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 توجه   مورد  که  است  هاییموضوع   ترینمهم   از  یکی  وریبهره  رشد  ارتقا و  در  انسانی  سرمایهو نقش    اهمیت

بزرگزیرا،  .  است  قرارگرفته  مدیریت  علم  نظرانصاحب انسانی،  ارزشسرمایه  با  و  هر  دارایی    ترینترین 

است انسانی   سرمایهگیری موثر از منوط به بهره  یسازمانهر پیشرفت و توسعه   . شودسازمان محسوب می

را  آفرینی  د ارزشنای از اقدامات بتوانبا انجام دسته  ها سازمانخواهد بود که  میسر    هنگامی   پیشرفتاین  و  

ارتقا    انسانی  سرمایهدر   و  توصیفی.  دندهتقویت  شیوه  به  حاضر  هدف  -پژوهش  با  و  شناسایی  تحلیلی 

  پرسش اصلی پاسخ خواهد داد که  به این  ها انسانی در سازمان  هیسرماوری  عوامل اثرگذار بر ارتقای بهره

بهرهی  عواملچه   ارتقای  نتیجه کلی به دست آمده    هاانسانی در سازمان  هیسرماوری  بر  بود.  موثر خواهد 

مؤثر ها  در سازمانانسانی    هیسرماوری  هرهبر ارتقای بتواند  ترین عواملی که میمهمدلالت بر آن دارد که  

توانمند به  اهتمام  از:  عبارتند  انسانیسازی،  باشد  کرامت  نظام  حفظ  برقراری  مدیریت،  شیوه  و  سبک   ،

  تشویق، رفتار عادلانه در محیط اداری، انتصاب بر اساس شایستگی و تقویت وجدان کاری.
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 مقدمه 

از طهر فردی در هر شغلی که کار می به مهارتکند  پیدا میریق تجربه و آموزش  با گذشت زمان دانش و  هایی دست  کند. 

یابد.  وری سازمان همراه با توسعه دانش و تجربه کارکنان ارتقا میگذارد. بهرهوری آنها زیاد و بر موفقیت سازمان تأثیر میبهره

کند. با گذشت زمان کارکنان نقش اصلی  های سازمانی میمهارت کارکنان، آنها را تبدیل به سرمایه لذا سازمان با توسعه دانش و 

 گویند. در موفقیت سازمان خواهند داشت. به این سرمایه نهفته در کارکنان سرمایه انسانی می

بر این است که آیا نیروی کار دانش عمومی و تخصصی را برای برُوز رفتار مطلوب مدیریت دانش و توانمندی   1سرمایه انسانی 

تقویت آن رفتار حاصل کرده است و به اندازه کافی برای حصول به نتیجه کاری محرک و با انگیزه هست؟ )اصیلی،  لازم برای  

های جدید با یک تغییر مستمر مواجه هستند و برای تلاش و یا حتی ادامه بقا در چنین شرایطی ناچارند  (. سازمان37:  1390

:  1390اصیلی،  است )ترین آنها مدیریت مؤثر سرمایه انسانی  ه دهند که مهمهای مدیریتی و نیروی انسانی خود را توسعقابلیت

توانند  د برای خود نسبت به رقبا مزیت رقابتی ایجاد کنند، مینها بتوان(. از این رو، در دنیای پیچیده امروز، برای اینکه سازمان9

، نقل از توکلی  1996آن داشته باشند )بنتیسن  وری  هبهربه سرمایه انسانی خود تأکید بیشتری داشته باشند و سعی در افزایش  

 .  (182و همکاران:

ها با کمک افراد  شوند. هیچ سازمانی بدون کارکنانش قادر به بقا نیست. سازمانکارکنان شاهراه یا قلب هر سازمانی محسوب می

را در ادارات و دفاتر مشغول کار هستند و در   شانشوند. کارکنان بخش زیادی از وقتوری نائل میاندازی و به موفقیت و بهرهراه

آرمان و  اهداف  تحقق  میراستای  تلاش  سازمان  احساس  های  سازمان  به  نسبت  شوند،  برانگیخته  همیشه  کارکنان  اگر  کنند. 

این   .(1397میرحسینی، هداف سازمان محقق شود )ا گیرند تا کار میشان را بهکنند. در نتیجه نهایت تلاشوابستگی و تعلق می

تقویت و ارتقا    های انسانی  را در نیرویآفرینی  ای از اقدامات بتواند ارزشبا انجام دسته  ها سازمانخواهد شد که  میسر    هنگامی

ای است که  داد، مساله  تقویت و ارتقاانسانی    و بهره وری را در نیرویآفرینی  ارزش توان  اینکه با استفاده از چه عواملی می  . دهد

دار با ضرورت  که  چرا  گیرد.   قرار  پژوهش  و  تحقیق  مورد  به    د  توان  انسانی   سرمایهاهتمام  و    رشد،  وری  بهرهو    نوآوری  می 

شناسایی عوامل اثرگذار  تحلیلی و با هدف  -پژوهش حاضر به شیوه توصیفیاز این رو،    را ارتقا و توسعه داد. پیشرفت هر سازمان  

 ه یسرماوری  بر ارتقای بهرهی  عواملچه    به این پرسش اصلی پاسخ خواهد داد که  هاانسانی در سازمان  هیسرماوری  بر ارتقای بهره

 موثر خواهد بود. ها انسانی در سازمان

پژوهش باره  تاکنون  اما در خصوص    انسانی  منابع   وریبهره  بر  مؤثر  عواملهای متعددی در  شناسایی عوامل  انجام شده است؛ 

طور مستقل کار تحقیقی صورت ، بهبر آیات و روایات باشد که مبتنی    هاسانی در سازمانان  هی سرماوری  اثرگذار بر ارتقای بهره

  های سازمان  در  انسانی  منابع  وریبهره  بر  مؤثر  عوامل  تبییننگرفته است. کارهای تحقیقی مرتبط با این موضوع، یکی مربوط به  

منتشر شده    14  شماره   ،1385  سال  ،سازمانی   فرهنگ  مدیریت  است که در فصلنامه   مسیر  تحلیل  تکنیک  از  استفاده  با   دولتی

در این مطالعه، هدف تحلیل عوامل مؤثر بر ارتقای بهره وری منابع انسانی در سازمان های   کنداست که در آن نویسنده بیان می

می باشد. متغیر   دولتی و تعین اثرات مستقیم و غیرمستقیم عوامل مذکور در ارتقا و بهبود بهره وری در سازمان های موردنظر

آن ها،  وابسته در این بررسی بهره وری، منابع انسانی و متغیرهای مستقل، عواملی چون توسعه منابع انسانی و توانمند سازی  

اطلاعات کار،  فناوری  دادن  انجام  بازبینی روش های  و  اصلاح  فرآیندها،  با مشتری، مهندسی مجدد  ارتباط  میزان   مدیریت  و 

های گروهی رسمی و غیر رسمی، اعمال نظام مشارکت و انگیزش کارکنان و... می باشند  ، تشکلنان به آنه سازمان و کارکتوج

که در قالب مدلی در این مقاله ارایه شده اند. نتایج اولیه حاصل از تحلیل مسیری اطلاعات نشان می دهد که برخی متغیرها بر  

لتی تأثیر مستقیم دارند؛ در حالی که برخی از متغیرها با تأثیر در عناصر  روی ارتقای بهره وری منابع انسانی در سازمان های دو

سازمانی به طور غیرمستقیم موجب ارتقای بهره وری می شوند. نتایج حاصل از بررسی نشان می دهند که تاثیرات متغیرهای 
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تأثیر و متغها بیشنسبت به سایر متغیرفناوری اطلاعات و ساختار سازمانی   های  ایجاد تشکل  تحقیق و توسعه ویرهای  ترین 

  بررسی؛ و دیگری مربوط به  گروهی کارکنان کم ترین تأثیر را بر بهره وری منابع انسانی در سازمان های عمومی و دولتی دارند

در  ،  (خودرو  ایران  صنعتی  گروه:  مطالعه  مورد)  کوپمن  مدل  اساس  بر  انسانی  نیروی  وری  بهره  ارتقاء  بر  موثر  عوامل که  است 

در تحقیق حاضر با توجه به    کندمنتشر شده است و نویسنده بیان می  15  شماره  ،1401  سال   ،هوشمند  بازاریابی   مدیریت  صلنامهف

اهمیت و جایگاه نیروی انسانی، عوامل موثر بر ارتقاء بهره وری نیروی انسانی در قالب عوامل سازمانی مدل کوپمن مورد بررسی  

ارتباط معناداری میان کلیه عوامل سازمانی    ،مورد آزمون قرار گرفت بر اساس نتایج حاصله  فرضیه زیر   6قرار گرفته است که  

