
  
  

 
  

  
  

هاي نرم  هاي مدیریت منابع انسانی و سرمایه الگویابی ساختاريِ فعالیت
 هاي سطوح سازمانی سازمان با تبیین نقش میانجیِ قابلیت

 
  

 1داود فیضدکتر 
  2*حسین شول
 3وحید شرفی

 
  

  چکیده
ها از ارزش بیشتر این هاي نرم نامعلوم و پوشیده اند، سازمانبا توجه به اینکه سرمایه

بنابراین هدف  .آن کم اطلاع هستند هاي سخت و عوامل اثرگذار برها نسبت به سرمایهرمایهس
هاي نرم سازمان تأمین اجتماعی شهرایلام و به دنبال آن ارتقاي این پژوهش ارتقاي سرمایه
   هاي مدیریت منابع انسانی بر فعالیت تأثیر منظور بدین. باشدعملکرد سازمان مذکور می

هاي سطوح سازمانی نیز به عنوان متغیر میانجی در رابطه میان هاي نرم سازمان و قابلیتسرمایه
 پژوهش.گیردهاي نرم سازمان، مورد بررسی قرار میهاي مدیریت منابع انسانی وسرمایهفعالیت

 و از نوع یپیمایش-حاضر از نظر هدف کاربردي و از نظر شیوه گردآوري اطلاعات، توصیفی
جامعه آماري پژوهش شامل کلیه مدیران و . بتنی برمدل معادلات ساختاري استهمبستگی و م

با استفاده از جدول . باشد  نفر می400به تعداد  کارمندان سازمان تأمین اجتماعی شهر ایلام
پژوهش تصادفی  گیري در اینروش نمونه. شده است  نفر براي نمونه انتخاب196مورگان تعداد 

ها نشان  نتایج تحلیل داده در نهایت،.است آوري اطلاعات نیز پرسش نامهابزار گرد. ساده است
هاي سطوح سازمانی تأثیر هاي نرم و قابلیتهاي مدیریت منابع انسانی بر سرمایهداد که فعالیت

هاي نرم هاي سطوح سازمانی نیز از اینامکان برخوردارند که بر سرمایهعلاوه قابلیت گذارد، به می
  هاي سطوح سازمانی نقش میانجی را نیز در رابطه بین ند، ضمن اینکه قابلیتتأثیر بگذار

  .کنندهاي نرم سازمان ایفا میهاي مدیریت منابع انسانی و سرمایهفعالیت
هاي سطوح سازمانی، انسانی، قابلیتمنابع هاي مدیریتفعالیت :هاي کلیدي واژه

 .هاي نرمسرمایه
                                                           

  Feiz1353@semnan.ac.ir.ر، دانشکده اقتصاد، مدیریت و علوم اداري، دانشگاه سمنان، ایراندانشیا-1
  hossein.shool@semnan.ac.ir )مسؤول نویسنده(ایرانسمنان، ،دانشگاهاداري وعلوم اقتصاد،مدیریت کدهدکتري،دانش دانشجوي-2
 vahid.sharafi@semnan.ac.irه سمنان، ایران، دانشگاکده اقتصاد، مدیریت و علوم اداري دانشجوي دکتري، دانش-3

 »وري  بهرهمدیریت«
  1396 زمستان – شماره چهل و سه -سال یازدهم

  127 - 150: ص ص
  12/11/95:   دریافتتاریخ

 23/03/96: تاریخ پذیرش
 

mailto:Feiz1353@semnan.ac.ir
mailto:hossein.shool@semnan.ac.ir
mailto:vahid.sharafi@semnan.ac.ir


 1396  زمستان –43  شماره–مدیریت بهره وري 

 

128

  مقدمه
یک سازمان قوي و مستقل است و بیش از نیمی از سازمان تأمین اجتماعی 

یکی از .، در نتیجه با قشر عظیمی از مردم سرکار داردجمعیت کشور را تحت پوشش دارد
. استایلام ، شعبه شعبات زیر مجموعه این سازمان که مراجعه کنندگان زیادي دارد

پرسنل این ز برخی اآید برخورد نامناسب  در این سازمان به چشم می که معمولاًاينکته
برخوردهاي برخی از . شوداداره است که عموما باعث دلخوري مراجعه کنندگان می

 باعث سرگردانی ارباب رجوع شده و کند که بعضاً میل میبی توجهیاعضاي این اداره به 
   گر جهت بر این اساس پژوهش. شوددر موارد بسیاري وقت مردم براحتی تلف می

اي مقدماتی با برخی از کارکنان این سازمان د پرسنل به مصاحبهیابی برخورریشه
پرداخت و مشخص شد کارکنان نوعی نارضایتی از کار خود دارند و برخی از علل 

پایین بودن اعتماد و ، نگرش نامناسب مدیران به کارکنان: نارضایتی آنها عبارتند از
کارکنان وعدم تفویض اختیاربه به یکدیگر و بویژه مدیران به اطمینان اعضاي سازمان 

هاي  به کارگیري نظرات و ایده، عدم نوآوري و خلاقیت کارکنانآنها، عدم توجه به 
هاي ، به خصوص مهارتهاي لازم در کارکناننبود مهارت، هاگیري کارکنان در تصمیم

م که پس ازبررسی، این عوامل به دو دسته سرمایه اجتماعی و انسانی تقسی... ارتباطی و
  . هاي نرم مورد بررسی قرار گرفتندشدند و در قالب سرمایه

و سرمایه نرم ) ملموس(هاي هرسازمان از سرمایه سختبا اینکه مجموع سرمایه
ها به منظور رقابت با رقباي خود، تشکیل شده است، اما متاسفانه سازمان) ناملموس(

 نامعلوم هاي نرم ناملموس،هسرمای ، زیراکنندهاي سخت سرمایه توجه میبیشتر به جنبه
 کم دست .گیرندنمی درنظر خوبی به را هاآن هاسازمان نتیجه در و هستند پوشیده و

