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  اثرتقدیم 

سال  دواست. در این دوره از زندگی چیزی جز ماحصل  ات مشخصه: تویی که بخشش بارزترین توأمرا مدیون سخاوت همیشگی  ام زندگی
 تلاشم برای تقدیم به تو نداشتم... 

ایان  های بیداری  شا تماام  ی ثماههبوده و هست... حاال  بخش لذتکه درس خواندن من چقدر برایت  دانم میمادر عزیزم خوب 
امنت، چتری  های دست سار سایهکوچکی برایت به همهاه آورد.  هرچند خوشی دل؛ باشد که کنم میمههبانت  های چشمروزهایم را پیشکش 

 یادآور شکوه تخت جمشید!  ات استواری ای  شود میدر کنار تو هر کاری برایم ممکن  دارم ایمانسخت .  روزهای تمامبود برای من در 

اساات که یاادم برود چقادر برای آینااده مان ودااوان باودی و مان چقاادر کودکااغه مادام ایاان د.اد  را شاادت دادم...  مهاهی بیپادر عزیزم 
، که زحماتات به باار سشسات جاا همینری را در مان دوچنادان داود.  زم اسات در مسیر را برایام هماوار و شاوا یااد ی  هایت دلدومیهمواره 

بااااود بر دتاااا.انت زناااام. همیاااااه در یااااادم خوافااااد مانااااد هر آ  ااااه از   اااا  و محباااات ن ااااار ماااان  دریغاااات بی های محبااااتو  ها صاااا وری باباااات تمااااامی 
 دودی...

 : تقدیر و تشکو
 اندك تحصيل توفيق شک بی است، محال و غیرممکن او به بی توسل بندگان، نهان و عیان توفيقات که را  هم.ایی بی یک.ای تپاس و شکو

 و قدردانی مراتب اخلاص و غایت فهوتن در .میدانم فداکارم اساتید و عزیز مادر و پدر دریغ بی کوشش و تشویق، تلاش مدیون را  خویش



 ‌ج

 

گاان تماامی بر را  خاویش تپاسادزاری  بزرگمهاه  دکتار آقای فههيختاه و قادر گوان اتا.اد از میادانم واجا  خاود بر و داوده ادیباان ن اار و فهزاو
دکتار  آقای جنااب از همچناین نماایم، تشاکو و تقادیر بود چواغ راهم و راهدشا کار، مراحل تمامی در ایشان خودمنداغه های راهنمایی که اشرفی

 زحماات میادانم فاه  بر خاود نیاز و نماایم می قادردانی و تشاکو کمال سااتنند، مناد بههه مارا  خاویش رهنماودهای مادبراغه از هماواره که سعید ایباایی
 این نوشتن عنوان در هر به که صنعتی شاهرود دانشگاه صنعتی مدیریت ارشد گووه کارشناسی بزرگوار اساتید ارزشمند های راهنمایی و صادقاغه

 آوری  جمع در که عزیزانی تمامی از که بجاست پایان در .نمایم ابراز را  تشکو خود و تپاسدزاری  مراتب و نهم ارج را  نمودند یاری  مرا  تحقيق
کاری  و مشارکت پژوهش این یها داده  ...نمایم گزاری  تپاس ،اند داشته هم

 .باشد کشور علمی جامعه به کوچک هرچند خدمتی پژوهش این که دارم آن امید
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 تعهد نامه
‌تیموریاینجانب  ‌صنعتیدانشجوی دوره کارشناسی ارشد رشته  مصطفی دانشکده  مدیریت

‌منابع‌» نامه مهندسی صنایع و مدیریت دانشگاه صنعتی شاهرود نویسنده پایان ‌پایداری نقش

‌انگیزشی ‌سرمایه ‌اجتماعی‌و ‌میانجیگری‌سرمایه ‌بلوغ‌منابع‌انسانی‌با تحت «  انسانی‌بر

 .شوممتعهد می‌اشرفیدکتر‌‌راهنمائی جناب آقای

 برخوردار است . نامه توسط اینجانب انجام شده است و از صحت و اصالت تحقیقات در این پایان 

 . در استفاده از نتایج پژوهشهای محققان دیگر به مرجع مورد استفاده استناد شده است 

 یازی در هیچ جا نامه تاکنون توسط خود یا فرد دیگری برای دریافت هیچ نوع مدرک یا امت مطالب مندرج در پایان

 ارائه نشده است .

  دانشگاه صنعتی » باشد و مقالات مستخرج با نام  کلیه حقوق معنوی این اثر متعلق به دانشگاه صنعتی شاهرود می

 به چاپ خواهد رسید .«  Shahrood  University  of  Technology» و یا « شاهرود 

  نامه تأثیرگذار بوده اند در مقالات مستخرج از  اصلی پایانحقوق معنوی تمام افرادی که در به دست آمدن نتایح

 نامه رعایت می گردد. پایان

 نامه ، در مواردی که از موجود زنده ) یا بافتهای آنها ( استفاده شده است ضوابط و  در کلیه مراحل انجام این پایان

 اصول اخلاقی رعایت شده است .

 مواردی که به حوزه اطلاعات شخصی افراد دسترسی یافته یا استفاده شده نامه، در  در کلیه مراحل انجام این پایان

                                                                                                                                                             .ل اخلاق انسانی رعایت شده است است اصل رازداری ، ضوابط و اصو

 تاریخ                                                        

 
‌مالکیت‌نتایج‌و‌حق‌نشر

کلیه حقوق معنوی این اثر و محصولات آن )مقالات مستخرج ، کتاب ، برنامه های رایانه ای ، نرم افززار هزا و تجهیززات سزاخته شزده اسزت (       

 مربوطه ذکر شود .در تولیدات علمی . این مطلب باید به نحو مقتضی  باشد میمتعلق به دانشگاه صنعتی شاهرود 

 .باشد میبدون ذکر مرجع مجاز ننامه  پایاناستفاده از اطلاعات و نتایج موجود در 
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 چکیده:
 شود مییه سازمانی شناخته سرما ترین باارزشترین و  عنوان مهم جدید، نیروی انسانی هر سازمان به قرندر 

کنند. بزا توجزه بزه رویکردهزای      به اهداف سازمانی و موفقیت سازمانی ایفا می دررسیدنکه نقش کلیدی 

ده است سبب شده است تا مدیران بزه بلزوم منزابع انسزانی توجزه      شجدیدی که به مدیریت منابع انسانی 

 یکی ن منبع یک سازمان است.تریترین و ارزشمند که گفتیم منابع انسانی مهم طور همانای کنند زیرا ویژه

 هزای قابلیت افزایش منظور به نیز مدل این که است انسانی منابعبلوم  مدل انسانی منابع حوزه در هامدل از

 را کارکنزان خزود   بلزوم  سزطح  کزه  کنزد مزی  کمک ها سازمان به مدل این .است شده یطراح انسانی نیروی

نقش پایداری منابع هدف این پژوهش، بررسی  .دهند قرار تر مهم کارهای برای را و اولویت نمایند شناسایی

 آهزن  راهانسانی بر بلوم منابع انسانی با میانجیگری سرمایه اجتماعی و سرمایه انگیزشی در بزین کارکنزان   

 7171و همکاران،  یباغیآ) یمنابع انسان یداریپا یها نامه پرسش از .بدین منظورباشد میایران  شمال شرق

، ( 7331و گوشزال ،   تیز ناهپ) یاجتمزاع  هی، سزرما (7911و همکزاران،  یخان یموس) یمنابع انسان ، بلوم(

 هزا داده آوری جمزع  بزرای  اسزت.  شزده  اسزتفاده هزا  داده یآور جمزع  یمحقق ساخته بزرا  یزشیانگ هیسرما

 شزمال شزرق   آهزن  راهکارکنزان  نفری  911از نمونه  ازیموردنی ها دادهاست. برای این منظور  شده استفاده

-یبر اساس روش آلفا زین ها آن ییایو پا ییمحتوا ییها بر اساس رواپرسشنامه ییروااست.  شده آوری جمع

 قیز از طر یهزا بزا اسزتفاده از مزدل معزادلات سزاختار      داده لیز اسزت. تحل  شزده  دیو تائ محاسبه کرونباخ

 تزأثیر انسزانی   پایزداری منزابع   کزه  دهزد  مزی نشزان   آمده دست به جی. نتارفتیصورت پذ pls smartافزار نرم

نقش میانجی  ارتباط نیدرابر بلوم منابع انسانی دارد و سرمایه اجتماعی و سرمایه انگیزشی نیز  یتوجه قابل

 ارائه گردید. پیشنهادانیپایان نیز در  دارند.

 انسانی منابعپایداری منابع انسانی، سرمایه اجتماعی، سرمایه انگیزشی، بلوم  کلمات‌کلیدی:
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‌:‌مقدمه -1-1
 شود میسرمایه سازمانی شناخته  ترین باارزشترین و  عنوان مهم ، نیروی انسانی هر سازمان بهجدید قرندر 

وقزت و هزینزه    هزا  سازمانکنند.  به اهداف سازمانی و موفقیت سازمانی ایفا می دررسیدنکه نقش کلیدی 

کنند تا بتوانند در بازار رقزابتی   کارگیری نیروی انسانی مستعد و توانمند صرف می زیادی جهت جذب و به

 هزا  سزازمان و رقابزت   و وقت کافی به دلیل کمبود منابع درواقععصر حاضر، توانایی رقابت را داشته باشند. 

 تواند یزک مزیزت رقزابتی بزرای سزازمان      برای کسب منافع بیشتر، داشتن نیروی انسانی مستعد و کارا می

 بهترین به سازمانی منابع سایر از تواند باشد، می توانمند انسانی نیروی اگرشود، چراکه  تلقی  نسبت به رقبا

 انسزانی  منزابع  از نظزران، برخزورداری  صزاحب  از بسزیاری  بزاور  کند. به برداریو بهره استفاده ممکن شکل

 آنِ از آینزده  حقیقزت  اسزت. در  در عصر حاضر رقابت در اصلی مدیران ، سلاحنیآفر ارزش و ، خلاقتوانمند

 .(M. Nafukho, 2013)کنزد  ایجزاد  خزود  منزابع انسزانی   در را هاییظرفیت چنین بتواند که است سازمانی

را دارد. تولید ی یندهاافرد وزبهبو جدید ت محصولاد یجاانایی است که توا ینسانی تنها عامل تولیدا منابع

. نگاهی شزود  مزی دی منجزر  قتصااشد ربه  ،سیعوسطح و در ست ا در سزازمان  یآورنوس ساانسانی ا منابع

ه زز جامعی ازز نسانی سنگ بنا منزابع  ،شزود  میجتماعی موجب ابعد از  به آنتوجه دی و قتصاابعد از تر افر

 دد.نشی گردا

و  کارمندان کارشناسان، سرپرستان، مدیران، از اعم سازمان در شاغل کارکنان کلیه سازمان، در انسانی عامل

 بیسزتم  سزده  دوم نیمه در که سازمانی بالندگی جنبش .ردیگ یبرم در شغلی مختلف سطوح در را کارگران

 است استوار مفروضاتی پایه بر است، رسیده توجهی درخور ییرسا و رشد به کنونی دهه در و ریزی شدپایه

 ایگسترده هایدانش درون از جنبش این موازین و اصول .دارد کامل سازگاری انسانی والای یها باارزش که

-مزی  سرچشمه رفتاری هایدانش از دیگر بسیاری و ، اقتصادیشناس مردم ،یشناس جامعه روانشناسی، چون

قزرار   خزود  نخسزتین  هزای هدف شمار در را بزرگ هایبه برترین دستیابی و ،یتازه گردان دگرگونی، و گیرد

 .(7935, یزدانی و یزارع, طهماسب)است آورده فراهم  را مناسب یسازوکارها ها آن به رسیدن برای و داده

 هزای  قابلیزت م بلول ین سرمایه هستیم. مدد ابهبوی ابر هاییمدلنیازمند  گویدمی ستاراین در ا 7ویدیمن 

                                                 
1Widemann 
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. این مدل درصدد است کند میمانی پشتیبانی زتغییر ساای بر یا مرحلهدی یکراز روست که انسانی مدلی ا

مرتبط با ی یندهاآفرد بهبو منظور به ینیب شیپقابل ار و قابل تکرشده،  یده سازماناز طریق ارتقای روشی 

 ,Wademan, Spuches)ن آوردمغاارنسانی به امنابع مدیریت ای رزبرا ب زترتیو م زنظر سازمان، کاوی نیر

& Doughty, 2007). 

سازی برای تشخیص، طراحی و پیادهالگوی بلوم قابلیت کارکنان، نقشه مسیر و راهنمایی است  7کوریتیس

منزابع انسزانی    های قابلیتمستمر منجر به ارتقای  یا گونه بهو اجرای فرایندهای مرتبط با منابع انسانی که 

کنزد،   یساز ادهیپها را در مدت بسیار کوتاهی تواند تمام بهترین فعالیتیک سازمان نمی ازآنجاکه. شود می
7
pcmm های بهبود در شایستگی یربنایزمستمر  طور بهتواند که می دهد میارائه  سطح بلوم 5را در  ها آن

عملکرد را فراهم کند و سازمان را بزرای نیزل بزه     مؤثر تیریو مدکاری  مؤثرهای فردی منابع انسانی، تیم

جدیزدی را   هزای  قابلیزت نماید. هر سطح دارای فرایند تکاملی مشخصی است کزه   یاریخودهای استراتژی

هر سطح، سازمان به آن درجه  های قابلیت. با فراهم آوردن کند میبرای توسعه منابع انسانی سازمان فراهم 

شوند و منزابع انسزانی در   به کار گرفته می مؤثر طور بهرسد و با نیل به بلوم، منابع انسانی سازمان بلوم می

 .(B. Curtis, 2000)کنندکلان سازمان حرکت می یها یاستراتژراستای 

 و شناسزایی  انسانی نیروی بلوم روی بر تأثیرگذار عوامل یا پیشایندها که است بهتر شد بیان آنچه به توجه با

بلوم منابع انسزانی بزه   بر آن هستیم  تا ضمن بسط مفهوم  در این تحقیق، نیبنابراگیرد.  قرار موردبررسی

را  5و سرمایه انگیزشی 4، سرمایه اجتماعی9یعنی پایداری منابع انسانی رتباط این مفهوم با سه مقوله مهما

 .مورد بررسی قرار بدهیم شمال شرق آهن راهدر بین کارکنان 

‌لهبیان‌مسئ -1-2
از  یآگزاه است و مدیران منابع انسانی با  شده شناختهسرمایه مهم و رقابتی  عنوان بهامروزه سرمایه انسانی 

منابع انسزانی   هستند. ها سازمانبرای سازمان خود نسبت به دیگر  1این سرمایه قادر به ایجاد مزیت رقابتی

                                                 
1 Curtis 

2 People Capability Maturity Model 

3 Sustainability of human resources  

4 Social capital 
5 Motivational Capital 
6 Competitive Advantage 
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یک منبع استراتژیک سبب این شده است که در تفکر سازمانی پیشزرفته   عنوان به آن فرد منحصربهو نقش 

 و یشزکار )ن در نظزر گرفتزه شزود   سزازما  یزی دارامنبزع و   نیتر باارزشترین و  مهم عنوان بهنیروی انسانی 

  .(791ص ،7937, فر یبانیش

پیشبرد توسعه و رفع مشکلات کار، بزا اسزتفاده از منزابع کمتزر و در      یها حل راهنیاز مدیران امروز، یافتن 

مشارکت، خودباوری   تر است. و از طرف دیگر انتظارات کارکنان امروز، احساس مالکیت،فاصله زمانی کوتاه

با توجه به رویکردهای جدیدی که به مدیریت منابع انسانی شده است سبب باشد. و امکان رشد و ترقی می

کزه گفتزیم منزابع انسزانی      طزور  همزان کنند زیزرا   یا ژهیوشده است تا مدیران به بلوم منابع انسانی توجه 

از  یبزردار  بهزره اسزت بزرای    یا وهیشبلوم منابع انسانی  ترین منبع یک سازمان است.ترین و ارزشمند مهم

هایی است کزه در یزک   ترین برنامهیکی از پرچالش حال نیدرعی ظرفیت منابع انسانی یک سازمان و تمام

ترجمه ژافه اسکات, )تواند پیاده شود، و تحقق آن مستلزم داشتن برنامه، تلاش و شکیبایی استسازمان می

  .(1ص،7914, یزینژادپار رانیا از

مدل بلوم منابع انسانی برای کمک به مدیران جهت انجام نقش حیاتی خود در مدیریت افراد اقدام  : 7میلر

ن است تا نحوه مدیریت و توسعه منزابع انسزانی توسزط سزازمان را     آنماید و در پی ها میبه تعریف فرایند

 توانمندو  فیحر فن همهو  تر یا حرفهبهبود ببخشد. هدف کلی برای این مدل فرایند محور ایجاد نیروی کار 

ی در دنیزا  خصزوص  بزه منابع انسانی حامی این نظر است که افزراد   های قابلیت. همچنین مدل بلوم هست

و  دیز آ یمز ترین منبع سازمانی به شمار ارزشمند عنوان بهی عصر اطلاعات ها ه شدن سازمانامروز با پیچید

 ,B. Curtis, Hefley)ای راهبردی مدیریت نمایزد سرمایه عنوان بهباید کارایی نیروی کار خود را  ها سازمان

& Miller, 2003). 

ای برای تغییزر سزازمانی پشزتیبانی    منابع انسانی مدلی است که از رویکردی مرحله های قابلیتمدل بلوم  

 ینز یب شیپز تکزرار و قابزل   شده و قابل  یده سازماناست از طریق ارتقای روشی  این مدل درصدد .کند می

بهبود فرایند با نیروی کار سازمان ، نظزم و ترتیزب را بزرای مزدیریت منزابع انسزانی بزه ارمغزان          منظور به

 .(Wademan et al., 2007)دبیاور

 آن. مفهوم پایزداری کزه گزاهی از    هستبر بلوم منابع انسانی پایداری منابع انسانی  اثرگذاریکی از عوامل 

                                                 
1 Miller 
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,  شزود  می(( یاد 9ها شرکتولیت اجتماعی ئ(( و  ))مس7ها شرکت(( ))پایداری 7های ))توسعه پایدار عنوان به

رای یکپارچزه کزردن مزدیریت منزابع انسزانی      در دو دهه گذشته به یکی از موضزوعات پژوهشزی مهزم بز    

 .(7935 یتنگستانو  ینیآرمان , حس)است شده تبدیل

ای کزه  برای مدیریت منزابع انسزانی و شزیوه   اتخاذ استراتژی مناسب  عنوان بهمدیریت منابع انسانی پایدار 

 4ماننزد لیمزا   هزا  پزژوهش . عمزده   کنزد  میمحیطی را برای شرکت فراهم دستیابی به اهداف مالی و زیست

خودمختزاری   ،1( منابع انسانی پایدار را ترکیبی از سه بعد تعادل کزار و زنزدگی  7113) 5( و اینرت7179)

 .(Ehnert & Harry, 2012)دانندمی 1و همچنین قابلیت استخدام کارکنان 1شخصی

. سرمایه اجتماعی عموماً بزه دارایزی یزا    باشد میبر بلوم منابع انسانی سرمایه اجتماعی  مؤثریکی از عوامل 

سرمایه جمعی اشاره دارد که از روابط مبادلاتی میان فعالان و واحدهای اجتمزاعی مشزتق شزده اسزت. و     

. محققزان  کنزد  مزی است که رشزد سزازمان و عملکزرد نوآورانزه را تقویزت       شده گزارشیک منبع  عنوان به

، استفاده 3بهتر، اشتراک دانش یجمع ارتباطاند که سرمایه اجتماعی شامل نتایج سودمند)کرده خاطرنشان

 .(Al-Tabbaa & Ankrah, 2016)(هوشمندانه از سرمایه فکری و کاهش هزینه عملیات است

 77و سزرمایه سزاختاری   77، سرمایه شناختی71یا رابطهسه بعد که شامل سرمایه  لهیوس بهسرمایه اجتماعی 

موجزب افززایش    هزا  سزازمان سرمایه اجتماعی در  یریکارگ بهگیرند. بنابراین قرار می وردسنجشم باشد می

و پشزتیبانی از   هزا  مهزارت و تبادل اطلاعزات، توسزعه    یگذار اشتراکاعتماد در بین افراد، افراد با سازمان، 

توانزد بزه سزازمان در    مربوط بزه آن مزی   یها مهارت. درنتیجه  سرمایه اجتماعی و شود میسرمایه انسانی 

 (7937برومند, و  یصالحی, همافردیانائیصف)جهت بلوم منابع انسانی و دستیابی به اهداف کمک کند

                                                 
1 Sustainable Development 

2 Company sustainability 
3 Corporate Social Responsibility 
4 Lima 
5 enhert 

6 Work and life balance 
7 Individual Responsibility 

8 Employability 

9 Knowledge sharing 

10 Relational capital 

11 Cognitive Capital 
12 Structural capital 
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( انگیززش را  7314) 7اتکینسزون . هسزت بزر بلزوم منزابع انسزانی      رگذاریتأثسرمایه انگیزشی هم از عوامل 

ای از نیروهای که موجب داند. انگیزش عبارت از مجموعهقوت و تداوم کنش می هدایت، زمان هم یرهایتأث

فراگیزر بزرای هزر بخزش از فراینزد فرضزی        یا واژهانگیززش   کنزد. های خاصی رفتار فرد به روش شود می

 هزدف کزه   شود میدارد و به رفتاری منجر  سرکارها و سائق ازهاینکردن  بااحساساست که  یشناخت روان

 این تعریف سه وجه مشترک دارد که شامل : .است ها آنارضا کردن  نآ

 بخشدبه رفتار نیرو می آنچه 

 کند میچنین رفتاری را هدایت  آنچه 

  (7917, زاده عیشف)؟ شود میچگونه این رفتار نگهداری. 

 یمؤثرمسافری کشور نقش  یها انهیپاترین نوان یکی از مهمعبه شمال شرق آهنمسافری راه یها ستگاهیا

عامل  تواند یماین خدمات  ،نمایدریلی مسافرین ایفا می ونقل حملدر مشتریان  موردنظرخدمات  نیتأمدر 

مناسزب ایزن خزدمات بزه      نیتزأم بوده و در صورت  آن از بعد و سفر حین ،مهمی در کاهش اضطراب قبل

 رضایت مشتریان منجر گردد. روزافزون فزایشا

 و  ادارههمچنزین بروکراسزی زیزاد در     و کوچک کردن بیش از حد کارهابه دلیل  آهن راهامروزه در صنعت 

 یهزا  تخصزص های ساختاری سبب شده است کارکنان سازمان پس از چند سال به کارکنانی بزا  پیچیدگی

-مزی مشزکل  ، سزازمان بزه   ی مختلفاهبه بخش جایی کارکنانبرای جابه که یطور بهمحدود تبدیل شوند 

 آرامشپس از مدتی کارکنان از اهداف فردی خود فاصله گرفته و باعث از بین رفتن  عتیوض. با این خورد

 . کند میپیدا کاهش  بشدت آنان یور بهرهو  شود میسلامت کارکنان  و

ریشه اصلی این نوع مشزکل   دهد مینشان  در سازمان لهئاحتمالی برای حل این مس یها حل راهبررسی در 

منزابع انسزانی    هزای  قابلیتمدت در مدیریت سازمان است و مدیران سازمان با مدل بلوم های کوتاهرویکرد

از مزدیریت منزابع    شزمال شزرق   آهزن  راهآید که تا حدودی کاملی ندارند. بر این اساس به نظر می ییآشنا

های که از مدل بلوم منزابع انسزانی اسزتفاده    و سازمان اشندب میبهره انسانی پایدار و بلوم منابع انسانی بی

 توانند این مسئله را حل کنند. کنند میمی

                                                 
1 Atkinson 
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رسد پرداختن به چگونگی ارتباط بین بلوم منزابع انسزانی، پایزداری    ، به نظر میادشدهیبا توجه به مطالب 

به همراه  یتوجه قابلتواند نتایج سرمایه اجتماعی، سرمایه انگیزشی می یها مقولهمنابع انسانی و همچنین 

 مطرح کرد: گونه نیامسئله اصلی این پژوهش را  توان میداشته باشد. بنابراین 

  "دارد؟ تأثیرپایداری منابع انسانی بر بلوم منابع انسانی  آیا" 

بلوم منابع توانند بر رابطه بین فرآیند پایداری منابع انسانی و سرمایه اجتماعی و سرمایه انگیزشی می آیا"

 "انسانی مؤثر باشند؟

‌اهمیت‌و‌ضرورت‌پژوهش -1-3

 اصزلی در  مزل عوا عنزوان  بزه های مدیریت منابع انسانی فعالیت و استراتژی و عصر حاضر در دنیای امروزی

مد و آدر اختیار داشتن نیروی انسانی شایسته، کار ها سازماناند. از دیدگاه شده شناسایی ها سازمانموفقیت 

 رو ازاینرا توسعه دهد.  7تواند ذوق فردی و قابلیت سازمانی لازم بسیار مهم است زیرا می های مهارتدارای 

اسزت تزا    کارآمدبا کمک گرفتن از منابع انسانی  سودآوردر دنیای امروزی توسعه سازمان  ها سازمانهدف 

 بتواند در محیط رقابتی و چالشی امروزی سازمان را به اهداف خود برساند.

در حال افزایش اسزت و منزابع    روز روزبهاین حقیقت است که اهمیت منابع انسانی  کننده انیبن رویکرد ای

توجه به این عامل مهزم و   رو ازاین شود میمحسوب  ها سازمانیک مزیت رقابتی قوی برای  عنوان بهانسانی 

 داشته باشد.  تواند نقش بسزایی در موفقیت یک سازمان ن میآبر  رگذاریتأثشناسایی عوامل 

انگیزشزی   یها هیسرماپایداری منابع انسانی و  ازجمله، بران مؤثرشناسایی مدل بلوم منابع انسانی و عوامل 

تواند نقش مهم و بسزایی در موفقیت یزک سزازمان داشزته باشزد. موفقیزت یزک سزازمان         و اجتماعی می

و  بلندمزدت و بلوم سازمان توانزایی حفزی یزا توسزعه عملکزرد در       شده نییتعبه اهداف از پیش  دنیدررس

 .نتیجه تداوم رضایت ذینفعان سازمان در طول زمان است

، نیازمنزد توجزه   محزور  دانزش بزرای موفقیزت در ایزن شزرایط رقزابتی، پویزا و        ها سازمان شود میاحساس 

مستعد، خزالق، نزوآور هسزتند. از     به فرآیند مدیریت منابع انسانی خود برای داشتن کارکنانی شیازپ شیب

                                                 
1 Organizational capability 
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در ایزن پزژوهش،    مزوردنظر  یهزا  مؤلفزه  شزود  میطرف دیگر با جستجو در منابع داخلی و لاتین مشاهده 

، که این امر نشان از ورود اند قرارگرفته موردتوجهسرمایه انگیزشی و پایداری منابع انسانی کمتر  مخصوصاً

 . باشد می نابع انسانیمبه چرخة مباحث مدیریت  ها مؤلفهتازه این 

های کشورمان از عدم بلوم کارکنان خود و همچنزین پایزدار   که گفته شد، سازمان طور هماناز طرف دیگر 

-و همچنین کمبود پزژوهش  ها سازمانبرند. از همین رو، با توجه به نیاز مبرم نبودن منابع انسانی، رنج می

بررسی عوامل مؤثر بر بلوم منابع انسزانی   نهیزمهای صورت گرفته در این زمینه، انجام پژوهشی جامع در 

 .رسد یمسرمایه اجتماعی، سرمایه انگیزشی امری ضروری به نظر  پایداری منابع انسانی، ازجمله

‌اهداف‌پژوهش: -1-4
 :کرد بیان زیر موارد صورت به توان یم را پژوهش اهداف پژوهش مسئله به توجه با

 .منابع انسانی بر سرمایه اجتماعی پایداری تأثیری گهدف اول: مشخص کردن چگون

 .منابع انسانی بر سرمایه انگیزشی پایداری تأثیری گهدف دوم: مشخص کردن چگون

 .یه اجتماعی بر بلوم منابع انسانیسرما تأثیری گهدف سوم: مشخص کردن چگون

 سرمایه انگیزشی بر بلوم منابع انسانی. تأثیری گهدف چهارم: مشخص کردن چگون

 .یزشی و سرمایه اجتماعی بر یکدیگرسرمایه انگ تأثیری گهدف پنجم: مشخص کردن چگون

ابع انسزانی بزا بلزوم    در رابطه پایزداری منز   اجتماعی هدف ششم: مشخص کردن نقش میانجیگری سرمایه

 . منابع انسانی

ابع انسانی با بلوم منابع در رابطه پایداری منانگیزشی مایه هدف هفتم: مشخص کردن نقش میانجیگری سر

 .انسانی

‌فرضیات‌پژوهش -1-1
  :از اند عبارت پژوهش فرضیات

 است. اثرگذارفرضیه اول : پایداری منابع انسانی بر سرمایه اجتماعی 
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 است. اثرگذارفرضیه دوم : پایداری منابع انسانی بر سرمایه انگیزشی 

 است . اثرگذارفرضیه سوم :سرمایه اجتماعی بر بلوم منابع انسانی 

 است . اثرگذارفرضیه چهارم : سرمایه انگیزشی بر بلوم منابع انسانی 

 باهم دارند. معنادارفرضیه پنجم : سرمایه انگیزشی و سرمایه اجتماعی رابطه مثبت و 

انسانی  و بلوم منابع انسانی نقش میزانجیگری  در رابطه  پایداری منابع  اجتماعی ی سرمایهفرضیه ششم : 

 دارد. 

در رابطه  پایداری منابع انسانی  و بلوم منابع انسانی نقزش میزانجیگری     انگیزشی ی سرمایهفرضیه هفتم: 

 دارد .

 پژوهش‌ینوار -1-6

 باهزدف  پژوهشزی  تزاکنون  کزه  شزد  مشخص پژوهش، موضوع با مرتبط مقالات و نظری ادبیات بر مروری با

بررسی نقش پایداری منابع انسانی بر بلوم منابع انسانی با میانجیگری سرمایه اجتماعی و سرمایه انگیزشی 

 .است شده لحاظ موضوع انتخاب در بیشتر پژوهش، این نوآوری جنبه رو ازاین است.  نگرفته انجام

نسزانی بزا میزانجیگری    از طرفی دیگر موضوع  پژوهش یعنی نقش پایداری منابع انسانی بزر بلزوم منزابع ا   

تزوان  شزود پزس مزی   شمال شرق انجام مزی  آهن راهسرمایه اجتماعی و سرمایه انگیزشی برای اولین بار در 

 نیز جدید است. )قلمرو مکانی(گفت این پژوهش از لحاظ جامعه مورد بررسی

‌از‌پژوهش‌کنندگان‌استفاده -1-9
 جایگاه مناسب و لازم خود را پیدا نکرده اسزت  ، بحث بلوم منابع انسانی هنوز ها سازماندر اکثر  متأسفانه

مطالعزات   ی حزوزه و حتزی در   شزود  میامری مقطعی و موردی برخورد  صورت بهتوجه به بلوم کارکنان  یا

 بدان توجه شده است. ندرت بهنیز  نظری و تحقیقات

 ها سازمان. این  باشند میهای بزرگ با ساختاری پیچیده  از پژوهش سازمان کنندگان استفادهدر درجه اول 

خود به  یزیر برنامهباید در  ها سازماناین  .ترین سرمایه سازمان یعنی منابع انسانی توجه کنند باید به مهم
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هزای دولتزی و    توانزد بزرای تمزام سزازمان     این پژوهش مزی  مبحث بلوم منابع انسانی خود نیز توجه کنند.

 شود. کاربرده بهستند خود ه وکار کسبخصوصی که خواهان موفقیت در 

فرایند بلوم کارکنان دچزار مشزکل هسزتند     یساز ادهیپهایی هستند که در  ، سازمانکنندگان استفادهدیگر 

 ف خود برسند.ابه اهد پایداری منابع انسانی و سرمایه اجتماعی و انگیزشی بر هیتکتوانند با که می

‌مورداستفاده ابزار و اطلاعات گردآوری هایروش -1-3
 بزه  ایزن کزار   چنانچه .دهد می تشکیل اطلاعات آوری جمع را پژوهشی کار هر هایبخش تریناصلی از یکی

 بیشزتری  دقزت  و سزرعت  با هاداده از گیرینتیجه و لیوتحل هیتجز کار پذیرد، صورت صحیح و منظم شکل

 از تحقیزق  پیشزینه  و موضزوع  ادبیات به مربوط عاتلااط گردآوری جهت پژوهش این در. شد خواهد انجام

 .شزده اسزت   اسزتفاده  ،)اینترنزت (اطلاعزات  جهزانی  شبکه از همچنین و هاکتاب مقالات، ای،کتابخانه منابع

 هزای روش از پزژوهش  فرضزیات  آزمزون  انجزام  بزرای  ازیز موردن هزای داده آوری جمزع  جهزت  همچنزین 

 .است شده استفاده ،)پرسشنامه)میدانی

‌تعریف‌واژگان‌و‌اصطلاحات -1-7

‌انسانیپایداری‌منابع‌ -1-7-1

( منابع انسانی پایدار را ترکیبی از سه بعد تعادل کار و 7113( و اینرت )7179ها مانند لیما )عمده پژوهش

 :(Lima 2013.p 133)دانندخودمختاری شخصی و همچنین قابلیت استخدام کارکنان می، زندگی

 :کزه   یابزد  مزی زمانی عملکرد کارکنان بهبود  دهد می( توضیح 7117)7گلین تعادل‌کار‌و‌زندگی

 & ,Glynn, Steinberg)ایجزاد شزود   آنزان کزار و زنزدگی شخصزی    بزین   بخزش  تیرضزا تعزادل  

McCartney, 2002). 

 :اجزازه   بر این باورند که افزایش سطح خودمختزاری ( 7111)7فرد و ترویر خودمختاری‌شخصی

و  ابزد ی شیافززا دن ان انجزام دا  یکزار و چگزونگ   فینسبت به تعر نکارکنا یریپذ انعطاف دهد می

                                                 
1 Glynn 
2 Fred & Tervir 
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 یرهایمسز  ییو شناسزا  یکزار  یهزا نزه یزگانتخاب  یداشتن اقتدار برا ،یتیخود هدابه  ،تیدرنها

 (.Peru, 2013, p.9) شود میگی منجر زند

 در مشاغل متنوع و انجام دادن کزار بزه طزور     یچرخش شغل ییتوانا‌استخدام‌کارکنان: قابلیت

 7اسزتخدام پایزدار   قیز ظرفیزت، از طر  یآزادساز منظور بهت در بازار کار توانایی حرک‌درست است.