شامل مشارکت، گزینش صحیح کارکنان، سیستم پرداخت، شیوه های رهبری، ساختار سازمانی و برنامه های آموزشی با بهره  

 .ره وری داشته استوری نیروی انسانی وجود دارد که بیشترین تاثیر را مشارکت کارکنان بر به
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 تعریف سرمایه انسانی   -1-1

مطرح شد؛ اما در ادبیات نئوکلاسیک مدرن توسط ژاکوب مینسر    1928در سال    2اصطلاح سرمایه انسانی اولین بار توسط پیکو 

ینسر، شولتز، دنیسون، بکر، افرادی همچون م  1960دهه  کار گرفته شده و مورد بررسی قرار گرفت. سپس در  به   1958سال  در  

به بحث سرمایه و کلان  افراد  )  یانسانگذاری در سرمایه  میلر در سطح خرد  دریافتی  و  )آموزش(  و دیگران، پرداختند  نادری 

 شود: تعاریف متعددی از سرمایه انسانی به عمل آمده که به چند نمونه آن به طور اجمالی اشاره می (.5: 1394

سرمایه انسانی بیانگر عامل انسانی در سازمان،  »  ( چنین تعریف شده است: 1999)  3له بونتیس و دیگرانسرمایه انسانی به وسی

مهارت انسانی،  مرکب  میهوش  اعطا  را  آن  ممتاز  مشخصه  سازمان  به  که  است  خبرگی  آن  و  سازمان  ها  انسانی  عناصر  کند. 

خلاقانه را دارند که اگر به طور مناسب برانگیخته شوند، بقای  آنهایی هستند که قابلیت یادگیری، تحول، نوآوری و ارائه نیروی  

 . (363: 1390 درازمدت سازمان را تضمین خواهند کرد )قهرمانی، 

( ذرلی  و  مجموعه2003لسلی  را  انسانی  سرمایه  ویژگی(،  از  معرفی ای  انرژی  و  نوآوری  خلاقیت،  دانش،  زندگی،  تجارب  ها، 

 (. 366: 1390کنند )قهرمانی، گذاری در کار خود انتخاب میکند که افراد آن را برای سرمایهمی

( تومولو  از سرمایه (2004بورود و  انسانی عبارت است  این  ، سرمایه  آنها که  بازدهی  افزایش  برای  انسانی  بر روی منابع  گذاری 

گذاری بر روی افراد را  ، سرمایهبرداری در آینده انجام خواهد شد. از این رو است که: سازمان یادگیرندهها با هدف بهرههزینه

های متفاوتی هستند )قهرمانی،  باشند که دارای کیفیتهای با ارزشی میکنند به این خاطر که افراد در واقع سرمایهانتخاب می

1390 :366 .) 

یی که افراد مالک  ها ها و تواناییها، ظرفیت(: سرمایه انسانی عبارت از کلیه مهارت1984)  4در فرهنگ لغات اقتصادی پنگوئن 

 (. 3: 1394فولادی و علیپوریان،  شود ) آنها هستند و باعث کسب درآمد آنها می

هایی  ها، استعدادها و ارزش ( سرمایه انسانی را این چنین تعریف کرد: سرمایه انسانی شامل همه توانایی1890)  5آلفرد مارشال

هایی هستند که به صورت غیر مستقیم  های تولیدی، ارزشن ظرفیتبرد. چنیاست که به طور مستقیم کارایی افراد را بالا می

 (.11: 1394فولادی و علیپوریان، شوند ) گیری میاندازه
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های  شود که به آموزش، تحصیل و حرفه هایی اطلاق می( سرمایه انسانی خیلی به شیوه2009)  6به بیان ماریموتو و همکاران 

های اجتماعی کارمندان مرتبط است که به رضایت  ها و داراییها، ارزشها، تواناییرتاولیه به منظور افزایش سطوح دانش، مها

 (.1395شود )حسن پور رودبارکی، شغلی و اجرای کارمند منتهی می

 

 اهمیت سرمایه انسانی  -1-2

موفقیت در آینده است.  ترین عامل  ترین دارایی است و توانایی جذب و نگهداری آن مهمترین و با ارزشسرمایه انسانی، بزرگ

های فیزیکی، یک دارایی مهم و ضروری هستند که  های اقتصادی، همانند داراییها و درگیر در فعالیتافراد شاغل در سازمان

یک کشور می توسعه  و  رشد  از  موجب  و حمایت  و سلامتی  بهداشت  توسعه،  پرورش،  روی  مخارجی  نوع  هر  بنابراین،  شوند. 

 (. 45: 1394فولادی و علیپوریان، ) نهیهزگذاری است نه یک نیروی کار، یک سرمایه

وری، منوط  وری اعتقاد دارند که دستیابی یک کشور به سطح بالایی از بهرهبسیاری از پژوهشگران و کارشناسان مدیریت و بهره

سازمان داشتن  بنگاهبه  و  مناسها  پذیری، سودآوری  رقابت  توانایی  کافی  اندازه  به  که  است  داشته هایی  بالا  ارزش  ایجاد  و  ب 

(. سرمایه انسانی هر سازمان  112:  1392قابضی،  است )ور ضروری  های بهرههایی وجود انسانباشند. برای ایجاد چنین سازمان

آنجا کار می در  است که  مردمی  آرمسترانگ،  شامل  )میشل  دارد  آنان  به  بستگی  آن سازمان  تجاری  موفقیت  و  : 1388کنند 

140.) 

تئور را قادر میدر  ما  انسانی،  اقتصاد کلان، سرمایه  انسانی میی  ببینیم که چگونه دانش و خلاقیت  تا  تواند مانند سایر  سازد 

(. آنچه مسلم است، این است که امروزه قدرت رقابتی  45: 1394عوامل اقتصادی موجب تولید ثروت شود )فولادی و علیپوریان، 

 (.36: 1394نقل از نظری و همکاران  )دستگردی و همکاران ها در کیفیت سرمایه انسانی آنهاستملت

بنیان در ادبیات علوم مدیریتی و کسب و کار  سرمایه انسانی مفهومی است که این روزها و با قرار گرفتن در قرن اقتصاد دانش

می کار  به  سازماننیز  دنیای  در  انسانی  منابع  اهمیت  گویای  خوبی  به  گونه  هاست،رود،  ابه  که  با    ةیسرمامروزه،  ای  انسانی 

ای شود به گونهپایدار، انسان محور توسعه شناخته می  توسعةهر کشور و سازمان است، چرا که در    ةیسرماترین دارایی و  ارزش 

و هم مهم توسعه  عنوان هدف  به  واقع  که هم  در  است.  توجه  پایدار مورد  توسعه  کانون  توسعه در  عامل  انسانی    ةیسرماترین 

 (. 5: 1394نادری و دیگران، است )ها و کشورها برتر و توان رقابتی سازمان عملکرد  کنندةخلاق تعیینکارآمد و 

سازمان تجاری بزرگ به این نتیجه رسید که فعالیت بیشتر سرمایه    75ای بزرگ متشکل از  ( با استفاده از نمونه2002فورکی )

شاخص از  یکی  سازمانسانی  و  است  سازمان  عملکرد  مهم  با انهای  مقایسه  در  برخوردارند  بهتر  انسانی  سرمایه  از  که  هایی 

 (.124:1388رسانند )صنوبری، نفعان خود نفع میهای دارای سرمایه انسانی ضعیف بیشتر به ذی سازمان

در واقع  برداری نمود. سرمایه انسانی  تری بهره های فیزیکی به صورت مناسب شود تا بتوان از سرمایه سرمایه انسانی مـوجب می

مکمل سرمایه فیزیکی است و فقدان هر یک، از بازده اقتصادی دیگری خواهد کاست. در توضیح رشد اقتصادی گذشته جوامع  

شود که سهم مهمی از رشد اقتصادی این کشورها  پیشرفته صنعتی، سرمایه انسانی از نقش مهمی برخوردار بوده است. گفته می

آنها انسانی  سرمایه  توسعه  از  یافتهمی  ناشی  نتیجه دست  بدین  اکنون  جهان  اکثر کشورهای  و گسترش باشد.  پرورش  که  اند 

های فیزیکی، از بازده بیشتری برخوردار بوده و نقش اساسی در رشد اقتصادی  سرمایه انسانی جامعه در مقام مقایسه با سرمایه

 (.32  :1395عماد زاده، داشت )خواهد 
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  مدیریت  علم   نظرانصاحب  توجه  مورد  که  است  موضوعاتی   ترینمهم  از  یکی   وری بهره  رشد   ارتقا و  در  های انسانی سرمایه  اهمیت

  انسان  این  اگر  اند. حالنامیده  های انسانیسرمایه  توانمندسازی  عصر  را  بیستم  قرن  پایانی  دهه  اساس  همین  بر.  است  قرارگرفته