 رد است ممکن که شودتصمیماتی می اتخاذ ها باعثارزش این سرمایه و سهم گرفتن
 کافی اندازه به هاخروجی روي بر ناملموس هايسرمایه اثر اگر .برسانند ضرر بلندمدت

 در و نکند، اتخاذ مناسبی گذاريسرمایه تصمیمات سازمان است ممکن نشود، درك
 موجب نچهآ امروزه ).2005،  و همکاران1الیاس(یابد کاهش آن وريبهره نتیجه

 نامشهود هايداراي مشهود، بلکه هايدارایی شود نهمی هاسازمان رشد و شکوفایی
   متعارف حسابداري ابزار با آنرا و نیست مشاهده سرقابل چشم با که چیزي آنهاست،

                                                           
1 . Elias 
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 نحو به توانیمنمی سخت هم هايسرمایه سرمایه نرم از بدون. کرد گیريندازه اتواننمی
 کند،می متمایز دیگري از را شرکت یا سازمان یک آنچه .کنیم استفاده بهینه و احسن
 جانشین غیرقابل و قلیدت غیرقابل کمیاب، ارزشمند، که است منابعی داشتن در آن توانایی
 بودن و ابهام و پیچیدگی آن، لمس هاي نرم به دلیل غیرقابلسرمایه آنجاییکه از  وباشند

 براي رقابتی مزیتی بالقوه طور به تواندمی پس دشواراست، براي هر سازمان تقلیدش
هاي دولتی، ها و بخصوص سازمانکند و همچنین از آنجایی که در شرکت ایجاد سازمان

ها  ارائه و عوامل رسیدن به آنها و خدماتی که این سازمان بسیاري از اهداف استراتژیک
 چنانچه .هاي ناملموس نموددهند، نا ملموس هستند، باید توجه خیلی جدي به مؤلفهمی

توانند بر روي عوامل متعددي ها بهبود یابند میهاي انسانی و اجتماعی سازمانسرمایه
 سهیم تواند بررویتسازمان می در اجتماعی و انسانی سرمایه لاافزایشمث. اثرگذار باشند

وین و کروس2001، 1کروس و همکاران(دانش ، )3،2003اویلی ؛ ریگانز و مک2004، 2؛ لِ
، توسعه کارراهه )2007، 6پاریسه(، مدیریت دانش )5،1998؛ کراتز2006، 4هاتلا(یادگیري 

زلت و ( رت، کرایم7،2007ِگیبسونهِ ن؛ سیبِ تساي و (منابع  مبادلهو ) 8،2001ر و لیدِ
اصغرعلی، (بهبودعملکردسازمان  تبعآن، به و کارکنان عملکرد بهبود) 1998، 9قوشال

توانندایجاد کننده مزیت  همچنین می! اثرگذارباشد، این عوامل) 10،2013حسین و عظیم
 نظر در نیز گروهی و سازمانی عملکرد از مهمی بینی کنندهپیشو )2009، 11چاو(رقابتی
ر و کوون(شوند  گرفته   ).12،2002آدلِ

      ملموساهاي نهاي متعددي در زمینه عوامل اثرگذار بر سرمایهپژوهش
 در) 2011(دکترچادهري مثال انجام شده است براي) هاي انسانی و اجتماعیسرمایه(
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 در فعال هندي هايسازمان از پاسخ دهنده شش و چهارصدوشصت با که ايمطالعه
 منابع هايفعالیت که رسیده است نتیجه این به ،داده انجام اطلاعات تکنولوژي صنعت
در یک ) 2003 (1کالینز و کلارك. گذارداثرمی سازمان در اجتماعی برسرمایه انسانی

مدیریت منابع هاي  هاي فعال در زمینه تکنولوژي، رابطه بین شیوهمطالعه میدانی بنگاه
. دادندر  بنگاه را مورد بررسی قراعملکردیریت رده بالا و داعی مهاي اجتم و شبکهانسانی

پاداش (بنگاه  منابع انسانیهاي شیوه برخی اي بین نشان داد که رابطهپژوهشنتیجه این 
هایی که طراحی شدند تا به مدیران کمک کنند ، ارزیابی عملکرد، و آموزشانگیزشی

ه به واسطه شبکه اجتماعی مدیران رده بالا  بنگاعملکردو ) ثر بسازندؤ مارتباطی  شبکه
هاي فعال در زمینه تکنولوژي صورت در مطالعه مرتبطی که آنهم در شرکت. وجود دارد

 تعهدگرا، مدیریت منابع انسانیهاي  دریافتند که شیوه)2006(2کالینز و اسمیتگرفت، 
ارکنان با کار  براي کهاي انتخابی که  خصوصاً مانند آموزش و توسعه، پاداش و شیوه

 همکاریرابطه  وفکري طراحی شده بودند، بطور مثبتی با فضاي اجتماعی اعتماد
 3لیو و چاوهاي فعال در زمینه تکنولوژي در چین، در مطالعه دیگري از شرکت.داشتند

ها و نگرش  و نظام پاداش که مهارتفعالیتمنابع انسانیبه این نتیجه رسیدند که ) 2007(
 کارهاي مرتبط با دانش عملکرددادند، پیشگوهاي خوبی در مورد  ل مین را شکاکارمند
 ، هم در زمینه سرمایه انسانی دیدگاهی را که قبلا توضیح داده شدپژوهشاین . هستند

هاي منابع  فعالیتتأثیرهاي بسیار محدودي در زمینه به طور کلیپژوهش.کند یید میأت
هاي سطوح سازمانی  به واسطه قابلیتهاي نرم سازمان و بخصوصانسانی بر سرمایه

ها  و هاي نرم براي سازمانبا توجه به اهمیت سرمایه بنابراین. صورت گرفته است
 در کشور است هاي مهم اجتماعی یکی از سازمانتأمیناز آنجایی که سازمان  همچنین

