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بررسی  رابطه کاربرد شاخص سرمایه انسانی با بهره وری سازمان بنادر و دریانوردی  

 استان مازندران

 
 2، معصومه باقرپور1محبوبه سلیمان پورعمران

 

 
 چکیده 

سازمان بنادر و  در صورت موردی به که باشد بررسي اثر کاربرد شاخص سرمايه انساني بر بهره وری مي تحقیق اين هدف

پژوهش کلیه  اين در آماری اين پژوهش توصیفي مي باشد جامعه در تحقیق روش . است شده واقع مطالعه دی مورددريانور

 نمونه نفر بعنوان، 14۱جدول مورگان بصورت تصادفي  استفاده از  با و بوده نفر 292سازمان بنادر و دريانوردی کارکنان

 اين در .باشد مي حوزه دانشمندان اين تلفیقي و ترکیبي های ريهنظ از استفاده با  تحقیق نظری چارچوب شدند.  انتخاب

 انساني منابع وری بهره برای و شده واقع بررسي مورد مهارت و ت تحصیلا و ، استعداد و توانايي بعد  در انساني سرمايه مدل

 استفاده پیرسون و رگرسیون همبستگي  آزمون از از پرسشنامه استاندارد استفاده شده است. جهت تجزيه و تحلیل داده ها 

 تايید نیز تحقیق اصلي فرضیه مستقیم آمدن تاثیر بدست و فرعي هتايید فرضی به توجه باه ها فرضی آزمون در . است شده

مهارت  و تحصیلات و دانش و استعداد، و توانايي شامل فرعي  متغییر سه گرديد مشخص همچنین پژوهش، اين در . است

 تاثیر دارد و در نهايت نتیجه گیری و پیشنهاد ارائه شده است. انساني منابع وری بهره بر 

 سرمایه انسانی، بهره وری، منابع انسانی: واژگان کلیدی
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 مقدمه

 ی توسعه انساني است. تي عام برخوردار است، مقولهدر دنیای جهاني شده امروز، در مباحث توسعه و پیشرفت، آنچه از مقبولی

انسان هدف توسعه، ابزار توسعه و ضامن پايداری توسعه است. سرمايه انساني بعنوان عامل اساسي تولید در سازمانها مطرح 

سازمانها شود و تعامل و هماهنگي اين عوامل در راستای اهداف سازمان مي تواند منجر به بهره وری و کیفیت عملکرد  مي

 عنوان شاخصي به و است بودن مولد و بارور تولید، قدرت معنای به 9وری (. بهره1951گردد) گودرزوندچگیني و يوسفي،

است.  زندگي برای استاندارد مهم کننده تعیین ابزار يك آن .گیرد مي قرار مورد استناد کشور يك ثروت سطح تعیین برای

 ه وری بهر شدن جهاني در دوره .هاست آن ماندگي عقب و يافتگي توسعه برای کشورها شاخصي وری بهره میزان همچنین

 کم يا ثابت وروديهای با تر خروجي بیش تولید طريق از بالا وری بهره و باشد مي فعال ايفای نقش برای لازم شرط بالا، ملي

 از که است کسری حاصل وری بهره  اروپا اقتصادی همکاری سازمان ديدگاه (. از19۱9گردد)اسلامي و فیضي، مي حاصل تر

 سرمايه، وری ازبهره توان مي لحاظ بدين .میآيد بدست تولید عوامل از يکي يا ارزش مقدار بر محصول ارزش يا مقدار تقسیم

 زمین،)تولید عوامل از يکي به ستاده نسبت را وری بهره ، کار المللي بین کرد. سازمان  صحبت کار نیروی و اولیه مواد

 استفاده شدت و درجه از عبارتست وری بهره  اروپا بهره وری آژانس نظر میکند. از تعريف ت(مديري و کار نیروی ه،سرماي

 تفکر طرز نوع يك وری بهره که است شده اشاره نکته اين به همچنین اين سازمان تعريف در .تولید عوامل از يك هر از موثر

 بهره ديدگاه اين از .دهد انجام قبل روز از بهتر روز هر را وظايفش و د کارهاتوان مي فرد هر آن اساس بر که است ديدگاه و

