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 چکيده
سانی رمایه انیکرد سانسانی با رونقش پایداری منابع انسانی بر بلوغ منابع یر پژوهش حاضر با هدف بررسی تاث

به  ا توجهبت هواپیمایی در تهران بود. کرآماری پژوهش حاضر شامل کارکنان شانجام شده است. جامعه 

پاسخ نامه ها و به پرسشنمونه گیری تصادفی ساده انتخاب  نفر براساس روش 150حجم جامعه آماری، تعداد 

 شنامهدادند. روش پژهش توصیفی و از نوع همبستگی می باشد. ابزار جمع آوری داده شامل سه پرس

ه تأیید برسشنامه سه پ استاندارد پایداری منابع انسانی، بلوغ منابع انسانی، و سرمایه انسانی بود. روایی هر

ایی خوب برای شد که بیانگر پای گزارش 92/0و  89/0،  93/0متخصصان رسیده و پایایی آن ها به ترتیب  

فاده طی استباشد. جهت تجزیه و تحلیل داده از آزمون های آمار توصیفی و استنباهر سه پرسشنامه می

ی با رویکرد بع انسانغ مناگردید. نتایج حاصل از تحلیل داده ها بیانگر این بود که پایداری منابع انسانی بر بلو

 سرمایه انسانی تاثیر دارد. 

 سرمایه انسانی ،منابع انسانیبلوغ،  ،پایداری: واژگان کليدی
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 مقدمه  

 اییشناس موفقیت به ازمانس رسیدن برای عواملی عنوان به انسانی منابع مدیریت استراتژی های و فعالیت ها و انسانی منابع امروزه

 لازم مهارت های رایدا و قابلیت با شایسته انسانی، منابع داشتن اختیار مختلف دری ها دیدگاه براساس (Guest, 2021) اند شده

 حقیقت این نندهک بیان رویکرد این(. Paatawe, 2019) داد توسعه ها را قابلیت و فردی ذوق تواند می زیرا است، مهم بسیار

 سازمانها رایب رقابتی مزیت کسب در غالب رویکردهای از است یکی افزایش حال در روز روزبه انسانی منابع اهمیت که است

 منابع کنند، کسب ودخ برای رقابتی مزیت آن طریق از میکنند سعی سازمانها که اصلی منابع از یکی. است منبع بر مبتنی رویکرد

 و کمتر منابع از دهاستفا با کار مشکلات رفع و توسعه پیشبرد های حل راه یافتن امروز مدیران نیاز (Becker,2018)است انسانی

 ترقی و رشد امکان و خودباوری مشارکت، مالکیت، احساس امروز کارکنان انتظارات دیگر طرف از و است تر کوتاه زمانی فاصله در

 انسانی منابع لوغب به مدیران تا است شده سبب است شده انسانی منابع مدیریت به که جدیدی رویکردهای به توجه با می باشد

 انسانی منابع لوغب است سازمان یک منبع ارزشمندترین و مهمترین انسانی منابع گفتیم که طور همان زیرا کنند ای ویژه توجه

 است هایی برنامه رینت پرچالش از یکی حال عین در و سازمان یک انسانی منابع ظرفیت تمامی از برداری بهره برای است ای شیوه

 مدل : میلر. (2016،ژافه اسکات)است شکیبایی و تلاش برنامه داشتن مستلزم آن تحقق و شود پیاده می تواند سازمان یک در که

 پی در و نماید می یندهافرا تعریف به اقدام افراد مدیریت در خود حیاتی نقش انجام جهت مدیران به کمک برای انسانی منابع بلوغ

 نیروی ایجاد محور یندفرا مدل این برای کلی هدف. ببخشد بهبود را سازمان توسط انسانی منابع توسعه و مدیریت نحوه تا است آن

 به افراد که است رنظ این حامی انسانی منابع های قابلیت بلوغ مدل همچنین. هست توانمند و حریف فن همه و تر ای حرفه کار

 و آید می مارش به سازمانی منبع ارزشمندترین عنوان به اطلاعات عصر های سازمان شدن پیچیده با امروز دنیای در خصوص

 بر گذار اثر عوامل زا یکی (.Miller,2019)نماید مدیریت راهبردی ای سرمایه عنوان به را خود کار نیروی کارایی باید ها سازمان

