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 چکیده 

بهره ارتقاء  در  انسانی  سرمایه  مسئول  نقش  بررسی  پژوهش  این  سازمانهدف  در  کار  نیروی  دانشوری  این  های  است.  بنیان 

در   انسانی  سرمایه  و مسئولان  کارکنان  شامل  آن  آماری  جامعه  و  بوده  نوع همبستگی  از  توصیفی  و  کاربردی  نوع  از  تحقیق 

از طریق توزیع پ های دانشسازمان از نرم ها جمعرسشنامه، دادهبنیان است.  تحلیل شدند.    SPSS-26افزار  آوری و با استفاده 

تأثیر دارند و این دو متغیر نیز  طور معناداری بر بهرهنتایج نشان دادند که سرمایه انسانی و رضایت شغلی به وری نیروی کار 

میبه تأثیر  یکدیگر  بر  متقابل  یافتهطور  اساس  بر  یک  سرمایهها،  گذارند.  ایجاد  و همچنین  توسعه  و  آموزش  حوزه  در  گذاری 

به مثبت  کاری  بهرهمحیط  افزایش  در  کلیدی  عوامل  سازمانعنوان  در  کار  نیروی  دانشوری  این  های  شدند.  شناسایی  بنیان 

و رضایت کارکنان    های بهتری برای بهبود عملکردتواند به مدیران و مسئولان منابع انسانی کمک کند تا استراتژی پژوهش می

 تدوین کنند. 

 

 سرمایه انسانی، بهره وری، نیروی کار، سازمان های دانش بنیانواژگان کلیدی:  



 مطالعات مدیریت و کارآفرینی 

 18-28صفحات ، 1404 تابستان، 2، شماره 11دوره 

19 

 

 مقدمه 

بهره ارتقاء  در  انسانی  سرمایه  مسئول  سازماننقش  در  کار  نیروی  دانشوری  زمینه های  در  حیاتی  و  مهم  موضوعات  از  بنیان 

اس سازمانی  توسعه  و  انسانی  منابع  سازمانمدیریت  امروز،  دنیای  در  دانشت.  حوزه  در  که  دسته  آن  ویژه  به  فعالیت  ها  بنیان 

ها به عنوان کنند، به شدت به منابع انسانی خود وابسته هستند و به این ترتیب، نقش مسئول سرمایه انسانی در این سازمانمی

بهره و  موفقیت  در  کلیدی  عامل  مییک  شمار  به  همکارانوری  و  )بروستر  سازمان2016،  رود  دانش(.  به  های  معمولاً  بنیان 

ای  کنندههای تخصصی نقش تعیینها و دانشنوآوری و تحقیق و توسعه وابسته هستند و در این فرآیند، نیروی کار با مهارت

می )بونتیس،  ایفا  می1998کند  انسانی  نیروی  اثربخش  و  مدیریت صحیح  بنابراین،  بهره(.  و  عملکرد  بهبود  به  این تواند  وری 

هوسلید،  سازمان و  )بکر  شود  منجر  فردی،  1998ها  رشد  و  یادگیری  برای  مناسب  شرایط  ایجاد  با  انسانی  سرمایه  مسئول   .)

 (.2005وری نیروی کار کمک کند )شولر و جکسون، تواند به افزایش انگیزه و در نتیجه بهرهمی

گهداشت نیروی انسانی مستعد و باکیفیت است. مسئول سرمایه  بنیان، جذب و ن های دانشهای پیش روی سازمانیکی از چالش

استراتژی  به  باید  ویژهانسانی  توجه  کارکنان  نگهداری  و  جذب  تیمهای  بتواند  تا  باشد  داشته  مؤثری ای  و  کارآمد  کاری  های 

های آموزشی و  ای برنامه (. این مسئول باید با شناسایی و تحلیل نیازهای کارکنان، به طراحی و اجر2003تشکیل دهد )کاسیو،  

کند  ها کمک می(. این امر به سازمان1994پاتریک،  ها و دانش کارکنان کمک کند )کیرکای بپردازد که به بهبود مهارت توسعه 

 شود.روزرسانی و بهبود بخشند و در نتیجه به بهبود کلی عملکرد سازمان منجر میتا نیروی کار خود را به

تواند بر انگیزه و عملکرد کارکنان  مایه انسانی، ایجاد فرهنگ سازمانی مثبت و انگیزشی است که میاز دیگر وظایف مسئول سر

