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Abstract 
The present study aimed at opening up the black box on how high-performance 

work systems affect labor productivity by investigating the mediating role of social 

capital and knowledge exchange and combination. The statistical population consisted 

of managers and employees of professional services companies in Tehran metropolis in 

2018. To collect the data, 800 standard questionnaires were distributed directly or via 

email among the sample who were recruited through random sampling, out of which 

461 completed questionnaires (57.6%) were received. After confirming the validity and 

reliability of the collected data, the research hypotheses were analyzed using structural 

equation modeling using SPSS and SmartPLS2 softwares. The findings show that a 

high-performance work system has a positive effect on labor productivity. In addition, 

the mediating roles of social capital (with the impact intensity of 0.48) and knowledge 

exchange (with the impact intensity of 0.22) in the relationship between high 

performance work systems and labor productivity were confirmed. It can also be argued 

that social capital has a positive and significant effect on the development of the process 

capabilities of knowledge exchange and combination in the organizations studied. 
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های وری نیروی کار در شرکتهای کاری با عملکرد بالا بر بهرهبررسی تأثیر سیستم
 و ترکیب و تبادل دانشخدماتی کوچک و متوسط: نقش واسط سرمایه اجتماعی 

 
 3، عباس شول2، مرتضی مرادی1*ایمان حکیمی

 (12/02/1401پذیرش نهایی: -16/08/1400)دریافت:  

 

 

 چکیده

بالا بر  های کاری با عملکردهدف از مطالعه حاضر بازگشایی جعبه سیاه چگونگی تأثیر سیستم
بطه ر این راددانش و سرمایه اجتماعی  ریق تبیین نقش میانجی ترکیب و تبادلطوری نیروی کار از بهره

شهر تهران ای در کلاندهنده خدمات حرفههای ارائهاست. جامعه آماری پژوهش را مدیران و کارکنان شرکت
گیری پرسشنامه استاندارد به شیوه نمونه 800ها تعداد آوری دادهدهند. برای جمعتشکیل می 1397در سال 

 ءپرسشنامه 614هدف توزیع و تعداد  ءاز طریق ایمیل بین کارکنان جامعه صورت حضوری و یاتصادفی و به
های آوری شده، فرضیههای جمعدرصد( بازگشت داده شد. پس از تأیید روایی و پایایی داده 6/57کامل )

مورد  SmartPLS2و  SPSSافزارهای سازی معادلات ساختاری و با کمک نرمپژوهش با استفاده از مدل
وری نیروی کار دهد که سیستم کاری با عملکرد بالا تأثیر مثبتی بر بهرهها نشان میار گرفت. یافتهبررسی قر

( و ترکیب و 48/0أثیر تدارد. علاوه بر این، شواهد حاکی از تأیید نقش میانجی سرمایه اجتماعی )با شدت 
وری نیروی کار است. بهره -الا های کاری با عملکرد ب( در ارتباط سیستم22/0تبادل دانش )با شدت تأثیر 

های ه قابلیتتوان استدلال نمود که سرمایه اجتماعی نیز تأثیر مثبت و معناداری بر توسعهمچنین می
 ارد.دهای مورد مطالعه فرآیندی ترکیب و تبادل دانش در سازمان

  واژه های کلیدی:
 ی کاروری نیرواعی، بهرهسیستم کاری با عملکرد بالا، ترکیب و تبادل دانش، سرمایه اجتم
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 مقدمه
وکار و های مدیریت منابع انسانی و عملکرد کسبتوجه زیاد به مکانیسم سیستم رغمعلی

بررسی چرایی و چگونگی تأثیر مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمانی، توافق جامعی در مورد 
(. در دهه 2015، 1و همکاران هایی بر عملکرد شرکت وجود ندارد )فوچگونگی تأثیر چنین سیستم

های های زیربنایی پیوند بین سیستمگذشته، محققین سعی کردند تا این معما را با کشف مکانیسم
وری نیروی کار حل ( و بهرهHPWS) 2های کاری با عملکرد بالاتحت عنوان سیستم –منابع انسانی 

های بیشتر ها؛ لزوم انجام پژوهشیافته واسطه عدم انطباق(؛ اما، به2011، 3کنند )بکسال و همکاران
وری نیروی کار لازم و ضروری است. جهت درک پیوند مستقیم بین مدیریت منابع انسانی و بهره

سیستم کاری با عملکرد بالا، با تأثیر بر مهارت، نگرش و رفتار، کارکنان ارزشمند و بااستعداد را به 
، 4کند )جیوتی و رانیزیت رقابتی پایدار کمک میکند که به سازمان در خلق منحوی مدیریت می

(. نقش کلیدی مدیریت منابع انسانی در بهبود عملکرد شرکت، تأکید بر توسعه منابع انسانی 2017
وری و نوآوری سازمانی است. برای رسیدن به این هدف، کارمندان باید جهت بهبود اثربخشی، بهره

های جدید را کشف کنند. بدین منظور تأکید ی و دانشبرداربه صورت اثربخش از دانش خود بهره
درک بهتر آثار کارکردهای منابع ای بر رویکرد سرمایه انسانی و ترکیب و تبادل دانش جهت گسترده
(. با این حال، تنها 1395؛ رجبی فرجاد، 1397صورت گرفته است )بامری و همکاران،  انسانی

ای سرمایه اجتماعی داخلی د که در صورت غفلت از اثر واسطهانشماری اخیراً دریافتهتحقیقات انگشت
های منابع انسانی همچنان محدود باقی و عملکرد سازمان؛ درک کارکرد روش HPWSدر رابطه بین 

روابط اجتماعی (. 2015، 5؛ جیانگ و لئو1396خواهد ماند )رحمان سرشت و جبارزاده کرباسی، 
های رسمی، امکان کار نابع اطلاعاتی و کاهش نیاز به کنترلکارکنان از طریق سهولت دسترسی به م

شود پذیر را فراهم و موجب ارتقای سرمایه فکری و درنهایت ارتقای اثربخشی سازمانی میانعطاف
عبارتی، همراستا با دیدگاه مبتنی بر دانش، استدلال پژوهش حاضر به  (.2015، 6)شیجاکو و همکاران

گذارد و سپس آنها را بر کیفیت روابط اجتماعی بین کارمندان تأثیر میدر ابتدا  HPWSآن است که 
وری نیروی کار را افزایش نوبه خود بهرهکند، که این امر بهبه تبادل و ترکیب دانش تشویق می

های منابع انسانی بر (. لذا بررسی چگونگی تأثیر روش2015، 7دهد )میکایلس و همکارانمی
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ای سرمایه اجتماعی و ترکیب و تبادل راه با کاوش همزمان نقش واسطهوری نیروی کار همبهره
عنوان یک خلأ در ادبیات ای همچنان بههای خدمات حرفهویژه در شرکتسازمانی بهدانش درون

 مدیریت منابع انسانی باقی است.