 و جمعیت زیادي را تحت پوشش خود دارد، ما در این پژوهش بر آن شدیم تا ببینیم
 اجتماعی شهر ایلام تقویت کرد و باعث تأمینتوان این سرمایه را در سازمان چگونه می

هاي نرم سازمان  سرمایهارتقايیا به عبارت دیگر هدف این پژوهش . بهبودي آن شد
 باتوجه . عملکرد سازمان مذکور می باشدارتقاي اجتماعی شهر ایلام و به دنبال آن تأمین

 و مطالعه دقیق سرمایه این بررسی به ادامه در عنوان شده، مطالب و مقدمه این به
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آن بتوانند عملکرد خود را  ارتقايها با تا سازمان پرداخت خواهیم آن بر گذارتأثیر عوامل
  .بهبود بخشند و از این طریق در توسعه کشور نیز مؤثر واقع شوند

 شده انجام يهاپژوهش از بعضی در منابع شرکت:هاتبیین مدل مفهومی و فرضیه
 شامل ملموس یا سخت منابع .است شده تقسیم ملموس و ناملموس منابع گروه دو به

 هاي انسانی و اجتماعی،سرمایه که است حالی در این شوند؛می فیزیکی و مالی منابع
سرمایه ). 2009، 1جین و وانگ(دهند می تشکیل را هاشرکت ناملموس یا نرم منابع

، 2آیو(آید که در افراد نهفته است به شمار می هاسازمان ايرفهح منبع مهمترین انسانی
 افزایش باعث تواندمی که است هاي افراددانش و توانایی ها،مهارت شامل و) 35: 2009
 نهفته روابط در اجتماعی سرمایه اما). 219: 2009، 3گریفیث و همکاران(شود  کارایی
   ایجاد). 3: 2009، 4آدام(کند می ککم هاشبکه و روابط جزئیات درك و به است

) 1258: 2009، 5وقتون و همکاران هی(تماعیاج هايایجادآگاهی اي،رابطه هايمهارت
 - مشتري میان و هاشرکت میان تعامل ایجاد ها،شرکت بین هايهمکاري تقویت
 از ).250، 2010و همکاران، 6بگوتولا(مشتریان  در اعتماد ایجاد همچنین و کنندهعرضه
 است گرفته مطالعه قرار مورد بعد این در که است هاییشاخص مهمترین جمله

 و انسانی اجتماعی سرمایه تقویت بر آنها تأثیر که عواملی جمله از ).221: 7،2009کاسا(
 انسانی منابع فعالیتهاي و) 1387امیرخانی و پورعزت،( عدالت سازمانی است، شده بررسی

 به .است) 10،2001؛ چادهري9،2009؛ یانگ و لین2009، 8اویسل و کوکا( سازمان در
 توانندها میاین فعالیت سازمان، در انسانی منابع هاي مدیریتدلیل اهمیت زیاد فعالیت

اصغرعلی، حسین و . (بگذارند برجاي سازمان منابع بر سرمایه و را ايقابل ملاحظه تأثیر
 شامل را انسانی منابع مدیریت يهافعالیت )2000(همکارانش  و 11نواِ). 2013عظیم،
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 توسعه، و آموزش انتخاب، استخدام، انسانی، منابع ریزيبرنامه شغل، و طراحی تحلیل
 منابع مدیران که معتقدند و دانندمی کارکنان روابط و عملکرد مدیریت خدمات، جبران
). 2009،اویسل و کوکا(بخشند می بهبود را سازمان عملکرد وظایف این انجام با انسانی

هاي مدیریت منابع انسانی به دهند که فعالیتهاي اخیر نشان میبسیاري از پژوهش
توانند عملکرد بنگاه را از طریق تأثیراتشان بر سرمایه انسانی و صورتی مثبت می

ر و مک(اجتماعی تحت تأثیر قرار دهند  وي بیولِ تأثیر این  با توجه به این مسأله).2012، 1اِ
که اولین  هدف این بررسی قرار گرفت هاي ناملموس یا نرم سازمانسرمایهها بر فعالیت

هاي مدیریت منابع انسانی بر گیرد که فعالیتفرضیه آن به این صورت شکل می
  .تأثیر معناداري دارد هاي نرم سازمانسرمایه

 ،از لحاظ درونی منسجم باشند  وهاي مدیریت منابع انسانی قويکه فعالیتزمانی
ن و (کند  گذاشته و آنها را تقویت میتأثیرها برروي تمامی سطوح تواناییاین  بوِ

 از طرفی سه سطح متمایز و مرتبط تجزیه و تحلیل در هر سازمان  ).2004، 2اوستروف
 این سه سطح شبیهیک ساختمانی هستند که. سطح سازمانی، گروهی و فردي: عبارتند از

 تحقیقات. است)قابلیت فردي و گروهی( ح دیگرقابلیت سازمانی به عنوان ستون دو سط
هاي مدیریت منابع انسانی، مشارکتکارمندان، شبکه سازي، دهند که متدپیشین نشان می

لبیوم (کنند دانش و ابداعات را تسهیل میتسهیمتعهد و  ؛ کالینز و 2000 و همکاران،3آپِ
 دادند که علایق و  نشان)2007 (کلوینوبوسل).2006؛ کالینز و اسمیت،2003کلارك، 

مانند (و بهره ذاتی ) هابه عنوان مثال پاداش(انگیزه کارمندان تابعی از دو عامل تصادفی 
کارمندان باید براي انجام وظایف .شونداست که از کار انجام شده ناشی می) کار معنی دار

د تعریف شده، هاي روزمره هرکارمند بایبنابراین، فعالیت .مرتبط با انگیزه و حسابگر باشند
گیري شده باشد و او باید به صورت منظم از عملکرد خودش فیدبک نوشته شده و اندازه