 . (Tibby, 2013) است

‌سرمایه‌اجتماعی -1-7-2

و  دسترس قابلاجتماعی جمع منابع بالفعل و بالقوه موجود در درون،  هیسرما ،7ناهاپیت و گوشال از دیدگاه

هزا و  اجتمزاعی یکزی از قابلیزت    هیسزرما روابط یک فرد یا یک واحد اجتمزاعی اسزت.    شبکهناشی شده از 

در خلق و تسهیم دانش بسیار کمک کرده و بزرای   ها سازمانتواند به  سازمانی است که می مهمهای دارایی

 .(Ghosal & Nahapiet, 1998)سازمانی پایدار ایجاد کند تیمزدیگر  یها سازماندر مقایسه با  ها آن

 از: اند عبارتاست که  داده یجا طبقه سهناهاپیت و گوشال ابعاد سرمایه اجتماعی را در 

 کزه  اسزت  شخصی روابط نوعی کننده فیتوص اجتماعی هیسرما ایرابطه عنصر :یا‌رابطهسرمایه‌ 

ه سزرمای  این بعد از هایجنبه ترینمهم .کنندمی برقرار تعاملاتشان سابق دلیل به یکدیگر با افراد

 .الزامات و انتظارات و هویت هنجارها، اند از اعتماد،اجتماعی عبارت
 :کننزده  فزراهم  کزه  کنزد مزی  اشاره منابعی به اجتماعی هیسرما شناختی عنصر سرمایه‌شناختی 

جنبزه  نیتزر  مهزم . است ها گروه میران در مشترک معانی هایسیستم و تفسیرها تعبیرها، مظاهر،

 مشترک. حکایات و مشترک کدهای و زبان از اندعبارت بعد این های
 :اشزاره  افزراد  بین هایتماس کلی الگوی به یاجتماع هیسرما ساختاری عنصر سرمایه‌ساختاری 

-عبارت عنصر این هایجنبه نیتر مهم دارید دسترسی چگونه و کسانی چه به شما یعنی کند،می

 .(7915, یمشبک و یل چیقل)مناسب سازمان و ایشبکه پیکربندی افراد، بین ایشبکه روابط از اند

‌سرمایه‌انگیزشی -1-7-3

از توانایی و انگیزه  ،یک پیوند مشترک عنوان بهعملکرد کارکنان اغلب  (7331)9مورهد و گریفین طبق نظر

                                                 
1 Sustainable employment 
2.Nahapiet and Goshal 

3 Morhed and Griffin 
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هزای  برنامزه  ،، ایزن اسزت کزه   شود میکارهایی که مدیر با آن مواجه  نیتر یاصلو یکی از  شود میتوصیف 

بزه   7177در سال 7( که دواداس7331) 7در تعریفی از پیندر .انگیزش کارکنان را به بهترین نحو اجرا کند

را در  باکزار ای از نیروهای داخلی و خزارجی کزه رفتزار مزرتبط     مجموعه عنوان به، انگیزش را ان توجه کرد

این تعریزف،   .کند میانگیزش فرم، جهت، شدت و مدت آن را تعیین  درواقعو  اندتوصیف کرده ،ردیگ یبرم

( و نیروهزای  شزده  انجزام ، سیستم پاداش سازمانی، ماهیت کار مثال عنوان بهمحیطی را ) یروین دوهر  تأثیر

 شناسد.فردی( در رفتار مربوط به کار  را به رسمیت می یها زهیانگنیازها و  مثلاًذاتی شخص )

‌بلوغ‌منابع‌انسانی -1-7-4

 کارکنزان  توانایی تا است انسانی منابع امور انجام برای راهنمایی نقشه انسانی نیروی های قابلیت بلوم الگوی

 دهد، انجام شب کی طول در را درست امور همه تواندنمی سازمان چون. یابد بهبود مستمر به شکل سازمان

 سزطوح  از یزک  هزر . کنزد  می طرح ایمرحله صورت به را اقدامات این انسانی نیروی های قابلیت بلوم الگوی

 پزرورش،  جزذب،  بزرای  ترجدی اقدامات به سازمان تجهیز با نیروی انسانی های قابلیت بلوم الگوی پیشرفت

 بلزوم  لگزوی . اکنزد  می ایجاد سازمان در فرهنگ را فردی فرد منحصربه تحول نیروهایش حفی و ساماندهی

 اهزداف  بزا  مداوم طریق تنظیم از که کند می مستقر کارکنان امور از اییکپارچه نظام انسانی نیروی توانایی

 .(D. B. Curtis, Hefley, & Miller, 2002)ابدی یم تکامل سازمان تغییر حال در نیازهای و عملکرد کاری،

‌تحلیل‌معادلات‌ساختاری -1-11
9ساختاری معادله سازیمدل

 تزا  رسزاند مزی  یزاری  محقزق  به کرد که تلقی کمی روشی عنوان به توان می را 

 متغیزره  چنزد  قزالبی  در های تجربی،داده تحلیل تا گرفته ها آن تدوین و نظری مطالعات از را خود پژوهش

 بزر  متغیرها از ایمجموعه تأثیرگذاری)اجتماعی زندگی هایپیچیدگی به را محقق روش این .بخشد سامان

 گیریاندازه در موجود هایپیچیدگی همچنینو  (غیرمستقیم و مستقیم دوسویه، و هیسو کی طور به یکدیگر

 لحزاظ  بزه  را کیفزی  هایپدیده از کمی تحلیل بنابراینو  کرده نزدیک اجتماعی و فرهنگی پنهان هایسازه

 .سازدمی تر نانهیب واقع کاربردی لحاظ به و تردقیق شناختی،روش

                                                 
1 Pingder 
2 Dodadas 
3 Structural equation  
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 ایم.سازی معادلات ساختاری استفاده کردهدر این پژوهش ما از مدل

‌مدل‌مفهومی‌پژوهش -1-11
اسزاس،   بزر همزین   طراحزی شزود.   مفهزومی ارچوب چ دی، باشپژوه نهیشیپو  یپس از بررسی مبانی نظر

 شزده  میترس 7-7شکل ، در قالب گرفته انجامتحقیق و مطالعات  ینظر نبا توجه به متو هومیفچارچوب م

 است

 

‌مدل‌مفهومی‌پژوهش‌1-‌1شکل‌

 

‌مسیر‌راه -1-12
 :شود میانجام  ریمراحل ز بیبه ترت ییگزارش نها و یریگجهیبه نت دنیرس یپژوهش برا نیدر ا

 پروپوزال هیته .7

 ینظر یپرسشنامه با استفاده از مبان یطراح .7

 پرسشنامه یسنج ییروا .9

 ها دادهپرسشنامه و استخراج  عیتوز .4
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 هاهیفرض آزمون یتست مدل و محاسبات لازم برا ،یآمار یهاآزمون .5

 ییگزارش نها نیتدو .1

‌خلاصه‌فصل -1-13
 پایداری منابع انسزانی، سزرمایه   بلوم منابع انسانی، درباره بحث به کوتاه ایمقدمه ذکر از پس فصل این در

 بیان و شد پژوهش پرداخته انجام ضرورت و مسئله بیان به سپس شد. پرداخته و سرمایه انگیزشی اجتماعی

 لزذا  باشزد  مزی مبحث بلوم منابع انسانی از مسائل جدید در حوزه مدیریت منزابع انسزانی    که ییازآنجا شد

 ضروری امری باشند رگذاریتأث بر بلوم منابع انسانی توانندمی که عواملی شناسایی و موضوع این به پرداختن

 معرفزی  بزه  پزژوهش،  مزدل مفهزومی   و فرضیات ،سؤالات اهداف، بیان از پس .شود می تلقی اهمیت حائز و

 ایزن  در مورداسزتفاده  مفزاهیم  نظزری  تعزاریف  در انتهزا  و شد پرداخته آن انجام روش پژوهش، متغیرهای

 .گردید ارائه پژوهش
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 پژوهش نهی ش ی پ  فصل دوم: -2
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‌مقدمه: -2-1
 گیریبهره و پژوهش ساختار به راجع مناسب نگرش گیریشکل در پژوهشی، هر موضوعی ادبیات با آشنایی

 بهتزر  درک پیشزین بزه   هزای پژوهش، مطالعه و بررسی دیگر، جهتی دارد. از بسزایی نقش آن نتایج از بهتر

 انجزام  از را و پژوهشزگر  نمایزد مزی  متصزل  گذشته مطالعات به را پژوهش هاییافته و نموده کمک موضوع

پزردازیم و  مزی  شزمال شزرق   آهن راهبه معرفی  نخست فصل، این در سان نیبد. سازدمی ازین یب یکار دوباره

 مرور به سپس گردد،می ارائه پژوهش این در شده برده بکار اصلی مفاهیم از برخی در مورد توضیحاتی سپس

  .شود می پرداخته ، پژوهشمسئله با ارتباط در شده انجامهای پژوهش

‌:شمال‌شرق‌آهن‌راهمعرفی‌ -2-2

 :شمال‌شرق‌آهن‌راه‌سیتأسو‌‌یریگ‌شکلتاریخچه‌ -2-2-1

اولین خطی که  .سایر خطوط گردید احداث مأموراتمام بود، وزارت راه  در شرفسراسری  آهن راه که یزمان

 . شروع پروژه احداث خط مزبوربود مشهد -خط گرمسار به احداث آن نمودند، سراسری اقدامپس از خط 

کیلومتر تا سال  975 به طولآن تا ایستگاه شاهرود  یگذار لیرآغاز و زیرسازی و  7971اسفند  74روز  از

 .از آن شروع شد یبردار بهرهرسیده و  به اتمام 7971

 پایزان  بعد از اینکه تا گردید، بروز جنگ جهانی دوم متوقف به علت به بعد شاهرود احداث خط از عملیات

 وزارت راه و از اعتبارات سازمان برنامه شروع گردید و پزس از  لهیوس به 7971 سال پروژه از مجدداًجنگ، 

سزاختمان وزارت راه و از   اداره لهیوسز  بزه آن  یگزذار  لیز ر 7999پیشرفت عملیات ساختمانی از اسفندماه 

خاتمه یافزت و از همزان    7995 ماه ید در هفدهم دولتی ایران آغاز و آهن راهتوسط  7994 ماه یدهفدهم 

 .به این خط گردید آهن راهنقاط  تاریخ اقدام به قبول بار از همه

 :دیگر از منظری

 شد یبردار بهره 7971 سال در و آغاز 7971 سال در فاز اول. 

 رسید یبردار بهرهبه  7995آغاز و در سال  7971 فاز دوم در سال. 

  تزاریخ  .هسزت  پزور  فرزانزه ناحیه که امضای وی در اسناد یافت شده است آقزای   رکلیمداولین 

اسزت   بزدیهی  .باشزد  یمز  19/19/7991انتصاب وی موجود نیست و اولین سند با امضای نامبرده 
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تهزران   آهزن  راه رکلیمزد  سزلجوقی  عباس یا و ایران دولتی آهن راه توسط اسناد ماقبل این تاریخ،

 .است دهیگرد یم تائیدو  امضاء

  آهزن  راهگرمسار) یها ستگاهیا حدفاصل ایستگاه، 71متشکل از  شرق شمال آهن راهدر حال حاضر 

 . باشد میخراسان( به مرکزیت شاهرود  آهن راه) نقابو تهران( 

 ایسزتگاه دیگزر غیزر تشزکیلاتی      75سزمنان)  و شزاهرود  از انزد  عبزارت تشکیلاتی آن  یها ستگاهیا

 (.باشد یم

 کیلزومتر  541 طول به مسیر کل از  %51 مشهد –مسیر تهران  آهن خط کیلومتر 171 از مجموع 

 باشد و کارکنان خدومواقع می شرق شمال آهن راهدر حوزه استحفاظی اداره کل  دوخطه صورت به

 سزیر  و الرضزا  یموسز مناسب به زوار آقا علی بن  یرسان خدمت در یروز شبانه طور بهاین اداره کل 

 .ورزند یماهتمام  سعی و ایمن و سریع بار

 

‌شمال‌شرق‌آهن‌راهمسر‌‌1-‌2شکل‌

‌  
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‌بلوغ‌منابع‌انسانی: -2-3

‌تعریف: -2-3-1

 کارکنزان  توانایی تا است انسانی منابع امور انجام برای راهنمایی نقشه انسانی نیروی های قابلیت بلوم الگوی

 دهد، انجام شب یک طول در را درست امور همه تواندنمی سازمان چون .یابد بهبود مستمر به شکل سازمان

 سزطوح  از یزک  هزر  .کنزد  می طرح یا مرحله صورت به را اقدامات این انسانی نیروی های قابلیت بلوم الگوی

 ،7پزرورش  ،7جذب برای ترجدی اقدامات به سازمان تجهیز با نیروی انسانی های قابلیت بلوم الگوی پیشرفت

9ساماندهی
 توانایی بلوم الگوی .کند یم ایجاد سازمان در فرهنگ را یفرد منحصربه تحول نیروهایش حفی و 

 کزاری،  اهزداف  بزا  مداوم طریق تنظیم از که کند می مستقر کارکنان امور از یا کپارچهی نظام انسانی نیروی

 .(D. B. Curtis et al., 2002)یابد می تکامل سازمان تغییر حال در نیازهای و عملکرد

 به مربوط امور و فرآیندها ها آن طول در که است بلوم سطح پنج دارای انسانی نیروی های قابلیت بلوم الگوی

 یهزا  تیز فعال بزه  هزا  تیفعال از جدیدی مجموعه بلوم، سطح هر در .شوندمی متحول سازمان نیروی انسانی

 رشزد  کار نیروی آن در که را سازمان مهارتی سطح ها،فعالیت از مجموعه هر .شود می افزوده پیشین سطح

 برای و کنندمی پیدا یا حرفه توانایی رشد برای بیشتری افراد شانس محیطی چنین در .بردمی بالاتر کند می

 .(D. B. Curtis et al., 2002)یابندبیشتری می انگیزه سازمان مقاصد با خود عملکرد کردن همسو

4ارزیابی معیار 77 شامل مدل این است، مشخص 7-7 شکل در که طور همان
 هزا  آن بزه  مزدل  در کزه  است 

 دهزد  می نشان را هم به مرتبط اقدامات از ایمجموعه فرآیندی حوزه هر .شود می فرآیندی گفته یها حوزه

مزی  تلقزی  مهزم  کارکنزان  توانایی پیشرفت برای که یابندمی تحقق اهداف از یا مجموعه ها آن اجرای با که

 .(D. B. Curtis et al., 2002)هستند سازمان مهم یندهایاز فرآ یکی ها،حوزه این از یک هر درواقع .شوند

 ت،یز کزار اسزت. مزدل بلزوم قابل     یروین تیریکارکنان در ارتباط با حوزه بهبود و مد های قابلیتمدل بلوم 

بزالغ شزرح    ینزد یبزه فرآ  یربخشز ثو ا تیز فیبهبود ک یبرا ینابالغ با روش ندیرا از فرآ یبهبود تکامل ریمس

                                                 
1 Recruitment 

2 training 

3 Organizing 

4 Evaluation criteria 
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 یرو به تکامل تیوضعسطح بلوم  کی. اند شده لیتشکاز پنج سطح بلوم  تیبلوم قابل یها. همه مدلدهد می

 افتهیرییتغ یسازمان تیاز قابل یدیبه سطح جد دنیرس یسازمان برا یندیفرآ یهاحوزه شتریاست که در ب

در نظزر   یهزا  روشاز  یکزه نظزام   رسزد یاز بلوم مز  یدیبه سطح جد یسازمان هنگام کی ن،یاست؛ بنابرا

فاقد آن بود. روش  یباشند که سازمان در سطح قبل افتهیرییتغ ای نییتع ج،یو نتا هاتیقابل یبرا شده گرفته

 یهزر سزطح   ن،ی. بنزابرا شوندیم نییتع یلازم در سطوح قبل های قابلیتو  کند میدر هر سطح فرق  رییتغ

-یبلوم مدل م وبرچچاشود،  ادهیدر سازمان درست پ تیمدل بلوم قابل نکهیا یساخته شود. برا تواند یم

. مدل بلوم کاربردسازمان در هر سطح به  رییتغ یرا برا یفربلوم هام چارچوبدر  شده نییتعاصول  ستیبا

کار اشاره دارد.  یروین یهادر حوزه روش یبلوم هامفر چارچوب یبه اصول اساس یمنابع انسان های قابلیت

کار  یرویدر اداره و بهبود ن یسازمان تیاز قابل یکارکنان سطح متفاوت های قابلیتهر پنج سطح مدل بلوم 

 شزدت  بزه  یو سازمان را به ابزارها ردیگیبهبود مستمر قرار م یبرا یاهی. هر سطح بلوم پادهد میرا نشان 

  (B. Curtis, Hefley, & Miller, 1995)کند میکارکنانش مجهز  تیتوسعه قابل یبرا یرثمؤ

 

‌مدل‌بلوغ‌قابلیت‌نیروی‌انسانی‌2-‌2شکل‌
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‌تاریخچه: -2-3-2

 بزه  شزرکت  این . گرفت شکل IBMشرکت  در هامفری واتس توسط 7311 سال در مدل این اولیه ساختار

 از پزس  مطالعاتی تیم اساس، این بر .شد روروبه درفروش رکود با تولیدی، یافزارها نرمپایین  عملکرد دلیل

  که: دریافتند متعدد، هایبررسی

 این بر فرایند بهبود و تغییر با بایستیمی ها آن است تولید فرایند عملکرد از تابعی افزارنرم کیفیت چون :الف

 .آیند فائق مشکل

 ، شزوند مزی  مختلزف  یافزارها نرم یساز ادهیپ و طراحی درگیر ناخواسته طور به ها سازمان اینکه علت به :ب

  د.کنن تمرکز استراتژیک افزارهاینرم ارائه بر بایستیمی ها آن

 ،بناشزده  بسترسزاز  هزای سیستم ابتدا بایستیمی هستند تکاملی رویکرد دارای هاسیستم اینکه دلیل به :ج

 .(7911بخشی,  و , نایبییخانموسی)شوند گرفته کار به متعالی هایسیستم سپس

 چارچوب این آمریکا دفاع وزارت حمایت با که شد ارائه فرایندها بلوم چارچوب آمده دست به نتایج به توجه با

 ایزن  .شد مطرح کارکنان قابلیت بلوم الگوی عنوان به ملون کارنگی دانشگاه افزار نرم مهندسی انجمن توسط

 استرالیا ،اروپا ،کانادا ،متحده الاتیا سراسر در زمان آن از و یافت انتشار 7335 سال در بار نخستین برای الگو

 7117 سزال  از کزه  یا گونه به است شده استفاده سازمانی بهبود هایفعالیت هدایت و راهنمایی برای هند و

 کزار  بزه  را الگزو  ایزن  که ییها شرکت نیتر مهم از. است بوده هند در P-cmm یریکارگ بهمیزان   بیشترین

IBM  از:  انزد  عبزارت  انزد  گرفتزه 
1
 ,Citibank

2
 ,Ericsson

3
 ,Boeing

4
 ,Oracle

5(B. Curtis, Hefley, & 

                                                 
1 International Business Machines Corporation  

 تاسیس شد. 7177است، که در سال  گروپ سیتیبانک آمریکایی و بازوی ارائه خدمات بانکداری شرکت خدمات مالی  7

‌ .تأسیس شد لارس مگنوس اریکسونتوسط  ‌7111است، که در سال چندملیتیو  سوئدی تجهیزات مخابراتیشرکت  9

تأسزیس   سزیاتل، واشزینگتن  ، در شهر ویلیام بوئینگتوسط  7371است، که در سال  چندملیتیو  آمریکایی صنایع دفاعیو  هوافضا شرکت گنبوئی 4

 .شد

افزارهای  نرمهای داده، طراحی و ساخت  ای، ابزارهای توسعه پایگاه افزارهای رایانه افزاری آمریکایی است، که در زمینه تولید سخت رکت نرمش 5

و مدیریت زنجیره تأمین،  مدیریت پروژه، ابزارهای مدیریت ارتباط با مشتری، ریزی منابع سازمانی برنامهافزارهای  تجاری و سازمانی، نرم کاربردی

 .نماید می فعالیت

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B3%DB%8C%D8%AA%DB%8C%E2%80%8C%DA%AF%D8%B1%D9%88%D9%BE
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%AE%D8%A7%D8%A8%D8%B1%D8%A7%D8%AA
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B3%D9%88%D8%A6%D8%AF
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B3%D9%88%D8%A6%D8%AF
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B4%D8%B1%DA%A9%D8%AA_%DA%86%D9%86%D8%AF%D9%85%D9%84%DB%8C%D8%AA%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%84%D8%A7%D8%B1%D8%B3_%D9%85%DA%AF%D9%86%D9%88%D8%B3_%D8%A7%D8%B1%DB%8C%DA%A9%D8%B3%D9%88%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B4%D8%B1%DA%A9%D8%AA
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B4%D8%B1%DA%A9%D8%AA
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%81%D9%86%D8%A7%D9%88%D8%B1%DB%8C_%D9%87%D9%88%D8%A7%D9%81%D8%B6%D8%A7
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%81%D9%86%D8%A7%D9%88%D8%B1%DB%8C_%D9%87%D9%88%D8%A7%D9%81%D8%B6%D8%A7
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B5%D9%86%D8%A7%DB%8C%D8%B9_%D8%AC%D9%86%DA%AF%E2%80%8C%D8%A7%D9%81%D8%B2%D8%A7%D8%B1%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%DB%8C%D8%A7%D9%84%D8%A7%D8%AA_%D9%85%D8%AA%D8%AD%D8%AF%D9%87_%D8%A2%D9%85%D8%B1%DB%8C%DA%A9%D8%A7
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%DB%8C%D8%A7%D9%84%D8%A7%D8%AA_%D9%85%D8%AA%D8%AD%D8%AF%D9%87_%D8%A2%D9%85%D8%B1%DB%8C%DA%A9%D8%A7
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B4%D8%B1%DA%A9%D8%AA_%DA%86%D9%86%D8%AF%D9%85%D9%84%DB%8C%D8%AA%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%88%DB%8C%D9%84%DB%8C%D8%A7%D9%85_%D8%A8%D9%88%D8%A6%DB%8C%D9%86%DA%AF
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B3%DB%8C%D8%A7%D8%AA%D9%84%D8%8C_%D9%88%D8%A7%D8%B4%DB%8C%D9%86%DA%AF%D8%AA%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%86%D8%B1%D9%85%E2%80%8C%D8%A7%D9%81%D8%B2%D8%A7%D8%B1%D9%87%D8%A7%DB%8C_%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A8%D8%B1%D8%AF%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%86%D8%B1%D9%85%E2%80%8C%D8%A7%D9%81%D8%B2%D8%A7%D8%B1%D9%87%D8%A7%DB%8C_%DA%A9%D8%A7%D8%B1%D8%A8%D8%B1%D8%AF%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A8%D8%B1%D9%86%D8%A7%D9%85%D9%87%E2%80%8C%D8%B1%DB%8C%D8%B2%DB%8C_%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9_%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA_%D8%A7%D8%B1%D8%AA%D8%A8%D8%A7%D8%B7_%D8%A8%D8%A7_%D9%85%D8%B4%D8%AA%D8%B1%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA_%D9%BE%D8%B1%D9%88%DA%98%D9%87
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Miller, 2001). 

‌:محوری‌یها‌ارزش -2-3-3

7محوری یها ارزش
 : شامل است، انسانی منابع هایقابلیت توسعه به آن جامع نگرش بیانگر که مدل این 

 که  است مرتبط وکار کسب عملکرد با مستقیم طور به انسانی منابع هایقابلیت بالغ یها سازمان در

 این دو ارتباط مستقیمی با یکدیگر دارند.

 سزازمان هزایی   است رقابتی مزیت ایجاد منبع یک و رقابتی موضوع یک انسانی منابع هایقابلیت .

-از مزیت رقزابتی برخزوردار مزی    ها سازمانکنند نسبت به سایر که از بلوم قابلیت ها استفاده می

 .شوند

 مزدیران  شزود  تعریزف  اسزتراتژیک  یهزا  یریز گ جهزت  اساس بر بایستی انسانی منابع هایقابلیت .

 .خواهند به ان برسند را تعیین کنندسازمان بایستی در همان ابتدا سطح بلوغی که می

 با ورود مبحث بلوم قابلیتاست کرده تغییر ها،قابلیت به شغلی عناصر از ها سازمان توجه کانون .-

 بعدی بودن )توجه صرف به عناصر شغلی( خارج کرد.را از تک ها سازمانها به حوزه مدیریت ، 

 مورد  سازمانی و گروهی ، فردی سطوح در تواناین مزیت را دارد که می انسانی منابع هایقابلیت

 را دارند.  ارتقاهمچنین قابلیت و قرار داد سنجش 

 انجزام  بزرای  هزا قابلیزت  آن کزه  کنزد  یگذار هیسرما انسانی منابع از هاییقابلیت در باید سازمان 

باشد و ادامه حیات سازمان و همچنین سوداوری سازمان به ان  حیاتی ،بنگاه 7محوری هایفعالیت

 .داشته باشدبستگی 

 از بزرداری بهره مسئول افراد بوده، افراد توسعه و رشد هایفرصت کردن فراهم مسئول ها سازمان 

 هستند ها آن

 هایقابلیت رسیدگی به مسئول ها سازماندر  عملیاتی همچنین مدیران و سازمان میانی مدیریت 

 .باشند می انسانی منابع

 دارد نیاز مناسب هایرویه و فرایندها از یا مجموعه به در سازمان انسانی منابع هایقابلیت ارتقای 

 .(7937افرازه,  و ینیام)

                                                 
1 Axial values 

2 Core Competency 
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 ها سازمان شوند،می تکامل و دگرگونی دچار به مرور زمان سازمان اشکال و تکنولوژی حالیکه در 

و  داده پزرورش  را انسانی منابع هایقابلیت مستمر هایگونه به این توانایی را داشته باشد که باید

‌.(B. Curtis et al., 2001)خشندبب تکامل همچنین

‌:ساختار‌و‌اجزا -2-3-4

هزدف و   5تزا   9 رنزده یدربرگناحیه فرایندی و هر فرایند  77سطح بلوم،  5الگوی بلوم قابلیت افراد دارای 

 :باشد میشامل موارد زیر  P-cmm.اجزاء ساختار باشد یمچندین فعالیت 

منابع انسانی است که از طریق طراحی یزا تحزول یزک یزا      های قابلیتسطح بلوم: بیانگر سطح جدیدی از 

 (.7-7(و جدول)7-9)شکلآمده است به وجودتعدادی از فرایندهای منابع انسانی 

 این سطوح عبارتند از: 

  نیآغازسطح  

  مدیریت شده سطح 

  شده فیتعرسطح  

  بینی پذیرپیشسطح  

  یساز نهیبهسطح 

جمعی و توأمان جهت دستیابی به مجموعزه   طور بهمرتبط که  یها تیفعالاز  یا مجموعه: 7نواحی فرایندی

 (.7-7جدول) شود میویژه یک سطح خاص  های قابلیتاز اهداف و مشارکت در ایجاد 

  نداردسطح اول هیچ نواحی فرایندی. 

 باشدمی نواحی فرایندی شش سطح دوم شامل. 

  باشدنواحی فرایندی میهفت سطح سوم شامل. 

 باشدنواحی فرایندی می شش سطح چهار شامل. 

 باشدنواحی فرایندی می سه‌سطح پنجم شامل.‌

                                                 
1 Process areas 
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شود تا به اهزدافی کزه   سیستمی، تحقق اهداف آن است. هر سازمان، ایجاد میفلسفه وجودی هر : 7اهداف

 .در ماموریت و چشم انداز خود مشخص میکند، دست یابد

گفته و مورد انتظار هر یک از نواحی فرایندی  فرد منحصربهنتایج اما در مبحث بلوم منابع انسانی اهداف به 

 کارکنان در هر ناحیه به نتایج مورد انتظار دست یابند.که مدیران سازمان انتظار دارند شود که می

 .(7939, ینان و , خاکدامننژادیمیرح)باشند یم: مسیرهای تحقق اهداف نواحی فرایندی ها تیفعال

 

 

‌(B. Curtis, Hefley, & Miller, 2009)سطح‌بلوغ‌3-2شکل‌

  

                                                 
1 Goals 
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‌(B. Curtis et al., 2009)نواحی‌فرایندی‌و‌کانون‌توجه‌هر‌سطح‌از‌بلوغ.‌1-‌2جدول‌

 نواحی فرایندی کانون توجه سطح بلوغ

 سطح پنجم

 یساز نهیبه

های کاری و بهبود مستمر و همسویی افراد،گروه

 قابلیت سازمانی

 مستمر نیروی کار یرونوا

 همسویی عملکرد سازمانی

 هابهبود مستمر قابلیت

 سطح چهارم

 بینیپیش

 پذیر

نیروی کار و مدیریت  یساز کپارچهیو  یتوانمندساز

 عملکرد کمی

 مربیگری

 مدیریت قابلیت سازمانی

 مدیریت عملکرد کمی

 های شایستگی محوردارایی

 های کاری خودگردانگروه

 هایکپارچگی شایستگی

 سطح سوم

 شده فیتعر

های کاری، و توسعه شایستگی نیروی کار و گروه

 های تجاری و اهدافاستراتژیهمسویی با 

 فرهنگ مشارکتی

 های کاریتوسعه گروه

 های شایستگی محورفعالیت

 توسعه مسیر پیشرفت شغلی

 پرورش شایستگی

 ریزی نیروی کاربرنامه

 تحلیل شایستگی

 سطح دوم

 شده تیریمد
 تقبل مسئولیت اداره و توسعه کارکنان توسط میران

 جبران خدمات

 توسعه آموزش

 عملکردمدیریت 

 محیط کاری

 ارتباطات و هماهنگی

 کارگزینی

 سطح اول

 نیآغاز
 نیروی کار یها تیفعالناسازگاری در 

 و پراکنده کاری اقدامات

 .ثبات یب
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‌:اجزا‌نواحی‌فرایندی -2-3-1

در هزر   یو ساختار دولت یادار ستمیسلامت س یبرا دیدان یطور که م همان‌:(Staffing)کارگزینی .1

 ،یاجتمزاع  ،یاقتصزاد  یهزا  تیز در عرصه فعال تیحضور کارکنان کوشا و با مسئول ،ینظام حکومت

جزذب و   سزتم یجهزان توسزط س   یاسزت کزه در اکثزر کشزورها     یهیکاملاً بد امری …و یاسیس

 یعز یطب .ورزد یمبزادرت مز   ستهیکارکنان شا نشیبه انتخاب و گز قیامر به طور دق نیاستخدام، ا

و  ارهزا یحزاکم بزر آن و بزا مع    یهزا  استیبا توجه به س یکارکنان در هر حکومت رشیاست که پذ

مشاغل و  تیبا توجه به نگرش خود به حساس ییاجرا نی. مسئولردیگ یصورت م یخاص یها روش

تزا   دهنزد  یاز شزغل مزورد نظزر ارائزه مز      یروشزن  فینوع خدمات ارائه شده به جامعه معمولاً تعار

 نزه یدر زم یمجموعه با درج مقزالات  نیو انتخاب شود.در ا ییآن شناسا یبرا زین یمناسب یمتصد

شزده اسزت بزه     یسزع  شود، یمحسوب م نشیمرحله جذب و گز نیاول یکه به نوع یشغل لیتحل

 دیز آن تأک انیمتصزد  یهزا  یسزتگ یشا ریو سزا  ییمشزاغل و نزوع دانزش، مهزارت، توانزا      ییشناسا

صزورت   یاز استخدام، با استناد بزه برآوردهزا   قبل نشیگز ضرورتکه به  یمقالات نیگردد.همچن

و  یهزا و مؤسسزات دولتز    از شزرکت  ییها مختلف پرداخته و به عملکرد نمونه یها گرفته در جنبه

بخصوص با توجه به بازتاب آن در هزر سزازمان اشزاره نمزوده      نشیگز نیقوان یدر اجرا یردولتیغ

اسزت کزه هزر حکومزت و      یسزالار  سزته یبه اصل شا یولتد یها نظام دیکه تأک یانیاست.بخش پا

اصزول و   نیخزود، بزه تزدو    ازیز و ن یارزشز  یارهایمع ،یفرهنگ، ساختار اقتصاد یبر مبنا ینظام

به اهداف خود مزؤثر و کزاراتر    یابیافراد در دست نیتر ستهیتا با جذب شا کند یاقدام م ییها ملاک

 منزابع  بزا  محولزه  کزار  کزه  یا گونزه  بزه  است رسمی فرآیند یک ایجاد کارگزینی از منظور باشند.

 . اند شده منصوب و استخدام انتخاب، افراد مناسب و داشته مطابقت کارکنان( )واحد

 همزاهنگی  و ارتباطزات  از منظور :(Communication & Coordination)ارتباطات‌و‌هماهنگی .2

جهزت   ییهزا  مهزارت  کزار  نیزروی  اینکه و سازمان سراسر در هنگام به ارتباطات از یافتن اطمینان

 و ارتباطزات  نظزام  . باشزند  داشزته  ، کارآمزد  طزور  به هایشانفعالیت هماهنگی و اطلاعات توزیع

 صزورت  بزه  سزازمان  شزرایط  و رویزدادها  ،ها ارزش مورد در اصلاحات دادن اطلاع شامل هماهنگی

 گذاشزتن  اشزتراک  کزاری،  محیط و شرایط درباره افراد نظرات کردن بیان کار، نیروی به متناوب

 در مسزائل  تمزام  وضعیت اصلاح و بازنگری مناسب، زمان در محول کار انجام لازم برای اطلاعات

 و برقراری برای لازم فردی بین ارتباطات یها مهارت دادن مدیریت، توسعه لهیوس به معین فواصل
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 و کار رساندن انجام به برای کاری یها گروه و افراد هایفعالیت هماهنگی ،مؤثر کاری روابط حفی

 در کننزده  مشارکت طرفین توسط ، زمان از مؤثر استفاده جهت جلساتی برقراری و شغلی وظیفه

 .(B. Curtis et al., 2009)شود می کاری یها گروه

 و کزار  فیزیکی شرایط حفی و ایجاد کاری محیط از منظور‌:Work environment))محیط‌کاری .3

-حزواس  بدون و کارآمد طور بهرا  وظایفشان کاری هایگروه و افراد که است منابعی کردن فراهم

 در کار اجرای برای لازم منابع و کاری محیط شناسایی شامل کاری محیط نظام دهند انجام پرتی

 فراهم واگذارشده، کار اجرای برای کافی فضای و مناسب محیط فیزیکی دادن اختصاص واحد، هر

 منابع آوردن فراهم ها،مسئولیت اجرای برای را شخصی مناسبی محیط فردی، کاری فضای آوردن

 محزیط  در عملکزرد  بهبود جهت مناسب، اصلاحات زمان در کار تکمیل یا و انجام برای ازیموردن

 و کنزد  یمز  تهدیزد  را نیزروی کزار   سزلامت  و ایمنی که محیطی عوامل اصلاح و شناسایی کاری،

 .B)شزود  می دینما یم تضعیف را کاری محیط اثربخشی که منابعی رساندن حداقل به و شناسایی

Curtis et al., 2009) .جدا کردن کارکنان ‌:از اند عبارتمحیط کاری مناسب  یها یژگیوی از بعض

تیمزی را بزا مشزکل     کزار  کمکه تعامل کارمندان کم شود و همین تعامل  شود میاز یکدیگر باعث 

افراد در حین انجام کار از همفکری هم اسزتفاده کننزد تزا     شود میکار تیمی سبب  .کند میروبرو 

انگیززه   هزا  آن شود میدر فضایی که فقط عملکرد منفی کارکنان دیده . بهترین نتیجه حاصل شود

در محزیط کزاری اسزتاندارد     .دهنزد خود را برای پیشرفت و بهبود کیفیت کارشان از دسزت مزی  

کزاری، کسزی    یهزا  طیمحز در برخزی از   .گیردتشویق عملکرد خوب جای تنبیه عملکرد بد را می

هزای خزود تبعیزت    کارکنان باید از تمامی دستورات مزافوق کند به رئیس انتقاد کند و نمی جرئت

یکزی از   .شزود  می، باعث فروپاشی محیط کاری یعدالت یبکنند. تنفر حاصل از این نوع برخورد و 

شزان  و خزانوادگی  یا حرفزه های محیط کار استاندارد حفی تعادل میزان زنزدگی   ویژگی نیتر مهم

کنان این تعزادل کمزک کزرد مثزل اجتنزاب از الززام       به کار توان یمگوناگونی  یها روشاست. به 

 .گیری نکردن برای دادن مرخصیو سخت یکار اضافهکارکنان به انجام 

 اهزداف  تعیزین  عملکزرد  مزدیریت  از منظور‌:(Performance management)مدیریت‌عملکرد .4

 نسزبت  عملکرد، بوده یریگ اندازه قابل فرد و واحد عملکرد که یا گونه به است، محوله باکار مرتبط

 تزوان  یمز مزدیریت عملکزرد را   ‌پزس ‌.یابزد  بهبزود  مستمر طور به و قرارگرفته موردبحث اهداف به

ای از اقدامات و اطلاعات تلقی کرد که جهت افزایش سطح اسزتفاده بهینزه از امکانزات و    مجموعه
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-مزی  صورت  و اثربخشی ها به شیوهای اقتصادی توأم با کاراییمنابع در جهت دستیابی به هدف

های سازمانی است که با مزدیریت  د اصطلاح عامی برای آن دسته از فعالیتعملکر مدیریت. گیرد

دارد. مدیریت عملکرد راهی بزرای تسزهیل    سروکارهای شغلی و رفتاری کارکنان امور و مسئولیت

ر کاری تبرقراری ارتباط و ایجاد تفاهم بین کارکنان و سرپرستان است و به پیدایش محیط مطلوب

‌.شود می منجر  ت خدماتکیفی به نسبت بیشتر  و تعهد

 اینکه از یافتن اطمینان توسعه و آموزش از منظور‌:(Training & Development)توسعه‌آموزش .1

 توسزعه  هزای مناسزب  فرصت و بوده دارا را فشانیوظا انجام جهت ازیموردن هایمهارت افراد تمام

 وظایف انجام برای ازیموردن مهم هایمهارت تعریف شامل توسعه و آموزش نظام . است شده فراهم

 هایمهارت مورد در لازم هایآموزش شناسایی آموزشی، هایو برنامه هاطرح برابر فرد هر محوله

 واحزد،  هزر  در آموزشزی  نیازهزای  ارضزای  برای اینگهداری برنامه و تدوین فرد، هر برای حیاتی

 برنامزه  برحسزب  هاآموزش اجرای زمان مناسب، در واگذارشده وظایف اجرای جهت لازم آموزش

 فزراهم  و آینزده  و فعلزی  ارتقای عملکزرد  برای ازیموردن دانش و مهارت شناسایی جامع، آموزشی

 .شودمی فرد از پشتیبانی به مربوط بهبود هایفرصت

تزرین معیارهزای انگیزشزی     جبزران خزدمات یکزی از مهزم     :(Compensation)جبران‌خدمات .6

 مدیریت های فعالیت از حوزه این رو ازاینآید و می حساب بهدر سازمان  مؤثرکارکنان برای فعالیت 

راهبردهزای   ازجملزه بزوده و   کارکنان از اهمیت خاصزی برخزوردار   و مدیران برای انسانی سرمایه

 از منظزور  .برای رسیدن به اهداف و افزایش کارایی کارکنان خزود اسزت   ها سازمانتأثیرگذار در 

 بزرای  هزا  آن ارزش و افزراد  مشزارکت  اسزاس  بزر  ایمزا و هاپرداختی آوردن فراهم خدمات جبران

حقوق و مزایای نقدی، غیزر نقزدی، مزایزای     ی هیکل مفهوم جبران خدمات ، بهیا ‌باشد می سازمان

شغلی و شرایط محیط کار در مقابل خدمتی که کارکنان و مدیران بزه  ها و تناسب متأثر از ویژگی

 . شود میکنند گفته سازمان می

 ،دانزش  شناسزایی  شایسزتگی  تحلیزل  از منظزور ‌:Competency analysis))تحلیل‌شایستتگی‌ .9

 که یطور بهبوده  سازمان تجاری هایفعالیت انجام جهت ازیموردن فرآیندی های توانایی و ها مهارت

 قزرار  مورداسزتفاده  کزار  نیروی هایفعالیت برای مبنایی عنوان به و افتهی توسعه ها آن است ممکن

 . گیرند

 همزاهنگی  کزار  نیزروی  ریززی برنامه از منظور‌:(Workforce planning)ریزی‌نیروی‌کاربرنامه .3
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یزا   .باشزد  مزی واحد  و سازمانی سطح دو در آینده و حال تجاری نیازهای با کار نیروی هایفعالیت

که برای نیل به اهداف خزود بزه چزه تعزداد      کند میآن سازمان معین  لهیوس بهفرآیندی است که 

هایی، برای چه مشاغلی و در چه زمانی نیزاز دارد بنزابراین بزدون    کارمند، با چه تخصص و مهارت

پزذیر   مان امکزان ریزی دقیق برای تأمین آن، نیل به اهداف سزاز  نیروی انسانی لازم و برنامه برآورد

آن ورود  لهیوسز  بزه ریزی نیروی انسانی فرآیندی است که  نتیجه گرفت برنامه توان مینیست. پس 

بینزی و   از سزازمان، پزیش   ها آندر داخل سازمان و خروج  ها آنافراد به سازمان، حرکت و گردش 

لی شزد مسزئولان   که هرگاه در هر جای سازمان پستی خا شود میریزی  برنامه یا گونه بهبرای آن 

 .ای برای تصدی آن پست آماده داشته باشند سازمان غافلگیر نشوند و همیشه نیروهای شایسته

: دیز گو یمز  یسزتگ یشا فیز در تعر لدیمنسف‌‌:Competency development))پرورش‌شایستگی .7

 از منظور‌داشته باشد. یعملکرد بهتر ایتر بوده  او اثربخش کند یفرد که کمک میک  یهایژگیو

 محولزه  هزای مسزئولیت  و وظایف انجام جهت کار نیروی قابلیت مستمر ارتقاء شایستگی پرورش

 .باشد می

 شغلی پیشرفت مسیر توسعه از منظور‌:Career development))توسعه‌مسیر‌پیشرفت‌شغلی .11

 ها آنکه  شده فراهم شایستگی توسعه جهت هاییفرصت افراد برای که است این از یافتن اطمینان

 نماید.می شانشغلی اهداف دستیابی به قادر را

 هزای فعالیزت  از منظزور  :Competency-based practices))هتای‌شایستتگی‌محتور‌‌‌فعالیت .11

 توسزعه  در انزدازه  یزک  تا کار نیروی هایفعالیت تمامی اینکه از یافتن اطمینان محور یستگیشا

 . باشد می اند بناشده کار های نیرویشایستگی

 کزاری  هزای گزروه  توسزعه  از منظزور ‌:Workgroup development))کتاری‌‌هتای‌توسعه‌گروه .12

 . باشد می محور شایستگی فرآیندهای های توانایی حول کار یده سازمان

تأکیزد نخسزتین ایزن فرهنزگ دخالزت دادن و      ‌:Participatory culture))فرهنت ‌مشتارکتی‌‌ .13

 یسزازمان  بزرون مشارکت کارکنان در کارها با توجه به انتظارهای در حال تغییر و شتابنده محزیط  

است هدف سازمان در این حالت پاسخگویی تند به محزیط و افززایش بزازدهی اسزت. از دیزدگاه      

یننده حس مسئولیت و تعلزق  فرهنگ مشارکتی دخالت و شرکت کارکنان در کارهای سازمان آفر

های سازمان ها و فعالیتدر افراد سازمانی است که در راستای آن میزان تعهد افراد نسبت به هدف

 دهزد  مزی  امکان که است این مشارکتی فرهنگ یک از منظور‌.شود میای بیشتر  به نحوۀ فزاینده
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 مندبهره است، رگذاریتأث سازمانعملکرد  بر که تصمیماتی برای کار نیروی قابلیت تمام از سازمان

 . شود

 بهبزود  شایسزتگی  یکپارچگی از منظور :Competency integration))هاچگی‌شایستگیریکپا .14

 هزای فراینزدی  قابلیزت  سزازی یکپارچزه  طریزق  از بزالا  وابستگی درجه با کارها چالاکی و کارایی

 .است در سازمان کار نیروی مختلف هایشایستگی

هایی  خودگردان گروه کاری های گروه‌:Empowered workgroups))خودگردانهای‌کاری‌گروه .11

است. این مباشرت تفویض  شده دادهشان به خودشان اند که مباشرت اداری قلمرو کاری از کارکنان

