
  

 
 

 
 

 
 

 
 

  انسانی بر سرمایه استراتژیک آفرینی ارزش تأثیر بررسی
 شغلی بهروزی میانجی نقش به واسطه انسانی نیروی وری بهره

 (غربی آذربایجان استان کارکنان بانک ملی موردی: مطالعه)
  

 1*دکتر فرهاد نژاد ایرانی 
 2علیرضا دادجویان

 چکیده 
 به یسانان یروین یور بهره بر یانسان هیسرما کیراتژاست ینیآفر ارزش تأثیر حاضر مقااله

 بررسی ای رربغ جانیکارکنان بانک ملی استان آذربادر  یشغل یبهروز یانجیواسطه نقش م
جامعه  .است پیمایشی توصیفیپژوهش از نظر هدف، کاربردی و از نظر روش،  نی. اکند می
امعه ججم کل حاست.  غربی ایجانآذرب استان کارکنان بانک ملی هیحاضر، کل قیتحق یآمار

در سطح . اند تخاب شدهنفر به عنوان نمونه ان 235تعداد  نینفر بوده است که از ا 606 کارکنان
پیرسون و  rاسمیرنف،-های گلموگروف ای تحقیق از آزمونه استنباطی برای آزمون فرضیه

ها،  آوری دادهعر جمابزا .استفاده شده است و لیزرل SPSS افزار ت ساختاری با نرملامعاد
 نهیار نمور اختدباشد. که پس از سنجش روایی و پایایی آن، های استاندارد می نامه پرسش
 طیاستنبا و صیفیتو آماری هایروش از آماری های داده تحلیل و تجزیه برای گرفت.قرار آماری

ت تایید جه که دیدرگ نیتدو یاصل هیفرض شش حاضر قیتحق اهداف تحقق یبرا شد. استفاده
 است آن از کیررسی حانتایج ب. استفاده شد)تحلیل مسیر( معادلات ساختاری از هایا رد فرضیه

 یری(، خودپذ60/0)اندازه به مثبت یسازمان روابطکارکنان، شغلی بهروزی ابعاد رچوبچا در که
ندازه به ا یشغل ی(، هدفمند13/0)در شغل به اندازه یمختار(، خود51/0به اندازه) یا حرفه

ث اع(، ب40/0)دازهدر شغل به ان شرفتی(، پ25/0به اندازه ) طی(، روابط تسلط بر مح27/0)
 .وندشیم یانانس یروین یور بر بهره یسانان هیسرما کیاستراتژ ینیتأثیر ارزش آفر شیافزا

 یور بهره، 4یانسان هیسرما کیاستراتژ ینیارزش آفر ،3یشغل یبهروزکلیدی: های واژه
  5ینانسا یروین
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 مقدمه

صورت های مالی منعکس کننده اطلاعات حسابداری واحدهای تجاری هستند و 
سرمایه گذاران که اصلی ترین تامین کنندگان منابع واحدهای تجاری هستند متقاضی 
اطلاعات حسابداری می باشند. معمولاَ سرمایه گذاران در استفاده از اطلاعات حسابداری 

می کنند و توجهی به نحوه محاسبه اطلاعات مذکور و  به صورت یکنواخت و ثابت عمل
 .1(15، 1982تغییرات انجام شده در روشهای حسابداری نمی کنند )هندریکسون ،

نامشهودی چون سرمایه انسانی  هایداراییدارایی یک سازمان را  ترینارزش با
. دارد هاانسازم آفرینیارزشدر اثربخشی و  مؤثریزیرا این مهم، نقش  دهندمیتشکیل 

گذاری هوشمند سازمان در پرورش استعدادهای ارزش آفرینی سرمایه انسانی سرمایه
تانسیل و آفرین است که با پدرونی و جذب استعدادهای بیرونی کارکنان و مدیران ارزش

، 2سازند)دریسکول و هافمنمضاعف اهداف سازمانی را محقق میبا شور و اشتیاق و تعهد

تا حد زیادی به روحیات، تلاش، انگیزش و  هاسازمان موفقیت مروزیا جهان در .(2000
با کارایی و  هاسازمان اثربخشیبستگی دارد و کارایی و  هاآنرضایت منابع انسانی 

رقابت، سازمانی  عرصه در .وابستگی مستقیمی دارد هاآناثربخشی نیروی انسانی 
مشتریان، نگاه  هایخواستهتأمین  جهت درمعیارها،  تمامیبهخواهد بود که  ترموفق

خود را به  هایشایستگیمنابع در اختیار و  تمامی وو استراتژیک داشته باشد  بلندمدت

 در .هستند هاسازمانکار گیرد. از سوی دیگر، مدیران منابع انسانی، شرکای استراتژیک 
یک سازمان دیدگاه جدید، مدیریت منابع انسانی، عوامل انسانی را با اهداف استراتژ

. ارزش در تا ارزش بیشتری بیافریند و مزیت رقابتی سازمان را ارتقا دهد کندمییکپارچه 
-آفرینی است. تعامل ارزش و ارزشسازی، نیازمند ارزشفرایند پذیرش، بقا و نهادینه

تر از همه بر آورد که بر همه فرآیندهای ارزش و مهمافزایی را به ارمغان میآفرینی، هم
، اصول 2002در سال  3مدیریت مبتنی بر ارزش، تأثیر خواهد گذاشت. اتینر و لاکر تفکر

-ارزش مدیریت مبتنی بر ارزش را به همراه کاربردهای آن ارائه دادندکه پارادایم ارزش و

استراتژیک  آفرینیارزش(.1394عنوان اندیشه جدید معرفی نمودند )سپهوند، آفرینی را به
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و مرتبط با محیط داخلی و خارجی سازمان مربوط  بلندمدت ئلمساانسانی به  سرمایه
ی که تیاهم .منابع انسانی است هایحوزهبرای  هاییسیاستو خروجی آن  شودمی

عنوان یکی از سرمایه انسانی ازنظر مدیران ارشد بانک ملی برای این سازمان دارد به
 آید زیرا هربه شمار می عوامل کلیدی در موفقیت و پیشبرد اهداف کارکنان بانک ملی

ای باشد ولی ازنظر سرمایه انسانی قدر بانکی دارای سیستم هاو امکانات مکانیزه پیشرفته
  دارای نیروی کارآمد نباشد، توانایی رقابت با سایر رقبا را نخواهد داشت.

ی ایه هاسرم وری نیروی انسانی خود باید بتواندبرای رسیدن به بهره بانک ملی
ه، کارایی الابردبرا  کنند توسعه دهد، قوه ابتکارهای خود فعالیت میا که در پستانسانی ر

نی، ع انسانابتحرک کافی م عدم توجه به عدم کارایی، با کارکنان را بهبود ببخشند.
دت بر تواند در درازممدیران بانک ملی را برآن شدند برای حل این مشکل که می

ارکنان سوی ک ی ازنفی بگذارد و منجر به بروز مشکلاتها و عملکرد بانک تأثیر مفعالیت
خصوص پرورش  در ایهوشمندانه گذاریهمچنین بانک شود به فکر سرمایه و

 از ارکنانتا ک بیرونی در کارکنان شود استعدادهای درونی و همچنین جذب استعدادهای
ه سرمای و نندشوقی مضاعف پیدا ک پتانسیلی که در خوددارند استفاده نموده، شور و

ه ب جهتو انسانی با تعهدی مضاعف اهداف سازمانی را پیگیری و محقق نمایند.
 رمایهس کمک با تواندهای انسانی که در کارکنان بانک ملی وجود دارد میسرمایه

 سرمایه وگردد  سازمان در هوشی سرمایه ایجاد موجب ایرابطه سرمایه و سازمانی
 نهایت رد شودکه سازمان در استراتژیک هایرفیتظ ارتقای موجب خود نوبهبه هوشی
 . گردد سازمانی آفرینیارزش به منجر

از  نسانیا وینیر نقش که دشو می مشخص یبشر نتمد حلامر به نگاهیبا 
 یافته تکاملرود  میرشما به تولید عامل مهمترین که نسانیا سرمایه به دهسا رکا وینیر

 دهستفاا ژیتکنولوو  پیشرفته اتتجهیزو  هااربزز اا نندانتو ها ننساا گرا که اچر ،ستا
 قق یافتنتح ایبر .دبو هداخو زملا ییرآکا فاقد ژیتکنولو پیشرفت عملاً نمایند بمطلو

 باشده شد لمتحو ها آن شنگرو  هنذهایی مورد نیازند که  ، انساندیقتصاا توسعه
و از  مختلف حسطور د که ستای ا دهگستر ممفهونیروی انسانیوری  هبهر (.2005،)ایوی

و  هنمارا لصوا ها هیدگاد یناز ا یک هر که ستا هشد توجهآن  به گوناگونی یها هیدگاد
     به تعریف مرکز ملی وری نیروی انسانی بنا  هبهرف از هد. را دارد دخو صخاروش 
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ست که اعلمی روش نسانی مبتنی بر انایی سرمایه اتو، افزایش استفاده از پنژا ه وریبهر
ی، کارکنان و مدیران است و مشترد گونه که به سوزار آن باش گسترها، کاهش هزینه با

 (.                         2011،)شوفندد ندگی تبیین می گری زص هاشاخد بهبو
ناخت، ش، ناییاتواز: تند راعبتعیین کننده در اندازه گیری نیروی انسانی مل عوا

      ه وری راهربد و عملکرد که بهبوی به نحو هزینه و محیط، ارزیابی، ، تمایل،کمک
 (.           1993رد،بلانچاو )هرسی د  یابی نموق ارزمل فوابا توجه به عوان می  تو

