 Beattie 
2 Lapina,Maurane&Starineca 
3 Chen & Lin 
4 Penny negr  & Leew  on 
5 Bozbura 
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 ۲۵۱ ... یبا بهبود عملکرد مال یکاستراتژ یانسان یهرابطه سرما یبررس 

 

 استراتژیک انسانی سرمایه مفهوم ۲.۳
 هایدر مورد داده گزارشگریو  وتحلیلتجزیهبا کسب،  در ارتباط استراتژیک انسانی سرمایه

و  هاگذاریسرمایه، افزودهارزشاستراتژیک،  تصمیمات جهت یرا درباره اطلاعاتی که است
 مدیران ها و در سطحشرکت امر در سطح این دهد کهها در اختیار ما قرار میانسان مدیریت

است.  قرار گرفته تأکیدمورد  (۲۰۰۶)۱کرنر  توسط موضوع شود. اینمی تر انجامپایین هایرده
 در ارتباط گیریبا اندازه صرفاً و نههدفمند  گیریاندازهبا  استراتژیک انسانی یسرمایه مدیریت

 برای هاییاز سنجه استفاده استراتژیک انسانی یسرمایه مدیریت یمشخصه است. وجه
 شوند و بر اینمی محسوب دارایی نوعی که است هاییانسان ما در مدیریت دیدگاه هدایت

 هادارایی در این استراتژیک گذاریسرمایه از طریق رقابتی مزیت کند کهمی تأکید موضوع
ها، آن در فرایند و حفظ کارکنان درگیرسازی از طریق توانکار را می شود و اینمی محقق

 مدیریتداد.  صورت کارکنان یو توسعه یادگیری به مربوط هایاستعدادها و برنامه مدیریت
 (۲۰۰۵کرنز ) شود.می محسوب بازرگانی و استراتژی انسانی منابع بین پلی انسانی سرمایه
 کامل یتوسعه»: کندمی تعریف صورت را بدین استراتژیک انسانی یسرمایه مدیریت
اعتقاد  او بر این. «شودمتبلور می سازمانی ارزش یک شکل به که انسانی یبالقوه هایتوانایی

و  است ها مرتبطانسان از طریق با ایجاد ارزش استراتژیک انسانی یسرمایه مدیریت که است
 فرآیند توسعه صرف نه ها استانسان توسعه شود، فلسفه ایجاد ارزش منجر به تواندمی آنچه

 .(۲۰۰۶ ،۲)آرمسترانگ
 :عبارتند از استراتژیک انسانی سرمایه مدیریت اصلی چهار هدف

 برای ها در ایجاد ارزشآن و سهم بازرگانی هایبر فعالیت هاانسان تأثیر تعیین .۱
 سهامداران

 این که پولی ایجاد ارزش تواندمی انسانی منابع هایفعالیت امر که این دادن نشان .۲
 .باشدمی سرمایه بازگشت نرخ مثال، در قالب عنوانبهکار 

 هایو استراتژی انسانی منابع آینده هایاستراتژی هدایت برای هاییمشیخطایجاد  .۳
 بازرگانی.

 یرا درباره اطلاعاتی تواندمی که کننده بینیپیشو  تشخیصی هایداده کردن فراهم .۴
 ها درانسان مدیریت یاثربخشبهبود  برای شدهیطراح هایها و فعالیتاستراتژی

 در اختیار ما قرار دهد. هاو سازمان هابانک

                                                                                                                                  
1 Corner 
2 Armesterang 
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 ۱۳۹۶تابستان  /۳۲سال دهم/ شماره  ۲۵۲

 بانک مالی عملکرد مفهوم ۲.۴
 تجار، به و کرده آوریجمع را مردم راکد وجوه که هستند مالی مؤسسات تجاری هایبانک

 خود عملیات با بانک واقع، در کنند.می اعطاء تسهیلات متقاضیان سایر و صنایع صاحبان
 کمبود و تخصص، دانش فقدان مانند مختلف علل به که از اشخاصی را منابع انتقال موجبات
 اقتصادی هایفعالیت در توانندمین یا خواهندنمی ،گذاریسرمایه ریسک از ترس و سرمایه

 سازدمی فراهم محتاجند، مالی منابع به گذاریسرمایه برای که اشخاصی به نمایند مشارکت
هر  را منابع بایستی بانک است طبیعی است، سود کسب تجاری بانک هدف که آنجایی از و

 ،روازاین دهد. تسهیلات متقاضیان به سود نرخ حداکثر با و کرده جذب تریمتقارزان چه
 صاحبان ثروت کردن حداکثر انتفاعی، هایسازمان سایر همانند بانک اساسی و اولیه هدف

 هادارایی آیا که بگیرد تصمیم باید بانک مدیریت سهام صاحبان ثروت افزایش در .باشدمی آن
 یا و کند کسب را کمتر ریسک و بالاتر کیفیتبا هادارایی یا و بیشتر درآمد و ترپایین کیفیتبا
 و نموده اعطاء طولانی رسیدهایسر با تسهیلات و کند گذاریباید سرمایه بانک آیا