(. مهمترين هدف هر سازمان، دستیابي به بالاترين سطح 1954شود)کريمي و سلیمي، مي تلقي فرهنگ يك عنوان به وری

زار و وسائل، روشهای انجام دادن کار، است. عوامل مؤثر بر بهره وری، عبارت از: سرمايه، اب بهره وری ممکن يا بهره وری بهینه

ساختمان و نیروی انساني است. در بین اين عواملي، منابع انساني مهمترين نقش را در افزايش يا کاهش بهره وری سازمان 

ايفا مي کند. و سهم مديران نیز، بیش از عوامل انساني ديگر است. مديران براساس باورها و ديدگاه های خود عمل مي 

 (.19۱2ساعتچي،کنند)

رشد و ترقي کشور در ابعاد  د بهینه نرسد امکانات موجود برایهنگامیکه بهره وری در همه سازمانهای  فعال در کشور به ح

مختلف اقتصادی ،سیاسي و اجتماعي فراهم نخواهد آمد،چون نیروی انساني فعال در سازمانه را متخصصان و انديشمندان 

کل کشور میگذارد و  یشترين اثر را بر نیروهای انسانيافزايش بهره وری اين نیروی عظیم  ب کشور تشکیل مي دهند بنابراين

به اين لحاظ کارآيي و اثربخشي نیروی کار در بخش  دولتي از اهمیت بالايي برخوردار است. معیارهای تشخیص میزان بهره 

ساني در کار،میزان استقبال ارباب رجوع،تعداد وری يك سازمان عبارتند از رضايت ارباب رجوع،تعداد خطاهای نیروی ان

سود خالص بازده تك تك کارکنان و کل سازمان،ساعات کار سازمان،غیبت کارکنان، سطح مهارت  محصولات فروخته شده،

میزان اشتباهات،حجم معاملات سازمان،صحت و درستي کارکنان، رضايت شغلي کارکنان، تعداد  موارد استعفا و  کارکنان،

حد بهینه خواهد رسید که همه عوامل  خش از سازمان يا کل آن هنگامي به(. بهره وری هر ب1954غل میباشد)آستن،ترك ش

و اجزای مؤثر در  بهرهوری فردی کارکنان در سازمان و خارج از آن همانند اجزای يك نظام جاندار،اثربخش عمل کنند و 

اين نظريه مدل نظام دار انتخاب و بکارگیری اثربخش نیروی انساني در  اين عوامل يا اجزاء اثر مقابل بر هم دارند. بر اساس

سازمانهای کشور طراحي شده است. اساس مدل نظام دار پیشنهادی را چند اصل بنیادی تشکیل میدهد. هر يك از  اين 

 (.1954اصول به عنوان جزئي از مدل نظامدار محسوب میشوند)آستن،

مورد بررسي قرار دادند. سرمايه  تولید بهره وری عوامل بر را خارجي تجارت و انساني يه یسرما آثار (2229) سرانو و لوپز 

 رشد نرخ بر آنها تأثیر میزان اما کرده اند، ايجاد رشد بهره وری و سطح بر داری معني و مثبت تأثیر خارجي تجارت و انساني

                                                           
1- Productivity 
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 و است دار بوده معني و مثبت وری، بهره بر نیز انساني یسرمايه  و تجارت متقابل اثر همچنین، .است بوده بیشتر وری بهره

 .است کرده تقويت وری بهره روی بر را آنها از يك هر از ناشي تأثیر

( در پژوهشي با عنوان بررسي عوامل موثر در بهره وری نیروی انساني شاغل در شهرداری مرکز حوزه معاونت 1954آستن)

، خلاقیت و نوآوری، مشروعیت مديريت از نظر کارکنان، استفاده بهینه از منابع، مالي و اداری نشان داد که رضايت شغلي

 .حمايت سازماني، سنجش بازخورد و شرايط محیطي دارای تاثیر مثبت و معني دار بر بهره وری نیروی انساني مي باشند