ثر باشند که ؤباید در ارتباط با نتایج کارایی م) ذاتی یا تصادفی(ها پاداش. دریافت کند
هاي علاوه بر آن، روش. باشدهاي مدیریت منابع انسانی میاینها جزو وظایف و فعالیت

رسد با باشند به نظر میاساس سطح درآمد شرکت می گرا بوده و برش که تساويپادا
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؛ کورِد و 1،199بلوم (شودرفتار گروهی وابسته بوده و باعث کیفیت بالاتر محصول می
وین هاي مدیریت منابع انسانی، مرکزي براي تولید، تقویت و نگهداري فعالیت) 1992، 2لِ

باشد انگیزش فردي می/هاي گروه و فرصتشایستگی/هاي سازمانی، هنجارهاقابلیت
  :گیردبا توجه به این بحث فرضیه دوم به شکل زیر صورت می). 2012اوِي،  بیولر و مک(

سطوح فردي، (هاي سطوح سازمانیهاي مدیریت منابع انسانی برروي قابلیتفعالیت
  .تأثیر معناداري دارد)گروهی و سازمانی

هاي مدیریت منابع انسانی استراتژیک هایی براي شیوههاي سازمانی، پایهقابلیت
باشند، که  توسط کولبرت  منابع سطح سیستم می،هاي سازمانیقابلیت. باشدمربوط می

 در روابط بین -هاي سازمانی که فقط در روابط وجود دارند قابلیت"به عنوان ) 2004(
رت( "همه چیز  ها و منابع شامل توانایی قابلیتاین . اندتعریف شده )348: 2004، 3کولبِ

لت(، منابع فرهنگی )2000، 4بوال و هوجبرگ( تغییر  هاي پویاقابلیت ،)5،1989ورنرفِ
کالینزو  ( شبکه اجتماعی،)7،1996گرنت (قابلیت دانش محور، )1997 و همکاران، 6تیسه(

 ريهاي یادگیو یا قابلیت)1994، 8بلاك و بوال (، منابع سطح سیستم)2003کلارك،
سازمانی  قابلیتهاي امانتورنارد، ساینت از تعریفی در. هستند) 2007 و همکاران، 9کانگ(

دانش و  منابع، هماهنگی و ترکیب از ناشی عملی هايپتانسیل عملکردن، چگونه دانستن
استراتژیک است  اهداف تحقق براي ارزش طریق جریان از سازمان هايصلاحیت

روندهایی  و مهارت دانش، به قابلیت است معتقد ايد). 2010 و همکاران، 10رایوفت(
 شکل را مشتریان برتر براي ارزش ارائه و خلق براي سازمان توانایی که دارد اشاره
 یادگیري .هستند سازمانی هايقابلیت مهم اطلاعات مقدمات کسب و تبادل. دهدمی

) 2012ن،لیو و همکارا(است  سازمانی هايقابلیت تکامل محرکه سازمانی نیرو
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هاي سطوح سازمانی رفتارهاي ارزشمند را مرتبط، سطوح شایستگی را ارتقاي، قابلیت
کنند می کارآفرینی تبدیل را به فرهنگ هاي مثبت را تقویت و فرهنگ بوروکراتیکارزش

 و فرایندها ایجاد براي و خارجی داخلی یادگیري بر تمرکز طریق عملکرد را از و همچنین
) 2000(2 لوما.)2006، 1گیل(دهند تولیدي، افزایش می در صنایع انحصاري تجهیزات
استراتژیک  شریک یک عنوان به انسانی را منابع بخش کند که قابلیت سازمانیاظهار می

دهد که برخی از هاي نظري نشان میبه طور کلی، این چارچوب .کندسازماندهی می
 رقابتی هاییمزیت و سازگار نابعیم -روابط، فرآیندها و سیستم-هاي خاص شرکتقابلیت

قابل ذکر . باشندزیرا آنها متغیر، کمیاب، و دشوار براي تقلید و جایگزین می باشندمی
هاي گروه و دانش ها یا صلاحیتهاي سازمانی، شایستگیاست که در درجه اول قابلیت

روه و و مهارت و توانایی فردي با سرمایه انسانی و فرهنگ سازمانی، هنجارهاي گ
و  هابه طور کلی، قابلیت. هاي فردي با سرمایه اجتماعی، مرتبط استانگیزش و فرصت
     ). 2010 و آدام، 3وسِتلوند(گیرد بر می  را در سرمایه اجتماعی،فرهنگ سازمانی

هنجارها و انسجام گروهاي کاري  هاي کاري،صلاحیت همان سطح گروه هايقابلیت
، 4جاکسون و اسچولر(پذیري  چالاکی گروه کاري و انعطاف).2012اوِي،  بیولر و مک(

  ازهاي لازم بیشتر صلاحیتکسبکارمندان باید ظرفیت و انگیزه براي  .است )2000
 حد شغلشان و همچنین مشارکت فعال در اهداف سازمان را داشته باشند

ه به صورت مشخص تر صلاحیت را  ب)  2005(مک اوي و همکاران  ).5،2006بوسول(
هاي فنی لازم براي یک منصب مشخص ها، صلاحیتعنوان تنظیمات دانش، مهارت

پذیري، هاي غیر فنی نظیر ارتباطات، کارگروهی، انعطافاند، اما باید مهارتتعریف کرده
 نیز انسانی و سرمایه اجتماعی ضروري هستند که براي توسعه سرمایه راقابلیت یادگیري
همچنین باید به هنجارهایی که باعث ). 2001 و همکاران، 6رایت (کردنددر آن لحاظ می

تعریف  که در هنجارهاي گروهی. شوند توجه خاص داشتکنترل رفتار گروهی می
 که بین اعضاي گروه ، هنجارهایی هستنداند نام گرفته"قوانین رفتار"اجتماعی 
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رشنفلد(شده است  و پذیرفته یت یافتهمشروع هاي گروهی بر هنجار. )1985، 1نپیر و گِ
سایلدینی و  (گذاردرفتار افراد هم به صورت جداگانه در گروه و هم کل گروه تأثیر می