 آنها با همیشه که ترهامدتکوتاه سررسیدهای با هاییدارایی یا و دهد کاهش را اشنقدینگی
 .(۱۳۸۵ ،)کریمی درگیر هستند

 نیاز فوق سؤالات به دارد پاسخ هابانکمالی  عملکرد برتأثیر همچنین آیا سرمایه انسانی 
 لحاظ از را عملکردشانها بانک طریق این از تا ساخته تریتبااهم را مالی عملکرد ارزیابی به

 مورد رقیب یهابانک به نسبت نقدینگی و دارایی ، ساختارانسانی سرمایه کفایت سودآوری،
 خود عملکرد ارتقاء و بهبود به نسبت و را سنجیده خود موقعیت بتوانند تا دهند قرار بررسی

 نمایند. اقدام

 ی تحقیقپیشینه ۳
با بهبود  استراتژیک انسانی سرمایه رابطه بررسی مطالعه ، به(۱۳۸۹)و آقاسی  فاطمی، دلوی

آماری مدیران  جامعه .پردازندمی شهر اصفهان سپه هایبانک (از منظر درآمدها) عملکرد مالی
پرسشنامه استفاده  ازها دادهبرای گردآوری  و باشدمی شهر اصفهانمالی شعب بانک سپه 

که کلیه ابعاد سرمایه انسانی استراتژیک که  دهدمیاین پژوهش نشان  یجهنت گردیده است.
غیرقابل تقلید بودن، ارزشمند بودن و  فردمنحصربهآموزش، تجربه کاری، شایستگی، شامل )

 .عملکرد مالی اثر دارد ( بربودن کارکنان
 منابع استراتژیک مدیریت بین رابطه بررسی مطالعه به (۱۳۸۸) زادهیلاسماع و افجه

 یریتدر مداستراتژیک  نگرش ،عملکرد نظر از آیا که پردازند.ها میشرکت عملکرد و انسانی
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 ۲۵۳ ... یبا بهبود عملکرد مال یکاستراتژ یانسان یهرابطه سرما یبررس 

 

انجام این تحقیق توصیفی است که  روش منابع انسانی نسبت به نگرش سنتی برتری دارد؟
ها و شرکتو  هاسازماندر مدیریت منابع انسانی  کاررفتهبهرابطه بین نوع روش  یافتن هدف،

آمار توصیفی و استنباطی با استفاده از  هایشیوهاز  هادادهتحلیل  یبرا .باشدمیها عملکرد آن
ی که فعالیت هایشرکتتحقیق نشان داد که  هاییافته شده است. استفاده SPSS افزارنرم

ی که این فعالیت را هایشرکتنسبت به  کنندمیمدیریت استراتژیک منابع انسانی را دنبال 
بهتری دارند و استفاده از اقدامات و اصول  ( عملکردی سنتیهاشرکت) دهندنمیانجام 

 .گرددیم هاشرکتمدیریت استراتژیک منابع انسانی موجب بهبود عملکرد 
قرار  ها مورد بررسیبانک عملکرد بهبود بر مؤثر عوامل مقاله در این (۱۳۸۹پور ) عباسقلی

اید ها اهمیت بسیار بالایی دارد و بدهد عملکرد در بانکگیرد، نتایج این پژوهش نشان میمی
 زمینهتواند قدرت مانور بیشتری در می مسلماً بانکی، یردقرار گمورد توجه مدیران بانک 

نسبت به سایر  یاملاحظهقابلهای توسعه داشته باشد که عملکرد مثبت و اقتصادی و طرح
ارائه  به ،هابررسی یناز انتایج حاصله  به اتکا با رقبای خود در سیستم بانکی داشته باشد.

 ،شامل تجهیز منابع پولی در بانکداری نوین هابانک عملکرد اصلی جهت بهبود فاکتور چهار
 ریسک و بهینه گزینی اشاره شده است. یریتمد بانک جهانی، هایاز شاخصتفاده اس

عملکرد  ارزیابی به دنبال حسابداری هایاز نسبت با استفاده (۲۰۰۸) ۱وزوبی اولسون
 نسبت ۲۶ منظور و بدین فارسیجخل همکاری شورای در حوزه و اسلامی ربوی هایبانک
نمودند  بندیتقسیم و ریسک دارایی، نقدینگی کارایی، کیفیت ،سودآوری گروه ۵ را به مالی

 .قرار دادند را مورد بررسی اسلامی بانک ۹۶و  ربوی بانک ۱۴۱ طریق و از این
عملکرد  بهبود درتأثیرگذار عامل  عنوانرا بهاستراتژیک منابع انسانی  یریتمد مکتب برتر،

به همه تواند میمدیریت منابع انسانی  که کندیم یانب و دانندمی هاسازمانمناسب همه 
در  تحول نوآوری، یشافزا کارآمد، یاتارتقاء عمل سودمندی، فرآیند بهبود در هاسازمان

 ۷ را با مؤثر یات( عمل۱۹۹۴) ۲پففرسازمانی کمک کند.  سودمندی عملکرد یشو افزا ییتوانا
 هایبا دقت، تیم استخدامو  استخدامی، گزینش امنیت شامل که داندمی در ارتباط فعالیت