 و هاشرکت پایداری رپایدا توسعه های عنوان به آن از گاهی که پایداری مفهوم هست انسانی منابع پایداری انسانی منابع بلوغ

 مدیریت ردنک یکپارچه برای مهم پژوهشی موضوعات از یکی به گذشته دهه دو در.  شودمی یاد هاشرکت اجتماعی مسئولیت

 مناسب استراتژی تخاذا عنوان به پایدار انسانی منابع مدیریت (.1395،تنگستانی و حسینی, آرمان)است شده تبدیل انسانی منابع

 ها پژوهش عمده . ندمیک فراهم شرکت برای را محیطی زیست و مالی اهداف به دستیابی که ای شیوه و انسانی منابع مدیریت برای

 همچنین و شخصی مختاریخود زندگی، و کار تعادل بعد سه از ترکیبی را پایدار انسانی منابع( 2009) اینرت و( 2013) لیما مانند

 می انسانی مایهسر انسانی منابع بلوغ بر مؤثر عوامل از یکی (.Ehnert & Harry, 2014) دانند می کارکنان استخدام قابلیت

 مشتق اجتماعی واحدهای و لانفعا میان مبادلاتی روابط از که دارد اشاره جمعی سرمایه یـا دارایـی بـه عموماً انسانی سرمایه. باشد

 کرده خاطرنشان انمحقق. کند می تقویت را نوآورانه عملکرد و سازمان رشد که است شده گزارش منبع یک عنوان به و. است شده

 هزینه کاهش و فکری سرمایه از هوشمندانه استفاده دانش اشتراک بهتر جمعی ارتباط سودمند نتایج شامل انسانی سرمایه که اند

 شناختی سرمایه ای، رابطه سرمایه شامل که بعد سه یلهوس به انسانی سرمایه (.Al-Tabbaa & Ankarah,2016)است عملیات

 اعتماد افزایش وجبم ها سازمان در انسانی سرمایه کارگیری به بنابراین گیرند می قرار سنجش مورد باشد می ساختاری سرمایه و

 نتیجه در شود می نسانیا سرمایه از پشتیبانی و ها مهارت توسعه اطلاعات تبادل و گذاری اشتراک سازمان با افراد افراد بین در

 کند کمک هدافا به دستیابی و انسانی منابع بلوغ جهت در سازمان به تواند می آن به مربوط مهارتهای و اجتماعی سرمایه

 بلوغ بین ارتباط گیچگون به پرداختن رسد می نظر به یادشده مطالب، به توجه با.  (1397،برومند و صالحی همای فرد صفیائیان)

 . باشد داشته همراه هب توجهی قابل نتایج تواند می انسانی سرمایه های مقوله همچنین و انسانی منابع پایداری انسانی، منابع

 روش پژوهش 

پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی، از نظر کنترل متغیرها یک روش غیر آزمایشی است. با توجه به اینکه هدف پژوهش بررسی 

کارکنان شکرت رابطه و پیش بینی متغیرها بود  از حیث روش یک پژوهش همبستگی بود.  جامعه آماری پژوهش حاضر شامل 
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و به  نفر براساس روش نمونه گیری تصادفی ساده انتخاب  150تعداد عه آماری، بود. با توجه به حجم جام هواپیمایی در تهران

 پرسشنامه ها پاسخ دادند.

وش رکند و به ردآوری میای و میدانی را  گهای کتابخانهی گردآوری اطلاعات آغاز فرآیندی است که طی آن پژوهشگر یافتهمرحله

را مورد  ده ی خودهای تدوین شپردازد و فرضیهی و سپس تجزیه و تحلیل میبنداستقرائی به فشرده سازی آنها از طریق طبقه

ا رت و حقیقت ، واقعیدهد و در نهایت حکم صادر می کند. به عبارتی پژوهشگر به اتکای اطلاعات گردآوری شدهارزیابی قرار می

ز جهت جمع زیر نی یق ابزار اندازه گیریکند. لذا در پژوهش حاضر علاوه بر روش کتابخانه ای، از طرآنطور که هست کشف می

 آوری داده استفاده شد:

بعد  3ارای د 2017جهت سنجش پایداری منابع انسانی از پرسشنامه آیاغی و همکاران) منابع انسانی: یالف( پرسشنامه پایدار

ضر نیز قابلیت در پژوهش حا درصد ذکر شده است. /70پایایی پرسشنامه به روش آلفای کرونباخ بالای  سوال است که  44و 

یانگر پایایی خوب برای ببدست آمد. که  87/0و  86/0، 83/0اطمینان، آلفای کرونباخ وپایایی مرکب برای این پرسشنامه به ترتیب 

 این ابزار می باشد.