وری نیروی  تواند به ارتقاء بهرهتأثیرگذار باشد. ایجاد یک محیط کاری حمایتی و تشویق به نوآوری، از جمله عواملی است که می

انسانی باید با شناسایی و ارزیابی عملکرد کارکنان، بازخوردهای لازم را  (. به علاوه، مسئول سرمایه2010کار کمک کند )شاین، 

بردارند  گام  خود  عملکرد  بهبود  راستای  در  و  کنند  شناسایی  را  خود  ضعف  و  قوت  نقاط  بتوانند  کارکنان  تا  دهد  ارائه 

دهد.  گیری مستمر را افزایش میبنیان، تحولات سریع فناوری و دانش، نیاز به یاد های دانش(. در سازمان2009)آگونیسیس،  

برنامه باید  انسانی  سرمایه  به مسئول  را  یادگیری  و  آموزشی  بههای  مداوم  و  طور  تغییرات  با  بتوانند  کارکنان  تا  کند  روزرسانی 

 (. 1995ها همگام شوند )نوناکا و تاکئوشی، نوآوری 

تواند که سازمانتحقیقات نشان داده انسانی خود  بهرههایی که به سرمایه  از نظر  بیشتری دارند،  نیز  جه  عملکرد مالی  وری و 

)هوسلید،  موفق هستند  نشان1995تر  امر  این  در  (.  رقابتی  مزیت  حفظ  و  ایجاد  در  انسانی  سرمایه  مسئول  اهمیت  دهنده 

دانشسازمان بههای  باید  انسانی  سرمایه  مسئول  ترتیب،  این  به  است.  کنابنیان  در  استراتژیک  مشاور  یک  مدیران  عنوان  ر 

تصمیمسازمان در  تا  گیرد  قرار  )اولریخ،  گیریها  کند  ایفا  موثری  نقش  استراتژیک  و  کلیدی  ابعاد  1997های  دیگر  از   .)

به تنوع در نیروی کار  های دانشهای این فرد، مدیریت تنوع و ایجاد شمول در سازمان است. سازمانمسئولیت  بنیان معمولاً 

(.  2001مایه انسانی باید تلاش کند تا از این تنوع به بهترین نحو استفاده کند )الی و توماس،  خود وابسته هستند و مسئول سر

 (.2007ها کمک کند )پیج، تواند به افزایش خلاقیت و نوآوری در سازمانایجاد یک محیط کار فراگیر و متنوع می

انسانی در سازمان ب های دانشنقش مسئول سرمایه  تعامل  به  های سازمان بستگی دارد. همکاری  ا سایر بخشبنیان همچنین 

وری کمک کند )کاتز و کاهن،  تواند به بهبود فرآیندها و افزایش بهرهنزدیک با واحدهای تحقیق و توسعه، بازاریابی و تولید می

با دیگر بخش1978 ارتباط مؤثر  برقراری  توانایی  باید  انسانی  بنابراین، مسئول سرمایه  باشد (.  را داشته  به  ها  پل  و  عنوان یک 

داده تحلیل  و  ارزیابی  به  باید  انسانی  سرمایه  مسئول  نهایت،  در  کند.  عمل  آنارتباطی  عملکرد  و  کارکنان  به  مربوط  ها  های 
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های بهتر و مبتنی بر شواهد در  گیریتواند به تصمیمها میآوری و تحلیل دادههای نوین در جمعبپردازد. استفاده از تکنولوژی 

ها و اطلاعات به  بنیان که دادههای دانش(. این امر به ویژه در سازمان2000انز،  -ریت منابع انسانی کمک کند )فیتزحوزه مدی

 شوند، از اهمیت بالایی برخوردار است.عنوان یک دارایی ارزشمند تلقی می

وری نیروی کار یدی در ارتقاء بهرهبنیان باید به عنوان یک نقش کلهای دانشبه طور کلی، مسئول سرمایه انسانی در سازمان

باید توانایی با توجه به تغییرات سریع و نیاز به نوآوری، این فرد  برای مدیریت و توسعه منابع انسانی را  تلقی شود.  های لازم 

 (. 2007ور کمک کند )رایت و نیشی، داشته باشد تا بتواند به ایجاد یک سازمان موفق و بهره

 

 مبانی نظری 

بهره  نقش مسئول ارتقاء  در  انسانی  کار در سازمانسرمایه  نیروی  دانشوری  ویژههای  اهمیت  از  این  بنیان  است.  برخوردار  ای 