 گسترده، کاهش شرکت، آموزش عملکرد به و وابسته بالا و موقت خود کنترل، پرداخت
( ۱۹۸۶) ۳یزو فر دیگر کوک باشد. از طرفمی در اطلاعات وضعیتی و سهیم شدن هایپیچیدگی

تواند می که است فراوان با بازده وظیفه یک انسانی که مدیریت استراتژیک منابع کنندیادعا م
                                                                                                                                  
1 Olson, & Zoubi 
2 Pfeffer 
3 Cook & Ferris 
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 ۱۳۹۶تابستان  /۳۲سال دهم/ شماره  ۲۵۴

 انسانی منابع استراتژیک مدیریت دهد کهمی نشان (۱۹۹۵) ۱گومز کند. متغیر مقابله با محیط
 نوآوری، اهداف در کسب مثبت تغییرات دلیل به سازمان برای و غیرمستقیم مستقیم طوربه

 .(۲۰۰۵، ۲چانگ و هونگ) باشدسودمند می صفی بیشتر مدیران و درگیری سازمان
 کیفیت مدیریت ارزیابی ، بههاداده پوششی تحلیل از تکنیک با استفاده (۲۰۰۶) ۳ریکاردو

از سال  ساله ۱۲زمانی  دوره طی برزیلی بانک ۵۰ تحقیق پردازد. در اینمی ها در برزیلبانک
 مورد بررسی فاکتورهای به با توجه مطالعه گیرند. در اینقرار می مورد بررسی ۲۰۰۶ الی ۱۹۹۵

سرمایه،  کفایت :عبارتند از که (و بدهی ساختار دارایی برای مدلی()CAMELSمدل )در 
 مدیریت کیفیت و نقدینگی، بر روی سودآوری مدیریت، قابلیت ، کیفیتهادارایی کیفیت

کار،  هایکارکنان، هزینه تعداد :شامل چهار ورودی با معرفی تحقیق شود. در اینتمرکز می
 ارزیابی به ها و درآمد بهرهسپرده میزان :شامل خروجی و دو سرمایه هایو هزینه تعداد شعب

 .شودمیپرداخته  کیفیت ها در مدیریتبانک
را در  هزینه ، کاراییهاداده پوششی تحلیل از تکنیک با استفاده (۲۰۰۶) 4بتال و شهوث

مورد  اسلامی بانکداری موسسه ۲۴تحقیق  قرار دادند. در این مورد بررسی اسلامی هایبانک
دو  ( وهاو سپرده سرمایه، سود انباشته میزان) ورودی سه گیرند و با معرفیقرار می بررسی

 هزینه کارایی بررسی در هزینه، به مؤثر عوامل عنوانبه( هاداراییو  اعتبارات میزان)خروجی 
 پردازند.می هابانک

 روش تحقیق ۴
 واز نوع توصیفی  هاداده آوریجمعاین تحقیق از نظر ماهیت و هدف کاربردی و از نظر روش 

 پیمایشی است.

 اطلاعات آوریجمعو ابزار  گیرینمونهروش  ۴.۱
ها اصلی ویژگی کنندهیانبنمونه آماری عبارت است از تعداد محدودی از آحاد جامعه آماری که 

 ی آماریی مناسب برای جامعهجامعه باشد لذا برای انتخاب نمونه آماری که یک نماینده
موجود در جامعه آماری مورد بررسی قرار گرفتند و  هایبانکباشد، در ابتدا مورد نظر می

های معین که لازمه انجام تحقیق بود، تعدادی از سپس با توجه به یک سری محدودیت

                                                                                                                                  
1 Gomez 
2 Chang and Huang  
3 Ricardo 
4 Shahooth &Battal 
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 ۲۵۵ ... یبا بهبود عملکرد مال یکاستراتژ یانسان یهرابطه سرما یبررس 

 

بانک  ،بانک صادرات ،بانک ملت ،کارآفرینبانک  هایبانکها حذف و مطالعه بر روی بانک
گفت  توانمیصورت گرفت. بنابراین،  یناقتصاد نوبانک  و بانک تجارت ،بانک سینا ،پارسیان

شده و با تخصیص  بندیطبقهگیری مورد استفاده در پژوهش حاضر، روش روش نمونه
 باشد.هدفمند می گیرینمونه هایمحدودیتبا توجه به  حالدرعینمتناسب و 

رمایه س تأثیراستراتژیک و پرسشنامه سرمایه انسانی  پرسشنامه از دو هاداده گردآوریبرای 
انسانی استراتژیک بر درآمدها استفاده گردیده است. پایایی پرسشنامه سرمایه انسانی 

وده سطح بالایی ب استراتژیک و پرسشنامه سرمایه انسانی استراتژیک با کمک آلفای کرنباخ در
ز انفر  ۹۰در این پژوهش قرار گرفت. نمونه آماری  تائیدسطح بالایی مورد  روایی نیز در و

با تخصیص متناسب از بین کارکنان انتخاب  بندیطبقهبوده که به روش  هابانککارکنان 
 .اندشده

 اطلاعات وتحلیلتجزیهروش  ۴.۲
در دو سطح  هادادهقرار گرفت.  وتحلیلتجزیهمورد  ۱افزار آموسبا نرم شدهیآورجمعاطلاعات 

های پراکندگی همچون انحراف معیار، چولگی و و شاخصشامل میانگین، میانه ) یفیتوص
مدل رگرسیون: شامل؛ آزمون نرمال  فرضیشپکشیدگی( و استنباطی در دو بخش آزمون 

همبستگی و آزمون عدم خود  (۲اسمیرنوف -آزمون کلموگروف) یآماربودن توزیع جامعه 
تگی پیرسون مورد بررسی واتسن( و تحلیل رگرسیون و آزمون همبس -آزمون دوربین) هاداده

 قرار گرفت.