. این شود میبندی، پیگیری و نیروگیری را شامل  ، تهیه جدول زمانیزیر برنامههایی نظیر فعالیت

-. ویژگی مشترک تیمردیگ یبرم، مستقل و برتر را در مستقل مهینهای کاری  ها طیفی از گروهتیم

شزوند میزان    های که بالاتر از سطح کارگاه یا سطح دفتری تشکیل می ویژه تیم های خودگردان به

 قزرار داده های مختلزف در یزک تزیم     حوزه متخصصان. به این معنی که هاست آنبودن  ای وظیفه

 چگزونگی  تعیزین  بزرای  اختیار و مسئولیت اعطای خودگردان کاری هایگروه از منظور‌.شوند می

 . است بیشترین اثربخشی با خود هایفعالیت هدایت

 شایسزتگی  یهزا  ییدارا از منظور :Competency-based assets))های‌شایستگی‌محوردارایی .16

محزور   شایسزتگی  فراینزدهای  اجرای در افتهی توسعه مصنوعات و تجربه ، دانش یریکارگ به محور

 . باشد می عملکرد و شایستگی ارتقا و افزایش جهت

 مزدیریت  از منظزور  :Quantitative performance management))مدیریت‌عملکترد‌کمتی‌‌ .19

 اهزداف  بزه  دستیابی برای محور شایستگی فرایندهای قابلیت مدیریت و بینیپیش کمی عملکرد

 . باشد می سنجش قابلعملکردی 

 مزدیریت  از نظزور م :Organizational capability management))مدیریت‌قابلیت‌ستازمانی‌ .13

 حیاتی محور شایستگی فرایندهای و کار نیروی قابلیت مدیریت و سازی هتشایس سازمانی قابلیت

و  هزا  مهزارت مدل قابلیت ترکیزب خزاص دانزش،    یا . باشد می ، دهندانجام می کارکنان در کار که

ابزار منزابع   عنوان بهیک نقش در سازمان را توصیف کرده و  مؤثربرای ایفای  ازیموردنهای ویژگی

 .شود میجانشینی استفاده  یزیر برنامهانسانی برای گزینش، آموزش و توسعه ، ارزیابی، 

 شایسزتگی  یزک  در تزر  بزرگ تجربیات دروس انتقال مربیگری از منظور‌:Mentoring))مربیگری .17

 . باشد می های کاریگروه یا افراد سایر قابلیت بهبود جهت به کار نیروی
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 مسزتمر  بهبزود  از منظزور ‌:Continuous capability improvement))هابهبود‌مستمر‌قابلیت .21

-قابلیزت  مسزتمر  طزور  بزه  تا است کاری هایگروه و افراد برای یا نهیزم یک آوری فراهم قابلیت،

 . بخشند بهبود محور شایستگی فرایندهای انجام را برای هایشان

 همسویی از منظور‌:Organizational performance alignment))همسویی‌عملکرد‌سازمانی .21

 واحدها و کاری هایگروه افراد، بین در عملکرد نتایج همسویی( افزایش)تقویت سازمانی، عملکرد

 . است وکار کسب اهداف و سازمانی با عملکرد

 مسزتمر  نزوآوری  از منظزور ‌:Continuous workforce innovation))مستمر‌نیروی‌کار‌ینوار .22

تحقزق   و تکنولزوژی  و کزار  نیروی ابداعی و افتهیبهبود هایفعالیت ارزیابی و شناسایی کار، نیروی

‌. باشد می سازمان سراسر در (ها وعده )تعهدات بیشترین

‌:یریکارگ‌بهمزایا‌ -2-3-6

 .است شده داده نشان تجربی یا گونه به متعددی مطالعات در انسانی منابع بلوم فرایندهای یریکارگ به مزیت

 در ملاحظزه  قابزل  یا گونزه  بزه  اند،گرفته کار به را انسانی منابع بلوم یکپارچه استراتژی یک که هاییسازمان

 . (Appleby & Mavin, 2000)هستند جهانی کلاس هایسازمان ردیف

 بهای افزایش با مستقیم طور به انسانی منابع هایفعالیت با رابطه در ها آن شهرت آثار حتی حالات، برخی در

 سزال  در مختلزف  یها نمونه تحلیل تجزیه .(Hannon & Milkovich, 1996)است داشته ارتباط سهامشان

 نشزان  سزازمان  مالی عملکرد و کاری هایفعالیت بالای عملکرد بین را )مثبت(یقو بسیار رابطه یک 7331

 (Becker, Huselid, Becker, & Huselid, 1998)دهد می

 71 تقریبزاً  جزه یدرنت کزه  دهزد  می نشان را شرکت های کاریفعالیت استاندارد از انحراف بهبود بررسی این

 داشزته  به دنبزال  را ارادی خدمت ترک نرخ در یا ملاحظه قابل کاهش و سهامداران ارزش در افزایش درصد

 داده نشزان  ،اسزت  شده انجام اصلی صنایع شرکت در هزار تقریباً که کار نیروی هافعالیت مطالعه یک .است

 خدمت ترک در افزایش درصد 1,15 باعث ییها تیفعالچنین  یریکارگ به در استاندارد از انحراف" که است

 و بازار ارزش در افزایش دلار 71,174 و بیشتر دلارفروش71,1444 کارکنان از یک هر ازای به و است شده

 .(Huselid, 1995)است داشته به دنبال دهیسود افزایش دلار9,174

 4-7و نمزودار   7-7در جزدول  P-cmm یسزاز  ادهیز پ از حاصل مزایای نهیدرزم شده انجام مطالعات از برخی
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  (B. Curtis et al., 2003):است آمده

‌یاراد‌خدمت‌ترک‌لیتحل.‌2-‌2جدول‌

‌شرکت

نرخ‌ترک‌

خدمت‌قبل‌از‌

‌پیاده‌سازی

نرخ‌ترک‌

از‌‌بعدخدمت‌

‌یساز‌ادهیپ

 7333-5% 7331-%‌1ن یبوئ

 7111-1% 7331-77%‌نوو‌نوردیسک

 7331-1,7% 7331-1,1%‌جی‌دی‌ای‌سیستمز

 

 

‌و‌هزینه‌کیفیت‌ها‌یستگیشاهمبستگی‌‌4-2شکل‌

 

‌:افراد‌های‌قابلیتالگوی‌بلوغ‌‌یساز‌ادهیپمزایای‌ -2-3-9

  عناصر شغلی یجا بهتوجه به قابلیت 

 های متعالی ایجاد یک بستر مناسب جهت برپایی نظام 

 های جامع منابع انسانی دارا بودن نظام 
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 هاپذیری فعالیتتکرار 

 ها های دقیق و شفاف جهت اجرای نظامفعالیت 

  کاهش انحرافات در عملکرد 

 ها بهبود مستمر فعالیت 

 ها در سراسر سازمانتسری بهترین فعالیت 

 (7911و همکاران،  یخانموسی)هانظام یساز نهینهاد. 
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‌:سرمایه‌اجتماعی -2-4

‌مقدمه‌سرمایه‌اجتماعی -2-4-1

 یهادگاهیکه در د یو اقتصاد  یکیزیف ،یانسان یها هیدر مباحث توسعه علاوه بر سرما ریچند دهه اخ یط

  یافراررشزته  یمفهزوم   یاجتمزاع  هیتوجه شده است. سزرما  یاجتماع هیتوسعه مطرح بود، به سرما یسنت

پردازد و اقتصاددانان و جامعزه   یم جوامعدر توسعه  یاجتماع یروهایکه به نقش ن است یعلوم انسان نیب

، کزرد یرو  نیز مفهوم توجه دارند. ا نیبه ا افتهیجوامع توسعه  یو اجتماع یاقتصاد یهایشناسان  در بررس

 حوامزع  یو فرهنگ  یاجتماع ،یاقتصاد  یرهایبر  متغ  یاجتماع  ساختارها و روابط  نقش  تیاهم  دهنده  نشان

هزا در   هیرسزرما یاست کزه  سا  تیواقع نیا انگریروند رشد وتوسعه کشورها ب گرمطالعهید یشد. از سوبایم

 هیکزه سزرما   یشزوند. زمزان   یجامعزه مز   کیز سبب رشد و توسزعه   یاجتماع هیاز سرما یریصورت بهره گ

. ثبات و انسجام  ابدییتعاملات کاهش م نهیشودو هریم لیتسه یاجتماع یهاوجود دارد، کنش یاجتماع

هسزتند، شزروط لازم    یاجتماع هیسرما یهاکه از مولفه یو مشارکت اجتماع یبه همراه همکار  یاجتماع

 نیدر ا رانیتوسعه در ا یزیرمفهوم در حوزه برنامه نیافزون اروز تیاهم لیباشند لذا به دلیتوسعه م یبرا

، حفزط و  جزاد یا یکارهزا و راه رانیآن در کشور ا زانیم ی، بررسیاجتماعهیمفهوم  سرما ینوشته به بررس

 استفاده شده است . یاز روش اسناد یبررس نی. در ا میپرداخته ا رانیدر ا یاجتماع هیگسترش سرما

، اقتصاد و علوم سیاسی و همچنین درباره معانی، یشناس جامعهدرباره پیدایش مفهوم سرمایه اجتماعی در 

در بین محققان وجود ندارد. پیدایش این اصطلاح در برخزی از   ینظر قاتفاتعاریف و ابزارهای سنجش آن 

و در برخزی از متزون دیگزر بزه      (Hanifan, 1916)بزه هزانی فزان    (Putnam, 2000)متزون ماننزد پاتتزام   

( اولین اقتصاددانی بود که به این مفهوم توجه کزرد و  7311)ست . لوریا شده داده( نسبت 7317)جاکوب

 وارد متون اقتصادی کرد. آن را( برای اولین بار 7311)بوردیو

گسزترش داد، امزا    7311و  7311هزای  اروپایی مفهوم سزرمایه اجتمزاعی را در دهزه    شناس جامعهبوردیو 

عمزده در آمریکزا انجزام     طزور  بزه  آن از بعدشد. بحث های اجتماعی دیگر وی، کمتر توجه نسبت به نظریه

و اقتصاد را تحت لوای نظریه رفتار منطقی ارائه نمود که هزم   یشناس جامعه، گرفت. جایی که جیمز کلمن

 .قرارداد تأثیررا تحت  مداران استیسدانشمندان علوم اجتماعی و هم 

تزری یافتزه   گسترده م است که توجه عمومینا، مدیون کارهای رابرت پاتبرجستگی و اهمیت فعلی مفهوم 
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ون سزه ارمغزان آورنزدگان برجسزته در متز      عنوان بهاین سه نویسنده را  7و باب ادواردز 7است. مایکل فالی

 شزود  میاما در متون موجود اشاره ( 77ص ،7915, یمتق ترجمه از  لدیف)اند کردهسرمایه اجتماعی معرفی 

ریزی کزرده و وارد متزون علزوم    (، مفهوم فعلی سرمایه اجتماعی را پایه7339( و پاتنام )7311که کلمن )

تعزاریف متعزدد و متفزاوتی از سزرمایه      هرچند(7911, یصمد)انداجتماعی و علوم سیاسی و اقتصاد کرده

توسزط   شزده  ارائهاما بیشتر محققان از تعریف  ،است شده ارائه شناسی جامعهاجتماعی در متون اقتصادی و 

 کنند.استفاده می ،(7331)کویاماو فو( 7311)، کلمن( 7339)پاتنام

دانزد کزه   افقی بین افزراد مزی   یها ارتباطاز  یا مجموعه عنوان بهسرمایه اجتماعی را ( 7339پاتتام )رابرت 

 ،شزده  ارائه. وجه مشترک تمامی تعاریف شود میع متقابل در جامعه سبب تقویت همکاری برای کسب مناف

 ها وهنجارها، ارزش ،هااز شبکه یا مجموعه عنوان به توانرا می سرمایه اجتماعی این نکته دارد که اشاره به

 )جامعزه و سزازمان(   بین تمامی افراد یبرون گروهگروهی و درکی است که موجب تسهیل همکاری درون

 (.1،ص 7911, یثان انیفیشر) شود می

‌:‌و‌تعاریف‌ها‌دگاهید -2-4-2

 (Francis Fukuyama) فرانسیس‌فوکویاما -2-4-2-1

 هیز تک یرسم ریغ یبر هنجارها و ارزشها شتریمفهوم ب نیا فیحوزه در تعر نیا گریپرداز د هینظر امایفوکو

 کند:  یم فیتعر نگونهیکرده و آن را ا

 یرسزم  ریغ یارزشها ایاز هنجارها  ینیتوان به عنوان وجود مجموعه معیم یرا به سادگ یاجتماع هیسرما

هستند. مشارکت در  میمجاز است در آن سه انشانیو تعاون م یکه همکار یگروه یکرد که اعضا فیتعر

اسزت ارزش هزا    کزن گردد، چرا که مم ینم یاجتماع هیسرما دیخود باعث تول یارزشها و هنجارها به خود

صزداقت،   لیاز قب ییایشامل سجا دیکنند اساسا با یم یاجتماع هیسرما دیکه تول ییهنجارها .باشند یمنف

 . (7919, یروانیش و یالوان)تعهد و ارتباطات دو جانبه باشد یادا

( معتقد است تعاریف سرمایه اجتماعی به نمودهای آن اشزاره دارد و تعریفزی کزه ایشزان     7333فوکویاما )

                                                 
1 Michael Falie 

2 Bob Edwards  
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رسزمی اسزت کزه    غیزر  مجرایو نمونه ملموسی از یک  چنین است: سرمایه اجتماعی شکل ندینما یمارائه 

توانزد از  سرمایه اجتمزاعی مزی   دهنده لیتشک. هنجارهای شود میباعث ترویج همکاری بین دو یا چند نفر 

 بگیرد.های پیچیده را در برهنجار روابط متقابل دو دوست با آموزه

سرمایه اجتماعی مربوط هسزتند، محصزول جزانبی     با ، جامعه مدنی و ... کهها شبکهبا این تعریف، اعتماد، 

 .آیدسرمایه اجتماعی به وجود می جهیدرنتاند که این پدیده

 :سدینو یم یاجتماع هیخاستگاه سرما حیدر توض امایفوکو

بزه   بزاً یکزه تقر  ییاز نهادهزا  یمجموعه ا یگریانجیبا واسطه و م یاجتماع هیساختن و تدارک سرما فراهم

 یو انجمنهزا  سزاها ی. خزانواده هزا، مزدارس، کل   ردیپزذ  یود جامعه هستند، انجام مز خ یوسعت و گستردگ

اقتصزاد بزازار    بزا نهادها  نیاز آن جمله است. اکثر ا رهیو غ یفرهنگ عموم ،یتخصص یداوطلبانه، انجمنها

 یمز  نیتزام  اتیز مدارس، را مردم با پرداخزت مال  لینهادها، از قب نیاز ا یهستند. بودجه برخ گانهیکاملاً ب

 هیسزرما  گزر، ید یتهزا یفعال یفرعز  داتیتول قیازطر هیریخ یانجمنها ایمانند خانواده ها  گرید یکنند: برخ

از  یاریمانند بسز  یاجتماع هیاست، سرما ختهخاطرنشان سا مزکلمنیکنند، چنانچه ج یم دیتول یاجتماع

آن  یبه طور مزنظم بزرا   یرقابت یبازارها ن،یاست، و بنابرا یمنفعت عموم کی یانسان هیسرما گریاشکال د

 .(7919, یروانیش و یالوان)کنند یم یگذار زهیسرما

 یاجتماع یها ستمیموجود در س یمجموعه هنجارها یاجتماع هیاست که سرما نیمطرح ا فیاز تعار یکی

 یهزا  نزه یآمدن سطح هز نییو موجب پا دهیآن جامعه گرد یاعضا یسطح همکار یاست که موجب ارتقا

 زیز ن یاعاجتمز  یو نهادها یجامعه مدن رینظ یمیمفاه ف،یتعر نیگردد. براساس ا یتبادلات و ارتباطات م

 .(7919, یروانیش و یالوان)گردند یم یاجتماع هیبا سرما کینزد یارتباط مفهوم یدارا

 هیکزه شزالوده سزرما    ییمتعلق به گروههاست نه افزراد و هنجارهزا   یاجتماع هیمعتقد است سرما امایفوکو

کزه   یباشزد. گروهز   مینفر در آن سزه  کیاز  شیدارد که ب یمعن یدهند در صورت یم لیرا تشک یاجتماع

 یتبادل اطلاعات م گریکدیدو دوست باشد که با  یممکن است به کوچک ،باشد یم یاجتماع هیسرما یدارا

ملزت   کیز  یتمزام  یبزرگ تزر  اسیممکن است در مق ایکنند  یم یمشترکاً همکار یدر پروژه ا ایکنند 

 سزه یمقا یاجتمزاع  هیهستند بر اساس سزرما  کسانی یاز کشورها را که از نظر فرهنگ یبرخ امایباشد. فوکو

 یشزتر یب یاقتصزاد  تیز وفقکشزورها م  یسوال پاسخ دهد: چرا برخ نیاست که به ا نیکند و هدف او ایم
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 هی)سزرما یاجتماع تیز قابل یکشزورها سزطوح بزالا    نیز کنزد در ا  یکشورها دارند. او ادعا م رینسبت به سا

 یرا بزرا  نهیسازد و زم یمشتاق م یو تعاون یمشارکت ی( صداقت و اعتماد افراد را به انجام کارهایاجتماع

سزبب گسزترش و توسزعه     یاجتماع هیسرما یبالاکند مثلاً در جامعه ژاپن سطوح  یفراهم م یرشد و ترق

 یاجتمزاع  هیرماسز  یریز موجود مانع شزکل گ  یوندهایپ نیکه در جامعه چ یکشور شده است در حال نیا

 نکزه یا یمعتقد اسزت جوامزع مزدرن بزه جزا      امایرا محدود ساخته است. فوکو ینوآور یشده و فرصت ها

چزون حکومزت    یینهادهزا  سیتاسز  یرا بهبود بخشند در جست وجزو  شانیدرصدد باشند که اخلاق اعضا

خزود را نظزام منزد     یاعضزا  یبزر بزازار آزاد هسزتند تزا رفتارهزا      یو مبادلزه مبتنز   یبر قانون اساس یمتک

 .(7919, یروانیش و یالوان)کنند

‌شوافه‌و‌ف -2-4-2-2

علاوه بر عناصری که در تعریف بوردیو ، کلمن و پاتنام از سرمایه اجتماعی وجود دارد، ( 7117)شوفه و فا

افکار، عقایزد و حساسزیت نسزبت بزه      مجموعهبه بعد گرایش به آگاهی و توجه اشاره نموده و آن را شامل 

کزه   ودش میترین معنا به امور عمومی اطلاق زندگی اجتماعی و سیاسی و توجه به هر چیزی که در وسیع

هزای  مربوط به شکل بالقوه فردی تمایل ضزعیف نسزبی در دنبزال کزردن موضزوعات مشزترک در رسزانه       

منزدی  تر مسئولیت مدنی است که باعث علاقهشناختی و شکل فعال شرط شیپالکترونیکی و چاپی بوده و 

 یریز گ شزکل و  یتفزاوت  یب، یپوش چشمو نقطه مقابل آگاهی و توجه وضعیت شناختی  شود می ینگران دلو 

 ( 719،ص 7915, یروزآبادیف وپور  ناطق)است طلبانه فرصتنگرش 

‌(Alexis de Torqueville)توکویل‌‌الکسیس‌دو -2-4-2-3

از سزفر بزه آمریکزا، دریافزت کزه در زنزدگی جمعزی         متأثر 7197ل نویسنده فرانسوی، در سال ویتوک دو

که در مجزامع سیاسزی    کند می( بیان 7197)کویلوت. دوآمریکایی نوعی عرصه یادگیری شهری وجود دارد

یابنزد کزه   آمریکایی، افراد با داشتن شرایط، تفکرات و سنین مختلف، ذائقه کلی برای تجمزع و رشزد مزی   

دهنزد و  پردازند، به یکدیگر گوش فرا میمی وبه گفتگ ها آنای بزرگ ه. در تجمعهاست آنکاربرد  منظور به

را بزه خزدمت    هزا  آنشوند و های انگیزشی دریافت شده راهی زندگی شهری میبا انواع مسئولیت دوطرفه

جمعی پایه و اساس نظم اجتماعی در یزک  کویل زندگی وبرای دوت .آورند یدرمهزاران اهداف پربار خویش 

است که یک نوع همکاری شهری سطح بالا و دور از استبداد به مردم یاد داده است که چگونه سیستم باز 

مهزدکودکی بزرای جامعزه     صزورت  بزه جمعزی را  زنزدگی   درواقعشهری به همکاری بپردازند و  در زندگی
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 (.41ص ،7915, یمتق ترجمه از  لدیف)دانددموکراسی می

‌بوردیو پیر دیدگاه از اجتماعی سرمایه -2-4-2-4

  اجتمزاعی  و فرهنگزی  اقتصادی، شکل از عبارت سرمایه اشکال این نمود؛ شناسایی را سرمایه نوع سه بوردیو

 .سازمان یک ثابت و منقول یها ییدارا مانند است پول به لیتبد قابل بلافاصله سرمایه اقتصادی شکل .بودند

 سازمان اعضای عالیه تحصیلات مانند دارد وجود سازمان یک در که است سرمایه دیگر نوع فرهنگی، سرمایه

 سزرانجام  و اسزت  اقتصزادی  سزرمایه  به لیتبد قابل شرایطی تحت و موارد برخی در نیز سرمایه نوع این که

-می و دارد توجه سازمان یک اعضای مشارکت و ارتباطات به که است اجتماعی سرمایه سرمایه، دیگر شکل

 .(7917 ،ینقو دیس , وی)الوانباشد اقتصادی یها هیسرما به رسیدن برای ابزاری عنوان به تواند

 تعریزف  چنزین  را آن او خود و است مبتنی اجتماعی ارتباطات و تعهدات بر  بوردیو ازنظر اجتماعی سرمایه

 :از پایدار نسبت ایشبکه داشتن به مربوط که است ایبالقوه و بالفعل منابع انباشت سرمایه اجتماعی کند می

 بزرای  گزروه  یک در عضویت گرید یعبارت به یا است متقابل شناخت و آشنایی از شده نهادی شیوب کم روابط

مسزتحق   را آنزان  کزه  کنزد  یمز  فزراهم  صزلاحیتی  جمعی، سرمایه یک حمایت طریق از اعضایش از یک هر

 .(Yang & Maxwell, 2011)کند میبه معنی مختلف کلمه «« اعتبار»»

 ازنظزر  بنزابراین  اسزت  هزا کلزوپ  در افراد تعضوی گیرددرنظرمی اجتماعی سرمایه برای بوردیو که شاخصی

 آن، اعضزای  کزه  دارد اجتمزاعی  گزروه  یک در عضویت به بستگی اجتماعی سرمایه اثربخشی و ایجاد بوردیو

 .اندنهاده بنیان نهادها و اشیا مبادله طریق از را گروه مرزهای

 از کامزل  ایمجموعزه  و مشزترک)خانواده،ملت،انجمن،حزب(  نام یک کاربرد طریق از است ممکن روابط این

 .شود تضمین نمادی و مادی مبادلات نظیر کردن، نهادینه برای هاکنش

 موقعیزت  نیتزأم  برای که داندمی نخبگان انحصاری ویژگی را اجتماعی سرمایه بوردیو که است ذکر به لازم

مفیزد   مرفزه  افزراد  بزرای  فقزط  اجتمزاعی  سزرمایه  کزه  بزود  باور این بر او لذا و است شده یطراح شاننسبی

 .(Yang & Maxwell, 2011)است

 بزر  او .بزود  همدیگر با افراد تعاون و همکاری نحوه تبیین برای یا لهیوس کلمن یبرا اجتماعی سرمایه مفهوم

 آورند به دست منافعی توانندمی آن کمک به افراد که است وسایلی از یکی اجتماعی سرمایه که بود باور این

 سزرمایه  دلیزل  همزین  بزه  و باشزد  مزی  کزارکرد  دارای و اسزت  مفید کلمن ازنظر سرمایه اجتماعی بنابراین
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 .کند می تعریف آن کارکرد یا را اجتماعی

 : است وابسته امر دو به اجتماعی عامل هر تملک در اجتماعی سرمایه مقدار بوردیو ازنظر

 .نماید بسیج را ها آن بتواند یخوب به اجتماعی عامل که ارتباطی شبکه اندازه .اول

 .اسزت  ارتبزاط  در ها آن با اجتماعی عامل که کسانی از یک هر )اقتصادی،فرهنگی،نمادی(سرمایه مقدار .دوم

 اجتماعی ودیعه یک حتی یا طبیعی ودیعه یک روابط از ایشبکه عنوان به اجتماعی سرمایه بوردیو اعتقاد به

 .آیدمی به دست وقفهبی تلاش به و زمان طول در که است چیزی بلکه نیست

 سزرمایه  دیگزر  انزواع  ریشه را اقتصادی سرمایه و داشته تأکید سرمایه مختلف انواع تبدیل قابلیت بر بوردیو

  .باشد می اقتصادی سرمایه برای مبدل لباس بوردیو ازنظر اجتماعی سرمایه لین تعبیر به و داندمی

 انزواع  و اسزت  گزذاری سرمایه غالب شکل اقتصادی سرمایه بوردیو دیدگاه از ،شود می ملاحظه که گونه همان

 پیزدا  مفهوم اقتصادی سرمایه حصول برای ابزاری عنوان به است، اجتماعی و فرهنگی شامل که سرمایه دیگر

 .کنندمی

جایگزاه   تقویزت  و تثبیزت  بزرای  ابززاری  عنزوان  بزه  یدار هیسرما ممالک در اجتماعی سرمایه بوردیو، ازنظر

فرهنگزی   و اجتمزاعی  سرمایه و است پایه اقتصادی سرمایه ممالک، این در رود،می شمار به افراد اقتصادی

 سزرمایه  نزه یزم در بوردیزو  دیزدگاه  کزه  گرفزت  نتیجزه  توان می .شوندمی محسوب آن تحقق برای ابزاری

 سزرمایه  رشزد  موجزب  نتوانزد  اجتمزاعی  سزرمایه  اگر عبارتی به. است صرف ابزاری دیدگاه اجتماعی یک

 از تأثیرپذیری اجتماعی سرمایه از تحلیل نوع این در این بر علاوه .داشت نخواهد شود، کاربردی اقتصادی

 را اجتماعی سرمایه از بوردیو مباحث توان یم رسدمی نظر به و است مشهود کاملاً سرمایه مارکس تئوری

 .(7917 ،ینقو دیو س ی)الوانکرد تلقی تضاد گرارویکرد  یک بیشتر

‌جیمزکلمن دیدگاه از اجتماعی سرمایه -2-4-2-1

 سزرمایه  مفهزوم  وی گرفزت؛  کمزک  اجتماعی سرمایه تعریف برای مختلفی واژگان از کلمن بوردیو، برخلاف

 محدود صرفاً اجتماعی سرمایه که است معتقد بوردیو برخلاف کلمن.کرد بررسی مختلف ابعاد از را اجتماعی

 اجتمزاعی  سزرمایه  کلمزن  ازنظزر . باشزد  مفیزد  نیزز  پزایین  طبقزات  برای تواندمی بلکه نبوده مرفه طبقه به

 .باشد می اعتماد و مشترک هایارزش بر های مبتنیشبکه متضمن زیرا است منبع یک دهنده نشان
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 بزر  او .بزود  همدیگر با افراد تعاون و همکاری نحوه تبیین برای ایوسیله کلمن یبرا اجتماعی سرمایه مفهوم

 آورند به دست منافعی توانندمی آن کمک به افراد که است وسایلی از یکی اجتماعی سرمایه که بود باور این

 اجتماعی سرمایه دلیل همین به و باشد می کارکرد دارای و است مفید کلمن ازنظر اجتماعی سرمایه بنابراین

 .کند می تعریف آن کارکرد یا را

 سزرمایه  از کزارکردی  تعریفزی  و گرفزت  کمزک  آن کزارکرد  و نقزش  از اجتماعی سرمایه تعریف برای کلمن

 سزاختار  از جنبزه  آن ارزش از عبزارت  اجتماعی سرمایه اساس، این بر .ماهوی تعریف نه و داد ارائه اجتماعی

پیزدا   دسزت  خزود  منزافع  و اهزداف  بزه  بتوانند تا گیردمی قرار اعضا اختیار در منابعی عنوان به که اجتماعی

 .(7911ناطق,  و یالوان)کند

 آن از استفاده با تا دهد می اجازه کنشگر به که داندمی اجتماعی ساختار از بخشی را اجتماعی سرمایه کلمن

-هدف دستیابی که داند یم مولدّ سرمایه اشکال سایر همانند را اجتماعی سرمایه و یابد دست خود منافع به

 .(7911ناطق,  و یالوان)سازدمی پذیرامکان را معینی های

 بهتزرین  آوردن به دسزت  برای هایشانکنش در اجتماعی ساختی منابع از افراد استفاده بر که یدرحال کلمن

 سزرمایه  کزه  اسزت  معتقزد  او د.دار اصزرار  نیز اجتماعی سرمایه جمعی طبیعت بر ولی ورزدمی تأکید نتایج

 .سزازد  یم متمایز پذیر،انتقال و پذیرتقسیم خصوصی، کالاهای از را آن که دارد معینی هایویژگی اجتماعی

  :شمرد یبرم چنین را عمومی کالای این هایویژگی سپس

 .دارد استفاده ارزش که است منبعی سرمایه این شود اگرچهنمی مبادله یآسان به

 ساختار کیفی صفت واسطه به این و نیست برندمی سود آن از که افرادی از کی چیه دارایی اجتماعی سرمایه

 .است قرارگرفته آن در فرد که است اجتماعی

 بزرای  انگیززه  زیزرا  آورد ینمز  بزه وجزود   را آن خاصی شخص معمولاً و است دیگر یها تیفعال فرعی نتیجه

 اششخصزی  منزافع  واسطه به که فیزیکی سرمایه برخلاف است، ضعیف یا ندارد وجود آن در یگذار هیسرما

 تواندمی و است افراد برای مهمی منبع نکهیا با اجتماعی سرمایه .یابدنمی کاهش گذاریسرمایه برای انگیزه

 منزافع  از بسیاری که آنجا از نیا باوجود باشد، رگذاریتأث بسیار ها آن زندگی کیفیت و کنش انجام توانایی بر

 کرده کسب ایجاد را آن که فردی از غیر افرادی توسط آورند،می وجود به را اجتماعی سرمایه که هاییکنش

 سزرمایه  هزای شزکل  بیشزتر  کزه  شزود  مزی  ایزن  نتیجه. آورد به وجود را آن که نیست فرد سود به ،شود می
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 حفی ایجاد، عوامل به کلمن اگرچه .شود می نابود یا ایجاد دیگر هایفعالیت فرعی نتیجه شکل به اجتماعی

 حفزی  » ،«اجتمزاعی  شزبکه  یفرو بستگ» نظیر است عواملی معتقد و دارد اشاره اجتماعی سرمایه نابودی و

 .هستند مؤثر در اجتماعی سرمایه نابودی و حفی «ایدئولوژی »و  «ساختار اجتماعی ثبات

مسزتهلک   تنها نه سرمایه دیگر اشکال بعضی برخلاف بیشتر استفاده صورت در اجتماعی سرمایه اینکه تاًینها

 یابد می افزایش بلکه شودنمی

 ند بودگروه  در فرد عضویت و مشارکت به قائل دو هر .هستند هم به شبیه یحدود تا کلمن و بوردیو تعاریف

 از و کلمزن « چسزبندگی » واژه از مفهوم این برای بوردیو ؛نمودند یم تلقی سرمایه عنوان به را آن ماحصل و

  گرفتند. کمک «اجتماعی ساختار »واژه 

 را انسزانی  سزرمایه  ،کلمن،گرفتنزد  یمز  نظزر  در غایی هدف عنوان به را اقتصادی سرمایه که بوردیو برخلاف

 .برد یم بکار انسانی سرمایه به حصول برای ابزاری عنوان به را اجتماعی سرمایه و مطرح غایی هدف عنوان به

 داخزل  در ها ارزش و هنجارها نقش شناخت در سعی اجتماعی سرمایه مفهوم از استفاده با کلمن عبارتی، به

نزاطق,   و یالزوان )شود انسانی سرمایه تقویت موجب بتواند طریق این از تا بود اجتماعی یها شبکه با خانواده

7911). 

‌پاتنام رابرت دیدگاه از اجتماعی سرمایه -2-4-2-6

 بزا  ارتبزاط  در او ی هیز و نظر اسزت  اجتمزاعی  سرمایه مفهوم پردازان هیو نظر اندیشمندان از نیز پاتنام رابرت

 دموکراسزی  اولزین  در الوقزوع  بیقر ومرج هرج و ینظم یب نگران دوتوکویل است دوتوکویل الکسیس نظریه

 جامعه کردن از یکدیگر جدا شدن سبب قانون برابر در رسمی برابری که بود معتقد و بود دنیا شده شناخته

 زنزدگی  کزه  رسزید  نتیجزه  ایزن  بزه  امریکا در خود سفرهای پایان اما در شود می استبداد به منجر و سپس

-مزی  ایجزاد  را مدنی تعهد بالای میزان هاانجمن این و است اجتماعی نظم مهم هایشالوده از یکی انجمنی

 بنزای  سزنگ  دادمزی  هشزدار  که بود این پاتنام و نظریه کند می جلوگیری استبداد ظهور از امر این و کنند

 بزه کزار   را اجتمزاعی  سزرمایه  مفهزوم  راسزتا  همزین  در و اسزت  نزابودی  حزال  در ییکزا یآمر دموکراسزی 

می هاییشبکه و همیاری هنجارهای اعتماد، را اجتماعی سرمایه پاتنام. (Helliwell & Putnam, 2007)برد

 و کارآمد دموکراسی نیتأم را اجتماعی سرمایه هدف و کند می تسهیل را متقابل منافع به دستیابی که داند

 چگونگی به و ردیگ یبکار م فردی سطح از فراتر را اجتماعی سرمایه پاتنام بنابراین .داندمی اقتصادی توسعه
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 پردازد.دموکراتیک می یبرنهادها آن تأثیر و ملیّ و ایمنطقه سطح در اجتماعی سرمایه کارکرد

 سزرمایه  تزأثیر  نحوه به وی عمده تأکید. است اجتماعی سرمایه اخیر پژوهشگران ( از7331 تا 7339پاتنام)

  .است مختلف دموکراتیک هاینهاد و سیاسی هایرژیم بر اجتماعی

 موجزب  کزه  دانزد مزی  هزا شبکه و هنجارها اعتماد، مانند مفاهیمی از ایمجموعه را اجتماعی سرمایه پاتنام،

 .کزرد  خواهد تأمین را آنان متقابل منافع تیدرنها و شده اجتماع یک اعضای بهینه مشارکت و ارتباط ایجاد

 جامعزه  اعضزای  هزای کنش در که هستند منابعی عنوان به شبکه، در اعضا متقابل ارتباط و اعتماد وی ازنظر

 . (Helliwell & Putnam, 2007)است  موجود

 اهزداف  بزه  دسزتیابی  امکزان  و اسزت  مولّزد  هزا سزرمایه  سایر مانند نیز اجتماعی سرمایه است معتقد پاتنام

 گروهزی  به نسبت دارند زیادی اعتماد یکدیگر به اعضایش که گروهی مثال برای کند می فراهم را مشخصی

 .(Helliwell & Putnam, 2007)رادارند بیشتری کارایی و ترندموفق هستند هاویژگی این فاقد که

‌:هاهدگاید‌یگروه‌بند -2-4-3

 نمود: یبند دسته ریعمده ز  دگاهیچهار درا به  یاجتماع هیسرما یها هینظر توان یم

 جادیرا بستر ا یشهر یها، مؤسسات و گروهها کلوپچون  یمحل یها: که سازمانییگرا اجتماع دگاهید  -1

   .داند یم یاجتماع هیسرما

و  مؤسسزات  یرونز یو ب یمزردم و روابزط درونز    نیبز  یو عمود یروابط افق تی:بر اهم یا شبکه دگاهید  -2

 دارد. دیتأک یاجتماع یگروها

 یفضزا  جزه ینت "عمزدتاً  یو جامعزه مزدن   یاجتمزاع  یهزا  شبکه یسرزندگ:معتقد است  ینهاد دگاهید  -3

 جامعه است. یو نهاد ی، قانون یاسیس

 بزاهم را  یو نهاد یا شبکه یها دگاهیدبرآمده از  یقو یکه کارها کند یم: تلاش ییافزا هم یها دگاهید  -4

 تلاش استوار است: نیبر هم زین یاجتماع هیاز سرما یجهانبانک  فیو تعر دینما قیتلف

 یاجتمزاع  یدر ساختارها دار شهیرمستحکم و  یعبارت است از هنجارها و روابط اجتماع یاجتماع هیسرما

, ییمقتزدا )سزازد  یمز به اهدا ف مطلوب خود قزادر   یابیدست یبرا ها کنش یجوامع که مردم را در هماهنگ
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7171). 