 ای هستند که دانشکرده و حرفهای شامل نیروی کار بسیار تحصیلهای خدمات حرفهشرکت
ای شامل حسابداری، مهندسی، های خدمات حرفهدهد. نمونهمتعارف را در اختیار مشتریان قرار می

مدار هستند؛ ورودی آنها دانش ای دانشهای خدمات حرفهمشاوره و خدمات حقوقی است. شرکت
های متناسب با نیازهای مشتری است )آناند و حلای و خروجی آنها راهتخصصی نیروی کار حرفه

های مناسبی برای مطالعه فرآیندهای تبادل و ترکیب دانش ها بستر(. این شرکت2007، 1همکاران
طور مستمر دانش متخصصان خود را ادغام کنند تا دانش جدیدی ایجاد کنند هستند، زیرا بایستی به

دهی که به بهترین نحو در خدمت مشتریان باشد؛ لذا بیشتر بر کار گروهی و معمولاً بر شکل
طورکلی کنند و اعضای آنها به لحاظ شخصی مجبور نیستند که بههای ماتریسی تکیه میسازمان

جویی در زمان و دانش فنی جدیدی کسب کنند؛ در عوض، فرایندهای ترکیب و ادغام موجب صرفه
وری بهره -HPWSشوند. در این راستا، مطالعه حاضر با بررسی روایی رابطه وری میافزایش بهره

های بزرگ که عمدتاً در ای کوچک و متوسط در مقایسه با شرکتهای حرفهوی کار در شرکتنیر
اند و ثانیأ با تبیین متغیرهای میانجی سرمایه اجتماعی مورد بررسی قرار گرفته HPWSتحقیقات 

وری نیروی بهره - HPWSسازمانی و ترکیب و تبادل دانش جهت بازگشایی جعبه سیاه پیوند درون
سازمانی بر ترکیب و تبادل دانش در رابطه مذکور و در آخر با بررسی تأثیر سرمایه اجتماعی درونکار 

 کند.به سه طریق به ادبیات مدیریت راهبردی منابع انسانی کمک می
 بر HPWSگذاری در نکته حائز اهمیت دیگر در این مورد آن است که اثر مثبت سرمایه

و متوسط قابل تعمیم  های کوچکبزرگتر ممکن است به شرکت هایوری نیروی کار در شرکتبهره
های کوچک اغلب نیازمند نیروی کار بیشتری (. برای مثال، شرکت2007، 2نباشد )دروموند و استون

شود که سرمایه انسانی برای عملکرد آنها بسیار ترند و این امر باعث میهای بزرگنسبت به شرکت
بودن، شامل عدم وجود منابع و مشروعیت کافی، گزینش کارکنان حیاتی باشد؛ اما مسائل کوچک 

وری نیروی کار بر بهره HPWS(. لذا، آثار مثبت 2012، 3سازد )پاتل و کانکلینباکیفیت را دشوار می
ای نیز رو، چنین مسائل زمینههای کوچک تعمیم داد. ازاینشمول به شرکتطور جهانتوان بهرا نمی

های کوچک تواند در شرکتوری نیروی کار میبهره - HPWSه بررسی ارتباط کند کخاطرنشان می
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ای حیاتی باشد. با توجه به مباحث فوق، مطالعه حاضر در پی آن دهنده خدمات حرفهو متوسط ارائه
وری ، بهرهHPWSهای منتخب در گذاری شرکتاست تا با ارائه الگویی تبیین نماید که آیا سرمایه

سازمانی و ترکیب و تبادل دانش روی کار را از طریق بهبود سرمایه اجتماعی درونشده نیادراک
 دهد یا خیر؟.افزایش می

: ظهور مدیریت استراتژیک منابع انسانی، تمرکز (HPWSبالا )های کاری با عملکرد سیستم
ه است؛ با این های تعهدگرا تغییر دادمحور به فعالیتهای منابع انسانی کنترلمدیریت را از فعالیت

ها به ظهور حال، نیاز به یکپارچگی هر دو عامل کنترل و تعهد در زمینه نیروی انسانی سازمان
(. در مطالعات مدیریت 2017، 1های کاری با عملکرد بالا منجر شده است )رشید و همکارانسیستم

رد که برای بهبود به سیستمی از عملکردهای منابع انسانی اشاره دا HPWSاصطلاح منابع انسانی، 
وری آنها جهت نیل به مزیت رقابتی پایدار طراحی شده است. های کارکنان، تعهدات و بهرهمهارت

HPWS های نوین منابع انسانی و فرآیندهای طراحی مشیها و خطمشتمل بر طیف وسیعی از شیوه
مندی، انگیزه و فرصت کار در سطوح افقی و عمودی است که بر عملکرد کارکنان از طریق بهبود توان

هایی (. چنین سیستم2015، 3گذارد )کافرکی و داندن( تأثیر میAMO) 2مشارکت آنها در مسیر شغلی
متضمن استفاده از کارکنان گزینش شده، آموزش، کنترل، وظایف کاری منعطف، مدیریت عملکرد، 

ای با توان عملکردی ه(. هدف تمامی سیستم2015و مشارکت گسترده است )فو و همکاران، پاداش 
های بالا جذب، حفظ و خلق انگیزه در منابع انسانی جهت ایجاد تناسب بین دانش، مهارت و توانایی

های مورد نیاز یک شغل جهت نیل به اهداف سازمانی است )پاتل و همکاران، فردی و مسؤولیت
2013). 

ها است، ها و تشکلادها، شبکهحلقه اتصال افراد در قالب نه اجتماعی: سرمایه اجتماعی، سرمایه
تمامی اعضای گروه یا انجمن است و برخلاف سرمایه اقتصادی در مالکیت فردی ندارد و متعلق به 

کننده همکاری، (. سرمایه اجتماعی تقویت2016، 4یابد )گلدرمن و همکارانصورت استفاده پایان نمی
دهد که این یقی را در سازمان ارتقا میتعهد، تسهیم اطلاعات و اعتماد است. همچنین مشارکت حق

در میان  (.2010، 5فیلِری و شود. )آلگوئِزاویخود منجر به موفقیت و اثربخشی بیشتر می
( 1998) 6گوشال و های موجود در مورد کارکردهای سرمایه اجتماعی در سازمان، نهاپایتچارچوب

                                                           
1. Rasheed et al 

2. Ability, Motivation, Opportunity (AMO) 

3. Cafferkey & Dundon 
4. Gelderman et al 

5. Alguezaui & Filieri 

6. Nahapiet & Ghoshal 



 83-109،ص.ص.1401ن زمستا –63 ، پیاپی4، شماره  16دوره                                              مدیریت بهره وری  

 
 

 

 
(88) 

هومی ساختاری، شناختی و ارتباطی برای شمول با پایه نظری قوی و مبتنی بر ابعاد مفالگویی جهان
در  دانش غیرانسانی ذخایر همه ساختاری، شامل اجتماعی سرمایه ادراک این سازه ارائه کردند.

