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  چكیده

با استفاده از ابزارهای بر سرمایه اجتماعی سازمانی  هدف از پژوهش حاضر سنجش تاثیر اقدامات مدیریت منابع انسانی

 می باشد. HRپژوهی و تحلیل آن در قیاس با روندهای در حال ظهور  رویکرد آینده

. اقدامات مدیریت منابع استپیمایشی -ها، توصیفی نحوه گردآوری داده از جهتتحقیق به لحاظ هدف کاربردی و 

مشتمل بر چهار بُعد اند متوالی تدوین شده که به روش دلفی و طی انجام دو ر ساخته انسانی از طریق پرسشنامه محقق

. برای سنجش سرمایه اجتماعی سازمانی از پرسشنامه باشد میانتخاب، توسعه منابع انسانی، جبران خدمات و ارتباطات 

 در جامعه آماری پژوهش شد.محاسبه  66606از طریق آلفای کرونباح برابر نیز پایایی ابزار تحقیق  واستاندارد استفاده 

 ها نیز روش آنتروپی شانون به کار رفته است.  دهی شاخص برای وزن بوده و، وزارت آموزش و پرورش مرحله پیمایش

گانه سرمایه اجتماعی  بیانگر تاثیر مثبت و معنادار هر یک از اقدامات چهارگانه مدیریت منابع انسانی بر ابعاد سهها  یافته

 سرمایه اجتماعی متغیر جبران خدمات بر بُعد ارتباطیو نسانی بر بُعد ساختاری سازمانی است. تاثیر متغیر توسعه منابع ا

درصد تغییرات 91ای که  تا  گونه بیشترین تاثیر را زیرسیستم انتخاب بر سرمایه اجتماعی داشته به .مورد تایید قرار نگرفت

برشمرد. نتایج پژوهش نشانگر تاثیرگذاری  مربوط به سرمایه اجتماعی شناختی را می توان متاثر از انتخاب منابع انسانی

 .می باشد HRاقدامات مدیریت منابع انسانی بر سرمایه اجتماعی سازمانی با تاکید بر روندهای در حال ظهور 

 

 .، آنتروپی شانونسرمایه اجتماعی سازمانیپژوهی،  آیندهاقدامات مدیریت منابع انسانی،  كلیدي: هاي هواژ
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 مقدمه -1

با توجه به تغییر و تحولات عصر حاضر و با ورود 

انسانی به سازمان ها به اقتصاد دانش محور، امروزه نیروی 

عنوان حیاتی ترین عنصر استراتژیک و اساسی ترین راه 

اثربخشی سازمان محسوب می  و برای افزایش کارایی

د به اهداف و ارزش عهشود. از این رو، نیروی انسانی مت

های سازمان، نه تنها عاملی برای برتری یک سازمان 

نسبت به سازمان دیگر، بلکه به عنوان یک مزیت رقابتی 

در این . ار برای بسیاری از سازمان ها تلقی می گرددپاید

راستا، بهره مندی و بکارگیری مطلوب منابع انسانی در 

حیطه وظایف مدیران منابع انسانی سازمان بوده و سرمایه 

گذاری واقعی در سرمایه انسانی و اجرای اقدامات منابع 

می سازمان  وری بهرهانسانی منجر به افزایش عملکرد و 

د. این در حالی است که انجام اثربخش اقدامات منابع گرد

انسانی بدون آگاهی از روندهای گذشته و در حال ظهور، 

تحولات محیطی، رویکردهای آینده محور، یادگیری 

مفاهیم جدید و استفاده از ابزارهای نوین امکان پذیر نمی 

 باشد.

هدف از سیستم مدیریت منابع انسانی، تحقق منافع 

مان و جامعه است و هرچه فصل مشترک این سه فرد، ساز

دسته از منافع بیشتر باشد، سیستم مدیریت منابع انسانی 

(. 09: 4011شود )میرسپاسی،  به اهداف خود نزدیکتر می

های متفاوتی  این سه سطح اگرچه که دارای ویژگی

هستند اما با یکدیگر همبستگی تنگاتنگی دارند. در سطح 

ه اینکه جامعه، نظامی فراگیر است و اجتماعی، با عنایت ب

گیرد، بنابراین بخشی از  ها و افراد را دربرمی سازمان

مصالح جامعه را باید از طریق ایجاد زمینه رشد فردی و 

های اخیر، محققان موضوع  سازمانی دنبال کرد. طی سال

سرمایه اجتماعی سازمانی را مورد توجه قرار داده و عنوان 

ات مدیریت منابع انسانی در خلق اند که اقدام کرده

سرمایه اجتماعی سازمانی، موثر است. در حقیقت امروزه، 

آفرین سرمایه اجتماعی برای  ارزش  واسطه نقش به

 سازمان، مدیریت منابع انسانی تاکید زیادی بر آن دارد

(Sendogdu & Erdirenceleb, 2014)اجتماعی . سرمایه 

روابط  در موجود بالفعل و بالقوه منابع به عنوان عموما که

به طور روزافزونی، به عنوان  می شود، تعریف عاملان میان

 سازمانی و فردی عملکرد مهم کننده پیش بینی یک

می شود )به نقل از امیرخانی و دیگران،  گرفته درنظر

4060 .) 