 و   سازد  محقق  راوری  بهره  انواع  و  گیرد  کار  به  مطلوب  و  احسن  نحو  به  را  منابع  سایر  تواندمی  باشد   وربهره  توانمند،  و  انگیزه  با

انسانیسرمایه  ارمغان  ماندگیعقب  و  رکود  وگرنه  کند،  وربهره   را  سازماننهایتاً    چگونه   اینکه  اما.  است  انگیزهبی  و  منفعل  های 

انساسرمایه و مؤسسه   در  آن  پاسخ   که  است  سؤالی  یابد، می  افزایش  وی   وریبهره  یا   و   شودمی  وربهره  نیهای    هایسازمان  ها 

 طریق   چهار  از  انسانی  سرمایهچنانکه در پژوهشی گفته شده    است.  متفاوت  آنها  کارکنان  نیازهای  و  رسالت  به تناسب  مختلف

  دیدهآموزش  و  بالاتر  کیفیت  با  کار  نیروی  بودن  دارا  که  ترتیب  این  به  کار  نیروی  کیفیت  دهد: اثرمی  قرارتأثیر    را تحتوری  بهره

 تخصیص   طریق  از  دیده  آموزش  و  ماهر  کار  نیروی  که  است  ترتیب  این  به  تخصیص  اثر  گردد؛می  بیشتروری  بهره  ایجاد  باعث

  با  طرف  یک  از  کیفیت  با  کار   نیروی  که  تاس  صورت  این  به  نوآوری  و  خلاقیت  اثر  گردد؛میوری  بهره  رفتن  بالا  باعث  منابع  بهینه

وری  بهره  رفتن  بالا  باعث  و   نموده  عمل  بهتر  محیطی  تغییرات  و   شرایط  با  سازگاری  در  دیگر  طرف  از  و   بالاتر  فناوری  خلق

  و  حقیقت  هایفعالیت  انجام  در  ماهر  و   دیدهآموزش   کار  نیروی  انکارناپذیرتأثیر    به  که  است  توسعه  و  تحقیق  اثر  گردد؛ چهارممی

 .  (113: 1392قابضی،  دارد ) کار نیروی وریبهره بر آنتأثیر  و  هاسازمان در توسعه

ترین عامل معرفی شده است. با  امروزه، نقش و اهمیت نیروی انسانی در فرایند و ارائه خدمات در جوامع بشری به عنوان مهم 

نیروی کار ساده به سرمایه انسانی تکامل یافته است؛    شود که نقش نیروی انسانی ازنگاهی به مراحل تمدن بشری مشخص می

ترین مؤلفه اولین و مهملذا،    (.1395:49پور رودبارکی  حسن است )که پیشرفت فناورانه بدون تحولات انسانی فاقد کارایی    چرا

:  1390پدرام،  دارد ) .  ای در توسعه اقتصادی، اجتماعی، فرهنگی و ..توسعه در هر کشور انسان است. نیروی انسانی، سهم عمده

پیشرفته   بنابراین، .  (25 و  متحول  اجتماع  یک  در  فعالیت  عامل  مؤثرترین  عنوان  به  توانمند،  انسانی  نیروی  حاضر،  عصر  در 

)شناخته شده   پشتی،  است  رود  بزرگ  (16:1387رهنمای  که  جایی  نیروی تا  داشتن  سازمان،  و  رقابتی کشورها  مزیت  ترین 

ای)مدظله العالی(  انقلاب اسلامی امام خامنهمعظم  رهبر  . این چنین است که  (302:  1388ل از امانی،  انسانی توانمند است )نق

برای هر كشوری، هیچ ثروتی، هیچ منبع نیرویی ارزشمندتر از نیروی انسانی كارآمد و مؤمن و آزاده و  »در این باره فرمودند: 

نیس  افسری ارتش  سرافراز  )بیانات در دانشگاه  كارآمد، عالم،  »  (. ۰۷/ ۰۷/ 13۹۵ت«  نیروی  از  برخورداری  بدون  هیچ كشوری 

های گوناگون داشته باشد. ثروت اصلی برای هر  زیرزمینی و ثروت   عامل و متعهد، قادر نیست به پیشرفت نائل شود؛ ولو منابع 

 . (1381/ 4/ 26ملتی، نیروی انسانی است« )بیانات در دیدار جمعی از مسئولان وزرات آموزش و پرورش 

سرمایه مدیریت،  اندیشه  دیدگاه  زمینه از  از  کار  کیفیت  اعتلای  و  انسانی  بهرهگذاری  ارتقای  اصلی  و  های  رشد  تشریح  و  وری 

تواند از طریق استفاده درست سرمایه انسانی به  گرایی در مدیریت کلان کشور میها است. ظرفیت، تدبیر و عقلتوسعه سازمان

ساز و  مدیریت  حوزه  در  پایدار  )اعتصامی،  رشد  شود.  منجر  سازمان46:  1391مان  می(  سرمایهها  طریق  از  در  توانند  گذاری 

به  منحصر  سرمایه  بازگشت  و  بهبود  را  خود  کار  کیفیت  انسانی،  افزایش  سرمایه  بیشتر،  شغلی  امنیت  بالاتر،  دستمزد  فرد، 

ایجــادچشم را  بیشتر  اقتصادی  منافع  به  ســازمان  دستیـابی  و  اشتغال  )خسانه    انداز  و    2011کنند  توکلی  از  نقل 

کند که: منبع اصلی در هر سازمان نیروی کننده واژه سرمایه انسانی بیان می. در این خصوص، گری بیکر، ابداع(182همکاران:

کار  ها و کشورها آنهایی هستند که نیروی انسانی را به صورت کارآمد و مؤثر، مدیریت کرده و بهترین شرکت کار آن است. موفق

ترین قدرت یک بنگاه ناشی از سرمایه انسانی آن است که  ترین و کلیدیمهماز این رو،    (.46:  1394فولادی و علیپوریان،  )  ردیگ

گردند  های کارکنان که با کارآمدی خود در فرایند کار موجب رضایت مشتریان و ابقای آنان میعبارت است از تخصص و مهارت 

علیپوریان،  ) با مهارت و تخصص48:  1394فولادی و  افراد  به (.  ارزش های خود  به فرد  به  وجودآورندگان منحصر  ارائه  برای  ها 

: 1394فولادی و علیپوریان،  هستند )سازی فرایندهای کارآمدی در یک سازمان  مشتریان هستند و با تلاش خود موجب بهینه 

49.) 



 

  کارکنان به   آموزش  سازمانی و   های تصمیم  در   کنان، مشارکت ارتقای کار  و   شایستگی   کلیدی،  شغلی کارکنان  رضایت  انگیزش،

ها برای اینکه بتوانند در  (. بنابراین سازمانZahedi, 2018: 1-19شدند )  شناخته  انسانی  سرمایه  مدیریت  هایشاخص  عنوان

انعطاف خود  خدمات  پاسخارائه  و  بوده  ساپذیر  به  نهایت  در  و  باشند  خود  مشتریان  متنوع  نیازهای  تبدیل  گوی  چابک  زمانی 

بر این اساس، باید اذعان داشت که    (.10  :1394محجوب و همکاران،هستند )های انسانی خود  شوند، نیازمند توجه به سرمایه

بدیلی در کسب  ( و نقش بی6:  1394نادری،  دارند )ها به همراه  های انسانی، توانمندی زیادی برای سازمانها و سرمایهدارایی

راهبردی عملکرد سازمان  موفقیت  بهبود  و  میپایدار  ایفا  ) نکنها  انسانی،  8:  1394محجوب،  د  فرا مدرن، سرمایه  و در عصر   )

(. از این رو، سازمان باید  103:1389امانی،  شود )ترین دارایی هر سازمان و کشوری محسوب میترین و بزرگبالاترین و با ارزش

(، بلکه برای تحقق رشد و 381:  1394قهرمانی،  باشد )ریزی داشته  اهبرد و برنامهاش، نه تنها رترین داراییبرای بهترین و مهم

، سازمان را  ریزیبرنامهزیرا،  (.  1389عابدی، جعفری،  دارد )ریزی دقیق برای این سرمایه ارزشمند نیاز  توسعه کشور نیز به برنامه

 سازد تا: قادر می

 ای سازمانی و نیازهای عملیاتی را به طور مؤثرتر تعیین کند؛ انواع استعدادهای مورد نیاز برای اجرای راهبرده ✓

این مورد نیاز به تشخیص کند )برداری مؤسسه را تعیین  ریزی راهبردی و بهره تعداد افراد مورد نیاز در طول دوره برنامه ✓

 های استعداد و شناسایی ظرفیت مورد نیاز در آینده دارد(؛ قابلیت

ها به وسیله فهمیدن اندازه نسبی آن را  ؤثر را شناسایی و بهترین روش برای بستن شکافهای مشکاف استعداد و اولویت ✓