ان ی مدیرصلی اها غدغهن از دآمستمر د بهبوه وری نیروی انسانی و مسأله بهر
ال حدر الاست بر بسیاها  ه ارزش سازماننجیردر ز نینساا وری نیروی هبهر ، اهمیتستا

فقیت ومان میز وقابتی رمزیت  ترین شاخص تعیین کننده حاضر از آن به عنوان اثر بخش
به بی ستیابرای د وست اپایین ا مانهزساری از بسیاره وری بها مد اشو د مییا امانهزسا

و ی شد )مبلغمی باوری ضرن مازساهنگ فرود ه وری بالا اقدامات اساسی جهت بهببهر
انی روی انساسمیت هفت عامل را برای سنجش بهره وری نیهرسی و گلد (.1393،نش دا

بار، و ر، اعتازخومعرفی نموده اند: توانایی شغلی،درک شغل، حمایت سازمان، انگیزه، ب
مهمی ر بسیاع ها موضو نمازساوری در  رهبهی تقا(. ار1391تناسب محیط )تعاونی گیلان،

      ب وظایف مدیریتی محسهمترین واز میکی و ست اتژیک استراسطح مدیریت در 
مل اعواز یکی  ودارد توجه نقش خیلی مهمی ن کانوان به عنون نسادر آن اکه دد می گر

 (.             2005ی،می باشد)کسرن مازساه وری در بهری کلید
تجربه کشورهای پیشرفته نشان می دهد بهبود بهره وری نیروی انسانی نسبت به 

 ران،همکازاده و  انیرها موثرتر بوده است )ا ی آن در روند توسعهعامل کار و سرمایه 
ی شبکه هاطراحی و  فناوری، ن،نسااعامل ر چهاو گرر در محیط کاوری  ه(. بهر1395

د عملکرروز به روز نند اتو میاد فراست که امبتنی ه ین عقیدابر وری  ه. بهرستاباطی تار
ی ها نماآر از یکی انعنو به ارههمو وری هبهر (.2004،رانهمکام و بلوبخشند)  دبهبو را دخو

بهره وری عبارت است از به ده است. بود آنها جهت سنجش عملکرری معیاو ها دولت 
 منظوربهحداکثر رساندن استفاده از منابع، نیروی انسانی و تمهیدات به طریق علمی 

دیگر، بهره وری . تعاریف کنندگانمصرفو رضایت کارکنان، مدیران و  هاهزینهکاهش 
اهداف  درجهتحرکت  منظوربهنیروی انسانی را حداکثر استفاده مناسب از نیروی انسانی 

اساس دیدگاه سازمان  بر (1392بردبار،اند )داشتهسازمان با کمترین زمان و حداقل هزینه 
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است. این مشابه  وزندگیبهره وری ملی ایران، بهره وری یک نگرش عقلانی به کار 
برای یک زندگی بهتر و  هافعالیتکردن  ترهوشمندانهگ بوده که هدف آن یک فرهن

 کار، نیروی از ممکن سود حداکثر متعالی است. بهره وری عبارت است به دست آوردن
 به... و مکان زمان، تجهیزات پول، ماشین، زمین، انسانی، نیروی مهارت و استعداد توان،

 جهت در ضرورت، یک عنوانبه آن افزایش که یاگونهبه جامعه، رفاه ارتقای منظور
وساختن اجتماعی همواره مدنظرصاحب نظران سیاست،  هاانسان زندگی سطح ارتقای

       بر مؤثر عوامل تعیین ( در1395شکرچی و همکاران،مدیریت و اقتصاد قرار دارد )
صاحب  و دانشمندان از یک هر و دارد وجود متفاوتی نظرات وری نیروی انسانی بهره

 چون عواملی اجمال طور به و اند کرده مشخص مؤثر عامل عنوانبه را عواملی نظران
 و بهتر کار برای کارکنان میان انگیزش ارتقای کارکنان، و مدیران مستمر شغلی آموزش
 نظام برقراری کارکنان، و مدیران خلاقیت ابتکارو بطور مناسب های زمینه ایجاد بیشتر،
 و کاری وجدان تشویق، و تنبیه نظام برقراری و عملکرد بر تنیمب پرداخت مناسب
 تقویت دارند، کلیدی و حساس نقش که روشها و سیستم در تحول اجتماعی انضباط

 بهره در ملی وظیفه عنوان به جوئی صرفه امور، بر سازمان سیاستهای تسلط و حاکمیت
وری نسبت واحد  بهره ،یکلبه طور (. 99: 1،2010)کرولی و همکاران باشد می مؤثر وری

وری  مقدار بهره ن،ی؛ بنابرا(31، 1396)حسینی و همکاران،  است به ورودی یخروج
مقدار  لیدر روز برای تکم ازین اساساً به عنوان مدت زمان مورد توانی کار را م رویین

 روییوری ن بهره(. 14، 2014، 2و همکاران یلیولوبیکرد ) فیتعر تیفعال کیواحد 
وری  و بهره دهدی م را تحت تأثیر قرار دیتول های نهیو هز دیتول ندی، به شدت فراانسانی

کشورهای در بازار  رییپذ برای حفظ و بهبود رقابت دییکار و رشد اقتصادی عوامل کل
 یتقاار نمازسا هردر  افهدا ترین مهماز  (. یکی317، 2014، 3)اوزینا هستند یجهان

 یها شتلاو  رمودر ا نکنارکا کترمشا. ستا آن نیروی انسانی وری هبهر سطح
نیروی  وری هبهر انمیز بر نداتو می ریکا طنضباا با اههمر نناآ گاهانهو آ نهراهوشیا
در  ساسیا عنصر. اردگذ تأثیر منیانا با أمتوو  متلاطم محیط یک رد هیژو به انسانی

                                                           
1.Crewley D, Schmitt J. Colleen M. 

2.Ulubeylia. S et al 

3.Auzina-Emsina, A  
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 قابلدادة  رینت حترا نسانیا وینیر و ستا نسانیا وینیر ،بهره وری دبهبوو  دیجاا
 .(1998داتا و راجاگوپالان،ست)ا یگیر ازهندا

ی سازمان هایمفهوم بهروزی علاوه بر نظریه های روان شناسی و اقتصاد در محیط
 ر عرصهو د مورد توجه قرار گرفته است و زندگی افراد در محیط کار در سطح فردی

وزی ان بهرعنو ازمان بادهد و بررسی این پدیده در ساجتماعی را تحت تأثیر قرار می
   ت. ده اسهای دولتی در هزاره سوم را به خود جلب کرسازمانی جوامع و سازمان

جر انی منصه سازمهای مثبت اندیشی در عرها به ظهور پارادایمهای مثبت انسانظرفیت
تو ا در پرگریتشود که رویکرد عینشده که نقطه اوج آنها در حیطه بهروزی متجلی می

ی گیرکلیند شگرایی به فرآعوامل مادی به آن پرداخته و رویکرد جامع ذهنیتتبیین 
تی، ن شناخی رواهاپردازد. بر این اساس بهروزی سازمانی به جنبهبهروزی سازمانی می

نده نگیزانابر  وبخش ذهنی، اجتماعی و معنوی دلالت دارد که مبین وجود نیرویی الهام
ار، رزش کادر زندگی کاری، درک عمیق و ژرف از به منظور کاوش مداوم معناداری 

ت. که ه استوجه به نظام باور شخصی، اعتلای سطح روانی و روابط اجتماعی سازند
ه بشغلی  روزیگیرد. بهبهروزی کارکنان و بهروزی ذهنی و بهروزی شغلی را در بر می

جود وی، غلشعدم وجود تجارب منفی همچون اظطراب، فشار روانی، و فرسودگی  عنوان
 ود)دانا باشاحساسات و تجارب عاطفی و هیجانی خوشایند و شادکامی در محل کار می

 (.376، 1999گریفیت، 
 گرا به علم مطالعه عملکرد بهینه انسان اشاره داشته و برروان شناسی مثبت

های منفی چگونگی شکوفایی زندگی انسان متمرکز است در پرتو این علم افزایش حالت
 ( اگرچه87: 1395امرالهی و همکاران،شود )عنوان بهروزی تعریف میها بهدر انسان

اند، ولی در مباحث علم روان شناسی و اقتصاد توجه بیشتری به بهروزی معطوف داشته
سوی علم سازمان نیز بازشده است. هایی از این مفهوم علمی بههزاره سوم روزنه

مرور زمان، بهروزی را در ن و مدیریت بهدهد که اندیشمندان سازمامطالعات نشان می
تاکنون  چند ( هر87: 1394کتابدار و ذبیهی،اند )پردازی کردهمحیط سازمان مفهوم

ی سازمانی از بهروز های اندکی در باب این موضوع در ایران صورت گرفته است.پژوهش
عوامل گرفته و پژوهشگران برای تبیین آن به  بحث قرار های متنوعی مورددیدگاه

اساس عواملی  گرایی و بردیدگاه مثبت اند، ولی توجه با این پدیده ازمتعددی متوسل شده
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( 1394توجه بوده است )سپهوند و همکاران، شناختی کمتر مورد تحت عنوان سرمایه روان
و اقتصاد  یجامعه شناس ،شناختی روان ،یعلوم اجتماع مباحث در یاصطلاح بهروز

مفهوم در حوزه  نیآن و جود دارد؛ اما ا فیاجماع بر سر تعر ینوع شده و نییو تب یواکاو
 .دارد یشتریب گریبه روشن ازیچندان مورد مداقه قرار نگرفته و ن تیریسازمان و مد

تصاد، علوم و در علم اق یستیبا عنوان بهز Well-Beingواژه  یعلم روان شناس در
ر علوم دبار  نیولا یبرا یه است. ولبه عنوان رفاه برگردان شد شناسی و جامعه یاجتماع
ن و روش یزنداچشم ا انگریارائه شده که ب یبه عنوان بهروز یدیبرگردان جد یسازمان

 (.80، 1393و همکاران،  یوکیب یاست )امراله یلمحوضه ع نیدر ا شانهیمثبت اند
 

 : تعاریف بهروزی سازمانی 1جدول شماره 
 ردیف پژوهشگر/سال تعریف

 1 2010باکر و همکاران،  .ارزیابی شناختی از ماهیت شغل و تجربه مکرر عواطف مثبت رضایت شغلی و

کز بر و تمر وامعکارکرد و تجارب ذهنی در محیط کار، کیفیت روابط کارکنان با مردم و ج
 تعاملات بین فردی.