 اجرایی فرآیندها، هایدستورالعمل سازمانی، نمودارهای داده، هایپایگاه دربرگیرنده که است سازمان
ارزش  بالاتر از سازمان برای ارزش آن آنچه هر طورکلیبه و اجرایی هایبرنامه ها،استراتژی

 نوعی کنندهارتباطی توصیف اجتماعی سرمایه (.2015، 1است )لنفردی و همکاران اش باشد،مادی
 سطوح با بعد کنند. اینمی برقرار شانتعاملات سابقه خاطر به یکدیگر با افراد شخصی است که روابط
همکاران،  و شود )پیرانمی مشخص متقابل هویت کالیف وت مشترک، هنجارهای اعتماد، از بالایی
دارد که  سازمان ساختار مشترک در زبان و مفاهیم به اشاره شناختی اجتماعی سرمایه (.1391
ها است )ضیایی و های معانی مشترک میان گروهکننده مظاهر، تعبیرها و تفسیرها و سیستمفراهم

 (.1390همکاران، 
 یافتن، برای مندنظام طوربه که دارد اشاره هاییتلاش به دانش مدیریتو تبادل دانش:  ترکیب

گیرد )رجبی و می رتصو سازمان در دانش تسهیم و مستمر یادگیری فرهنگ دهی، تقویتسامان
 با نگرش سازمان یک دانشی هایدارایی ءتوسعه و ایجاد با ترکیب و تبادل دانش (.1395همکاران، 

    و شناسایی، تشریک به که است هاییفعالیت تمام مستلزم و است مرتبط زمانسا اهداف از فرا رفتن
 شدهناختهش فرایندی (. ترکیب و تبادل دانش،1396اند )برومند کاخکی و اخوان، مربوط دانش ایجاد 

 وریبهره افزایش برای دانش کارگیریبه و انتقال تسهیم، کسب، تولید، سازمان به آن، در که است
 (.1392رادفر،  و ملکپردازد )رضاییمی نیسازما

 بهبود کیفیت و کمیت افزایش از ایجنبه به انسانی نیروی وریبهره: وری منابع انسانیبهره
باشند.  ایجادشده انسانی تلاش نیروی و کیفی سطح ارتقای واسطهبه که گرددمی محصول اطلاق

 یک افراد بالفعل و بالقوه هایکارگیری توانبه انمیز و انسانی منابع وریبهره بین تعریف این مطابق
 جریان به هاتوان این از (. هر چه درصد بیشتری2013، 2آید )داور و پارتیمی به وجود مستقیم رابطه

 با انسانی نیروی وریبهره واقع داشت. در وریبهره از بیشتری بهبودی انتظار توانمی شوند، انداخته
 منابع وریبهره (.2011، 3همکاران یابد )فریمپانگ ومی افزایش ها،عالیتف اثربخشی درجه افزایش
 کاهش منظوربه علمی روش به انسانی منابع نیروی از استفاده رساندن حداکثر به یعنی انسانی
 به انسانی منابع از مناسب استفاده حداکثر نیز و کنندگانو مصرف مدیران کارکنان، رضایت و هاهزینه
 .(1393هزینه )محمدی و همکاران،  و زمان کمترین با سازمان اهداف جهت در رکتح منظور
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گونه که بیان شد وری نیروی کار: همانهرهب -HPWSنقش واسط سرمایه اجتماعی در ارتباط 
ای از روابط توانند به کمک آنها مجموعهها میهای منابع انسانی ابزارهایی هستند که شرکتروش

بررسی نقش آنها در  ، بهHPWSکارکنان مدیریت کنند. در ادامه با اشاره به ابعاد  اجتماعی را بین
 پردازیم.توسعه سرمایه اجتماعی می

بر اساس معیارهای مرتبط با شغل مانند دانش، مهارت و تجربه -های گزینش انتخابیالف( سیستم
بین فردی؛ بر های های محیطی مانند شخصیت، ارزش و مهارتو همچنین بر اساس شاخص

میهِیل و گذارند )ظرفیت اجتماعی افراد و کیفیت روابط آنها با یکدیگر در داخل سازمان تأثیر می
 .(2016، 1کلوتسینیوتیس

کند و این های سازمانی تشویق میمشارکت در فعالیت کارکنان را به -گیری غیرمتمرکزتصمیم ب(
گیری متصمی .ن روی یک مسأله کار کنندزماآورد که افراد بیشتری همامکان را فراهم می

ز پایین الاعات دش اطغیرمتمرکز، محدوده نظارت و کنترل مدیران را بازتر کرده و سبب تغییر گر
زمان را عضای ساشود. چنین تغییری در جریان اطلاعات، درک متقابل بین ابه بالا در سازمان می

 (.1393)کمالی، کند تر میافزایش و روابط آنها را آسان
بان مشترک بین کارمندان را با عرضه اصطلاحات فنی ز -های گسترده داخلی ج( ارائه آموزش

انی لب سازمتناسب و سازگاری بیشتر آنها با جو غامورد استفاده همکاران تسهیل و منجر به
 (.1394شود )دهقانی و همکاران، می

های ای شناخت کارکنان در بخشهای بیشتری برفرصت-پذیرد( طراحی وظایف شغلی انعطاف
، 2کند )سیارنین و همکارانبا یکدیگر کمک می مختلف سازمان فراهم و به توسعه روابط پرسنل

2018.) 
 وکار، عملکرد وبا تسهیل اطلاعات مشترک مربوط به استراتژی کسب -ه( الگوی ارتباطی باز

نوبه خود به زایش ورا اف های نوآورانهاهداف بین کارمندان، زمینه انتقال سریع دانش جدید و ایده
 (.2015ئو، و ل جیانگسطح بالایی از شناخت مشترک بین افراد را حفظ و ایجاد خواهد نمود )

وری تیمی را بهره بط رقابتی یا مشارکتی بین افراد، عملکرد گروهی وبا تبیین روا-و( نظام پاداش
یت رغیب کار گروهی و درنهاتیق و پاداش گروهی باعث تشوبخشد. به عبارتی، ارتقا می

 (.1395فر و همکاران، شود )محبیاثربخشی سازمانی می
 برای راهی و فیزیکی و انسانی سرمایه وریبهره برای مناسبی بستر اجتماعی از طرفی، سرمایه

 سازمان در بتوانند که کسانی و شود. مدیرانمی قلمداد سازمان عملکرد بهبود و به موفقیت نیل
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ندوشن و سازند )غیاثیمی هموار را خود سازمانی و شغلی کامیابی راه کنند، ایجاد ایه اجتماعیسرم
 سرمایه آن راه از که را اصلی شاخه دو (2015) 1(. در تحقیقی، پورتز و سنسنبرنر1395الرعایا، امین

 سرمایه نکه،آ اول کرد: شناسایی دهد،می قرار تأثیر تحت را انسانی نیروی وریبهره اجتماعی،
 را معینی هایهدف به دستیابی شده، موجب کارکنان میان در را اطلاعات و دانش اجتماعی، انتشار

 اجتماعی آنکه، تعاملات دوم سازد.می ممکن است، دسترسغیرقابل آنها وجود عدم در صورت که
 احساس کنند کارکنان وقتی همچنین .بگذارد تأثیر کارکنان هایتلاش و بر انگیزش است ممکن

منفی  نقش افزایش و آنها بهتر عملکرد راه از هاستاده سطح برخوردارند، سازمانی حمایت از که
 تا است قادر اجتماعی سرمایه .(2015، 2یابد )بسلی و کوآتمی کاهش عملکرد، در سازمانی استرس
 نظرات و کنترل ی،گروه کارهای و جلسات و مذاکرات انجام نظیر سازمانیتعاملات درون هایهزینه

 دهد کاهش توجهیقابل حد در را آن از کندی ناشی و بوروکراتیک مقررات و مراتبسلسله طریق از
 و در کاهش کرده پیدا اصلی هایفعالیت به اختصاص بیشتری سرمایه و زمان که شودمی موجب و

 (.1393همکاران،  های مدیریتی و توسعه اجتماعی و سازمانی بسیار مؤثر است )خضرپور وهزینه
جو  HPWS: وری نیروی کاربهره -HPWSواسط ترکیب و تبادل دانش در ارتباط  نقش