 تعیین کند؛ 

الزامات عملیاتی را مشخص کرده و  فعالیت ✓ با  نیاز برای مشخص کردن راهبرد کلی و فرایند مدیریت استعداد  های مورد 

 (. 186و همکاران: ، به نقل از توکلی2011خسانه، ) ردیگگیری مؤثرتر صورت میتصمیم
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است. کاربردی  هدف،  نظر  از  حاضر  تحقیقات    زیرا  پژوهش  این  نتایج  سیاستگذاریتوان  میاز  برنامهدر  و  استفاده  ریزیها  ها 

است. در    تحلیلی-توصیفی(. از نظر ماهیت کیفی و به لحاظ روش گردآوری اطلاعات،  http://www.iranresearches.ir)دکر

رو به  ش،این  هست  آنچه  سازی  تصویر  بر  علاوه  مساله   محقق  وضعیت  چرایی  و  بودن  چگونه  دلایل  تبیین  و  تشریح 

رد بررسی قرار گرفته، و  اهمیت و نقش آن در سازمان مو،  سرمایه انسانی در این پژوهش ابتدا ضمن تعریف  )همان(.  پردازدمی

مورد    هامدیریتی سازمانریزی نظام  د تا در سیاستگذاری و برنامهاحصا ش  انسانی  هیسرماوری  عوامل مؤثر در افزایش بهرهسپس  

 استفاده قرار گیرد.

 

 ی پژوهش: یافته ها  -3

 انسانی هیسرماوری  عوامل مؤثر در افزایش بهره

ه  لغت نامرود )در مباحث پژوهشی به معنای راندمان، بازدهی و مولدیت به کار میوری در لغت به معنی کامیابی است و  بهره

ها، منابع و  ها، سرمایهوری عبارت است از استفاده مطلوب، مؤثر و بهینه از مجموعه امکانات، ظرفیتبهرهدهخدا(، و در اصطلاح،  

بهرهفرصت دیگر،  عبارت  به  توانها.  و  اندیشه  فکر،  عمر،  سرمایه،  از  ارزش حاصل  و  زمان  از  بهینه  و  مؤثر  استفاده  و  وری،  ها 

 (. 15: 1374دری نجف آبادی، زمان و استفاده مطلوب از همه لحظات است ) استعدادها در یک واحد

  سرمایه،  کار،  نیروی  چون  گوناگون  امکانات  و  منابع  از  بهینه  و  مؤثر  استفاده  سازمان  هر  مدیران  اصلی  هدف  و  مدیریت  رسالت

 عنوان   به  انسان.  است  برخوردار  خاصی   میتاه  از  های انسانی سرمایه  از  بهینه  استفاده   بین  این  در.  است  اطلاعات  و  انرژی  مواد،

 شعور ذی  عامل  یک  عنوان  به  دیگر  سوی  از  و   کندمی  شرکت تولید  در  مستقیم  طور  به  سو  یک  از  خدمات  و  کالا  تولید  عامل   یک

  واملع   بررسی  لذا.  دارد  تولید  عوامل  سایر  بین  در  ایویژه  جایگاه   لذا  است؛  شده  شناخته  تولید  عوامل  سایرکننده  هماهنگ  و



 

  سایر  مانند  های انسانیسرمایه  انسانی،   سرمایه  تئوری  براساس.  است  برخوردار  ایملاحظه  قابل  اهمیت  از  آنوری  بهره  بر  مؤثر

بر  و  خلاقیت  طریق  از  تولید  عوامل  و  فناوری  تغییرات  با  همگام  عوامل )تأثیر می  تولید  تقلید   ,Corvers, 1997: PPگذارد 

975-987.) 

بهرهدهد مهمینشان م   هابررسی در  باید در  وری سرمایهترین عوامل  آنها مدیران  انسانی که در رأس  به آن    یسازمان هر  های 

 توجه کنند عبارتند از: 
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معنا شده    وکالت دادنو    صاحب اختیار و قدرت کردن، قدرت دادن، اختیار دادندر فرهنگ واژگان آکسفورد،    7توانمندسازی 

وبستر لغت  فرهنگ  در  است.    8است.  تعبیر شده  سایرین  به  قانونی  قدرت  اعطای  با  اختیار  تفویض  عنوان  به  توانمندسازی  از 

گیری )اختیار( افراد و بالندگی  توان به عنوان فرایند افزایش دادن حق تصمیمتوانمندسازی را به عنوان یک مفهوم مدیریتی می

لیت تیمی تعریف کرد. به عبارت دیگر، توانمندسازی به معنی قدرت بخشیدن است. بدین اشخاص از راه همیاری، پرورش و فعا

ناتوانی و درماندگی خود چیره  بر احساس  بهبود بخشند و  را  نفس خود  به  اعتماد  احساس  تا  افراد کمک کنیم  به  معنی که 

نیم. توانمندسازی افراد به معنی تشویق، بر  شوند. همچنین بدین معنی است که انگیزه درونی را برای انجام یک وظیفه بسیج ک

های خوبی آفریده و  توانند ایدههایی را برای افراد فراهم آوریم تا نشان دهند که میگذارد. یعنی این که فرصتآنان تأثیر می

 (.39: 1379،  لانچاردببرسانند ) آنها را به عمل 

است. برای رسیدن به این  دقیق و درست  ها در جهت انجام کار  کمک کردن به انسانرسیدن به پیشرفت و تعالی  بهترین راه  

خود دلخوش به کمک بیگانگان و یا تغییر هدف، سزاوار نیست که با تلف کردن وقت و امید به فردایی که هنوز نیامده است، بی

لذا   دهیم.  تغییر  مطلوب  به شکل  را  شرایط  تلاش، خودمان  با  باید  بلکه  باشیم؛  منا شرایط  لَیسَ فرماید:  مین  خداوند  أَنْ  »وَ 

»لاَ یُکَلّفُ    : فرمایددر جای دیگر میو « كه برای انسان جز حاصل تلاش او نیستو این  (3۹سوره نجم/ آیه ) یلِلْإِنْسانِ إلِاَّ ما سعَ

ای دیگر به این  در آیه  «. ندكاش تکلیف نمی خداوند كسی را جز به اندازه توانایی (.  286)سوره بقره / آیه    الله نفساً إِلاَّ وُسعَهَا(

 پردازد که متناسب با او باشد: هر کسی بر اساس ساختار روحی خود فقط به انجام وظایفی میگونه اشاره دارد که  موضوع این 
ه این آیه اشار  «. كندبگو هركس طبق روش )وخلق و خوی( خود عمل می   (؛84)سوره اسرا/آیه    »قُل كُلُّ یعَمَلُ علََی شَاكِلَتِهِ( 

استعداد چه کاری را دارد، سپس کار متناسب با استعداد او    ،کند به اینکه ابتدا باید بررسی کرد که هر فردی از لحاظ روحیمی

دهند که از لحاظ روحی متناسب با آنها باشد و نیازهای  در حقیقت افراد کارهایی را با اشتیاق انجام می  را به او واگذار نمایند.

 رطرف نماید.  روحی آنها را نیز ب

اصلی بنیادین است؛ زیرا توجه به موضوع توانمندسازی از   ،ی عصر حاضر، موضوع توانمندسازی کارکنانهاسازماندر مدیریت  

اداره  و  کارکنان  مدیریت صحیح  به  منجر  دیگر  از سوی  و  مدیران  و  کارکنان  رفتار  از  فهمی صحیح  ایجاد  موجب  یک طرف 

برای ادامه حیات و بهبود مستمر خود و دستیابی به بالاترین حد پیشرفت    هاسازماناین رو    خواهد شد. از  هاسازماناثربخش  

انسانی توانمند، سازمان توانمند را به    شک سرمایهترین سرمایه خود یعنی نیروی انسانی را توانمند سازند. بیلازم دارند تا مهم

این باورند که  آورد.  وجود می سازی فرایندی  توانمندکردن کارکنان فرهیخته است.    هون توانمندمر  سازمانی رشد  محققین بر 

کند. به ها به بهبود و بهسازی مستمر عملکرد کمک میاست که در آن از طریق توسعه و گسترش نفوذ و قابلیت افراد و تیم

اهد در امور کاری خود پیشتاز عبارت دیگر، توانمندسازی یک راهبرد توسعه و شکوفایی سازمانی است. بنابراین اگر سازمانی بخو

 .(181: 1400)جعفری، باشد و در عرصه رقابت عقب نماند، باید از نیروی انسانی متخصص، خلاق و توانمند برخوردار باشد
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8 - Webster 



 

  با  و  دیده آموزش  افراد  به  سازمانی  هر.  باشدمی  مطرح  ها سازمان  انسانی   منابع   توسعه  هایروش  از  یکی  عنوان  به  آموزش  امروزه