ری نیروی کار در ايران انجام دادند. و بررسي اثر سرمايه اجتماعي بر بهره ( پژوهشي با عنوان1959و همکاران) متفکر آزاد

دار نتايج حاصل از برآورد الگوهای کوتاه مدت و بلندمدت نشانگر تأيید فرضیه تحقیق يعني تأثیرگذاری مثبت و معني

توان از طريق تقويت سرمايه اجتماعي که  های تحقیق مي باشند. با توجه به يافته وری نیروی کار مي سرمايه اجتماعي بر بهره

زا  وری نیروی کار تأثیرگذار بود و آن را به صورت درون زء اصول اصلي نظام مقدس جمهوری اسلامي ايران است بر بهرهج

کوشي )شاخص  پولي حسابگری و سخت  ( در نتايج حاصل از پژوهش تأثیر شاخص1959تقويت نمود. طهرانچیان و همکاران)

خب در حال توسعه: با تأکید بر ايران نشان دادند  که شاخص های سرمايه فرهنگي( بر سرمايه انساني در کشورهای منت

کوشي و شاخص پولي حسابگری( در کوتاه مدت و بلندمدت اثر مثبت و معنادار بر شاخص  سخت  سرمايه فرهنگي )شاخص

کوتاه مدت  توسعه انساني دارند. علاوه براين میزان تأثیر شاخص های فرهنگي بر توسعه انساني در بلندمدت بیش تر از

کوشي که در مطالعات  های جديد سرمايه فرهنگي مانند شاخص پولي حسابگری و شاخص سخت  است.استفاده از شاخص

خارجي استفاده از آنها مورد تاکید قرار گرفته است، جزء نوآوری های اين پژوهش محسوب مي شود. نتايج پژوهش 

، جملگي عوامل و موانع معرفي ای مورد مطالعه در سطوح مختلفن ه(  حاکي از ان است که مديران سازما19۱2ساعتچي)

شده در ادبیات پژوهشي، به ويژه عوامل و موانع معرفي شده در مدل نظام مند انتخاب و به کارگیری اثربخشي منابع انساني 

( عامل 1مورد تأکید عبارتند از: )در سازمان را به عنوان عوامل مؤثر بر بهره وری و موانع آن، مورد تأئید قرار داده اند. عوامل 

( 1959و همکاران) نوری نائیني( عوامل درون سازماني مکمل. 9( عوامل درون سازماني اصلي و مؤثر بر بهره وری، )2محور، )

 گیری بیزی با انجام در پژوهشي با عنوان بررسي عوامل مؤثر بر شاخص توسعه انساني در ايران با استفاده از رويکرد میانگین

متغیر به عنوان متغیرهای غیرشکننده مشخص شدند؛ که عبارتند از:  9هزار رگرسیون، تعداد  542محاسبات حاصل از برآورد

رشد درآمدهای نفتي، رشد مخارج بهداشتي دولت، رشد تحصیلات ابتدايي، تورم و موجودی سرمايه. ساير متغیرها اثر خود 

توان نتیجه گرفت که به منظور تلاش در جهت بالا بردن  اند و بنابراين مي هرا در حضور متغیرهای غیرشکننده از دست داد

( در 1952جهانديده، ) بايست به متغیرهای انتخاب شده توجه بیشتری نمود. علي پور و شاخص توسعه انساني در کشور مي

متوسطه استان اردبیل نشان داد  پژوهشي با عنوان بررسي تاثیر سرمايه اجتماعي بر بهره وری نیروی انساني صنايع کوچك و

که بین هر سه بعد سرمايه اجتماعي )بعد ساختاری، ارتباطي و شناختي( و بهره وری نیروی انساني رابطه مثبت و معني 

( در پژوهشي با عنوان تاثیر صادرات صنعتي و سرمايه انساني بر 19۱7داری وجود دارد. نتايج پژوهش  طیبي و همکاران)

نشان داد که به منظور افزايش صادرات صنعتي جهت رقابت OIC  ل تولید و رشد اقتصادی در کشورهای عضوبهره وری عوام

در اقتصاد بین الملل و دستیابي به رشد اقتصادی بالاتر، کشورهای مورد بررسي بايد به توسعه سرمايه انساني، ارتقاء مهارت 

ريزی منابع  های برنامه نقش سیستم ( در پژوهشي با عنوان1959عي)زار ها و تحقیق و توسعه نگاه استراتژيك داشته باشند.