میکایلس و کند )کند که متخصصان را به تبادل و ترکیب دانش ترغیب میسازمانی را ایجاد می
هد و دتأثیر قرار میهای کارمندان را تحتنگرش HPWSاند که (. محققان دریافته2015همکاران، 

(. کیفیت 2013، 3گذارد )مانکس و همکاراناز این طریق بر ساختارهای اجتماعی داخلی تأثیر می
کند )ابیلی و زارع روابط کارکنان به طور عمده انگیزه آنها را برای تبادل و ترکیب دانش تبیین می

پرستان، جستجو و شده از جانب همکاران و سر(. علاوه بر این، اعتماد و حمایت ادراک1392خلیلی، 
(. بر اساس دیدگاه 1394دهد )سیدجوادین و رضایی، ها را افزایش میاشاعه دانش درون و بین تیم

اند را با افزایش فرآیندهای تبادل و دانش ترکیب مرتبط کرده HPWSقابلیت ارتباطی، مطالعات اخیر 
وری نیروی نوبه خود بهره، به(. از طرفی، ازآنجاکه تبادل و ترکیب دانش2010، 4)گیتل و همکاران
وری با تأثیر بر تبادل و ترکیب دانش، بهره HPWSکنیم که ؛ ما پیشنهاد میدهدکار را افزایش می

، از طریق افزایش جریان اطلاعات و تمرکززدایی HPWSدهد. تأثیر قرار مینیروی کار را تحت
به  HPWS(. 2016، یل و کلوتسینیوتیسمیهِوری کارکنان مرتبط است )گیری با افزایش بهرهتصمیم
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های یادگیری، انگیزه آنها را کند تا دانش جدیدی را خلق کنند و با ایجاد تواناییکارکنان کمک می
 (.2017جیوتی و رانی، دهد )وری یک سازمان افزایش میجهت تقویت بهره

( عنوان 2009) 1منهویس و هوفدنون اجتماعی و تأثیر آن بر ترکیب و تبادل دانش: سرمایه
فراهم  طریق ( از1گذارد: می اثر دانش تسهیم فرآیندهای بر طریق سه از نمودند که سرمایه اجتماعی

 اعتماد فضای مشترک و حس یک ایجاد طریق ( از2نیاز؛  مورد دانش به افراد دسترسی نمودن
 ارزیابی و تفسیر ،درک تسهیم قابلیت طریق از (3و  دیگران؛ دانش باارزش بودن درک و متقابل

 عنوان بعد ساختاری سرمایه اجتماعی فرصت یکپارچگیبه اجتماعی متقابل پیوندهای .دیگران دانش
 عمق، که سازدمی قادر را افراد اجتماعی تبادل سازد؛ زیراو تبادل دانش میان افراد را فراهم می

(. 2012، 2دهند )چانگ و همکاران افزایش نمایند،می تسهیم با دیگران که را دانشی کارایی و وسعت
 مبادله دانش وسعت و دفعات تعداد شدت، شود، برقرار افراد بین بیشتری اجتماعی تعاملات اندازه هر

کننده تسهیم دانش در تحقیقات عنوان پرتکرارترین عامل تسهیلبود. اعتماد نیز به خواهد بیشتر شده
گردد )حسینی سرخوش و اخوان، اعی محسوب میهای ارتباطی سرمایه اجتمگذشته، یکی از مؤلفه

1395.) 
ا مورد رتحقیق  پژوهش: سایر مطالعات به نحوی از انحا ارتباط میان متغیرهای این پیشینه

 به برخی از آنها اشاره شده است. 1طور خلاصه در جدول اند که بهبررسی قرار داده

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1. Van den Hooff & Huysman 

2. Chang et al 



 83-109،ص.ص.1401ن زمستا –63 ، پیاپی4، شماره  16دوره                                              مدیریت بهره وری  

 
 

 

 
(92) 

 . پیشینه پژوهش1جدول شماره 

Table 1. Research background 

                                                           
1. Ananthram et al 

 نتایج تحقیق عنوان سال محققان

آنانترام و 
 2018 1همکاران

های کاری با عملکرد بالا و پیامدهای سیستم
ی ردرفتاری کارکنان در مراکز مخابرات هند: رویک

 میانجی

HPWS تأثیر غیرمستقیم معناداری بر خشنودی و ،
 ارد.ا درفاه کارکنان از طریق تعلق و رضایت شغلی آنه

 ی:سیستم کاری با عملکرد بالا و عملکرد سازمان 2017 جیوتی و رانی
 نقش مدیریت دانش

رد ملکسیستم کاری با عملکرد بالا تأثیر مثبتی بر ع
ا رجی سازمانی دارد. بعلاوه، مدیریت دانش نقش میان

ی مانبین سیستم کاری با عملکرد بالا و عملکرد ساز
 کند.ایفا می

رشید و 
 2017 همکاران

م بررسی نقش رفتارهای آوایی کارکنان بین سیست
کاری با عملکرد بالا و نوآوری سازمانی در 

 های کوچک و متوسطشرکت

 توجهی باسیستم کاری با عملکرد بالا به طور قابل
 تبطرفتارهای آوایی کارکنان و نوآوری سازمانی مر

 است.

میهیل و 
لا بر رفاه با عملکرد باهای کاری تأثیر سیستم 2016 کلوتسینیوتیس

 کاری کارکنان بیمارستان

بر پیامدهای رفتاری کارکنان، تحت  HPWSآثار 
 شان باتأثیر ادراک آنها از چگونگی روابط تعاملی

 کارفرمایان قرار دارد.
ون دن هوف 

مدیریت اشاعه دانش: رویکردهای نوظهور و  2016 و هویسمن
 مهندسی

ه شاعاطور مثبتی با تمامی ابعاد سرمایه اجتماعی به
 اند.دانش در ارتباط

میکایلس و 
 2015 همکاران

عنوان عاملی کلیدی در رابطه بین دانش به
وری های کاری با عملکرد بالا و بهرهسیستم

 نیروی کار

بین سیستم تبادل و ترکیب دانش نقش واسط را بین
 وری نیروی کار ایفاکاری با عملکرد بالا و بهره

 .کندمی

های کاری با عملکرد بالا و اثربخشی سیستم 2015 انگ و لئوجی
 سازمانی: نقش واسط سرمایه اجتماعی

ن دهی روابط بیسیستم کاری با عملکرد بالا با شکل
سازمانی و از فردی بر سطح سرمایه اجتماعی درون

طریق آن بر اثربخشی و نوآوری سازمان تأثیر 
 گذارد.می

 2015 فو و همکاران
دو  تباط بین سیستم کاری با عملکرد بالا،کشف ار

های خدمات سوتوانی سازمانی و عملکرد شرکت
 ای چینیحرفه

توانند با بهبود های کاری با عملکرد بالا میسیستم
ز های مورد نیاتوانایی، انگیزه و مهیا ساختن فرصت

برداری مؤثر از دانش موجود و اکتشاف برای بهره
و از طریق آن عملکرد دانش جدید، دو سوتوانی 

 سازمان را ارتقا دهند.

