
 

 دفاتر مجلس شورای اسلامیانسانی در  های سرمایهشاخص تحلیل

 1آبادیحسن سهل

 

 

 بیان مساله تحقیق 

 ناظر انساني سرمايه مفهوم آيند. حساب به انساني سرمايه كه اين بر مشروط هستند ثروت مولد جديد منابع هاانسان

 انسان كيفي خصوصيات كه داردمي بيان انساني سرمايه كنند.مي گذاریسرمايه خود در هاانسان كه است واقعيت بدين

 در نترفراوا ارضای و اقناع يا و بيشتر درآمدهای منبع صورت به تواندمي خصوصيات اين زيرا است، سرمايه نوعي

 اين انساني سرمايه نظريه اساس دهدمي تشكيل را انسان از جزيي كه چرا است «انساني» ایسرمايه چنين درآيد. آينده

 از انساني سرمايه نظريه امروزه آنهاست. بازدهي ميزان در اختلاف خاطر به افراد درآمدی هایتفاوت علت كه است

 است. درآمد توزيع هاینظريه مهمترين

هيچ ادراكي مهمتر از فهم كسب و  انساني  منابعمديريت  انساني در ی سرمايههاشاخص در حيطه برای يک مديرلذا 

شود، بلكه كشف شهودی زوايای مؤثر و روابط بين آنها محدود نميكار نيست. اين بصيرت تنها به درک عوامل 

ر مديريت برداری از آنها، تجلي ارزش آفريني از اين بصيرت است. تفكهايي برای بهرهن فضا و خلق ايدهناشناخته اي

سازد. تفكر م ميگيری و توسعه اين بصيرت را فراهلرفتار با كار كنان رويكردی است كه زمينه شك منابع انساني و

های جديد ای مديران را به سوی يادگيری سريع از محيط كسب و كار و بكارگيری خلاقيت برای خلق ارزشحرفه

های تواند استراتژیاندازهايي كه ميز از رقبا را به همراه دارد. چشمياندازهايي متماخواند. اين شيوه تفكر، چشمفرامي

 .نوآورانه و مزيت بخشي را سبب شود

مديريت انواع منابع »های های پژوهشي در زمينهها و نتايج نوآوریمديريت منابع سازماني، گسترش انديشه لذا 

چيستي، »، «، سرماية فكری و معنویساختار، منابع انسانيسازماني، از جمله مواد، سرماية مالي، اطلاعات و دانش، 

طراحي الگوهای مديريت منابع سازماني هماهنگ با الگوی »، «چرايي، چگونگي و فلسفة مديريت منابع سازماني

 نشر و»، «الملليای و بينها در سطح ملي، منطقهنگریانداز، نقشة جامع علمي كشور و آيندهايراني، چشم -اسلامي

ای ، متوسط، بزرگ و شبكههای اجرايي كوچکعرضة دستاوردهای علمي پژوهشي بر اساس نياز و تقاضای سازمان

كمک به تبادل و ارتقاء دانش مديريت منابع »و « هاكارگيری آندر حوزة مديريت منابع سازماني و ارزيابي نتايج به

 است.« الملليای و بيناني در سطح ملي، منطقهسازم

ای به نام مديريت ها سال، اجرای وظايف انتخاب، آموزش و جبران خدمت كاركنان وظايف اصلي حوزهای دهبر

ای به شدند. اما اكنون حوزهكاركنان بود. اين وظايف بدون توجه به اينكه چگونه به يكديگر مرتبط هستند انجام مي

شود، به جای رد ي آنطور كه در حال حاضر درک مينام مديريت منابع انساني مطرح شده است. مديريت منابع انسان

يا حذف، تعميمي از نيازمندهای سنتي اداره اثربخش كاركنان است. در اين حوزه درک مناسبي از رفتار بشری و مهارت 

                                                 
 Hassan.Sahl.Abadi@gmail.comایران )نویسنده مسئول(  قم، اسلامی، آزاد دانشگاه قم، واحد سیاسی، علوم ارشد کارشناسی -1
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چنين داشتن دانش و درک از وظايف مختلف كاركنان و آگاهي از شرايط استفاده از اين درک و بينش نياز است. هم