سازی منابع، ظرفیت اطلاعاتي بالا،  دهد که کاهش کارها، بهینه وری سازمان. نتايج حاصل نشان مي ( در بهرهERPسازماني )

وری سازمان تاثیر  که در بهرهريزی منابع سازماني عواملي هستند های برنامه  پذيری و محیط کاربر پسند سیستم انعطاف

( در پژوهشي با عنوان  بررسي زمینه های فشار رواني و آثار آن بر بهره وری عملکرد 1959) دارند. ايران زاده و همکاران

نیروی انساني در دانشگاه آزاد اسلامي واحد تبريز نشان داد که فشار رواني و مولفه های تشکیل دهنده آن بر عملکرد بهره 
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نیروی انساني در دانشگاه آزاد اسلامي واحد تبريز موثر مي باشند. در پايان مدلي جهت نمايش اين تاثیر ارئه شده وری 

که سرمايه انساني بر عملکرد  ( در پژوهشي با عنوان  نتايج پژوهش حاکي از آنست1951)  گودرزوندچگیني و يوسفي .است

سازماني هر دو بخش دولتي و خصوصي تاثیر مثبت و معناداری دارد، اما میزان اين اثرگذاری در بخش خصوصي در مقايسه 

با بخش دولتي بیشتر مي باشد. بنابراين مي توان ادعا نمود اعمال سیاست خصوصي سازی بر عملکرد سرمايه انساني در 

 و بالا تحصیلات دارای انساني ضروری، ( در تحقیقي بیان نمود سرمايه2212) یر مثبتي دارد. کوستاصنعت بانکداری تاث

( در تحقیقي با عنوان عوامل موثر بر بهره 2214هستند بابايي نسامي و بابای نسمامي ) برون سازماني تخصصي آموزشهای

 سازمان از کارکنان ، بهره وری نیروی کار را افزايش مير اند حمايت بیشت يران نشان دادهوری نیروی کار در سازمان دولت ا

(  در 2214و همکاران) اردکاني يش بهره وری شغلي مي شود.ايجاد مهارت و بالابردن سطح سواد در کارکنان باعث افزا .دهد

با نقش میانجي جذابیت  تحقیق خود با عنوان  مديريت تنوع و بهره وری منابع انساني بیان کرده اند که اثرات  تنوع مديريت

درك سازماني، عدالت سازماني ادراك شده و هويت اجتماعي درك شده، با بهره وری نیروی انساني رابطه دارد .جشو و 

 :( در تحقیقي با عنوان توسعه نیروی انساني و عملکرد کارکنان شغل در بخش عمومي و خصوصي نیجريه2214آدکنل)

و کانال های تلويزيوني ، نشان داد که بخش خصوصي معتقد است  سرمايه انساني  مطالعه تطبیقي از لاگوس شرکت پخش

علاوه بر اين يافته ها نشان داد که رشد  به رشد سازماني است در نظر گرفت.به عنوان ارزش ترين دارايي که مي تواند کمك 

مي، که در آن ارتقاء در يك دوره حرفه ای بدون تحصیلات و مهارت ، عملکرد مطلوب را ندارد، به خصوص در بخش عمو

لذا مطالعه توصیه مي شود که سازمان ها بايد به سمت آموزش و  د.از بهره وری کارکنان انجام مي شوخاص، صرفنظر 

بازآموزی کارکنان و شناخت استعدادهای کارکنان توسط کارشناس توسعه سازماني يکي از نوشداروهايي به منظور بهبود 

( درمقاله خود 2214ان شاغل در محل کار و به طور ضمني افزايش عملکرد کلي سازمان است. اسلي )عملکرد شغلي کارکن

نشان داد سرمايه انساني، ارزش راهبردی دارد، و کم توجهي به آن سبب از بین رفتن بهره وری کارکنان مي شود و با 