ها و هنجارها در سطح گروه، توسعه سرمایه انسانی و صلاحیت). 1998، 2تروست
توانند سرمایه انسانی ها میاز نظر تئوري، شرکت. کندمیشرکت تسهیل  اجتماعی را در

هنجارها و   در سهم استعداد انسانی که دارايایمنی سازيا با و اجتماعی خود ر
وي،  بیولر و مک ( توسعه دهند،باشدهاي استراتژیکی شغل مربوط میصلاحیت  .)2012اِ

   و هاي کارمندان داراي صلاحیت  که همه گروهاندداده نشانبعضی محققان 
ل؛ پراهالد و199، 3لِپاك و شنل (هاي شغلی نیستندشایستگی همانطور اما ). 4،1990 هامِ

 از طریق افراد و ها ها یا سازمانشرکت،  استکردهمطرح ) 2007(کالوین و بوسول  که
بنابراین هر کارمند به  .کنندها را تدوین و اجرا میاستراتژيرفتارهاي جمعی کارمندان 

هاي تصورت انفرادي باید داراي قابلیت، انگیزه و موقعیت براي درگیر شدن با حرک
هر کدام از کارمندان باید . هدایت کننده در جهت اهداف استرتژیک شرکت را داشته باشد

 هاي سازمانی و هاي لازم براي نمایش قابلیتقابلیت، انگیزه و موقعیتداراي 
هاي شغلی قرار باشند که همگی در راستاي اولیت هاي گروهی مرتبط شغلیصلاحیت

    ها و توان گفت که قابلیتطور کلی میبه ).2000ن،آپلبیوم و همکارا (اندگرفته
وي،  بیولر و مک(گیرد بر می هاي فردي، سرمایه انسانی را درتوانایی از این رو  ). 2012اِ

  : فرضیه دیگر این پژوهش به شرح زیر است
  .هاي نرم سازمان تأثیر معناداري داردهاي سطوح سازمانی بر سرمایهقابلیت

هاي مدیریت شد تحقیقات محدودي در زمینه ارتباط بین فعالیت مطرح چنانکه
اگرچه کار تجربی نشان . منابع انسانی و سرمایه هاي نرم سازمان صورت گرفته است

هاي نرم تواند به صورتی مثبت سرمایههاي مدیریت منابع انسانی میدهد که فعالیتمی
وان توضیح داد که تا چه اندازه به ت به صراحت نمی ولی ، قراردهدتأثیرسازمان را تحت 

این عدم . شوندطور مستقیم و تا چه حد از طریق متغیرهاي واسطه دیگر ایجاد می
ها در زمینه مبانی نظري، سطوح تجزیه و قطعیت به دلیل تفاوت گسترده پژوهش
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. دباشهاي نرم میگیري سرمایههاي مدیریت منابع انسانی و اندازهتحلیل، تعاریف فعالیت
    تر و اعتبار تجربی از ارتباط بین به طور خلاصه، نیاز به چهارچوب نظري جامع

  هاي کشور، احساس هاي نرم در سازمانهاي مدیریت منابع انسانی و سرمایهفعالیت
  .با توجه به آنچه بیان شد، مدل مفهومی این پژوهش به صورت زیر است. شودمی

  
  
  

 
 
 
 

  یمدل مفهوم: 1شکل شماره 
 

  ابزار و روش
-  از نظر هدف کاربردي و از نظر شیوه گردآوري اطلاعات، توصیفیحاضر پژوهش

. است از نوع همبستگی و به طور مشخص مبتنی برمدل معادلات ساختاري و پیمایشی
 اجتماعی شهر ایلام  تأمینجامعه آماري پژوهش شامل کلیه مدیران و کارکنان سازمان 

 نفر براي نمونه 196با استفاده از جدول مورگان تعداد . شد نفر می 400ستند که تعداد آنها ه
ابزار . گیري تصادفی ساده استنمونهگیري در این پژوهش روش نمونه. انتخاب گردیده است

 مورد استفاده پرسش نامهباشد که اطلاعات مربوط به   میپرسش نامهگردآوري اطلاعات نیز 
  .تدر جدول زیر آمده اس در این پژوهش

  

  اطلاعات پرسش نامه تحقیق : 1جدول شماره 
  رفرنس  هاتعداد گویه  ابعاد  متغیر

  )2009(یانگ لین  12  ------------  هاي مدیریت منابع انسانیفعالیت
  هاي سازمانیقابلیت
  هاي سطوح سازمانیقابلیت  هاي گروهیقابلیت
  هاي فرديقابلیت

  محقق ساخته  9

  محقق ساخته  6  سرمایه انسانی انهاي نرم سازمسرمایه  سرمایه اجتماعی

 قابلیتهاي سطوح سازمانی

فعالیتهاي مدیریت منابع  هاي نرم سازمانسرمایه
 انسانی
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 حاضر براي بررسی روایی از روایی محتوایی، صوري و سازه استفاده شده تحقیقدر 
استفاده ) Waltz & Bausell(جهت بررسی روایی محتوایی از روش والتز و باسل. است

 که نشان دهنده  شده اند79/0 براي همه گویه ها بالاتر از CVIشده است که شاخص 
براي بررسی روایی سازه نیز با توجه به نتایج . تأیید روایی محتوایی پرسشنامه می باشد

 همه متغیرهاي AVE و 50/0تحلیل عاملی تأییدي که همه بارهاي عاملی بزرگتر از 
همچنین .  شده اند، لذا روایی سازه نیز مورد تأیید قرار گرفته است50/0نیز بزرگتر از 