آدام، گرنت و همکاران، 
2007 

2 

دهد یمازه کارکنان که اج ایجاد محیطی برای ارتقای سطح خردمندی و رضایتمندی در
 د.لاش کنتزمان های بالقوه به نفع خود و ساکارمند برای شکوفایی و رسیدن به قابلیت

 3 2007مارکز و اسپنسر، 

-مهارت رگیریکابهمچنین داشتن فرصت معنادار و چالشی توسط کارکنان و هایانجام کار

 من.م و ایسال ان در یک محیطها، دانش و شناخت روابط کاری اثربخش با همکاری و مدیر
 4 2003کرایبل، 

تعلق  هاست همچون:کمک به کارکنان برای کسب هر آنچه که به طور طبیعی حق آن
 یوندرثبت های شناختی و عاطفی محیط کار(، عواطف مترکیبی از متغیر) یشغلخاطر 

از  اشیطف مثبت نتعهد، شادی و سرور، شکوفایی، علائق( و عوارضایتمندی شغلی،)
 داشت نیروی انسانی وخلاقیتهای نگهبرنامهاثربخشی درکار، 

هارتر، اسمیت و کییز، 
2002 

5 

ت حمای) یاجتماعسلامت عمومی سازمان که عناصر سازمانی نظیر جو سازمانی، جو 
کاهش  ونان اجتماعی درک شده و اخلاق در میان کارکنان(، بهره وری و عملکرد کارک

 از کار.ترک خدمت و کاهش غیبت 

 6 2000مردیت ولس، 

 7 2000کییز و همکاران،  ن.آناختی شوان رارزیابی کارکنان از کیفیت زندگی کاری و کیفیت کارکردهای اجتماعی و 

 درک مثبت از محیط کار، سلامت و رضایت شغلی نیروی انسانی.
توماس و همکاران، 

1999 
8 

 وتماعی ر رضایت از زندگی اجنظی) یشخصای متشکل از رضایتمندی از زندگی سازه
از  ضایترنظیر ) یکارزندگی خانوادگی، وجود تفریح و معنویت( و رضایت از زندگی 

 سمی.مت جسلارضایت از ماهیت شغل و همکاران( وسیستم پرداخت، وجود فرصت ارتقای 

 9 1999دانا و گریفین، 

 10 1987وار،  کیفیت کلی کارکرد و تجربه کارمند در محیط کار.

و  ی مثبته هاکیفیت مطلوب زندگی، چگونگی ارزیابی افراد از زندگی کاری بر حسب واژ
 فزونی عواطف مثبت و عواطف منفی در محیط کار.

 11 1984دینر، 
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رد که وی داهای روان شناختی، ذهنی، اجتماعی و معنبهروزی سازمانی به جنبه
ندگی زری در عنادامر کاوش مداوم بخش و برانگیزاننده به منظومبین وجود نیرویی الهام

نی طح روای سکاری، درک عمیق و ژرف از ارزش کار، توجه به نظام باور شخصی، اعتلا
این ابعاد را نمایش  ، مؤلفه های هر یک از1و روابط اجتماعی سازنده است. نمودار شماره 

 .دهدمی
 

 
 : گونه شناسی بهروزی سازمانی 1شکل شماره 

 

 روانی بر های جدیدی که به جای درمان مشکلاتهور دیدگاهبا ظ 1960از دهه 
بت انی مثعاد روهای سلامت روانی عمدتاً بر ابها تأکید داشتند مدلپیشگیری از آن

 دند.شهای انسان، رشد شخصی، بهزیستی و ارتقای خوب بودن متمرکز توانایی
لامت یف سعرشناسان این گروه در توصیف و تاین تغییر رویکرد موجب شد روان

تفاده ست، اساثبت روانی بیشتر از اصطلاح بهزیستی روان شناختی که بیشتر دارای بار م
نند ایی ماهژگیشود که ویکنند. از این منظر کسی دارای سلامت روان شناختی تلقی می

 ارد.لال دهای اجتماعی گسترده، احساس خودکارآمدی و حس استقعزت نفس، ارتباط
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ل انی مثی )کساند براساس مبانی فلسفش از هر چیز تلاش کردهریف و همکاران بی
-ستهدعیین و ترا « زندگی خوب»های زندگی مطلوب یا اصطلاحاً ارسطو و راسل( ملاک

توان ها میق آنبندی کنند. بر این اساس، شش عامل مهم را شناسایی کردند که از طری
خصی، شد شندی در زندگی، رخوب بودن یا نبودن را تعیین کرد، پذیرش خود، هدفم

ده یل دهنتشک هایداشتن ارتباط مثبت با دیگران، تسلط بر محیط و خودمختاری مؤلفه
 (.9، 1392بهزیستی در مدل ریف هستند )دانایی فرد و همکاران، 

 به واسطه یآفرین با عنوان ارزش1396رزمان و همکارانش در پژوهشی که در سال 
 مانساز یک دارایی ترینارزش انسانی صورت گرفت. با عمناب در سازمان گذاریسرمایه

 نقش هم،م این زیرا دهندمی تشکیل انسانی چون سرمایه نامشهودی هایدارایی را
 هاسازمان فقیتمو امروزی جهان. در دارد هاسازمان آفرینی ارزش و اثربخشی در مؤثری

 و دارد ستگیب آنها نیانسا منابع رضایت و زشیانگ تلاش، روحیات، به زیادی حد تا
 میابستگی مستقیو آنها انسانی نیروی اثربخشی کارایی با هااثربخشی سازمان و کارایی

 همه به باید ها،ارزش سازیغنی و بیشتر ارزش خلق برای تلاش در ها. سازماندارد
 معیارها، تمامیبه که بود خواهد ترموفق سازمانی رقابت، عرصه در. کنند توجه جوانب

 تمامی و اشدب داشته استراتژیک و بلندمدتنگاه  مشتریان، هایخواسته تأمین رجهتد
 نی،منابع انسا دیرانم دیگر، سوی از. گیرد کار به را خود هایشایستگی و اختیار در منابع

 عوامل سانی،ان منابع مدیریت جدید، دیدگاه. در هستند هاسازمان استراتژیک شرکای
 و بیافریند یبیشتر ارزش تا کندمی یکپارچه سازمان تراتژیکاهداف اس با را انسانی

 دهد. ارتقا را سازمان مزیت رقابتی
 عوامل بندیتحت عنوان اولویت 1395وردی و همکاران در پژوهشی که درسال 

اصفهان  پزشکی علوم دانشگاه میانی مدیران دیدگاه از انسانی منابع وری بهره بر مؤثر
 در انسانی نیروی وری بهره بر مؤثر عوامل ترکیب و تعدد کهیآنجای از انجام دادند.

 متفاوت خارجی و داخلی محیط هایویژگی در اختلاف دلیل به مختلف هایسازمان
 از انسانی نیروی وری بهره بر مؤثر عوامل بندیاولویت باهدف پژوهش این لذا باشد،می

 مدیران تصمیمات برای مبنایی ننمود فراهم ضمنتا  گردید اجرا میانی مدیران دیدگاه
 هایهزینه کاهش موجب انسانی، نیروی نگهداری و ریزیبرنامه زمینه در انسانی منابع
 نیمه در مقطعی صورت به حاضر توصیفی مطالعه. گردد کارکنان خدمت ترک از ناشی
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 جامعه اصفهان پزشکی علوم دانشگاه میانی مدیران. صورت گرفت 1388 سال اول
. نشد استفاده گیرینمونه از بودن محدود به توجه با که دادند تشکیل را وهشپژ آماری

 محتوایی صورت به آن روایی که بود ایساخته محقق پرسش نامه ها،داده گردآوری ابزار
 شدهآوریجمع هایداده. شد محاسبه 935/0 کرونباخ آلفای محاسبه با نیز پایایی و تأیید

 کمترین و بیشترین هاداده تحلیل در گردید؛ تحلیل SPSS آماری افزارنرم از استفاده با
 تشکیلاتی، ساختارهای و استخدامی هاینظام صلاح بود. 1و  5 ترتیب به امتیاز
 میانی سطوح مدیران به اختیار تفویض نیاز، طبق آموزشی ریزیبرنامه شغلی، سازیغنی

 افزایش درجهت تواندمی قیتشوی هایبرنامه اجرای گیری،تصمیم جهت سرپرستی و
 .باشد مؤثر سلامت نظام ارتقای درنتیجه و انسانی نیروی وری بهره

 گذاریسرمایه هایروشنقش در پژوهشی که با عنوان  1394سپهوند در سال 
 صورت گرفت. انسانی هایسرمایهآفرینی منابع انسانی با نقش میانجی  سازمان بر ارزش

حوزه منابع انسانی اثبات نقش  صاحب نظرانیش روی پ هایچالش ترینمهمکی از ی
دانشی در اقتصاد  هایسازمانبا ظهور  .این منابع در ارزش آفرینی سازمان است

 وفیزیکی  هایسرمایه ازآفرینی سازمان  ارزش در، سهم سرمایه انسانی بنیاندانش
ی تبدیل کردن سنگین در نیروی انسانی برا هایگذاریسرمایهو  گرفتهسبقت ساختاری