المللی، وضعیت  طبق نتایج مطالعات داخلی و بین

و از سویی دیگر سرمایه اجتماعی در کشور مطلوب نیست 

ای بـه  انداز بیست ساله، توجه ویژه در تدوین سند چشم

اهمیت سرمایه اجتماعی در کشور که  آن شـده اسـت

بنابراین سوال اینجاست که با توجه  .شود چندین برابر می

به روند نزولی سرمایه اجتماعی در کشور، دولت چگونه 

ماعی گام تواند به منظور بهبود و ارتقای سرمایه اجت می

 بردارد؟ 

 

 آینده پژوهی

آثار و  ت اماآینده اساساً دارای عدم قطعیّت اس

ها که ریشه در گذشته و  هایی از اطلاعات و واقعیت رگه

 پیش توانند رهنمون ما به آینده باشند. اکنون دارند، می

 مدیریت حساس های مولفه جمله از ذهنی های بینی

ریزی، مدیریت  پژوهی در فرایند برنامه آیندهاست.  مدرن

در همچنین و  داشتهاستراتژیک و مدیریت ریسک کاربرد 

قرار بینی مشاغل مورد نیاز آینده نیز مورد استفاده   پیش

سعی آینده پژوهی نوعی دوراندیشی است که  .می گیرد

به واقعیات فردا تبدیل و بررسی را تغییرات امروز دارد 

احتمال و امکان تغییرات مورد نظر وجود  نماید که آیا

(. اهداف آینده پژوهی را 4019)علیزاده و دیگران،  دارد؟

تعیین جهت  -4به شش دسته اصلی تقسیم می نمایند: 

ایجاد  -1نگر  ایجاد یک هوش آینده -0تعیین اولویت  -2

ارتباطات و آموزش.  -0حمایت و پشتیبانی  -5اجماع 

ان ارزش مدار است و ارزشها محور آینده پژوهی، انس

گیرند  ریشه در اجتماع داشته و در بستر اجتماع شکل می

 (.4061)همتی و دیگران، 

 

 آینده پژوهی به روش دلفی

 آینده پژوهی مطالعات حوزه در استفاده مورد روشهای

 موارد از این ترکیبی یا تا کیفی و کمیّ روشهای از طیفی

گیرد. یکی از روشهای کاربردی و معروف در  می بر در را

تکنیک دلفی یکی از این زمینه، روش دلفی می باشد. 

 گیری روشهای کسب دانش گروهی است که در تصمیم

پیرامون مسائل کیفی نیز کاربرد دارد. تکنیک دلفی 
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ساختارمند جهت گردآوری اطلاعات در طی  فرایندی

ت )حبیبی روهی اسراندهای متوالی و در نهایت اجماع گ

 در سعی ها پیمایش اکثر که (. درحالی2641و دیگران، 

 می چه سؤال به دلفی دارند، هست؟ چه سؤال به پاسخ

. (Kennedy, 2004)دهد  می پاسخ باشد؟ باید چه/ تواند

دیدگاه خبرگان توسط یک هماهنگ در تکنیک دلفی، 

کننده گردآوری شده و سپس خلاصه نتایج توسط 

در اختیار دیگر اعضا قرار داده میشود.  کنندههماهنگ 

سپس افراد براساس خلاصه نتایج مرحله قبل مجددا 

تعدیل کرده و مطرح می کنند. در نهایت  دیدگاه خود را

پس از رسیدن به یک اجماع کلی، نتایج در قالب یک 

و برای تصمیم گیری استفاده  شدهآماری مطرح  گزارش

 . (Cowan et al., 2013) شود می

 

 رویكرد استراتژیک اقدامات مدیریت منابع انسانی
شود،  تر می تر و رقابتی به موازات اینکه جهان پیچیده

سازمانها در جستجوی کسب مزیت رقابتی بوده و به 

تر از طریق اقدامات مدیریت منابع  دنبال منابع نوآورانه

یک رشته  4انسانی هستند. اقدامات مدیریت منابع انسانی

توسعه یافته که  4666اتی جدید است که در دهه تحقیق

در ارتباط با عملکرد سازمان است. یکی از دیدگاه های 

است که  2موجود در این زمینه، دیدگاه بهترین اقدامات

های منابع انسانی را معرفی می کند  مجموعه ای از شیوه

که می تواند بر عملکرد گروه یا سازمان، اثرات مثبت 

هترین اقدامات، طی دو دهه گذشته در داشته باشد. ب

مدیریت منابع انسانی بسیار مورد توجه بوده اند. محققان 

کنند که برخی از اقدامات مدیریت منابع  پیشنهاد می

انسانی که از آنها تحت عنوان سیستم های کاری با 

اثرات مهمی بر روی  نیز نام برده می شود، 0عملکرد بالا

افته ها حاکی از آن است که اثربخشی سازمان دارند. ی

اقدامات مدیریت منابع انسانی می تواند منبع بالقوه ای 

 . (Jiang & Liu, 2015)برای ایجاد مزیت رقابتی باشد 

در سیستم های کاری با عملکرد بالا به جای کنترل 

کارکنان از مشارکت، تعهد و توانمندسازی آنها استفاده 

نان مشارکت بالا می شود. در چنین سازمانی که کارک

دارند، خود را نسبت به موفقیت مسئول دانست و برای 

 . (Jiang & Liu, 2015)رسیدن به آن، مشارکت می کنند

 بنابراین اقدامات مدیریت منابع انسانی یا سیستمهای

بالا، نوعی نگاه استراتژیک به مدیریت  عملکرد با کاری

منابع انسانی است که هدف آن طراحی و اجرای مجموعه 

منظور  ها و اقدامات درونی با ثبات، به ای از خط مشی

حصول اطمینان از مشارکت سرمایه های انسانی در 

 ,Delery & Doty)تحقیق اهداف سازمان می باشد 

از ابعاد مختفی . اقدامات مدیریت منابع انسانی (1996

نشان داده شده  4تعریف می شود که در جدول شماره 

 است.

در این تحقیق اقدامات مدیریت منابع انسانی مشتمل 

بر چهار بعد: جذب و انتخاب، توسعه سرمایه انسانی، 

 جبران خدمات و ارتباطات در نظر گرفته شده است. 