 یاجتمزاع  هیسرما یمرکز افراد هسته یاجتماع یها کنشفوق، همه محققان توافق دارند که  فیتعار طبق

 "بزالقوه  طزور  بزه  یاجتماع هی، سرماخورند یمرقم  یدر سطح فرد ها کنشکه  یو زمان دهند یم لیرا تشک

 یهززا نززهیهزگززروه منززافع و  کیززدر تیو عضززو کننززد یمزز دیززرا تول "( Externalities)ییهززا خروجززی

 را دارد. یا نشده ینیب شیپ

منزافع و   زیز ندارنزد ن  تیعضزو  هزا  گزروه کزه در   یکسزان  یبزرا  میرمسزتق یغ طور بهافراد  یجمع یها کنش

 یاجتمزاع  تیز موقع کیز در  یزی کنش گرا،  یمشارکت در اجتماع محل میمفاه نیدارد. همچن ییها نهیهز

 هیسزرما عناصزر   عنزوان  بزه  گرانیبا د یهمکار ییو توانا ها تفاوت رشیپذ تیظرف ت،یاحساس اعتماد و امن

 .(73ص،7911, یثان انیفیشر)شوند یممحسوب  یاجتماع
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‌یاجتماع‌هیو‌منافع‌حاصل‌از‌سرما‌لیاهداف،‌تحل‌ف،یتعار‌.3-2جدول‌

 یهنظر

 پرداز 
 سطح تحلیل اهداف تعریف

بازدهی 

 سرمایه

 بوردیو

  هزززب یزززسترسد هزززک ابعیزززمن

  همارززف را یززهوگر یاززکالاه

 سازد یم

سرمایه  ینتأم

 اقتصادی

 یها رقابتافراد در 

 طبقاتی
 خصوصی

 لین
 ابعززمن  از دهتفازززسا و دسترسی

 جتماعیا   یها شبکه در هززنهفت

 هزنهفت ابعزمن تأمین

 یززحف طززبروا   در

 دموجو  ابعززمن

   و ها شبکه در ادفرا

 ساختارهای

 جتماعیا

 فردی

 کلمن

 هزززک جتماعیا رساختا از یها جنبه

 را انکنشگر  دزززهدفمن یها کنش

 نماید یم تسهیل

سرمایه  ینتأم

 اقتصادی

   یازهینهدرزم ادفرا

 و خانوادگی

 جتماعیا

فردی و 

 جمعی

پانتام و 

 فوکویوما

 و ریازهمی و دازعتما یهارهنجا

   ایرزب ریازهمک یها شبکه

 هیلززتس را لززمتقاب افعززمن

 نماید یم

 أمینززززت

 یززززسامکرد

  عهزززتوس و دزززمرآکا

 دیقتصاا

 واطقزمن

 تاززجتماعا

 ها گروهو

 یازززهینهدرزم

 المللی ینب و یزززمل

 جمعی

 کاکس

  هززک دمرززم ینززب های یشپو

   دازعتما و ازهرهنجا ، ها شبکه

 شوند یم شامل را جتماعیا

 هیلزززتس

  اهنگیزززهم

 و وناززززتع

 و تساهل  تززززتقوی

 تسامح

 در ادرززززفا

 یها سازمان

 طلبانهداو

 جمعی

 پاکستون
    ینزب یزهنذ و یزعین پیوستگی

 ادفرا

 تزززظرفی یشاززززفا

 کنش قابلیت  و
 خرد و کلان

فردی، 

گروهی و 

 جمعی

 ترنر

  عهزززتوس انوزززت هزززک یزززیونیر

  از هززززجامع در را دیاززززقتصا

 اعیززززجتما طززززبروا قززززطری

 دهد یم یشافزا

 بهینه دیقتصاا توسعه

 تولید جمعی قابلیت
 خرد، میانی و کلان

فردی و 

 جمعی
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 مختلزف  یهزا  سزتم یس در اجتمزاعی  و سیاسی توسعه به رسیدن برای یا لهیوس را اجتماعی سرمایه پاتنام،

 بزا  توانسزت  یم که بود عامل همین وی زعم به و بود "اعتماد" مفهوم بر وی عمده تأکید .دانست یم سیاسی

 منبع اعتماد، بنابراین، .شود سیاسی توسعه موجب سیاسی نخبگان و مردان دولت و مردم میان اعتماد جلب

 همزان  بزه  باشد داشته وجود اعتماد زیاد میزان به حکومتی در اگر که شود می محسوب سرمایه از باارزشی

 .بود خواهد بیشتر اجتماعی توسعه و سیاسی رشد اندازه

 نزوعی  اجتمزاعی  سزرمایه  هسزتند،  خصوصزی  کالای یک که متعارف سرمایه برخلاف که است معتقد پاتنام

 شیافززا  به تمایل متعارف سرمایه همانند هستند مند بهره آن از که افرادی و دیآ یم شمار به عمومی کالای

 .(Helliwell & Putnam, 2007)دارند آن

 اعتمزاد و  ، هزا  شزبکه : از انزد  عبزارت  که کند می تعریف شاخص و مؤلفه تا سه اجتماعی سرمایه برای پاتنام

 برای را اجتماعی اعتماد و کند می یبند دسته شخصی و اجتماعی دو نوع به را او اعتماد .همیاری هنجارهای

 .(7937, زیپرو)داندمی سودمندتر جامعه

 دو، آن بزرخلاف  .اسزت  اجتمزاعی  سزرمایه  مفهزوم  گیری بکار مقیاس در کلمن و بوردیو با پاتنام کار تفاوت

 همین به و قرارداد موردمطالعه جامعه بر حاکم سیاسی رژیم در و کلان مقیاس در را اجتماعی سرمایه پاتنام

 .(7937, زیوپر)شد روبرو سیاسی ملاحظات و سیاسی خاص یها یدگیچیپ و مشکلات با خاطر

‌:سرمایه‌اجتماعی‌دهنده‌لیتشکوامل‌ع -2-4-4

 : اند کردهعوامل ساخت سرمایه اجتماعی را به چهار دسته تقسیم 

نهاد به معنای قانون، رسم، عرف، عادت و یا سازمانی است که در زندگی سیاسزی   عوامل‌نهادی: .1

نیازهزای یزک اجتمزاعِ    داری را در جهت رفزع  هدف و نظام شود میواقع  موثّریا اجتماعی مردم ، 

، موجزب  دار هزدف ، مانند: دولت که از طریق وضع قوانین و ایجاد نظام کند می، ایجاد افتهی سازمان

 . شود میتشکیل سرمایه اجتماعی 

قانون و دیگر نهادهای رسمی، از  یجا بهخودجوش،  صورت بههنجارهایی که  عوامل‌خودجوش: .2

، در تعمّدی نیستند یها انتخابآیند و ناشی از اعضای یک اجتماع به وجود میهای متقابل کنُش

 . گیرنداین دسته قرار می

، هنجارهزایی هسزتند کزه از جزایی، غیزر از همزان       منظور از این دسزته عوامزل   عوامل‌بیرونی: .3
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فرهنگ  گیرند، همچون: دین، مذهب، ایدئولوژی و، سرچشمه میاند کاررفته بهاجتماعی که در آن 

 . یا تجربه مشترک تاریخی

قزومی و   یهزا  یهمبسزتگ و  روابط خویشزاوندی :از عوامل  دودستهدر این گروه،  عوامل‌طبیعی: .4

 . (7914, یسور)گیرندنژادی قرار می

‌ابعاد‌سرمایه‌اجتماعی: -2-4-1

 ابعزاد  بزه  را ایرابطزه  بعد اجتماعی، سرمایه مفهوم به سازمانی رویکردی اتخاذ با (7311)گوشال و ناهاپیت

 :کنندمی تعریف گونهاین را ابعاد این و افزودند شناختی و ساختاری

 تعاملاتشان یتاریخچه یا سابقه مبنای بر که را افراد میان شخصی روابط نوع‌ای:سرمایه‌رابطه .1

چزون : اعتمزاد، هنجارهزا،     ییهزا  مؤلفهاین بعد ، شامل  .کند میتوصیف  ،شود می برقرار یکدیگر با

 . روابط متقابل و تعیین هویت مشترک است ،تعهدات

 مسیسزت  تفاسزیر،  مشزترک  هزای دیزدگاه  شزامل  کزه  منابعی به شناختی بعد‌سرمایه‌شناختی: .2

این بعد که محور آن ، شناخت )یعنزی  ‌.دارد اشاره است، روایت و حکایت کد، زبان، مثل مفهومی

مشترکی از اهداف  با استفاده از زبان مشترک، بینش( است، یا شهیاندذهنی ، عقلی و  یها تیفعال

نزان در نظزام اجتمزاعی را    و مقدمه فعالیت بهینه آ کند میرا برای اعضای شبکه فراهم  ها ارزشو 

 . های مشترک استزبان، علائم مشترک و روایت: نماید و شاملفراهم می

 ارتباط شبکه، محیط شامل که فعالان میان ارتباطی الگوی به ساختاری بعد‌سرمایه‌ساختاری: .3

‌‌.کند می توجه است، سازمانی مراتب سلسله و اتصال  ازنظر

 : شود میاین بعُد، به سه دسته زیر تقسیم 

 . الف: پیوندهای موجود در شبکه، شامل: وسعت و شدت ارتباطات موجود در شبکه

 . و تراکم شبکه یریگ ارتباطشبکه، میزان  مراتب سلسلهب: شکل و ترکیب شبکه، شامل: 

برای یک هدف خاص، ممکزن اسزت بزرای اهزداف      جادشدهیاشبکه  اندازهج: تناسب سازمانی، مثلاً: تا چه 

 . (Ghosal & Nahapiet, 1998)دیگر نیز استفاده شود
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‌اهمیت‌سرمایه‌اجتماعی‌برای‌سازمان -2-4-6

پزذیر کزه در   پزذیر و انتقزال  رد که آن را از منافع خصوصی، تقسزیم های معینی داسرمایه اجتماعی ویژگی

درباره « گلن لوری»که  ها یژگیو. یکی از این سازد یماقتصادی نئوکلاسیک بحث شده است، متمایز  ینظر

عملی آن است. اگرچه این سرمایه منبعی است که ارزش اسزتفاده دارد،   پذیریآن بحث کرده است انتقال

این است که سرمایه اجتمزاعی،   قرارگرفتهشود. صفت ساختار اجتماعی که فرد در آن مبادله نمی یآسان به

سزرمایه فیزیکزی کزالایی     طورمعمزول  بزه  ،برند نیستاز افرادی که از آن سود می کی چیهدارایی شخصی 

 دهزد  یم، امکان کند می یگذار هیسرماخصوصی است، و حقوق مالکیت به شخصی که در سرمایه فیزیکی 

 گونزه  نیز اهای سرمایه اجتمزاعی  تصاحب کند. اما بیشتر شکل کند میکه منافعی را که این سرمایه تولید 

های اجرایی برای تحمیزل  نیست. برای نمونه، انواع ساختارهای اجتماعی که هنجارهای اجتماعی و ضمانت

برای به وجزود آوردن هنجارهزا و    ها آنهای سازد، در درجه اول به افرادی که تلاشمی ریپذ امکانرا  ها آن

رساند، بلکه به همه افرادی که جزء آن ساختار معین هستند سود های اجرایی لازم است، سود نمیضمانت

 .(7939تک,  و یباباجان)ندارسمی

و  جادشزده یا هزا  آنس بزین  به دلیل علاقه متقابزل و یزا تجزان    ها گروهبسیاری از روابط افراد و  که ییازآنجا

اتفاق خواهند افتاد، یا اینکه موجزب سزرمایه اجتمزاعی     ها سازماناجتماعی در  یها شبکهیابند، توسعه می

ای از منابع، اعم از بالفعل یزا بزالقوه اسزت کزه     خواهند شد. از دیدگاه سازمانی، سرمایه اجتماعی مجموعه

 کنزد  مزی ، و نیل به اهداف را تسزهیل  شود میبرای یک فرد در سازمان از طریق روابط اجتماعی آن فراهم 

یزک   تنهزا  نزه کنند که سرمایه اجتماعی در سطح سازمانی، بحث می( 7331و گوشال)  ناهاپیتهمچنین، 

های سازمانی پایدار و استوار باشد. مزیت کننده فراهمتواند است که میمنبع حیاتی است، بلکه تنها عاملی 

 یگزذار  هیسرماسرمایه اجتماعی  نهیزم درهای که است که سازمان شده گزارشبرای مثال در مطالعه اخیر 

 انزد، کزرده  یگزذار  هیسرماهای که در این زمینه سازمان که یدرحالاند، وری شدهکنند، دچار افت بهرهنمی

، فکر توجه به سرمایه اجتماعی در وجود نیباا افزایش دهند تا دو برابررا  یور بهرهاند سود حاصل از توانسته

این ممکن است به دلیزل  . (7171, یباقرزاده خداشهرو  یخانیزاده پس حسن)جدید است نسبتاً، ها سازمان

پنهزان   قزاً یعمشان را ماهیت اجتماعی های سازمانی باشد کهچیرگی ادراکات مکانیکی و سیستمی فعالیت

 عنزوان  بزه در اینجا سازمان است، و سرمایه اجتمزاعی   موردنظرواحد اجتماعی  پروساکو  کوهن اند ساخته

اعتمزاد   ، که از طریق گرایش به هدف جمعی وشود میمنبع ناشی از روابط اجتماعی درون سازمان تعریف 
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. در ایزن راسزتا، سزرمایه    (D. J. Cohen & Prusak, 2001)اسزت  شزده  مشزخص مشترک سزطوح اعضزاء   

روشزن در تملزک سزازمان اسزت،      طزور  بهاجتماعی سازمانی از سرمایه مالی و فیزیکی سازمان یعنی آنچه 

 . شود میمتفاوت 

. امزا  شزود  مزی و از آن منتفع  کند میسازمان در آن مشارکت  اگرچهسرمایه انسانی نیز ویژگی افراد است، 

سزرمایه مشزترک    عنوان بهسرمایه اجتماعی سازمانی گرچه برای تسهیل عمل جمعی مفید است ولی باید 

هزای  ویژگزی جمعزی، محصزول فرعزی فعالیزت      عنوان بهه اجتماعی سازمان و اعضای آن تلقی شود سرمای

سزرمایه اجتمزاعی را    جوسزا  ویلانزووا و  شزود  مزی سازمانی دیگری است، که مکمل عمل جمعی محسزوب  

ها )هنجارها(، ارزشعتماداند: اهای مختلفی تعیین کردهپدیدهای مدیریتی تلقی و برای آن ویژگی عنوان به

تزک,   و یباباجزان ). هزا  شزبکه اطات، همکاری، تعهد متقابزل، شزناخت متقابزل و    و رفتارهای مشترک، ارتب

7939). 

 سرمایه‌اجتماعی‌سازمانی‌چیست؟ -2-4-9

است.  قرارگرفته موردبررسی  7 پروساکو  کوهندر تحقیقات و  ها سازمانایده بررسی سرمایه اجتماعی در 

انزد، بزه کارکنزان، فرآینزد و     مطالعزه داشزته   یسازمان توسعهکه در رابطه با  پروساکو  کوهنافرادی مانند 

است که سزرمایه   ادعاشدهکنند منابعی برای اثربخشی سازمان با شک و تردید نگاه می عنوان بهتکنولوژی 

 از:  اند عبارت ادعاشدهخص مزایای مش طور بهتواند به توسعه اقتصادی کمک کند. اجتماعی می

 به اشتراک گذاشتن بهتر دانش 

 ط مبتنی بر اعتمادایجاد رواب 

  ییجا جابهکاهش نرخ 

 کاهش هزینه استخدام 

 کمک به آموزش، ابقاء دانش سازمانی 

 کاهش تغییرات نیروی کار 

 سازمانی و درک مشترک باثباتهای مرتبط افزایش فعالیت(D. J. Cohen & Prusak, 2001). 

                                                 
1 Cohen & Prusak 



43 

 

سرمایه اجتمزاعی سزازمانی ویژگزی روابزط اجتمزاعی درون سزازمانی و توانزایی اجزرای         : 7رنلینا و وان بو

اجتماعی سزازمانی در  اهمیت سرمایه  ،باشد میجمعی برای ثمر رساندن اهداف سازمانی های دستهفعالیت

 طور بهکه با همدیگر  شود میو ...( شده و باعث  ها سازمان، ها میتها، گروه ،ب اجتماع افرادباین است که س

ز طریزق اعتمزاد و   کارها را به پایان برسانند. سرمایه اجتماعی سازمانی احسزاس انسزجام را ا   زیآم تیموفق

آورد یل: اعتماد، درک متقابل، تعهد و ثبات ارتباطی را به وجود میبنماید. عناصری از قهمکاری ایجاد می

  .(Leana III & Van Buren, 1999)دنمایحفی می رییتغرا در بازار  ها سازمانکه 

هزای جمعزی   . این سرمایه از طریق تسهیل در فعالیتشود میاین سرمایه باعث انسجام کارکنان و مدیران 

 سازد. این مند بهرهتواند مدیر و کارکنان را نماید و منبعی است که میایجاد می افزوده ارزش، زیآم تیموفق

تواند با سایر منابع فیزیکی، مالی و می دهد میسرمایه ویژگی تعاملات اجتماعی را در یک سازمان انعکاس 

 .(Dess & Shaw, 2001)و انسانی برابری نماید

‌‌یاجتماع‌هیسرما‌یجنبه‌منفعت‌عموم -2-4-3

کزه در   ریپزذ  انتقزال و  ریپذ میتقس ،یخصوص یدارد که آن را از کالاها ینیمع یها یژگیو یاجتماع هیسرما

( 7311) یکزه لزور   یهزا  یژگیو نیاز ا یکی. سازد یم زیبحث شده است، متما کینوکلاس یاقتصاد هینظر

ارزش اسزتفاده   کزه است  یمنبع ه،یسرما نیآن است. اگرچه ا یعمل یریدرباره آن بحث کرده، انتقال ناپذ

 هیاست که سرما نیا قرارگرفتهکه فرد در آن  یساختار اجتماع یفی. صفت کشود ینممبادله  یآسان بهدارد، 

که از جنبه منفعزت   گر،ی.تفاوت دبرد یمکه از آن سود  ستین یاز افراد کی چیه یشخص ییدارا ،یاجتماع

 هیمشزاهده گزردد. سزرما    یکیزیف هیآن با سرما سهیبا مقا تواند یم، شود یم یناش یاجتماع هیسرما یعموم

 یگزذار  هیسزرما  یکیزیف هیکه در سرما یبه شخص تیاست، و حقوق مالک یخصوص ییمعمولاً کالا یکیزیف

 یگزذار  هیسزرما  زهیانگ ن،یبه دست آورد. بنابرا کند یم دیتول هیسرما نیرا که ا ی، منافعدهد یمکند امکان 

 مزه ین یگزذار  هیسزرما  کیز  د،یکه اقتصاددان ممکن است بگو گونه آن ؛ابدی ینمکاهش  یکیزیف هیدر سرما

کزه در آن   یراکسزان یزوجزود نزدارد،    یکز یزیف هی( در سزرما SUBOPTIMAL INVESTMENT) نزه یبه

, یصزبور  ترجمزه از کلمزن  )خود را تصزاحب کننزد   یگذار هیسرمامنافع  توانند یم کنند یم یگذار هیسرما

7931). 

                                                 
1 Leana&VanBuren 



47 

 

کزه   یفزرد  - شود یم دیکه در مدارس تول یاز نوع ینسانا هیسرما کم دست - زین یانسان هیسرما در مورد 

از  کننزد  یمز  ینز یب شیپز که افزراد   آورد یمرا به دست  یمنافع کند یم یگذار هیسرماوقت و منابع خود را 

 ایز بزالاتر،   گزاه یپا یدارا ایز  تر بخش تیرضاکار  شتر،یبا دستمزد ب یشغل یعنیآموزش کسب خواهند کرد: 

. مثلاً، انواع ستین گونه نیا شیها شکل شتریدر ب یاجتماع هیسرما اما رامونیپ یایلذت درک بهتر دن یحت

 ریپزذ  امکزان را  هزا  آن لیز تحم یبزرا  یزی اجرا یها ضمانتو  یاجتماع یکه هنجارها یاجتماع یساختارها

به وجود آوردن هنجارهزا و   یها برا آن یها تلاشکه  رساند ینمسود  یدر درجزززززه اول به افراد سازد یم

هستند. جنبه  نیکه جزء آن ساختار مع رساند یمسود  یلازم است. بلکه به همه افراد ییاجرا یها ضمانت

از جهت کزنش هدفمنزد، در    یاجتماع هیمعناست که سرما نیبه ا یاجتماع هیسرما شتریب یمنفعت عموم

افزراد   یبزرا  یمنبع مهمز  ،یاجتماع هیاست. سرما هیسرما گرید یها شکل شتریاساساً متفاوت با ب یتیموقع

 ترجمزه از کلمزن  )گزذارد  ریتزأث  اریبس شان یزندگمشهود  تیفیو ک ها آنکنش  ییبر توانا تواند یماست و 

 .(7931, یصبور

ی.دارد و هم منفعت خصوص یهم منفعت عموم یاجتماع هیاست که سرما نیا توجه قابل نکته    
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‌:سرمایه‌انگیزشی -2-1

‌تعریف‌سرمایه‌انگیزشی -2-1-1

های مختلفی های رفتار سازمانی است که نویسندگان مدیریت، تعریفترین موضوعانگیزش یکی از پیچیده

-و تداوم کنش می( انگیزش را تأثیرهای همزمان در هدایت، قوت 7311) 7اند. اتکینسوناز آن مطرح کرده

، فرد به روش های خاصزی رفتزار   شود میاست که موجب  ییداند. انگیزش عبارت از مجموعه ای از نیروها

، و برای تعقیب تعدادی از اهداف طراحی شزده  کند میکند. انگیزش به درجه آمادگی یک ارگانیسم اشاره 

است که با احساس کردن نیازها و  ناسیروانشاست. انگیزش واژه ای فراگیر برای هر بخش از فرایند فرضی 

ها سزه وجزه   که هدف آن ارضا کردن آنهاست. این تعریف شود میسروکار دارد، و به رفتاری منجر  هاسائق

 (:35، ص7917مشترک دارند )شفیع زاده، 

 بخشد آنچه به رفتار شخص نیرو می 

  دهد مییا به آن جهت خاص  کند میآنچه چنین رفتاری را هدایت 

  ؟ شود میچگونه این رفتار نگهداری با تقویت 

 ،یختگز یکزه بزر انگ   یطزور  بزه اسزت،   یروانشزناخت  یندیفرا زشیانگ " 7و لارسون چلیم فیبر اساس تعر

 (7311)و لارسزون  چزل یم. "گزردد  یمدار هسزتند، موجزب مز   فرد را که هدف یاعمال اراد تداوم ،تیهدا

 کیبه  یابیدست یکه شدت و جهت و ثبات فرد در تلاش برا یندیاست از فرا عبارت فیبنا به تعر زشیانگ

شدت، جهت و ثبات است. در واقع شزدت،   زشیانگ فیدر تعر یدیکل عنصر . سهکند میهدف را مشخص 

باشزد تزا باعزث     یاهزداف شزغل   یدر راستا دیتلاش با زانیم نیا نکهیو ا دهد میتلاش فرد را نشان  زانیم

و  قزرارداد مزد نظزر    دیآن را هم با تیفی، کتلاش ، علاوه بر شدتدیگر بارتع بهشود.  یشغل ییکارا شیافزا

 .(7935, یمزرعت و, مسعود نژاد یفلسف)ثبات داشته باشد دیتلاش با نیا نکهیبالاخره ا

 یروانشناخت یروهای. در واقع نشود می فیتعر ازهایکامروا کردن ن یبرا یدرون یروین کی عنوان به زشیانگ

-یبا موانع مشخص م ییارویافراد را در رو ی، و پافشارها آنکه جهت رفتار افراد در سازمان، سطوح تلاش 

                                                 
1 Richard J. C. Atkinson 
2 Mitchell and Larson  
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 شامل:  رد،گذا یبر سه جنبه از رفتار فرد اثر م زشی. انگشود میگفته  زشیکنند، انگ

 کند میرا انتخاب  یفرد چه رفتار کار نکهیا :جهت. 

 کند میانجام کارش صرف  یفرد چه مقدار تلاش برا نکهیا :شدت.  

 :و هدف خود این  جهیبه نت دنیآن را تا رس ای دهد می رییزمان رفتارش را تغ یفرد ط نکهیا ثبات

 (. 741،ص 7934, یارشد و یسی, نیچگنیاحمد)دهد یادامه م رفتار را

و جلب و خشنودی کارکنزان از   قیو علاقه به انجام دادن کار، تشو اقیاشت ل،یم جادیا تیریدر مد زشیانگ

 .(55، ص 7919)میرکمالی،  های منطقی مادی، اجتماعی و روانی آنهاستارضای نیاز قیطر

به منزله شوری برای انجزام دادن کزار بزا دلایلزی فراتزر از پزول بزا         7گلمن ازنظرانگیزه مفهومی است که 

 یرا اصطلاح زهیانگ  7موقعیت، و رغبتی برای تعقیب اهداف همراه انرژی و پشتکار تعریف شده است. کول

 ،ییابتزدا  یازهاین نیتأم ها به نانسا ن،آ قیداند که از طریم یو عقلان یزیغر یندهایفرا نآ فیتوص یبرا

 .(Schmerling, 2013)دپردازمی انسانیرفتار  نختیو انگ یشخص فو اهدا ازهاین درک

-انگیزش کارکنان سطح انرژی، تعهد و خالقیتی است که کارکنان شرکت در کار خود دارند. پیدا کردن راه

هایی برای ایجاد انگیزش کارکنان همیشه یک نگرانی مدیریتی است. چرا که گاهی اقتصاد در حزال رشزد   

 .یابد میاست و گاهی رشد اقتصادی کاهش 

شان، مدیران خواهان کارکنانی هستند که بیش از وظایف معین شده در شرح شغلدر دنیای کنونی بیشتر 

کنند و به میزل و خواسزت خزود    دنبال کارکنانی هستند که فراتر از انتظارات عمل می ها آنفعالیت کنند. 

مثبزت   تزأثیر زنند که جزء وظایف رسمی شغلی شان نیست اما بر عملکرد سزازمان  دست به رفتارهایی می

 تواند از لحاظ تجربی علل بروز این رفتارها را تبیین کند. انگیزه کارکنان می .ددار

و پزیش   هزا  سزازمان ابزار با ارزشی به منظور شناخت علل رفتار در  عنوان بهتواند درک صحیح انگیزش می

                                                 
1 Daniel Golman 

 هوش عاطفیاست. دانیل گولمن با نوشتن کتاب  دانشگاه هارواردن آموختگا دانش از و میلادی 7341 سالاست. وی زاده  آمریکایی روانشناسگلمن 

هزای او در سراسزر جهزان     بر عهده دارد و مقالزه  نیویورک تایمزدانیل گولمن، مسئولیت نگارش بخش مربوط به رفتار و علوم مغزی را در  .دمعروف ش

 بود (شناسی امروز )مجله روانو پیشتر، سردبیر مجله  به تدریس اشتغال داشت دانشگاه هارواردشود. او مدتی در  منتشر می
2 Kris Cole 

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B1%D9%88%D8%A7%D9%86%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%B3
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A2%D9%85%D8%B1%DB%8C%DA%A9%D8%A7
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A2%D9%85%D8%B1%DB%8C%DA%A9%D8%A7
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4%DA%AF%D8%A7%D9%87_%D9%87%D8%A7%D8%B1%D9%88%D8%A7%D8%B1%D8%AF
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%87%D9%88%D8%B4_%D8%B9%D8%A7%D8%B7%D9%81%DB%8C_(%DA%A9%D8%AA%D8%A7%D8%A8)
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%86%DB%8C%D9%88%DB%8C%D9%88%D8%B1%DA%A9_%D8%AA%D8%A7%DB%8C%D9%85%D8%B2
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AF%D8%A7%D9%86%D8%B4%DA%AF%D8%A7%D9%87_%D9%87%D8%A7%D8%B1%D9%88%D8%A7%D8%B1%D8%AF
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B1%D9%88%D8%A7%D9%86%E2%80%8C%D8%B4%D9%86%D8%A7%D8%B3%DB%8C_%D8%A7%D9%85%D8%B1%D9%88%D8%B2_(%D9%85%D8%AC%D9%84%D9%87)
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به  ها سازمانتوان رفتارها را در بینی تأثیرات اقدامات مدیریتی به کار آید. همچنین با شناخت انگیزش می

را  هزا  آنکزه انگیززۀ کارکنزان، رفتزار      آنجاای هدایت کرد که اهداف فردی و سازمانی تأمین شود. از گونه

 و انیز وری, گیمرجزان )نیز تأثیرگذار باشزد  ها آنتواند بر رفتارهای اختیاری ها میکند، این انگیزههدایت می

 .(7935, یعاطف

‌معرفی: -2-1-2

یک یا دو بعد از منابع انسانی در سیستم های مدیریت منابع انسانی در نظزر گرفتزه    عنوان بهانسان بیشتر 

این تغییر پارادایم قرن اشزاره  و سرمایه در نظر گرفته شده است.  دارایی عنوان بهاما در این جا . شده است

 و طراحی مجدد زندگی انسانی دارد.به روح انسان 

. تحقزق هزر گونزه از    یابزد  مزی از طریق  عملکرد کارکنان آن شرکت تحقزق   سازمانهای یک تمام فعالیت

و واجزد  ها نیاز به دخالت کارکنان یک ساختار خزاص )تعزدادی از کارکنزان، سزاختار حرفزه ای      استراتژی

 در)توانایی ها، دانش و مهارت(، تمایل خود به نوع خاص عملکرد دارد، کزه  شرایط آن ها( و کیفیت خاص

حزل  ، راهااست. تعیین ایزن نیازهز   شانسازمانبر اساس سطح انگیزش و همچنین رویکرد کارکنان به  واقع

( اصل اساسی استراتژی شخصی در یک ها آن "کیفیت"گیزه کارکنان و تشکیل )ان ها آنمنابع برای رضایت 

 ,Schmerling)باید بخشزی جزدایی ناپزذیر باشزد     سازماناست، در حالی که برنامه انگیزشی یک  سازمان

2013). 

معتقد است که محققان در مورد رشد، افزایش و حفی انگیززش کارکنزان مراقبزت      دواداس که طور همان

 ,McClelland)داردکنند. تحقیقات انگیزشی سزابقه طزولانی در مزورد انگیززش و نیازهزای کارکنزان       می

1961). 

اوج گرفت و در پانزده سال گذشته تحقیقات تجربی  7311و اوایل دهه  7311علاقه به این عرصه در دهه 

یزک   عنزوان  بزه ( عملکرد کارکنان اغلب 7331) 7مورهد و گریفین طبق نظر یا نظری را تجربه کرده است.

و یکی از اصلی ترین کارهایی کزه مزدیر بزا آن مواجزه      شود میگیزه توصیف پیوند مشترک, از توانایی و ان

 ,Griffin & Moorhead)، این است که, برنامه های انگیزش کارکنان را به بهترین نحو اجزرا کنزد  شود می

                                                 
1 G Moorhead, RW Griffin 
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2011) . 

ای از نیروهای داخلی و مجموعه عنوان به(، انگیزش را 7177)( که در دواداس7331) 7در تعریفی از پیندر

و انگیزش فزرم، جهزت، شزدت     درواقعو  اندتوصیف کرده ،گیردخارجی که رفتار مرتبط با کار را در بر می

 مدت آن را تعیین می کند.

مثال، سیستم پاداش سازمانی، ماهیت کار انجام شزده(   عنوان به)هر دو نیروی محیطی را تأثیرریف، این تع

 شناسد.و نیروهای ذاتی شخص )مثلا نیازها و انگیزه های فردی( در رفتار مربوط به کار  را به رسمیت می

یک ساختار نزامرئی، داخلزی، فرضزیه     عنوان بههای مهم تعریف این است که انگیزش کار را یکی از ویژگی

  (Schmerling, 2013)بیندمی

عوامل اصلی در بهبود عملکزرد   عنوان بهدر کار کارکنان  "هاافزودنی"در انگیزش کارکنان، توجه به  یهحور

هزای مالکیزت   های بهداشتی، بیمه عمر، توزیع سود، برنامزه ترکیبی از مزایای کارکنان مانند مراقبت. است

هزای  به مراقبت از کودکان، اتومبیزل  ای، دسترسیی یارانهیهای غذا سهام کارکنان، امکانات ورزشی، طرح

، چراکزه  شزود  مزی شرکت و موارد دیگر که توسط شزرکتها در تزالش بزرای حفزی شزادی کارکنزان اجزرا        

 یزه ازنظربزا ایزن حزال، بسزیاری      .دانشمندان معتقدند که کارکنان خوشحال انگیزش کاری بیشتری دارند

های مالی، انگیززش کارکنزان را در کزار    انگیزه کنند طراحی و شرح شغل بیشتر ازپردازان مدرن اظهار می

 . دهد میافزایش 

هزای بسزیار متمزایز و سزاده باعزث کزاهش       اند که شغلانجام شده نشان داده 7351مطالعاتی که تا سال 

روحیه و خروج کارکنان شد. از عواقب دیگر انگیزش پایین کارکنان، به غیبت و گردش زیاد است کزه هزر   

در  7351در دهزه   "توسزعه شزغلی  "، ابتکزارات  درنتیجزه سزیار پزر هزینزه هسزتند.     دو برای هر شرکت ب

بیش از  های یافتهدر حالی که اصطالحات مربوط به انگیزش کارکنان نسبت به  .بزرگ آغاز شد های شرکت

هزای   حلقزه "، "توانمندسزازی "از واژههزا عبارتنزد  نیم قرن پیش نسبتا تغییر نکرده است. امروزه این کلید

 است.  "کار گروهی"و  "یتکیف

هایش را داشزته  ها و دستاوردکه مالکیت ایده دهد میکارمند به وی اجازه  استقلالبر  علاوهتوانمندسازی 

                                                 
1 Pingder 
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هزای کزاری    هزا در محزیط  تیمی. محافل کیفی و افزایش حضزور تزیم   صورت بهباشد، چه به تنهایی و چه 

ن ایجاد کرده و نیز دریافت بازخورد در مورد کارایی هایی برای تقویت اهمیت کار در کارکناامروزه، فرصت

 . تر نموده است را ساده

هزای انگیزشزی کارکنزان را    برای اجرای برنامه لازممدیران کسب و کارهای کوچک که ممکن است منابع 

شان مشاغلتوانند همان اصول اولیه را بکار گیرند. به کارکنان این مسئله را القا کنند که نداشته باشند، می

برای شرکت ارزشمند است، مالزک کسزب و کزار کوچزک بایزد هزدف        ها آناهمیت هستند و مشارکت  با

بزر ایزن، مالزک     علاوهکلمات و اعمال باشد.  صورت بهشرکت را برای کارکنان تشریح کند. این ارتباط باید 

هداف قابل دستیابی نباشزد،  کسب و کار کوچک باید استانداردهای برای کارکنان تعیین کند، اما چنانچه ا

حمایت کند. همچنین فضایی ایجاد کند تا خودکفایی و انعطافپزذیری در نحزوه انجزام کزار      ها آن تلاشاز 

اگر اشتباهات صادقانه اصالح شود فرد مجزازات   ،خالقیت کارکنان تشویق شود ،کارکنان، امکان پذیر باشند

را در جهت چشم انداز شرکت خود اجرا کند.  لازمامات در نهایت، مالک کسب و کار کوچک باید اقد .نشود

این کار باعث ایجاد انگیزش کارمندان برای وصول به اهداف کسب و کزار کوچزک و همچنزین کمزک بزه      

 .(Berdud, Cabasés Hita, & Nieto Vázquez, 2012)شود میجلوگیری از رکود در جهت و هدف خود 

‌‌انشگرتهوپژ‌توجه‌لایلد‌ -2-1-3 ‌‌هتت‌ب‌سانیتت‌نا‌ابعتت‌من‌اندیرتت‌مو

‌:یر‌دانستز‌مسائل‌توان‌می‌را‌شزتنگیا‌عوتموض

و  رفتار مطالعهو  شناخت به ناگزیر فهد ینا به نسیدر ایبر که نمازسا یک رفتار شناخت ورتضر

 فعالیت مهو ادا زغاآ موجب که هستند  رفتار ییاچر قعدر وا هاهنگیزو ا هستیمآن  یگیرشکل چگونگی

‌ دشومی

هزای روز افززون در   محدودیت نمازسا یاجزا یگرد بر نکنارکا شنگیزا دهگستر تاثیرگذاریو  یتأثیرپذیر

 جهت نکنارکاای بزه توانزایی مزدیریت در انگیززش     اثربخشی سازمان را تزا انزدازه   ،درون و بیرون سازمان

‌سازمانی وابسته است. افدزها ازب صیزشخ افدزها زیسوسازهم

ینزده  آمند با استفاده از تکنولوژی جاری و انگیزه و علاقهن توانا، با ازکنرکاتوانایی سازمان در فراهم کردن 

 .(7915, یعلو ترجمه ازپورتر )شرکت جهت دستیابی به اهداف سازمانی
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‌کارکنان‌زشیانگ‌یروش‌ها -2-1-4

 طیدر محز  یاریفعزال بسز   هزای  شزرکت  رایز کارکنان وجود دارد ز زشیانگ یبرا یمختلف یهاامروزه روش

 کننزد  مزی کزه تزلاش    ییهزا  سازماندر همه  ها یاستراتژاز  ی، برخحال نیبااوجود دارد.  یجهان وکار کسب

کارکنزان   ییکارکنزان بزر کزارا    یزشز یانگ یها تلاش نیاست. بهتر عیکنند، شا تیکارکنان را تقو زشیانگ

داشزته   یمختلف یها زهیانگسازمان هستند  که در دو واحد مشابه در ی. ممکن است کارکنانکند یمتمرکز 

طزول   شیرا باعث افزا پاداش ستمیشغل و س یدر طراح یریپذ انعطاف ها سازماناز  یاریباشند. امروزه بس

 .(Berdud et al., 2012)دانند یمر بهت هیو روح یور بهرهعمر کارکنان شرکت، بهبود 

 ن:کارکنا‌یتوانمندساز -2-1-4-1

 حزس  تزا  کنزیم  می  تواناسازی فرایند قدرت بخشیدن به افراد است. در این فرایند به کارکنان خود کمک

د بخشند و بر احساس ناتوانی و درماندگی خود چیره شوند. توانزا سزازی در   بهبو را خویش نفس به اعتماد

تشزویق افزراد بزه مشزارکت     توانا سازی همچنزین   .این معنی به بسیج انگیزه های درونی افراد می انجامد

بیشتر در اتخاذ تصمیم هایی که بر فعالیتهای آنان تاثیر گذار است. از این طریق می توانیم فرصت هائی را 

 .برای افراد فراهم آوریم تا نشان دهند که می توانند ایده های خوبی آفریده و به آن جامه عمزل بپوشزانند  

ه طور ساده تشویق کنیم تا نقزش فعزال تزری در کزار خزود ایفزا       تواناسازی به این معنا است که افراد را ب

ی خویش را بر عهده بگیرند و در نهایت به حدی از فعالیتها بهبود مسئولیت که روند پیش آنجا تا و  کنند

  .توان برسند که بدون مراجعه به مسئول بالاتر بتوانند تصمیماتی کلیدی اتخاذ نمایند

 شامل دو مرحله:توانا سازی فرایندی است 

ی سزازمان، از طریزق شناسزایی و معرفزی شزرایط و عززواملی      اعضزا  نفزس  عززت  تقویزت  فرآینزد  -7

 ی از قدرت را در افراد موجب شده.برخوردار عدم احساس  که

‌.تلاش در جهت رفع شرایط و عوامل یاد شده با کمک اقدامات رسمی در سازمان -2

بر توانا سازی کارکنان از دیدگاههای متفاوتی دسته بنزدی   عوامل موثر :عوامل موثر بر توانا سازی کارکنان

نظر عزواملی اصزلی   شده اند. یکی از دیدگاه های معروف، دیدگاه اسپریتزر جرچن است. به باور این صاحب

 موثر بر توانا سازی عبارتند از : 

 عوامل فردی: تحصیلات، سابقه کار، جنسیت، نژاد، کانون کنترل، عزت نفس (7
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گروهی: اثر بخش گروه، اهمیت گروه، اعتماد درون گروهی، ادراک افراد گروه نسزبت بزه   ( عوامل  (7

 تاثیرشان بر مدیران.