  یاد   انسانی  منابع  توسعه  عنوان  به  آن  از  که  ماهر  و   زبده  هایانسان  پرورش.  برساند  انجام  به  را  خود  مأموریت  تا  دارد  نیاز  هتجرب

  بدان   سخت  امروزی  تحول  و  پرتغییر  جهان  در  پیشرفت  و   بقا  برای  هاسازمان  که  استناپذیری  اجتناب   ضرورت  شود،می

  تدوین   در  همواره  و  بوده  مطرح  انسانی   منابع  مدیریت  اصلی  وظایف  از  یکی  نعنوا  به  آموزش  دلیل  همین  به  نیازمندند؛

توسعهبرنامه   و نظران  صاحب  همه   اعتقاد  به  امروز .  گیردمی  قرار  توجه  مورد  مهم   عامل  عنوان  به  سازمانی   تغییرات  یا   های 

  اجتماعیناپذیر اجتناب  ضرورت کی عنوان به  های تخصصیزمینه در  لازم هایمهارت کسب علوم فراگیری و آموزش متخصصان

  آن  خاص   شکل  در   ویژه  به  اهمیت  این (.  22:  1391  زاده،امیریاناست )  برخوردار  کلان  توسعه  امر   در  ایویژه  جایگاه   و  اهمیت  از

 در   را  خود  نامحدود  هایتوانایی  توانست  خواهند  پرورش  باتوأم    آموزش  مدد  به  نسبت  هاانسان  که  گیردمی  نشأتمسئله    این  از

اهتمام به    ی،سازمانهر  های انسانی در  وری سرمایه ترین عوامل در بهرهمهمبنابراین، یکی از  برسانند.    ظهور  منصه  به  عمل  میدان

 است.  توانمندسازی
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انسانیت، شأن،  کرامت در لغت دارای معانی مختلفی است؛ از جمله به معنی ارزش، حرمت، حیثیت، بزرگواری، عزت، شرافت،  

در کتاب لغت حقوقی بلاک، کرامت به معنای شرف، افتخار، احترام، امتیاز، مقام و    لغت نامه دهخدا(. است )منزلت، جایگاه و ...  

 ,Webster)  است  ( و کتاب لغت وبستر، ارزش و حرمت ذاتی Black Law Dictionary,1968: 456برجسته )رتبه و شرافت  

د632 :1986 در  ذکر شده  ایره (؛ همچنین  معنایی  چنین  آکسفورد  انگلیسی  )المعارف   :English Dictionary,1996است 

از آن  »   نویسد:(. علامه محمدتقی جعفری درباره کرامت انسانی می398 افراد انسانی  کرامت انسانی حقی است ذاتی که همه 

بر دیگران از خود سلب  برخوردارند، مادامی که خود انسان آن کرامت و حیثیت را به جهت جنایت و خ یا  یانت بر خویشتن 

 .(225: 1386نکند، دیگران مکلف به مراعات این حق هستند« )جعفری،

انسان موجودی است دارای کرامت ذاتی که از آفریدگار خویش به ارمغان گرفته است و این کرامت، از نخستین روزهای تکوین 

د و همراه شده و تا هنگامی که خود را از شایستگی این کرامت محروم و شروع رشد وی به سمت انسان کامل شدن با او همزا

است، جاودانه خواهد   )نکرده  انسانی (.  176:  1388عمیدزنجانی،  ماند  به مقرر می  9اصل کرامت  بشری  نماید، همه موجودات 

از هرگونه تمایز و حتی   از حیثیت ذاتی برخوردارند. پس هصرف انسان بودن و فارغ  مه آنان در پیشگاه قانون و نوع عملکرد 

ها مورد حمایت  شان احترام گذارده شود و حیثیت ذاتی آنمجریان آن برابرند و واجد کرامت هستند و باید به حیثیت و کرامت

بنابراین، کرامت انسانی یک امر ذاتی است که انسان به مقتضای طبیعت و ماهیتی که دارد،  .  ( 86:  1387قربان نیا،  )  ردیگقرار  

 (. به همین جهت افراد حق دارند که کرامت ذاتی آنان مورد احترام واقع شود.269: 1387رحیمی نژاد، است )آن برخوردار  از

تمامی ابنای بشر به علت داشتن توانایی تعقل و تفکر، آزادی و اختیار، به طور فطری از کرامت ذاتی برخوردارند و این اصل جزء  

داند، بلکه فراتر از آن به کرامت  قرآن کریم کرامت انسانی را محدود به کرامت ذاتی نمی  آید. جدانشدنی از انسان به شمار می

ها ثابت شده است که عبارتند از کرامت ذاتی  تر از آن است. در دین اسلام، دو نوع کرامت برای انساندیگری اشاره دارد که عالی

 و کرامت ارزشی یا اکتسابی. 

به جهت ارتکاب به خیانت   -ها، به صِرف انسان بودن، مادامی که با اختیار خودعی که همه انسانکرامت ذاتی و حیثیت طبی  -1

. در  (224:  1386جعفری،برخوردارند ) آن کرامت را خود سلب نکنند، از این صفت شریف    -و جنایت بر خویشتن و بر دیگران

 فرماید: این باره قرآن کریم می
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آدمََ بَنیِ  كرَّمْنا  لَقَدْ  خَلقَْنا    »وَ  مِمَّنْ  كثِیرٍ  عَلی  فضََّلنْاهُمْ  وَ  اَلطَّیباتِ  منَِ  رزََقنْاهمُْ  وَ  اَلْبحَْرِ  وَ  اَلْبرَِّ  فِی  حَمَلنْاهمُْ  وَ 

 ( ۷۰سوره اسرا/آیه )  «تَفْضیِلاً

راهوار( حمل كردیم؛ و از انواع  های  آدم را گرامی داشتیم؛ و آنها را در خشکی و دریا، )بر مركب فرزندان  »ما  

 «.، برتری بخشیدیممیاوجوداتی كه خلق كرده م  پاكیزه به آنان روزی دادیم؛ و آنها را بر بسیاری ازهای روزی 

کند، خداوند متعال فرزندان آدم را ذاتاً مورد تکریم قرار داده و آنان را بر مقداری از کائنات این آیه با کمال صراحت اثبات می

ی داده است. به همین دلیل قاطع و صریح، همه افراد انسانی صرف نظر از نژاد، رنگ، جنس، زبان، مذهب و سن باید این  برتر

کرامت و حیثیت را برای همدیگر به عنوان یک حق بشناسند و خود را در برابر آن حق، مکلف ببینند. منشأ این کرامت ذاتی  

(: و  29  ه یآسوره حجر،  )  یرُوحوَنَفَحْتُ فیهِ مِنْ  »  داوندی با انسان، که از آیه شریفه:عبارت است از رابطه بسیار مهم و باارزش خ

استفاده می روح خود دمیدم.«  از  )انسان(  او  فرشتگان  در  را شایسته سجده  او  عظمت،  با  بسیار  تکریم  این  با  فرمود  شود که 

 (. 34 هیآ سوره بقره،)

و   ادیان  همه  حمایت  مورد  کرامت  از  قسم  ذاتی  فرهنگ  این  کرامت  به  محدود  صرفاً  را  انسانی  کرامت  اسلام  اما  است.  ها 

 نماید. آورد که از آن به کرامت ارزشی یا اکتسابی تعبیر مینماید؛ بلکه از کرامت و حیثیت بالاتری سخن به میان مینمی

کاپو در مسیر رشد و کمال و خیرات کرامت ارزشی که از به کار انداختن استعدادها و نیروهای مثبت در وجود آدمی و ت  -2

نهایی وناشی می ارزش  اختیاری است که  اکتسابی و  این کرامت،  برمبنای   گردد.  انسانی مربوط به همین کرامت است.  عالی 

 فرماید: که میآید، چناندست میبه  کلام وحی این کرامت، صرفاً بر پایه تقوا

انِّا خلَقَْناكم مِنْ ذَ» اَیهَا الناّسُ  عِنْدَاللهِ یا  اَكرَمکَمْ  اِنَّ  لِتعارَفُوا  قَبائلَ  اُنْثی وَ جعََلْناكم شعُوُباً وَ  اَتْقکمْ« )سوره    كرٍ وَ 

 ( 13حجرات، آیه 

یکدیگر را بشناسید،   ای مردم ما شما را از یک پدر و مادر آفریدیم و شما را ملت و قبایل مختلف قرار دادیم تا»

 وند، با تقواترین شما است«. ترین شما نزد خدا با كرامت  قطعاً،

ها عنایت فرموده، مقتضی  این آیه شریفه، دلالت بر این موضوع دارد که همه نیروها و استعدادهای مثبت که خداوند به انسان

ها و شرایط،  باشد، نه این که در همه موقعیت ارزش، کرامت و حیثیت است که مقتضی به وجود آمدن حق کرامت برای آنان می

در صدد هویانسان انسانی  اگر  بنابراین،  وجودی هستند.  کرامت  و  ذاتی  دارای شرف  قدرتها  و  و خودکامگی  و  پرستی  بازی 

برداری قرار دهد، قطعی است چنین انسانی نه  خودهدفی برآید و آن نیروها و استعدادها را در جهت اهداف پلید خود مورد بهره

ها است، مجرم  ، بلکه بدان جهت که مخل حیات، کرامت و آزادی دیگر انسانفقط حق کرامت و شرافت و احترام ذاتی ندارد

-226: 1386جعفری،) ردیگاز حق حیات و حق کرامت و حق آزادی آنان، مورد کیفر قرار  بوده و باید مؤاخذه شود و برای دفاع

224 .) 