 

 سرمایه اجتماعی سازمانی

ها، در تحقیقات  زمانایده سرمایه اجتماعی در سا

5پروساک و کوهن"
 .( مطرح شده است2664) "

سرمایه اجتماعی سازمانی یک سازه ارتباطی است که 

ذاتا منوط به تعاملات افرادی است که در یک زمینه 

ها  سازمان. (Leana & Pil, 2006) کنند خاص فعالیت می

به عنوان واحدهای اجتماعی، مشتمل بر اجزای متضاد و 

هم هستند، آنچه که مانع از هم گسیختگی مخالف 

کند،  شود و اقدامات سازمان را روان می سازمان می

به عبارت دیگر، د. باش سرمایه اجتماعی سازمانی می

سرمایه اجتماعی سازمانی عبارت است از همکاری در 

راستای اهداف مشترک در میان کارکنان، شبکه های 

 نفس و اشتیاق جو مبتنی بر اعتماد به اجتماعی قوی،
(Sendogdu & Erdirenceleb, 2014) 

 

 مدل سرمایه اجتماعی ناهاپیت و گوشال
 0در این تحقیق، مدل سرمایه اجتماعی ناهاپیت و گوشال

( به کار رفته است. این محققین سرمایه اجتماعی 4661)

کنند، از دیدگاه آنها  را از دیدگاه سازمانی تعریف می

ع بالفعل و بالقوه موجود در سرمایه اجتماعی جمع مناب

درون، قابل دسترس از طریق و ناشی شده از شبکه روابط 

یک فرد یا یک واحد اجتماعی است. طبق این مدل 

ی بُعد ساختارشامل سه بُعد است. سرمایه اجتماعی 

عبارت است از مرتبط بودن اعضا به کانالهای ارتباطی 
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 & Sendogdu) برای انجام تعاملات بیشتر اجتماعی

Erdirenceleb, 2014) )این بعد، میزان )وسعت یا دامنه .

ارتباطات کارکنان، الگوی روابط )اتصالات شبکه( و 

های مختلف را توصیف  سودمندی این اتصالات در زمینه

نشان دهنده  عد ارتباطی. بُ(Bolino et al. 2002) کند می

قابلیت اطمینان بین افراد و میزان اعتماد بین اعضا 

باشد. این بعد روابط عاطفی میان کارکنان را توصیف  می

کند که مشتمل بر سطوح بالای اعتماد، هنجارهای  می

مشترک، تعهدات ادراک شده و احساس ادراک )تعیین 

هویت( متقابل است. اعتماد یکی از مولفه های کلیدی 

نشان  بُعد شناختی .(Leana & Pil, 2006) باشد می

اشتراک گذاشته شده،  دهنده منابعی است که به

های معنایی میان طرفین را  همچنین تفسیرها و سیستم

شود. بعد شناختی نشان دهنده گستره وجود  شامل می

 & Leana)باشد  یک زبان مشترک و روایات مشترک می

Pil, 2006). 
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اقدامات مدیریت منابع انسانی و سرمایه اجتماعی 

 سازمانی
در تسهیل، انباشت و  مدیریت منابع انسانیاقدامات 

نقش حیاتی ایفا  اجتماعی سازمانیسرمایه استفاده از 

. به نظر می رسد اولین (Kang et al. 2007)کند  می

به عنوان  مدیریت منابع انسانیای که به اقدامات  مقاله

سرمایه اجتماعی مکانیزم های اولیه موثر بر تقویت 

( 4660) 9برن ای از لنا و وان پرداخته بود، مقاله سازمانی

های سنتی  محققان بر این باورند که نسخه باشد. می

سرمایه ممکن است به  مدیریت منابع انسانیاقدامات 

مرتبط نباشند و این شیوه ها باید با  اجتماعی سازمانی

 Gittell et al.,2010; Morris)توسعه روابط ترکیب شوند 

et al., 2005) که تمرکز مدیریت منابع انسانی. اقدامات ،

سرمایه بر روی توسعه و حمایت از  استراتژیک آنها

است، می بایست فرصت هایی را برای  اجتماعی سازمانی

ایجاد روابط اجتماعی کارکنان خلق کند، تلاش کارکنان 

برای توسعه روابط را تشویق کند و توانایی های آنها برای 

 .(Chuang et al. 2013)انجام این کارها را ارتقاء بخشد 
ع انسانی، شایستگی های اقدامات مدیریت مناب

کارکنان را از طریق اکتساب و توسعه سرمایه های 

اجتماعی سازمان، بهبود می بخشد؛ انگیزش کارکنان را 

تحت تاثیر قرار می دهد از طریق تشویق کردن آنها به 

کار کردن به شکل سخت تر و هوشمندانه تر؛ و عملکرد 

ختار سازمان را متاثر می سازد از طریق ارائه یک سا

سازمانی که کارکنان را تشویق می کند تا خود را در کار 

درگیر کرده و به آنها اجازه می دهد تا چگونگی انجام 

 .(Jiang & Liu, 2015)شغلشان را بهبود بخشند 

اقدامات مدیریت منابع انسانی، یک ابزار بالقوه است 

توانند به شکل موثری،  ها از طریق آن می که سازمان

مق سرمایه اجتماعی سازمانی خود را ایجاد محتوا و ع

بنابراین با در . (Kang et al. 2007) کرده و توسعه بخشند

نظر گرفتن اینکه هدف مدیریت منابع انسانی عبارت است 

از ایجاد توانایی در افراد برای در کنار هم باقی ماندن و 
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تعامل داشتن با یکدیگر و حصول اطمینان از تجمیع و 

ویژگیها، بنابراین سرمایه اجتماعی باید به  انتقال این

 د. بنابراین:مدیریت منابع انسانی قلاب شو

 

 سوال اصلی پژوهش -2
اقدامات مدیریت منابع انسانی چه تاثیری در ارتقاء 

 سرمایه اجتماعی سامانی دارد؟

 سوالات فرعی
 انتخاب منابع انسانی چه تاثیری بر 4سوال شماره :

 نی دارد؟سرمایه اجتماعی سازما

 توسعه سرمایه انسانی چه تاثیری بر 2سوال شماره :

 سرمایه اجتماعی سازمانی دارد؟

 جبران خدمات چه تاثیری بر سرمایه 0سوال شماره :

 اجتماعی سازمانی دارد؟

 ارتباطات چه تاثیری بر سرمایه 1سوال شماره :

 اجتماعی سازمانی دارد؟

 