 کارکنان را به دنبال داشت. افزايش مهارت و توانايي افراد مي توان از افزايش کارايي و بهره وری

نیروی انساني ، مهمترين مزيت، رقابتي سازمانها و کمیاب ترين منبع در اقتصاد دانش محور امروز است. از جمله مزايای 

وجود منابع انساني کیفي و دانش محور )سرمايه انساني( میتوان به ارائه محصولات و خدمات مرغوب متفاوت و متمايز، 

 از يکي انساني سرمايه زا، درون رشد های مدل چارچوب  نوآوری و افزايش رقابت پذيری اشاره کرد. در کاهش هزينه ها،

در شرايطي که  باشد. وری مي بهره رشد بر گذار تأثیر عوامل جمله از انساني باشد. سرمايه مي وری بهره رشد بر مؤثر عوامل

که توانايیها و -مواجهند، جذب و نگهداشت سرمايه انساني مناسب سازمانها با تغییرات محیطي سريع و شرايط رقابتي سخت 

بسیار حائز اهمیت  -قابلیت هايي متناسب با اين شرايط داشته باشد و بتواند سازمان را در شرايط عدم اطمینان رهبری نمايد

اوقات به علت عدم توجه است محقق در نظر دارد در راستای موضوع سرمايه فکری که دارای اهمیت زيادی مي باشد، گاهي 

به سرمايه انساني که سبب ناکارايي از منابع موجود در سازمان  واستفاده نامطلوب از منابع که شامل  دانش انساني و غیر 

انساني و همینطور کانالهای ارتباطي سازمان هستند، ناديده گرفته مي شود، به همین خاطر در صدد است با  بررسي های 

زار ارزشمندی برای ارتقای کارايي سازمان شود. لذا شناسايي شاخص های سرمايه انساني و رابطه آن با بهره نگرشي بتواند اب

وری اهمیت فراوان دارد.  در ايران اهمیت توجه به مقوله بهره وری به دلايل مختلفي از جمله حاکم نبودن فرهنگ و نگرش 

لذا يك مساله مديريتي در نظام اداری ايران محسوب مي  است. درست به بهره وری در جامعه، مورد غفلت واقع گرديده

 گردد.
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 تحقیقروش 

 روش تحقیق توصیفي از نوع همبستگي است. جامعه آماری تحقیق حاضر کلیه کارکنان  سازمان بنادر و دريانوردی  استان

نفر  292تعداد کارکنان آن برابر با مازندران شامل شهرهای بندرنوشهر، بندر امیراباد و بندر فريدون کنار مي باشد که 

نفر و روش  14۱باشد. به حجم افراد و جامعه آماری در نمونه موردپژوهش که توسط جدول مورگان تعداد نمونه   مي

 شده است. گیری تصادفي ساده استفاده  گیری و برآورد حجم نمونه در اين تحقیق از روش نمونه نمونه

 (مي باشد که287۱5( استفاده خواهد شد که دارای روايي  و پايايي )1951پرسشنامه سرمايه انساني استاندارد منصوری )

(و پرسشنامه استاندارد بهره وری 28774( که دارای پايايي )1952سوال مي باشد همچنین پرسشنامه خورشیدی) 14ارای د

دارد   برگرفته از پرسشنامه )اچیو ( مي باشد مقدار پايايي آن برابر با استفاده خواهد شد از آنجا که تحقیق حاضر استان

مي باشد، شاخص  4، 9، 4، 9، 2، 1 اني )شاخص مهارت از مجموع سوالاتمي باشد روش نمره گذاری  سرمايه انس 28۱72

را به خود  14، 11،12،19، ۱،5،12را به خود اختصاص داده است، شاخص تحصیلات سوالات 9،4،7دانش از مجموع سوالات 

 ابزار مهم ترين تحقیق، اين در را به خود اختصاص داده است.از آنجايي که 29تا1اختصاص داده است و بهره وری سوالات 

برای  است. برخوردار خاصي اهمیت از پرسشنامه روايي پرسشنامه است، متغیر ها، اندازه گیری و اطلاعات جمع آوری