 پژوهش اهداف ۵
پژوهش در جهت  هاییافتهاهداف زیر در انجام این پژوهش مدنظراست که با کاربردی کردن 

ارائه  یجهدرنتبر ارتقاء عملکرد آنان و  مؤثرعوامل  یریکارگبهشکل دادن به رفتار کارکنان و 
 تلاش نمود: توانمیخدمات بهینه به مشتریان بانک 

 موجود در بانک استراتژیک انسانی سرمایه میزان بررسی .۱
 بانک (مالی)عملکرد  بررسی .۲
 بانک با عملکرد مالی استراتژیک انسانی ابعاد سرمایه ارتباط بررسی .۳

 :باشدمیزیر  صورتبهمدل مفهومی تحقیق  شدهیانببر اساس اهداف 

                                                                                                                                  
1 Amos 
2 Kolmogorov-Smirnov 
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 ۱۳۹۶تابستان  /۳۲سال دهم/ شماره  ۲۵۶

 
 مدل مفهومی تحقیق .۱شکل 

 هایافته ۶
 پژوهش در دو بخش به تفکیک آمار توصیفی و آمار استنباطی ارائه شده است. هاییافته

 آمار توصیفی ۶.۱
در گام نخست ارائه جدول فراوانی متناظر با معیارهای توصیفی جنسیت، سن، میزان 

پردازیم. در متغیرهای مذکور ها میتحصیلات و سابقه کار به بررسی سیمای کلی آزمودنی
باشد لذا ارائه جدول فراوانی جهت ارزیابی اسمی و یا ترتیبی می صورتبهگیری مقیاس اندازه

نتایج بررسی توصیفی  خلاصه خواهد بود. مؤثردر معیارهای مذکور  هایآزمودنییفی توص
 .باشدمیزیر  صورتبهدر پژوهش  کنندهشرکتفراوانی کارکنان 

 آموزش کارکنان

 تجربه کاری کارکنان

 شایستگی کارکنان

 ارزش بودن

 بودن فردمنحصربه

 تقلید بودن یرقابلغ

عملکرد از منظر 
 درآمدها

عملکرد از منظر 
 هاینههز

سرمايه 
 یانسان
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 ۲۵۷ ... یبا بهبود عملکرد مال یکاستراتژ یانسان یهرابطه سرما یبررس 

 

 ۱جدول 
 هایآزمودنجدول فراوانی مربوط به سن 

 درصد فراوانی فراوانی سن 

 سن

 ۱۱٫۱ ۱۰ سال ۳۰تا  ۲۰بین 
 ۷۱٫۱ ۶۴ سال ۴۰تا  ۳۱بین 
 ۱۵٫۶ ۱۴ سال ۵۰تا  ۴۱بین 

 ۲٫۲ ۲ سال به بالا ۵۱

 جنسیت
  ۸۰ ۷۲ مرد
  ۲۰ ۱۸ زن

 سابقه کار

  ۳۰ ۲۷ سال ۱۰تا  ۱بین 
 ۳۵٫۶ ۳۲ سال ۱۵تا  ۱۱بین 
 ۱۳٫۳ ۱۲ سال ۲۰تا  ۱۶بین 

 ۲۱٫۲ ۱۹ سال به بالا ۲۱

 تحصیلات

 ۱۵٫۶ ۱۴ یپلمدفوق
 ۱۱٫۱ ۱۰ لیسانس

 ۶۱٫۱ ۵۵ یسانسلفوق
 ۱۲٫۲ ۱۱ دکتری

 منبع: محاسبات محققان.

سال  ۴۰تا  ۳۱دارای سن  کنندگانشرکتکه اکثر  دهدمیجدول فوق نشان  هاییافته
در این  کنندهشرکت. تعداد کارکنان مرد گیردبرمیها را در درصد از آزمودنی ۷۱٫۱۰که  اندبوده

کامل  هابانکپژوهش بیش از چهار برابر زنان بوده است که با توجه به تعداد کارکنان شاغل در 
با تخصیص متناسب نیز این موضوع را به همراه خواهد داشت و  گیرینمونهمنطقی بوده و 

ه در این پژوهش به لحاظ سابق کنندهشرکتباشد. افراد  مؤثردر اطمینان به نتایج  تواندمی
هایی دهد تعداد آزمودنیهای جدول مذکور نشان میاند که یافتهکار در چهار گروه قرار گرفته