) شرکت کنندگان تحقیق(ررسی روایی صوري نیز از نظرات گروه نمونه هدفبراي ب
بدین صورت که  از شرکت کنندگان خواسته شد تا میزان اهمیت . استفاده شده است

اصلا مهم  (1 قسمتی از 5هریک از گویه هاي پرسش نامه را در یک طیف لیکرتی 
 مهم است ،)5امتیاز (م است کاملاً مه. مشخص نمایند) کاملاً مهم است (5تا ) نیست

و اصلاً مهم )2امتیاز ( اندکی مهم است ،)3امتیاز (طور متوسطی مهم است ه  ب،)4امتیاز (
 × اهمیت :سپس نمرات تأثیر از طریق فرمول زیر محاسبه می شود. )1امتیاز(نیست 
  نمره تأثیر)= به درصد(فراوانی 

 باشد و 5/1نبایستی کمتر از  آن تأثیربراي پذیرش روایی صوري هر گویه، نمره 
 5/1فقط سؤالاتی از لحاظ روایی صوري قابل قبول هستند که نمره آن ها بالاتر از 

 کسب کرده اند و روایی 5/1 تحقیق حاضر نمره بالاتر از سؤالاتپرسش نامههمه . باشد
خ  نیز از آلفاي کرونباپرسش نامهبراي پایایی  . قرار گرفته استتأییدصوري نیز مورد 

  :استفاده شده است که نتایج آن در جدول زیر آمده است 
  

   پژوهشضریب پایایی متغیرهاي: 2جدول شماره 
  ضریب آلفاي کرونباخ  متغیر

  %88  فعالیتهاي مدیریت منابع انسانی
  %86  قابلیتهاي سطوح سازمانی

  %89  هاي نرم سازمانسرمایه
  %90 کل پرسش نامه

 
 0,70رایب آلفاي کرونباخ همه متغیرها و ابعاد بزرگتر از شود ض  که مشاهده میهمانطور

  . استپرسش نامه پایایی بالاي تأییدهستند که نشانگر 
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ها براي تجزیه و تحلیل اطلاعات از معادلات ساختاریافته با استفاده از   تحلیل دادهنتایج
رل شامل دو مرحله نرم افزار لیزرل استفاده شده است که تحلیل با استفاده از نرم افزار لیز

گیرند و ي متغیرهاي مدل مورد ارزیابی قرار میتأییددر مرحله نخست تحلیل عاملی . است
  .ي متغیرهاي مدل گزارش شده اندتأییددر ادامه تحلیل عاملی . سپس تحلیل ساختاري آنها

  
  نتایج تحلیل عاملی تأییدي متغیرهاي مدل:  3جدول شماره 

  نتیجه  عاملیبار   پرسش ها  ابعاد  متغیر
  تأیید  80/0  1سوال 
 تأیید  74/0  2سوال 
 تأیید  85/0  3سوال 
 تأیید  83/0  4سوال 
 تأیید  79/0  5سوال 
 تأیید  86/0  6سوال 
 تأیید  89/0  7سوال 
 تأیید  85/0  8سوال 
 تأیید  77/0  9سوال 
 تأیید  74/0  10سوال 
 تأیید  80/0  11سوال 

انی
 انس

نابع
ت م

دیری
ي م

ت ها
فعالی

  

 ------  

 تأیید  82/0  12سوال 
  حذف سوال  23/0  1سوال 
  قابلیت هاي سازمانی  تأیید  77/0  2سوال 
  تأیید  80/0  3سوال 
  حذف سوال  28/0  1سوال 
  قابلیت هاي گروهی  تأیید  72/0  2سوال 
  تأیید  78/0  3سوال 
  تأیید  81/0  1سوال 
انی  تأیید  76/0  2سوال 

سازم
وح 

سط
اي 

ت ه
قابلی

  قابلیت هاي فردي  
  حذف سوال  39/0  3سوال 
  تأیید  80/0  1سوال 
  سرمایه اجتماعی  تأیید  84/0  2سوال 
  تأیید  79/0  3سوال 
  تأیید  88/0  1سوال 
  تأیید  85/0  2سوال 

مان
ساز

رم 
ي ن

ه ها
رمای

س
  

  سرمایه انسانی
  تأیید  82/0  3سوال 
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هاي  که مشاهده می شود  هرکدام از  ابعاد متغیر قابلیتچنانکه 3 مطابق جدول شماره
 50/0سطوح سازمانی یعنی سطوح فردي، گروهی و سازمانی داراي یک بارعاملی کمتر از 

با توجه به . هاي مربوط به بارهاي عاملی ضعیف از تحلیل حذف شدندمی باشد پس پرسش
حاضر را به  یر پژوهشیوع هر سه تغدر مجم هاي پژوهشو فرضیه مدل مفهومی پژوهش

بدون ابعاد در نظر  اي در نظر گرفته و مدل ساختاري پژوهش عنوان متغیرهاي یک مرحله
 .گرفته شد
  سی مدل ساختاري متغیرهاي پژوهشبرر

. شودگیري درباره آنها پرداخته میهاي پژوهش و نتیجه بخش به بررسی فرضیهایندر 
 از معادلات ساختاري و با استفاده از نرم افزار لیزرل استفاده براي تجزیه و تحلیل اطلاعات

  .شده است

 
 هاي پژوهشدر حالت تخمین استانداردمدل ساختاري فرضیه: 2شکل شماره 
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 هاي پژوهشدر حالت ضرایب معناداريمدل ساختاري فرضیه: 3شکل شماره 

 

 گیري درباره آنهاو نتیجه هاي پژوهشبررسی فرضیه

در جدول زیر انعکاس  پژوهش هاي نتیجه فرضیه3 و 2به شکل هاي شماره با توجه 
  .یافته است