 ترتیب بدين گرديد. و استفاده خبره و کارشناسان دانشگاه اساتید متخصصان، نظرات ، ازپرسشنامه محتوای سنجش روايي

سنجد. ارزيابي روايي مدل با استفاده از  مي محقق را نظر مورد خصیصه همان که پرسشنامه گرديد حاصل اطمینان

عاملي نیز که روايي هر کدام از گردد. بارهای  مدلسازی معادلات ساختاری برای بررسي روايي مدل دو روش استفاده مي

گیرد  مورد بررسي قرار مي AVEدارد. دوم روايي همگرا که در اين روش مقدار  7/2دهد، نیاز به مقدار  ها را نشان مي گويه

گیری نشان  را در مرحله آزمون مدل اندازه SMARTPLSافزار  خروجي نرم 1شکل % باشد. 9که اين مقدار بايد بیشتر از 

برای تجزيه تحلیل داده ها از روش آمار توصیفي و استنباطي استفاده مي شود. برای تعیین نرمال و غیر نرمال بودن دهد.  مي

 داده های تحقیق ، آزمون کولموگروف اسمیرنف و آزمون همبستگي و آزمون رگرسیون استفاده شده است .
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 نمودار معادلات ساختاری روایی( 1) شکل

 
 ی تحقیقیافته ها

در اين راستا به جهت منطقي بودن روند تحلیل با  اين قسمت  مهمترين يافته های تحقیق مورد بحث قرار مي گیرد.در 

 توجه به ترتیب فرضیه ها تحلیل آنها صورت مي گیرد:

 
 ماتریس همبستگی ماتریس همبستگی کاربرد شاخص سرمایه انسانی با بهره وری (1)جدول 

توانايي و  سرمايه انساني بهره وری متغیر

 استعداد

 مهارت دانش و تحصیلات

     1 بهره وری

    1 **429. سرمايه انساني

   1 **95۱ . **422. توانايي و استعداد

  1 **249. **27۱. **927. دانش وتحصیلات

 1 **252. **249. **27۱. **9۱5. مهارت

 صدم پنج سطح در داری معنی * صدم یك سطح در داری معنی **
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همبستگي توانايي و  است ،   =r **.429با بهره وری کارکنان  سرمايه انساني  بین همبستگي شود مي مشاهده 1جدول در

 **.927در دانش و تحصیلات با بهره وری کارکنان  ، همبستگي   =r **.422استعداد سرمايه انساني با بهره وری کارکنان 

r= 9۱5در مهارت  با بهره وری کارکنان  ، همبستگي.** r=  بین  متغیرها وجود معناداری دهد رابطه مي نشان ها داده 

  دارد.

به منظور تعیین اينکه کدامیك از کاربرد شاخص سرمايه انساني به عنوان متغیر پیش بین نقش تعیین کننده تری در متغیر 

م نشان مي دهد از میان شاخص ملاك )بهره وری( دارد از رگرسیون خطي استفاده شده است.  نتايج رگرسیون گام به گا

از  14/2سرمايه انساني )توانايي و استعداد،  دانش وتحصیلات و مهارت( به عنوان متغیر پیش بین8 دانش و تحصیلات 

 کند. از واريانس بهره وری را پیش بیني مي 14/2 کند. مهارت تغییرات متغیر ملاك يعني پیشرفت تحصیلي را تبیین مي

 شود. در بهره وری تغییر ايجاد مي 94/2ين است که با هر واحد تغییر در باور هوشي افزايشي به میزان مقدار بتا بیانگر ا

 1۱9/2بنابراين از بین متغیرهای پیش بین8 مهارت بیشترين رابطه را از نظر آماری با بهره وری دارد.مقدار بتا برای مهارت 

 است.