 پیشینه پژوهش -3

از آن است که وضعیت  نتایج مطالعات داخلی حاکی

سرمایه اجتماعی در کشور مطلوب نیست. بر اساس نتایج 

 06حاصل پیمایش ملی سرمایه اجتماعی در کشور، 

درصد  05درصد شهروندان دارای سرمایه اجتماعی کم، 

درصد نیز دارای  20دارای سرمایه اجتماعی متوسط و 

سرمایه اجتماعی زیاد هستند )عبداللهی و موسوی، 

. مطالعات دیگر نیز تقریباً همین نتیجه را تأیید (4010

؛ 4016کنند )محسنی تبریزی و آقامحسنی،  می

های تطبیقی در  بررسی (.4011 و دیگران معمارزاده

 .هستند سطح کشورها نیز مؤید نتایج مطالعات فوق

های مرتبط با زیرشاخص سرمایه  براساس سنجه

ساله توسط اجتماعی در شاخص کلان کامیابی که هر 

تا  2666شود، بین سال های  مؤسسه لگاتیوم محاسبه می

جهان  426کشور، در رتبه  412ایران در میان  2640

 ت. قرار گرفته اس

 

 

 
 مدل پیشنهادي پژوهش -1شكل 

 

( حاکی از آن است 2666) 1تحقیقات کاشه و دیگران

ها و  ، طراحی کار؛ مشوقمدیریت منابع انسانیکه اقدامات 

انگیزش؛ آموزش و توسعه، روابط میان فردی را توسعه 

( بیان داشتند که 2646بخشد. گتل و دیگران ) می

، هماهنگی ارتباطی میان مدیریت منابع انسانیاقدامات 

قویت می کند. کارکنان در انجام عملکردهای متمایز را ت

نشان دادند که برای خلق ( 2640جوفره و دیگران )

های فردی  ای از ویژگی سرمایه اجتماعی سازمانی مجموعه

لازم است و اقدامات مدیریت منابع انسانی از جمله 

تواند این  انتخاب، اجتماعی کردن، آموزش و پاداش می
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های فردی را ارتقاء و ایجاد و نگهداری سرمایه  ویژگی

 جتماعی سازمانی را تسهیل نماید. ا

 

 روش شناسی پژوهش -4

تحقیق حاضر به لحاظ هدف کاربردی و از حیث نحوه 

پیمایشی -ها در دسته تحقیقات توصیفی گردآوری داده

قرار داشته و از شاخه مطالعات میدانی به شمار می رود. 

متغیر اقدامات مدیریت منابع انسانی از طریق پرسشنامه 

 1و پس از طی دو راند دلفی و حذف محقق ساخته 

مشتمل بر چهار بُعد انتخاب ه شاخص استخراج شده ک

(، 02-00(، توسعه منابع انسانی )سوالات 02-4)سوالات 

 ( و ارتباطات )سوالات14-00جبران خدمات )سوالات 

. روایی محتوای پرسشنامه از طریق باشد می( 12-60

خبرگان مورد تایید قرار گرفت و روایی سازه نیز به کمک 

ر لیزرل سنجیده افزا روش تحلیل عاملی تاییدی در نرم

شاخص از روند پژوهش حذف  9شد که در نتیجه آن، 

سپس از تکنیک تحلیل مسیر در مدل معادلات  .گردید

ساختاری استفاده شده است. همچنین برای سنجش 

از پرسشنامه استاندارد  متغیر سرمایه اجتماعی سازمانی

ناهاپیت و گوشال مشتمل بر سه بُعد ساختاری )سوالات 

-40 ( و ارتباطی )سوالات45-6ختی )سوالات (، شنا4-1

 ت. ( به کار رفته اس21

از دو بخش تشکیل  جامعه آماری پژوهش حاضر

شده؛ بخش اول شامل خبرگان حوزه مدیریت منابع 

واحد  0وزارت آموزش و پرورش که  انسانی و جامعه دوم

نفر، به  266از واحدهای تابعه این وزارتخانه شامل حدود 

بندی شده، برای انجام پیمایش  طبقهروش تصادفی 

انتخاب شدند. طبق جدول نمونه گیری مورگان حداکثر 

توزیع و تعداد  405باشد که تعداد  می 429تعداد نمونه، 

پرسشنامه  445که تعداد آوری شد  پرسشنامه جمع 404

پایایی ابزار تحقیق از طریق آلفای بدون نقص بود. 

صورت گرفته بدین  SPSS زاراف کرونباح و با استفاده از نرم

ها در ابتدای  تایی از پرسشنامه 06ترتیب که یک نمونه 

محاسبه  606/6تحقیق انتخاب و ضریب آن برابر عدد 

پیش از ت. شده که نشانگر پایایی مناسب پرسشنامه اس

 به منظور بررسیآنکه روابط بین متغیرها را آزمون کنیم 

 اسمیرنوف–گروفآزمون کولمو ازنرمال بودن متغیرهـا 

باتوجه به اینکه سطح معناداری استفاده نمودیم که 

توان نتیجه است می بزرگتر 65/6تمامی متغیرها از 

گرفت که در تمامی ابعاد توزیع مشاهدات از توزیع نرمال 

 کند.پیروی می

 

 یافته هاي پژوهش -5

 آزمون رتبه بندي شانون -5-1

 6شانون دهی شاخص ها از روش آنتروپی برای وزن

 ماتریس تکمیل از پس روش این استفاده شده که در

 شانون آنتروپی روش از استفاده با معیارها وزن تصمیم،

 یک مقادیر میزان چه این روش هر در. شود می محاسبه

 بیشتری پراکندگی دارای مختلف های گزینه ازای به معیار

در  .دهد می اختصاص معیار آن به را بیشتری وزن باشد،

 .بندی مولفه ها نشان داده شده است رتبه 2جدول شماره 

 

 رتبه بندي شانون -2جدول 

 رتبه وزن نام مولفه رتبه وزن نام مولفه

 6 0.066 سیستم پرداخت کارآمد 4 0.028 طراحی اثربخش مشاغل

 46 0.070 ارتباطات اثربخش 2 0.035 مدیریت عملکرد

 44 0.083 شرح شغل کارآمد 0 0.036 پایبندی به اخلاقیات

 42 0.085 شایسته گزینی 1 0.048 شرایط احراز شعل کارآمد

 40 0.087 کادرسازی مدیریتی 5 0.051 مدیریت تعارض

 41 0.114 توجه به پاداش های درونی 0 0.052 شایسته داری

 9 0.057 جامعه پذیری اثربخش
 45 0.116 شایسته پروری

 1 0.065 بهبود تندرستی و روان درستی
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 یافته هاي حاصل از تحلیل عاملی تاییدي  -5-2
علاوه بر تایید خبرگان در تعیین روایی محتوای 