 ( 4ص، 1988)شرمان، بوهلندر و چرودن  ضروری است  محيطي

نسبت  دفاتر مجلس شورای اسلاميدر  ی سرمايه انسانيهاشاخص تحليل در تحقيق حاضر مسئله مورد نظر استآنچه 

مديريت  عملكرد انساني اندازه كار آمدی از نحوه  سرمايهی هاشاخصبه استانداردهای موجود است تابا توجه به 

 تاثيرگذاری هاشاخصپاسخي برای اين پرسش تحقيق بيابد كه  انساني به دست آيد و محقق در صد است تامنابع 

 كدامند ؟ دفاتر مجلس شورای اسلامي های اداریر مديريت منابع انساني در دستگاهد سرمايه انساني

 :و انگیزه انتخاب آن تحقیق موضوع اهمیت

اهميت موضوع تحقيق حاضر از اين جهت است كه به صورت كاربردی در تحقيق موردی تا كنون صورت نگرفته و 

های كاربردی به منظور انجام پژوهشو نيازبه دفاتر مجلس شورای اسلامي انساني در  سرمايه انسانيبا توجه به جايگاه 

  .به عنوان يک مهم مد نظر قرار گرفت انساني سرمايه رفع مشكلات در حيطه 

 دفاتر مجلس شورای اسلاميدر  ی سرمایه انسانیهاشاخصبررسی و تحلیل : هدف اصلي 

 ؟چگونه استدفاتر مجلس شورای اسلامي در  سرمايه انسانيی هاشاخص: سوال اصلی 

 پیشینه تحقیق

رضايت شغلي، عوامل سازنده رضايت شغلي  انساني از منظر سرمايهمورد دكتر هومن با بررسي بسياری از تحقيقات در

داند. هرچند كه ارتباط لكرد ميرا شامل دستمزد، ارتقا، نفس كار، ايمني شغل، شرايط فيزيكي محيط كار و ارزيابي عم

اين گي شروع به كشف رسد، ولي محققان به تازهد سازماني بسيار واضح به نظر ميبين مديريت منابع انساني و تع

دهد كه كاركردهای مديريت منابع انساني تاثير بيشتری ين تحقيقات در اين زمينه نشان مياند. يكي از اولارتباط نموده

نفر از مديران و  262از ساير متغيرها بر تعهد سازماني دارد. تانسكي و كوهن با تحقيق در بخش بهداشت و با مطالعه 

ها و تعهد سازماني و رضايت شغلي آن های شكوفايي كاركناناری بين برنامهتان، ارتباط معنادسرپرستان يک بيمارس

های آمريكايي، دريافت ميان آموزش، انگيزه برای آموزش، حمايت از آموزش ند. بارتلت با تحقيق بر روی شركتيافت

اداری وجود دارد. تعهد ها از طرف ديگر، ارتباط معنزشي از يک طرف و تعهد سازماني آنو ادراک كاركنان از منافع آمو

ها با عملكرد ارتباط دارد. همچنين چندين ها، تطابق پاداشتي با سطوح حقوق عدالت در پرداختسازماني به طور مثب

های ارتقای كاركنان با تعهد سازماني رابطه مثبتي ا و ميزان عادلانه پنداشتن سيستمهای ارتقكه فرصت اندمحقق دريافته

ها رابطه مثبتي دارد. در مورد ارتباط كاركردهای تب سازماني نيز با ميزان تعهد آند در سلسله مرادارد. موقعيت افرا

دهد كه پرداخت، ورد انگيزش نشان ميمورد مطالعه در م 16مديريت منابع انساني با انگيزه كاری بررسي ادبيات 

بندی، امنيت شغلي، ماهيت شغل، فرصت ارتقا، باشد. در اين رتبهدر كاركنان ميششمين عامل مهم در ايجاد انگيزش 

های اول تا پنجم قرار دارند. )هرزبرگ، ماسنر، پترسون و كاپول شركت و مديريت به ترتيب در رتبه قدرداني و شرايط