 
 خص سرمایه انسانی با بهره وریرگرسیون گام به گام آگاهی کاربرد شا (2)جدول

 سطح معني داری بتا R 2 R F مدل

 دانش و تحصیلات

 مهارت 

922/2 

412/2 

125./ 

145/2 

15/22 

2۱/14 

945/2 

1۱9/2 

221/2 

221/2 

 
 بحث و نتیجه گیری

مان بنادر و ساز در صورت موردی به که باشد بررسي رابطه کاربرد شاخص سرمايه انساني بر بهره وری مي تحقیق اين هدف

 است ، بود .  شده واقع مطالعه دريانوردی مورد

همبستگي توانايي و  است ،   =r **.429با بهره وری کارکنان  سرمايه انساني بین بررسي فرضیه ها  نشان داد همبستگي

 **.927کارکنان  در دانش و تحصیلات با بهره وری ، همبستگي   =r **.422استعداد سرمايه انساني با بهره وری کارکنان 

r=9۱5در مهارت  با بهره وری کارکنان  ، همبستگي.** r=  بین  متغیرها وجود معناداری دهد رابطه مي نشان ها داده 

دارد. از بین متغیرهای پیش بین8 مهارت بیشترين رابطه را  بین  متغیرها وجود معناداری دهد رابطه مي نشان ها داده .دارد

 است. 1۱9/2وری دارد.مقدار بتا برای مهارت از نظر آماری با بهره 

متفکر آزاد  و  (،1954آستن) (،2229) سرانو و با توجه به نتايج، يافته های پژوهش حاضر با يافته های لوپز

جهانديده،  علي پور و (،1959و همکاران) نوری نائیني (،19۱2ساعتچي) (،1959(، طهرانچیان و همکاران)1959همکاران)

گودرزوندچگیني و يوسفي ( و 1959ايران زاده و همکاران ) ، (1959(، زارعي)19۱7طیبي و همکاران) ج پژوهش( نتاي1952)

اسلي  ، (2214و آدکنل )جشو  ، (2214)اردکاني و همکاران ، (2214امي)بابايي نسامي و بابای نسم ، (2212( کوستا )1951)

( همخواني دارد. در پژوهش های حاضر ارتباط بین شاخصه های مذکور قابل درك و تبیین مي باشد. سرمايه انساني 2214)

به عنوان منبع مزيت رقابتي اهمیت دارد، بلکه نوع سرمايه انساني و ترکیب سرمايه انساني نیز مهم است. لذا سازمان ابتدا بر 

راهبردی منابع انساني بايد سرمايه انساني راهبردی را تعیین نمايد و سپس نحوه جذب و ترکیب اين سرمايه اساس مديريت 

Archive of SID

www.SID.ir

http://fa.journals.sid.ir/SearchPaper.aspx?writer=98716
http://fa.journals.sid.ir/SearchPaper.aspx?writer=98716
http://fa.journals.sid.ir/SearchPaper.aspx?writer=98716
http://www.sid.ir


 7، شماره 59 زمستان                                                                     آموزش علوم دريايي علمي پژوهشيفصلنامه 

91 

 

 تمايل که سازمانهايي شد تأيید تحقیق اين در انساني يا معماری راهبردی سرمايه انساني را شناسايي کند و به اجرا درآورد.

 و ارتقاء طريق از زيرا نمايند، جذب سازمان درون از بايد را انساني يهدارند، سرما ويژه انساني سرمايه داشتن به بیشتر

 و سابقه که دارای میکنند پر کارکناني را منصب ها اين درونسازماني(، محوری)جذب منصب های به سرمايه انساني جابجايي

 تمايز بالقوه منبع و سازمان فرد به رمنحص سرمايه انساني، نوع اين .هستند فراوان درونسازماني آموزشهای و بالا کاری تجربه

 بايد را محوری منصبهای نیاز برای مورد انساني سرمايه دارند، ضروری انساني سرمايه داشتن به تمايل که است. سازمانهايي

 برون سازماني تخصصي آموزشهای و بالا تحصیلات دارای انساني ضروری، سرمايه .نمايند جذب و استخدام سازمان از بیرون

سرمايه انساني، ارزش راهبردی دارد، اما منحصر به فرد و مخصوص به يك سازمان نیست و میتواند در  نوع اين .هستند

 از برخي مییابد، افزايش بالا فناوری با شرکت تأسیس سابقه که هنگامي مختلف مؤثر باشد. البته سازمانها و شرکتهای