پیچیدگی به دلیل  از فعالیتموضوع  ناشی  این نوع سازمانهای  نوآوری مستمر در  به  نیاز  نیازمند  های تحقیق و توسعه و  ها، 

های  ایه انسانی به عنوان یک عنصر کلیدی در مدیریت منابع انسانی، مسئولیتتری است. مسئول سرمهای عمیق و جامعبررسی

دارد که می عهده  بر  را  بهرهمتعددی  بهبود عملکرد و  به  (. مطالعات در زمینه  1995وری سازمان کمک کند )هوسلید،  تواند 

عمدتاً بر روی بهبود شرایط کاری و افزایش   گردد. در این زمان، تحقیقات اولیهمدیریت منابع انسانی به اواسط قرن بیستم برمی

های کاری، توجه به نقش سرمایه انسانی و تأثیر آن بر  رضایت شغلی تمرکز داشتند. با گذشت زمان و تغییرات سریع در محیط 

ادبیات  تری در  ، مفهوم “سرمایه انسانی” به طور جدی1980(. در دهه  1996ها افزایش یافت )بکر و گرهارت،  عملکرد سازمان

مهارت دانش،  تجمیع  معنای  به  این مفهوم  عنوان یک مدیریت مطرح شد.  به  و  است  تجربیات کارکنان در یک سازمان  و  ها 

(. از آن زمان، مطالعات متعددی به بررسی ارتباط بین سرمایه انسانی و  1961شود )شولتز،  دارایی استراتژیک در نظر گرفته می

 (. 2002ایت و بوسول، اند )رعملکرد سازمانی پرداخته 

توانند به درک بهتر نقش مسئول سرمایه های مختلفی در زمینه مدیریت منابع انسانی و سرمایه انسانی وجود دارد که مینظریه 

( است که به این نکته تأکید دارد که منابع انسانی  RBVها )ها، نظریه منابع و قابلیتانسانی کمک کنند. یکی از این نظریه 

برای سازمانمی رقابتی  منبع  عنوان یک  به  )بارنی،  توانند  کنند  بیان می1991ها عمل  نظریه  این  که مدیریت صحیح  (.  کند 

می انسانی  نظریه سرمایه منابع  است،  موضوع  این  با  مرتبط  که  دیگری  نظریه  شود.  منجر  پایدار  رقابتی  مزیت  ایجاد  به  تواند 

وری و  تواند به افزایش بهرهگذاری در آموزش و توسعه کارکنان میاستوار است که سرمایهانسانی است. این نظریه بر این اساس  

)بکر،   شود  منجر  سازمان  مهارت1993کارایی  افزایش  که  کند  توجه  نکته  این  به  باید  انسانی  سرمایه  مسئول  دانش  (.  و  ها 

 . کند وری سازمان کمک میکارکنان به طور مستقیم به بهبود عملکرد و بهره

ای داشته باشد. این مسئول باید  بنیان باید به مدیریت و توسعه کارکنان توجه ویژههای دانشمسئول سرمایه انسانی در سازمان

(.  1994پاتریک،  های آموزشی متناسب را طراحی و اجرا کند )کیرکای کارکنان، برنامهبا شناسایی نیازهای آموزشی و توسعه 

ی باید به ارزیابی عملکرد کارکنان پرداخته و بازخوردهای لازم را ارائه دهد تا کارکنان بتوانند  همچنین، مسئول سرمایه انسان

(. ایجاد یک محیط کاری مثبت و انگیزشی یکی دیگر از وظایف  2009نقاط قوت و ضعف خود را شناسایی کنند )آگونیسیس،  

شود، ها از تنوع و شمولیت حمایت میکاری که در آن  هایمسئول سرمایه انسانی است. بر اساس تحقیقات انجام شده، محیط

(. بنابراین، مسئول سرمایه انسانی باید به ایجاد یک  2001توانند به افزایش خلاقیت و نوآوری کمک کنند )الی و توماس،  می

بهره  ارتقاء  بپردازد.  حمایتگر  و  مثبت  سازمانی  انفرهنگ  منابع  مدیریت  نحوه  به  به شدت  کار  نیروی  دارد.  وری  بستگی  سانی 
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تر  وری و عملکرد مالی موفقهایی که به سرمایه انسانی خود توجه بیشتری دارند، از نظر بهرهاند که سازمانتحقیقات نشان داده

ها  عنوان یک مشاور استراتژیک در کنار مدیران سازمان(. به همین دلیل، مسئول سرمایه انسانی باید به1995هستند )هوسلید،  