پرسشنامه، با استفاده از سنجش مدل اندازه گیری به 

این ابزار نیز مورد روش تحلیل عاملی تاییدی، روایی سازه 

 سازه اعتبار از صورتی عاملی بررسی قرار گرفت. اعتبار

 آید می دست عاملی تاییدی به تحلیل طریق از که است

پژوهشگر به  این روشدر  .(4011)سرمد و دیگران، 

های تجربی  شود داده دنبال تهیه مدلی است که فرض می

توجیه  را بر پایه چند پارامتر نسبتاً اندک، توصیف یا

کند. این مدل مبتنی بر اطلاعات پیش تجربی درباره  می

تواند به شکل یک تئوری یا  ها است که می ساختار داده

ها در  بندی کننده معین برای گویه فرضیه، یک طرح طبقه

شرایط معلوم  انطباق با ویژگیهای عینی شکل و محتوا،

های  تجربی و یا دانش حاصل از مطالعات قبلی درباره داده

نتایج خروجی نرم افزار لیزرل برای ضرایب  وسیع باشد.

و  2استاندارد شده مدل مدیریت منابع انسانی در شکل 

مربوط به معنی داری ضرایب مدل  tآزمون  0در شکل 

برای مدل برابر  RMSEAنشان داده شده است. شاخص 

می باشد که مدل از برازندگی بسیار خوبی  611/6

 دو-شاخص کای همچنین مقداربرخوردار می باشد. 

دست آمده که این مقادیر  16/4برای مدل برابر  بهنجار

باشد و بسیار مطلوب است. شاخص های می 2کمتر از 

نشان داده شده. با توجه به  0برازش مدل در جدول 

شاخص های ذکر شده برازش مدل بسیار مناسب می 

توان نتیجه گرفت که مدل بصورت باشد. بنابراین می

توان به بررسی ضرایب مدل  مناسبی براورد شده و می

 .پرداخت

 
 مقادیر شاخص هاي برازش مدل مدیریت منابع انسانی -3جدول

 مقدار بدست آمده حد مجاز نام شاخص

X2/df 0 16/4 ترو کم 

NFI )61/6 و بالاتر 6/6 )شاخص برازش هنجار شده 

NNFI )60/6 و بالاتر 6/6 )شاخص برازش هنجارنشده 

IFI ( شاخص)61/6 و بالاتر 6/6 برازش فزاینده 

CFI ()61/6 و بالاتر 6/6 شاخص برازش تطبیقی 

GFI ( شاخص)60/6 و بالاتر 6/6 نیکویی برازش 

RMSEA 611/6 61/6تر از کوچک برآورد( خطای مربعات میانگین )ریشه 

 

 
 ضرایب استاندارد شده مدل مدیریت منابع انسانی -2شكل 
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 مدیریت منابع انسانی( مدل t-valueداري  )مدل ساختاري در حالت معنی -3شكل

 

برای  tقدر مطلق مقدار آماره  0با توجه به شکل

باشد، می 60/4تمامی روابط بزرگتر از مقدار بحرانی 

درصد معنی  65روابط بین متغیرها با اطمینان بنابراین 

دار هستند، پس هیچ کدام از روابط رد نشده و تمامی 

مدل  2متغیرها و روابط در مدل تایید می شوند. شکل 

مدیریت منابع انسانی را در حالت براورد استاندارد نشان 

دهد. بارهای عاملی مدل در این حالت میزان تاثیر هر می

ها را در تبیین واریانس عامل اصلی نشان کدام از متغیر

،  62/6دهد. بار عاملی متغیر جذب و انتخاب برابر می

، متغیر جبران 65/6متغیر توسعه منابع انسانی برابر 

می  55/6و متغیر ارتباطات برابر  14/6خدمات برابر 

باشد. بنابراین با توجه به نتایج بدست آمده، مدل مدیریت 

ابط بین متغیرهای آن مورد تایید قرار منابع انسانی و رو

 گرفت. 

 

  معادلات ساختاري یافته هاي حاصل از مدل -5-3
های اندازه گیری، روایی ابزار سنجش  در بخش مدل

بررسی و تایید شد. در این بخش، الگوی مفهومی پژوهش 

گیرد. به منظور بررسی میزان  مورد آزمون قرار می

ابع انسانی بر ابعاد سرمایه تاثیرگذاری اقدامات مدیریت من

اجتماعی سازمانی، از مدل معادلات ساختاری یا تکنیک 

تحلیل مسیر استفاده شده است. هدف از تحلیل مسیر، 

شناسایی علیت )تاثیر( بین متغیرهای مدل مفهومی و 

 RSباشد. در این تحقیق  می پژوهش های آزمون فرضیه

ابع نشان دهنده توسعه من HRDنشان دهنده جذب، 

نشان  CMCنشان دهنده جبران خدمات،  CPNانسانی، 

 COGنشان دهنده بعد ساختاری،  STRدهنده ارتباطات، 

نشان دهنده بعد  COMنشان دهنده بعد شناختی و 

افزار لیزرل برای  ارتباطی می باشد. نتایج خروجی نرم

و در شکل  1ضرایب استاندارد شده رگرسیونی در شکل 

مربوط به معنی داری ضرایب رگرسیونی نشان  tآزمون  5

 قدر مطلق مقدار آماره 5با توجه به شکل داده شده است. 

t  برای تمامی ضرایب  بجز ضرایب بین توسعه منابع

انسانی و ساختاری و همچنین بین جبران خدمات و 

 باشد، پس می 60/4ارتباطی بزرگتر از مقدار بحرانی 

ین متغیرها بجز متغیرهای توان نتیجه گرفت ضرایب ب می

دار هستند، پس متغیر  درصد معنی65مذکور با اطمینان 

توسعه منابع انسانی هیچ تاثیر معناداری بر متغیر 

ساختاری ندارد. همچنین متغیر جبران خدمات نیز تاثیر 

معناداری بر متغیر ارتباطات ندارد و مابقی تاثیرات 

براورد مدل مسیر را در حالت  1شکل  معنادارند.