ین پژوهش ادر طراحی شده  موسی خانی و همکاران( توسط 1388این مقیاس در سال ) پرسشنامه بلوغ منابع انسانی: ب(

 که توسط   P-CMM"سؤالی استاندارد که برگرفته شده از مدل  87از یک پرسشنامه 

. در به دست آمد 85/0 همچنین پایایی این پرسشنامه براساس آلفای کرونباخ  می باشد. (SEI)انستیتو مهندسی نرم افزار آمریکا 

ت آمد. که بدس 96/0و  97/0، 96/0رکب برای این پرسشنامه به ترتیب پژوهش حاضر نیز قابلیت اطمینان، آلفای کرونباخ وپایایی م

 بیانگر پایایی خوب برای این ابزار می باشد.

بعد و  3ی که دارا( توسط ناهپیت و گوشال طراحی شده است. 1998این پرسشنامه در سال) :انسانیپ( پرسشنامه سرمایه 

ز قابلیت اطمینان، در پژوهش حاضر نی درصد ذکر شده است. /75کرونباخ بالای سوال است. پایایی پرسشنامه به روش آلفای  28

یایی خوب برای این ابزار بدست آمد. که بیانگر پا 87/0و  85/0، 88/0آلفای کرونباخ وپایایی مرکب برای این پرسشنامه به ترتیب 

 می باشد.

 ها یافته

 ت.فاده شده اسهای پژوهش استبرای بررسی فرض نرمال بودن دادهاسمیرنوف  -در این پژوهش از آزمون معتبر کولموگروف

ن تر از سطح آزموداری برای کلیه متغیرهای مستقل و وابسته بزرگبا توجه به جدول آزمون اسمیرنف کولموگروف اگر سطح معنی

 بودن متغیرها را سنجید. در اینتوان از قضیه حد مرکزی توزیع نرمال باشد. همچنین میها نرمال میباشد توزیع داده( 05/0)

 ها را نرمال در نظر گرفت.توان توزیع دادهباشد می 30تر از قضیه هرگاه حجم نمونه بزرگ

 : آزمون کولموگروف اسمیرنوف متغیرهای پژوهش2جدول 

 متغيرها یداریمعنسطح  آزمونآماره 

 پایداری منابع انسانی 412/0 874/0

 انسانیبلوغ منابع  325/0 985/0

 سرمایه انسانی 198/0   012/1

 

است. در نتیجه این متغیرهای مورد  05/0تر از مقدار بزرگ سمیرنوف برای همه متغیرهاا -سطح معناداری آزمون کلموگروف

 رد.استفاده کهای پارامتریک توان از آزمونباشند و برای اثبات فرضیات تحقیق میبررسی در پژوهش حاضر دارای توزیع نرمال می
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 : ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش3جدول

 4 3 2 1 متغیر شماره
    1 پایداری منابع انسانی 1

   1 31/0** بلوغ منابع انسانی 2

  1 58/0** 17/0** سرمایه انسانی 3

 **p<0.01 p<0.05*    

درصد معنی دار می  99/0شود رابطه بین همه متغیرهای پژوهش، در سطح اطمینان طور که در جدول فوق مشاهده میهمان  

 باشد

 نسانیرمایه ا: نتایج تحلیل مانوای رابطة بین هر یک از ابعاد پایداری منابع انسانی، بلوغ منابع انسانی، س4جدول 

رابطه مثبت و معنی داری وجود  بلوغ منابع انسانیبا  پایدرای منابع انسانی  دهد بیندر جدول فوق نشان می Fضرایب     

سرمایه با  بلوغ منابع انسانیو  پایدرای منابع انسانیباشد، و همچنین رابطه بین می 47/0( و میزان اشتراک  P=000/0دارد) 