باشد. میزان تحصیلات های سنی میسال سابقه، بیشتر از سایر رده ۱۵تا  ۱۱که در رده سنی 
و بالاتر دارند که  لیسانسفوقدرصد از کارکنان مدرک  ۷۳که بیش از  دهدمیکارکنان نشان 

 نشان از سطح بالای تحصیلات در بین کارکنان است.
به  هاآزمودنیعلاوه بر وضعیت جمعیت شناختی نمونه مورد مطالعه، در ادامه پاسخ 

با ارائه معیارهای مرکزی و پراکندگی مورد  هامقیاسپژوهش را بر اساس خرده  هایپرسشنامه
سرمایه انسانی و  هایشاخصدر پژوهش،  کاررفتهبه. در متغیرهای دهیممیبررسی قرار 
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 ۱۳۹۶تابستان  /۳۲سال دهم/ شماره  ۲۵۸

های توصیفی اند که در این بخش آمارهمتغیرهای کمی بوده صورتبهها عملکرد مالی شرکت
گذاری متناظر با آنها ارائه خواهد شد. در حقیقت سرمایه انسانی استراتژیک با عنایت به نمره

های توصیفی را برای ده لذا در جدول زیر آمارهای بوگیری فاصلهلیکرت، دارای مقیاس اندازه
 .نماییمیمهر یک از متغیرهای مذکور ارائه 

 ۲جدول 
 های توصیفی برای متغیر سرمایه انسانی استراتژیکآماره

کمترین  تعداد 
 مقدار

بیشترین 
 انحراف معیار میانگین مقدار

 ۴٫۳۲۲ ۲۷٫۰۳۳ ۳۵ ۱۷ ۹۰ آموزش کارکنان
 ۴٫۳۳۴ ۲۷٫۸۱۱ ۳۵ ۱۶ ۹۰ تجربه کاری کارکنان

 ۳٫۷۶۹ ۲۸٫۱۳۳ ۳۵ ۱۸ ۹۰ شایستگی کارکنان
 ۳٫۸۵۹ ۲۲٫۸۴۴ ۳۰ ۱۶ ۹۰ ارزش بودن

 ۳٫۹۹۲ ۲۶٫۷۵۵ ۳۵ ۲۱ ۹۰ بودن فردمنحصربه
 ۲٫۵۳۶ ۱۹٫۵۳۳ ۲۵ ۱۳ ۹۰ تقلید بودن غیرقابل

 منبع: محاسبات محققان.

تغییر  سؤالاتکمترین و بیشترین مقدار برای متغیرهای مذکور متناسب با تعداد 
ها را مور ارزیابی قرار داد توان کران تغییرات برای پاسخ آزمودنینماید؛ از این دو مقدار میمی

ها بیشتر است. دامنه و از طرفی هر چه تفاضل این دو بیشتر باشد پراکندگی پاسخ آزمودنی
تجربه  مؤلفهدهد که پراکندگی آید نشان میاز تفاضل دو شاخص فوق به دست می تغییرات که

بیشتر از سایر متغیرهای تحقیق است. البته با توجه به اینکه دامنه تغییرات به شدت  یکار
تری برای تعیین باشد، انحراف معیار شاخص مناسبمشاهدات دور افتاده می تأثیرتحت 

ترین معیار مرکزی مشاهدات نشان اساسی عنوانبهباشد. میانگین پراکندگی مشاهدات می
سرمایه انسانی استراتژیک  هایمؤلفهدهد که میانگین شایستگی کارکنان بیشتر از سایر می
 تا ۱۳۸۹ هایها را در سالهای توصیفی مرتبط با درآمدهای بانکباشد. در ادامه آمارهمی

 کنیم.ارائه می ۱۳۹۳
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 ۲۵۹ ... یبا بهبود عملکرد مال یکاستراتژ یانسان یهرابطه سرما یبررس 

 

 ۳جدول 
 های توصیفی متناظر با شاخص درآمدآماره

بیشترین  کمترین مقدار سال 
انحراف  میانگین مقدار

 معیار
ضریب 
 چولگی

ضریب 
 کشیدگی

۱۳۸۹ ۲۸۴۴۱۱۴ ۳۲۸۴۶۳۹۸ ۱۵۳۵۰۹۷۱٫۵۷ ۱۳۱۳۹۱۸۷ ۰٫۵۶ ۱٫۸۰۳- 
۱۳۹۰ ۳۶۳۳۳۸۲ ۴۱۵۱۲۹۴۸ ۱۸۳۶۴۵۷۲٫۷۱ ۱۵۴۱۳۵۱۷ ۰٫۶۷۲ ۱٫۳۶۴- 
۱۳۹۱ ۴۵۴۷۱۳۲ ۵۴۵۶۹۵۱۳ ۲۱۴۳۵۱۴۴٫۱۴ ۱۹۳۰۹۱۶۱ ۱٫۰۲۵ ۰٫۲۷۲- 
۱۳۹۲ ۵۶۴۲۴۷۱ ۶۶۷۶۷۷۵۶ ۲۷۱۶۴۳۲۴٫۵۷ ۲۳۲۷۲۴۲۷ ۰٫۸۶۶ ۰٫۵۵۲- 
۱۳۹۳ ۵۸۴۸۴۸۳ ۷۰۵۴۲۳۶۸ ۲۷۲۰۹۸۴۵٫۱۴ ۲۶۴۱۶۳۲۲ ۰٫۹۸۵ ۰٫۸۰۳- 

 منبع: محاسبات محققان.