این پژوهش به دنبال بررسی  .کرده است پذیرتوجیهآنها به عامل اصلی مزیت رقابتی را 
 هایسرمایهارزش آفرینی منابع انسانی با نقش میانجی  برسازمان  گذاریسرمایهنقش 

پژوهش از  هایداده .فعال در سطح شهر تهران است بنیاندانش هایشرکتانسانی در 
خدمات مالی،  هایحوزهفعال در  هایشرکت مدیرعامل 100مه از طریق پرسش نا

اطلاعات  آوریفنمدیریت و  ایمشاورهبازاریابی و صادرات، خدمات  ایحرفهخدمات 
در این تحقیق به صورت هدفمند بوده است برای  گیرینمونهروش  .گردید آوریجمع

رای سنجش پایایی پرسش وب متخصصان وآزمون روایی پرسش نامه از نظرات استادان 
اطلاعات برای سنجش  آوریجمع ازنامه از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد. بعد 

استفاده  Amos18 افزارنرممعادلات ساختاری و  سازیمدل ازتحقیق  هایفرضیه
سازمان در منابع انسانی از دو  گذاریسرمایهگردید. در این پژوهش برای نشان دادن 

استعدادهای درونی وبرای بررسی سرمایه  پرورش وعدادهای بیرونی رویکرد جذب است
انسانی در سطح سازمان از چهار معیار تعداد سرمایه انسانی، تناسب سرمایه انسانی با 
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 استفادهانسانی  هایسرمایهبودن  فردمنحصربهسازمان، مکمل بودن سرمایه انسانی و 
 گذاریسرمایهآن است که  دهندهنشان %95نتایج پژوهش در سطح اطمینان  .است شده

بر ارزش آفرینی سرمایه  داریمعنیمثبت و  تأثیرهوشمند سازمان در منابع انسانی خود، 
 انسانی دارد.

وی بهروزی ( تحقیقی را با عنوان طراحی الگ1393امراللهی بیوکی و همکاران)
 ایران ولتیدای هسازمانی: تبیین نقش محوری سرمایه روان شناختی مثبت در سازمان

-م دادهی انجاژی علّای و به صورت کمیّ با استراتگرایی از نوع توسعهکه به روش اثبات

ستان یزد جمعاً های دولتی انفر کارشناس سازمان 1345مدیر و  508اند. جامعه آماری 
هروزی د؛ مقیاس بآوری اطلاعات ا پرسش نامه استانداربود. ابزار جمع 1853به تعداد 

ی ذهنی از گویه، سنجش بهروز 25( شامل پنج شاخص و 2012) شناختی ورونیکا روان
 لارک وکبرای ارزیابی تعادل عواطف مثبت و منفی واتسون و  PANASطریق مقیاس 

 گویه و سنجش 25 شاخص توصیفی شغل کینیکی و همکاران شامل سه شاخص و
ی ون روزی معنوگویه و به 15( شامل پنج شاخص و 1998بهروزی اجتماعی کییز)

 و همکاران گویه و سرمایه روان شناختی لوتانز 10( شامل دو شاخص و2005درنداک)
 ف و همکارانگویه، و رفتار شهروندی سازمانی پودساک 24( شامل چهار شاخص و2007)
( شامل 1996گویه و جو روان شناختی بران و لیگ) 20( شامل پنج شاخص و 2000)

یج د. نتاق مدل معادلات ساختاری و تحلیل مسیر بوگویه، از طری 21شش شاخص و 
اوت ن تفنشان داد ضرایب مسیری مدل معادلات ساختاری بین کارشناسان و مدیرا

یید مگی تأسان هداری دارند. همچنین نقش واسط متغیرهای میانجی در رده کارشنامعنی
 ردارند.ی برخویانجمشده و در رده مدیران کلیه متغیرها به جزء جو روان شناختی از نقش 

های آیند( تحقیقی را با عنوان کنکاشی پیرامون پیش1392فرد و همکاران)دانایی
های دولتی( به گیری پدیده بهروزی سازمانی)مورد مطالعه: سازمانمؤثر بر فرآیند شکل

گرایی از نوع بنیادی و به صورت کمیّ از نوع علیّ از شاخه مطالعات میدانی روش اثبات
نفر از کارکنان رسمی و پیمانی ستادی در دو سطح  1853اند. جامعه آماری داده انجام

دستگاه اجرایی مشمول بودجه جاری با نمونه آماری  23مدیریت و کارشناسی شاغلان 
 نامه استاندارد؛ مقیاس بهروزی روان شناختی ورونیکا با استفاده از پرسش نفر 318

 نجش بهروزی ذهنی از طریق مقیاسگویه، س 25( شامل پنج شاخص و 2012)
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PANAS  برای ارزیابی تعادل عواطف مثبت و منفی واتسون و کلارک و شاخص
گویه و سنجش بهروزی  25توصیفی شغل کینیکی و همکاران شامل سه شاخص و  

 گویه و بهروزی معنوی ون درنداک 15( شامل پنج شاخص و 1998اجتماعی کییز)
( 2007ه و سرمایه روان شناختی لوتانز و همکاران)گوی 10( شامل دو شاخص و2005)

( 2000گویه، و رفتار شهروندی سازمانی پودساکف و همکاران) 24شامل چهار شاخص و
( شامل شش 1996گویه و جو روان شناختی بران و لیگ) 20شامل پنج شاخص و 

( مشتمل بر دو شاخص 2003گویه، هویت سازمانی کلارک و همکاران ) 21شاخص و 
گویه، فضیلت سازمانی 14یابی یا سازمان و واکنش نسبت به انتقاد از سازمان با یتهو

گویه، از 14بینی، شفقت، کمال و بخشش در قالب ( شامل اعتماد، خوش2004کمرون )
طریق مدل معادلات ساختاری و تحلیل مسیر بود. نتایج نشان داد ضمن تأیید مدل 

 باشند.گیری بهروزی سازمانی مؤثر مییند شکلمفهومی، متغیرهای شناسایی شده در فرآ
 عنوان بهروه وری تحت 1توسط نیکو بنوس و استلیوس 2016پژوهشی در سال 

 تولید توابع پژوهش نیروی کار عامل رشد سرمایه انسانی در سازمان صورت گرفت. این
 به یسرشمار هایداده از استفادهبا  ،2011-1971 هایسال طی یونانی مناطق برای را

 انسانی غنی سرمایه هایسری. زندمی تخمین انسانی، آموزش هایسرمایه از آمدهدست
 آنان تحصیلات و آموزشی سطح طبق کارکنان، برای هاداده آن در که کنیممی ایجاد را

 گسترش و آموزش کیفیت از ناشی احتمالی اثرات این بر علاوه. شودمی وتحلیلتجزیه
 ارتباط یک انسانی سرمایه که دهندمی نشان ما شواهد. کرد اهیمخو محاسبه نیز را آن

 کهدرحالی. دارد عالی و متوسطه آموزش طریق از کار نیروی وری بهره با قوی مثبت
 سطح آموزش و تحصیلات بساچه و کندمی منعکس را منفی ارتباط ابتدایی آموزش

 طورکلیبه. دهندنمی نشان را وری بهره با ارتباطی هیچ فرعی حتی و کمتر و پایین
 گسترش همچنین و آموزش کیفیت بر باید گذارانسیاست که است آن از حاکی هایافته

 و کارآمدتر سیستم یک وسویسمت به را خود هایتلاش و شوند متمرکز بیشتر آن
 کار نیروی وری بهره طورکلیبه تا سازند معطوف عالی آموزش سطح به واسطه پیشرفته

 .دهند کاهش را فضایی وری بهره هاینابرابری و بخشند بهبود را

                                                           
1 . Nikos Benos a, Stelios Karagiannis 
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هایی و جو ( در تحقیقی با عنوان رابطه بین احساس تن2011اردیل و همکاران)
 207اری معه آمر جااجتماعی و تأثیر آن بر بهروزی کارکنان در دانشگاه کوجالی ترکیه د

ای و گویه 16( 2006نفر از کارکنان با استفاده از پرسش نامه احساس تنهایی لاوس)
بهروزی ذهنی وار  ای و ارزیابیگویه 50( 1968ارزیابی جو اجتماعی لیتوین و استرینگر)

ین بشان داد اند. نتایج نای از طریق تحلیل رگرسیون انجام دادهگویه 12( 1990)
 نفی برثر مااحساس تنهایی و جو اجتماعی رابطه عکس وجود دارد. و احساس تنهایی 

هروزی ببر  زی ذهنی مثبت کارکنان دارد. و جو اجتماعی و احساس تنهاییروی بهرو
 ذهنی تأثیر گذارند.

 
ر بشناسی مثبت  ( در تحقیقی با عنوان تأثیر سرمایه روان2010لوتانز و همکاران)

پرسش نامه  شرکت کننده با استفاده از 281روی بهروزی کارکنان در جامعه آماری 
ان د سرمایه رواند نتایج نشان داروان شناختی انجام دادهسرمایه    pcq-24اینترنتی

 باشد. شناختی مثبت بر بهروزی کارکنان مؤثر می
 

 بر نسانیا سرمایه استراتژیک آفرینیهدف اصلی تحقیق حاضرتعیین  تأثیر ارزش
ن بانک ملی شغلی در کارکنا بهروزی میانجی نقش به واسطه انسانی نیروی وریبهره

ازمانی وابط سرهای یجان غربی است و در این راستا اهداف فرعی تأثیر متغیراستان آذربا
 ،ر محیطبشغل، هدفمندی شغل، تسلط  مختاری درای، خودپذیری حرفهمثبت، خود

ل ی دنبای انسانخدمات بر افزایش بهره وری نیرو نوآوری، تیم سازی، پیشرفت در شغل،
 می شود.
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 یروینش برای  متغیر وابستۀ بهره وری چارچوب نظری و مدل مفهومی پژوه

 ای)توانایی،ه( که شامل مؤلفه 1980انسانی به استناد بر پژوهش هرسی و گلداسمیت)
تغیر و برای م اعتبار و سازگاری( بازخورد، حمایت سازمانی، انگیزش، شناخت، درک و

ازمانی روابط سبا مؤلفه های ) (1991) دریاشنامیانجی بهروزی شغلی به استناد مدل 
 ور محیط بمختاری در شغل، هدفمندی شغل، تسلط ای، خودپذیری حرفهمثبت، خود

اد ه استننی بپیشرفت در شغل( و متغیر مستقل ارزش آفرینی استراتژیک سرمایه انسا
 مدل گپ و فیشر با مؤلفه های )تیم سازی،نوآوری وخدمات( می باشد.