  
  پژوهش هاينتیجه فرضیه: 4شماره  جدول

ضریب   متغیر وابسته  متغیر مستقل
استاندا

  نتیجه  عدد معناداري
  تأییدفرضیه  09/12  %89  قابلیت هاي سطوح سازمانی  فعالیت هاي مدیریت منابع انسانی

  تأییدفرضیه  21/9  %56  سرمایه هاي نرم سازمان  هاي مدیریت منابع انسانیفعالیت 
  تأییدفرضیه  22/10  %64  سرمایه هاي نرم سازمان  قابلیت هاي سطوح سازمانی

 

هاي مدیریت منابع دست آمده بین دو متغیر فعالیته  ب)t( بهعدد معناداري توجهبا 
باشد پس  می96/1بزرگتر از که ) 09/12(هاي سطوح سازمانی انسانی و قابلیت

هاي سطوح سازمانی در سازمان هاي مدیریت منابع انسانی بر قابلیتگذاري فعالیتتأثیر
هاي چون ضریب استاندارد بین دو متغیر فعالیت. شود میتأیید اجتماعی شهر ایلام تأمین

س فعالیت شده است پ%) 89(هاي سطوح سازمانی برابر با مدیریت منابع انسانی و قابلیت
 اجتماعی تأمینهاي سطوح سازمانی در سازمان هاي مدیریت منابع انسانی بر قابلیت
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عدد معناداري ). فرضیه اول( مستقیم، مثبت و معناداري می باشد تأثیرشهر ایلام داراي 
که ) 21/9(هاي نرم سازمان هاي مدیریت منابع انسانی و سرمایهبین دو متغیر فعالیت

  هاي مدیریت منابع انسانی بر گذاري فعالیتتأثیر پس ، می باشد96/1بزرگتر از 
چون . شود میتأیید اجتماعی شهر ایلام تأمینهاي نرم سازمان در سازمان سرمایه

هاي نرم هاي مدیریت منابع انسانی وسرمایهضریب استاندارد بین دو متغیر فعالیت
هاي یریت منابع انسانی بر سرمایههاي مد پس فعالیت،شده است%) 56(سازمان برابر با 

 مستقیم، مثبت و معناداري تأثیر اجتماعی شهر ایلام داراي تأمیننرم سازمان در سازمان 
دست آمده بین ه  ب)t(همچنین با توجه به اینکه عدد معناداري ). فرضیه دوم(می باشد 

که بزرگتر از ) 22/10(هاي نرم سازمان هاي سطوح سازمانی و سرمایهدو متغیر قابلیت
هاي نرم سازمان هاي سطوح سازمانی بر سرمایهگذاري قابلیتتأثیر پس ، می باشد96/1

چون ضریب استاندارد بین دو متغیر . شود میتأیید اجتماعی شهر ایلام تأمیندر سازمان 
 پس ،شده است%) 64(هاي نرم سازمان برابر با هاي سطوح سازمانی و سرمایهقابلیت
 اجتماعی شهر تأمینهاي نرم سازمان در سازمان سطوح سازمانی بر سرمایههاي قابلیت

با توجه به اینکه ). فرضیه سوم(باشد  مستقیم، مثبت و معناداري میتأثیرایلام داراي 
 معناداري دارد و خود تأثیرهاي سطوح سازمانی هاي منابع انسانی بر قابلیتمتغیر فعالیت

   پس ، معناداري داردتأثیرهاي نرم سازمان  بر سرمایههاي سطوح سازمانی نیزقابلیت
صورت غیر مستقیم و از طریق متغیر ه هاي منابع انسانی بتوان گفت که متغیر فعالیتمی

 گذار است و میزان این تأثیرهاي نرم سازمان هاي سطوح سازمانی بر سرمایهقابلیت
   ر واقع نقش میانجی متغیر د. باشدمی) 89/0*64/0=57/0(گذاري به اندازه تأثیر

هاي سطوح سازمانی در رابطه بین فعالیت هاي منابع انسانی و سرمایه هاي نرم قابلیت
  .شود میتأییدسازمان 

  هاي تحقیقبرازش مدل ساختاري فرضیه
را ...  وRMSEA،GFIدو، کاي هاي برازش مدل از قبیلشاخص 5جدول شماره 

 RMSEA، 3کوچکتر از ) df( به درجه آزادي x2 اگرمقدار نسبت. دهد نشان می
باشند، می توان نتیجه گرفت که  % 90بزرگتر از AGFIو GFIونیز ، 0,1کوچکتر از 

  . مناسبی دارد مدل اجرا شده برازش
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  ي ساختاري فرضیه هاي تحقیق مدل هابرازش: 5شماره  جدول
  RMSEA  GFI AGFI  به درجه آزاديکاي دو

07/1  068/0 98/0  96/0 

  
،  5مقادیر به دست آمده از جدول شماره  بهشود، با توجه  که مشاهده میچنانکه

  .شود میتأیید هاي پژوهشبرازش مدل فرضیه
  گیري بحث و نتیجه

هاي سازمانی به چیزي بیش از منابع مادي دست آوردن موفقیته  براي بامروزه
   موضوع ارتباط ن مهم هاي نرم یا ناملموس مفهومی است که به ایسرمایه. نیاز است
ها را بر این اساس در این پژوهش به بررسی عوامل مهمی که این سرمایه. می یابد

 سرمایه هاي نرم ارتقايدر واقع هدف این پژوهش .  پرداخته شد،دهد قرار میتأثیرتحت 
.  عملکرد سازمان مذکور بودارتقاي آن تأمین اجتماعی شهر ایلام و به تبعسازمان 
اما در این ، و تقویت سرمایه هاي نرم دخیل باشندارتقايست عوامل متعددي در ممکن ا

هاي اخیر بسیار مورد توجه قرار پژوهش به علت اهمیت مدیریت منابع انسانی که در دهه
  هاي نرم سازمان و هاي مدیریت منابع انسانی بر سرمایهفعالیتتأثیرگرفته است، 