بارهای عاملی مدل در این حالت  دهد. می استاندارد نشان

میزان تاثیر هر کدام از متغیرها را در تبیین واریانس 

اصلی یا همان ضرایب رگرسیونی استاندارد شده را  عامل

بنابراین مدل نهایی تحقیق که نشان  دهد. نشان می

ر دهنده تاثیر هر یک از اقدامات مدیریت منابع انسانی ب

 0 شکلدر باشد،  روی ابعاد سرمایه اجتماعی سازمان می

 .شده استارائه 
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 مدل سازي معادلات ساختاري در حالت تخمین استاندارد  -4شكل 

 

 
 مدل سازي معادلات ساختاري در حالت ضرایب معناداري  -5شكل 
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 و نتیجه گیريبحث  -6

بر اساس نتایج حاصله، سوالات فرعی پژوهش به شرح زیر 

 پاسخ داده می شود:

برای تمامی  t در زیرسیستم انتخاب، قدرمطلق آماره

بیشتر است بنابراین ضرایب  60/4ضرایب از مقدار بحرانی 

معنادار هستند. بنابر درصد 65بین متغیرها با اطمینان 

مدل تحلیل مسیر در حالت برآورد استاندارد، میزان 

درصد 51ضریب تاثیر استاندارد متغیر جذب و انتخاب، 

درصد تغییرات متغیر 91تغییرات متغیر ساختاری؛ 

درصد تغییرات متغیر ارتباطی را تبیین 51شناختی و 

 .نماید می

 ق آمارهدر زیرسیستم توسعه سرمایه انسانی، قدرمطل

t  برای ضرایب متغیر شناختی و ارتباطی از مقدار بحرانی

بیشتر و برای متغیر ساختاری از این مقدار کمتر  4660

است. بنابراین ضرایب بین متغیر توسعه سرمایه انسانی با 

درصد 65متغیرهای شناختی و ارتباطی با اطمینان 

معنادار بوده ولی متغیر توسعه سرمایه انسانی تاثیر 

معناداری بر متغیر ساختاری ندارد. بنابر مدل تحلیل 

متغیر توسعه منابع ، مسیر در حالت برآورد استاندارد

درصد 01درصد تغییرات متغیر شناختی و 46انسانی، 

 .تغییرات متغیر ارتباطی را تبیین می نماید

برای  t در زیرسیستم جبران خدمات، قدرمطلق آماره

 60/4ری از مقدار بحرانی ضرایب متغیر شناختی و ساختا

بیشتر و برای متغیر ارتباطی از این مقدار کمتر است. 

بنابراین ضرایب بین متغیر جبران خدمات با متغیرهای 

درصد معنادار بوده 65شناختی و ساختاری با اطمینان 

ولی متغیر توسعه سرمایه انسانی تاثیر معناداری بر متغیر 

مسیر در حالت برآورد ارتباطی ندارد. بنابر مدل تحلیل 

درصد تغییرات متغیر 21استاندارد، متغیر جبران خدمات، 

درصد تغییرات متغیر شناختی را تبیین 00ساختاری و 

 .کند می

برای تمامی t  در زیرسیستم ارتباطات، قدرمطلق آمار

بیشتر است بنابراین ضرایب  4660ضرایب از مقدار بحرانی 

معنادار هستند. بنابر درصد 65بین متغیرها با اطمینان 

مدل تحلیل مسیر در حالت برآورد استاندارد، متغیر 

درصد 16درصد تغییرات متغیر ساختاری؛ 25ارتباطات، 

درصد تغییرات متغیر 55تغییرات متغیر شناختی و 

 .نماید ارتباطی را تبیین می

 

 HRمقایسه نتایج با روندهاي در حال ظهور 
سال  46مهم ، سه چالش 2640طبق گزارش فوربس 

آینده حوزه منابع انسانی به ترتیب عبارتند از: 

سازی و  پروری، فرهنگ گذاری بر روی جانشین سرمایه

توسعه مهارتهای ارتباطی که این موارد با نتایج تحقیق 

 همخوانی داشته و به شرح زیر تبیین می شود:

های پژوهش حاضر حاکی از آن است که سازمان  یافته

پروری  گزینی و شایسته مینه شایستهمورد بررسی در ز

عملکرد مطلوبی نداشته است. یکی از مفروضات و 

پروری، شناسایی شایستگی هاست.  نیازهای جانشین پیش

های  پروری باید شایستگی قبل از شروع برنامه جانشین

شغلی شناسایی و مدل شایستگی مشخص شود سپس 

ته و مدل افراد بر اساس این مدل مورد ارزیابی قرار گرف

شایستگی مبنای انتخاب، ارتقاء، توسعه و آموزش 

کارکنان قرار گیرد. در واقع سازمان به منظور پیاده سازی 

گزینی  بایست در ابتدا شایسته جانشین پروری اثربخش می

پروری را در سازمان مستقر نماید. همچنین  و شایسته

ها،  های توسعه شایستگی ترین استراتژی یکی از اصلی

 وزش است.آم

یافته های پژوهش در بُعد جبران خدمات نشان 

دهد که سازمان مورد بررسی در زمینه توجه به پاداش  می

ها  های درونی، از عملکرد مطلوبی برخوردار نیست. پاداش

های فردی و مالی به تنهایی برای موفقیت  و انگیزش

سازمان کافی نیست و به منظور موفقیت سازمان، انگیزش 

بایست به پاداش های  ن و تشویق به مشارکت میکارکنا

 درونی )غیرمادی( و تیمی نیز توجه نمود. 

یافته های پژوهش حاکی از آن است که ارتباطات در 

باشد و  سطح سازمان از اثربخشی لازم برخوردار نمی

سازمان نیازمند توسعه مهارتهای ارتباطی در تمام سطوح 

ین خصوص توسعه بویژه در سطح مدیران است که در ا

مهارتهای ارتباطی مدیران یکی از روشهای مناسب پیش 

 رو است. 