ها در هفت بانک دهد که در این پژوهش پرسشنامههای جدول فوق نشان مییافته
اقتصاد بانک  و بانک تجارت ،بانک سینا ،بانک پارسیان ،بانک صادرات ،بانک ملت ،کارآفرین

 مورد مطالعه قرار گرفته است. یننو

 های پژوهشبررسی فرضیه ۶.۲
 یهامدلاز تحلیل  شدهیآورجمعهای پژوهش بر اساس اطلاعات برای بررسی فرضیه

. در فرضیه اصلی پژوهش رابطه بین سرمایه ایمنمودهرگرسیونی و آزمون همبستگی استفاده 
لذا مدل رگرسیونی زیر را به  گیردمیانسانی استراتژیک و عملکرد مالی مورد ارزیابی قرار 

 .دهیممیمشاهدات برازش 

(۱) 𝐷𝐻𝑖,𝑡 = 𝛽۰ + 𝛽۱𝑆𝑖,𝑡 + 𝜀𝑖,𝑡 
(۲) 𝐻𝐴𝑖,𝑡 = 𝛽۰ + 𝛽۱𝑆𝑖,𝑡 + 𝜀𝑖,𝑡 

 منظرعملکرد مالی شرکت از  𝐻𝐴𝑖,𝑡 درآمد،  منظرعملکرد مالی شرکت از  𝐷𝐻𝑖,𝑡 که در آن
مدل  برازشباشد. خلاصه نتایج شاخص سرمایه انسانی استراتژیک می 𝑆𝑖,𝑡و  هاهزینه

 رگرسیونی فوق در جدول زیر ارائه شده است.
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 ۱۳۹۶تابستان  /۳۲سال دهم/ شماره  ۲۶۰

 ۴جدول 
 خلاصه نتایج رگرسیونی برای فرضیه اول پژوهش

 (۱مدل شمار ) 
 عملکرد از منظر درآمدها

 (۲مدل شماره )
 هاعملکرد از منظر هزینه

 ۱۳٫۹۴ ضریب ثابت
(۰٫۴۹۳) 

۳۸٫۵۳ 
(۰٫۰۷) 

سرمایه انسانی 
 استراتژیک

۱٫۸۹۹ 
(۰٫۰۰۰) 

۱٫۷۲۹ 
(۰٫۰۰۰) 

 F ۲۰۶٫۶۶آماره 
(۰٫۰۰۰) 

۱۵٫۸۷ 
(۰٫۰۰۰) 

 ۰٫۶۴۳ ۰٫۷۰۱ ضریب تعیین
 ( معنی داری است. .Probنشان دهنده احتمال )منبع: محاسبات محققان. اعداد داخل پرانتز 

درصد از تغییرات  ۷۰رگرسیونی بیانگر آن است که حدود  هایمدلضرایب تعیین در 
ها بر اثر درصد تغییرات عملکرد مالی از منظر هزینه ۶۴٫۳و  درآمدهاعملکرد مالی از منظر 

 ده از ضرایب رگرسیونی درباشد در ادامه با استفاتغییرات سرمایه انسانی استراتژیک می
 هاهزینهسرمایه انسانی استراتژیک بر عملکرد مالی از منظر درامدها و  تأثیرگذاریخصوص 

 .نماییممیبررسی 
 بین سرمایه انسانی استراتژیک و عملکرد مالی رابطه وجود دارد. فرضیه پژوهش:

( ضریب رگرسیونی متناظر ۱که در مدل شماره ) دهدمینشان  ۵جدول شماره  هاییافته
 باشدمی ۰۵٫۰متناظر با آن کمتر از  ۱ارزش احتمالو  ۸۹۹٫۱با سرمایه انسانی استراتژیک 

(۰٫۰۵>P- value ) سرمایه انسانی استراتژیک بر عملکرد مالی از منظر درآمدها  تأثیرلذا
سرمایه ( ضریب رگرسیونی متناظر با ۲در مدل شماره ) ینهمچنمستقیم و معنادار است. 

لذا بر اساس است.  ۰٫۰۵و سطح معناداری متناظر با آن کمتر از  ۱٫۷۲۹انسانی استراتژیک 
بین سرمایه انسانی استراتژیک و عملکرد »نتایج مذکور فرضیه اصلی پژوهش مبنی بر اینکه 

 .رد نمی شود ۰٫۹۵با اطمینان  «( رابطه وجود داردهاهزینهمالی )از منظر درآمدها و 
مالی  سرمایه انسانی استراتژیک بر عملکرد هایمؤلفههر یک از  تأثیربرای ارزیابی  ضمناً

که نتایج آن  ایمنموده( از تحلیل رگرسیونی چند متغیره استفاده هاهزینه)از منظر درآمدها و 
 در جدول زیر ارائه شده است.