ابهام در نقش، دسترسی به منابع، حیطه کنترل، دسترسی به اطلاعزات، حمایزت   :عوامل سازمانی  (9

 .اجتماعی سیاسی، جایگاه فرد در سلسله مراتب سازمانی، جو مشارکتی واحد کار

 ،درنتیجه. کند میآماده  فیانجام بهتر وظا یرا برا یکارکنان، و یریگ میتصم تیو مسئول شتریب تیمسئول

انجام آن را ندارند، کاهش  یکه منابع لازم برا یزیدر مورد چ تیمسئول رفتنیاز پذ یناش یدیاحساس ناام

‌. شود میمنحرف  فهیاز حفی خود به بهبود وظ ی. انرژیابد می

 :یو‌نوآور‌تیخلاق -2-1-4-2

دارنزد،   دیز . چراکزه ترد نزد یگوینمز  تیریخلاقانه خود را به مزد  یهادهیها، کارکنان ااز شرکت یاریدر بس

 یکزار  یهزا طیاز محز  یاز کارکنزان در برخز   تیز شرکت و حما رانیمد هی تائیدتمسخر شوند.  ایو  دهیناد

کار  یرویکارکنان و داشتن ن زشیانگ جادی. اکنندیبهبود شرکت فراهم م یرا برا هادهیفرصت استفاده از ا

کارمنزدان   انیز و اطلاعزات در م  هادهیتبادل ا شیتر از تجربه کارکنان و افزااستفاده عاقلانه ،رتریپذ انعطاف

 شزود  می یارزشمند راتییباز جهت تغ یفضا جادیروند باعث ا نی. اسازدی، سازمان را قدرتمندتر موادارات

‌بازار کمک کند.  درحرکتو حفی مقام اول  ازارب راتییبه تغ عیشرکت در پاسخ سر ییکه به توانا

 :یمنابع‌انسان‌آموزش -2-1-4-3

-یبه چالش مز  شتریانجام کار به دست آورند، کارشان را ب یبرا یشتریب یهاهرچه کارکنان ابزار و فرصت

مستمر، به کار خود ادامه  طور به شانیهاتوانند کارکنان را وادار کنند تا با ارتقاء مهارتیها م. شرکتکشند

 زهیز رشد دانش و انگ یبرا مؤثر ندهیروش فزا کیکارکنان  یو صدور مدرک برا یآموزش یهادهند. برنامه

 یحتز  ،بخشزد  یمو شرکت را بهبود  یها نگرش کارکنان نسبت به مشتربرنامه نی. اغلب اباشد میکارکنان 

 زشیبرانگ مؤثرعوامل  لیوتحل هیتجزادعا،  نیاز ا تیباشد. حما نفس اعتمادبه تیآموزش درباره تقو نیاگر ا

. گزذارد  مزی  تزأثیر  هزا  آن یشغل ایبر مشارکت بر کار و  میستقم طور به یریادگیکه  دهد میکارکنان نشان 

 کیز آوردن آن دانزش   به دسزت منجر شود،  شده انجامبتواند به کار  آمده دست بهاگر دانش  ،دیگر عبارت به

‌کارمند و کارفرما خواهد بود. یارزشمند برا دادیرو
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 ی:زندگ‌تیفیک -2-1-4-4

از  یاریاسزت و در بسز   شیکنند، در حزال افززا  یهر هفته کار م ییکایکه کارگران آمر یتعداد ساعات کار

از کارگران  یاریبس ط،یشرا نی. در ایابد می شیروند روزانه افزا نیکه ا کنندیها دو بزرگسال کار مخانواده

از کزار،   یناش یهااسترس لب. اغاند مانده عقبخود خارج از محل کار  یزندگ یهابه خواسته ییاز پاسخگو

اند، کرده جادیرا ا یریپذ انعطافکار کارکنان  یکه برا ییها شرکت. دهد میو رفاه کارکنان را کاهش  ییکارا

که  ییهامثال، برنامه یاست. برا افتهی شیافزا ها آن یورسبب بهره نیاند که به اکارکنان را ارتقا داده زهیانگ

‌اند.موفق بوده اریسبوده ب یریپذ انعطافزمان  ازلحاظ

 ی:مال‌زهیانگ -2-1-4-1

ها قرار زهیانگ بیدر ترک یاصل گاهیوجود دارد، پول هنوز هم در جا نیگزیجا یهازهیهمه قهرمانان انگ یبرا

ارائه خزدمات   ،تیفیباکمحصول  کی دیکارکنان در تول یبرا یا زهیانگسود شرکت  یگذار اشتراکدارد. به 

شرکت  ییایاز مزا میمستق طور بهچراکه کارمند  ،درون شرکت است ندیفرا کی تیفیبهبود ک ایو  تیفیباک

بهبود روند، به  یهادهیا ای نهیدر هز ییجو صرفه جادیا یو ... به کارمندان برا یپول یها پاداش. بردیسود م

 ایز و  دهیز بزا ا  میمسزتق  طزور  بزه اسزت کزه    مزؤثر  ی. پول زمزان پردازندیم بتیو کاهش غ یوربهره شیافزا

 داشته باشد. یکارمند بستگ یتاوردهادس

 ن،یاست. علاوه بر ا مدت کوتاهآن  یزشینباشد، اثرات انگ گریمولد د ریغ یها زهیباانگ، اگر همراه وجود نیباا 

‌باشد. یمنف تواند یمسازمان،  یدر صورت عدم اتخاذ آن به همه اعضا یپول یهازهیاثر انگ

‌شودچند‌عامل‌دیگر‌که‌به‌صورت‌تیتر‌وار‌گفته‌می -2-1-4-6

 .عبارت است از فرصت برای کسب موفقیت، معروفیت و پیشرفت و ترفیع: عوامل محرک .7

. برای پرسنل  شود یمی سطح بیکاری بالا باشد ، ویژگی مهمی محسوب وقت عامل این :شغلی ثبات .7

 .باشد یباثبات، دارای وضع کند یماست ، شرکتی که در آن کار  بخش تیرضابسیار 

 ها آن، بلکه حقوقی است که معتقدند باید به  شود یمه پرداخت ک نیست حقوقی منظور البته :حقوق .9

  .پرداخت شود

که تزوان   ییکارهادر مقابل کارهای تخصصی ساده و یکنواخت ، پرسنل به  پیچیدگی و تنوع شغل: .4

هزا، تجربزه، خلاقیزت، ذوق و    هزا فرصزت اسزتفاده از مهزارت    ذهنی را بزه کزار گرفتزه و بزه آن    
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، بسیار دوست دارند. زیرا سبب ارضزای تعزدادی از نیازهایشزان شزده و     دهد یماستعدادشان را 

 .که خودشان را درک کنند گردد یمباعث 

پرسنل علاقه دارند استقلال داخلی و اجزازه انجزام کزار داشزته باشزند ،       :ها یریگ میتصمشرکت در  .5

کاری  یها وهیشو  ها روشعلاقه دارند بر  ها آنحتی اگر این دو منجر به قبول مسئولیت باشد . 

 .، نظارت داشته باشددهند یمکه انجام 

خواسزته   هزا  آن، از  شزان  یکارپرسنل دوست دارند به خاطر پیچیدگی و تنوع  توجه و تبحر در کار: .1

بدین معنی است که ، بیشتر از  ها آنشود که توجه بیشتری به کار مبذول دارند . این امر برای 

خودشزان   "غالباًمسئول بوده و  کنند یمدر مقابل کاری که  ها آن،  دارند ارزشیک قطعه یدکی 

 .باشند یمبازرس خود 

در یک واحد تولید کامل ببینند ) محصولی که  کارکنان علاقه دارند که نتیجه کار خود را محصول: .1

 (.اند کردهسهم ناچیزی ایفا  هرچنددادن به آن ،  تیدر هو

ر دارد . همچنین بسزیار  کارگ شغلی رضایت در مهم اثری ، مستقیم مسئول یک شخصیت:  مسئول .1

اهمیت دارد که مسئول مستقیم در سطح خوبی از لیاقت و شایستگی باشد . اگزر کارکنزان بزه    

 .بهتر خواهد بود شان یتلققضاوت مسئول اعتماد داشته باشند ، طرز 

 ییروشنا ازنظر "عموماًیک محل کار مناسب باید  . بود غافل کارخانه فیزیکی اوضاع از نباید: محیط .3

و  یغزذاخور ) یهزا  محزل اولیزه ،   یها کمک، حمام،  کن رختگرما ، تهویه ، سقف ، صندلی ،  ،

 .استراحت ( کامل باشد تا به این وسیله کارکنان رضایت داشته و سلامت آنان تأمین گردد

اسزت ، روحیزه نداشزتن کارکنزان اسزت .       ذکرشزده که منشأ سایر مشکلات  یا عمدهروحیه :دلیل  .71

مدیران سطح پایین و میانی از طریق دوستی و برقزراری روابزط صزمیمانه بزین      ژهیو بهمدیران 

در بالا بردن روحیزه کارکنزان    یا ملاحظه قابلبه نحو  توانند یم،  کنند یمکار  باهمکارکنان که 

 .مؤثر باشند

 را از کارشزان جزدا کننزد و بزه     شزان  یخصوصکارکنان قادر نیستند زندگی  معمولاً ت خارجیتأثیرا .77

ین دلیل در صورت بروز مشکلاتی در محیط خارج از کار، تأثیر آن مشکلات در محیط کزار  مه

 . گردد یمآرامش نداشتن و عدم تمرکز فکر نمایان  صورت به
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‌های‌سرمایه‌انگیزشیفاکتور‌یبند‌رتبه -2-1-1

 لیز وتحل هیز تجزانگیزش کارکنان بزا اسزتفاده از    یریگ اندازه( پژوهشی تحت عنوان 7174رامن زامکنیک)

 .انجام دادبندی فاکتورهای سرمایه انگیزشی برای رتبه آماری یچندعامل

که انگیزشی  یها برنامه.باشد یم یکی از وظایف مدیریت شرکت مؤثرانگیزشی پیشنهاد و اجرای یک برنامه 

بزرای   یا زهیز انگمنفی بر کارکنانی داشته باشند کزه   ریتأث توانند یم ,اند اجراشدهو نامناسب طراحی  طور به

 دستیابی به حداکثر عملکرد ندارند.

انتخابی انگیزشی در یک شرکت صنعتی  یها برنامهمقاله همچنین با مشکلات انگیزه کارکنان و او در این 

، همراه با انگیزش یها هینظربر اساس دانش عمومی از  ساختار انگیزش لیوتحل هیتجزرا بررسی کرده است. 

 لیز وتحل هیز تجز, در ایزن فرآینزد   مورداسزتفاده صزلی  ابزار ا کارکنان است. های انگیزشیفرم لیوتحل هیتجز

 یبنزد  رتبزه عوامل انگیزشی و  لیوتحل هیتجز های انگیزشی است.و استفاده از آن در ایجاد برنامه یا خوشه

کزه بزا روش پرسشزنامه    ، ردیز گ یمز دارنزد، صزورت   ها برای کارکنان آنکه  یبر اساس میزان اهمیت ها آن

انگیزشزی اسزتفاده    یها برنامهبه دلیل امکان ایجاد انواع مختلف  یا خوشه لیوتحل هیتجز .شود یمسنجیده 

بزا اسزتفاده از    یشزناخت  روشانگیزشزی یکپارچزه    یهزا  برنامزه . نتیجه یک پیشزنهاد بزرای ایجزاد    شود یم

بزر اسزاس نتزایج حاصزل از      .باشزد یمز  (یا خوشزه  لیز وتحل هیز تجزآمزاری چنزد متغیزره )    لیز وتحل هیتجز

برای کارکنان یکپارچه ما قادر خواهیم بود تعیین کنیم آیا امکان ایجاد یک برنامه انگیزشی  ،لیوتحل هیتجز

 وجود دارد. شده انتخابدر شرکت صنعتی 

‌در‌تحقیق‌رامن‌زامکنیک‌شده‌استفاده‌و‌روشاهداف‌تحقیق‌ -2-1-1-1

 کند: یاستفاده م ریز یزشیشرکت از عوامل انگ نیا

 . گرید یای، آموزش کارکنان و مزاها نهیهز کمکو  ها پرداخت

 یبزرا  ریز ز سزؤالات  پاسخ است که ی، ضرورشود یمکه در شرکت استفاده  یزشیانگ یارهایبا توجه به مع

 مشخص شود:  یفعل ستمیکارگران در س زشیبهبود انگ

 وجود دارد؟ یا برنامه ایآ کارگران، زشیدر انگ یفعل تیوضع لیوتحل هیتجز یبرا 

 نیو همچنز  گزذارد  یم ریبر عملکرد کارکنان تأث شدت بهکه  گرید یزشیعوامل انگ ییشناسا یبرا 
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 زیز بزرآورد شزده( ن   ایشده  یریگ اندازه) هیاول یزشیاستثنائات مربوط به عوامل انگ ایآ که نیا دیتائ

 نزه یزم پزس  در( یریگ اندازه رقابلیغپنهان )پنهان،  زهیعوامل انگ اصطلاح به نیوجود دارد و همچن

 ؟کنند یمعمل  هیاول یزشیعوامل انگ

 در عمزل  مزؤثر کزاربرد   باهزدف کارگران  یهماهنگ برا یزشیبرنامه انگ جادیامکان ا یبررس یبرا ،

 راهکاری موجود است؟

مشخصزات   لیز وتحل هیز تجز بزا . ردیپزذ  یمز را  زشیانگ هیاز نظر ی, دانش کلزشیساختار انگ لیوتحل هیتجز

در  یتیریمزد  یهزا  سزتم یس فیو ضزع  یقزو  یهزا  جنبزه در مورد  یاطلاعات میتوان یمکارکنان، ما  زشیانگ

 .میآور به دسترا   ها آن زشیانگ راتیتأثو  ها سازمان

 تیز هستند که در صورت عزدم مطابقزت بزا اولو    یتصادف یندهایتنها فرآ هیدانش اول ها شنهادیپآن  بدون

اسزت کزه باعزث     نیز عملکرد کارکنزان ا  یبرا یارهایمع نیتر مهمکارکنان , هدف را از دست خواهند داد. 

کارکنزان   یکارفرما مهم است و برا ی, برادهند یمرا که انجام  ییکارکنان احساس کنند که کارها شود یم

وجود دارد که بر عملکرد  زین یگری. اما عوامل ددهد یمرا  یتوسعه شخص ییجالب است و به کارکنان توانا

 تزاً ینهاو  یفزرد  نیکار مناسب و روابط ب طیمح ،یمال یپاداش کاف ،یا حرفه: رشد گذارد یم ریتأثکارکنان 

  .تیاحترام به شخص

 درک قابلدارند،  یبزرگ ریتأثکه بر عملکرد شرکت  ییدادهایتمام رو زش،یساختار انگ لیوتحل هیتجزاز  قبل

 یلازم است که اطلاعزات  نیبنابرا کارگران به کار و عملکرد کارکنان. لیدر مورد تما ،خواهند شد یابیو ارز

 :که شامل میاوریبه دست ب ها آندرباره 

 کار، یو سازمان یفن طیشرا 

 کارکنان تیو صلاح کیدموگراف-یاجتماع یها یژگیو 

 یاجتمزاع  زاتیز و در مزورد تجه  یشغل طیکار، در مورد شرا طیمح یها یژگیودر مورد  یاطلاعات 

 محل کار

 و پاداش، یابیارز یکاربرد یها ستمیس 

 شرکت، کیخود در  یو کار شخص یشخص تیریمد ستمیاستفاده از س 

 شرکت، کیکارکنان در  یایو مزا یرفاه اجتماع ستمیکاربرد س 



61 

 

 کیز  یتینارضزا  ایو  تینرم )اطلاعات در مورد رضا اصطلاح به یها داده لیوتحل هیتجزو  یآور جمع 

 کل به، ارتباط با سرپرستان، به همکاران و باکار، ارتباط ها آرمانبه ارزش ،  شیمورد گراکارگر، در 

‌شرکت(.

 یزشز یانگ یهزا  برنامزه  یآن بزرا  از تزوان  یمز ، شده ارائه یاقتصاد -یاطلاعات اجتماع لیوتحل هیتجزاز  پس

 کرد. استفادهکارکنان  یبرجسته  برا

 لیگرا تشزک  زشیاز کارکنان انگ ییها گروه ،یا خوشه لیوتحل هیتجزبا کمک  یبر اساس تحقق و اثبات عمل

گزروه   کی یبرا یزشیعامل انگ کیاختصاص  تیبا توجه به اولو شتریب ها گروه نیا لیوتحل هیتجز. شوند یم

گروه از کارکنزان   کی یبرا یزشیبرنامه انگ کی جادیدر ا زهیانگ جادی، عامل اازآن پس.شود یم نییخاص تع

برنامزه   یو تحقزق / اجزرا   جزاد یا ،یساز آماده یواقع مراحل استفاده شود. تواند یممشابه دارند,  یها زهیانگ

 : 5-7شکل شکسته شود.  ریز یا هیپابه مراحل  تواند یم یزشیانگ

 

‌یا‌خوشه‌لیوتحل‌هیتجزی‌انگیزشی‌با‌استفاده‌از‌ها‌برنامه.‌طرح‌ایجاد‌‌1-2شکل

‌رامن‌زامکنیکاز‌تحقیق‌‌یریگ‌جهینت‌ -2-1-1-2

 .آورده شده است انگیزشی فردی است فاکتورهای یبند رتبه دهنده نشانکه  4-7جدول نتایج در 

انگیززه در شزرکت    نیتزر  مهزم ، در میزان  زیز انگ شزگفت  طزور  بزه  -، روشن است که لیوتحل هیتجزاز نتایج 

)یعنی استقلال( هنگام کار، زمان آزاد، روابط بین فردی در محزل کزار، درجزه    خودکارآمدی - موردبررسی

.تنها در رتبه هشتم اهمیت قرار گرفتن سطح حقوق و دسزتمزد  باشد میمسئولیت شخصی و جو محل کار 

)و همچنین در مطالعات قبلزی   سهیمقا قابل یها شرکتاست، که در تحقیقات موازی با  شده گرفتهدر نظر 

 قرارگرفتزه انگیززش در اوج   یبنزد  رتبزه مشابه(، در موقعیت اولزویتی   یها شرکتدر   شده انجام تحقیقاتی

 .(Zámečník, 2014)است
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‌سرمایه‌انگیزشی‌یفاکتورها‌یبند‌رتبه.‌4-‌2جدول‌

 هافاکتور یبند رتبه

 )استقلال( هنگام کار یخودمختار 7

 زمان آزاد 7

 روابط بین فردی در محل کار 9
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‌منابع‌انسانی‌پایداری -2-6
ی هزا با توجه به پزژوهش  یداریدر استفاده از پا یتوجه قابل شرفتیها، پپژوهش ر،یاخ یهااگرچه در دهه

و  یفزرد  یو اجتمزاع  یانسزان  منزابع  تیاز اهم غفلت به ها دگاهید نیاند، اداشته یو اجتماع یطیمحستیز

برخزورد بزا افزراد بزه      یدر مورد چگزونگ  یکم اریدارند. هنوز هم اطلاعات بس لی، تماها سازمان دری جمع

 یسهم کل کی، حال نیدرعرا به همراه داشته باشد، و  یکارسازمان طیدر مح یداریپا شرفتِیپ که یوهایش

 داشته باشد، وجود دارد. داریپای در توسعه

-ینشزان نمز   یداریمفهوم پا یریکارگبه یبرا یادیعلاقه ز ها سازماناز  یاریبس ش،یسال پ 75در حدود 

سزازمانی، جامعزه و    یهزا  تیز فعالبزر   مزدت  یطزولان مدیریت  تأثیر که یداریپادرستی از  و به درک دادند

امور آگزاه هسزتند    نیبر ا یمنابع انسان تیریافراد متخصص مد، نرسیده است. باشد میرا دارا  ستیز طیمح

 نیبنزابرا  ؛شزود  مزی  ینسبت به مسزائل انسزان   تیریمد یآگاه شیو افزا یمنجر به عملکرد مال یداریکه پا

از  یاریبلکزه بسز   دهزد  میسازمان را مورد غفلت قرار  یبقا تنها نه یداریاز مسائل مربوط به پا یپوش چشم

و  یسزنت  صورت بهسود شرکت  یبر رو یبعد تک دیداشتن د. شود میگرفته  دهیناد، ممه یکار یها نهیزم

 یتمزام . شود می جادیسازمان ا ینامناسب برا یامدهایپ یو مال یاقتصاد ،یاسیمدت سکوتاه دیبا داشتن د

کارکنان و سزازمان   یبرا تیعامل موفق عنوان به دار،یپا یمنابع انسان تیریمطالب فوق باعث شد که به مد

 .(Ehnert, Harry, & Zink, 2014)نشان داده شود جهتو

در نظزر   یمنزابع انسزان   کیاستراتژ تیریمد افتهی به شکل گسترش توان میرا  داریپا یمنابع انسان تیریمد

 یمزوردنظر، شزرکت را بزرا    یهاتیفعال یو با اجرا شده یزیر برنامه یمنابع انسان یعنوان الگوگرفت که به

گسزترده   قزات یاز تحق داریز پا یمنابع انسزان  تیریمد انیجر یطورکل. بهکند می کیبه اهداف نزد یابیدست

 تیز موفق یبزرا  یمنزابع انسزان   تیریمد مستینشأت گرفته است که به س یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد

 یطز یمحستیو ز یاجتماع ،یمال ،یتر به مسائل اقتصادو در مفهوم گسترده کند می یشرکت کمک فراوان

 . رساندیم یاری

 بلندمزدت  دگاهیز بزه سزمت د   مزدت کوتزاه  دگاهیز ، از دیزمزان  دگاهید ازلحاظ داریپا یمنابع انسان تیریمد

 .(Wright & McMahan,1992)است درحرکت

 انیز ب او ابزد، یب داریز پا یمنابع انسزان  تیرینسبت به مد یترعیتلاش کرده است تا درک وس( 7113اینرت)
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منزابع   یجیتزدر  ایز  شدهیزیراز راهبردها و اقدامات برنامه ییالگو دار،یپا یمنابع انسان تیریکه مد کند می

 هیز در بلندمزدت، ارتقزا روح   یحفزی تزوان منزابع انسزان     ،یتحقق اهداف سزازمان  هدف بااست که  یانسان

د در طزول زمزان اشزاره دار   شزرکت   و عملکزرد  یمنزابع انسزان   یهزا مسزت یس تأثیرو بازخورد  یخودکنترل

(Ehnert, 2009). 

‌داریپا‌یکار‌یها‌ستمیس -2-6-1

 انیز ب یاجتمزاع  تیرا تحزت عنزوان مسزئول    یداریز پا، (SWS)داریز پا یکار یها ستمیسادبیات مربوط به 

اما نسبتاً در جهت ارائه  کنند،یتلاش نم هچکپاری امیپ کی ای قتیحق کیتنها  ارائه ی. محققان براکند می

کنند که مبحث پایداری یک می دیتأککنند، چون این محققان یتلاش م یداریاز پا یمتفاوت یهااستدلال

 راتثیتأ تیکه مسئولکنند است. طرفداران مبحث پایداری این فرضیه را دنبال می یا دهیچیپمفهوم بسیار 

و توسعه آن بر  یاز منابع انسان یبرداربهره یو جامعه برا نفعانی( بر ذها شرکت)ها آن اتیعمل یمنف یجانب

-بزرون  ،یسزاز کچز مثزل کو  ییهزا یاستراتژ شیمدت، با افزاسود کوتاه شیها قرار دارد. گراعهده شرکت

 (79،ص7935 و همکاران آرمان)شرکت ناسازگار است یبلندمدت و اجتماع یبا اهداف اقتصاد ،سپاری

 یمزدت رقزابت  اهزداف کوتزاه   لهیوسز بزه  یشز یافزا طزور  به تیریکه مد رسدیحالت، به نظر م نیتردر ساده

بلکزه   ،کنزد  مزی توجزه   یاجتمزاع  مسزئله به هر م ک یلیتنها خمدت نهاهداف کوتاه نی. اشود می ختهیبرانگ

 شتریب ،یریپذبه سمت انعطاف رییتغ ن،یمضر باشد. بنابرا بلندمدت در یاقتصاد لحاظ از یممکن است حت

 .(Docherty, Forslin, Shani, & Kira, 2002)کاربرد دارد یانسان یروین یبرا

مشزکلات   یکار بالا علزت اصزل    محج کار است. محج دار،یپا یکار مستیس اتیدر ادب قیتحق یهدف اصل

اطلاعات و ارتباطات،  یتوسعه فناور ،یمیرقابت، کار ت شی. افزاشود میدر نظر گرفته  باکارمرتبط  یسلامت

در کنزار   یفزرد  یربزه خودمختزا   ازیز ن شیفرد محور و افززا  یکارکنان، رشد کارها انیدر م نانیعدم اطم

 ییهانمونه بالا حرکت کند. ییایو پو یریپذانعطاف به سمت یکار مستیباعث شده است تا س شدنیجهان

-روان یها واکنش، علائم استرس، باکارمرتبط  یاز مشکلات سلامت اند عبارت ،یمنفی اثرات جانب نیا یبرا

فشزار   شیفشار زمان و سرعت کار، افززا  ،یخود استثمار یهاشیگرا ،یشغلی وابسته به کار، فرسودگ یتن

 یکزار و زنزدگ   انیز م یکزار و اشزتغال و محزو نمزودن مرزهزا      روابزط  اعتماد در شیانجام کار، فرسا یبرا

 .(Docherty et al., 2002)یخصوص
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 انیز در م ،یگزر ید یجزا از هزر   شزتر یب دهیز پد نیکه ا ندینمایفرض م داریکار پا یهاستمیپژوهشگران س

بزا   رایز ز ؛شود می عملکرد ظاهر ازنظر، با مشارکت بالا، و مستقل 7گرنییمهارت بالا، خودتع یکارکنان دارا

قادر  ها آن و همه کنندیرا تجربه م یادیز باکارو استرس مرتبط  شوندیمتناقض و مبهم روبرو م یتقاضاها

 .باشندیها نمتنش نیبه مقابله با ا

  ؛باشد میشامل سه سطح  یداریپا

 یسطح فرد  

  یسازمانسطح  

  یاجتماعسطح . 

بزا   یکز یسطوح ارتباط نزد نیشود. ا جادیا گرانیاز د یبرداربر اساس بهره تواندیسطح نم کیدر  یداریپا

جامعزه در سزطح    یبزرا  ازیز نشیپز  کیز مالکزان و جامعزه( دارد؛    ان،ی)پرسنل، مشترسازمان ممه نفعانیذ

سطوح متفزاوت   در نفعانیذ یازهایاهداف و ن نیب یبه تعادل دنی( رسیاجتماع ای یسازمان ،ی)فردمستیس

 .(Docherty, Kira, & Shani, 2008) است زمان هم طور به

به کارکنان  دیباورزد می تأکید اجتماعی و انسانی منابع توسعه و بازسازی بر ،7پایدار کار هایسیستم ادبیات

 ندیکارشان و مشارکت در فرآ یبرا خود تیبپردازند و از هوش و خلاق یریادگیاجازه رشد داده شود تا به 

  .ندیاستفاده نما یریگمیتصم

نمودن افراد کسزب   تر یقوو  یکار یرشد و توسعه توسط تجربه نیا ،یکه در سطح فرد است شده هیتوص

 یارزش بزرا  دیز منجزر بزه رقابزت و تول    یداریانداز پااست که چشم نیفرض بر ا ،یسازمان شود و در سطح

 .(Docherty et al., 2008)شود می نفعانیذ دگاهیاز د یداریو پا سازمان نفعانیذ

 یاقتصزاد  یهاتیجهت فعال یاتیح مهم و زیو ن یبارِ ارزش یآگاهانه و دارا یِخود را عقلان یداریپا دگاهید

                                                 
1 Self-Determining 

 خودشزکوفایی  بزه  مربوط فرایندهای که کند یم توجه عواملی بهو  است انسان رشد و هیجان انگیزش، درباره کلان یا هینظرگری،  ینییخود تع نظریه

 بنیزادین  نیازهزای  از یا مجموعزه  و  بیرونزی  -درونزی  انگیززش  انزواع  را خزودتعیینیگری  نظریه اصلی عناصر.کنند یم تسهیل یا بازداری را ها انسان در

 ..دهد یم تشکیل هستند ها زشیانگ نوع این زیربنای که یشناخت روان

2 Sustainable work systems 
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 یریادگیز " یبزر رو  یپژوهشز  انیز جر نیز ا د،یز جد اتی. در نشرردیگیدر نظر م یدارهیسرما یهادر نظام

7داریپا
سزازمان و   در( یاجتمزاع  هیماننزد سزرما  )منزابع نزاملموس    تیریو تفکر و تعمزق، مزد   یریادگی، "

 کزار  یهزا  سزتم یس اتیز ادب کزه  یدرحالتمرکز دارد.  ایوکار پوکسب یهاطیدر مح داریپا یکار یهاستمیس

 موضزع  کیز تزا   کنزد  میتلاش  ریز کردیافراد تمرکز دارد، رو یبر رو یکار یزندگ بارانیبر اثرات ز دار،یپا

 .(Docherty et al., 2008)دیرا ارائه نما یمنابع انسان تیریمد دگاهید کیاز  ترگسترده

‌منابع‌مدیریت‌تمااقدا‌ایبر‌یا‌دهیت‌پد‌عنوان‌به‌اریپاید‌همیتا -2-6-2

‌نسانیا

در  توانزد یمز  یانسزان  منزابع  کزه ییمنزابع هسزتند و ازآنجزا    نیتزر  مهماز  یکی ها سازمانافراد در  ازآنجاکه

 یبزرا  ینگرانز  کیز بزه   زیز ن یداریز پا رد،یو مصرف شدن قرار گ یبردارشده و مورد بهره ابیکم ها سازمان

ی منزابع انسزان   تیریمزد  یهزا سزتم ی، در کزار و در س ها سازمانافراد در  یهامند به حوزهکه علاقه یکسان

 .است شده تبدیل هستند،

و  اریپاید بین طتباار به تتوجها شددر ر عملیو  علمی مباحثدر  نمازسا 7جتماعیا مسئولیت ممفهو

در  اریپاید ممفهواز ورود  رگبزو  چندملیتی یهاشرکت ژهیززو بززه. ستا شتهدا نقش نسانیا منابع مسائل

اسزززتقبال  یمنزززابع انسزززان  یپذیر لشتغاا و سلامت ،توسعه مانند نسانیا منابع مدیریت یکلید مسائل

 یناز ا جامع یریکارگ بهو  تعریفو . چرایی بین پایداری و کارکرد منابع انسانی (WBCSD.2005)اند کرده

 :ستا هشد هعمد مبحثدو  وزبر موجب ممفهو

و  جتماعیا عمدتاًو  ختهداپراش جتماعیو ا دیقتصاا یهامحیط با نمازسا بین طتباار به مبحث نخستین 

 یگرد نسانیا منابع مدیریت که ستآن ا ینجادر ا صلیا نکته (.نکلا سطح)ستا مرتبط یکیژکولوا

 با عملدر  ایرز، ردنگاا هیددنارا  شرکتی اریپایدو  اریپاید نزه یدرزم جتماعیا یگفتگوها )نبایزد( تواند ینم

 ,E. Cohen)کند یفاا نمازسا ارپاید توسعه دیجادر ا یمهمز نقزش بسزیار    توانزد  یمز و  شتهدا سزروکار آن 

Taylor, & Muller-Camen, 2012). 

                                                 
1 Sustain learning 
2 Social responsibility  

از منافع سازمان و آن چیزی است که قانون بایسته هایی است که پیش برنده سود و منفعت اجتماعی بوده و فراتر  مسئولیت اجتماعی شرکت فعالیت

 دارد می
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و  دیرف سطح مباحث باو  ستا ختهداپر نسانیا منابع مدیریت سیستمو  نیدرو عناصر به مبحث میندو

 منابع نشد کم نچو مسائلی به ،مبحث ینا (.دخرو  میانی سطح)ستا طتبادر ار نسانیا منابع مدیریت

و  دازدپرمی باکززززززار مرتبط سلامتی تمشکلا یشافزو ا ر،کا وینیر نشد مسن ،ماهرو  متخصص نسانیا

هزای متکزی بزر    راهکار نجاتی برای سزازمان  را نسانیا منابع سیستم در اریپاید ممفهو یریکارگ به درواقع

 .(Rimanoczy & Pearson, 2010)داندبالا می بادانشمنابع انسانی 

-کار انعطاف میمانند تنظ یخود، به اقدامات منابع انسان یبر منافع مال ها سازماناز  یاریاوجود تمرکز بسب 

دارند. حرکت  ازین اتیدر عمل یربخشثو ا ییبه کارا یابیدست یکارکنان برا یسازمشارکت و توانمند ر،یپذ

نند ما نفعانیذ ریبر سا یرات منفثو ا کند می لیاست که سازمان بر کارگران فشار تحم نیاقدامات، ا ینزول

 دیز اسزت کزه سزازمان با    یتعهد اخلاقز  کیمراقبت از کارکنان، . شود می جادیخانواده، جوامع و کارکنان ا

رفزاه   جیباشزد، بلکزه بزر تزرو     یبر احترام، اعتمزاد و فزداکار   یمبتن دیبا تنها نهمراقبت از کارکنان  رد،یبپذ

منزابع   تیریمزد " عنزوان  به داریپا یمنابع انسان تیری. اقدامات مدشود بنانهادهخود  یهاکارکنان و خانواده

وارد  یالطمه ندگانیآ یازهایبدون آنکه به ن کند میمطلوب شرکت و جامعه را برآورده  یازهایکه ن یانسان

بزه رفزاه    دیز بلکزه با  نفعزان، یبزه منزافع ذ   دیز با تنهزا  نزه  هزا  سزازمان  ،گزر ید یعبارت به .شود میعنوان  "کند

 یاستراتژ دیبا ها سازمان ن،یبه کارکنان، خانواده و جامعه( توجه داشته باشد؛ بنابرا بیآس اهش)کنفعانیذ

 یبزرا  تیز درنهادر تمام سطوح سازمان اتخاذ شود.  یرقابت تیو حفی مز داریارزش پا منظور بهرا  یداریپا

 & ,Mak, Chen, Leung)کننزد  تیز حما داریز پا یمنابع انسان تیریاز مد دیسازمان با یرقابت تیحفی مز

Sivadas, 2014). 

کزه   کنندیادعا م( 7115)7رامستادپیتر و  7 جان بودریو ات،یو عمل قیخلاصه کردن رابطه با تحق نظورم به

نکته توافق کامل  نیبر ا شانیهادر پژوهش سندگانی. نوکنندیم فایا یداریپا در ینقش مهم یمنابع انسان

 دهیش پوشامسئول، اغلب درگذشته ایو  داریپا یهادر توسعه سازمان یمنابع انسان تیریدارند که رابطه مد

که ارتباطزات بزر    طور هماناند. ارتباط غافل شده نیا از زیکه امروزه ن رسد یمبه نظر  گونه نیاشده است و 

کارکنان  لهیوس به اتیعمل رشینحوه درک و پذ ای دهندیها انجام مشرکت درواقعبا آنچه  ها تیسا وب یرو

از محققزان   یاری. بسز دیافزایدر خصوص موضوع را م قیامر رابطه تحق نیا ستند،ین کسانیها شرکت یبرا

                                                 
1 W. R. Boudreau 

2 Peter M. Ramstad 
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محققزان و کزارورزان را بزه     سزندگان، یاختلاف هستند و همزه نو  نیا یبررس یدر جستجو یداریحوزه پا

در سزازمان   یو انسزان  یمنابع اجتماع تیریو مد یمنابع انسان تیریمد یبرا یداریکامل پا لیکشف پتانس

نقزش   کیز در  یمنابع انسان اتیو عمل قیتحق یرا برا یداریپا تیاز محققان اهم یاریبس. دینمایدعوت م

منزابع   تیریمد یهامستیو س داریپاابتدا در نقش، توسعه و اجرای کار .کنندیم انیکرده و ب مضاعف درک

کزه   ی)کارشرکت یداریپا یهایاز استراتژ یبانی( و دوم در نقش پشتداریپا یمنابع انسان تیری)مد یانسان

 شزبرد یپشزرکت بزوده اسزت(     یاجتماع تیمسئول یهابخش ای یداریدر قلمرو پا یادیز زانیتاکنون به م

 .E)انزد  شزده  شزناخته ، یداریز معنا و اصل موضوعات پا هدربار یو تفکر مفهوم یتجرب قیو تحق آوری جمع

Cohen et al., 2012) . 

 منظور به دار،یپا یمنابع انسان یهایو استراتژ اتیعمل یابیو ارز یو نحوه طراح یمنابع انسان تیریهدف مد

 نیز در ا یمنزابع انسزان   تیریو نقزش مزد   یاحتمال یهاتناقض ده،یچیپ یرخطیدرک ما از روابط غ شیافزا

و  داریز توسعه پا ،یداریپا یمفهوم یربنایپژوهش به دنبال روشن نمودن، ز نیدر ا ن،یاست؛ بنابرا ندهایفرآ

و گسزترده اسزت کزه     دهیچیواژه پ کی یداریکه پا کنندی. محققان عنوان میمهست یمنابع انسان تیریمد

 .(Ehnert et al., 2014)ردیگیقرار م مورداستفاده یکاربرد نهیدرزم

‌موفقیت‌ایبر‌نسانیا‌منابع‌مدیریتو‌‌نسانیا‌منابع‌عملی‌طتبارا -2-6-3

‌مانیزسا

حداقل به  امروزه نقش مدیریت منابع انسانی با گذشته متفاوت شده است، به طوری که اگر نگوییم بیشتر،

منظور شزده   تری برای آنهای مهمهای سازمان، اهمیت پیدا کرده و وظایف و مسئولیتاندازه سایر بخش

 می شود. است و روز به روز نیز بر نقش و اهمیت آن در سازمان افزوده

 دیز شود. لزذا نبا  یو کلان سازمان طراح کیبراساس اهداف استراتژ دیبا یمنابع انسان تیریمد یبرنامه ها 

 نیز بزا درک ا  یمتخصصان منزابع انسزان   نیشود. بنابرا سهیواحد کوچک و مجزا نگر ایبخش  کیبه عنوان 

از کارمنزدان در   رسزت د یبزردا  بهزره  ،یتوسعه سازمان لیاز قب ییها سازمان خود را به سمت حوزه ف،یوظا

 .دهند یاستعدادها سوق م تیریبه اهداف کسب و کار و مد یابیدست یراستا

 رانیکرده است. مد رییتغ زین یمنابع انسان رانیکسب وکار نقش مد طیمح رییبا تغ یامروز یها سازمان در

. در رندیدرنظر بگ کیاستراتژ کیو مشارکت در سازمان خود را شر یهمکار نیتضم یبرا دیبا یمنابع انسان
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بزه اهزداف کزلان     دنیسز توسعه کسزب وکزار و ر   یدر راستا  یتلاش پرسنل منابع انسان د،ینقش جد نیا

فکزر   کیاسزتراتژ  دیز با د،یباش یکسب و کار موفق یآن که شرکا یبخش برا نیا نی. بنابراباشد یسازمان م

 کنند.

انزداز، اهزداف و    ، چشم تیمامور نیدر تدو دیدر کل سازمان، با تیموفق یابیدست یبرا یسانمنابع ان ریمد

 نیزی بزه تع  ت،یز کنزد. در نها  تیز سازمان شزرکت داشزته باشزد و از آنهزا حما     کیاستراتژ یها یزیر برنامه

مرتبط انجام شده کمزک   یها تیسازمان در فعال تیموفق زانیو نشان دادن م یریگ اندازه یبرا ییارهایمع

 کند.