 
 

 تغیر وابستهم                                  متغیر میانجی                                       متغیر مستقل  

 

 

 

 

 
 

 
 :  مدل مفهومی تحقیق2شکل شماره 

 

 مدل عملیاتی متغیرهای تحقیق
های تغیربر اساس چارچوب نظری تحقیق، مدل عملیاتی و فرایند شاخص سازی م

 شود: مستقل و وابسته و میانجی تحقیق به صورت زیر ارائه می

 بهره وری نیروی انسانی
 توانایی-
 درک و شناخت-
 انگیزش-
 حمایت سازمانی-
 بازخورد-
 اعتبار-
 سازگاری-

 بهروزی شغلی

 روابط سازمانی مثبت -

 ایپذیری حرفهخود -

 مختاری در شغلخود -

 هدفمندی شغل -

 تسلط بر محیط -

 پیشرفت در شغل -

  استراتژیک آفرینیارزش
 انسانی سرمایه

 یتیم ساز -

 نوآوری -

 خدمات -
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 شاخصفهوم ابعاد م

 

لذت بردن از مکالمات شخصی و متقابل با تیم و سایر 
 تر من با اکثر افراد سازمانداشتن روابط قوی اعضای سازمان

 
 گذاری زمان با دیگرانتمایل به اشتراک

 همدل و همدمی با دیگران در محیط کار 

 ان نسبت به مناعتماد نسبت به همکاران و اعتماد همکار 

 
 دشوار بودن حفظ روابط قوی در محل کار

 تجربه روابط گرم و مورد اعتماد زیاد با سایر اعضای سازمان 

 عدم احساس تنهایی در محل کار با دلداری اعضای سازمان 

 
 هایمگوش کردن اعضای سازمان به صحبت

 

 روابط سازمانی مثبت

 اد سازمان در طی مسیر شغلی خودداشتن احساس مشترک با بسیاری از افر

 
 احساس اعتماد به نفس مثبت درباره خود هنگام تفکر درباره مسیر شغلی

 
 داشتن احساس خوب در مورد خودم هنگام مقایسه خود با همکاران

 
 داشتن نگرش درباره حرفه خود به عنوان یک امر مثبت

 بهترین بودن همه اعضای سازمان در انجام هرکاری 

 
 های بسیارم تمایل به تغییر مسیر شغلی علیرغم داشتن فراز و نشیبعد

 
 احساس ناامیدی درباره دستاوردهایم در طی مسیر شغلی

 
 ایمعلوم شدن رضایت از هر یک از کارها با انعکاس زندگی حرفه

 
 های حرفه خودمدوست داشتن اکثر بخش

 

 ایخودپذیری حرفه

 رار نگرفتن تصمیماتم در محل کارتأثیر رفتارهای دیگران قتحت

 
 داشتن اعتمادبه نفس درنظراتم علیرغم تقابل آنها بانظرات همکارانم

 
 تمایل به نگرانی درخصوص تفکر همکارانم در مورد من

 تغییر دادن ذهنم درباره تصمیماتم به شرط مخالفت آن تصمیمات با همکارانم 

 
با وجود مخالفت سایر اعضای تردید نداشتن در خصوص ابراز نظرات حتی 

 سازمان

 امتر بودن شاد بودنم با خودم از تأیید تیماهمیت داشتن و مهم 

 دشوار بودن ابراز نظر پیرامون مسائل بحث برانگیز مربوط به کار 

 
 تأثیر قرار گرفتن توسط اظهار نظرات قوی همکارانمتمایل به تحت

 
 های سایر اعضای سازماننه با ارزش خود قضاوت کردن برای آنچه که مهم است

 

 خودمختاری در شغل

 بهروزی شغلی
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 مدل عملیاتی بهروزی شغلی: 3 شماره شکل

 مفهوم ابعادشاخص

 
 هالذت بردن از برنامه بلندمدت برای شغلم و واقعی بودن کار با آن برنامه

 
 های روزانه شغلمجزئی بودن و اهمیت فعالیت

 شغلم طور فعال در جهت اهداف مرتبط باهدفمند بودن و کار کردن به 

تمایل داشتن به تمرکز بر زمان حال در محیط کار و پر از مشکل  
 دیدن آینده

 احساس خوب از تلاش خود در انجام شغل 

 احساس اتمام حجت در انجام وظایف شغلی 

 داشتن جنبه اتلاف وقته ازمجموعه اهدافی برای خودم درکار بااستفاد

 
 هدفی در کارسرگردان نبودن با بی

 م روزانه کارها و عدم تفکر درباره آیندهانجا 

 

 هدفمندی شغل

طور دائم و انجام متناسب کارها برحسب خوب بودن به
 نیازشان

 
 های شغلیشدگی توسط مسئولیتاحساس غرق

های زندگی خوب بودن در مدیریت بسیاری از مسئولیت 
 کاری روزانه

 
 متناسب نبودن کارم با سایر اعضای سازمان

 
ل داشتن در تنظیم زندگی کاری به روش رضایت مشک

 بخش برای خود

 
 قادر بودن به ایجاد زندگی کاری برای خود و به میل خود

 
 خوب بودن در مراقبت از جزئیات مربوط به شغل

 احساس مسئولیت کردن در اوضاع کاری خود 

 پایین بودن مطالبات زندگی کاری روزمره 

 

 تسلط بر محیط

 های قابل گسترش در شغلتن به فعالیتعلاقه نداش

 احساس پیشرفت در شغل در طول زمان 

 هاطور واقعی در طول سالعدم بهبودی شغل به 

 سازمانانگیزبودن تفکردرباره شغلوچالشمهم بودن تجربیات جدیددرشغل و 

 
 های جدید کارها در شغلعدم تمایل به امتحان انجام روش

 
های آشنای های کاری جدید به علت نیاز به تغییر روشلذت نبردن از موقعیت

 قدیمی انجام کارها

 
 های قدیمی با ترفندهای جدید به عنوان یک حقیقتدر انجام روش ناتوانی

 
 فرایند مستمر یادگیری، رشد بودن شغل

 ها پیشتلاش در جهت حصول بهبودهای بزرگ با تحولات در کارها از مدت 

 

 پیشرفت در شغل

هروزی ب
 شغلی
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 مفهوم ابعادشاخص

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل عملیاتی بهره وری نیروی انسانی: 4 شماره شکل

 درک و شناخت

 بهره وری
 نیروی انسانی 

 سازگاری

 میزان فرصت دادن به کارکنان در ارزیابی عملکردشان

 میزان لحاظ کردن پاداشهای نقدی در ارزیابی عملکرد

 میزان رضایتمندی از ارزیابی عملکرد حود

 میزان رضایتمندی از ارزیابی عملکرد خود

 رکنانمیزان رضایت مدیر از کا

 میزان استفاده از تحصیلات و تخصص کارکنان

 میزان رعایت مقررات در انجام وظایف شغلی 

 میزان اهمیت دادن به انضباط در وظایف کاری

 اعتبار

 میزان رقابت با همکاران در انجام کار

 باز خور

 میزان دانش آنها  بر اساس ارزیابی کارکنان

 ره های آموزشی گذرانده شدهکارکنان را بر اساس دو ارزیابی

 شانا کارکنان را بر اساس میزان مهارت ارزیابی

 ارزیابی بر اساس میزان اشتباهات ناشی از انجام و درک درست کار

 ارزیابی بر اساس نحوه انجام کار

 ارزیابی بر اساس درک صحیح از اهداف کار

 توانایی

 نظرتناسب میزان دریافتی حقوق با استاندارد مورد 

 برنامه ریزی مناسب برای انگیزش و برانگیختم کارکنان

 میزان رصایت از دریافتی های خود از سازمان

 میزان تخصیص وسایل و تجهیزات مناسب جهت ارزیابی کارکنان

 ارزیابی کارکنان بر اساس حقوق و دستمزد

 میزان حمایت سازمان به هنگام برحورد با مشکلات

حمایت 
 سازمانی

 یزشانگ
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 آفرینی استراتژیک سرمایه انسانی: مدل عملیاتی ارزش5 شماره شکل

 

 ابزار و روش
مورد استفاده در این تحقیق برای بررسی تجربی فرضیه ها، پیمایشی است.  روش

 آوری اطلاعاتز نوع کاربردی و از نظر شیوه گردبر اساس هدف اپژوهش حاضر 
 یجامعه آمارتوصیفی هست. این پژوهش از نوع تحقیقات توصیفی و پیمایشی است. 