                                                                                                                                  
1 P- value 
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 ۲۶۱ ... یبا بهبود عملکرد مال یکاستراتژ یانسان یهرابطه سرما یبررس 

 

 هاعملکرد از منظر هزینه عملکرد از منظر درآمدها متغیرها

 ۲٫۵۰۶ کارکنانآموزش 
(۰٫۰۱۸) 

۳٫۸۰۵ 
(۰٫۰۰۱) 

 ۱٫۳۸۷ تجربه کاری کارکنان
(۰٫۲۰۶) 

۰٫۵۲ 
(۰٫۶۴) 

 ۱٫۱۹۶ شایستگی کارکنان
(۰٫۰۳۴) 

۱٫۵۰۵ 
(۰٫۲۲) 

 ۱٫۴۳۹ ارزش بودن
(۰٫۳۶۹) 

۰٫۸۹۹ 
(۰٫۵۸۰) 

 ۰٫۰۵۹ فرد بودنمنحصربه
(۰٫۹۷۱) 

۰٫۲۷۶- 
(۰٫۸۶۶) 

 ۹۵۹٫۴ غیرقابل تقلید بودن
(۰٫۰۰۶) 

۶٫۰۲۱ 
(۰٫۰۰۱) 

 F ۳۴٫۵۸آماره 
(۰٫۰۰) 

۲۸٫۴۹ 
(۰٫۰۰) 

 ۰٫۶۷۳ ۰٫۷۱۴ ضریب تعیین
 ( معنی داری است. .Probمنبع: محاسبات محققان. اعداد داخل پرانتز نشان دهنده احتمال )

باشد  ۰٫۰۵شده کمتر از  برآوردهر یک از سطح معناداری متناظر با ضرایب  کهیدرصورت
ضریب مذکور بر عملکرد مالی معنادار خواهد بود و با عنایت به علامت ضرایب برآورد  تأثیر

های گردد؛ با عنایت به نتایج جدول فوق، خلاصه یافتهمشخص می تأثیرگذاریشده، نوع 
 :باشدمیزیر  صورتبهسرمایه انسانی استراتژیک  هایمؤلفهمتناسب با 

  ۲٫۵۰۶(، ۱کارکنان در مدل شماره )ضریب رگرسیونی متناظر با شاخص آموزش β۱ = 
 بنابراین با اطمینان (p<  ۰٫۰۵)باشد می ۰٫۰۵و سطح معناداری متناظر با آن کمتر از 

گیریم رابطه بین آموزش کارکنان و عملکرد مالی بانک از منظر درآمدها، نتیجه می ۰٫۹۵
آموزش کارکنان ضریب رگرسیونی متناظر با شاخص مستقیم و معنادار است. همچنین 

β۱ ۳٫۸۰۵ (،۲در مدل شماره )  است ۰٫۰۵و سطح معناداری متناظر با آن کمتر از  =
گیریم رابطه بین آموزش کارکنان و عملکرد مالی بانک از نتیجه می ۰٫۹۵ لذا با اطمینان

 نیز مستقیم و معنادار است. هاهزینهمنظر 
  ۱٫۱۹۶(، ۱مدل شماره )ضریب رگرسیونی متناظر با شاخص شایستگی کارکنان در β۱ = 

 ( بنابراین با اطمینانp<  ۰٫۰۵)باشد می ۰٫۰۵و سطح معناداری متناظر با آن کمتر از 
گیریم رابطه بین شایستگی کارکنان و عملکرد مالی بانک از منظر نتیجه می ۰٫۹۵

 درآمدها، مستقیم و معنادار است.
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 ۱۳۹۶تابستان  /۳۲سال دهم/ شماره  ۲۶۲

  ۴٫۹۵۹(، ۱تقلید بودن در مدل شماره ) غیرقابلضریب رگرسیونی متناظر با شاخص 
β۱ ( بنابراین رابطه p<  ۰٫۰۵باشد )می ۰٫۰۵و سطح معناداری متناظر با آن کمتر از  =

بین آموزش کارکنان و عملکرد مالی بانک از منظر درآمدها، مستقیم و معنادار است. 
(، ۲تقلید بودن در مدل شماره ) غیرقابلهمچنین ضریب رگرسیونی متناظر با شاخص 

۶٫۰۲۱ β۱  ۰٫۹۵ است لذا با اطمینان ۰٫۰۵و سطح معناداری متناظر با آن کمتر از  =
تقلید بودن کارکنان و عملکرد مالی بانک از منظر  غیرقابلگیریم رابطه بین نتیجه می

 نیز مستقیم و معنادار است. هاهزینه
ن، تجربه کاری کارکنا هایمؤلفه تأثیرموارد  با توجه به سطح معناداری در سایر ضمناً

معنادار  هاهزینهمالی از منظر درآمدها و  عملکردبودن بر  فردمنحصربهارزش بودن و 
سرمایه انسانی  هایمؤلفهاست که از بین  آننتایج پژوهش حاکی از  طورکلیبه. باشدمین