کافرکی و 
 و جو سازمانی HPWSبازگشایی جعبه سیاه:  2015 داندن

HPWS  از طریق افزایش تعهد سازمانی کارکنان
 یفاانقش مهمی در بهبود پیامدهای رفتاری کارکنان 

 نماید.می

پاتل و 
 2012 کانکلین

أثیر ت -های کوچک وری در شرکتبهره
های کاری عملکرد بالا و فرهنگ گروهی ستمسی

 از طریق حفظ کارکنان

HPWS وری نیروی کار تواند به افزایش بهرهمی
های کوچک کمک کند. ادراک شده در شرکت

ه های این پژوهش حکایت از آن دارد کهمچنین یافته
لا با حفظ کارکنان رابطه بین سیستم کاری با عملکرد

ا در سطوح بالای تنه وری نیروی کار راو بهره
 کند.گری میفرهنگ گروهی میانجی

سرشت رحمان
و جبارزاده 

 کرباسی
ایه رمساثر اقدامات مدیریت منابع انسانی بر ابعاد  1396

 های کوچک و متوسطاجتماعی و عملکرد شرکت

 بعادر ااقدامات منابع انسانی اثری مثبت و معنادار ب
یز ناجتماعی و ارتباطی، ساختاری و شناختی سرمایه 

 عملکرد دارد.
غیاثی ندوشن 
ر بررسی تأثیر ابعاد سرمایه اجتماعی و فکری ب 1395 و امین الرعایا

 نیوری منابع انسامیزان بهره
جتماعی ای و ساختاری سرمایه اهای رابطهتنها مؤلفه

 د.دارن وری منابع انسانیبهرهتأثیر مثبت و معناداری بر

حسینی 
سرخوش و 

 اخوان
1395 

 نقش سرمایه اجتماعی در ارتقای تسهیم دانش و
های صنعتی وری کارکنان در سازمانبهره

 بنیاندانش

ه پیوندهای متقابل اجتماعی بر تمایل کارکنان ب
ه آوری دانش و نیز اعتماد بر تمایل کارکنان بجمع

 مایلته، اهدای دانش اثر مثبت و معناداری دارد. بعلاو
وری هرهباهدای دانش بر  آوری وکارکنان به جمع

 توجهی دارد.کارکنان تأثیر قابل
خضرپور و 
رات وری کارکنان ادارابطه سرمایه اجتماعی و بهره 1393 همکاران

 ورزش و جوانان استان آذربایجان غربی
ا ببین ابعاد شناختی و ساختاری سرمایه اجتماعی 

 رد.عناداری وجود دارابطه مثبت و م وری کارکنانبهره
ابیلی و زارع 

 رابطه سرمایه اجتماعی با مدیریت دانش در یک 1392 خلیلی
 شرکت بیمه دولتی

یت دیرمبین تمامی ابعاد سرمایه اجتماعی سازمانی با 
 دانش رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.
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شده، مدل مفهومی پژوهش را های مطرحدر ادامه بر اساس پیشینه تحقیق و همچنین فرضیه
ن توان ترسیم کرد. مطابق با مدل مفهومی، هدف از پژوهش حاضر تبیی( می1شکل ) به صورت

انسانی  وری منابعهای کاری با عملکرد بالا در جامعه هدف و بررسی تأثیر آن بر بهرهوضعیت سیستم
 است. ین رابطههای سرمایه اجتماعی و ترکیب و تبادل دانش در اهمراه با کاوش نقش میانجی سازه

 
 
 
 
 
 
 
 

 پژوهش . مدل مفهومی1شکل شماره 
Figure 1. Conceptual model of research 

 

 ابزار و روش

یمایشی پ –ها، توصیفی گردآوری داده ءتحقیق ازلحاظ هدف، کاربردی و ازلحاظ نحوه این
 ربعاتمبتنی بر روش حداقل م PLS 2افزار رمنو همچنین  SPSS 19افزار ها با نرماست. تحلیل داده

 یرها پیچیده،بین متغ افزار بهترین ابزار برای تحلیل تحقیقاتی است که روابطجزئی انجام شد. این نرم
آماری این  ءه(. جامع1392ها غیرنرمال باشد )داوری و رضازاده، حجم نمونه اندک و توزیع داده

هران در سال ای در شهر تدهنده خدمات حرفههای ارائهپژوهش را کلیه متخصصان شاغل در شرکت
بینی عدم شدهد. بدین منظور با توجه به گستردگی حجم نمونه، و با توجه به پیتشکیل می 1397

گیری پرسشنامه به شیوه نمونه 800ها یا تکمیل ناقص آنها؛ تعداد نامهبازگشت تعدادی از پرسش
های فنی شهدف در بخ ءتصادفی و به صورت حضوری و یا از طریق ایمیل بین کارکنان جامعه

نفر(  133زیست )نفر( محیط 164نفر(، امور ساختمانی ) 119ای )نفر(، بهداشت حرفه 176مهندسی )
د خرداد( توزیع و تعدا ونفر(، طی دو ماه )اردیبهشت  114نفر( و امور حقوقی ) 94تجارت الکترونیک )

ینان داده شد که کنندگان اطمبه شرکتدرصد( بازگشت داده شد.  6/57کامل ) ءپرسشنامه 461
لیل قرار شان کاملاً محرمانه بوده و تنها برای مقاصد پژوهشی و بهبود کار آنها مورد تحهایپاسخ

 خواهد گرفت.

HPWS 

 سرمایه اجتماعی

 بهره وری
 منابع انسانی 

H1 H2 

H7 

 بادل دانشترکیب و ت

H4 

H8 

H5 

H3 

H6 
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ای لیکرت است. بخش اول پرسشنامه، گزینه 5اصلی این پژوهش، پرسشنامه با طیف  ابزار
های مورد نجش سازههایی جهت سشناختی و بخش دوم مشتمل بر گویهشامل سؤالات جمعیت

 1گارسیا و همکاران-ای اُبِدااز مقیاس پانزده گویه HPWSمطالعه بود. بدین منظور برای سنجش 
های کاری مذکور در قالب یک مدل انعکاسی مرتبه دوم ( استفاده شد. در این راستا، نظام2018)

ای، سیستم ی عملکرد توسعهمتشکل از پنج سازه مرتبه اول کارمندیابی گزینشی، آموزش جامع، ارزیاب
پاداش برابر و سیستم ارتباطات مورد ارزیابی قرار گرفت. سرمایه اجتماعی نیز با مقیاس خلاصه شده 

های ( و در قالب یک مدل انعکاسی مرتبه دوم متشکل از سازه1998های نهاپایت و گوشال )گوی 9
شده های مطرحهمچنین از مقیاس ای، شناختی و ساختاری تبیین گردید.سرمایه اجتماعی رابطه
(؛ به ترتیب برای سنجش میزان ترکیب و 2019) 3(، و کنگاتاران2006) 2توسط کولینز و اسمیت

طور کمی با محاسبه نسبت وری معمولاً بهبهره وری نیروی انسانی استفاده شد.تبادل دانش و بهره
با وجود این، چنین شاخصی برای  شود؛ی میگیرستاده )میزان فروش( به داده )تعداد کارکنان( اندازه

(. 2012، 4های غیرتولیدی مناسب نیست )مَتیو و همکارانهای خدماتی و سایر سازمانسازمان
(، مطالعه حاضر نیز از شاخص ذهنی 2019شده توسط کنگاتاران ) مشابه رویه استفاده رو،ازاین