 (. 1997های کلیدی و استراتژیک نقش موثری ایفا کند )اولریخ، گیریرد تا در تصمیمقرار گی

ها، جذب و نگهداشت  های متعددی مواجه است. یکی از این چالشبنیان با چالشهای دانشمسئول سرمایه انسانی در سازمان

ها را در  د بتوانند استعدادهای برتر را جذب و آنها باینیروی انسانی مستعد و باکیفیت است. در دنیای رقابتی امروز، سازمان

برنامه2003دارند )کاسیو،  سازمان خود نگه نیازهای کارکنان توجه کند و  به  باید  این مسئول  ای های توسعه(. در عین حال، 

تواند  . این امر می(1994یافته کار کنند )داونپورت،  مناسبی را طراحی کند تا کارکنان بتوانند در یک محیط حمایتی و توسعه 

های نوین در مدیریت منابع انسانی  وری نیروی کار منجر شود. استفاده از تکنولوژیبه افزایش رضایت شغلی و در نتیجه بهره

ارتقاء بهره های  آوری و تحلیل دادهشود. مسئول سرمایه انسانی باید به جمعوری شناخته مینیز به عنوان یک عامل مهم در 

های بهتر و مبتنی بر شواهد گیریتوانند به تصمیمها می(. این داده2000انز،  -ها بپردازد )فیتزرکنان و عملکرد آن مربوط به کا

های لازم برای مدیریت و توسعه منابع  در حوزه مدیریت منابع انسانی کمک کنند. در نهایت، مسئول سرمایه انسانی باید توانایی

بتواند   تا  باشد  داشته  را  بهرهانسانی  ایجاد یک سازمان موفق و  تغییرات 2007ور کمک کند )رایت و نیشی،  به  به  با توجه   .)

بنیان تلقی  های دانشوری نیروی کار در سازمانعنوان یک عنصر کلیدی در ارتقاء بهرهسریع و نیاز به نوآوری، این فرد باید به

 شود.

 

 اهمیت و ضرورت از جنبه نظری و عملی 

 جنبه نظری 

ارتقاء بهره .1 انسانی در  ادبیات مدیریت منابع انسانی: بررسی نقش مسئول سرمایه  های  وری نیروی کار در سازمانتوسعه 

میدانش کمک  انسانی  منابع  مدیریت  ادبیات  توسعه  به  محیط بنیان  در  سریع  تغییرات  به  توجه  با  به کند.  نیاز  و  کاری  های 

 (. 2021شود )محمودی و همکاران، و مهم در مدیریت منابع انسانی مطرح می نوآوری، این موضوع به عنوان یک حوزه جدید

پژوهش میتقویت نظریه  .2 این  تقویت نظریههای موجود:  به  بهرهتواند  انسانی و  وری کمک های موجود در زمینه سرمایه 

با شواهد تجربی بیشتری تأیید شوند    توانند ( و نظریه سرمایه انسانی میRBVها )هایی مانند نظریه منابع و قابلیتکند. نظریه

 (. 2022)سعیدی و نوربخش، 

عملکرد سازمان .3 بهبود  در  مؤثر  عوامل  به شناسایی  تحقیق  این  مؤثر:  عوامل  دانششناسایی  با  بنیان کمک میهای  کند. 

ویژگی میشناسایی  انسانی،  سرمایه  مسئول  رفتارهای  و  سازها  در  افراد  این  نقش  از  بهتری  درک  به  یافت  توان  دست  مان 

 (.2023)احمدی و حسینی، 

تواند مبنای نظری جدیدی برای مطالعات آینده در زمینه مدیریت  گسترش مبانی نظری: نقش مسئول سرمایه انسانی می .4

تواند به پژوهشگران کمک کند تا ابعاد جدیدی از این موضوع را بررسی کنند و نظریات جدیدی  منابع انسانی باشد. این مبنا می

 (.2022توسعه دهند )خلیلی و قربانی،   را
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 جنبه عملی

می .5 انسانی  سرمایه  مسئول  نقش  به  توجه  عملی،  جنبه  از  سازمانی:  عملکرد  سازمانبهبود  عملکرد  بهبود  به  های  تواند 

دهند و در    وری کارکنان را افزایشها قادر خواهند بود تا بهرهبنیان منجر شود. با مدیریت مؤثر سرمایه انسانی، سازماندانش

 (.2023تر شوند )فدایی و رسولی، نتیجه به اهداف استراتژیک خود نزدیک

جذب و نگهداشت استعدادها: در دنیای رقابتی امروز، جذب و نگهداشت نیروی انسانی باکیفیت از اهمیت بالایی برخوردار  .6