مدیران رده بالای سازمان به این نتیجه رسیده اند که بدون یک مدیر منابع انسانی مؤثر و  در عصر حاضر،

هدف های سازمانی ممکن نخواهد بود. علاوه بر این، تحقیقات موجود بیانگر این واقعیت  موفق، رسیدن به

ف و مسئولیت های اجتماعی یزک سزازمان، از یزک طزرف و     ای بسیار قوی بین انجام وظایاست که رابطه

 ..(Amiri & Panahi,2010)دارد وجود ديگر، طرف از آن، انساني منابع مديريت عملکرد واحد

ضززروری شززناخته   ربسیا نمازسا موفقیت جهت نسانیا منابع مدیریت یهارهکاو را تمااقدا ،نسانیا منابع

  . (Guest, 2011)شود می

زده  مندا نیز تتحقیقااز  یشدر بهرو  نجریا به نسانیا منابع مدیریت و نسانیا منابع همیتا یشافزا

 .(Schuler & Jackson, 2005)ستا

 اه نظریزه همر به (Barney, Wright, & Ketchen Jr, 2001)رویکردهای منبع محور در تحقیقات مدیریت

منزابع انسزانی در موفقیزت سزازمانی نقزش مهمزی        ژهیز و بزه  سرمایه انسانی در رشد اهمیت عوامل داخلی

 .(Ehnert, 2009)اند داشته

 ایبر لشتغاا معد خطرو  ستا هشد گذشتهاز  ترهپیچید جهانی سطحدر  رکا وینیر تمدیری همزززه نیبزززاا

 . (Brewster & Suutari, 2005)است افتهی شیافزا نیز ادفرا

، محو شزدن  یتیریخود مدها، و شایستگی ها مهارتو مدیریتی به دلایلی چون شدت کار،  یا حرفهمشاغل 

سرعت کار و عملکزرد و تغییزرات در روابزط شزغلی جدیزد       که یزمانشخصی، فشار  یزندگ ومرز بین کار 

و بازتولیزد   افتزه ی توسعهرسد منابع انسانی حیاتی پیش از آنچه که به نظر می رو ازایناند. بسیار سخت شده
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 . (Kira, 2002)گیرندمیقرار  استثمارِو  مورداستفادهگردند 

خزانواده، مشزکلات سزلامتی،     ،، تضزادهای کزار  باکزار ترس رو به افزایش مزرتبط  موارد این امر اس ازجمله

بایسزت در  هزا مزی  گیریمشکل اساسی مدیریت است که اغلب تصمیم کی نیا .باشد می 7فرسودگی شغلی

ها برای سازمان پیامدهای کمبود منابع و شایستگی که ییازآنجاچارچوب منابع کل محدود گرفته شود. اما 

سازمانی، نوآوری و توانمندی استراتژیک و پویایی،  یریپذ رقابتاز دست دادن  ازجملهتواند شدید باشد می

 .(Docherty et al., 2002)است افتهی شیافزااخیر  یها سالر علاقه به پایداری و مدیریت منابع انسانی د

‌نسانیا‌منابع‌مدیریت‌ایبر‌اریپاید‌عملی‌طتباار -2-6-4

 دخو به خیرا یهززا سززالرا در  دییاز تتوجها اریپاید جتماعیا بعد با مرتبط تموضوعا مانیزسا سطحدر 

 هاییقمشو ش،نگیزا ،حیاتی یهززا یسززتگیشا توسعه ،برتر یهاادستعدا حفی و امستخدا .ستا دهکر جلب

 ر،کا وینیر نشد مسن ،جمعیتی یندهارو ،العمززززر مززززادام یگیردیا ل،شتغاا قابلیت ص،خا دعملکر ایبر

 جتماعیا مسئولیتو  تخلاقیاا ،لتاعد ،ندگیز-رکا دلتعا ،ندگیز کیفیت ،منیتا ن،کنارکا سلامت

 (.WBCSD.,2006)هستند تموضوعا ینا نیتر یدیکل ازجمله نمازسا

 7117در سزال   رانهمکازاگ و  توسط نسانیا منابع مدیریت اریپاید نهیدرزم کتشافیا هشوپژ نخستین

 مرتبط مفهومی اریپایدو  ستا دهبو اریپاید به نسانیا منابع انیمتصزد  علاقهاز  حاکی صورت گرفت کزه 

 .ستا هشد تلقی نسانیا منابع مدیریت تمااقددر ا

‌نسانیا‌منابع‌مدیریت‌ایبر‌ییها‌چالش:‌نسانیا‌منابعو‌‌اریپاید -2-6-1

بزه هزدفها و    دنیسزازمان و رسز   یتحول و بقزا  جادیا یمهم برا یاز ابزارها یکی ،یامروز یدر جهان رقابت

سزازمان   یبخشد و بقا یم اتیآنچه مقوله تحول را ح انیم نیا در موردنظر، عنصر انسان است. یرسالتها

 تیدر موفق ییانسان در سازمان و نوع نگاه به او، سهم بسزا نقش است. یمنابع انسان کند،یم نیتضم زیرا ن

پررنگ تر شده و اکنزون از   یآغاز هزاره سوم، هر روز نقش منابع انسان با شکست سازمان خواهد داشت. ای

 شزرفت یبزا پ  امزا  شزود  یمز  ادیز سزازمان  در  داریپا یرقابت تیو مز تیآن به عنوان تنها عامل کسب موفق

                                                 
1 Burn out 

 .ز پا افتادگی و رخوت متصدی شغل به خاطر فشار روانی کار است که شخص قادر به مقابله مناسب با آن نیستا
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 روبرو هستند. یمنابع انسان تیریمد یبا چالشها یامروز یسازمان ها رات،ییتغ ندهیو سرعت فزا یتکنولوژ

 تیریوجزود مزد   نیز ا بزا  اسزت.  وستهیپ قتیبه حق شیاز پ شیامر به خصوص دراقتصاد دانش امروز ب نیا

شزدن، کمبزود    یجهزان  تزوان  یاز جمله مز  کهمواجهه است. یمتعدد یدر سازمانها با چالشها یمنابع انسان

 سزته یعزدم شا  ،یزیکارکنان، عدم برنامه ر ازیعدم شناخت ن ،یریگ میکار ماهر و متعهد، هرم تصم یروین

 یعزدم مشزارکت کارکنزان، تزرک همکزار      ،یزگز یانگ یب ،یمنابع انسان یناکاف یبهره ور ض،یتبع ،یسالار

 کارکنان باسابقه سازمان را نام برد.

از  یرز اردمو ازیز  یکی قلاحد که مانیز ،ستا یافته رظهو نیابحر یها زماندر  اریپاید ،یخیرتا نظر ازنقطه

 :(Ehnert et al., 2014)ندایافته همیتا

 جتماعیا منابع یاو  ،طبیعی منابع نشد بکمیا 

 کند یم تهدیدرا  منابع یناز ا تبلندمد دهستفاا که ردیخوزباو  جانبی اتتأثیر 

 حاضر لحادر  نسانیا منابع مدیریت یهزززززا تیزززززفعالدر  بالا اردمودو هر که ستا آن همیتا حائز نکته

 منابع دکمبو با را دخو هاشرکت از ریبسیا ،طبیعی منابع نشد بکمیا با سقیا در .ستا مشزززاهده قابزززل

 برو  نکنارکا بر ریتجا یهافعالیتاز  ناشی رکا ردیخوزباو  جانبی اتثرا با یاو  سزززتهیو شا متعهد نسانیا

 یک عنوان به اریپاید یریکارگ به چالش ینا با جهامو ایبر ممکن رهکارا یک. بینندمیرو بهرو نمازسا دخو

 . ستا نسانیا منابع مدیریت در ممفهو

‌اقدامات‌پایداری‌منابع‌انسانی -2-6-6

 تیز عنوان اهمبه ،یشغل یهاو توسعه طرح ینیجانش یزیربرنامه مستیهمراه با س ،یاستخدام کارمند داخل

و توسعه کارکنان  قیبه همراه آموزش دق دیابزار با نیاما ا ،شود میشرکت در نظر گرفته  کی یمنابع انسان

 . اشدب ندهیحال و آ یهاتیو مأمور هاتیفعال یبرا ها آن یساز آمادهمنظور به ،یفعل

حفزی   ایز  جزاد یا ،یو رفتزار  یفنز  یسزتگ یازلحزاظ شا  دیز نامزدهزا با  ت،یریمد عی، قبل از ترفمثال عنوان به

 یبزه دنبزال برگززار    حاًیهزا صزر  شزرکت  ،یخارج یرویشوند. در هنگام استخدام ن یابیارز یسازمان فرهنگ

 یداریز مربوط به پا یهاامهها خواهان ارائه برناز دانشگاه یاری، بسمثال عنوان بههستند.  یداریپا یهابرنامه

 . (Liebowitz, 2010)باشند می
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و تعهد  زیآم ضیتبع ریغصورت نرم، روش انتخاب کارمند به یهاو مهارت یداریازجمله مسائل مربوط به پا

-یوارد سزازمان مز   دیکارکنان جد که یهنگام. (Vickers, 2005)باشدمیسازمان  یها ارزش فرد نسبت به

منظزور  و برنامه به ها تیفعالمرتبط به  یهااستیسازمان و س نیا یاصل یها ارزش اطلاعات در مورد شوند،

 ،یداریز . با توجه بزه پهنزاور بزودن سزاختار پا    شود میکار در سازمان ارائه  یایو مزا یبالا بردن سطح آگاه

ا، یز توسزعه پو  جزاد یا منظور به. شود می جادیمستمر و بهبود، توسعه کارکنان در سازمان ا یریادگیتعهد به 

 نیمنزافع توجزه کنزد. بنزابرا     انتظارات کارکنان و برطرف کردن تضاد ،ستیز طیمحبه مسائل  دیسازمان با

 یاسزتراتژ  حیبزا تشزر   یریادگیز م و توسعه کارکنان، آمزوزش مزداو   نهیدر زم داریپا یمنابع انسان تیریمد

 هزا یسزتگ یدانش، مهارت و شا جادیا ،یمنظور توسعه منابع انسانها به. شرکتکند می کیبلندمدت، را تحر

شزامل   زیز آمزوزش و توسزعه کارکنزان ن    ،ینظر یجزاهستند. علاوه بر ا یدر منابع انسان یداریبه دنبال پا

 . (Haugh & Talwar, 2010)است یو عمل یفن یریادگیفرصت 
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‌پیشینه‌پژوهش -2-9

‌:پیشینه‌داخلی -2-9-1

منزابع   یداریز بر حفزی پا  مؤثرعوامل  یبررس( به پژوهشی تحت عنوان 7931و همکاران) لاوندیمعصومه گ

و  یحاضر، به لحاظ هدف کاربرد قیتحقپرداختند.  شهرستان دزفول وپرورش آموزش: موردمطالعه  یانسان

پرسنل و کارکنان اداره  هیپژوهش شامل کل یجامعه آمار است. یاز نوع همبستگ یفیبه لحاظ روش، توص

نفزر   795فرمزول کزوکران    بوده و حجم نمونه با توجه بزه  نفر  111آموزش پرورش شهرستان دزفول که 

 نینشزان داد کزه بز    لیز حاصزل از تحل  هزای  یافتهاطلاعات پرسشنامه بوده است.  آوری جمعابزار  .باشد می

 وپزرورش  آمزوزش در  یمنزابع انسزان   یداریز بزا حفزی پا   یو  عوامل خزارج  یعوامل داخل ،یزشیانگ عوامل

‌.(7931, یبهمن و لاوندیگ)وجود دارد یناداررابطه مثبت و مع شهرستان دزفول

 نسانیا منابع مدیریت زیمتیاا رتکا ئهارا( به پژوهشی تحزت عنزوان   7935طباطبایی) پور یلینسید اکبر 

 فهد بعداز  تحقیق یناپرداختنززد.  انیرا انیززبن دانززش تتباطاار و تطلاعاا وریفنا یهاشرکتدر  ارپاید

 نخبرگا و نظزران  صاحب ،تحقیق ینا ریماآ جامعه باشد.می ایتوسعه -دیبررکا تتحقیقا عنوآن از  منجاا

 و تتباطاار انیبن دانش های شرکتدر  مرتبط سابقه و علمی مینهز که ستا دهبو هشوپژ عموضو با مرتبط

و  دآوریگر نخبرگا با افتهیسزاختار  نیمه مصاحبه طریقاز  هشوپژ ینا یها داده شتنددا تطلاعاا وریفنا

 ،هاداده لیز وتحل هیتجزاز  حاصل نتایج طریق. از شدند لیوتحل هیتجز موضوعی تحلیل تکنیکاز  دهستفاا با

 یهادکررکااز  یک هردر  ارپاید نسانیا منابع مدیریتاز  حاصل یپیامدهاو  یابیارز یهارمعیا اف،هدا

 (نکنارکا وجخرو  خدمت انجبر ،شتانگهد ،توسعهو  زشموآ ام،ستخدو ا بنسانی)جذا منابع مدیریت

 دبهبودر  ارپاید نسانیا منابع مدیریت یبالا پتانسیلاز  حاکی حاضر هشوپژ یهززا افتززهی. شدند شناسایی

 دهبو هانمازسا ایبر تژیکاسترا موقعیت دیجاوری و اهبهر یشافزو ا مانیزسا اریپاید ،قابتیر مزیت

 .(7935هاشمی,  وصالحی  ،صداقت ،ییپورطباطبانیلی)ستا

 در حفزی پایزداری منزابع انسزانی     مزؤثر بررسزی عوامزل   ( به پژوهشی تحت عنوان 7935)روح اله شریفی

برنزد   ،یعملکزرد، ارتقزاء شزغل    یابیز نظام پرداخت، ارز  لنشان داد که عوام قیتحق نیا جیکه نتاپرداخت. 

 .(7935, شریفی)است رگذاریتأث انسانیمنابع  یداریبر پا یکارفرما و امکانات رفاه

 ازیاز ن یآگاه مرحلهبر  یاجتماع هیسرما تأثیر( به پژوهشی تحت عنوان 7935ی و همکاران)نوروز نیحس
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و بزه   یحاضر، بزه لحزاظ هزدف کزاربرد     قیتحق پرداختند. دانش میتسه یانجینقش م مطالعه: رییتغ یبرا

 یسززتاد نپززژوهش شززامل کارمنززدا  یجامعززه آمززار. اسززت یاز نززوع همبسززتگ یفیلحززاظ روش، توصزز

هزای ایزن   ترین یافتهمهم. باشد مینفر  914.تعداد اعضای نمونه باشد مین تهرا  نشهرستا وپرورش آموزش

م دانش و آگاهی از نیاز برای تغییر در فرایند مطالعه نشان داد سرمایه اجتماعی بیشترین تأثیر را بر تسهی

تسزهیم   تأثیرمتغیر میانجی باعث افزایش  عنوان بهمثبت سرمایه اجتماعی  تأثیر، گذارد میتحول سازمانی 

را بر تسزهیم   تأثیر، ضمن اینکه بعد ساختاری سرمایه اجتماعی بیشترین شود میدانش بر آگاهی از تغییر 

ابعاد سزرمایه اجتمزاعی از طریزق تسزهیم      تأثیر. همچنین، درباره گذارد میدانش و آگاهی از نیاز به تغییر 

و سزاختاری، بعزد    یا رابطزه معناداری ندارد و بین بعد  تأثیردانش بر آگاهی از نیاز به تغییر، بعد شناختی 

 .گذارد میرا  تأثیرساختاری بیشترین 

 ینیبزر کزارآفر   یاجتمزاع  سزرمایه  تزأثیر ( به پژوهشزی تحزت عنزوان    7935و همکاران) شیراندیخ یمهد

اجزرا،   نحزوه  ازنظرو  یهدف، کاربرد ازنظرحاضر  قیتحق ی پرداختند.شغل زشیانگی گریانجیبا م یسازمان

 جامعزه  اسزت.  شزده  اسزتفاده  هزا داده آوری جمع یاست که در آن ابزار پرسشنامه برا یهمبستگ -یفیتوص

شهر تهران کاراست که بر اساس  79  منطقه انینفر از کارکنان شعب بانک پارس 411شامل قیتحق یآمار

 لیز تحل جینتزا نمونه انتخاب شدند.  عنوان بهنفر  771ای تصادفی طبقه یریگ نمونهجدول مورگان و روش 

 ینیو کزارآفر  یشزغل  زشیز برانگ یاجتمزاع  سرمایهنشان داد  یمعادلات ساختار یساز مدلبا روش  ها داده

-یم یآمار جامعه رانیمد ج،ینتا نی.با توجه به ا دارد. تأثیرکارافرینی سازمانی بر یشغل زشیو انگ یسازمان

 و شیرانزد یخ)را ارتقا دهند یسازمان ینیکارکنان کارآفر زشیبر اعتماد و انگ یروابط مبتن تیتوانند با تقو

 .(7935, یدیجمش

-یبزر کزاهش  بز    یمنابع انسان نقش سطوح بلوم( به پژوهشی تحت عنوان 7934و همکاران) رضا سپهوند

هزا  نحزوه گزرداوری داده   ازنظزر هزدف کزاربردی و    ازنظرپرداختند. این پژوهش  کارمندان یسازمان یتفاوت

نفر از کارکنزان شزرکت همکزاران      911 شامل تعداد ق،یتحق نیا یجامعه آماراستنباطی است. -توصیفی

سزاده   یتصزادف  یریز گ نمونهاز روش  یجامعه آمار عیتوز پژوهش با توجه به نوع نیدر ا .باشد می ستمیس

نفر از جامعه  31 فرمول کوکران به تعداد با استفاده از ،موردبررسیحجم نمونه  نیهمچن ده،یاستفاده گرد

 قرارگرفتزه  لیز وتحل هیز تجز و مزورد  آوری جمزع  موردنظرمزبور انتخاب و با استفاده از پرسشنامه، اطلاعات 

که  شود می فیو سطح اول تعر یتفاوت یب نیب یمیمستق یرابطه که یددگر مشخص هشوپژ یندر ا است.
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 شیافزا زیکارکنان ن یتفاوت یب یمنابع انسان تیریمد ستمیضعف در س جهیدرنتآن است که  ی دهنده نشان

 کاملاًسطوح  شیبا افزا زیشدت آن ن نیبا ارتقا به سطوح بالاتر ابن رابطه معکوس گشته همچن یول یابد می

 .(7934, ملاعباسی و سپهوند)استیگو

سزاختار  زمانی منزابع انسزانی و   رابطزه بلزوم سزا   ای بزه بررسزی   ( در مقاله7934امید درویشی و همکاران)

و سبک رهبری مطالعه موردی شرکت ملی گاز  یسازمان فرهنگنقش میانجی  آزمون :محور دانش یسازمان

بررسی رابطه بین بلوم سزازمانی منزابع انسزانی و     باهدفپژوهش حاضر پرداختند.  استان آذربایجان غربی

و سزبک رهبزری در شزرکت ملزی گزاز       یسازمان فرهنگنقش میانجی  آزمون، محور دانش یساختار سازمان

است. جامعه آماری این پژوهش کارکنان  شده انجاماستان آذربایجان غربی که به روش توصیفی همبستگی 

 717 موردپژوهشنفر و تعداد نمونه  777 ها آناست که تعداد  شرکت ملی گاز استان آذربایجان غربی بوده

اطلاعزات پزژوهش بزا اسزتفاده از      باشد میتصادفی ساده  یریگ نمونهش مورگان، به رو جدول نفربر اساس

سزازمانی   سبک رهبزری دی هوغتزون و نیزک، فرهنزگ    چهار پرسشنامه بلوم سازمانی هرسی و بلانچارد، 

ها از است. برای تحلیل داده شده یآور جمع 7شرون لاوسن محور دانش یساختار سازمانو  7کامرون و کوئین

است. نتایج معادلات ساختاری و تحلیل مسیر  شده استفادهروش همبستگی پیرسون و معادلات ساختاری 

محزور و بلزوم سزازمانی در    دانزش  یساختار سازماننقش میانجی سبک رهبری در رابطه بین  نشان داد که

و بلزوم سزازمانی    ورمحز  دانزش  یساختار سازمانو این در حالی است که مسیر مستقیم  شود میمدل تائید 

محور و بلوم ساختارسازمانی دانشسازمانی در رابطه بین دار نیست و همچنین نقش میانجی فرهنگمعنی

سزازمانی بزر سزاختار سزازمانی     مسزیر مسزتقیم فرهنزگ    کزه  یدرحزال شزود و  نمزی  تائیدسازمانی در مدل 

غیرمسزتقیم باعزث    طور بهرهبری معنادار است. نتایج این پژوهش حاکی از آن است که سبک  محور دانش

مستقیم باعزث ارتقزای بلزوم     طور بهسازمانی  . این در حالی است که فرهنگشود میافزایش بلوم سازمانی 

 .(7934, شیرزاد و حسنی, درویشی)شود میسازمانی 

انسزانی بزا اسزتفاده از     تحت عنوان ارزیابی مدیریت منابع  یا مقاله(7937عباس افرازه و همکاران در سال)

های در این پروژه با بررسی مدل. ندقرارداد موردبررسیمدل بلوم کارکنان در ستاد ویژه توسعه فناوری نانو 

مختلف مدیریت منابع انسانی با الگوی بلوم قابلیت کارکنان وضعیت و سودمندی این مدل نسبت به سایر 

                                                 
1 Cameron & Quinn Organizational Culture 

2 Sharon Lawson 
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، دولتزی  هزای  شزرکت ارزیابی سطح بلوم کارکنان در  منظور بهپرداخته است. در ادامه  شده مطرحالگوهای 

الگوی بلوم قابلیت کارکنزان بزه    اساسو بر  شده گرفتهمدل در نظر  عنوان بهستاد ویژه توسعه فناوری نانو 

اسزت در   شزده  پرداختزه اسزت   آمده دست بهشنامه سپرکه از طریق  شده یآور جمعهای تجزیه تحلیل داده

ا توجه به اینکه بخش دولتی ایران در این زمینه فعالیت چشمگیر نداشته به ایزن نتیجزه   پایان این پروژه ب

رسیم که در سطح پایین مزدل بلزوم قابلیزت کارکنزان قزرار داشزته و بسزیاری از فراینزدهای مزرتبط          می

 .(7937, امینی و افرازه)نشده است یساز نهینهاد

سزازمانی در شزرکت سزهامی    سرمایه اجتماعی بر تحول  تأثیر( در پژوهشی 7937فرد و همکاران)صفائیان

 سزرمایه  یا رابطزه و  یحاکی از تأثیر ابعاد شناختی، ساختارژوهش پ این نتایج .البرز را بررسی کردند مهیب

در مراحل  نکهیبا توجه به اانجماد مجدد( بوده است.  از انجماد، تغییر و  جاجتماعی بر تحول سازمانی)خرو

از انجماد در مدل  جمربوط به خرو )برگرفته از مدل آدکار(تغییری آگاهی از نیاز برا مرحلهتحول سازمانی، 

حیزاتی   مرحلهدر  نآ یهاهفاجتماعی و مؤل سرمایهنیز ارتباط بین پژوه  نیا ام  تحول سازمانی است، درج

 .(7937و همکاران،  ائیانفردیصف)شودتغییر بررسی می ینیاز برا آگاهی از نیو آغاز

 طریزق  از انسزانی  منزابع  مدیریت ارزیابی( به پژوهشی تحت عنوان 7911و همکاران)خانی  موسی مرتضی

هزدف   ازنظزر پرداختند. ایزن پزژوهش    متوسط و کوچک یها سازمان در CMM)-(P هاقابلیت بلوم الگوی

در  سزازنده قطعزات خزودرو    های شرکتهمبستگی است. -ها توصیفینحوه گرداوری داده ازنظرکاربردی و 

بزه   یریگ نمونهانتخاب شدند.  این پژوهش یآمارجامعه  عنوان بهین وزززق نتاززسا اییززفیاجغر ودهدززمح

پرسشنامه  735نمونه انتخاب شدند و  51سازنده این قطعات  711تصادفی انجام شد و از -روش خوشه ای

پرسشزنامه و مصزاحبه بزوده اسزت. طبزق       هزا  داده آوری جمزع پخش شد. ابزار  ها سازندهبین کارکنان این 

 یهازنیا پایین حسطو هب حتی هاگاهرکا ازی هارکتزشاز  ریسیازب که یددگر مشخصاین پژوهش  های یافته

 جهت ماتیاقدو ا گرفته هدزززیدنارا  ادرزززفا یازززهقابلیت جززهیدرنتو  شتهاند ولمبذرا  زملا هزززتوج نسانیا

 اررززز ق راززز ک رتوززز سرا در د ددرززز گ نمازاززس روززمح ستگیززشای دیجاا موجب ندابتو که ها آن ورشپر

 .(7911و همکاران،  یخانموسی)اندنداده
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‌پیشینه‌خارجی -2-9-2

بزر پایزداری منزابع     یشزناخت  روانسزرمایه   تأثیر( به پژوهشی تحت عنوان 7171سعید ایباغی و همکاران)

 یهزا  یژگیومقاله  نیا پرداختند. نوآورانه یها سازمانمنابع انسانی در  یریپذ انعطافانسانی با میانجیگری 

 هزا  داده یآوارابززار جمزع    .کنزد  یمز  ینوآورانه بررسز  یها سازمانرا در  داریپا یمنابع انسان تیریمد یاصل

 ،یمنزابع انسزان   یریپزذ  انعطزاف  یاصل ریسه متغ نفر است. 791که تعداد اعضای نمونه  باشد میپرسشنامه 

بر اساس  هی؛ و چهار فرضدهند یم لیمطالعه را تشک نیا یمدل نظر ،یروان هیو سرما یمنابع انسان یداریپا

 شزود  می گیری نتیجه نی، بنابراکنند ینمه را رد یاز چهار فرض کدام چیه ها افتهیاست.  افتهی توسعهمدل  نیا

دارد؛ و علاوه  داریپا یمنابع انسان تیریبر مد یمثبت و معنادار تأثیر HR یانسان هیسرما یریپذ انعطافکه 

 ن،یز دارد. عزلاوه بزر ا   داریز پا یمنابع انسان تیریبر مد دار یمعنمثبت و  تأثیر یشناخت روان هیسرما ن،یبر ا

 داریززپا یمنززابع انسززان تیریو مززد یشززناخت روان هیسززرما نیدر رابطززه بزز ینقززش مهمزز یریپززذ انعطززاف

  .(AIBAGHI-ESFAHANI, Rezaii, Koochmeshki, & SHARIFI-PARSA, 2017)دارد

منزابع   تیریدر مزد  یداریپا یریکارگو به یوسیبا عنوان تفکر کنفوس یدر پژوهش( 7174مک و همکاران)

 مهیو با روش مصاحبه ن یاز منظر غرب داریپا یمنابع انسان تیریاز مد یارائه مقدمه مختصر باهدف ،یانسان

کزه   افتنزد یدسزت   جزه ینت نیز اند. محققزان بزه ا  پرداخته نچیگوانگژو و پکن  های شرکتدر  افتهیساختار

 ل. آنزان اسزتدلا  باشزند  مزی  داریز پا یمنابع انسان تیریو مد یداریپا یسازادهیخواهان پ ینچی های شرکت

ر و کارآمزد  ثکزه عملکزرد مزؤ    یانسزان  در منابع یداریپا یاساس جیو نتا تیبه اهم ینچی رانیمد ،کنند یم

 .(Mak et al., 2014)اندبرده یپ ،باشد می

-یم بیآس یوربه بهره هایاستخدام ژاپن مستیس آیا یدر پژوهش خود به بررس( 7174)همکاران سوتوم و

پزژوهش   نیز انزد. هزدف از ا  پرداخته داریپا یمنابع انسان تیریبر اساس مد یوراز بهره دگاهید کی رساند؟

گرفتزه   بزه کزار  و روش  باشزد  میژاپنی  های شرکتدر  عملکردی وربهرهبر استخدام  مستیس تأثیر یبررس

کزه   دهزد  مزی نشزان   جینتاشرکت است.  7191با  7177تا  7111مالی های مالی و غیراستفاده از شاخص

 ,Sotome & Takahashi)کنزد یمز  وارد بیو عملکرد شزرکت آسز   یوراستخدام در ژاپن به بهرهم ستیس

2014) . 

 لیز وتحل هیز تجزانگیزش کارکنان با استفاده از  یریگ اندازه( به پژوهشی تحت عنوان 7174رامن زامکنیک)

و اسزتفاده از   یا خوشزه  لیوتحل هیتجزدر این فرآیند,  مورداستفادهپرداختند. ابزار اصلی  آماری یچندعامل
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بزر اسزاس میززان     ها آن یبند تبهرعوامل انگیزشی و  لیوتحل هیتجزانگیزشی است.  یها برنامهآن در ایجاد 

 711از که  شود میکه با روش پرسشنامه سنجیده  ،ردیگ یمبرای کارکنان دارند , صورت  ها آناهمیتی که 

، روشن است که لیوتحل هیتجزاز نتایج  است. پرشده ها پرسشنامهکارگر طبقه کارخانه در  11، دهنده پاسخ

خودکارآمزدی )یعنزی اسزتقلال(     - موردبررسزی انگیزه در شرکت  نیتر مهم، در میان زیانگ شگفت طور به -

هنگام کزار، زمزان آزاد، روابزط بزین فزردی در محزل کزار، درجزه مسزئولیت شخصزی و جزو محزل کزار              

‌.(Zámečník, 2014)باشد می

 هیو سزرما  تیز فراتزر از پزول: هو   یهزا  زهیز انگ( به پژوهشی تحزت عنزوان   7174و همکاران) 7برود کولیم

هزا  زهیز بزودن قراردادهزا و انگ   نزه یبه یمقاله بزه بررسز   نیادر  ی پرداختند.عموم یها سازماندر  یزشیانگ

را در معزرض خطزر    گزذاران  هیسزرما  تیز هو تواند یم( یدولت یها سازمان) یاصل ریکه مد یزمان پرداختند

 متفاوت داشته باشند. در یها تیهو توانند یم( قرار دهد. در مدل، کارکنان درون سازمان ی)کارکنان عموم

 یاصزطلاح بزرا   تیز ما از هو .شود میعوامل مؤثر  بیاست که باعث تخر زهیمنبع انگ کی تیمدل، هو این

سزازمان   از یبخشز  عنزوان  بزه و خود را  گذارد یمکه کارگر اهداف سازمان را به اشتراک  یتیاشاره به وضع

شزامل   یکزه اصزل   یبه دست آورد زمزان  توان یمرا  تیکه هو است نآ بر. فرض اندکردهاستفاده  ،مینام یم

فرهنگ واحد است که توسط  کی یما به معن تیمأموردر قرارداد. با  یگذار هیسرما توسعه درحال تیمأمور

 تیز هو رییرا در تغ یا نهیهز بعکه منا میهست یطیسازمان مشترک است. ما در مورد شرا کی یهمه اعضا

بزه   توانزد  یمز مزا   جیاست. نتزا  نهیبه ها سازمان یبرا یزشیانگ هینوع سرما نیدر ا یگذار هیسرماکارکنان و 

 قزت، یکمک کنزد. در حق  ها استیسو  یزشیانگ یها چرخهمطلوب  یدر مورد طراح یعموم رانیاطلاع مد

 & ,Berdud, Cabasés Hita)ردیز گ یمز قزرار   موردتوجزه  یا گسزترده  طور به، مدت کوتاه در یگذار هیسرما

Nieto Vázquez, 2014).‌

 تیریمد یبرا یمفهوم عنوان به یداریپا"در مقاله خود تحت عنوان ( 7179)7نیسیو ساوانو وتیکیاستانکو

 هیز رو در یو اجتمزاع  یطیمحستیز ،یاقتصاد یهاکه با اذعان به ادغام جنبه کنندیم انیب "یمنابع انسان

 توجه قابلو در عمل،  یدر تئور یرفتار با منابع انسان یچگونگ ینیبازب یبرا یداری، مفهوم پا  گانه سه یاصل

                                                 
1 Mikel Berdud 

2 Zivile Stankeviciute and Asta Savaneviciene 
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به نقزل از   کند میکمک  ینمودن منابع انسان تیریمد یدر مورد چگونگ دیجد یدگاهیاست و به توسعه د

 یپاسزخ  ،یمنابع انسزان  تیریمد یبرا یداریپا (یفکر یهامنطق)یهاتیکه عقلان کنند یم انی، بهرتاین

 یفکزر  یهزا منطزق  نیز بدانند؛ که ا یداریبه پا متعهد خود را دیبا ها سازمانسؤال که چرا  نیا یاست برا

منابع  داریپا تیریمد نی. همچنیاتیمنبع ح بر یمبتن دگاهیمحور و د یی، کارایهنجار دگاهیاز: د اند عبارت

دوره  کیز در  یمنزابع انسزان   هیز پا یو بازساز یسازمان اهداف به یابیدر دست یتوازن جادیبه دنبال ا یانسان

 ,Stankeviciute & Savaneviciene)باشزد  می یانسان منابع هیبر پا یبلندمدت و کنترل اثرات منف یزمان

2013) 

 ( در تحقیق خود با عنوان تبیین و توسعه سزرمایه اجتمزاعی بزرای اهزداف مزدیریت     7171پاول منینگ )

مکمزل   عنوان به تواند یمدانش ، نشان داد که سرمایه اجتماعی برای اهداف مدیریت دانش معنادار است و 

 ,Manning)ری درک شزود نامحسوس از قبیل سرمایه انسزانی و سزرمایه فکز    یها ییداراو موازی با دیگر 

2010). 
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‌داخلی‌فهرست‌پیشنه‌پژوهش‌.1-‌2جدول‌

 سال پژوهشگر موضوع پژوهش

: موردمطالعه  یمنابع انسان یداریبر حفی پا مؤثرعوامل  یبررس

 شهرستان دزفول وپرورش آموزش

و  لاوندیمعصومه گ

 همکاران
7931 

 وریفنا های شرکتدر  ارپاید نسانیا منابع مدیریت زیمتیاا رتکا ئهارا

 انیرا انیبن دانش تتباطاار و تطلاعاا

سید اکبر نیلی پور 

 طباطبایی
7935 

 7935 اله شریفیروح  در حفی پایداری منابع انسانی مؤثربررسی عوامل 

 مطالعه :رییتغ یبرا ازیاز ن یآگاه مرحلهبر  یاجتماع سرمایه تأثیر

 دانش میتسه یانجینقش م

ی و نوروز نیحس

 همکاران
7935 

 یشغل زشیانگ یگر یانجیمبا  یسازمان ینیبر کارآفر یاجتماع سرمایه
و  شیراندیخ یمهد

 همکاران
7935 

 کارمندان یسازمان یتفاوت یببر کاهش   ینقش سطوح بلوم منابع انسان
و  رضا سپهوند

 همکاران
7934 

نقش  با:محور دانش یساختار سازمانرابطه بلوم سازمانی منابع انسانی و 

 سازمانی و سبک رهبری فرهنگ گریمیانجی

امید درویشی و 

 همکاران
7934 

ستاد  ارزیابی مدیریت منابع انسانی با استفاده از  مدل بلوم کارکنان در

 ویژه توسعه فناوری نانو

عباس افرازه و 

 همکاران
7937 

 البرز مهیبسازمانی در شرکت سهامی سرمایه اجتماعی بر تحول  تأثیر
صفائیان فرد و 

 همکاران
7937 

 P)-ها تیقابل بلوم الگوی طریق از انسانی منابع مدیریت رزیابیا

 CMM)متوسط و کوچک یها سازمان در 

و  خانی موسی مرتضی

 همکاران
7911 
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 .‌فهرست‌پیشنه‌پژوهش‌خارجی6-‌2جدول‌

 سال پژوهشگر موضوع پژوهش

 یریپذ انعطافبر پایداری منابع انسانی با میانجیگری  یشناخت روانسرمایه  تأثیر

 نوآورانه یها سازمانمنابع انسانی در 

سعید ایباغی و 

 همکاران
7171 

 7174 مک و همکاران یمنابع انسان تیریدر مد یداریپا یریکارگو به یوسیتفکر کنفوس

-از بهره دگاهید کی رساند؟یم بیآس یوربه بهره هایاستخدام ژاپن مستیس آیا

 داریپا یمنابع انسان تیریبر اساس مد یور

 سوتوم و

 همکاران
7174 

 7174 امن زامکنیکر یآمار یچندعامل لیوتحل هیتجزانگیزش کارکنان با استفاده از  یریگ اندازه

 یعموم یها در سازمان یزشیانگ هیو سرما تیفراتر از پول: هو یها زهیانگ
برود و  کولیم

 همکاران
7174 

 یمنابع انسان تیریمد یبرا یمفهوم عنوان به یداریپا
و  وتیکیاستانکو

 نیسیساوانو
7179 

 7171 پاول منینگ دانش تبیین و توسعه سرمایه اجتماعی برای اهداف مدیریت

‌خلاصه‌فصل -2-3
 هرکدام مهم و اصلی نکات به کاربردی و مفید طور به شد آن بر سعی تحقیق اهداف به توجه با فصل این در

 انیباب سپس و گردیدند تعریف نظری طور به متغیرها از هرکدام ابتدا ترتیب بدین .شود پرداخته از متغیرها

 متغیرها از هرکدام شناختن با حال .شد ورزیده مبادرت ها آن شناسایی به لیتفص به ها آن یها مؤلفهو  ابعاد

 مورداستفاده آینده فصول در لیوتحل هیتجز و سنجش برای را ها آن با مرتبط هایشاخص توان میراحتی به

 .قرارداد
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 شناسی پژوهشروش فصل سوم: -3
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‌مقدمه‌: -3-1
پزژوهش   و تحقیزق  بشزری،  جامعزه  در موجزود  مشزکلات  به پاسخگویی برای متداول هایراه از یکی امروزه

 یرفتنیپزذ  و معتبزر  نتزایج  بزه  خاص، مسئله یک راستای در بتواند پژوهشی اینکه برای طورقطع به. باشد می

شزناخت   یزا  علم یها هدف به دستیابی درواقع .باشد می شده فیتعر ساختار و روش یک نیازمند یابد، دست

 از حیث تحقیق ،دیگر عبارت به .پذیرد صورت درست یشناس روش با که زمانی مگر بود، نخواهد میسر علمی

 .(7931, یخاک)تحقیق موضوع نه ابدی یم اعتبار که است روش

 ،اتیز واقع بررسزی  بزرای  افتهی نظام و (نانیاطم قابل)معتبر یها راه و قواعد، ابزار از یا مجموعه تحقیق روش

 تحقیقات، سایر مانند به هم پژوهش این .(7935, یعزت)است مشکلات حلراه به دستیابی و مجهولات کشف

  .کند می پیروی یمند نظامروش  و چهارچوب یک از

‌پژوهش‌‌یشناس‌روش -3-2
. دارد آن یزی اجرا امکانزات  زیز ن و قیز تحق موضززززوع  تیز ماه و اهداف به یبسزززتگ قیتحق روش انتخاب

 اتخزاذ  را یروشزز  و وهیشزز  چه دینما مشزخص محقق که اسزت آن قیتحق روش انتخاب از هدف نیبنابرا

  ایز  پرسزززش  یبزرا  ییهزا پاسزززخ  به یابیدسززت در تر ارزان و تر عیسر ،تر آسان ،تر قیدق هرچه را او تا کند

 .(7913آستانه,  دربان و ایازک)کمک کند موردنظر قیتحق یها پرسش

 :باشززد متفاوت نوع سززه تواند یم پژوهش ،یریگجهت ازنظر

 است کار طیمح در معمول و متداول مشززکل کی حل ق،یتحق هدف یگاه 

 اسززت خاص حوزه کی در دانش یکل مجموعه به افزودن ق،یتحق هدف یگاه  

 اسززت یکاربرد قاتیتحق یشززنهادیپ اثرات یبررسزز ق،یتحق هدف اوقات یگاه. 