فرد بودن، ارزشمند بودن و ، شایستگی، منحصربهیتجربه کاراستراتژیک شامل )آموزش، 
ر ب تأثیرکارکنان و غیرقابل تقلید بودن بیشترین  آموزش(، غیرقابل تقلید بودن کارکنان

 ها( را دارد.ها )از منظر درآمدها و هزینهعملکرد مالی بانک

 و پیشنهادات گیرینتیجه ۷
یابد. یک منبع با افزایش عملیات استراتژیک منابع انسانی، عملکرد سازمان نیز بهبود می

اش را در صورت کند تا مزیت رقابتیاستراتژیک، منبعی ارزشمند است و به سازمان کمک می
حفظ کند. سرمایه انسانی زمانی ارزشمنداست که برحسب  مدتیطولان، برای مشابهشنبود 

بر بودن سازمان و غیرقابل تقلید بودن در برا مؤثرترکاری باعث  و راندمان هاقابلیتایجاد 
استنباط  گونهاینپژوهش  هاییافته(. با عنایت به ۲۰۰۹ ،۱لی ینگچ و رقبا شود )کانک

صورت پذیرد عملکرد بانک  مؤثرمناسب و  صورتبهآموزش کارکنان  کهدرصورتیکه  گرددمی
بهبود خواهد یافت از طرفی برای بهبود و ارتقاء سرمایه انسانی  هاهزینهاز منظر درآمدها و 

مدیریت عالی، ارشد  -هرم مدیریت سازمان رأسسطح سازمان،  تأثیرگذارتریناستراتژیک، 
ریزی مناسب سعی در معرفی و تبیین باشد، لذا سازمان باید با برنامهمی -و مدیران اجرائی

اشند. همچنین افرادی که در گروه آموزش و یادگیری این سرمایه برای مدیران خود داشته ب
در  عمدتاًگیرند باید به سرمایه انسانی توجه ویژه داشته باشند و هر بانک )یا سازمان( قرار می

                                                                                                                                  
1 Kung  and Ching Li 
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ای را جدید هستند تا بتوانند فرایندهای خلاقانه شناسیروشپی شناسایی و کشف دانش و 
 به سمت سازمان یادگیرنده باشد.ها طراحی کنند، حرکت سازمان برای سازمان

شایستگی کارکنان بر عملکرد بانک از منظر درآمدها  تأثیرگذاریپژوهش،  هاییافتهاز دیگر 
 تأثیرگذارهای افراد عاملی مهم و تجارت و شایستگی که گرددمیاستنباط  گونهاینلذا  باشدمی
توان برای تقویت سرمایه انسانی استراتژیک در سازمان می گرددمیبنابراین پیشنهاد  باشدمی

مربی استفاده کرد، مشاغل استراتژیک بانک یا سازمان  عنوانبه بازنشستهاز افراد با تجربه و 
های این و استفاده از برنامه گیری مستمر سطح شایستگی کارکنانرا شناسایی کرد و با اندازه

 مهم را بهبود بخشید.
ها معادل با مفهوم رد بودن، با ارزش بودن، غیرقابل تقلید بودن، این واژهفمنحصربه

شاخص  تأثیربرازش داده شده  هایمدل هاییافتهمدیریت تحقیق و توسعه است، بر اساس 
بوده است؛ آن دسته  مؤثر ایینههزغیرقابل تقلید بودن بر عملکرد مالی از هر دو منظر مالی و 

هایی برای بهبود کارایی و زه علاقمندند، اغلب به دنبال یافتن شیوهاز کسانی که به این حو
های جدید و خلاقانه هستند تا بتوانند ارزش و سود ها با استفاده از ایدهی فعالیتاثربخش

های خلاقیت برای کسب مزیت رقابتی پایدار بسیار بیشتری را به سازمان برسانند، تکنیک
و علاقه مدیران باید به بحث سرمایه انسانی با تمرکز بر  توجه طورکلیبهباشد. مفید می

تواند دارایی تلقی کنند که می عنوانبهبازارهای مالی باشد و بر این اساس سرمایه انسانی را 
شود، در این صورت  وکارکسبگیری از ارزش مشهود برای در نهایت منجر به خلق حجم چشم

ابزار  عنوانبهتوان سرمایه انسانی را ریابند چگونه میدر تلاش خواهند بود تا د آناناست که 
 را ارتقا بخشند. هاداراییمناسبی به کار گرفته و این 

گیری و دسترسی به های نمونهدر این پژوهش مانند سایر تحقیقات پیشین محدودیت
 اشاره شده است. آناطلاعات وجود داشته است که در ادامه به 

 های سراسر توزیع پرسشنامه و عدم دسترسی به کل بانک هایبا توجه به محدودیت
های خراسان رضوی توزیع شده است بنابراین تأمین نتایج ایران، پرسشنامه فقط در بانک

 به کل ایران با احتیاط صورت پذیرد.
 گویی مناسب بعضی از کارکنان به پرسشنامهعدم پاسخ 
  شنامهها برای توزیع پرسبانک از شعبعدم همکاری بعضی 
 محدودیت در طرح سؤالات پرسشنامه 
  کتب مربوط به سرمایه انسانی استراتژیک شدهترجمهنداشتن منابع 
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