تواند به کاهش نرخ ترک خدمت و  رکنان، میهای مؤثر در جذب و نگهداری کااست. مسئول سرمایه انسانی با تدوین استراتژی 

 (. 2021افزایش تعهد سازمانی کمک کند )علیزاده و صادقی، 

ایفا   .7 ایجاد فرهنگ سازمانی مثبت: مسئول سرمایه انسانی نقش مهمی در ایجاد یک فرهنگ سازمانی مثبت و حمایتگر 

 (. 2022وری منجر شود )موسوی و رضایی، بهبود بهرهتواند به افزایش انگیزه کارکنان و در نتیجه کند. این فرهنگ میمی

های نوین در مدیریت منابع انسانی به عنوان یک عامل های نوین: در عصر دیجیتال، استفاده از فناوری استفاده از فناوری  .8

ارتقاء بهره ط به کارکنان و  های مربوآوری و تحلیل دادهشود. مسئول سرمایه انسانی باید به جمعوری شناخته میکلیدی در 

 (. 2023فر، ها توجه کند )احمدی و نیکعملکرد آن

های بهتر و مبتنی بر شواهد گیریتواند به تصمیمآوری شده میهای جمعگیری مبتنی بر شواهد: استفاده از دادهتصمیم .9

سا کارایی  افزایش  و  تصمیمات  کیفیت  بهبود  به  امر  این  کند.  کمک  انسانی  منابع  مدیریت  حوزه  میزماندر  منجر  شود  ها 

 (. 2021)کاظمی و جمشیدی، 

ویژه .10 توجه  کارکنان  مستمر  توسعه  به  باید  انسانی  سرمایه  مسئول  کارکنان:  مستمر  ارائه توسعه  با  باشد.  داشته  ای 

وری و نوآوری  هدارند و به افزایش بهرروز نگهها و دانش کارکنان را بهتوانند مهارتها میای، سازمانهای آموزشی و توسعهبرنامه

 (.2022کمک کنند )زارعی و موسوی، 

 

 روش تحقیق

داده گردآوری  چگونگی  منظر  از  و  کاربردی  هدف،  منظر  از  رو  پیش  است.  پژوهش  همبستگی  نوع  از  توصیفی  پژوهشی  ها، 

انسانی در سازمانجامعه پژوهش شامل تمامی کارکنان و مسئولان سرمایه  آماری  بنیان مستقر در ]شهر/منطقه  دانشهای  ی 

ای به عنوان نمونه از میان چندین سازمان  گیری تصادفی طبقهنفر به روش نمونه  250باشد. تعداد  می  1404خاص[ در سال  

 بنیان انتخاب شدند. دانش

 گیری عبارتند از:ابزارهای اندازه

پ (Human Capital Questionnaireپرسشنامه سرمایه انسانی ) .1 گویه است که به    30رسشنامه شامل  : این 

ای درجهگذاری این پرسشنامه با مقیاس پنجپردازد. نمرهها میگیری ابعاد مختلف سرمایه انسانی در سازمانشناسایی و اندازه

ورد مطالعه  های مدهنده سطح سرمایه انسانی در سازمانشود. نمره کل نشانلیکرت )از کاملاً مخالفم تا کاملاً موافقم( انجام می

 است.

بهره .2 )پرسشنامه  کار  نیروی  شامل  (Employee Productivity Questionnaireوری  پرسشنامه  این   :25 

بهره میزان  ارزیابی  به  که  است  سازمانگویه  در  کار  نیروی  دانشوری  میهای  نمرهبنیان  مقیاس  پردازد.  اساس  بر  گذاری 

 شود. د( انجام میای لیکرت )از بسیار کم تا بسیار زیادرجه پنج
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این پرسشنامه شامل  (Job Satisfaction Questionnaireپرسشنامه رضایت شغلی ) .3 به    15:  گویه است که 

می سازمان  در  انسانی  سرمایه  مدیریت  و  کار  شرایط  از  کارکنان  رضایت  نمرهبررسی  مقیاس پردازد.  از  استفاده  با  نیز  گذاری 

 گیرد.مخالفم تا کاملاً موافقم( صورت میای لیکرت )از کاملاً درجه پنج

پرسشنامه پژوهشهمه  براساس  روایی محتوایی  ها  نظر  از  اجرا،  از  پیش  و  برخوردارند  مناسبی  روایی  و  پایایی  از  پیشین  های 