بانک ملی استان  کارکنان شاغل شعبنفر کلیه  606پژوهش  نیمورد نظر در ا
به عنوان نمونه انتخاب شده اند. همچنین نفر  235است؛ که از این تعداد  یغرب جانیآذربا

در این تحقیق از روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای به منظور نمونه گیری استفاده شد. 
-ای تحقیق از آزمون های گلموگروفه در سطح استنباطی برای آزمون فرضیه

استفاده شده  و لیزرل SPSS افزار ت ساختاری با نرملاپیرسون و معاد rاسمیرنف،

 

 

آفرینی ارزش
استراتژیک  
 سرمایه انسانی

 تشویق و تمجید ابداعات گروهی کارکنان

 های تحقیق و توسعهتشکیل تیم

 های جدید توانایی خلق ایده

 های کارآفرینانهاهمیت به فعالیت

 های فناورانه نوین در ارائه خدماتاستفاده از روش

 هاعالیتقوانین و مقررات مدون تسهیل کننده ف

 هاگرایی در رابطه با ارتباط با صنایع و شرکتعمل

 استفاده از نتایج تحقیق و توسعه در فرآیندهای بانکی

 های گذشتهرشد کارآفرینان بانکی نسبت به سال

 های فیزیکی مطلوب و مناسب زیرساخت 
                                                                       

 ترویج فرهنگ کارآفرینی گروهی در محیط کار

 آفرینان گماری فناوران و ارزش به کار 

تلاش در جهت بالاتر بردن آگاهی مردم از خدمات نوین 
 کارآفرینانه

 آفرین به طور گستردهتوسعه و ترویج خدمات ارزش

 ارائه خدمات جدید به مراجعین

 سازیتیم

 

 نوآوری

 خدمات
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ابزار اندازه گیری داده ها در این تحقیق پرسش نامه استاندارد می باشد که از  .است
 بخش های زیر تشکیل شده است:

  

 سرمایه انسانی کیاستراتژ نیارزش آفر (الف

 یابیظور ارزاست که به من یا هیگو 12 ابزار کی کیاستراتژ نیارزش آفر اسیمق
 اسیمق نیشده است. ا هی( ته1988و همکاران ) متیتوسط ز کیاستراتژ نیارزش آفر

ر د تماعیی، اجۀ فردی، سازمانطیاز سه ح کیرا در هر  کیاستراتژ نیارزش آفر زانیم
( 1389ان )مکارهو  یسنجد. رستم یای کاملا مًخالفم تا کاملاً موافقم م نهیگز 5 فیط

ا ر کیاتژسترا نیارزش آفر یاسهایکرونباخ خرده مق یآلفا بیبه دست آورده اند. ضر
، رونباخکآلفای  بیربا استفاده از ض در مقاله حاضربه دست آورده اند.  /89تا  /76 نیب

 .به دست آمد /82 کیاستراتژ نیبعد ارزش آفر یبراپایای 
 

 ی نیروی انسانیشغل یبهروز (ب

خته شده ( سا1991) دریتوسط اشنا یشغل یبهروز زانیم نییتع جهت اسیمق نیا
آن  تمیآ 3م، آیت پانزدهباشد. از این  یم تمیآ 15 یدارا یشغل یبهروز اسیاست. مق

ودپذیری حرفه ای، خمربوط به مؤلفه  زین تمیآ 2و  روابط سازمانی مثبتمربوط به مؤلفه 
هدفمندی ه مؤلفه مربوط ب زین تمیآ 2و  خود مختاری در شغلآن مربوط به مؤلفه  تمیآ 3

ربوط به مؤلفه م زین تمیآ 2و  روابط تسلط بر محیطآن مربوط به مؤلفه  تمیآ 3شغلی، 
 . به دست آمد./71آلفا  بیمطالعه ضر نیاست. در ا پیشرفت در شغل

 

 یانسان یروین وریبهره (پ

مه استاندارد ناوری نیروی انسانی می باشد که از پرسش بهرهسؤالات، مربوط با 
 نهیپنج گزس استفاده شده است و در قالب مقیا( 1995) تیو گلداسم یهرس وریبهره

 مورد استفاده قرار گرفته است. کرتیل یا
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 ها یافته 

 -برای نشان دادن نرمال و غیر نرمال بودن توزیع متغیرها از آزمون کولوموگروف 
باشد توزیع نرمال  05/0بزرگتر از  اریسطح معنی د( استفاده شد. اگر S-K) 1اسمیرنوف

 و در غیر این صورت توزیع نرمال نیست.بوده 
 

 نتایج آزمون کولموگروف اسمیرنف برای بررسی توزیع طبیعی داده ها-2 شماره جدول

 سطح معنی داری کولموگروف اسمیرنوف تعداد 

 117/0 063/1 235 یانسان هیسرما کیاستراتژ ینیارزش آفر
 120/0 046/1 235 یانسان یروین یبهره ور

 200/0 995/0 235 یشغل یبهروز
 

د بررسی های مورج آزمون نشان می دهد تمامی متغیرنتای 2با توجه به جدول 
 نرمال می باشد.

ژوهش پ یارهیمتغ یهمبستگ سیماتر ،یساختار یقبل از پرداختن به آزمون الگو
   ر دول زیجرت که به صو ردیقرار گ یمورد بررس رهایمتغ نیکنیم تا رابطه بارائه می

 باشد.می
 

 پژوهش یرهایمتغ ماتریس همبستگی -3 شماره جدول

 ارگونومی اندیشی کارکنانت مثب
 رهبری معنوی در

 محیط کاری
 متغیر پژوهش

 یانسان هیسرما کیاستراتژ ینیارزش آفر 1 823/0 709/0

 یانسان یروین یبهره ور ... 1 831/0

 یشغل یبهروز ... ... 1
 

 دارد. همه متغیرهای تحقیق با یکدیگر رابطه معنی داری 3با توجه به جدول 
 لیزرل افزار نرم ت ساختاری با استفاده ازلابرای آزمون فرضیه فوق از آزمون معاد

 t زمونآماره آجهت بررسی معنی دار بودن رابطه بین متغیرها از . استفاده شده است

 ابراین اگرشود؛ بن بررسی می 05/0اری در سطح خطای شود. چون معنی داستفاده می
شود، رابطه  کوچکتر محاسبه 96/1از  tمیزان بارهای عاملی مشاهده شده با آزمون 

 .د شدمعنی دار نیست و در نرم افزار لیزرل با رنگ قرمز نمایش داده خواه

                                                           
1.Kolmogorov-Smirnov 
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 یروین یبر بهره ور یانسان هیسرما کیاستراتژ ینی: تأثیر ارزش آفر6ه شمار شکل

 بار عاملیبر اساس  یشغل یبهروز یانجیبه واسطه نقش م یانسان

rabet
e 

khodpazi 

arzesh 

khodmokh 

hodafman 

tasalot 

pishraft 

bahrevar 

m1 

m2 

m3 

m4 

m5 

m6 

m7 

m8 

m9 

m10 

m11 

m12 

18.39 

2.00 

8.48 

21.54 

3.75 

1.40 

6.08 

2.44 

4.60 

5.24 

6.70 

2.00 

 

2.94 

0.49 

1.86 

3.87 

1.87 

0.50 

2.13 

1.67 

2.13 

2.59 

3.20 

1.55 

 

h1 

h2 

h3 

h4 

h5 

h6 

h7 

h8 

h9 

h10 

h11 

h12 

h13 

h14 

h12 

t1 

t2 

t3 

t4 

t5 

t6 

t7 

t8 

t9 

t10 

t11 

t12 

t13 

t14 

t15 

t16 

t17 

t18 

t19 

t20 

t21 

t22 

t23 

t24 

t25 

t26 
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به  یانسان یروین یبر بهره ور یانسان هیسرما کیاستراتژ ینی: تأثیر ارزش آفر7شماره  شکل

 ب معنی داریبر اساس ضری یشغل یبهروز یانجیواسطه نقش م

 

 اثرات مستقیم
ن یجاد آا علت ابینی نماید یتنهایی متغیر دیگری را پیش تواند به یک متغیر می

ر مستقیم ارزش داری مربوط به اثبیشترین اثر معنی 2شماره  شکل باشد. با توجه به
اشد که در سطح بمی (92/0) در شغل یخود مختار بری انسان هیسرما کیاستراتژ ینیآفر
 و t مارهآضرایب اثرات مستقیم،  زیرباشد. همچنین در جدول دار میمعنی 05/0

 .داری مربوط به هر مسیر گزارش شده استهمچنین سطح معنی

 

64/4 

97/3 

15/12 

62/10 

 یبهره ور

 یروین

 یانسان

 یریخودپذ

 یحرفه ا

 مثبت یروابط سازمان

 در شغل شرفتیپ

 طیتسلط بر مح

 یشغل یهدفمند

در  یخود مختار

 شغل

13
/
13 

35/13 

68/10 

11/13 

36/11 

04/12 
82/11 

 ینیارزش آفر

 کیاستراتژ

 یانسان هیسرما
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 : برآورد ضرایب اثرات مستقیم4 شماره جدول

 tآماره  متغیر  متغیر
 ضریب
 مسیر

 سطح
 معنی داری

 000/0 40/0 64/4 یانسان یروین یبهره ور بر مثبت یروابط سازمان

 000/0 31/0 97/3 یانسان یروین یبهره ور بر یحرفه ا یریخودپذ

 000/0 43/0 15/12 یانسان یروین یبهره ور بر در شغل یخود مختار

 000/0 65/0 41/10 یانسان یروین یبهره ور بر یشغل یهدفمند

 000/0 27/0 62/10 یانسان یروین یبهره ور بر طیروابط تسلط بر مح

 000/0 40/0 13/13 یانسان یروین یبهره ور بر در شغل رفتشیپ

 000/0 86/0 82/11 مثبت یروابط سازمان بر یانسان هیسرما کیاستراتژ ینیارزش آفر

 000/0 82/0 04/12 یحرفه ا یریخودپذ بر یانسان هیسرما کیاستراتژ ینیارزش آفر

 000/0 92/0 35/13 شغل در یخود مختار بر یانسان هیسرما کیاستراتژ ینیارزش آفر

 000/0 73/0 68/10 یشغل یهدفمند بر یانسان هیسرما کیاستراتژ ینیارزش آفر

 000/0 90/0 11/13 طیروابط تسلط بر مح بر یانسان هیسرما کیاستراتژ ینیارزش آفر

 000/0 80/0 36/11 در شغل شرفتیپ بر یانسان هیسرما کیاستراتژ ینیارزش آفر

 001/0 12/0 44/34 اثر کل

 