 انجام یسازمان درون متداول خاص تلامشززک حل یبرا شیهاافتهی جینتا کاربرد قصد به یپژوهشزز یوقت 

 کدر و دانش شیافزا یبرا پژوهش که یزمان اما. شود می دهینام یکاربرد پژوهش یقیتحق نیچن ،شود می

 ،شود می انجام ها آن حل یچگونگ و افتدیم اتفاق یسازمان یهاطیمح در عموماً که خاص تلامشک از ما

 یهاحوزه در دانش جادیا در پژوهش نیا از حاصل یهاافتهی. شود می دهینام یاهیپا ای یادیبن پژوهش

انجام  یکاربرد قیتحق یها هیتوص اثرات یبررس یبرا یقیتحق یوقت. کند می کمک تیریمد مختلف
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 .(7934آذر,  و, ی, الوانفرد یدانائ)کنندپژوهش را ارزیابی می آن ،شود می

7طرح توصیفی ازنظر حاضر پژوهش
. برای محاسبه همبستگی بین دو متغیزر از  دباشمی 7همبستگی نوع از 

مختلزف   یهزا  اسیز مقشود چون ممکزن اسزت متغیرهزای تحقیزق از نزوع       ضریب همبستگی استفاده می

از  رییز تغ, نسبی( باشد. بنابراین برای محاسزبه میززان ارتبزاط بزین دو      ای, فاصله گیری )اسمی, رتبه اندازه

 هدف ازنظر و در تغییر است -7+ تا 7گردد. ضریب همبستگی بین  ضرایب مختلف همبستگی استفاده می

 است: گرفته انجامبرای این پژوهش نیز به دو صورت  ازیموردناطلاعات  آوری جمعروش .باشد می کاربردی

  زیر از کاربرد روش ای ندارند نیز محققان ناگ در تحقیقاتی که ماهیت کتابخانه‌:یا کتابخانهروش

و  مسئلهای در تحقیق خود هستند. در این گروه تحقیقات، محقق باید ادبیات و سوابق  کتابخانه

استفاده کند و نتایج مطالعات  یا کتابخانه، باید از روش  موضوع تحقیق را مطالعه کند. درنتیجه

و  یبند طبقهبه  انیپا درو فرم ثبت و نگهداری و   ، جدول خود را در ابزار مناسب شامل فیش

علمی، لازم است  قاتیدر تحق یا کتابخانهبا توجه به نقش روش  . اقدام کند ها آناز  یبردار بهره

، آشنایی با نحوه  ای مطلع باشند. نخستین گام در مهارت تحقیق کتابخانه روش نیازامحققان 

و  دان برگه، نحوه استفاده از  ریهای کتابدا ، یعنی محققان باید از روش استفاده از کتابخانه است

دسترسی  ازنظرها  کتابخانه و سفارش کتاب آگاهی یابند. وجو جستثبت مشخصات منابع، نحوه 

ها محقق  که درآن« های باز کتابخانه». نخست، شوند میمحقق به منابع به سه گروه تقسیم 

 موردنظرارسی قرار دهد و کتاب ها را مورد و کند، کتاب وآمد رفتها  تواند آزادانه میان قفسه می

ها محقق امکان دسترسی مستقیم به  که درآن« بسته یها کتابخانه»،  خود را انتخاب کند. دوم

« باز مهینهای  کتابخانه»،  های خود را به کتابدار تحویل دهد. سوم منابع را ندارد و باید تمام تقاضا

و قسمتی دیگر در اختیار  محقق قرار دارد  مستقیم در دسترس  طور بهبخشی از منابع  ها در آنکه 

ای مطالعاتی است که موضوعات  ،منظور از مطالعات کتابخانهگرید یعبارت به کتابداران است .

ای دور یا نزدیک  در اختیار و دسترس محقق قرار نداشته و غالباً مربوط به گذشته موردمطالعه

ای را مترادف با مطالعات تاریخی بکار  اصطلاح مطالعات کتابخانهگردد. به همین دلیل غالباً  می

                                                 
1 Descriptive studies 

این نوع تحقیق بزه توصزیف و تفسزیر شزرایط و روابزط موجزود        .پردازد مطالعات توصیفی برعکس تحقیقات تاریخی در مورد زمان حال به بررسی می

 دهد تحقیق وضعیت کنونی پدیده یا موضوعی را موردمطالعه قرار می گونه نیپردازد ا می

2 Correlation 
منظزور تزدوین فرضزیه و یزا     هپردازد. در مطالعاتی کزه بز   بسیار متداول در تحقیقات توصیفی است که به بررسی روابط دو متغیر می یها یکی از روش

 ه نمودتوان از روش همبستگی استفاد می اند شده نیآزمون آن تدو
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شامل بررسی انواع متون فارسی و انگلیسی در رابطه با ادبیات مربوط به پایداری  پسبرند.  می

 باشد میمنابع انسانی ، بلوم منابع انسانی ، سرمایه اجتماعی ، سرمایه انگیزشی 
 :اطلاعزات در تحقیقزات    آوری جمزع ابززار   نیتزر  متزداول یکی از  عنوان بهرسشنامه پ روش میدانی

کزه بزا    دار هزدف هزای   ای از پرسش گیرد و عبارت است از مجموعه قرار می مورداستفادهپیمایشی 

قزرار   موردسزنجش های گوناگون نظر، دیدگاه و بینش یزک فزرد پاسزخگو را     از مقیاس یریگ بهره

اصول خاصی تدوین گردیده است  بر طبقکه  هاست پرسشاز  یا دستهپرسشنامه شامل  .دهد یم

آن  را در هزا  جزواب و پاسخگو بر اساس تشزخیص را خزود    شود میافراد ارائه  بهکتبی  صورت بهو 

. هدف از ارائه پرسشنامه کسب اطلاعات معین در مورد موضوعی مشخص است. بززرگ  سدینو یم

است چزه امکزان    نامه پرسشیکی از دلایل مهم برای استفاده از  موردمطالعهبودن گروه یا جامعه 

دست آمزدن اطلاعزات   ه ب . کیفیت تنظیم پرسشنامه درآورد یمی بزرگ را فراهم ها نمونهمطالعه 

و نیزز نزوع    نامزه  پرسشبر اساس نحوه اجرای  .است تیبااهمبسیار  میتعم قابلصحیح و درست و 

 آوری جمزع  منظزور  بزه  .متفزاوت تقسزیم نمزود    یهزا  دستهبه  را ها آن توان میپرسشنامه  سؤالات

نامه بین افراد نمونه تحقیق، توزیع از پرسشنامه استفاده خواهد شد و سپس پرسش لازماطلاعات 

 خواهد شد.

‌های‌پژوهش:یرمتغ -3-3
های پایداری منابع انسانی ، بلوم منابع انسانی ، سرمایه اجتماعی ، سرمایه انگیزشزی  ریتغمدر این پژوهش 

 ،دارند عهده بر پژوهش این در ذکرشدهمتغیرهای  از یک هر که نقشی به توجه . بااند قرارگرفته موردبررسی

7میانجی متغیر ،7مستقل متغیر هدست سه به توان یم را ها آن
9وابسته متغیر و 

‌.کرد تقسیم 

‌ر‌مستقلمتغی -3-3-1

)یزا  تأثیرتزا   شود می یکار دستپژوهشگر  لهیوس بههای تجربی  متغیر مستقل متغیری است که در پژوهش

 مستقل متغیر عنوان بهپایداری منابع انسانی  پژوهش این در.رابطه( آن بر روی پدیده دیگری بررسی شود

‌.شود می گرفته نظر در

                                                 
1 Independent variable 
2 Mediator vartiable 

3 Dependent variable 
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‌یر‌میانجی‌متغ -3-3-2

رابطه یا میزان رابطه متغیرهزای مسزتقل و    برجهت غیرمستقیم صورت بهمتغیر میانجی متغیری است که 

سزرمایه   پزژوهش  ایزن  در .گیزری اسزت   و انزدازه  مشاهده قابلباشد. اثرات این متغیر  مؤثر تواند یموابسته 

‌. اند شده گرفته نظر در میانجی متغیر عنوان به سرمایه انگیزشی همراه به اجتماعی

‌ر‌وابسته‌‌متغی -3-3-3

گیزرد.   قزرار مزی   موردبررسزی )یزا رابطزه( متغیزر مسزتقل بزر آن       تزأثیر متغیر وابسته، متغیری است کزه  

متغیر مستقل درصدد آن اسزت کزه تغییزرات حاصزل را بزر متغیزر        یکار دستپژوهشگر با  دیگر عبارت به

‌.شود می گرفته نظر در وابسته رییتغ عنوان بهبلوم منابع انسانی  پژوهش این در .وابسته مطالعه نماید

‌‌یآمارجامعه‌ -3-4
هزا کزه حزداقل در یزک      ای از افراد، اشیاء، متغیرها، مفاهیم یزا پدیزده   جامعه عبارت است از گروه یا طبقه

گیرند که به آن سرشماری  قرار می موردمطالعهویژگی، مشترک باشند. در برخی موارد، کل اعضای جامعه، 

ی  ی مطالعزه  مالی، اجازه یها نهیهز، در بسیاری موارد، کمبود نیروی انسانی لازم، وقت و حال نیبااگویند. 

از جامعه انتخاب شود. نمونه،  یا نمونهدهد. روش معمول در چنین مواردی این است که  کل جامعه را نمی

معزرف بزودن    . نکته مهم در این تعریف،شود میبخش کوچکی از جامعه است که معرف کل جامعه فرض 

 .توان به جامعه تعمیم داد را که معرف جامعه نباشد، نمی یا نمونهاست. نتایج 

. باشزد  مزی  آمزاری  جامعزه  کزردن  تعیزین  و شزناخت  پزژوهش  اطلاعات و ها داده آوری جمع برای گام اولین

 معمولاً و سازند یم مشخص را آماری جامعه یک باشند مشترک صفت یک در حداقل که مجموعه واحدهایی

 موردنظر مطلوب عناصر از یتعداد یآمار جامعه دیگر عبارت به .(7931, یخاک)دهند یمنمایش  Nبا  را آن

, مزومنی  و اذر ;7934 و همکزاران  فزرد  یدانزائ )باشززند مشززخصززه صززفت کی یدارا حداقل که اسززت

نفزر   7951ان بزه تعزداد   شزمال شزرق ایزر    آهن راهکارکنان  کلیه شامل پژوهش این آماری جامعه .(7937

 .باشد می

‌و‌تعیین‌حجم‌نمونه‌:‌یریگ‌نمونهروش‌ -3-1
 برآورد یبرا نمونه، آن عاتلااط از اسزززتفاده منظور به جامعه کی از یاهنمونه انتخاب ندیفرا ،یریگ نمونه
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 یهزا  یژگز یو و اتیخصوص دنیفهم و نمونه گروه بامطالعه که یطور به ؛باشد می جامعه از یمشخص تیکم

سزکاران,  )میدهز  میتعمز  زیز ن یآمار جامعه به را ها یژگیو و اتیخصزززوصززز نیا توانسزززت میخواه آن،

ها از شانس یکسانی برای انتخزاب  ه نمونهبا توجه به اینکه در جامعه آماری  هم. (7911, یرازیش و یصائب

لذا از شیوه  باشد میهای این ناحیه مشخص تعداد دقیق ایستگاه که نیا هبا توجه ب ، برخوردار هستندشدن 

‌ .تصادفی ساده استفاده خواهیم کرد یریگ نمونه

-انتخاب مزی  تر بزرگ یا جامعهیک گروه یا  ها که از یک قسمت،از نشانه یا مجموعهنمونه عبارت است از 

, یخزاک )باشد تر بزرگآن قسمت،گروه یا جامعه  یها یژگیواین مجموعه معرف کیفیت و  که یطور بهشود 

 بزرعکس؛  و شود می کم یریگدرنتیجه اشتباهات زانیم باشد، تر بزرگ نمونه اندازه ای حجم هرچه .(7931

 سزززطح  محقزق  کزه  یزمزان  نیبنزابرا . اسززت ادتریز اشززتباهات مقدار باشززد، محدود نمونه تعداد هرچه

 لازم ،دهزد  یمز  قزرار  خزود  قیز تحق عزات لااط یابیارز یبنام را یآمار بودن داریمعن ای نانیاطم از یبالاتر

 کزه  باشززد یا اندازه به دیبا نمونه حجم. شززود انتخاب تر بزرگ او نمونه همان، جینتا با ناًیع  حجم اسززت

 .باشد برابر است شده انتخاب آن از نمونه که یاجامعه در مطالعه حاصززل جینتا

  وجود داشزته باشزد:  از نمونه را به جامعه تعمیم داد، باید دو شرط زیر  آمده دست بهبرای اینکه بتوان نتایج 

 .هزززای آمزززاری بزززه دسزززت آیزززد    انزززدازه و حجزززم نمونزززه بزززر اسزززاس منطزززق و فرمزززول    . ولا

 .روش انتخاب افراد نمونه از بین افراد جامعه، با رعایت موازین علمی باشد. دوم

بزا   یریز گ نمونزه  یهزا  روشدر میزان   .است شده استفاده ساده تصادفی یریگ نمونه روشدر این پژوهش از 

 یریز گ نمونزه  یهزا  روش نیتزر  یمیقدو  نیتر سادهتصادفی ساده یکی از  یریگ نمونهاحتمالات برابر، روش 

انتخزاب   یا گونه به  N مبه حج یا جامعهاز   n به حجم یا نمونهاست که در عمل کاربرد بسیاری دارد. اگر 

تصادفی ساده  گیری نمونهشانس یکسان برای انتخاب شدن داشته باشد ، آن را  ممکن ی نمونهشود که هر 

بزدون جایگزذاری    گیزری  نمونهبا جایگذاری و  گیری نمونهتصادفی ساده به دو روش  گیری نمونه. نامند یم

نمونزه از   برای تعیزین حجزم   .با جایگذاری کاربرد چندانی ندارد گیری نمونهاما در عمل  باشد می اجرا قابل

 عضزو،  7951اندازه جامعه استفاده شد بر اساس جدول مورگان از جامعه آمزاری بزا    هیبر پا مورگانجدول 

 . خواهد شد عضو 911حداکثر حجم نمونه شامل 
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‌هاروش‌گرداوری‌داده -3-6
نظزری و   . جهت تزدوین مبزانی  شود میو میدانی استفاده  ای کتابخانهجهت گردآوری اطلاعات از دو روش 

از  از پرسشزنامه  بزا اسزتفاده  ها از جامعه آماری ای و جهت گردآوری دادهپیشینه تحقیق از روش کتابخانه

و اطلاعزات لازم از   ها داده آوری جمعتحقیق،  یها شاخص گیری اندازهبرای  .شود میروش میدانی استفاده 

 شده یطراحبه اهداف تحقیق و ماهیت موضوعی پژوهش حاضر  با عنایت سؤالاتشد،  نامه استفادهپرسش

 است.

شمال  آهن راه کل اداره مکانی قلمرو در و ردیگ یم صورت پیمایشی صورت به هم پژوهش این که نیا دلیل به

  .شد استفاده ها داده آوری جمع برای پرسشنامه ابزار از ،ردیپذ یم انجام میدانی صورت به و شرق

 یشزناخت  تیز جمع و یعموم سؤالات به مربوط اول بخش که بوده بخش دو یدارا پژوهش نیا پرسشنامه

 .باشد میدهنگان  پاسخ خدمت سابقه و لاتیتحص زانیم سن، ت،یجنس تیوضع درباره که بوده

 اطلاعات از چهار پرسشنامه به شرح ذیل است: آوری جمعدر این پژوهش جهت  سؤالات دوم بخشو 

‌:پرسشنامه‌پایداری‌منابع‌انسانی -3-6-1

کزه دارای سزه    (7171 همکزاران،  و آیباغی (انسانی منابع پایداریپرسشنامه  از  رییغمتبرای سنجش این 

  .باشد می سؤال وچهار چهلبعد و 

 ابعاد این پرسشنامه عبارتند از:

 خودمختاری شخصی 

  تعادل کار و زندگی 

 .قابلیت استخدام 
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‌پرسشنامه‌سرمایه‌اجتماعی: -3-6-2

که دارای سه بعد  شود می( استفاده 7331) ناهاپیت و گوشالبرای سنجش سرمایه اجتماعی از پرسشنامه 

 .باشد می سؤال وهشت ستیبو 

‌:پرسشنامه‌سرمایه‌انگیزشی -3-6-3

پرسشنامه جدیدی توسط اساتید طراحی شزد  نبود و دارد موجود پرسشنامه استان ریمتغبرای سنجش این 

 .باشد می سؤالبیست هفت  که دارای

 از کیز  هر یبرا مستقل طور به سؤالات. شد مشخص وضوح به مسئله یها مؤلفه پرسشنامه، این هیته یبرا

 تیز اهم زانیم تا اند شده عیتوز یانسان منابع متخصصان و استادان نیب سؤالات نیا. بود شده یطراح یاجزا

 دو توزیزع  از اسزتفاده  بزا  پرسشزنامه  یروایز . کننزد  یریز گ اندازه را سرمایه انگیزشی یها مؤلفه و ها پرسش

کرونباخ استفاده شده  یآلفان از آو برای پایایی  .شد یپاسخگوی نفر 91 بین در عنوان دو تحت پرسشنامه

 است.

‌پرسشنامه‌بلوغ‌منابع‌انسانی: -3-6-4

 توسزط  کزه " P-CMM مزدل  از شزده  برگرفتزه  که استاندارد یسؤال 11 پرسشنامه یک از پژوهش این در

 ،باشزد  یمز ( 7911همکزاران )  و خانی موسی توسط شدا ارائهو  (SEI)" آمریکا افزار نرم مهندسی انستیتو

 .است شده استفاده

‌تلاسؤا‌یریگ‌اندازهمقیاس‌و‌طیف‌ -3-9
 در مورداسزتفاده  یهزا  روش نیتزر  متزداول  از یکی افراد، نگرش یریگ اندازه یبرا 7کرتیل فیط از استفاده

 کزه بزه  (عبزارات )هزا  یهگومنظم از  یا مجموعه. این مقیاس از باشد میعلوم انسانی و اجتماعی  یها پژوهش

 از عبزارات مسزاعد و نامسزاعد    معمولاًها . برای تدوین گویهشود میاست، ساخته  شده نیتدوترتیب خاصی 

میزان موافقت خود را بزا هزر    دهنده پاسخ. شود میبه تعداد مساوی استفاده  یریگ مورداندازهدرباره پدیده 

                                                 
1 Likert scale 

 .گیرد پژوهشی مورد استفاده قرار می های پرسشنامهاست که مکرراً در  سنجی روانیک مقیاس 

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B1%D9%88%D8%A7%D9%86%E2%80%8C%D8%B3%D9%86%D8%AC%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%BE%D8%B1%D8%B3%D8%B4%D9%86%D8%A7%D9%85%D9%87
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. سپس پاسزخ  دهد میدرجه است، نشان  5تا  7از  معمولاًشد که  یبند درجهیک از این عبارات در مقیاس 

 هزا  ارزش. میانگین حاصل جمزع ایزن   شود می یگذار ارزش (رتبه)عددی ازنظرها به هر یک از گویه آزمون

در این پژوهش . (7931, یحجاز و یهرند زرگانسرمد, با)دهد می به دستآزمودنی را در یک مقیاس  نمره

 .است شده استفادهپرسشنامه  سؤالاتهم از طیف لیکرت برای پاسخگویی به 

‌گیری‌سوالات‌لیکرت.طیف‌اندازه1-‌3جدول‌

 خیلی زیاد زیاد متوسط کم خیلی کم

7 7 9 4 5 

 

‌پرسشنامهروایی‌و‌پایایی‌ -3-3
خزوب بایزد از    آزمزون . یزک  شود میبر اساس پرسشنامه انجام  ها پژوهشدر علوم انسانی و رفتاری بیشتر 

ی یتعدادی ویژگی مطلوب مانند عینیت، سهولت اجرا، عملی بودن، سهولت تعبیر و تفسزیر، روایزی و پایزا   

, یومیز ق فعزال  و  یمزومن )پایزایی اسزت  ، روایی و ها یژگیودر این  ذکرشدهموارد  نیتر مهمبرخوردار باشد. 

 (.715،ص 7931

باید پایا باشد تا بتواند روا باشد. اگر آزمونی در هزر   آزمونت که یک اس قرار نیازارابطه بین روایی و پایایی 

و درواقزع   نخواهد بزود پایا  آزمونیک  آزمونبدهد، آن  به دستبار اجرا روی تعدادی نمونه نتایج مختلفی 

چ یگیزری نکنزد هز    انزدازه  یدرسزت  بهچیزی را  آزموناندازه نخواهد گرفت و اگر یک  یدرست بهرا  زیچ چیه

 درس یها هدفگیری محتوا و  ریاضی برای اندازه آزموناطلاعات مفیدی به ما نخواهد داد. برای مثال، یک 

پایزا(   طور بهبا دقت ) ردیگ یممطالب ریاضی را که اندازه  تواند یم آزمونتاریخ روا )مناسب( نیست، اما این 

پایا باشد. یعنی پایایی شرط روایی است،  روا باشد باید نخست آزمونگیری کند. پس برای اینکه یک  اندازه

‌(.711، ص 7931, یومیق فعال و یمومن)اما روایی برای پایایی ضروری نیست

 و لیز وتحل هیز تجز جهزت  را لازم یهزا  داده و عزات لااط باشززززد  قزادر  دیز با پزژوهش  در یریز گ اندازه ابزار

 نیزی تع دیز با کزه  هستند یریگاندازه ابزار مهمدو بعد  ییایپا و ییروا. بگذارد اریاخت در یینها گیری نتیجه

 .شود دیتائ ،یریگ اندازه ابزار نیا یدرست و صحت تا گردند
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‌روایی -3-3-1

عبزارت اسزت از توانزایی ابززار      آزمزون  7:  روایزی نزد یگو یمز روایی پرسشنامه  دربارهو فعال قیومی، یمؤمن

اسزت و شزامل روایزی صزوری،      شده ساختهگیری آن  برای اندازه آزمونگیری صفتی که  در اندازه موردنظر

‌(.711،ص 7931, یومیق فعال و یمومن)باشد می، روایی محتوا و . . . ینیب شیپروایی 

 مزوردنظر مربوط به متغیرهای  سؤالاتانا هم که آن یها مؤلفهبرای بررسی روایی پرسشنامه پس از تنظیم 

کسب  منظور بهو  (آزمونبرای بررسی روایی ظاهری و محتوایی )، با استناد به شیوه روایی منطقی باشد می

اسزتاد راهنمزا و اسزتاد     ازجمله، نمونه پرسشنامه در اختیار متخصصان امر نظران صاحبنظرات خبرگان و 

نهایی آنان نسبت به توزیزع پرسشزنامه در جامعزه آمزاری و      تائیدو پس از اخذ نظرات و  قرارگرفتهمشاور 

‌اقدام گردید. ها داده یگردآور

‌پایایی -3-3-2

 مشزابه  کزار  روش بزا  و مشزابه  شزرایط  تحزت  و معین زمان طول در نتایج بودن یکسان از یا درجه 7پایایی

9تکرار تیباقابل که باشد می
4تکثیر قابلیت و  

. (Cook & Beckman, 2006)شزود  مزی  گیزری  انزدازه  نتزایج   

5پایایی ضریب
 در صد پایایی یک و است پایایی وجود عدم دهنده نشان صفر که است و یک صفر بین عددی 

  .(Gliem & Gliem, 2003)دهد می نشان را صد

1کرونباخ آلفای ضریب ،نامه پرسش پایایی آزمون برای ابزار مشهورترین
 هماهنگی محاسبه منظور به که است 

 به بنا  .رود یم کار به ،سنجند یم را مختلفی یها یژگیو که ییها پرسشنامه ازجمله گیری اندازه ابزار درونی

 91در این جهت بزه تعزداد   .است قبول قابل/ 1 بالای آلفای ضریب انسانی علوم تحقیقات در دانشمندان نظر

کرونباخ برای هر پرسشنامه سنجیده شد که پس از سنجش پایزایی مفزاهیم    یآلفاپرسشنامه توزیع شد و 

 : آمد به دستکرونباخ  یآلفا، مقادیر زیر برای  موردنظر

                                                 
1 Validity 

2 Reliablity 
3 Repeatability 

4 Duplication feature 
5 Reliability coefficient 

6 Alpha Cronbach's 
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‌محاسبه‌الفای‌کرونباخ‌.2-‌3جدول‌

 N of Items Alpha Cronbach's پرسشنامه

 1,174 44 پایداری منابع انسانی

 1,391 71 سرمایه اجتماعی

 1,17 71 انگیزشی ی سرمایه

 1,115 11 انسانیبلوم منابع 

 

‌قلمرو‌تحقیق -3-7

‌:موضوعی -3-7-1

سزرمایه   یگریانجیز متحقیق حاضر ، بررسی نقش پایداری منابع انسانی بر بلوم منزابع انسزانی بزا     موضوع

 .باشد میاجتماعی و سرمایه انگیزشی 

‌مکانی -3-7-2

‌.باشد میایران  شمال شرق آهن راهقلمرو مکانی تحقیق در 

‌زمانی -3-7-3

‌.باشد میشرق  شمال آهن راهقلمرو زمانی وابسته به اطلاعات موجود در اداره 

‌لیوتحل‌هیتجزروش‌ -3-11
ق فراینزدی بزا قالزب کلزی     طب پژوهش های داده لیوتحل هیتجز اجتماعی، و انسانی علومدر مطالعات حوزه 

 شزده  یمعرف حال تابههای تحلیل آماری متعددی  پذیرد که مرتبط با آن روش مشخص و یکسان صورت می

سازی معادلات ساختاری که در اواخر دهه شصت میلادی معرفی شد، ابززاری در   . در این میان، مدلاست

سزاخت. قزدرت ایزن     دست محققین جهت بررسی ارتباطات میان چندین متغیر در یک مزدل فزراهم مزی   

انسانی،  ، مدیریت منابعبازاریابیها باعث کاربرد وسیع آن در علوم مختلف از قبیل  تکنیک در توسعه نظریه

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A8%D8%A7%D8%B2%D8%A7%D8%B1%DB%8C%D8%A7%D8%A8%DB%8C
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 دلایل استفاده زیاد پژوهشگران از نیتر مهم. یکی از شده استهای اطلاعاتی  مدیریت استراتژیک و سیستم

SEM خطزای  ها در قالب معادلات میان متغیرهاست. دلیزل دیگزر لحزاظ نمزودن      وریآزمودن تئ، قابلیت

های خود را با احتساب  داده لیوتحل هیتجزتا  دهد میتوسط این روش است که به محقق اجازه  گیری اندازه

 درواقزع  (SEM) معزادلات سزاختاری   سزازی  هزای مرسزوم در مزدل    مدل .گیری گزارش دهد خطای اندازه

 .متشکل از دو بخش هستند

( مربوطه سؤالاتکه چگونگی توضیح و تبیین متغیرهای پنهان توسط متغیرهای آشکار ) گیری مدل اندازه 

نهزان در پیونزد بزا یکزدیگر     چگونزه متغیرهزای پ   دهزد  مزی که نشان  مدل ساختارینماید و  را بررسی می

 هزا  آن نیتزر  مهمسازی معادلات ساختاری مزایای زیادی دارد که پنج عدد از  استفاده از مدل .اند قرارگرفته

  ز:ا اند عبارت

 الف( تخمین روابط چندگانه 

  ه(ب( قابلیت سنجش متغیرهای پنهان )مفاهیم مشاهده نشد

 گیری  ج( محاسبه خطای اندازه

 هم خطی  تأثیرد( قابلیت بررسی 

 (.7937داوری و رضازاده، )روابط جعلی و غیرواقعی آزمونه( 

 یابزارهزا  یریکزارگ  بزه  قیز طر از که ییها داده آن یط که است یا چندمرحله ندیفرا ها داده لیوتحل هیتجز

 تزا  شزوند  یمز  پردازش تیدرنها و یبند دسته ،بندیکد صه،لاخ ،اند آمده فراهم یآمار نمونه در ،آوری جمع

 در. دیآ فراهم پژوهش یها فرضیه آزمون منظور به ،ها داده نیا نیب ها ارتباط و ها لیتحل انواع یبرقرار نهیزم

 یآمار گوناگون یهاکیتکن و شوند یم شیپالا یتجرب جنبه از هم و یمفهوم ازلحاظ هم ها داده ندیفرا نیا

 (.7931)خاکی،دارند عهده به ها میتعم و ها استنتاج در ییبسزا نقش

 معزادلات  مزدل ) یاسزتنباط  آمار و یفیتوص آمار روش دو از ،ها داده لیوتحل هیتجز یبرا حاضر پژوهش در

https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%AE%D8%B7%D8%A7%DB%8C_%D8%A7%D9%86%D8%AF%D8%A7%D8%B2%D9%87%E2%80%8C%DA%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%AE%D8%B7%D8%A7%DB%8C_%D8%A7%D9%86%D8%AF%D8%A7%D8%B2%D9%87%E2%80%8C%DA%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%AE%D8%B7%D8%A7%DB%8C_%D8%A7%D9%86%D8%AF%D8%A7%D8%B2%D9%87%E2%80%8C%DA%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D9%85%D8%AF%D9%84_%D8%A7%D9%86%D8%AF%D8%A7%D8%B2%D9%87%E2%80%8C%DA%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D9%85%D8%AF%D9%84_%D8%A7%D9%86%D8%AF%D8%A7%D8%B2%D9%87%E2%80%8C%DA%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D9%85%D8%AF%D9%84_%D8%B3%D8%A7%D8%AE%D8%AA%D8%A7%D8%B1%DB%8C&action=edit&redlink=1
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 .شود می استفاده ( 7یساختار

 9یشزناخت تیز جمع متغییرهزای  یهزا  یژگز یو و تیوضزع  از یشناخت ،7یفیتوص آمار از استفاده با ابتدا در 

 در موجزود  یرهزا یمتغ 4یروابزط علز   یبررسز  و هزا  فرضیه آزمون یبرا سپس .دیآ یم به دست انیپاسخگو

 . شود می استفاده یدییتأ یعامل لیتحل و ریمس لیتحل روش از پژوهش،

 5رگرسزیون  خزانواده  از نیرومند و کلی بسیار متغیری چند تحلیل تکنیک یک ساختاری معادلات یابی مدل

-مجموعه دهد می اجازه گرپژوهش به که است کلی خطی مدل بسط تردقیق بیان به .باشد می متغیری چند

 یزک  سزاختاری  معزادلات  یزابی  مدل .دهند قرار آزمون مورد زمان هم صورت به را رگرسیون معادلات ای از

 تحلیزل  گزاه  که است مکنون و شده مشاهده متغیرهای روابط درباره ییها فرضیه آزمون برای رویکرد جامع

یزابی   مزدل  روزهزا،  ایزن  در غالزب  اصطلاح اما .شود می نامیده گاهی و علی یانیمدل ،1ساختاری کوواریانس

‌( .13،ص7935, هومن)است  SEMخلاصه  گونه به یا ساختاری معادلات

های غیرقابل مشاهده اسزت. یزک    ای از سازه ساختار علی خاص بین مجموعه مدل معادلات ساختاری یک

است: یک مدل ساختاری که ساختار علی بین متغیرهای  شده لیتشک مؤلفهمدل معادلات ساختاری از دو 

گیزری کزه روابطزی بزین متغیرهزای پنهزان و متغیرهزای         و یزک مزدل انزدازه    کنزد  میپنهان را مشخص 

‌.کند یمرا تعریف  شده مشاهده

 :  معادلات‌ساختاری‌یابیمدل‌های‌انجام‌تحقیق‌با‌تکنیک‌‌گام -3-11-1

 قشناسایی متغیرهای اصلی تحقی .7

 یهای سنجش هر متغیر اصل تهیه پرسشنامه برای سنجش متغیرها : تعیین گویه .7

 لی تحقیق: تعیین روابط میان متغیرهای اصلی مدها فرضیهتدوین  .9

 های تحقیق فرضیه بر اساسطراحی مدل مفهومی  .4

 ها ها و گردآوری داده توزیع پرسشنامه .5

                                                 
1 Structural Equation Modeling 

2 Descriptive Statistics 

3 Demographic 
4 Causal relationships 
5 Regression 
6 Covariance  
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 طراحی مدل ساختاری و اجرای مدل .1

‌خلاصه‌فصل -3-11
 دریزایی مقصزد   قانون یک عنوان به تحقیق روش درواقع .شد پرداخته تحقیق روش بررسی به فصل نیا در

 یکزاربرد  تحقیزق  یک که پژوهش نیا ماهیت به توجه با .دهد می نشان پژوهشگر ایپژوهنده  به را پژوهش

 عاتلاگردآوری اط ابزار .است نموده تعریف را خود آماری نمونه آماری، جامعه از استفاده با محقق ،باشد می

 پایزایی پرسشزنامه   و روایی به فصل ادامه .شد داده توضیح متغیرها از یک هر تفکیک به که بود نامهپرسش

 به توجه با .است شده محاسبه کرونباخ آلفای روش طریق از پرسشنامه پایایی پژوهش نای در که دارد اشاره

 جزئزی  مربعزات  تکنیک حداقل از استفاده به تصمیم پژوهش، اهداف نگرفت نظر در با و آماری نمونه حجم

 اینکزه  به توجه با که باشد میحاضر  حال در پژوهش هایروش نپرکاربردتری از یکی روش نای.  شد گرفته

 پژوهش نای یها داده لیوتحل هیتجزبرای  سپس .است قرارگرفته استقبال مورد بسیار ندارد، خاصی نیازپیش

 .گردید استفاده SMART PLS افزارنرم از

‌  
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فصل چهارم: -4
 

 ی پژوهشیها داده لي وتحل  یهتجز
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‌مقدمه: -4-1
، در این فصل ها فرضیه آزمونجهت  ازیموردنهای داده آوری جمعپس از ارائه روش تحقیق در فصل قبل و 

خواهنزد شزد تزا     لیز وتحل هیز تجزبررسی و  ها دادهمناسب و مشخص آماری، این  یها روشاز  یریگ بهرهبا 

ایزن پزژوهش یافزت.     یهزا  پرسزش بتوان پاسخی مناسب بزرای   شده مطرحی ها فرضیهیا رد  تائیدنهایتاً با 

یی کززه بززه طریززق مختلززف هززا دادهاسززت کززه طززی آن  یا چندمرحلززه، فراینززدی هززا داده لیززوتحل هیززتجز

و  هزا  دادهتا زمینه برقراری روابط بزین   شوند یمپردازش  تیدرنهاو  یبند دستهصه، لاخ اند شده یآور جمع

بزا توجزه بزه نزوع      لیوتحل هیتجزفراهم شود. فرآیندهای  ها فرضیه آزمون منظور بهعلمی  یها لیتحلانجام 

عات متفاوت هستند. بزرای  لااط آوری جمعبرای  کاررفته هب، ابزار یساز هینظر، نوع ها فرضیهتحقیق، ماهیت 

آماری به توصزیف   یها شاخصابتدا در سطح توصیفی با استفاده از  شده آوری جمعی ها داده لیوتحل هیتجز

شناختی افراد نمونه در تحقیق شامل جنسیت، سزن، سزابقه کزار و میززان      جمعیت یها یژگیوو تلخیص 

بررسزی اثزرات میزان متغیرهزای تحقیزق و بررسزی        منظور بهتحلیلی  آمار. در شود میپرداخته  لاتیتحص

 71 یافزارها نرمو تکنیک تحلیل مسیر با استفاده از ، (SEM)ت ساختاریلاهای تحقیق از مدل معادفرضیه

SPSS وspmart pls  است شده استفاده. 

‌توصیفی‌آمار -4-2
 ، نمایش ترسزیمی، و محاسزبه  ها دادهبندی  و طبقهتنظیم  (Descriptive statistics) توصیفی آمارموضوع 

 موردبحثکه حاکی از مشخصات یکایک اعضای جامعه  باشد می ... و میانه میانگین، نما، قبیل از مقادیری

 آمده دست به اطلاعاتو  کند میتوصیفی اطلاعات حاصل از یک گروه، همان گروه را توصیف  آمارر د. است

هزا   سازی داده توصیفی برای خلاصه آماراز سه روش در  یطورکل بهشود.  مشابه تعمیم داده نمی ها دستهبه 

  :شود میاستفاده 

 استفاده از جداول 

 استفاده از نمودار 

 ها باشند دهنده خصوصیات مهمی از داده محاسبه مقادیری خاص که نشان. 

آمزار   کزرد  پیزدا  گسزترش  زیز ن آمزار که شمارش اختراع شد علزم   یا لحظهگفت از  توان یمتاریخی  ازنظر

  .توان از آن برای کل جامعه آماری استفاده کردتوصیفی فقط مختص نمونه است و نمی

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%AF%D8%A7%D8%AF%D9%87%E2%80%8C%D9%87%D8%A7
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A2%D9%85%D8%A7%D8%B1
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B7%D9%84%D8%A7%D8%B9%D8%A7%D8%AA
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A2%D9%85%D8%A7%D8%B1
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‌جنسیت:‌برحسب‌ها‌دادهتوصیف‌ -4-2-1

درصزد و   11,1برابر است با  دهند که درصد پاسخگویان مردنشان می 7-4و نمودار  7-4های جدول داده

از پاسخگویان زن بیشزتر   نمونه نیادرصد پس تعداد اعضای مرد  7/97درصد پاسخگویان زن برابر است با 

هاانتظزار  البته به خاطردشواری جلب اعتماد جنس موتث برای مشارکت در پاسزخگوییبه پرسشزنامه  .است

 رفت.ها میمشارکت بیشتر اقایون در تکمیل پرسشنامه

 تیجنس‌حسب‌بر‌یبررس‌مورد‌نمونه‌یفراوان‌عیتوز.1-4جدول

 درصد فراوانی فراوانی پاسخ خصوصیات

 جنسیت
 %11,1 711 مرد

 %97,7 33 زن

 %711 911 جمع

 

1 

‌توزیع‌پاسخگویان‌بر‌حسب‌جنسیت.‌‌1-4شکل‌

67.8% 

32.2% 

 جنسیت

 زن مرد
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‌سن‌پاسخگویان:‌برحسب‌ها‌دادهتوصیف‌ -4-2-2

 طزور  هماندهند. سن را نشان می برحسبتوزیع فراوانی و درصدی پاسخگویان  7-4و نمودار  7-4جدول 

نمونه  در بین رابیشترین فراوانی  درصد 94,5فراوانی و  711با  سال 51-47که مشخص است گروه سنی 

قرار دارد. گروه سنی  71,1و درصد فراوانی  11با فروانی  41-97پس از گروه سنی  .آماری برخوردار است

 .داراست رادرصد فروانی کمترین تعداد  77عضو و  91سال به بالا با  57

‌سن‌پاسخگویان‌حسب‌بر‌یبررس‌مورد‌نمونه‌یفراوان‌عیتوز‌.2-4جدول

 خصوصیات پاسخ فراوانی درصد فراوانی

74,1% 15 71-91 

 سن
71,1% 11 97-41 

94,5% 711 47-51 

 سال 57بالای  91 77%

 جمع 911 711%

 

 

‌سن‌پاسخگویان‌.‌توزیع‌پاسخگویان‌بر‌حسب2-4شکل‌

24.8% 

34.5% 

28.8% 

12% 

 سن

20-30 31-40 41-50  51بالای 
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‌سطح‌تحصیلات:‌برحسب‌ها‌دادهتوصیف‌ -4-2-3

. دهند یمنشان  لاتیتحصسطح  برحسبتوزیع فراوانی و درصدی پاسخگویان را  5-4و نمودار  5-4جدول 

، دارای بیشزترین  نفزر  791با  دهندگان پاسخکه مشخص است دارندگان مدرک لیسانس در بین  طور همان

ارا هسزتند و در  نفزر رتبزه دوم را د   11بعد از دارندگان مدرک کارشناسی ارشد بزا تعزداد    .فراوانی هستند

 نفر هستند. 9پایین جدول دارندگان مدرک دکترا تنها 

‌لاتیسطح‌تحص‌حسب‌بر‌یبررس‌مورد‌نمونه‌یفراوان‌عیتوز‌.3-4جدول‌

درصد 

 فراوانی
 خصوصیات پاسخ فراوانی

 دیپلم 91 77%

سطح 

 تحصیلات

 پلمید فوق 49 74%

 لیسانس 791 44%

 سانسیل فوق 11 73%

 دکترا 9 7%

 جمع 911 711%

 

 

‌سطح‌تحصیلات‌توزیع‌پاسخگویان‌بر‌حسب‌.3-4شکل‌

12% 

14% 

44% 

29% 

1% 

 سطح تحصیلات

 فوق لیسانس لیسانس فوق دیپلم دیپلم
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‌سابقه‌کار‌برحسب‌ها‌دادهتوصیف‌ -4-2-4

نشزان   سزابقه کزار  سزطح   برحسزب دهنزدگان را  توزیع فراوانی و درصدی پاسخ 4-4و نمودار  4-4جدول 

درصزد   47عضزو و   771سزال بزا تعزداد     71-77کاری  باسابقهافراد  که مشخص است طور همان. دهد می

 79و  فراوانزی  17سال بزا   71-1خدمت  باسابقهافرادی  آنفراوانی دارای بیشترین فراوانی هستند. پس از 

 باسزابقه افرادی  تیدرنهادرصد فراوانی و  73عضو  51سال با  5-7خدمت  باسابقهدرصد فراوانی و افرادی 

 های بعدی قرار دارند.درصد فراوانی در جایگاه 71فراوانی و  57با  91-77خدمت 

‌سابقه‌کار‌حسب‌بر‌یبررس‌مورد‌نمونه‌یفراوان‌عیتوز‌.4-4جدول‌

 خصوصیت پاسخ فراوانی درصد فراوانی

73% 51 7-5 

 سابقه خدمت
79% 17 1-71 

47% 771 77-71 

71% 57 77-91 

 جمع 911 711%

 

 

‌سابقه‌کار‌.‌توزیع‌پاسخگویان‌بر‌حسب4-4شکل‌

19% 

23% 

41% 

17% 

 سابقه خدمت

 بیست و یک تا سی یازده تا بیست شش تا ده یک تا پنج



113 

 

‌بررسی‌توصیفی‌متغیرها -4-3
و  یمرکزز  یارهزا یپزژوهش، مع  یرهزا یاز متغ کیز هر یبزرا  شزده  ثبتنمرات  یفیتوصززز یبررسززز یبرا

در  پزژوهش  یرهایمتغ یبرا یفیتوص یها شاخصشده است.  قرارگرفته یابیمورد ارز یپراکندگ یارهایمع

 شده است. آورده  5-4جدول 

‌های‌پژوهششاخص‌توصیفی‌متغیر‌.1-‌4جدول

 رهایمتغ تعداد نمونه max min میانگین انحراف معیار

 پایداری منابع انسانی 911 7 5 4,19 1,917

 بلوم منابع انسانی 911 7 5 4,14 1,971

 سرمایه اجتماعی 911 7 5 4,17 1,415

 سرمایه انگیزشی 911 7 5 4,15 1,917
‌

 ازنظزرت حاصزل   ریمقاد ستیبایپرسشنامه، م سؤالات یبرا یا نهیگزپنج  کرتیل فیبا توجه به انتخاب ط

 مقدارمتوسط با  طور به شده داده یها پاسخ ینانگیم آیاشود که  نتا روش قرارداد موردبررسیرا  انیپاسخگو

  ر؟یخ ای(، تفاوت دارد کرتیل فی)حد وسط ط9

کزه جامعزه    باشزد  مزی موضزوع   نیا دهنده نشانباشد،  9 کمتر از آمده دست به ینانگیمقدار م که یدرصورت

-پاسزززخ  یابیز ارز دهزد  مزی نشزززان   جی. نتاباشد می ینامطلوب تیوضززع یشاخص دارا در آن موردمطالعه

از  شزززتر یب هزا زخپاسزز  ینانگیز چراکزه م ، اسزززت  بزوده مطلزوب   ی همگز  قیتحق یرهایدهندگان از متغ

 نیهمچناست.  به خود اختصاص داده پاسخ را نیانگیم نیبالاتر انگیزشی هیسرما ریمتغ بوده است.9مقدار

 پژوهش به خزود اختصزاص داده   یرهایمتغ نیرا در ب یابیارز زانیم نیترنامطلوب اجتماعی هیسرما ریمتغ

   (.است شتهپاسخ را دا نیانگیم ترینپایین) است

‌تحلیل‌نرمال‌بودن -4-4
 نیتزأم مفروضزززات   نیز وجود دارد کزه تزا ا   یاریبسزز یمفروضززات مقدمات ،یپارامتر یا آزمونهدر اغلب 

 نیتزر عیو شزا  نیتزر مفروضات، مهزم  نیا انی، نامعتبر خواهد بود. در مآزموناز  آمده دست به جینشوند، نتا

 یسزززتوگرام فراوانز  یاسززت که ه نیها اسززت. منظور از نرمال بودن دادهها دادهفرض، فرض نرمال بودن 
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 نرمال باشد.  یمنحن صورت به باًی، تقرها داده

فرض بزه  شده است و با این پیش بنانهادهها بر مبنای نرمال بودن توزیع داده یآمار یها آزمونبسیاری از 

از جامعزه مزذکور از توزیزع     شده انتخابهای یا در سطح نمونهها در یک جامعه روند که توزیع دادهکار می

بزرای یزک جامعزه بزه ایزن مهزم        7اسزمیرنوف -کولموگروف آزمونبا  توان می رو ازایننرمال پیروی نماید. 