 ع و مقیاس کارآمدی استفاده نمود.مندی از منابوری با بررسی میزان بهرهمحاسبه بهره

روایی صوری پرسشنامه توسط متخصصان مورد تأیید قرار گرفت و برای تعیین قابلیت اعتماد 
پرسشنامه، ضریب آلفای کرونباخ محاسبه شد. همچنین برای سنجش روایی و پایایی هر سازه به 

های با محاسبه گردید. سازه 6و پایایی ترکیبی 5شدههای میانگین واریانس استخراجترتیب شاخص
دهد چه درصدی نشان می AVE، از پایایی مناسبی برخوردارند. شاخص 0.7پایایی ترکیبی بالاتر از 

از واریانس سازة مورد مطالعه تحت تأثیر نشانگرهای آن سازه بوده و از آن به روایی همگرا نیز یاد 
اند. بنابراین، طبق نتایج ن شاخص تعیین نمودهرا برای نیکویی ای 0.5شود. محققان مقادیر بالای می

قبولی برخوردارند. نتایج آزمون های پژوهش از روایی و پایایی قابلتوان گفت سنجهمی 2جدول 
نیز مبین توزیع غیرنرمال برخی از متغیرهای پژوهش است، لذا روش  2چولگی و کشیدگی در جدول 

PLS های توصیفی تحلیل و ب گردید. در ادامه، دادههای پژوهش حاضر انتخابرای تحلیل داده
 های مبتنی بر آن انجام شده است.سپس بررسی برازش مدل و آزمون فرضیه

                                                           
1.Úbeda-García et al 

2. Collins & Smith 

3. Kengatharan 

4. Mathew et al 

5. Average Variance Extracted (AVE) 

6. Composite Reliability (CR) 
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 . روایی و پایایی متغیرهای پژوهش2جدول شماره 
Table 2. Validity and reliability of research variables 

 

استفاده شد.  1لارکر-های پژوهش از آزمون فورونلهمچنین برای تبیین روایی تشخیصی سازه
یک متغیر پنهان در مقایسه با سایر متغیرهای پنهان باید پراکندگی بیشتری را  بر اساس این آزمون،

پذیرهای خود داشته باشد. لذا، جذر میانگین استخراج شده هر متغیر پنهان باید بیشتر از بین مشاهده
 (.1981حداکثر همبستگی آن متغیر پنهان با متغیرهای پنهان دیگر باشد )فورنل و لارکر، 

 

 و ضرایب همبستگی متغیرهای پژوهش AVE. ماتریس مقایسه جذر 3ره جدول شما
Table 3. Comparison matrix of AVE root and correlation coefficients of research 

variables 

Standard deviation 
 انحراف معیار

Mean 
 میانگین

4 3 2 1 
 

 (HPWSالا )بکرد های کاری با عمل= سیستم1 78. 442. 379. 307. 3.63 77.

 (Social Capital= سرمایه اجتماعی )2 442. 79. 452. 398. 3.72 71.

.69 3.57 .319 .75 .452 .379 
 = ترکیب و تبادل دانش3

(Knowledge exchange and 

combination) 
.66 3.65 .74 .319 .398 .307 

 وری نیروی انسانی= بهره4
(Human resource productivity) 

 

                                                           
1. Fornell & Larcker 
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تعداد گویه
 

Main variables of 

research 
 متغیرهای اصلی پژوهش

1.508 -1.18 .60 .88 .84 15 
HPWS 

 های کاری با عملکرد بالاسیستم

-.008 -.395 .63 .84 .71 9 
Social Capital 

 سرمایه اجتماعی

-.641 -.26 .56 .93 .91 10 

Knowledge exchange 

and combination 
 ترکیب و تبادل دانش

2.390 -.913 .55 .88 .83 6 
Human resource 

productivity 
 سانیوری نیروی انبهره
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هر متغیر پنهان از ضریب همبستگی آن  AVEذر مشخص است، ج 3گونه که در جدول انهم
دل بودن روایی تشخیصی مقبولمتغیر با متغیرهای دیگر بیشتر است که این مطلب حاکی از قابل

 گیری است.اندازه
 

 هایافته

رصد مرد د 5/68نفر از پاسخگویان،  461شده نشان داد از بین های گردآوریتوصیف داده
 45درصد بین  18، 45تا  40درصد بین  8/27، 40درصد مخاطبان کمتر از  4/31بودند. از نظر سنی، 

درصد  2/44یلات، سال سن داشتند. همچنین از نظر تحص 50درصد( بالای  62/40و اکثریت ) 50تا 
 1/24ابقی )درصد دارای مدرک کارشناسی ارشد و م 7/31پاسخگویان دارای مدرک کارشناسی، 

تا  10نفر بین  201ال، س 10نفر زیر  167درصد( دارای مدرک دکتری بودند. از نظر سابقه کاری نیز، 
 کاری داشتند. ءسال سابقه 20نفر بالای  93سال و  20

شده زنماییدل بامعیارهای برازش برای پاسخ به این سؤال است که آیا م :آزمون برازش مدل
دگی کلی کند یا خیر؟. باید خاطرنشان کرد که برازنها، مدل مفهومی پژوهش را تأیید میتوسط داده
 شود.ه می( محاسب1طبق رابطه ) GOF، با استفاده از شاخض PLSافزار مدل در نرم

 
 √=2average(Communality)*R^GOF          (1) ءرابطه

 
 پژوهش ساختاری مدل . مقادیر اشتراکی متغیرهای پنهان4جدول شماره 

Table 4. Communality values of hidden variables of research structural model 

 مقادیر اشتراکی
Communality 

 های اصلی پژوهشسازه

Main constructs of research 

.60 
 اری با عملکرد بالاهای کسیستم

HPWS 

.63 
 سرمایه اجتماعی

Social Capital 

.56 
 ترکیب و تبادل دانش

Knowledge exchange and combination 

.55 
 وری نیروی انسانیبهره

Human resource productivity 
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ن میانگی(، ابتدا 1) ءاند. طبق رابطهنشان داده شده 4مقادیر اشتراکی متغیرهای پنهان در جدول 
طلاعات اساس ا کی برمقادیر اشتراکی متغیرهای پنهان محاسبه شد. درنتیجه میانگین مقادیر اشترا

د مقادیر مربوط به (، نیز بای2R)میانگین ضریب تعیین  ء. برای محاسبه585/0برابر است با  4جدول 
حاسبه شود. و میانگین آنها م( در نظر گرفته شود 2زای مدل )شکل تمام متغیرهای پنهان درون

دانش و  زای سرمایه اجتماعی، ترکیب و تبادلضرایب تعیین مربوط به متغیرهای پنهان درون
ست با ا. لذا میانگین این مقادیر برابر 197/0و  262/0، 194/0اند از وری به ترتیب عبارتبهره
بارت عزیر  ءمحاسبه طبق GOFو درنهایت شاخص برازندگی کلی مدل بر اساس شاخص  218/0

برازندگی بسیار قوی مدل  است، حاکی از 36/0و ازآنجاکه این مقدار بزرگتر یا برابر با  36/0است از 
 است.