      بر ( 40/0به اندازه ) مثبت یروابط سازمانتوان گفت بنا به ضرایب مسیر می
تأثیر دارد یا با  یغرب جانیدر کارکنان بانک ملی استان آذربا یانسان یروین یبهره ور

کارکنان بانک  یانسان یروین یبهره ور ،مثبت یروابط سازمانافزایش یک واحدی در 
( افزایش خواهد یافت، همچنین بنا به 40/0به اندازه ) یغرب انجیملی استان آذربا

 یروین یبر بهره ور( 31/0ی به اندازه )حرفه ا یریخودپذتوان گفت ضرایب مسیر می
تأثیر دارد یا با افزایش یک واحدی  یغرب جانیدر کارکنان بانک ملی استان آذربا یانسان
 جانیکارکنان بانک ملی استان آذربا یانسان یروین یبهره ور ی،حرفه ا یریخودپذدر 
خود توان گفت ( افزایش خواهد یافت و بنا به ضرایب مسیر می31/0به اندازه ) یغرب

در کارکنان بانک ملی  یانسان یروین یبر بهره ور( 43/0به اندازه ) در شغل یمختار
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 ،شغل در یخود مختارتأثیر دارد یا با افزایش یک واحدی در  یغرب جانیاستان آذربا
( 43/0به اندازه ) یغرب جانیکارکنان بانک ملی استان آذربا یانسان یروین یبهره ور

ی به اندازه شغل یهدفمندتوان گفت افزایش خواهد یافت، بنا به ضرایب مسیر می
تأثیر  یغرب جانیدر کارکنان بانک ملی استان آذربا یانسان یروین یبر بهره ور( 65/0)

کارکنان  یانسان یروین یبهره ور ی،شغل یهدفمنداحدی در دارد یا با افزایش یک و
( افزایش خواهد یافت، همچنین بنا به 65/0به اندازه ) یغرب جانیبانک ملی استان آذربا

 یروین یبر بهره ور( 27/0به اندازه ) طیروابط تسلط بر محتوان گفت ضرایب مسیر می
تأثیر دارد یا با افزایش یک واحدی  یغرب جانیدر کارکنان بانک ملی استان آذربا یانسان
 جانیکارکنان بانک ملی استان آذربا یانسان یروین یبهره ور ،طیروابط تسلط بر محدر 
توان ( افزایش خواهد یافت و در نهایت بنا به ضرایب مسیر می27/0به اندازه ) یغرب

نان بانک در کارک یانسان یروین یبر بهره ور( 40/0به اندازه ) در شغل شرفتیپگفت 
 ،در شغل شرفتیپتأثیر دارد یا با افزایش یک واحدی در  یغرب جانیملی استان آذربا

( 40/0به اندازه ) یغرب جانیکارکنان بانک ملی استان آذربا یانسان یروین یبهره ور
 افزایش خواهد یافت.

 اثرات غیرمستقیم
 بر یانسان ۀیسرما کیاستراتژ ینیاثر غیرمستقیم ارزش آفر 4با توجه به جدول 

 t راه مقدی کاز آنجای ی،شغل یبهروز یانجیبه واسطه نقش م یانسان یروین یبهره ور

نابراین می توان باشد؛ بدار میمعنی 001/0است، در سطح  96/1به دست آمده بیشتر از 
 ینیرو وری بهره انسانی بر سرمایه استراتژیک آفرینی ارزشنتیجه گرفت که تأثیر 

اثر  ا توجه بهبمثبت می باشد؛ بنابراین  شغلی بهروزی میانجی نقش به واسطه انسانی
 هیسرما کیژاسترات ینیدرصد تأثیر ارزش آفر 00/12باعث افزایش  یشغل یکل، بهروز

ای متغیر بهروزی در ادامه بنا به شاخص ه .شودمی یانسان یروین یبر بهره ور یانسان
 یورین یروهره بر ب یانسان هیسرما کیاستراتژ ینیاثر غیرمستقیم ارزش آفرشغلی نیز 

 ی بررسی شد.انسان
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 برآورد ضرایب اثرات غیر مستقیم -5 شماره جدول

 
 یریخودپذ(، 60/0به اندازه ) مثبت یروابط سازمانتوان گفت می 5بنا به جدول 

ی به شغل یدفمنده(، 13/0به اندازه ) در شغل یخود مختار (،51/0ی به اندازه )حرفه ا
به اندازه  غلدر ش شرفتیپ(، 25/0به اندازه ) طیروابط تسلط بر مح(، 27/0اندازه )

 یروین وری بهره رانسانی ب سرمایه استراتژیک آفرینی ارزشتأثیر (، باعث افزایش 40/0)
 شوند.انسانی می

 

 گیریبحث و نتیجه
و یافته های حاصل از آزمون فرضیه های تحقیق همۀ فرضیه های  بر اساس نتایج

باعث افزایش  اصلی و فرعی تحقیق تأیید شده و مشخص شد که مؤلفۀ بهروزی شغلی
 یانسان یروین یبر بهره ور یانسان هیسرما کیاستراتژ ینیدرصد تأثیر ارزش آفر 00/12
اثر غیرمستقیم ارزش نیز  در ادامه بنا به شاخص های متغیر بهروزی شغلی .شودمی
با توجه به  ی بررسی شد.انسان یروین یبر بهره ور یانسان هیسرما کیاستراتژ ینیآفر

 کیاستراتژ ینیداری مربوط به اثر مستقیم ارزش آفربیشترین اثر معنی 2نمودار شماره 
دار معنی 05/0باشد که در سطح می (92/0) در شغل یخود مختار بری انسان هیسرما
 یبر بهره ور یانسان هیسرما کیاستراتژ ینیارزش آفردر توجیه این یافته که باشد.می

، باید گفت که عوامل دارد تأثیر یشغل یبهروز یانجیبه واسطه نقش م یانسان یروین
دخیل باشد. به نظر می رسد یکی از این  یانسان یروین یبهره ورزیادی می تواند در 

ارزش ی، لمس روانی و محسوس این انسان هیرماس کیاستراتژ ینیارزش آفرعوامل 
از نزدیک باشد.از طرف دیگر در توجیه تأثیر متغیر دیگر این تحقیق یعنی  ینیآفر

دغدغه ای در خصوص هزینه های  نیز باید گفت که چون این کارکنان یشغل یبهروز

 ضریب  متغیر وابسته متغیر میانجی متغیر مستقل
 مسیر

 tآماره 

 64/4 60/0 یانسان یروین یبهره ور مثبت یروابط سازمان یانسان هیسرما کیاستراتژ ینیارزش آفر
 08/4 51/0 یانسان یروین یبهره ور یحرفه ا یریخودپذ یانسان هیسرما کیاستراتژ ینیارزش آفر
 14/2 13/0 یانسان یروین یبهره ور در شغل یخود مختار یانسان هیسرما کیاستراتژ ینیارزش آفر
 87/2 27/0 یانسان یروین یبهره ور یشغل یهدفمند یانسان هیسرما کیاستراتژ ینیارزش آفر
 49/2 25/0 یانسان یروین یبهره ور طیروابط تسلط بر مح یانسان هیسرما کیستراتژا ینیارزش آفر
 97/3 40/0 یانسان یروین یبهره ور در شغل شرفتیپ یانسان هیسرما کیاستراتژ ینیارزش آفر
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اند عامل می تو یشغل یبهروزبالای زندگی و برطرف کردن نیازهای خود دارند، بنابراین 
کمک کننده برای تلاش و پشتکار شخصی فرد شود و در امور کاری پیشرفت کنند و 

 به امید ، بنابراین این کارکناناست توأم تیفعال و تلاش با دوارانهیام نگاهچون همواره 
بهره تلاش می کنند و مطمئنا در سایه این مجاهدت می توان به  بهتر فردای جستجوی

 دست یابند. ی بالایی در بانکور
 یور ر بهرهب نسانیا سرمایه استراتژیک آفرینیپیشینه تحقیق نیز بیانگر تأثیر ارزش

، ی مثبتازمانسشغلی و ابعاد آن)روابط  ی بهروزیانجیبه واسطه نقش م یانسان یروین
شرفت ط و پیای، خود مختاری در شغل، هدفمندی شغل، تسلط بر محیپذیری حرفهخود

سانی ان مایهسر یکاستراتژ آفرینیطوری که در رابطه با تأثیر ارزش در شغل( هستند. به
اضر ححقیق تشغلی نتیجه  ی بهروزیانجیبه واسطه نقش م یانسان یروین یبهره وربر 

 باشد. با تحقیقات پیشین همسو می
 به واسطه آفرینی ( تحت عنوان ارزش1396تحقیق رزمان و همکارانش )

 را زمانسا یک دارایی ترینانسانی نشان داد که باارزش بعمنا در سازمان گذاریسرمایه
 مؤثری نقش مهم، این زیرا دهندمی تشکیل انسانی چون سرمایه نامشهودی هایدارایی

حقیق تاضر با این بنابراین نتیجه تحقیق ح. دارد هاسازمان آفرینی ارزش و اثربخشی در
 باشد.همسو می