هاي  عنوان متغیر میانجی در رابطه میان فعالیتهاي سطوح سازمانی نیز بهقابلیت
با توجه به . هاي نرم سازمان، مورد بررسی قرار گرفتمدیریت منابع انسانی و سرمایه

پس از . براي هدف فوق سه فرضیه طراحی شد  پژوهش و مدل مفهومی پژوهشتئوري
فعالیت هاي  که ، نتایج نشان دادآوري اطلاعات و تحلیل آنها در نرم افزار لیزرلجمع

 اجتماعی شهر تأمینهاي سطوح سازمانی در سازمان مدیریت منابع انسانی بر قابلیت
دست آمده از ه  نتایج ب،)فرضیه اول(باشد  میمستقیم، مثبت و معناداريتأثیرایلام داراي 

؛ 2012اوِي،  بیولر و مک(حاضر با نتایج مطالعات محققانی همچون  فرضیه اول پژوهش
؛ کلاینز و 2003؛ کلاینز و کلارك، 2004؛ بوان و اوستروف، 2000 و همکاران، آپلبیوم

 کارهاي کلیدي سازمان توسط انسانها از آنجایی که  .هم راستا بوده است)2006اسمیت، 
هایی در ها و ویژگیشود، ً عملا هیچ قابلیت سازمانی بدون وجود شایستگی انجام می

    ها و شود مگر با فعالیتست و این محقق نمیآفرینانش قابل تصور نیوجود نقش
         ها اعمال  این حوزه در سازمانمتخصصانهاي مطلوب منابع انسانی که شیوه
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 منابع انسانی متخصصانو بنابراین سازمانی که کارشناسان تحقیق و توسعه  .کنندمی
 بنابراین .اعمال نمایدهاي مطلوبی را نداشته باشد،بعید است بتواند چنین فعالیت ماهر

کارگیري ه  اجتماعی ایلام توجه بیشتري در بتأمینشود در سازمان پیشنهاد می
هاي مدیریت فعالیت.   و کارشناسان ماهر در حوزه مدیریت منابع انسانی شودمتخصصان

 اجتماعی شهر ایلام داراي تأمینهاي نرم سازمان در سازمان منابع انسانی بر سرمایه
 به دست آمده از فرضیه دومنتایج  ).فرضیه دوم(شد باتقیم، مثبت و معناداري می مستأثیر

وي،  بیولر و مک(حاضر با نتایج مطالعات محققانی همچون  پژوهش ؛ اصغرعلی، 2012اِ
 به اینکه دلیل به منابع انسانی هايفعالیت. هم راستا بوده است) 2013حسین و عظیم، 

 بهبود روابط به منجر تواندمی ،گذاردمی اثر رت کارکنانها و مهابر توانایی مستقیم طور
 سرمایه است، نهفته روابط این در اجتماعی سرمایه که آنجا از و شودمیان کارکنان 

 پژوهش نتایج این به توجه با رو این از .بخشند را بهبود اجتماعی و انسانی سازمان
 به خاصی توجه  مورد مطالعهسازمان ویژه و به هاسازمان عموم که شودمی پیشنهاد
 توسعه، و آموزش و گزینش، انتخاب هايفعالیت و باشند داشته انسانی منابع هايفعالیت
 طور به هم تواندمی که هاییفعالیت عنوان به را خدمات جبران عملکرد و ارزیابی
 هاي ناملموس سازمان شوند،سرمایه بهبود به منجر مستقیمرغی طور به هم و مستقیم
هاي نرم سازمان در سازمان هاي سطوح سازمانی بر سرمایهقابلیت .باشند داشته مدنظر
نتایج به دست .باشد مستقیم، مثبت و معناداري میتأثیر اجتماعی شهر ایلام داراي تأمین

؛ بیولر 2000لوما،(حاضر با نتایج مطالعات محققانی همچون  پژوهش آمده از فرضیه سوم
نتایج این پژوهش حاکی . هم راستا بوده است) 2010تلوند و آدام، ؛ وس2012اوِي،  و مک

هاي نرم سازمان است و با گذاري بر سرمایهتأثیرهاي سازمانی در اهمیت نقش قابلیتاز 
 مزیت براي کسب سازمان فرد به منحصر توانایی سازمانی هايتوجه به اینکه  قابلیت

شود است، پیشنهاد می سازمانی اهداف  بهدستیابی فرآیند ساختن بهینه جهت در رقابتی
ارزیابی عملکرد و سیستم پاداش منصفانه، ها را با استفاده از ایجاد سیستم قابلیتاین

         قادر را افراد که حور متیم ایجاد ساختارهايایجاد فرصتهاي توسعه براي افراد، 
 انداز چشم که ارشدي کارگیري مدیرانه کنند و ب مشارکت گیريدر تصمیم سازند می

  .داده شودکنند، ارتقا  حفاظت را تغییر و قهرمانان حمایت را آینده
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  هاي پژوهشمحدودیت
 متغیرهاي زیادي در سازمان تأثیرهاي نرم از جمله مفاهیمی است که تحت سرمایه

گران،امکان کنترل سایر متغیرها گیرد اما با توجه به محدودیت زمانی پژوهشقرار می
    تا شد باعث سازمانی، تحلیل سطح در استاندارد نامه نبود پرسش . نداشتوجود

 استاندارد، هايپرسش نامه بعضی از الهام با و نظري مبانی دقیق بامرور گرانپژوهش
 صوري، روایی طریق از را آن پایایی و روایی سپس و نموده پرسش نامه طراحی به اقدام

 این از. کنترل کنند کرونباخ آلفاي آزمون و تأییدي و اکتشافی عاملی تحلیل و محتوایی
 بر حاکم شرایط دلیل به همچنین و دلایل این به بنا که دارد وجود احتمال این رو

  .گردد مخدوش حدي تا نتایج پذیري تعمیم میزان سازمان،
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