1957) 

با  1978داند. يورگنسون، را سومين عامل انگيزشي مي انساني سرمايهدر  مطالعه، انگيزش 49( با بررسي 1971لاولر )

هزار كارمند شركت گاز مينپوليس در طول سي سال، پرداخت را پنجمين  50های انگيزشي بيش از بررسي اولويت

بندی كرده است. در مورد نقش كاركردهای مديريت منابع زنان طبقهعامل انگيزشي برای مردان و هفتمين عامل برای 

در ساختار مديريت منابع انساني (، 1385اه ميرسپاسي )انساني در ارتقای كيفيت زندگي كاری بايد گفت كه از ديدگ

گيری محيطي دارای كيفيت است كه در آن: احساس امنيت شغلي شود، احساس آرامش رواني باشد، مشاركت در تصميم
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نفر  474نفر از كاركنان بخش دولتي و خصوصي )بخش دولتي  1418وجود داشته باشد، رشيد زفان با تحقيق بر روی 

های مديريتي درک شده توسط كاركنان نشان داد اليا در مورد تعهد سازماني و سبکنفر( استر 944صوصي و بخش خ

لتي و كه در بخش خصوصي تعهد سازماني بيشتر است. مطالعات مختلف در مورد تعهد سازماني در دو بخش دو

 .اوت وجود دارددهد كه از نظر تعهد سازماني در دو بخش مذكور تفخصوصي صنايع مختلف نشان مي

 :چهارچوب نظری تحقیق

هر سازماني منابع متعددی از جمله سرمايه، اطلاعات، تجهيزات و تكنولوژی دارد. ولي بدون شک مهمترين منبع هر 

توان آموزش داد. شناخت قل و شعور انساني است و آن را ميباشد. نيروی انساني صاحب عمي سازماني نيروی انساني

رو پذيری است. از اينگيری و انطباقبيني و دارای قدرت تفكر، تصميمهای غير قابل پيشو رفتارانسان دشوار است 

 . رودترين منبع هر سازماني به شمار ميمهم

هارل و تزافرير پس از بررسي تحقيقات نظری و تجربي كه بر روی كاركردهای مديريت منابع انساني  در اين زمينه

اند اند. اين كاركردها عبارتمول مديريت منابع انساني برشمردهشش كاركرد را به عنوان كاركردهای راهبردی و جهان ش

 نيروی كار داخلي و آموزش. از: كارمنديابي، انتخاب، جبران خدمات، مشاركت كاركنان، بازار 

 .بندی كرده استنساني را در قالب شش وظيفه تقسيمرايموند و همكارانش كاركردهای مديريت منابع ا

مديريت علمي تيلور بوده است. يكي از تأثير گذارترين تحولات در زمينه مديريت، نظريه : نهضت مديريت علمي

تخصصي نيز عمدتاً ناشي از اصول و مفاهيم مديريت  -ایوظيفه حرفهع انساني به عنوان يک گيری مديريت منابشكل

ريت منابع انساني در اثر تحولات ناشي از انقلاب صنعتي، مديريت علمي و نهضت كارگری، مديهمچنين علمي است. 

شامل  مديريت نيروی انساني، 1920تا  1880های يرفته شد، در ابتدا و در طول سالای تخصصي پذبه عنوان وظيفه

مواردی چون انتخاب و استخدام، مسائل رفاهي كاركنان، تعيين حقوق و دستمزد، ايمني كار و مسائل آموزشي و 

 .بهداشت بوده است

شود به كاركنان مانند ديگر منابع نگاه مي ت:رويكرد سخدو نوع رويكرد در مديريت منابع انساني هست  كه شامل  

  .برقرار شود و به صورت كارآمد اداره شوندخروجي  -كه بايد معادله ورودی

توان با كاركنان مانند ديگر منابع رفتار كرد زيرا برخلاف ديگر كند كه نميبيشتر به اين حقيقت توجه مي :رويكرد نرم

د از هايي برای دستيابي به تعهدهند. در اين رويكرد بر استراتژیالعمل نشان ميمنابع، منابع انساني فكر كرده و عكس