شده تأیید  انسانی  منابع  مدیریت  متخصصان  از  نفر  چند  جمعیتتوسط  اطلاعات  تحلیل  جهت  از  اند.  توصیفی  و  شناختی 

های آمار توصیفی )فراوانی، میانگین و انحراف استاندارد( استفاده شد. سپس در بخش استنباطی، بر اساس نرمال بودن  روش

برای تحلیل دادهداده اسمیرنوف،  آزمون کولموگروف  از  استفاده  با  پیرسون و رگرسیون چندمتغیره  ها  از ضریب همبستگی  ها 

 انجام شد.  SPSS-26افزار نرمها با استفاده از استفاده شد. تحلیل داده

 : آمار توصیفی متغیرهای اصلی 1جدول  

 انحراف معیار میانگین  تعداد متغیر 

 0.65 3.85 250 سرمایه انسانی

 0.70 4.10 250 وری نیروی کاربهره

 0.60 3.95 250 رضایت شغلی

 

سرمایه    1جدول   شامل  پژوهش  این  اصلی  متغیرهای  توصیفی  آمار  ارائه  بهرهبه  شغلی  انسانی،  رضایت  و  کار  نیروی  وری 

دهنده سطح بالا و مثبت سرمایه انسانی در  است، که نشان  0.65و انحراف معیار آن    3.85پردازد. میانگین سرمایه انسانی  می

دانشسازمان این سازمانهای  که کارکنان  معناست  این  به  این  است.  مهارتبنیان  از  به طور کلی  توانمندیها  و  های لازم  ها 

فعالیت در  مؤثری  طور  به  و  بهرهبرخوردارند  میانگین  دارند.  مشارکت  سازمانی  پژوهش  های  این  در  کار  نیروی  و    4.10وری 

وری در سطح  بنیان به لحاظ بهرههای دانشدهنده آن است که کارکنان سازماناست. این نتیجه نشان  0.70انحراف معیار آن  

تواند به دلیل  گیرد. این امر میهای آنها به خوبی در تحقق اهداف سازمانی مورد استفاده قرار مییمطلوبی قرار دارند و توانای

کند. میانگین رضایت شغلی نیز  های مؤثر مدیریت منابع انسانی باشد که به بهبود عملکرد کارکنان کمک میوجود استراتژی 

دهنده این است که کارکنان احساس رضایت مناسبی از شرایط  است. این میزان رضایت نشان  0.60و انحراف معیار آن    3.95

تواند به کاهش نرخ ترک خدمت و افزایش تعهد سازمانی  کاری و مدیریت سرمایه انسانی دارند. رضایت شغلی بالای کارکنان می

 وری و موفقیت سازمان کمک خواهد کرد. منجر شود که این امر در نهایت به بهره

نتایج   نشانبه طور کلی،  بهرهاین جدول  انسانی،  مثبت و مطلوب سرمایه  نیروی کار و رضایت شغلی در  دهنده وضعیت  وری 

دانشسازمان میهای  نتایج  این  است.  تحلیلبنیان  برای  قوی  مبنای  شناسایی  توانند  به  و  باشند  پژوهش  این  در  بعدی  های 

 وری نیروی کار کمک کنند. عوامل مؤثر در ارتقاء بهره

 نتایج آزمون همبستگی پیرسون:  2جدول  

 رضایت شغلی وری نیروی کاربهره سرمایه انسانی متغیرها 

 **0.58 **0.65 1 سرمایه انسانی

 **0.70 1 **0.65 وری نیروی کاربهره

 1 **0.70 **0.58 رضایت شغلی
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 p  <  0.01مقدار  

وری نیروی کار و رضایت شغلی پرداخته است. انسانی، بهرهبه نتایج آزمون همبستگی پیرسون بین متغیرهای سرمایه    2جدول  

  r = 0.65  ،pوری نیروی کار وجود دارد )شود، همبستگی مثبت و معناداری بین سرمایه انسانی و بهرههمانطور که مشاهده می

نشان0.01  > نتیجه  این  انسانی در سازمان(.  است که هرچه سطح سرمایه  این  دانشدهنده  باهای  بهرهبنیان  باشد،  وری  لاتر 

تواند به طور مستقیم به افزایش گذاری در آموزش و توسعه کارکنان مییابد. به عبارت دیگر، سرمایهنیروی کار نیز افزایش می