به فرماندار  مت انسانی صادر میع( نیز دستور صریح و قاطعی را در ارج نهادن به کرا)  یعلامام  امیرالمؤمنین   کنند و خطاب 

 نویسد: خود مالک اشتر می

ضارباً( تغَْتِمُ أكلَهُمْ، فَاِنَّهمُْ  ) اًیضارِ، وَالمحََبَّهَ لَهُمْ، وَ الُّطفَْ بِهِمْ، وَلاتکَونَّنَ عَلَیهِمْ سَبعُاً هِ یلِلَّرعِوَأَشعِْرْ قَبْلکِ الرَّحْمَهَ »

 (. ۵3فرازی از نامه  ، نهج البلاغه) ک فی الدینِ، أَوْ نظَیرٌ لَک فی الخَْلقِ«لَ أَخُصِنفْانِ: أِمّا  

مهربانی با مردم را پوشش دل خویش قرار ده و با همه دوست و مهربان باش. مبادا هرگز چونان حیوان شکاری  »

ای دیگر همانند تو  ته ای برادر دینی تو و دساند، دسته باشی كه خوردن آنان را غنیمت دانی؛ زیرا مردم دو دسته 

 در آفرینش هستند«. 

های انسانی در سازمان، موضوع توجه به حفظ منزلت، شخصیت، وری سرمایهبنابراین، یکی از عوامل بسیار مهم در افزایش بهره 

زرگوار با عنایت به آیات شریفه ذکرشده، انسان چون موجودی ارزشمند، ب  عزت، حیثیت و به عبارتی حفظ کرامت انسانی است.

ع(، افراد  )  ی علو دارای عزت و شرف است که از سوی خداوند منان به وی اعطا شده است و همچنین با توجه به فرمان امام  



 

بی و  اهانت  مورد  و  و   تحقیر شده  چرانباید  گیرند؛  قرار  موجب   احترامی  او  به  اهانت  و  انسان  کوچک شمردن  و  تحقیر  که، 

گذاری و حفظ منزلت و کرامت کارکنان  شود. از این رو، ارجشدن کرامت انسانی می  شکسته شدن حرمت و حیثیت و پایمال 

 سازمان لازم و ضروری بوده و این خود در ارتقای روحیه خدمت و افزایش کارایی سازمان تأثیر شگرفی خواهد داشت.  
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 10پیتر دراکر   ر وجود رهبران به عبارتی مدیران قوی و اثربخش است.ها به خاطپویایی و بالندگی و موفقیت بسیاری از سازمان

می سازماناشاره  رهبران  )یعنی  مدیران  که  مؤسسهکند  هر  نادر  و  اصلی  منبع  میها(  شمار  به  ) ای  (. Drucker, 1945روند 

های  دست یافتن به هدفهای یک فرد یا یک گروه است که در یک موقعیت معین در جهت  رهبری فرایند اثرگذاری بر فعالیت

کند. بنابراین رهبر موفق و اثربخش کسی است که بیشترین نفوذ و تأثیرگذاری را در افراد تحت سرپرستی  خاص کوشش می

:  1386پیروز،)  د ی نماها و رفتارهای آنان را در جهت نیل به اهداف مشخص، هدایت و هماهنگ  خود داشته باشد و بتواند فعالیت

این  235 البته  اعمال خواهد شد؛ چرا که بررسیبرمی(.  به نوع سبک رهبری که در سازمان  یا  گردد  نشان داده که سبک  ها 

ها و  شود، تأثیر زیادی بر افکار، ارزش های رهبری، یعنی نوع رفتاری که در طی مراحل هدایت و نفوذ بر کارکنان اعمال میشیوه 

 گذارد. دهند، بر جای میآنچه کارکنان انجام می

به  آن حضرات معصوم  ها باشد؛ چرا که  لگویی والا برای سازمانمی تواند اک مدیریت پیامبر اکرم)ص( و امیرمؤمنان علی)ع(  سب

، و نه ابزاری برای رسیدن  معرفی کردندو »قدرت« و »مسئولیت« را زمینه ای برای »خدمت«    ند»قدرت«، نگاهی متعالی داشت

طعمه و نه اینکه  ،  آنها استصاحبان    ها، امانت سنگینى بر دوشمسؤولیتها و  دیریتدر نظام اسلامی م لذا  به مطامع دنیوی.  

 :)ع ( به فرماندار آذربایجان نوشتامام علی لقمه چرب و نرمى باشد، چنانکه امیرمؤمنان 

 (  ۵نهج البلاغه ، نامه   «)اِنَّ عَملََکَ لَیسَْ لَکَ بِطعُْمَةٍ وَ لکِنَّهُ فى عُنقُِکَ امَانَةٌ»

 ت«.  اى در گردن توسعمل )و حکمرانى (، طعمه و شکار تو نیست؛ بلکه امانت و سپرده »

می معرفی  مردم  خدمتگزار  را  خود  داشتند  متعال  خداوند  پیشگاه  در  که  منزلتی  و  قرب  همه  با  اسلام)ص(  و  پیامبر  کردند 

 فرمودند: 

 ( 3۵1، ص 1364«) امالی شیخ مفید، مكُجیرِنا اَی اَ نّاِ  ا وَلّم، اِولاكُنا مَی اَ نّاِ  ا وَلّم، اِبوكُ نا اَی اَنّاِ ا وَلّاِ» 

»آگاه باشید كه همانا من پدر شما هستم، آگاه باشید كه همانا من زمامدار شما هستم، آگاه باشید كه همانا من  

 اجیر و خدمتگزار شما هستم«. 

است    خدمتگزار  سبک رهبری  انتخاب  ر سازمان،د  ترین وظایف یک مدیر براى ایجاد محیطى سالممهماز  دیگر  یکی  بنابراین،  

 . مفید را در پى داشته باشد  وری”ها ایجاد بهداشت روانى یا “بهرهتواند در تمامى زمانمىکه 
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موجب می را  او  اقدام  و  عمل  یا  تحرک  که  است  درون  در  پویایی  نیروی  معنی انگیزش  به  فارسی  فرهنگ  در  انگیزش    شود. 

یا   کرده  فعال  داده،  نیرو  را  انسان  که  است  درونی  حالت  یک  انگیزش،  اصطلاح  در  و  است،  آمده  تحریض  و  ترغیب  تحریک، 

دهد. به عبارت دیگر، انگیزش یک اصطلاح عمومی است که  حرکت داده و رفتار او را به سوی اهداف هدایت کرده یا جهت می

نیازها، آرزوهبرای توضیح محرک  ، 1389هارولد کونتز و دیگران،  )  ردیگا و نیروهای مشابه مورد استفاده قرار میها، تمایلات، 

 (. 386ص 

 
10- Peter Drucker 



 

انگیزه برای تشویق استفاده می از ایجاد  گوید: هر کس تلاش کند،  نماید، آنجا که در تشویق جهاد میخداوند در قرآن کریم 

 کوشد: پس برای خود می

 ( 6سوره عنکبوت، آیه ) «…سِهِ »وَ مَنْ جاهَدَ فَإنَِّما یجاهِدُ لنَِفْ 

 ...« كندی »كسی كه جهاد و تلاش كند، برای خود جهاد م

 ترین آنها عبارتند از:  رد که مهمبرای ایجاد انگیزش و برانگیختگی، عوامل و متغیرهای زیادی وجود دا

دینی    -1 عادلانه    -2باورهای  )مادی(    -3برخورد  معیشتی  نیازهای  مطلوب  ا  -4تأمین  و    -5هداف  جذابیت  تمجید  توجه، 

های سازمان  ها و تصمیمبرای عملی شدن هدف(. بنابراین،  158  ـ  170:  1386پیروز،شغل )طراحی مناسب    -6تشویق )پاداش(  

 بیشتری صورت گیرد.  توجةلازم است به این عامل مهم 

انگیزهافزایش و بهبود بهرهاز آنجایی که   ارتباط مستقیم با وجود  ؛ لذا،  ن داردی تلاش و کوشش در کارکناهاوری در سازمان 