 بر مؤثر عوامل بندی( تحت عنوان اولویت1395نتایج تحقیقات وردی و همکاران )
 ادداصفهان نشان  پزشکی علوم دانشگاه میانی مدیران دیدگاه از انسانی منابع وری بهره
 ریزینامهبر شغلی، سازیغنی تشکیلاتی، ساختارهای و استخدامی هاینظام صلاح که

 تجه سرپرستی و میانی سطوح مدیران به اختیار تفویض نیاز، طبق آموزشی
 نیروی وری بهره افزایش درجهت تواندمی تشویقی هایبرنامه اجرای گیری،تصمیم
ا این حقیق حاضر ببنابراین نتیجه ت باشد. مؤثر سلامت ارتقای نظام درنتیجه و انسانی

 باشد.تحقیق همسو می
 گذاریسرمایه هایروشنقش که تحت عنوان  (1394نتایج تحقیق سپهوند )

 صورت گرفت. انسانی هایسرمایهفرینی منابع انسانی با نقش میانجی آ سازمان بر ارزش
حوزه منابع انسانی اثبات نقش  صاحب نظرانپیش روی  هایچالش ترینمهمکی از ی

 %95نتایج پژوهش در سطح اطمینان . این منابع در ارزش آفرینی سازمان است
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مثبت  تأثیربع انسانی خود، هوشمند سازمان در منا گذاریسرمایهآن است که  دهندهنشان
بنابراین نتیجه تحقیق حاضر با این بر ارزش آفرینی سرمایه انسانی دارد. داریمعنیو 

 باشد.تحقیق همسو می
هروزی ( با عنوان طراحی الگوی ب1393تحقیق امراللهی بیوکی و همکاران)

 ایران تیولدهای سازمانی: تبیین نقش محوری سرمایه روان شناختی مثبت در سازمان
م شد، ی انجاژی علّای و به صورت کمیّ با استراتگرایی از نوع توسعهکه به روش اثبات

اوت ن تفنشان داد ضرایب مسیری مدل معادلات ساختاری بین کارشناسان و مدیرا
یید مگی تأسان هداری دارند. همچنین نقش واسط متغیرهای میانجی در رده کارشنامعنی

 دارند.برخور یانجیمکلیه متغیرها به جزء جو روان شناختی از نقش شده و در رده مدیران 
 باشد.بنابراین نتیجه تحقیق حاضر با این تحقیق همسو می

شناسایی شده  ( نشان داد که متغیرهای1392فرد و همکاران)نتایج تحقیق دانائی
با  حاضرق ه تحقیباشند. بنابراین نتیجگیری بهروزی سازمانی مؤثر میدر فرآیند شکل

 باشد.این تحقیق همسو می
یروی کار ( با عنوان بهروه وری ن2016نتایج پژوهش نیکو بنوس و استلیوس )

 رتباطا یک انیانس سرمایه که دهدمی نشان عامل رشد سرمایه انسانی در سازمان است.و
 کهدرحالی. دارد عالی و متوسطه آموزش طریق از کار نیروی وری بهره با قوی مثبت

 سطح شآموز و تحصیلات بساچه و کندمی منعکس را منفی ارتباط ابتدایی زشآمو
ه بنابراین نتیج .دهندنمی نشان را وری بهره با ارتباطی هیچ فرعی حتی و کمتر و پایین

  باشد.تحقیق حاضر با این تحقیق همسو می
و جو  ( با عنوان رابطه بین احساس تنهایی2011تحقیق اردیل و همکاران)

تایج د که نشنجام اماعی و تأثیر آن بر بهروزی کارکنان در دانشگاه کوجالی ترکیه  اجت
ی تنهای حساسانشان داد بین احساس تنهایی و جو اجتماعی رابطه عکس وجود دارد. و 

ی بر تنهای حساسااثر منفی بر روی بهروزی ذهنی مثبت کارکنان دارد. و جو اجتماعی و 
 اشد.بسو مییق همبنابراین نتیجه تحقیق حاضر با این تحقبهروزی ذهنی تأثیر گذارند. 

( با عنوان تأثیر سرمایه روان شناسی مثبت بر 2010نتایج تحقیق لوتانز و همکاران)
شرکت کننده با استفاده از پرسش نامه  281روی بهروزی کارکنان در جامعه آماری 

ه روان شناختی مثبت بر سرمایه روان شناختی نشان داد که سرمای   pcq -24اینترنتی
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باشد. بنابراین نتیجه تحقیق حاضر با این تحقیق همسو روی بهروزی کارکنان مؤثر می
 باشد.می

ی بر انسان رمایهس استراتژیک آفرینیبا توجه به اینکه نتایج تحقیق نشان داد ارزش
-هفی حرپذیرخود شغلی )روابط سازمانی مثبت، بهره وری نیروی انسانی و ابعاد بهروزی

أثیر غل( تمختاری در شغل، هدفمندی شغل، تسلط بر محیط و پیشرفت در شای، خود
 لیم بانک رکنانکا گذارند. به این منظور برای افزایش بهره وری نیروی انسانی درمی

 گردد: غربی پیشنهادهای زیر ارائه می آذربایجان استان
 

ی ا مشتربخورد رکنان در حین بر. مدیران بر رعایت ادب و کمالات انسانی توسط کا1
 تأکید کنند.

ن سازما خلاقیا. وحدت و انسجام ارتباط بین کارکنان با مشتریان بر اساس منشور 2
 حفظ گردد.

هرت و بر ش و. پیامدهای ارتباطات در ذهن همکاران و ارباب رجوع ماندگار است 3
ا افراد تباط بار اریاعتبار سازمان تأثیرگذار است. بنابراین دقت کارکنان در برقر

 بایستی آثار و پیامدهای آن را مدنظر قرار دهد
بط ای رواهعایب. کارکنان به ارتباطات در سازمان متعهد شوند تا از نارسایی و م4

 نامناسب کاسته شود و به توسعه آن افزوده گردد.
و  جادای زمینه وکارکنان، اعتماد را افزایش داده  . با رعایت انصاف و عدالت بین5

 توسعه شبکه ارتباطی فرآهم گردد.
 دد.ذاری گرگمایههای اطلاعاتی به منظور تقویت روابط جمعی، سر. در راستای کانال6
 مناسب ه صورتهای متناسب با هر وظیفه شغلی برای کارکنان تدوین و ب. مسؤولیت7

اشته دان ازمای سهتوزیع گردد تا با انجام به موقع آنها مشارکت مؤثری در فعالیت
 باشند.

احد ودر هر  وهای شغلی با توزیع مناسب آنها های متنوع شغلی در رده. فعالیت8
ب سازمانی در سطح کل سازمان موجب مشارکت بیشتر کارکنان در چارچو

 های مدون خواهد گردید.استراتژی



 ...انسانی سرمایه استراتژیک آفرینی ارزش تأثیر بررسی

 

 

263 

ی هاامهنی برنرساهای سازمان با اطلاع. یادگیری و آگاهی کارکنان از استراتژی9
 مدون سازمان، ترویج و بالا برده شود.

 وجمعی  ه صورتبهای متنوع کارکنان حمایت گردد تا دانش فردی آنان . از فعالیت10
 هد.رش دگروهی در کل سازمان، حس مسؤولیت پذیری و پاسخگویی آنها را گست

 را در ب خود. مدیران و کارکنان با مستندسازی تجربیات خود، معلومات و تجار11
 تیار دیگران قرار دهند.اخ

 تشریح ه آنهاهای رسیدن باندازهای سازمان برای کارکنان و روش. رسالت و چشم12
از  ارکنانکهمه  وگیر و فراگیر در سرتاسر سازمان گسترش یابد شود تا به طور همه

 آنها آگاهی داشته باشند.
ای هانیزمی مکشغل . فرآیندهای انجام کار متنوع و برای تحقق هر هدف در هر رده13

 تری استفاده گردد.متنوع و دقیق
اده ان استفهای متنوع کارکنسازی و چرخش شغلی برای افزایش مهارت. از غنی14

 گردد

 ود.شریح شها به طور مفصل به هر یک از کارکنان ت. وظایف شغلی و شرح شغل15
رد فاه موربه  شتر. فرصت بالندگی در محیط کار فراهم گردد تا کارکنان هر چه بی16

 نظرشان دست یابند.
دتر قه زیاا علا. با تأمین فضای فیزیکی مناسب محیط کار کارکنان به کار کردن ب17

 ترغیب خواهند شد.

ر رده های فههای کارکنان از طریق آگاهی از اصول مشروعیت حر. سطح توانمندی18
 شغلی ارتقا داده شود.

 د.اده شودکنان هنگام چرخش شغلی انتقال ای مدیران به کار. تجربیات حرفه19
مزد و دست حقوق . به میزان دانش و میزان مهارت کارکنان و تناسب میزان دریافتی20

 آنها جهت افزایش بهره وری بیشتر توجه شود 
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Abstract 
The current research examined the effect of strategic human capital 

value creation on labor productivity of the staff working at West 

Azarbaijan National Bank with a focus on career prosperity. The 

research population in this descriptive applied survey were the 606 

staff at West Azarbaijan National Bank from whom a sample of 235 

was randomly selected. The research data were collected using 

standardized questionnaires that were validated prior to the study. 

Descriptive and inferential statistical tests like Kolmogorov-Smirnov 

test, R-Pearson and Constructive Equations were run on the research 

data.  The findings regarding the extent to which various features of 

career prosperity can boost the effect of strategic human capital value 

creation on labor productivity revealed the effect of organizational 

relations (0.60), professional self-acceptance (0.51), career autonomy 

(0.13), career purposefulness (0.27), relation of environment 

dominance (0.25) and progress in career (0.40). 

Key Words: Career prosperity, Strategic Human Capital Value 

Creation, Labor Productivity. 
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