هزار  9که بر پایه  2640بر اساس گزارش دیلویت 

کشور جهان به دست آمده سه روند مهم  406پاسخ از 
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حوزه منابع انسانی عبارتند از طراحی ساختار، رهبری و 

 رد:فرهنگ که این موارد با نتایج تحقیق، همسویی دا

بندی  های پژوهش حاضر درخصوص رتبه یافته

های حوزه  ها حاکی از آن است که مهمترین مولفه مولفه

منابع انسانی از نظر جامعه مورد بررسی به ترتیب عبارتند 

از طراحی اثربخش مشاغل، مدیریت عملکرد و پایبندی به 

اخلاقیات. بر اساس گزارش مذکور، ساختاردهی مجدد 

رو در حوزه منابع  ن مهمترین روند پیشسازمان به عنوا

انسانی ارزیابی شده و طراحی اثربخش مشاغل به عنوان 

 بخشی از ساختاردهی مجدد سازمان تعریف می شود. 

باعث  عملکرد مدیریت فرآیند در ها شایستگی ادغام

که  "آنچه"می شود ارائه بازخور به کارکنان هم مبتنی بر 

انجام  "چگونگی"مبتنی بر باید انجام دهند باشد و هم 

ها به عنوان بخشی از مدیریت  کار. ارزیابی شایستگی

 انتظارات درک در کارکنان به کمک مهم ابزار عملکرد،

مدیریت عملکرد  .ها است ارتقاء شایستگی و عملکرد

مبتنی بر شایستگی منجر به توسعه رهبری و تربیت 

 رهبرانی برای آینده کسب و کار سازمان می گردد.

پایبندی به اخلاقیات باید تبدیل به بخشی از فرهنگ 

های فرهنگ  شود. مدیران ارشد باید به روشنی ارزش

سازمانی را درک کرده و آنرا با استراتژی های کسب و کار 

 مرتبط نمایند.

به طور کلی سناریوهای آینده منابع انسانی به سمت 

پروری،  پرورش مدیران و  سرمایه گذاری در جانشین

های سازمانی کم  هبران، طراحی ساختارهای پویا با لایهر

و ابزارهای تیم محور و توسعه مهارتهای ارتباطی در 

 باشد.  حرکت می

 

 گیري و پیشنهادات نتیجه -7

هدف از پژوهش بررسی تاثیر اقدامات مدیریت منابع 

انسانی بر سرمایه اجتماعی سازمانی است که نتایج 

باشد. در این خصوص،  میتحقیق موید این تاثیرات 

( در تحقیق خود به این نتیجه 4060)و دیگران  امیرخانی

رسیدند که اقدامات مدیریت منابع انسانی با ضریب 

درصد بر سرمایه اجتماعی سازمانی اثرگذار 50رگرسیونی 

نماید که  ( در این زمینه بیان می2644) 46است. چادهری

کنش جمعی گروهی،  سرمایه اجتماعی ارتباطات بهتر

کارا، استفاده از سرمایه مفهومی و دستیابی بهتر به منابع 

دهد. سرمایه اجتماعی میتواند بطور مستقیم  را ارتقا می

به عملکرد اقتصادی در سطوح گوناگون اعم از سطح ملی، 

ها و جوامع منجر شود.  ای یا میان و درون سازمان منطقه

امات مدیریت کند که اقد ( عنوان می2645جیانگ و لیو )

گیری روابط بین فردی و ماهیت این  منابع انسانی بر شکل

 .روابط )سرمایه اجتماعی(، تاثیرگذار است

یکی از مهمترین نتایج تحقیق، اهمیت اقدامات 

مدیریت منابع انسانی در سازمان است و این اهمیت نیز 

از گستردگی حوزه اقدامات مدیریت منابع انسانی در 

شود. امروزه این اجماع در میان  سازمان ناشی می

نظران وجود دارد که نیروی انسانی، ارزشمندترین  صاحب

سرمایه سازمان است بنابراین موفقیت هر سازمان در گرو 

توجه بهینه به این سرمایه است. در این زمینه بالر و مک 

های مدیریت منابع انسانی در  ( پتانسیل2642) 44ایووی

خلق سرمایه اجتماعی را نشان دادند. آنها مدیریت منابع 

های کسب و کار، منابع انسانی و  انسانی را با استراتژی

در اینجا توجه به این نکته لازم  .عملکرد مرتبط ساختند

است که جامعه آماری پژوهش حاضر، وزارت آموزش و 

تواند در رشد  موزش و پرورش نه تنها میپرورش است. آ

اخلاقی، رفتاری و حتی جسمانی افراد مؤثر باشد، بلکه 

ای در جهت رفع نیازهای حقیقی و مصالح  وسیله

آید. آموزش و پرورش نهادی است  اجتماعی به شمار می

کند و  که زیر ساخت منابع انسانی کشور را فراهم می

عه پایدار و همه جانبه توان ادعا نمود عامل اصلی توس می

 در کشور است. 

تک  طی بررسی های صورت گرفته بر روی تک

های زیر  سوالات پرسشنامه نتایج کاربردی و تحلیل

 .حاصل شده است
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نقشه راه اصلاح نظام اداري )برنامه چهارم: مدیریت سرمایه 

 انسانی(

جذب و 

 انتخاب
 شایسته گزینی

 استفاده از کانون ارزیابی 

  آموزش و توانمندسازی

 ارزیابان

  سنجش اثربخشی
 فرآیندهای شایسته گزینی

 - هشتمفصل 

انتصاب و ارتقاء 

 شغلی 

 

 انسانیجذب و تامین منابع  -0موضوع استراتژیک 

بازنگری و  اصلاح ضوابط و فرآیندهای جذب، گزینش و  0-4

 استخدام نیروی انسانی در دستگاه های اجرایی

تدوین سازوکارهای لازم برای جذب و تامین نیروی انسانی در  0-2
 فضای رقابتی مبتنی بر نظام شایستگی

 پیشنهادات كاربردي بر اساس تحلیل نتایج:

 سازمان از وضعیت مطلوبی برخوردار نیست. بنابراین: سطح در گزینی شایسته که دهد می نشان پژوهش های افتهیدر بعد جذب و انتخاب، 

 شود که سازمان سازوکارهای ارتقاء شایسته گزینی را استقرار و بهبود دهد. گام های لازم در این راه به شرح ذیل می باشد: پیشنهاد می 
 تدوین مدلهای شایستگی حال و آینده .4

ی، بازی مدیریت، مصاحبه، آزمون شخصیت، تمرین استفاده از کانون ارزیابی و کانون توسعه )از طریق ابزارهای چون: رزومه، بحث گروه .2

 نوشتاری، ارائه شفاهی، ایفای نقش(

 آموزش و توانمندسازی ارزیابان .0
 سنجش اثربخشی فرآیندهای شایسته گزینی )از طریق مصاحبه یا پرسشنامه( .1

 تواناییهای و روحی اخلاقی،های علمی، تخصصی، تجربی،  یشایستگ به سازمانی های رتبه سایر و مدیر عنوان به افراد انتصاب در که ی شودپیشنهاد م 

  . همچنین برای انتخاب شایسته افراد از ابزارهای مختلفی چون مصاحبه و آزمون استفاده شود. شود توجه نظر مورد شغل با ارتباط در آنها جسمی

توسعه منابع  

 انسانی
 شایسته پروری

  استفاده از آموزش برای

توسعه مهارتهای خاص 
 شغل

 آموزش کوتاه مدت 

  استفاده از آموزش برای
 بهبود عملکرد

توانمند  -نهم فصل 

 سازی کارمندان

 

 - یازدهمفصل 
 ارزیابی عملکرد

 آموزش و توسعه منابع انسانی: -5موضوع استراتژیک 

 نظام آموزش و توسعه منابع انسانی طراحی و استقرار 5-4
طراحی مدل مدیریت و برنامه ریزی مسیر ارتقاء شغلی  5-2

 کارکنان

 مدیران: -9موضوع استراتژیک 
 طراحی مدل شایستگی و نظام انتخاب و انتصاب مدیران 9-4

طراحی و استقرار نظام جانشین پروری، آموزش و توسعه  9-2

 مدیران

 اساس تحلیل نتایج:پیشنهادات كاربردي بر 

 سازمان در وضعیت مطلوبی قرار ندارد. بر این اساس: سطح در پروری شایستهمولفه  در بعد توسعه منابع انسانی، که دهد می نشان پژوهش های یافته

 عملکرد ارتقاء جهت متناسب آموزشی های دوره و گردد تدوین سازمان در انسانی منابع مدیریت نظام در پروری شایسته راهبردهای پیشنهاد می گردد 

 ا علاوه بر انتقال دانش، انتقال مهارتهای خاص شغل و یادگیری از طریق تجربه مدنظر قرار گیرد. ه دوره این در و گردد برگزار مدیرانکارکنان و 

 های شرح شغل و شرایط  به فرم از آموزش برای توسعه مهارتهای خاص شغل استفاده شود. در این مسیر یکی از ورودی های مهم، اطلاعات مربوط

روز رسانی نماید تا با الزامات شغلی و محیطی،  احراز شغل است. بنابراین لازم است تا مدیریت منابع انسانی، فرم های مذکور را به شکل مستمر به

 منطبق گردد.
 سالاری، عملکرد مطلوبی ندارد. توان چنین استدلال کرد که سازمان در بحث شایسته  به طور کلی با توجه به نتایج حاصل می

های  ها، استعدادها و توانمندی ای که شایستگی کارگیری و پرورش نیروی انسانی از روشهای علمی استفاده شود به گونه پیشنهاد می شود برای جذب، به

 انسانی با نیازهای فعلی و آتی سازمان مطابقت داشته باشد. 

جبران 

 خدمات

توجه به 

 درونیهای  پاداش

 داشتن رئیس شایسته 
  داشتن اختیار و مسئولیت

 ها

 بازخور شغلی 

حقوق و  -فصل دهم

 مزایا

 انگیزش و جبران خدمات -1موضوع استراتژیک 
بازنگری نظام یا نظام های پرداخت و جبران خدمات کارکنان  1-2

 بخش دولتی

 پیشنهادات كاربردي بر اساس تحلیل نتایج:

 سازمان در وضعیت مطلوبی قرار ندارد. بنابراین: سطح در توجه به پاداش های درونی در بعد جبران خدمات، که دهد می نشان پژوهش های یافته

 کرد، پیشنهاد می شود مدیریت منابع انسانی، در تعریف شغل و شرایط محیط کاری، به عوامل درونی شغل به عنوان یکی از انگیزاننده های قوی عمل
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ترین  ضعیف

 مولفه
 ضعیف ترین شاخص ها

 بندهاي مرتبط

قانون مدیریت 

 خدمات كشوري

نقشه راه اصلاح نظام اداري )برنامه چهارم: مدیریت سرمایه 

 انسانی(
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Abstract 

The purpose of this research is to measure impact of human resource management practices 
on organizational social capital using future research tools and its analysis in comparison with 
emerging HR trends. 

The research is applied in terms of its purpose and is descriptive-survey in terms of data 
collection. Human resource management practices has been measured through a researcher-
made questionnaire with Delphi method during two consecutive runs, which include four 
dimensions of selection, human resource development, compensation, and communication. A 
standard questionnaire was used to measure organizational social capital and the reliability of 
the research tool was calculated through the Cronbach's alpha of 0.969. The statistical 
population of the study was the Ministry of Education in the survey stage and the Shannon 
Entropy method was used to measure the indicators. 

Findings show the positive and significant impact of each of the four measures of human 
resource management practices on the three dimensions of organizational social capital. The 
impact of human resource development variable on the structural dimension and variable of 
service compensation on the social capital's social dimension was not confirmed. The greatest 
influence is the subsystem of choice on social capital, so that up to 74% of the changes related 
to social capital can be influenced by the selection of human resources. The results of the 
research indicate that the impact of HRMP on organizational social capital is emphasized on the 
emerging HR trends. 
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