اهداف سازمان، کاهش هزینه به  در جهت دستیابی  به تلاش  قادر  انگیزه  با  منابع  کارکنان  از  مناسب  و  واستفاده صحیح  و  ها 

راری برق  ی،سازمان هر  های انسانی در  وری سرمایهترین عوامل در بهرهمهمدیگر از  یکی  . به این دلیل  هستندارتقای بهره وری  

 است. نظام تشویق
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فرهنگ عمید(، و یکی از مفاهیم آن قرار رفته )عدالت از واژه عدل بوده و در لغت به معنای انصاف داشتن و دادگر بودن به کار  

اِ  گرفتن هر چیز در جای خود است. »اَلْعدَالَةُ  را  نیز هرچند بسیاری عدالت  حَقَِّهُ«؛ دادن  از نظر اصطلاحی  کلِِّ ذی حَق ِّ  عْطاءُ 

افراد بر اساس شایستگی با عمیق  ،(371:  1اند )طباطبایی، ج  ها تعریف کردهحقوق  توان به این تر شدن در معنای آن میاما 

 : فرمایند)ع( است که می یترین تعریف از آن امیر کلام، امام علترین و کاملنتیجه رسید که کوتاه

)عل» سُئِلَ  وَ  وَ  مَوَاضعَِهَا،  الْأُموُرَ  یضَعُ  العْدَْلُ  السلام(:  )علیه  فَقاَلَ  الجْوُدُ؟  أَوِ  العْدَْلُ  أفَضَْلُ،  أَیهُمَا  السلام(  یه 

أفَْ وَ  أَشرَْفُهمَُا  فَالعْدَْلُ  خَاصٌّ؛  عَارضٌِ  الجْوُدُ  وَ  عَامٌّ،  سَائسٌِ  العْدَْلُ  وَ  جِهَتِهَا؛  مِنْ  یخْرِجُهَا  )نهج    « اضلَُهُمَالجْوُدُ 

 (. 43۷البلاغه، حکمت 

نهد،  از امام پرسیدند عدل یا بخشش، كدام یک برتر است، فرمود: عدالت هر چیزی را در جای خود می» )

می  خارج  خود  جای  از  را  آن  بخشش  كه  حالی  كه  در  حالی  در  است،  مردم  عمومی  تدبیر  عدالت  سازد. 

 «. رتر استتر و ببخشش گروه خاصّی را شامل است، پس عدالت شریف 

عدالت اصلی راهبردی و بسیار مهم در مراودات و ارتباطات انسانی است که با اجرای آن در محیط سازمان موجب موفقیت و  

  ها خواهد شد. تبعیض در رفتار، تقدم روابط بر ضوابط به ویژه در ارتقا و انتصاب، مقدم داشتن خویشان و دوستان،دوام فعالیت

حقو پرداخت  در  آفتنابرابری  از   ... و  سازمانی  امکانات  نابرابر  تخصیص  مزایا،  و  خانمانق  سیستمهای  از سوز  و  اداری  های 

آمیز بعضی از نیروها را منزوی کند، بلکه باید نسبت عدالتی در محیط اداری است. مدیر نباید با رفتارهای تبعیض های بیجلوه

زش کارکنان را فراهم آورد. دوری از تبعیض یکی از دستورات قرآن کریم به تمام نیروها توجه داشته باشد تا موجب افزایش انگی

 (:33ص : 1388قرائتی، شود ) فرماید تمایل خود را متوجه یک طرف نساز تا دیگری رها است آنجا که می

 ( 12۹...« )سوره نساء، آیه »تَمِیلُوا كلَ اَلْمَیلِ فتََذَرُوها كالْمعَُلَّقةَِ 

 كلی متوجه یک طرف نسازید و دیگری را بلاتکلیف به خود وانهید...«ولی تمایل خود را به »

وجود روابط و مناسبات صحیح انسانی و عادلانه در محیط اداری موجب به کارگیری و استفاده از توانایی سرمایه انسانی خواهد  

انسانی د نیروهای  به نوع مناسبات میان مدیر و  پیشرفت و موفقیت هر سازمان بستگی  انسان است که  شد.  این  ارد؛ چراکه، 

های سازمان به نحو مطلوب استفاده نموده و در برابر تحولات  تواند از وسایل و امکانات در جهت رسیدن به اهداف و مأموریتمی

باشد،    های انسانی صحیحرو، اگر رفتارها و برخوردها با سرمایه. از اینکندپیچیده و روزافزون سازمان را به ساحل نجات هدایت  



 

  زة ی»اگر فکر و انگ فرمایند:که مقام معظم رهبری در این باره میموجب کارایی و اثربخشی مضاعف سازمان خواهد شد. چنان

دل  در  آن ها  عدالت  باشد،  گره زنده  بازكردن  برای  توفیق  و  كار  فرصت،  آمدگاه  خواهد  وجود  به  یکی  یکی  و  ها  مشکلات  .. 

 (. 1381/ ۰۷/ 3۰در دیدار اقشار مختلف مردم  )بیانات   «شودحل می  ...  گوناگون
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های برتری یک سازمان، داشتن نیروی انسانی متعهد است. تعهد کاری، زمینه را برای رشد و توسعه سازمان  یکی از شاخص

نمیفراهم می سازمان حرکت  اهداف  به  رسیدن  برای  تنها  نه  غیرمتعهد،  انسانی  نیروی  برعکس،  بلکه میکندآورد.  در  ؛  تواند 

هایش ناکام  تر از این، سازمان را در تحقق اهداف و آرمانتفاوتی در میان دیگر همکاران مؤثر باشد و حتی مهمایجاد فرهنگ بی

 سازد.

و  های موفق با کار  فرهنگ کار و تلاش در تمام جوامع انسانی، به ویژه در جامعه دینی و الهی، شأن و منزلت خاصی دارد. انسان

های گوناگون به پیشرفت و  تلاش به مراتب و درجات بالاتر دست یافته و جوامع زنده و پویا با کار و کوشش خود، در زمینه

رسیده )توسعه  هست  (.  113:  1395منتظرزاده،  اند  که  جایی  هر  کسی  هر  باید  ممکن  شیوه  بهترین  به  وظایف  انجام  برای 

وق بپذیرد، نباید کسی از موضع اکراه، خستگی و افسردگی در حوزه کاری فعالیت  مسئولیت کارش را با همه توان و با تمام ش

گر و نمایان باشد. انجام وظایف شخصی در محیط کار به بهترین نحو نماید. شادابی و نشاط کاری باید سرتاسر سازمان جلوه

هرگونه سیستم نظارتی، مفهومی با عنوان شده حتی بدون وجود  ممکن، با رضایت قلبی و التزام عملی نسبت به وظایف تعیین

هایی  کند. به بیان دیگر منظور از وجدان کاری، رضایت قلبی و تعهد و التزام عملی نسبت به وظیفهوجدان کاری را خلق می

ز هم در انجام  گر نباشد، باای که اگر بازرس و ناظری نیز بر فعالیت او نظارهاست که قرار است انسان آنها را انجام دهد، به گونه

 (.1380حسینی، داشت )دادن وظیفه قصوری روا نخواهد 

کاره رها کردن کار، موجب تحمیل ضرر و زیان و خسارت بر سازمان دقتی و سرسری گرفتن کارها، به تأخیر انداختن و نیمه بی

تکلیف دینی و ارزش اسلامی به    رو، برای کسی که انجام دقیق وظایف را یک رود، از اینشده و منابع آن سازمان به هدر می

از دهد و در حفظ و ترویج آن تلاش میآورد، منابع سازمان را به هدر نمیشمار می پرهیز  البته انجام صحیح وظایف و  کند. 