های سازمان و شرايط محيطي، مشاركت كاركنان در ها، برنامهطريق آگاه ساختن كاركنان از مأموريت، ارزش

های كاری بدون نظارت رسمي تأكيد بيشتری بندی كاركنان در تيمگيری در مورد چگونگي انجام امور و گروهتصميم

كند در حالي كه رويكرد مديريت امور كاركنان تمركز مي سرمايه انساني و در واقع رويكرد سخت بر فرايند .شودمي

ها و العملها و دستورها، رويهكند. رويكرد سخت سيستمنرم بر طرز تلقي كاركنان و چگونگي رفتار با آنان تأكيد مي

  .يردگدهد. رويكرد نرم عوامل انساني و رفتاری را در نظر ميچگونگي انجام فرايندها را مورد بررسي قرار مي
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  :مدل تحقیق

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :تحقیقروش 

 دفاتر مجلس شورای اسلامي همچنين در مطالعه موردی تحقيق.خواهد بود های توصيفيتحقيق حاضر از نوع پژوهش

های عملي . در تحقيق كاربردی، مواد و جنبهتوان از نوع تحقيقات كاربردی به شمار آوردهمچنين اين پژوهش را مي

گيرد. هدف محقق از تحقيق تحقيق كاملاً مورد توجه قرار مي جو كاربردی در مسايل واقعي و استفاده عيني از نتاي

شوند و به بهبود های واقعي و عملي به كار بسته ميی است كه در موقيعتكاربردی، دستيابي به اصول و قواعد

 كنند. های اجرايي كمک ميو كارايي روش محصول

 آوری اطلاعات:روش گرد

ای بهره گرفته شده است و بارعايت دو اصل از روش كتابخانه محتوای تحقيقبا استناد به روش توصيفي در تدوين 

ت، كتب يا ي، در مراحل بررسي منابع از مجلانگری و پرهيز از پيش داوری ، انجام تحقيق به روش علممهم واقعيت

 .استالكترونيكي استخراج نشريات 

باشد:شکل ادامه می ی شامل مراحل ذیل و:  روش گردآوری مطالب به طور کل1نمودار  

 

 

 سند شناخني                                                                                        ابزارشناختي

 

 

 

 

 

  

مديريت 

 منابع 

دفاتر 

مجلس 

شورای 

 اسلامي

قابليت رهبری و 

 دانش مديران

توانمندی كاركنان 

و دانش شغلي 

 كاركنان

 

انساني سرمايه  
 

 

 

انساني ارتباط  

 

 

 

 

 

 

شايستگي 

 كاركنان

 

 

 

توسعه مديريت 

انساني  سرمايه  

 گرد آوري اطلاعات از طريق

نتيجه گيري و پيشنهادات 

 پژوهش

مطالعات  

 نظری
بانک  كتابخانه اسناد و مدارک

 اطلاعاتي

 تحقيقات پيشين

 تجزيه و تحليل

 اطلاعات

 اينترنت
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  ی:های کلیدواژه

 سرمایه انسانی

های اجتماعي و شخصيتي شامل خلاقيت، تجسم در توانايي برای انجام كاری ها، دانش، ويژگيموجودی شايستگي 

است، در حالي كه  اقتصاد اقتصادی جامعي از انسان فعال درجهت توليد ارزش اقتصادی است. سرمايه انساني ديد 

بيولوژيكي، اجتماعي، روانشناسي و فرهنگي است به طوريكه در اثرات متقابل اقتصادی  گيتلاشي برای كسب پيچيد

 .با هم تقابل دارند يا صريح

كنند كه در آن بخش ثانويه اقتصاد نسبت به بخش سوم قادر ای را منعكس ميها، زمينهشد كه نظريهدر اوايل فرض مي

يا  نيروی كار به توليد زمان در بيشتر كشورهاست؛ كه در آن منبع مثلثي، همگن و قابل تعويض به سادگي به عنوان