 کار سابقه مثال، به عنوان .مییابد فزوني اندازهای، تا محوری، صب هایمن تصدی برای انساني سرمايه و مهارتهای دانشها

 سرمايه انواع مهارتهای و دانش افزايش بر يا برون سازماني درونسازماني جذب روشهای تأثیر ولي مي يابد افزايش کارکنان

 .است سابقه تأسیس تأثیر از بیشتر بسیار انساني،

رقابتي اهمیت دارد، بلکه نوع سرمايه انساني و ترکیب سرمايه انساني نیز مهم است. لذا سرمايه انساني به عنوان منبع مزيت 

سازمان ابتدا بر اساس مديريت راهبردی منابع انساني بايد سرمايه انساني راهبردی را تعیین نمايد و سپس نحوه  جذب و 

 شد تأيید تحقیق اين کند و به اجرا درآورد. در ترکیب اين سرمايه انساني يا معماری راهبردی سرمايه انساني را شناسايي

 از زيرا نمايند، جذب سازمان درون از بايد را انساني دارند، سرمايه ويژه انساني سرمايه داشتن به بیشتر تمايل که سازمانهايي

که  میکنند پر نيکارکنا را منصب ها اين درونسازماني(، محوری)جذب منصب های به سرمايه انساني جابجايي و ارتقاء طريق

 و سازمان فرد به منحصر سرمايه انساني، نوع اين .هستند فراوان درونسازماني آموزشهای و بالا کاری تجربه و سابقه دارای

 نیاز برای مورد انساني سرمايه دارند، ضروری انساني سرمايه داشتن به تمايل که است. سازمان هايي تمايز بالقوه منبع

 و بالا تحصیلات دارای انساني ضروری، سرمايه .نمايند جذب و استخدام سازمان از بیرون ايدب را محوری منصب های

سرمايه انساني، ارزش راهبردی دارد، اما منحصر به فرد و مخصوص به  نوع اين .هستند برون سازماني تخصصي آموزشهای

 يك سازمان نیست و میتواند در سازمانها و شرکتهای مختلف مؤثر باشد.

 
 ابعمن

(. بررسي زمینه های فشار رواني و آثار آن بر بهره وری عملکرد 1959)مهرداد ،زنوزی ؛اریغف ؛بیوراني حسین ؛ايران زاده، سلیمان

 . 5۱-۱9: ۱،دوره25مديريت بهره وری )فراسوی مديريت( شماره نیروی انساني در دانشگاه آزاد اسلامي واحد تبريز.

سازی  وری سازمان مطالعه موردی: شرکت تراکتور ره( در بهERPريزی منابع سازماني ) های برنامه (.نقش سیستم1959زارعي، بتول )

 .44-91، صفحه 1959، تابستان 1، شماره 1دوره تبريز، فصلنامه مديريت زنجیره ارزش 

 "از ديدگاه مديران سازمان های مشمول قانون تأمین اجتماعي(. بررسي عوامل و موانع انساني بهره وری 19۱2)محمود  ،ساعتچي

 .117-7۱:  9789۱، شماره 12فصلنامه مطالعات مديريت بهبود و تحول. دوره 

کوشي )شاخص سرمايه  پولي حسابگری و سخت  (. تأثیر شاخص1959طهرانچیان، امیرمنصور ؛ عزيزی ثالث، ساعده؛ محمودی، آرزو. )

ساني در کشورهای منتخب در حال توسعه: با تأکید بر ايران. فصلنامه پژوهش های رشد توسعه فرهنگي( بر سرمايه ان

 24،شماره4اقتصادی. دوره

(. تاثیر صادرات صنعتي و سرمايه انساني بر بهره وری عوامل تولید و 19۱7) آزيتا ،شیخ بهايي ؛ مصطفي ،عمادزاده ؛طیبي، سیدکمیل

 .۱9-124: 2،شماره9فصلنامه اقتصاد مقداری )فصلنامه بررسیهای اقتصادی(. دوره  .OIC رشد اقتصادی در کشورهای عضو
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