ها رابطه وجود دارد.  همچنین توان آماری بین آن 95/0( مثبت و معنی دار است و با سطح P<05/0با در نظر گرفتن) انسانی

باشد که بیان کننده کفایت حجم نمونه برای آزمایش  این فرضیه ها است. در ادامه برای بررسی قابلیت پیش بینی می 8/0لای با

از روش تحلیل رگرسیون چندگانه به روش همزمان استفاده گردید بلوغ منابع انسانی و سرمایه انسانی بر  پایدرای منابع انسانی

 ائه شده است.که نتایج آن در جداول زیر  ار

 انیرمایه انسنسانی، سپایداری منابع انسانی، بلوغ منابع ا: نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه رابطه بین هر یک از ابعاد 5جدول

 

   

 

 

 

نی بلوغ منابع انساو نسانی اپایداری منابع های برای بررسی رابطه بین مولفه Fدهد مقدار آماره آزمونی نتایج جدول  فوق نشان می

سرمایه از واریانس  18/0بیانگر آن است که  ( معنی دار است. مقدار  P>02/0در سطح )که  74/3برابر با و سرمایه انسانیی 

 شود. می پایدرای منابع انسانی و بلوغ منابع انسانی تبیینهای توسط مولفه انسانی

 بحث و نتيجه گيری 

 انسانی و در نهایت افزایش سرمایه انسانیبلوغ منابع  برپایداری منابع انسانی طوری که در بخش یافته ها  نشان داده شد همان

عبارتی با برخورداری  نماید. بهآوری شده از نمونه آماری فرضیه فوق را تأیید میهای گردداده داری دارد وتأثیر مثبت و معنی

ا بتوان عنوان نمود یج میدر تبیین و توجیه این نتا یابدآنان نیز افزایش می بلئغ منابع انسانس، سازمان از پایداری منابع انسانی

لامبرای  

 ویلکز

سطح معنی  درجه آزادی Fضریب

 داری

ميزان 

 اشتراک

توان 

 آماری

 98/0 47/0 000/0 4 98/8 37/0 منابع انسانیپایدرای 

 96/0 38/0 001/0 4 25/14 69/0 بلوغ منابع انسانی

 99/0 29/0 003/0 4 36/11 48/0 سرمایه انسانی

 F P R متغیر ملاک متغیرهای پیش بین
  T P 

                            پایداری منابع انسانی

 

 

74/3 

 

11/0 

 

42/0 

 

18/0 

 18/0 457/0 69/0 

 18/0 398/0 19/0 بلوغ منابع انسانی

 23/0 612/0 27/0 سرمایه انسانی
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یک مزیت رقابتی در سازمان ها، ارزشمند ترین سرمایه یک ع انسانی بعنوان توجه به فضای رقابتی در کسب و کارهای امروز مناب

خلاقیت، نوآوری سازمانی و انگیـزه بـالای نیـروی انسـانی بـر شود. در سازمان های امروزی اهمیت  کسب و کار محسوب می

ها برآورده سازد.  شیده نیست. بنابراین وظیفه خطیر مدیریت منابع انسانی می تواند این مهم را برای شرکت ها و سازمانکسـی پو

منـابع انسـانی سـازمان  بسیار مهم است چرا که باعث حفظ و نگهداشت هـر چـه بهتـر” مدیریت منابع انسانی چیست  پاسخ به

سرمایه انسانی یا به عبارتی کیفیت . بسیار مهم در دهه اخیر جهان، بحث سرمایه انسانی استهمچنین یکی از مباحث  مـی شـود

نیروی کـار و یا دانش نهادینه شده در انسان باعث افزایش تولید و رشد اقتصادی کشورها می گردد. سرمایه انسانی یک دارایی 

. آن را برای دستیابی به اهدافش به خدمت بگیرد تواند های یک فرد که شرکت می ارزشمند اسـت شامل دانش و مهارت

های توسعه نیروی کاری از آن جهت دارای اهمیت است که برای دستیابی به هر چیزی در یک  توانمندسـازی کارکنـان و برنامه

انسانی اهمیت  بنیان، سرمایه گیر شدن اقتصاد دانش های انسانی نیاز است. به موازات همه سازمان به سطحی از دانـش و مهارت