وری نیروی کار و رضایت شغلی  وری آنها منجر شود. همچنین، همبستگی مثبت و معنادار دیگری نیز بین بهرهعملکرد و بهره

(r = 0.70،  p  <  0.01مشاهده می )از بهرهشود. این نتیجه نشان وری بالاتری برخوردارند،  دهنده این است که کارکنانی که 

های مناسب در محیط ها و فرصتمعمولاً احساس رضایت شغلی بیشتری نیز دارند. این امر ممکن است به دلیل وجود چالش

تر باشند و از آن لذت ببرند. علاوه بر این، همبستگی مثبت و  کار خود موفق  دهد تا درکار باشد که به کارکنان این امکان را می

( رضایت شغلی  و  انسانی  سرمایه  بین  نشان میr = 0.58  ،p  <  0.01معنادار  این  دارد.  وجود  نیز  از  (  که  کارکنانی  که  دهد 

دانشمهارت و  خودها  کاری  شرایط  از  بیشتری  رضایت  احساس  برخوردارند،  بالاتری  سازمان  های  بنابراین،  به  دارند.  باید  ها 

 تقویت سرمایه انسانی خود توجه داشته باشند تا بتوانند سطح رضایت شغلی کارکنان را افزایش دهند.

وری نیروی کار و رضایت شغلی  دهنده ارتباطات مثبت و معنادار بین سرمایه انسانی، بهرهبه طور خلاصه، نتایج این جدول نشان

یافته این  میاست.  استراتژی ها  تا  کنند  انسانی کمک  منابع  مسئولان  و  مدیران  به  و توانند  عملکرد  بهبود  برای  مناسبی  های 

 بنیان طراحی کنند. های دانشرضایت کارکنان در سازمان

 : نتایج تحلیل رگرسیون چندمتغیره 3جدول  

 T p-value )ضریب رگرسیون(  β متغیرهای مستقل

 0.001> 5.50 0.42 سرمایه انسانی

 0.001> 4.20 0.35 رضایت شغلی

 

وری نیروی کار را  دهد که تأثیر سرمایه انسانی و رضایت شغلی بر بهرهنتایج تحلیل رگرسیون چندمتغیره را نشان می  3جدول  

معناداری بر متغیر دهند که هر دو متغیر مستقل، یعنی سرمایه انسانی و رضایت شغلی، به طور  کند. نتایج نشان میبررسی می

  0.35و برای رضایت شغلی برابر با    0.42وری نیروی کار( تأثیر دارند. ضریب رگرسیون برای سرمایه انسانی برابر با  وابسته )بهره 

نتایج نشان این  بهرهاست.  انسانی،  افزایش یک واحد در سرمایه  با  نیروی کار به طور میانگین  دهنده آن است که    0.42وری 

دهنده اهمیت بالای سرمایه انسانی در بهبود عملکرد و  یابد، که این تأثیر قوی و مثبت است. این یافته نشانایش میواحد افز

های بالا توجه ها باید به جذب و توسعه کارکنان با مهارتکند که سازمانبنیان است و تأکید میهای دانشوری در سازمانبهره

ای ویژه بر  باشند. علاوه  با توجه به ضریب رگرسیون  ای داشته  افزایش رضایت  برای رضایت شغلی، می  0.35ن،  توان گفت که 

دهنده این است که ایجاد یک محیط کاری افزاید. این نشانوری نیروی کار میواحد به بهره  0.35شغلی نیز به طور میانگین  

ها باید به دنبال بهبود شرایط کاری و افزایش  سازمان  تواند به ارتقاء عملکرد کارکنان کمک کند. بنابراین،مثبت و حمایتگر می

نشان این جدول  نتایج  کلی،  طور  به  باشند.  کارکنان  رضایت  رضایت شغلی  و  انسانی  سرمایه  معنادار  و  مثبت  تأثیرات  دهنده 

های  گیریتا در تصمیم توانند به مدیران و مسئولان منابع انسانی کمک کنندها میوری نیروی کار است. این یافتهشغلی بر بهره
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وری نیروی کار گذاری در آموزش و توسعه کارکنان و بهبود شرایط کاری تمرکز کنند تا به افزایش بهرهخود، بر روی سرمایه 

 دست یابند. 