GOF=  
 

ده شده نشان دا 2های استنباطی: مدل ساختاری پژوهش در حالت معناداری در شکل یافته
یه اجتماعی با نماد (، سرماHPWSکرد بالا با نماد )است. در مدل استخراج شده، سیستم کاری با عمل

(SOCIAL.CAPITAL( ترکیب و تبادل دانش با نماد ،)KNOWLEDGEو بهره ) وری با نماد
(PRODUCTIVITYمشخص شده است. با توجه به آزمون معناداری ضرایب مسیر، یافت )ها ه

ه و تأیید درصد معنادار بود 99ط بین تمامی متغیرهای پژوهش در سطح دهند که ارتبانشان می
 شود.می

 

 
 پژوهش ساختاری مدل معناداری ضرایب . نمودار2شکل شماره 

Figure 2. diagram of significance coefficients of the structural model of the 

research 
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 ایب، نشان، ضرایب مسیر استانداردشده نشان داده شده است. این ضر3در شکل  همچنین
 هبین بخش اع در واق دهندة قوت روابط بین متغیرهای مستقل، وابسته و میانجی در مدل است. در

 استفاده های پژوهش، از روش تحلیل مسیر در قالب مدل معادلات ساختاریمنظور آزمون فرضیه
 شده است.

 

 
 عاملی بار استانداردشده ضرایب با پژوهش . مدل3شکل شماره 

Figure 3. Research model with standardized factor loading coefficients 

 
 

های برازش مدل ساختاری مورد مطالعه، به بررسی در ادامه با توجه به نیکویی شاخص
های سرمایه اجتماعی شود. همچنین برای تبیین نقش میانجی سازههای پژوهش پرداخته میفرضیه

استفاده گردید. در  VAF2ءو آماره 1از آزمون سوبل و ترکیب و تبادل دانش و تبیین شدت اثر آنها
درصد )بیشتر بودن مقدار آزمون سوبل از  95صورت معناداری تأثیر متغیر میانجی در سطح اطمینان 

تر بودن تأثیر متغیر میانجی دارد تر باشد، نشان از قوینزدیک 1به  VAF(؛ هر چه آماره 96/1
نمایش داده شده  5های پژوهش در جدول ی آزمون فرضیهکلّ ء(. نتیجه1392)داوری و رضازاده، 

 است.
 

                                                           
1. Sobel Test 

2. Variance Accounted For (VAF) 
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 های پژوهشنتایج کلّی آزمون فرضیه .5جدول شماره 
Table 5. General results of testing research hypotheses 
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1 
 های کاری با عملکرد بالاسیستم)سرمایه اجتماعی

HPWS (Social Capital 
 تأیید 441. - 20.81 441.

2 
 یسرمایه اجتماع)وری منابع انسانی بهره

Social Capital (Human resource productivity 
 تأیید 325. 053. 9.032 272.

4 
 های کاری با عملکرد بالاسیستمترکیب و نبادل دانش

HPWS (Knowledge exchange and combination 
 تأیید 401. 157. 6.289 244.

5 

 دانش ترکیب و نبادل)وری منابع انسانی بهره
Knowledge exchange and combination (Human 

resource productivity 
 تأیید 149. - 3.085 149.

7 
 های کاری با عملکرد بالاسیستم)وری منابع انسانیبهره

HPWS (Human resource productivity 
 تأیید 309. 18. 2.528 129.

8 
 سرمایه اجتماعی)ترکیب و نبادل دانش 

Social Capital (Knowledge exchange & 

combination 
 تأیید 355. - 8.533 355.

 آزمون میانجی

Mediation Test 
 آزمون سوبل

Sobel Test VAF نتیجه 

Result 
 های کاری با عملکرد بالاسیستموری )سرمایه اجتماعیبهره 3

HPWS (Social Capital (productivity 5.422 .48 تأیید 

 های کاری با عملکرد بالاسیستم)وری )ترکیب و تبادل دانشبهره 6
HPWS (Knowledge exchange & combination (productivity 2.813 .22 تأیید 

 

 گیریبحث و نتیجه

ترین محرک دستیابی به نتایج های تجاری است، زیرا مهموری دغدغه اساسی سازمانبهره
رغم شود. با این حال، علیتوجه نسبت به رقبا در نظر گرفته میمنفعت قابل-بخش و هزینهرضایت

 پا وری به دلیل دشواری سنجش و عدم شفافیت پیشایندهای آن مسأله پیش، موضوع بهرهمطلوبیت
رو، هدف این مطالعه آن (. ازاین2010و همکاران،  1شود )گریوها محسوب نمیای برای سازمانافتاده

در  وری کارکنان را( بر بهرهHPWSهای کاری با عملکرد بالا )بود تا برای اولین بار تأثیر نظام
ای همراه با تبیین نقش واسط سرمایه دهنده خدمات حرفههای کوچک و متوسط ارائهشرکت

در این راستا، نتایج فرضیه اول پژوهش  اجتماعی و ترکیب و تبادل دانش مورد بررسی قرار دهد.
 های موردتأثیر مثبت و معناداری بر توسعه سرمایه اجتماعی داخلی در سازمان HPWSنشان داد که 

                                                           
1. Greve 
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تواند موجب های مدیریت منابع انسانی میتوان استدلال نمود که شیوهبر این اساس می مطالعه دارد.
گیری روابط بین فردی و همچنین تعیین نوع و ماهیت این روابط شوند. تسهیل و یا ممانعت از شکل

زیاد احتمال( نشان دادند که یک سیستم کاری کارآمد به2015همسو با این نتایج، جیانگ و لئو )
ها اذعان کردند که ثمره یک کند. آنهای اجتماعی و عملکرد آنها را تسهیل میگیری شبکهشکل

 های نوآورانه شرکت است.سیستم کاری کارآمد؛ بهبود روابط بین فردی و ارتقای قابلیت
وری بهره تواندسازمانی میهای فرضیه دوم نشان داد که سرمایه اجتماعی دروندر ادامه، یافته

حقق تتواند موجب یمکارکنان را بهبود بخشد. سرمایه اجتماعی با خلق هنجارها و اعتماد متقابل 
هایی که در بنابراین سازمان (.1393وری شود )خضرپور و همکاران، اهداف اعضا و افزایش بهره
ی را نادیده بگیرند. توانند نقش مهم سرمایه اجتماعکنند نمیگذاری میتوسعه منابع انسانی سرمایه

را بدهد؛  کرده، نیازمند محیطی هستند که به آنها انگیزه رشد و توسعهدیده و تحصیلکارکنان آموزش
 وی ندوشن گذاری روی سرمایه اجتماعی محقق خواهد شد )غیاثچنین محیطی تنها از راه سرمایه

جایی افراد، تسهیم دانش و ر جابهتتر تبادلات، نرخ پایینهای پایینهزینه(. 1395امین الرعایا، 
ریق طهایی است که سرمایه اجتماعی از پذیری و بهبود کیفیت محصولات ازجمله راهنوآوری، ریسک

 (.1393گذارد )خضرپور و همکاران، وری نیروی انسانی تأثیر میآنها بر بهره
گری یانجیمتأیید های دوم و سوم، شواهد حاصل از آزمون سوبل حکایت از پیرو نتایج فرضیه

ین وری منابع انسانی دارد )تأیید فرضیه سوم(. همچنو بهره HPWSسرمایه اجتماعی در رابطه بین 
وری کارکنان بر بهره HPWSتوان گزارش نمود که تقریبأ نیمی از تأثیر ، می5طبق نتایج جدول 

وکارهای کوچک سبواسطه توسعه سرمایه اجتماعی آنها تحقق یافته است. در کجامعه هدف به
ز سایر اهای پروژه؛ علاوه بر مهارت، افراد نیازمند همکاری و دریافت مشاوره واسطه لزوم تیمبه