مدیریت منابع انسانی نقش محوری در جذب، پرورش و ابقای سرمایه انسانی یک سازمان برعهده دارد. در فرایند . یابد روزافزون می

کند. این واحد همچنین  جو و استخدام می و جـذب، مـدیریت منـابع انسـانی نیرویی که پاسخگوی نیاز سازمان باشد را جست

آورد. واحد  افزایی خارج از سازمانی را برای کارکنان فراهم می آموزی و دانش ـدمت خـانگی یـا مهارتهای ضمن خ آموزش

کند تا کارکنانی که سرمایه انسانی مورد نیاز شرکت را فراهم  مدیریت منابع انسانی با طراحی سیستم جبـران خدمات تلاش می

بدهند. از آنجا که امروزه نیروی انسانی کارآمد به عنوان مهمترین سرمایه هر کنند متقاعد کند به همکاری بـا سـازمان ادامـه  می

های نیل به این پویایی، سرمایه گذاری در  سازمان و عامل پویایی و تحول اجتماعی شناخته شده است و یکی از موثرترین راه

نیروی انسانی تحت عنوان سرمایه انسانی نام برده خلاقیت و دانش مـی باشـد و ایـن مهـم از چنـان اهمیتـی برخوردار است که از 

می شود و آنچه که در سرمایه انسانی اهمیت دارد توسعه و بالندگی نیروی انسانی است و بدون شک مهم ترین عامل آن آموزش و 

سیسستم های خاص ارتقاء مهارت می باشـد تـا از ایـن طریـق شایسـتگی هـای ممتاز، فرهنگ های ممتاز، فرآیندهای مدیریت و 

ها، ایجاد انسجام بین سرمایه های متنوعی است که مستلزم تغییر در ابعاد  آید. لذا بزرگترین چالش امروز مدیران سازمان بوجود

گوناگون رفتارهای سازمانی است. انسجام در توسعه منابع انسـانی مستلزم توسعه سرمایه های انسانی، اجتماعی و عاطفی است که 

اشند. مدیریت منابع انسانی نقش بسزایی در یکپارچه سازی بسرمایه فیزیکی یا طبیعی هر سازمان نیز ارتباط داشـته  بایستی با

 .سرمایه های انسانی و اجتماعی که در نهایت نقش تعیـین کننـده ای در توسعه پایدار دارد را ایفا می نماید

ه ه بود اشاره پرسشنامتوان به ابزار اندازه گیری کداشت که از جمله میهای نیز برای محققان به همراه پژوهش حاضر محدودیت

ن ی.. است. همچنای لیکرت و.ای همچون سنجش پاسخ ها در قالب یک طیف چنددرجههای ویژهنمود؛ این ابزار دارای محدودیت

های  شرکتیه میم نتایج به کلجمع آوری گردیده است لذا در تع کارکنان شرکت هواپیمایی در تهرانداده های پژوهش از 

 دیگر در سطح کشور جانب احتیاط را رعایت نمود. هواپیمایی

 بعمنا مدیریت هایاستراتژی و فعالیت حاضر عصر و امروزی دنیای دردر نهایت برابر بررسی های صورت گرفته می توان گفت که 

 ه،شایست انسانی نیروی تنداش اختیار در سازمانها دیدگاه از. اند شده شناسایی سازمانها موفقیت در اصلی عوامل عنوان به انسانی

 در سازمانها فهد رو این از .دهد توسعه را سازمانی قابلیت و فردی ذوق میتواند زیرا است مهم بسیار لازم مهارتهای دارای و کارآمد

 امروزی چالشی و تیرقاب محیط در بتواند تا است کارآمد انسانی منابع از گرفتن کمک با سودآور سازمان توسعه امروزی دنیای

 و انسانی منابع پایداری جمله از بران مؤثر عوامل و انسانی منابع بلوغ مدل شناساییو همچنین  .برساند خود اهداف به را سازمان

 در سازمان کی موفقیتو . باشد داشته سازمان یک موفقیت در بسزایی و مهم نقش میتواند اجتماعی و انگیزشی های سرمایه

 ذینفعان رضایت اومتد نتیجه و بلندمدت در عملکرد توسعه یا حفظ توانایی سازمان بلوغ و شده تعیین پیش از اهداف به رسیدن

 .است زمان طول در سازمان
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