 

 گیری بحث و نتیجه

 وری نیروی کارفرضیه اول: تأثیر سرمایه انسانی بر بهره

نشان پژوهش  این  وجود  نتایج  بهرهدهنده  و  انسانی  سرمایه  بین  معنادار  و  مثبت  بهرابطه  است.  کار  نیروی  خاص،  وری  طور 

تواند تأثیر قابل توجهی بر  بنیان، میهای دانشعنوان یک منبع کلیدی در سازماندهند که سرمایه انسانی بهها نشان مییافته

ها  وری و کارایی آنریق آموزش و توسعه، به بهبود بهرهها و دانش کارکنان از طعملکرد کارکنان داشته باشد. افزایش مهارت

می میمنجر  مثبت  تأثیر  این  علاوه،  به  انگیزهشود.  وجود  دلیل  به  باشد.  تواند  سازمان  به  کارکنان  تعلق  احساس  و  بالا  های 

 شته باشند. گذاری در حوزه آموزش و توسعه سرمایه انسانی توجه بیشتری داها باید به سرمایهبنابراین، سازمان

 وری نیروی کارفرضیه دوم: تأثیر رضایت شغلی بر بهره

کنند. کارکنانی که از شرایط وری نیروی کار را تأیید میهای پژوهش همچنین تأثیر مثبت و معنادار رضایت شغلی بر بهرهیافته

کنند و به بهبود عملکرد کلی سازمان  میرود، تلاش  طور معمول بیشتر از آنچه که از آنها انتظار میکاری خود راضی هستند، به

تواند رضایت شغلی را افزایش  دهنده اهمیت ایجاد یک محیط کاری مثبت و حمایتگر است که میکنند. این امر نشانکمک می

سازمان بنابراین،  فرصت دهد.  ایجاد  و  ارتباطات  در  شفافیت  کارکنان،  بین  روابط  بهبود  به  باید  توجه ها  شغلی  پیشرفت    های 

 ای داشته باشند. ویژه

 فرضیه سوم: تأثیر سرمایه انسانی و رضایت شغلی بر یکدیگر

وری نیروی کار تأثیر دارند، بلکه  طور مستقل بر بهره تنها بهاز نتایج پژوهش مشخص است که سرمایه انسانی و رضایت شغلی نه

تواند به افزایش رضایت شغلی  ت دیگر، سرمایه انسانی بالا میعبارگذارند. بهطور متقابل نیز بر یکدیگر تأثیر میاین دو متغیر به

دهد که  وری بهتر کارکنان کمک کند. این ارتباط دوطرفه نشان میتواند به بهرهمنجر شود و در عوض، رضایت شغلی بالا می

تری دست  ند به نتایج مطلوبطور همزمان به هر دو حوزه سرمایه انسانی و رضایت شغلی توجه کنند تا بتوانها باید بهسازمان

وری نیروی کار در کند که سرمایه انسانی و رضایت شغلی دو عامل کلیدی در ارتقاء بهرهیابند. در نهایت، این پژوهش تأکید می

ایجاد    ها، بهبود سرمایه انسانی و بنیان هستند. با توجه به رقابت فزاینده و نیاز به نوآوری در این نوع سازمانهای دانشسازمان

برای کارکنان میشرایط رضایت  برای سازمانبخش  رقابتی قابل توجهی  باشد. به همین دلیل،  تواند مزیت  به همراه داشته  ها 

های مناسبی را برای جذب، نگهداری و توسعه سرمایه انسانی و همچنین افزایش مدیران و مسئولان منابع انسانی باید استراتژی 

 کنند.   رضایت شغلی کارکنان تدوین

 

 پیشنهادات

روز ها را بهها و دانش آنهای آموزشی مستمر و مؤثری را برای کارکنان خود ایجاد کنند تا مهارتها باید برنامهسازمان .1

 نگه دارند و به افزایش سرمایه انسانی کمک کنند. 

های پیشرفت شغلی توجه  ایجاد فرصتها به بهبود شرایط کاری، برقراری ارتباطات شفاف و  شود که سازمانپیشنهاد می .2

 کنند تا رضایت شغلی کارکنان افزایش یابد. 
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می .3 سازمانپیشنهاد  که  سیستم شود  پیادهها  را  مؤثری  عملکرد  ارزیابی  ضعف  های  و  قوت  نقاط  بتوانند  تا  کنند  سازی 

 ای طراحی کنند. های توسعهکارکنان را شناسایی کرده و بر اساس آن برنامه

وری نیروی کار در سایر  های بیشتری در زمینه ارتباط بین سرمایه انسانی، رضایت شغلی و بهرهشود پژوهشپیشنهاد می .4

 ای به دست آید. المللی انجام شود تا نتایج مقایسههای اقتصادی و همچنین در سطح بینبخش
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