های تبادل پذير ـفرض پول و تجهيزات فيزيكي(. فقط به كار يكي از سه عوامل توليد است )ديگر موارد و ارزيابي

از اين  توليد شود و عوامل انسانيمي شود و در خود ارزيابيعنوان اين كه زمين به عنوان سرمايه طبيعي شناخته مي

متعادل و هدف  رشد شود. در تحليل مالي فني مدرن، اصطلاحتحليل مكانيكي ساده برای سرمايه انساني ناشي مي

 .كندشود كه كالاها و خدمات را توليد ميهای فيزيكي اطلاق ميهای انساني و ارزيابيرشد مساوی قابليت

 مدیریت منابع انسانی

شان به توانمندی كاملي دست يابند، حتي اين افراد و سازمانعبارت است از فرايند كار كردن با افراد، به طوری كه 

 .های جديد و شكل جديدی از روابط را ملزم باشدهای جديد، تقبل مسئوليتزماني كه تغيير، نياز به كسب مهارت

 هايي نظيردر واقع مديريت منابع انساني استفاده از نيروی انساني در جهت اهداف سازمان است و شامل فعاليت

شود. به عبارتي ديگر مديريت منابع انساني تابعي كارمنديابي و جذب، آموزش، حقوق و دستمزد و روابط سازماني مي

رساني به اهداف استراتژيک كارفرما، به حد اعلاء مي ساند. مديريت در سازمان است كه عملكرد كاركنان را در خدمت

باشد. واحدها ها ميها و سيستمها، با تمركز بر سياستد در سازمانمنابع انساني به دنبال يافتن چگونگي مديريت افرا

ارزيابي  و توسعه، آموزش،استخدام ها، از جملهای از فعاليتهای مديريت منابع انساني، خصوصاً مسئول عدهو بخش

روابط  باشد. همچنين مديريت منابع انساني بهو پاداش و جزا )برای مثال مديريت سيستم حقوق و مزايا( مي ملكردع

های بين كاركنان و مديران و قوانين توجه دارد، كه همان تعادل در اعمال سازماني با قوانين ناشي از بحث صنعتي

 .باشددولتي مي

 سازمان

سته های به هم وابان را به عنوان سيستمي از فعاليتقبل از هر چيز بايد سازمان شناخته شود. يكي از انديشمندان سازم

تعريف كرده و دانشمندی ديگری آن را به عنوان گروهي از افراد كه تحت نظر يک رهبر برای رسيدن به اهداف، با 

يكديگر كار مي كنند مي داند. به هرحال تعاريف مختلفي از سازمان بيان شده است. علي رغم تنوع تعاريف، موضوع 

 .انمورد علاقه در همه آنها يكي است، هويتي به نام سازم
 

 منابع 

مباني مديريت منابع انساني. . 1381دسلر، گری.  .مديريت منابع انساني ويرايش دوم. تهران: ني. 1378جزني، نسرين. 

. 1377ا.... دعائي، حبيب .چاپ دوم. ترجمه علي پارسائيان سيد محمد اعرابي.تهران: دفتر پژوهشهای فرهنگي

 تهران  -مديريت منابع انساني: نگرش كاربردی
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https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%B1%D9%88%D8%A7%D8%A8%D8%B7_%D8%B5%D9%86%D8%B9%D8%AA%DB%8C&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%B1%D9%88%D8%A7%D8%A8%D8%B7_%D8%B5%D9%86%D8%B9%D8%AA%DB%8C&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%B1%D9%88%D8%A7%D8%A8%D8%B7_%D8%B5%D9%86%D8%B9%D8%AA%DB%8C&action=edit&redlink=1
https://jlawst.ir/article-1-1054-fa.html


فصلنامه   ضرورت و نقش آموزش در بهسازی نيروی انساني و توسعه در هزاره سوم؛ 1390شريعتمداری مهدی ؛

 دانشگاه آزاد اسلامي واحد گرمسار – علمي خرد

مجله : تعاون )وب سايت : انديشه  1392مديريت منابع انساني و روابط اعضا در تعاوني ها؛ ترجمه : قوی بازو فيروزه؛

 تعاون سرای
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