نتیجه به  وظایف،  انجام  در  پایداری  و  مداومت  بدون  است؛  پشتکار  داشتن  مستلزم  آن،  گذاشتن  نمیناتمام   دیرستوان  ای 

 جوادپور و    عسگریانبنابراین، از آنجایی که وجدان کاری ارتباط معناداری با بهره وری نیروی انسانی دارد)(.  334:  1386پیروز،)

 (، لذا، یکی از عوامل موثر بر ارتقای بهره وری سرمایه انسانی وجدان کاری محسوب می شود. 1391، شیروان

 

 

 

 انتصاب بر اساس شایستگی -3-۷

م  11شایستگی  به  لغت  سزاواردر  لیاقت،  بودن،  شایسته  بودن    عنای  مناسب  و  لایق  ) بودن،  اصطلاح،  است  در  معین(.  فرهنگ 

سازد  های مرتبط با شغل که دارنده آنها را قادر میتوانمندی   ها و های شخصیتی، علایق، تجربهها، ویژگیمجموعه دانش، مهارت

بپردازد.   مسئولیت  انجام  به  متوسط  از حد  بالاتر  دیگر،    بهدر سطحی  دانش،سخن  از  ترکیبی  مهارت  شایستگی  و  های  رفتار 

 ,Draganidis, and Mentzasدهد )نیروی بالقوه برای اثر بخشی در عملکرد کاری را می  صریح و ضمنی است که به شخص،

2006: PP 51-64  .)ارائهشایستگی  ، در واقع را  الگویی  برتر در شکنند که نشانمی  ها  با عملکرد  فرد  غل محوله است  دهنده 

دیانتی،  ) و  پست خاص شایسته   (.45:  1388عرفانی  احراز  و  پست خاص  یک  در  مناسب  فرد  دادن  قرار  معنی  به  نیز  گزینی 
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به تعبیری همان شایسته را گویند که  باشد  را داشته  احراز آن  (.  166:  1385روشنی،  است )سالاری  توسط کسی که شرایط 

م حکومتی مبتنی بر شایستگی ذاتی حاکمان و نه بر اساس ثروت یا موقعیت اجتماعی  سالاری عبارت است از یک نظاشایسته 

داشتن دانش و بصیرت در هر سطحی لازمه کار در یک سیستم شایستگی است و برای شایستگی دو بال وجود دارد که  .  آنان

دیگر بال  و  دانش  آن  بال  ارزش   یک  و  اعتقاد  و  مسئله  با  برخورد  نحوه  و  )قبینش  واقع،    . (1389،  پناهربانهاست  در 

واگذار شود. مفهوم این اصل در مدیریت آن   افراد نخبه و سرآمدسالاری در سازمان به دنبال آن است تا امور سازمان به  شایسته 

پست تمام  را میاست که  افراد خاص خود  کارهای تخصصی هستند که هر کدام  به  های مدیریت جامعه،  پستی  و هر  طلبد 

به توان، خلاقیت، شایستگی و تخصص خاصی دارد تا جامعه را در مسیر رشد و توسعه قرار دهد. هرگاه کارگزاری   تناسب، نیاز

علاوه بر خصوصیات عمومی چون؛ تعهد و تقوی، روحیه گذشت و فداکاری و... دارای خصوصیاتی متناسب با نوع کار، محدوده  

 (. 21 -23: 1379علیخانی، دارد )ا کاری و میزان مسئولیت خویش باشد، شایستگی آن کار ر

یی شوند که کارایی و موفقیت بیشتر سازمان ها ، هدف این است که افراد شایسته و برگزیده مشغول در پست گزینیه در شایست

یابد، ممکن است مشکلات و را فراهم سازند، در صورتی که سپردن مسئولیت بدون در نظر گرفتن ویژگی های خاص تحقق 

غیرقابل جبرانی در مسیر اهداف سازمان به وجود آید. بنابراین، اگر مسئولیت امور در سازمان به افراد کاردان و حتی خسارات  

به    های سازمان اعم از مالی، فیزیکی و انسانی جدیت خواهند داشت؛ ثانیاً ازلایق واگذار شود: اولاً در حفظ و صیانت از سرمایه

وظایف و مأموریت  جلوگیریهای سازمان  سرمایه  هدررفتن ثالثاً  انجام خواهند خواهند نمود؛  بهترین شکل  به  را  های سازمان 

مند به کار شده و قوه خلاقیت، ابتکار و نوآوری در سازمان به فعلیت در آمده و باعث  داد. در این صورت، نیروی انسانی علاقه

دارد مسئولیت  رو، ضرورت  این  از  توسعه خواهد شد.  و  اپیشرفت  به  و شایستگیها  لیاقت  از  واگذار شود که  های لازم  فرادی 

لذا، یکی از عوامل موثر بر ارتقای بهره   ،یکی از دلایل کاهش بهره وری نبود شایسته سالاری استاز آنجایی که   . برخوردار باشند

 محسوب می شود.  انتصاب بر اساس شایستگیوری سرمایه انسانی 

 
 منبع: محقق() یانسان هیسرماوری  : عوامل مؤثر در افزایش بهره1شکل 

 

 گیری و پیشنهادها نتیجه

  مدیریت  علم   نظرانصاحب  توجه  مورد  که  است  موضوعاتی   ترینمهم  از  یکی   وری بهره  رشد   ارتقا و  در  های انسانی سرمایه  اهمیت

ترین  ها بزرگانساناند.  یدهنام  های انسانی سرمایه  توانمندسازی  عصر  را  بیستم  قرن  پایانی  دهه  اساس  همین  بر.  است  قرارگرفته

انگیزه و ماهر است.  ترین دارایی هر سازمان هستند. شرط لازم موفقیت برنامهو با ارزش  با  ها، داشتن سرمایه انسانی کارآمد، 



 

ق،  زنند؛ بلکه سرمایه انسانی کارآمد و خلاآلات و تجهیزات رقم نمیها را سرمایه مادی، ماشینامروزه قدرت کشورها و سازمان

سازمانتعیین رقابتی  توان  و  قدرت  سرمایهکننده  تنها  انسانی  سرمایه  مصرف    ایها هستند.  با  هرگز  و  است  فزاینده  که  است 

د. مدیران ارشد باید  نبه کارکنان نباید تنها به عنوان کارگر محض نگاه کنها  بر این اساس، سازمان  شود.کردن مستهلک نمی

   .به وجود آیدآن رشد و توسعه سازمان   ن در سازمان باشند تا متعاقبرکنا متضمن رشد و توسعه همه کا

از سازمان بی آن دسته  امروز  پُرتلاطم  به  هایی میشک در دنیای  باشند که  پیشرفت داشته  ادامه داده و  توانند به حیات خود 

مهم از  بتوانند  ممکن  کنبهترین شکل  استفاده  انسانی  نیروی  یعنی  سازمان،  سرمایه  میترین  آنان  چرا که  بهبود  ند؛  با  توانند 

ارزش و محصولات سازمان  انجام دستهخدمات  با  است که سازمان  زمانی میسر  این  و  این  آفرینی کنند  بتواند  اقدامات  از  ای 

این انگیزه    تواندمیترین عوامل مبتنی بر منابع اسلامی که  د. در این راستا مهمآفرینی در آنها را تقویت و ارتقا بخشانگیزه ارزش 

، سبک و شیوه حفظ کرامت انسانی وری مؤثر باشد عبارتند از: اهتمام به توانمندسازی،  را به وجود آورده و ارتقا دهد و در بهره

 مدیریت، برقراری نظام تشویق، رفتار عادلانه در محیط اداری، انتصاب بر اساس شایستگی و تقویت وجدان کاری.

به متولیان    انسانی   هایسرمایه  وریبهرهموارد زیر برای ارتقای  ،  وریبهره  رشد  ارتقا و   در  انسانی   هایسرمایه  اهمیتبا توجه به  

 شود: پیشنهاد میامر 

نظام .1 برنامهاصلاح  نظام  انسانی شامل  منابع  مدیریت  نظام  های  تربیت،  و  آموزش  نظام  استخدام،  و  گزینش  ریزی، جذب، 

 نگهداشت و انگیزش، نظام حقوق و دستمزد؛

یروی انسانی به ویژه  های نوین آموزش و تربیت نسازی نیروهای انسانی از طریق بازنگری و طراحی شیوه اهتمام به توانمند .2

 آموزی؛ مهارت

 توسعه و ارتقای تحصیلی هدفمند کارکنان در مقاطع تحصیلات تکمیلی؛  .3

 ؛شانها و تجربیات و تحصیلات کارگیری هرچه بهتر کارکنان در راستای تخصص به .4

 ؛ درون سازمانی های نیروی انسانیها و استفاده حداکثری از ظرفیتاولویت نگاه به درون سازمان .5

 از عملکردشان؛ارزشیابی  فعالیت آنها و نظارت بر و نیز ، مدیران  سالاری در گزینشگرایی و شایستهاهلیتاهتمام به  .6

 . شخصی و بدون احساس وامداری به این و آن، به دور از هر گونه سلایق مسئولیتواگذاری توجه داشتن به اصل  .7
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Abstract 

The importance and role of human capital in the promotion and growth of productivity is one of the 

most important issues that has been the focus of experts in management science, Because human 

capital is the biggest and most valuable asset of any organization. The progress and development of 

any organization depends on the effective use of human capital. This progress will be possible when 

organizations can strengthen and promote value creation in human capital by taking a series of actions. 

The present research is descriptive-analytical. The purpose of this research is to identify the 

influencing factors on improving the productivity of human capital in the organization.  The main 

question is what factors will be effective in improving the productivity of human capital in 

organizations. The general result obtained from this research indicates that the most important factors 

that can be effective in improving the productivity of human capital in organizations are: attention to 

empowerment, maintaining human dignity, management style and method, establishing an incentive 

system, Justice in the organization, Competency and strengthening work conscience. 

Key words: Human Capital, Productivity, Management, Organization, Human Power. 

 