ین حوزه ارو، سرمایه اجتماعی نقشی بنیادی را در وری هستند. ازاینهمکاران خود جهت نیل به بهره
 (.2010نماید )گریو و همکاران، ایفا می

نقش انکارناپذیری در یکپارچگی و اشاعه دانش کارکنان  HPWSکه  نتایج همچنین نشان داد
شود از اینکه این نتیجه باعث فراهم شدن یک پشتوانه تجربی می (.4مورد مطالعه دارد )تأیید فرضیه 

دهد، بلکه تنها دانش، مهارت و نگرش افراد را تحت تأثیر قرار میهای کاری با عملکرد بالا نهسیستم
شود که به طور خاص ترکیب و تبادل دانش را ایجاد نوعی از روابط بین کارکنان می همچنین باعث

( استدلال کردند که یک 2015کند. همراستا با این نتایج، میکایلس و همکاران )در آنها ترغیب می
ها اذعان کردند که سیستم کاری سیستم کاری با عملکرد بالا تأثیر مثبتی بر مدیریت دانش دارد. آن
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های جدیدی را ایجاد و اشاعه اطلاعات با یکدیگر را کند تا ایدهبا عملکرد بالا، کارکنان را تشویق می
 توسعه دهند.

وری نیروی هرهعلاوه مطالعه حاضر دریافت که ارتباط مثبتی بین ترکیب و تبادل دانش با ببه
ازمانی و سرش نمود که یادگیری توان گزاگونه میانسانی وجود دارد. لذا با تأیید فرضیه پنجم، این

تر ها و ارائه خدمات مطلوبها، کاهش هزینهکاریاشاعه دانش باعث ایجاد خودباوری، کاهش دوباره
زاده و همکاران های هدف خواهد شد. همسو با این نتایج، ایرانوری بیشتر سازمانو درنهایت بهره

عناداری بر مهای مدیریت دانش تأثیر مثبت و لفهمؤ ای دریافتند که تمامی( نیز با انجام مطالعه1394)
ل از تایج حاصوری نیروی انسانی در مؤسسات مالی و اعتباری شهرستان تبریز دارند. پیرو نبهره

 HPWSتوان گزارش نمود که ، می5های چهارم و پنجم و با نگاهی مجدد به نتایج جدول فرضیه
های مورد وری سازمانانش کارکنان، زمینه بهبود بهرهدل دواسطه ارتقای قابلیت ترکیب و تبابه

توان مجدد ( می2015کاران )بنابراین، مشابه با دیدگاه میکایلس و هم اند.مطالعه را فراهم نموده
های سازی دانش جدید در فرآینداز طریق ترغیب کارکنان به خلق و پیاده HPWSتأکید نمود که 
در این  ئز اهمیتوری دارند. نکته حا، ارتباط تنگاتنگی با بهرهندر سراسر سازماآن تولید و اشاعه 

کیب و تبادل بت به ترمراتب بالاتر سرمایه اجتماعی )نسرابطه که بایستی بر آن تأکید نمود؛ اهمیت به
 نی است.وری نیروی انسابر بهره HPWSدانش( در راستای تأثیر 

ا سازمانی باست که سرمایه اجتماعی درون ؤید آنهای فرضیه هشتم پژوهش منهایت، یافته در
عی بین ت اجتماعاملاترکیب و تبادل دانش مرتبط است. به عبارتی شواهد بیانگر آن است که هرچه ت

ردن ثربخش کرسد جهت اافراد بیشتر باشد، امکان اشتراک دانش بیشتر است. بنابراین به نظر می
خصوص هباد سرمایه اجتماعی تر است به ابعهای منتخب، بهفرایندهای مدیریت دانش در شرکت

( نیز دریافتند که سرمایه 1392شبکه سازمانی و اعتماد سازمانی توجه ویژه شود. ابیلی و زارع خلیلی )
اعتماد  همچنین کار واجتماعی با افزایش ارتباطات و پیوندهای اثربخش در سازمان، نوعی تلاقی اف

رد بتسهیم و کار خلق، ذخیره، -ار فرایندهای مدیریت دانشآورد که استقرجانبه به وجود میهمه
 کند.زمان را تسریع میدر سا -دانش

 پیشنهادها
های ها حتی شرکتتوجهی دارد. اولاً، سازماننتایج مطالعه حاضر، پیامدهای مدیریتی قابل

فزایش های کاری با عملکرد بالا را برای اکوچک خدماتی بایستی با هر میزانی اتخاذ سیستم
های برداری مؤثر از شیوهوری نیروی کار خود مدنظر قرار دهند. گزینش کارکنان بااستعداد، بهرهبهره

های پیشرفت شغلی، طراحی کار معنادار و مهیج، توانمندسازی مناسب و مفید آموزش، ارائه فرصت
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پذیر های کار انعطافهمنابع انسانی، ایجاد یک سیستم ارزیابی عملکرد مناسب و روتین، ارائه برنام
)مانند دورکاری یا زمان کاری منعطف(، اعمال پاداش عادلانه و بر پایه بازار توصیه پژوهش حاضر به 

توانند مسائل مرتبط با سرمایه ها میمدیران جهت خلق محیط کاری کارآمد است. ثانیاً، سازمان
های کاری با عملکرد بالا مرتفع تماجتماعی و مدیریت فرآیندهای دانشی خود را با تمرکز بر سیس

سازند. در این راستا، هر بعد سرمایه اجتماعی بایستی دغدغه مدیران جامعه هدف قرار گیرد. این بدان 
معنی است که ساختار سازمان باید زمینه چابکی، حمایت و استقلال کارکنان در تمام سطوح، ورای 

رسنل نباید تنها براساس جایگاه شغلی، کارکرد یا شرح مراتب سازمانی مهیا سازد. روابط میان پسلسله
وظایف آنها تبیین شود؛ بلکه انگیزه و تعهد به یک هدف مشترک، اعتماد و لذت بایستی مبنای روابط 

تواند اشتراک میان کارکنان قرار گیرد. تأکید بر همزبانی و فهم دانش کارکنان توسط یکدیگر، می
سازی و هماهنگی تاکتیکی نیز کنان را افزایش دهد. ایجاد تیم، شبکهوری کاردانش، نوآوری و بهره

تواند شجاعت و قابلیت اقدام کارکنان را از جمله عوامل مؤثر بر توسعه سرمایه اجتماعی است که می
منظور اثربخشی اقدامات مدیریت شود بهوری آنها را شدت بخشد. همچنین توصیه میمضاعف و بهره

های مورد مطالعه به ایجاد، تقویت، گسترش و توسعه روابط اجتماعی اقدام زماندانش؛ مدیران سا
ورزند. بهبود فرآیند ارتباطات و تعاملات میان کارکنان و مدیران، ایجاد فرهنگ و جوی آکنده از 

شود و سازمانی میهمکاری، اعتماد متقابل و کار تیمی، همگی موجب توسعه سرمایه اجتماعی درون
مدیران جامعه هدف  وری سازمانی را تسریع خواهد کرد.تبادل دانش و درنهایت بهرهترکیب و 

های کارکنان برای دهی و از پیشنهادتوانند با برگزاری جلسات غیررسمی، طوفان فکری را سازمانمی
 های نوین استفاده نمایند.خلق ایده

 

 تعارض منافع
 گونه تعارض منافع ندارند.نویسندگان هیچ
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