 .افتی دست

 ین نمود.تعینرمال را توزیع  توان می آزمونبا این 

 :باشند میذیل  صورت بهها فرضیه آزموندر این 

 :H0کنند می از توزیع نرمال پیرویها داده

 :H1کنند نمی ها از توزیع نرمال پیرویداده

 .کنندها از توزیع نرمال پیروی میشود و دادهبیشتر شود فرض رد نمی 1,15از  P-VALUEاگر مقدار 

‌ها.‌.‌جدول‌نرمال‌بودن‌متغیر6-‌‌14جدول

‌ پایداری منابع انسانی سرمایه اجتماعی سرمایه انگیزشی بلوم منابع انسانی

 تعداد 911 911 911 911

 میانگین 4,9 4,14 4,15 4,17

 انحراف معیار 1,917 1,971 1,415 1,917

 کولموگروف آزمون 4,53 7,11 7,93 4,53

1,771 1,713 1,711 1,779 p-value 

‌

                                                 
1 Kolmogorov-Smirnov 
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 p-valueشزود چزون مقزدار    رد نمزی  H0فزرض   کولموگروف آزمون، که در مینیب یمبا توجه به جدول بالا 

 .کنند یماز توزیع نرمال پیروی  رهایمتغدر  ها دادهشده است و توزیع  1,15بیشتر از 

‌ساختاری مدل -4-1
7ساختاری معادلات مدل روش از مفهومی مدل در موردنظر روابط بررسی و تحلیل برای

 است. شده استفاده 

 آزمون و متغیر بررسی چندین زمان هم و وابسته هم به روابط آن در که است روشی ساختاری معادلات مدل

 منظزور  بزه اسزت.   شزده  اسزتفاده  پرسشنامه ابزار ازتحقیق  متغیرهای سنجش برای تحقیق این در. شود می

 عاملی تحلیل ابزار از پنهان، متغیر یا سازه هر دهنده لیتشکعوامل  کشف و پرسشنامه درونی ساختار تحلیل

 صزحت  بایزد  نخسزت  مقیزاس،  ایزن  بزر  مبتنی پژوهش هایبررسی فرضیه برای .است شده استفاده تائیدی

 شزده  گیریاندازه معادلات تائیدی، عاملی تحلیل از استفاده با بدین ترتیب شود؛ تائید مورداستفاده مقیاس

 گردد. می و تفسیر استخراج متغیر هر به مربوط

-t)  مسزیر  ضزرایب  معنزاداری  و ضزرایب اسزتاندارد   تخمزین  حالت دو هر در تحقیق مدل منظور، این برای

value) است شده آورده ادامه در. 

 های پژوهش،سازه نبی روابط آزمون به سازه، روایی محاسبات و گیریاندازه مدل تصدیق مراحل طی از پس

 مشارکت دلیل ساختاری، به معادلات مدل ،یطورکل به. شود می پرداخته ساختاری مدل و نهایی مدل نتعیی

. کنزد  مزی  علزی فزراهم   روابزط  از تزری صزحیح  برآوردهزای  گیری،اندازه مدل در گیریاندازه خطاهای دادن

 از نزوع  دو نبزی  ارزیزابی رابطزه   منظور به که ستها داده تحلیل برای تکنیکی ساختاری، معادلات لگوسازیا

 :است شده یطراح متغیرها

 متغیرهزای  و شزده  گیزری انزدازه  که مسزتقیماً  متغیرهایی، شده مشاهده یا :2آشکار متغیرهای 

 .اند شده مشاهده

 هستند متغیرهایی درواقع هستند، مطرح نظری سازه عنوان به متغیرهایی که :3پنهان متغیرهای 

 سزنجیده  شزده  مشاهده متغیرهای توسط خود بلکه سنجید؛ را ها آن تواننمی مستقیم طور به که

                                                 
1 Structural equation 

2 Observable Variable  

3 Latent Variable 



116 

 

 .شوندمی

 بتوانزد  محقزق  کزه  کنزد  یم فراهم را امکان نای داده، تحلیل هایتکنیک نسبت سایر به ساختاری معادلات

 سزاختاری،  معزادلات  الگزوی  ارزشمند بسیار ویژگی  .کند آزمون تحلیل یک را در پیچیده نظری هایمدل

 بزه  سزاختاری  معزادلات  الگوسزازی  .اسزت  سزنجش  مدل متغیرهای میان روابط زمان هم پردازش و تحلیل

 بپردازد زمان هم طور به شده مشاهده و پنهان متغیرهای علی تحلیل به تا دهد میرا  اجازه نای پژوهشگر

 کزه  گرافیکی مدل .است شده کاربرده به ساختاری مدل و گیریاندازه مدل ارزیابی برای smart pls افزارنرم

 به نمودارها نای .است شده داده نشان  1-4و  5-4هایشکل در است گردیده طراحی مفهومی مدل اساس بر

 حالزت  در مزدل  در .دهزد  یمز نشزان   معنزاداری  حالت و استاندارد ضرایب حالت در را پژوهش مدل ترتیب

  :شوندمی تقسیم دودسته به ضرایب و اعداد استاندارد ضرایب

 متغیرهزای  و پنهان متغیرهای نبی روابط که هستند گیریاندازه معادلات عنوان اول تحت دسته 

 .گویندمی عاملی بارهای حاًلااصط را معادلات نای .باشندمی آشکار

 بزرای  و باشزند  می آشکار و پنهان متغیرهای نبی روابط که ساختاری هستند معادلات دوم دسته 

 در. شزود  مزی  گفتزه   مسیر ضرایب اصطلاحاً در ضرایب نبه ای .شوندمی استفاده فرضیات آزمون

 .شوندمی آورده t آماره حالت در معادلات ساختاری کلیه معناداری، ضرایب حالت در مدل
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 .مدل‌معادلات‌ساختاری‌ضریب‌استاندارد1-4شکل‌

 

‌مدل‌معادلات‌ساختاری‌ضریب‌معناداری‌.6-4شکل‌
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‌فرضیات‌تحقیق -4-6
 روش اسزتفاده  دو از مزدل  پارامترهزای  بزرآورد  برای ، (SEM) ساختاری معادلات یابیمدل  در یطورکل به

 محور انسیکوواررویکرد  .واریانس بر مبتنی رویکرد و انسیکووار بر مبتنی رویکرد :از اند عبارت که شود می

 بسزتگی  بزالا  نمونه به حجم شدت به است، شده شناخته ساختاری معادلات یابیمدل  اول نسل عنوان به که

 تا کند می شلات محور انسیکووارروش  .دهد می نشان را بهتری برازش باشند، تر نرمال هاداده هرچه و دارد

 پزژوهش  .برسزاند  حزداقل  به را است کرده ینیب شیپ نظری مدل آنچه و نمونه یها انسیکووار نبی فلااخت

 پرداختزه  pls smart افززار  نرم کمک به انسیکوواربر  مبتنی رویکرد با پژوهش هایفرضیه بررسی به حاضر

 دیزده  کزه  طزور  همزان  t-value معنزاداری  و استاندارد ضرایب حالت در مدل هایخروجی به با توجه .است

 تزوان  مزی  ترتیزب  نبزدی  اسزت؛  شده محاسبه 7,31 بالای پژوهش فرضیات کلیه برای t آماره مقدار شود می

ادامزه   در .انزد  قرارگرفته تائید مورد پژوهش فرضیات کلیه ، 1,35 اطمینان سطح در که گرفت نتیجه نچنی

 .گیردمی قرار موردبررسی لیتفص به پژوهش هایفرضیه تک تک

‌است.‌اثرگذارپایداری‌منابع‌انسانی‌بر‌سرمایه‌اجتماعی‌‌بررسی‌فرضیه‌اول: .1

 𝐻0 :  ندارد معنادارپایداری منابع انسانی بر سرمایه اجتماعی اثر 

 H1 :  دارد معنادارپایداری منابع انسانی بر سرمایه اجتماعی اثر 

اسزت.   1,171 یاجتماع)ضریب مسیر( بین دو متغیر پایداری منابع انسانی و سرمایه استانداردشدهضریب 

 تزوان  مزی  درنتیجهاست.  معنادار دهد میکه نشان  باشد می 7,715ی بین این دو متغیر نیز معنادارضریب 

 پایداری منابع انسانی بر سرمایه اجتماعی اثرگذار است.و  شود میرد  H0نتیجه گرفت که  فرض 

‌است.‌اثرگذارپایداری‌منابع‌انسانی‌بر‌سرمایه‌انگیزشی‌‌ررسی‌فرضیه‌دوم:ب .2

 𝐻0‌‌: ندارد معنادارپایداری منابع انسانی بر سرمایه انگیزشی اثر 

 H1‌‌: دارد معنادارپایداری منابع انسانی بر سرمایه انگیزشی اثر 

اسزت.   1,117)ضریب مسیر( بین دو متغیر پایداری منابع انسانی و سرمایه انگیزشزی  استانداردشدهضریب 

 تزوان  مزی  درنتیجهاست.  معنادار دهد میکه نشان  باشد می 7,113ی بین این دو متغیر نیز معنادارضریب 

 پایداری منابع انسانی بر سرمایه انگیزشی اثرگذار است.و  شود میرد  H0رض نتیجه گرفت که  ف



117 

 

‌است‌.‌اثرگذارسرمایه‌اجتماعی‌بر‌بلوغ‌منابع‌انسانی‌‌بررسی‌فرضیه‌سوم: .3

 𝐻0‌‌: ندارد معنادارسرمایه اجتماعی بر بلوم منابع انسانی اثر 

 H1 : دارد. معنادارسرمایه اجتماعی بر بلوم منابع انسانی اثر 

اسزت.   1,411)ضریب مسیر( بین دو متغیر سرمایه اجتمزاعی و بلزوم منزابع انسزانی     استانداردشدهضریب 

 تزوان  مزی  درنتیجهاست.  معنادار دهد میکه نشان  باشد می 7,711ی بین این دو متغیر نیز معنادارضریب 

 اثرگذار است.بر بلوم منابع انسانی  سرمایه اجتماعیو  شود میرد  H0نتیجه گرفت که  فرض 

‌است‌.‌اثرگذارسرمایه‌انگیزشی‌بر‌بلوغ‌منابع‌انسانی‌‌بررسی‌فرضیه‌چهارم: .4

 𝐻0‌‌: ندارد معنادارسرمایه انگیزشی بر بلوم منابع انسانی اثر 

 H1‌‌: ندارد معنادارسرمایه انگیزشی بر بلوم منابع انسانی اثر 

اسزت.   1,599)ضریب مسیر( بین دو متغیر سرمایه انگیزشزی و بلزوم منزابع انسزانی     استانداردشدهضریب 

 تزوان  مزی  درنتیجهاست.  معنادار دهد میکه نشان  باشد می 7,355ی بین این دو متغیر نیز معنادارضریب 

 بر بلوم منابع انسانی اثرگذار است. سرمایه انگیزشیو  شود میرد  H0نتیجه گرفت که  فرض 

بتاهم‌‌‌معنادارسرمایه‌انگیزشی‌و‌سرمایه‌اجتماعی‌رابطه‌مثبت‌و‌‌یه‌پنجم:بررسی‌فرض .1

‌دارند.

 𝐻0‌‌: باهم ندارند معنادارسرمایه انگیزشی و سرمایه اجتماعی رابطه مثبت و 

 H1‌‌: باهم دارند معنادارسرمایه انگیزشی و سرمایه اجتماعی رابطه مثبت و 

اسزت.   1,135ضریب استانداردشده)ضریب مسیر( بین دو متغیر سرمایه انگیزشی و سرمایه اجتمزاعی  

دهزد معنزادار اسزت. درنتیجزه      باشد که نشزان مزی   می 4,155ضریب معناداری بین این دو متغیر نیز 

و سزرمایه اجتمزاعی بزر روی هزم      سرمایه انگیزشیشود و  رد می H0نتیجه گرفت که  فرض  توان می

 اثرگذار هستند.

اجتماعی‌در‌رابطه‌‌پایداری‌منابع‌انسانی‌‌و‌بلوغ‌منابع‌‌ی‌سرمایه‌بررسی‌فرضیه‌ششم: .6

‌انسانی‌نقش‌میانجیگری‌دارد.

 H0‌‌:اجتماعی در رابطه  پایداری منابع انسانی  و بلوم منابع انسانی نقزش میزانجیگری    ی سرمایه
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 ندارد

 H1‌‌:اجتماعی در رابطه  پایداری منابع انسانی  و بلوم منابع انسانی نقزش میزانجیگری    ی سرمایه

 دارد

 آزمونبرای اثبات نقش میانجیگری سرمایه اجتماعی در رابطه پایداری منابع انسانی و بلوم منابع انسانی از 

ک متغیر میزانجی در  ی تأثیر آزمونپرکاربرد برای  یها آزمونیکی از  آزموناست. این  شده استفاده 7سوبل

در صورت بیشتر بزودن ایزن مقزدار از     z-valueمقدار  سوبل  آزمون. در باشد میرابطه بین دو متغیر دیگر 

)مکینزون و  نمود دیز را تائ یانجیز م ریز متغ کیز  تأثیرمعنادار بودن %، 35در سطح اطمینان  توان می 7,31

 (.7117همکاران،

 است: آمدهذیل  هر پارامتر در جدول یبرا شده محاسبه ریمفهوم پارامترها و مقاد

‌فرضیه‌ششم‌سوبل آزمون .‌مفروضات9-4جدول

 شده محاسبه ریمقاد پارامترها مفهوم پارامترها

A 1,171 یانجیم ریمستقل و متغ ریمتغ انیم ریمس بیضر 

b 1,411 وابسته ریو متغ یانجیم ریمتغ انیم ریمس بیضر 

𝑠𝑎 1,137 یانجیم ریمستقل و متغ ریمتغ ریاستاندارد مس یخطا 

𝑠𝑏 1,119 وابسته ریو متغ یانجیم ریمتغ ریاستاندارد مس یخطا 

 

به  5,74سوبل برابر با  آزمونحاصل از  z-valueمقدار  در فرمول سززوبل، آمده دست به ریمقاد یگذاریبا جا

متغیزر   تزأثیر  تزوان  می%، 35با اطمینان  توان میپس  7,31، و با توجه بیشتر بودن این مقدار از آمد دست

 تلقی کرد. معناداررا  پایداری منابع انسانی و بلوم منابع انسانی نیمابمیانجی سرمایه اجتماعی را 

منابع‌انگیزشی‌‌در‌رابطه‌‌پایداری‌منابع‌انسانی‌‌و‌بلوغ‌‌ی‌سرمایه‌بررسی‌فرضیه‌هفتم: .9

‌انسانی‌نقش‌میانجیگری‌دارد‌.

                                                 
1Sobel test  

 تزوان  یمز  میرمسزتق یاسزتاندارد اثزر غ   یرابطه استفاده کرد. با داشتن بزرآورد خطزا   یدار یمعن یبررس ینرمال برا نیاز تخم توان یدر آزمون سوبل م

 صفر را در مقابل فرض مخالف آزمون کرد. هیفرض
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 : H0انگیزشی  در رابطه  پایداری منابع انسانی  و بلوم منابع انسانی نقش میزانجیگری   ی سرمایه‌

‌ندارد

 H1‌‌:انگیزشی  در رابطه  پایداری منابع انسانی  و بلوم منابع انسانی نقش میزانجیگری   ی سرمایه

 دارد

 آزمونبرای اثبات نقش میانجیگری سرمایه انگیزشی در رابطه پایداری منابع انسانی و بلوم منابع انسانی از 

 .است شده استفادهسوبل 

 فرضیه‌هفتم‌سوبل آزمون مفروضات‌.3-‌‌14جدول

 شده محاسبه ریمقاد پارامترها مفهوم پارامترها

A 1,117 یانجیم ریمستقل و متغ ریمتغ انیم ریمس بیضر 

b 1,599 وابسته ریو متغ یانجیم ریمتغ انیم ریمس بیضر 

𝑠𝑎 1,111 یانجیم ریمستقل و متغ ریمتغ ریاستاندارد مس یخطا 

𝑠𝑏 1,119 وابسته ریو متغ یانجیم ریمتغ ریاستاندارد مس یخطا 

 

  5,11سوبل برابزر بزا    آزمونحاصل از  z-valueمقدار  در فرمول سززوبل، آمده دست به ریمقاد یگذاریبا جا

متغیر  تأثیر توان می%، 35با اطمینان  توان میپس  7,31، و با توجه بیشتر بودن این مقدار از آمد به دست

 تلقی کرد. معناداررا  پایداری منابع انسانی و بلوم منابع انسانی نیمابمیانجی سرمایه انگیزشی را 

‌های‌پژوهشمدل‌و‌ازمون‌فرضیه‌ضریب‌استاندارد‌و‌اعداد‌معنا‌داری‌.7-4جدول‌

 مسیر ردیف
ضریب 

 استاندارد

اعداد 

 معناداری
 نتیجه

فرضیه 

 اول
 تائید 7,715 1,171 است اثرگذارپایداری منابع انسانی بر سرمایه اجتماعی 

فرضیه 

 دوم
 تائید 7,131 1,117 است اثرگذارپایداری منابع انسانی بر سرمایه انگیزشی 

فرضیه 

 سوم
 تائید 7,711 1,411 است اثرگذارسرمایه اجتماعی بر بلوم منابع انسانی 
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‌شاخص‌های‌برازندگی -4-9
پرسیده شود برازندگی مدل به چه معنزی   ها آنکنند اما اگر از  های برازندگی استفاده می ها از آزمون خیلی

های تجربزی   برای سنجش شباهت میان منحنی 7331است جوابی نخواهند داشت. کارل پیرسون در سال 

توسط  شده یطراحدهد مدل  را مطرح کرد. این آزمون نشان می (χ2) دو -های نظری آزمون خی و منحنی

برازش مدل یعنی چقدر یک مدل نظری بزا  .  شود های واقعی، پشتیبانی می داده بر اساسپژوهشگر چقدر 

 .یک مدل تجربی سازگاری دارد

های برازش شزاخص   حساب آوردن پارامترهای آزاد در محاسبه شاخص های عمومی برای به شاخصکی از ی

شزود. چنانچزه ایزن     دو بر درجه آزادی مدل محاسبه مزی  -نجار است که از تقسیم ساده خیهبه  دو-خی

 .قبول است تر باشد با اغماض قابل کوچک 5باشد مطلوب است و اگر از  9تر از  مقدار کوچک

بزر  . شود یاستفاده م یساختار معادلات یها مدلو  یدیتائ یعامل یها لیتحل شتریدر ب RMSEAشاخص 

 یباشد برازندگ 15/1از  تر کوچکشاخص  نی( اگر مقدار ا7331کالوم، براون و شوگاوارا ) مک دگاهید اساس

 مدل متوسط است. یباشد برازندگ 11/1و  15/1 نیمدل خوب است و اگر ب

به حجم نمونه ندارنزد. مقزدار    یو بستگ اند کرده شنهادی( پ7313و سوربوم ) ورسکاگیرا که  GFI  شاخص

GFI راتییباشد. دامنه تغ 3/1از  تر بزرگ ایبرابر  دیبا GFI نیز ا قبزول  قابل. مقدار باشد یم کیصفر و  نیب 

 باشد. 1,3از  تر بزرگ ایبرابر  دیشاخص با

را  دو یخ ای اسکوئریکا ریها هستند که مقاد از شاخص یشامل گروه ،یا سهیمقا ای یبرازش نسب یا شاخصه

فرضیه 

 چهارم
 تائید 7,355 1,599 است اثرگذارسرمایه انگیزشی بر بلوم منابع انسانی 

فرضیه 

 پنجم

سرمایه انگیزشی و سرمایه اجتماعی رابطه مثبت و 

 باهم دارند معنادار
 تائید 4,155 1,135

فرضیه 

 ششم

اجتماعی در رابطه  پایداری منابع انسانی  و  ی سرمایه

 بلوم منابع انسانی نقش میانجیگری دارد
 تائید 5,74 -

فرضیه 

 هفتم

انگیزشی در رابطه  پایداری منابع انسانی  و  ی سرمایه

 بلوم منابع انسانی نقش میانجیگری دارد
 تائید 5,11 -
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 ریبا سزا  خاص مدل کی ینب سهیها به دنبال مقا این شاخص گرید عبارت . بهکنند یم سهیمقا یا هیبا مدل پا

مزدل   اسزکوئر یکا ریمقزاد  ینبز  سهیبرازش هنجار شده جهت مقا ای NFI. شاخص باشد یممکن م یها مدل

در نظر  1/  3 یبالا ریاین شاخص، مقاد رشی. دامنه پذرود یکار مه شده ب مدل اشباع کوئراسیمستقل و کا

 .شده است گرفته

 یو مدل مستقل معرفز  یمدل نظر ینب سهیبر اساس مقا یشیافزا ای ندهیشاخص برازش فزا ای IFIشاخص 

خزوب بزودن مزدل     دیز و تائ 1/  3، مقدار شده نیمدل تدو رشیپذ یاین شاخص برا رشی. دامنه پذدیگرد

 .برازش شده

 فیضزع  ایز برازش خزوب   خصوص در یریتفس یهاشاخص نیو پرکاربردتر نیتر از مناسب یکی نیهمچن 

برازش مزدل موجزود را بزا مزدل      شاخص . اینباشد یم CFI ای یا سهیشده شاخص برازش مقا ینمدل تدو

/  35از  شتریو اگر این مقدار ب باشدیم 7تا  1/  3 بیناین شاخص  رشی. دامنه پذکند یم سهیمستقل مقا

 .باشدیبرخوردار م یخوب یلیباشد، مدل از برازش خ 1

‌پژوهش مدل برازندگی هایشاخص.‌11-4جدول

 𝑥2/𝑑𝑓 RMSEA NFI GFI IFI CFI یشاخص برازندگ

 1,31 1,39 1,37 1,31 1,141 7,41 مقدار برآورد شده

 ›1,3 1-7 ›1,3 ›9.0 ‹1,7 7-5 حد مطلوب

 مطلوب مطلوب مطلوب مطلوب مطلوب مطلوب تیوضع

 

‌خلاصه‌فصل -4-3
از اجزای پرسشنامه از  آمده به دستهای در این بخش از پژوهش با توجه به مبانی نظری، اطلاعات و داده

 یم.قرارداد لیوتحل هیتجزصحبت شد، را مورد  ها آنروش استنباطی که در بخش سوم از طریق 

 شناختی مورد بررسی قرار دادیم. ابتدا متغیر های جمعیت

استنباطی شامل اشکال مختلزف از معزادلات سزاختاری جهزت سزنجش       آماردر این بخش از پژوهش، از 
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 پایداری منابع انسانی بر بلوم منابع انسانی با میانجیگری سرمایه اجتماعی و سرمایه انگیزشی تأثیربررسی 

 .گیردقرار می یبررس مورد یآمار یها آزموننتایج است و سپس  شده استفاده
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 و پیشنهادات  یری  نتیجه فصل پنجم: -5
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‌مقدمه: -1-1
  . شود میارائه  یاز مراحل انجام در فصول قبل یا قسمت، ابتدا خلاصه نیادر 

بزا نقزش    یمنزابع انسزان   بلزوم بر  پایداری منابع انسانی تأثیر یپژوهش بررس نیهدف از انجام ا یطورکل به

 .بوده استشمال شرق  آهن در اداره راه سرمایه اجتماعی و سرمایه انگیزشی یانجیم

 .پژوهش ارائه شد یو مدل مفهوم اتیاهداف، فرض ت،یمسئله، اهم انیبعد از ب ول،در فصل ا 

 .اخته شدپژوهش پرد یرهایمرتبط با متغ یها و مدل میمفاه ،ینظر اتیادب انیدر فصل دوم، به ب 

و ی تحقیزق،حجم نمونزه، ابززار و روش گزرداوری اطلاعزات      آمزار ،جامعزه  قیدر فصل سوم ارائه روش تحق

 .پرداخته شد ها داده لیوتحل هیتجزروش  تیدرنها

تحقیزق بزا    سزؤالات ی، بزه  موردبررسز ی جمعیت شزناختی نمونزه   رهایمتغدر فصل چهارم، ضمن بررسی  

 پاسخ داده شد. pls smartو  spssی افزارها نرماستفاده از 

 شزنهادات یپ تیز ها در فصل پنجم موردبحث قرار خواهند گرفت تزا درنها  داده لیوتحل هیحاصل تجز جینتا 

 .فراهم شود یبعد یها پژوهش یمناسب برا یبستر نیچن ارائه شود و هم ها سازمان یبرا یکاربرد

  



119 

 

‌توصیفی:‌آمار‌های‌یافتهخلاصه‌ -1-2

‌برحسب‌جنسیت:‌ها‌دادهتوصیف‌‌ -1-2-1

مزرد و مزابقی زن    ها نمونهکه حدود شصت هشت درصد اعضای  دهد میی مرتبط با جنسیت نشان ها داده

 .هستند

 ها‌برحسب‌سن‌پاسخگویان:‌توصیف‌داده -1-2-2

در  رابیشزترین فراوانزی    فروانی 11با  سال 41-97گروه سنی است که  انگویای شده آوری جمعی ها داده

 نفر کمترین فروانی را دارد. 91سال به بالا با  57است و گروه سنی نمونه آماری برخوردار  بین

‌‌ها‌برحسب‌مدرک‌تحصیلی:‌توصیف‌داده -1-2-3

 کمترینزان و  دارای بیشترین فراوانی هسزتند  نفر 791با  ،دهندگان پاسخدارندگان مدرک لیسانس در بین 

 .باشد میدارندگان مدرک دکترا با سه نفر 

‌ها‌برحسب‌سابقه‌کار:‌داده‌توصیف‌ -1-2-4

دارای نفزر   771بزا   ،سزال 71-77خزدمت   باسزابقه کارکنزان  است کزه   گویای ان شده آوری جمعی ها داده

 .باشند میبیشترین توزیع فراوانی در بین نمونه آماری 

‌پژوهش‌سؤالاتاز‌‌گیری‌نتیجه -1-3

پایداری‌منابع‌انسانی‌بر‌سرمایه‌اجتماعی‌‌آیااول‌پژوهش:‌‌سؤال -1-3-1

‌اثری‌دارد؟

در شزکل   ازآنجاکزه اول پژوهش مشخص گردیزد کزه    سؤالنتایج حاصل از معادلات ساختاری  با توجه به

 5کمتزر از   سزؤال این  برآوردهست بدین معنی است که ضریب خطای  7,31از  تر بزرگضریب معناداری 

. حال با توجه قرار داد موردبررسیدرصد  35را نیز در سطح اطمینان  سؤالاین  توان میدرصد است، یعنی 
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بزر سزرمایه    171/1پایزداری منزابع انسزانی     کزه  دیگردبه نتایج حاصل از شکل ضریب استاندارد مشخص 

نتیجه گرفت که پایزداری منزابع انسزانی بزر سزرمایه       توان میمثبت دارد. بنابراین  تأثیراجتماعی کارکنان 

 جزه، ینت نیز ا تائیزد در . گزذارد  مزی مثبت و معناداری  تأثیردرصد 35اجتماعی کارکنان در سطح اطمینان 

است که  یمفهوم یاجتماع هیکه سرما کنندیعنوان م (D. J. Cohen & Prusak, 2001)کوهن و پورساک

و  یانسزان  هیسزرما  شیو افززا  دیز و تول ها سازمان یتوانمند یبرا دارایی باارزشیعنوان به ریاخ یهادر دهه

است که سبب اجتمزاع افزراد شزده و باعزث      نیدر ا یاجتماع هیسرما تیاست، اهم شدهرفتهیپذ یاقتصاد

 ینیحسز  و ی, نخعز  زاده بیز , اد یجهرمز  یمصزباح )کارهزا را انجزام دهنزد    زیز آمتیز موفق طزور  به شود می

 (.931،ص.7934

پایتداری‌منتابع‌انستانی‌بتر‌سترمایه‌‌‌‌‌‌‌آیتا‌دوم‌پژوهش:‌‌سؤال -1-3-2

‌انگیزشی‌اثری‌دارد؟

در شزکل   ازآنجاکزه دوم پژوهش مشخص گردیزد کزه    سؤالنتایج حاصل از معادلات ساختاری  با توجه به

 5کمتزر از   سزؤال این  برآوردهست بدین معنی است که ضریب خطای  7,31از  تر بزرگضریب معناداری 

. حال با توجه قرارداد موردبررسیدرصد  35را نیز در سطح اطمینان  سؤالاین  توان میدرصد است، یعنی 

بزر سزرمایه    117/1پایزداری منزابع انسزانی     گردید کزه به نتایج حاصل از شکل ضریب استاندارد مشخص 

 مثبت دارد. تأثیررکنان انگیزشی کا

سرمایه‌اجتماعی‌بر‌بلوغ‌منابع‌انستانی‌‌‌آیاسوم‌پژوهش:‌‌سؤال -1-3-3

‌اثری‌دارد؟

در شزکل   ازآنجاکزه سوم پژوهش مشخص گردید کزه   سؤالنتایج حاصل از معادلات ساختاری  با توجه به

 5ر از کمتز  سزؤال این  برآوردهست بدین معنی است که ضریب خطای  7,31از  تر بزرگضریب معناداری 

. حال با توجه قرارداد موردبررسیدرصد  35را نیز در سطح اطمینان  سؤالاین  توان میدرصد است، یعنی 

بلوم منابع انسانی  بر 411/1سرمایه اجتماعی  گردید کهبه نتایج حاصل از شکل ضریب استاندارد مشخص 

 هیسزرما  ابیز در غ کند می انیب (7911)قنادان و شمندیاند جه،ینت نیا دیدر تائ مثبت دارد. تأثیرکارکنان 

 یهزا  راه مزودن یپ ،سرمایه اجتمزاعی و بدون  دهندیخود را از دست م یربخشثا هاهیسرما ریسا ،یاجتماع

, شزمند یاند وقنزادان  )دشوار است یسازمان تیو موفق ندهایبهبود فرآ ،یو اقتصاد یتوسعه و تکامل فرهنگ
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 .(75،ص.7911

سرمایه‌انگیزشی‌بر‌بلوغ‌منابع‌انسانی‌‌آیاچهارم‌پژوهش:‌‌سؤال -1-3-4

‌اثری‌دارد؟

در شزکل   ازآنجاکزه چهارم پژوهش مشخص گردید که  سؤالنتایج حاصل از معادلات ساختاری  با توجه به

 5کمتزر از   سزؤال این  برآوردهست بدین معنی است که ضریب خطای  7,31از  تر بزرگضریب معناداری 

حال با توجه  .قرارداد موردبررسیدرصد  35را نیز در سطح اطمینان  سؤالاین  توان میدرصد است، یعنی 

بلوم منابع انسانی  بر 599/1سرمایه انگیزشی  گردید کهبه نتایج حاصل از شکل ضریب استاندارد مشخص 

 مثبت دارد. تأثیرکارکنان 

بتین‌سترمایه‌اجتمتاعی‌و‌سترمایه‌‌‌‌‌‌آیتا‌پنجم‌پتژوهش:‌‌‌سؤال -1-3-1

‌انگیزشی‌رابطه‌معناداری‌وجود‌دارد؟

با توجه به نتایج حاصل از معادلات ساختاری سؤال پنجم پژوهش مشخص گردید که ازآنجاکزه در شزکل   

 5هست بدین معنی است که ضریب خطای برآورد این سزؤال کمتزر از    7,31تر از  ضریب معناداری بزرگ

ال با توجه درصد موردبررسی قرارداد. ح 35توان این سؤال را نیز در سطح اطمینان  درصد است، یعنی می

و سرمایه اجتماعی بزر روی  به نتایج حاصل از شکل ضریب استاندارد مشخص گردید که سرمایه انگیزشی 

 یکدیگر اثر مثبت و معنا داری دارند.

در‌رابطه‌‌پایتداری‌‌‌اجتماعی‌ی‌سرمایه‌آیاششم‌پژوهش:‌‌سؤال -1-3-6

‌منابع‌انسانی‌‌و‌بلوغ‌منابع‌انسانی‌نقش‌میانجیگری‌دارد؟

 تزوانیم  مزی ذکزر شزززد،     5,74 آن معناداریسززوبل که مقدار  آزمون جیفرض و نتا ینا آزمونبا توجه به 

فزرض   نیز ا کنزیم.  تائیزد  و بلوم منابع انسانی پایداری منابع انسانی را در ارتباط یانجیم ریمتغ کی وجود

را از طریزق   انسزانی بلوم منزابع  خود بر  تأثیرپایداری منابع انسانی، بخشی از  مطلب اسززت که نیا انگریب

 زانیز پزژوهش، م  یاز مزدل مفهزوم   ریمتغ نیلذا با حذف ا ،کند میمتغیر میانجی سرمایه اجتماعی منتقل 

 .یابد میکاهش  یمحسززوسزز طور به بلوم منابع انسانی بر پایداری منابع انسانیی رگذاریتأث
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در‌رابطه‌‌پایتداری‌‌انگیزشی‌‌ی‌سرمایه‌آیاهفتم‌پژوهش:‌‌سؤال -1-3-9

‌انسانی‌‌و‌بلوغ‌منابع‌انسانی‌نقش‌میانجیگری‌دارد؟منابع‌

 تزوانیم  مزی ذکزر شزززد،     5,11 آن معناداریسززوبل که مقدار  آزمون جیفرض و نتا ینا آزمونبا توجه به 

فزرض   نیز ا کنزیم.  تائیزد  و بلوم منابع انسانی پایداری منابع انسانی را در ارتباط یانجیم ریمتغ کی وجود

را از طریزق   بلوم منزابع انسزانی  خود بر  تأثیرپایداری منابع انسانی، بخشی از  ت کهمطلب اسزز نیا انگریب

 زانیز پزژوهش، م  یاز مزدل مفهزوم   ریمتغ نیلذا با حذف ا ،کند میمتغیر میانجی سرمایه انگیزشی منتقل 

 .یابد میکاهش  یمحسززوسزز طور به بلوم منابع انسانی بر پایداری منابع انسانیی رگذاریتأث

‌:در‌مدل‌پژوهش‌شده‌شناساییبر‌اساس‌عوامل‌‌شنهاداتیپ -1-4
 یرا برا کاربردی ییها شنهادیپ، آمدپژوهش به دست  اتیکه بر اساس فرض یجیقسمت با توجه نتا نیدر ا

 :شود میارائه  شمال شرق آهن راهبهتر موضوع پژوهش در اداره  یکمک به اجرا

 هپزژوهش همز   ینظزر  اتیز . طبق ادبپژوهش تایید شدی ها فرضیه همه جهینتهمان طور که مشاهده شد 

 طزور  بزه  )پایداری منابع انسانی، سرمایه اجتماعی، سرمایه انگیزشی و بلوم منابع انسانی(شده مطرح حثامب

بخزش   رانیابتدا لازم است مد در رو ازاین ،شوند میسازمان مربوط  یمنابع انسان تیریبه بخش مد ای عمده

موجزود و   یروهزا ین تیز فیک ینسبت به چگونگ یو کاربرد یادینگرش بن رییتغ کیسازمان  یمنابع انسان

سزازمان و   رانیمزد  ،دیگزر  عبزارت  بزه . به سازمان جذب خواهند شد، داشزته باشزند   ندهیکه در آ یکارکنان

 . داشته باشند رهایمتغاین و ارزش  تیاز اهم یحیدرک صح دیبا ،یبخش منابع انسان رانیبخصوص مد

‌موارد ذیل را انجام داد: )فرضیه اول( توان می یسازمان درونسرمایه اجتماعی  جهت تقویت*

 : یق، رسالت و اهداف سازمان از طر انداز چشمنهادینه کردن  .7

  و اهداف سازمان اندازهاچشممشارکت افراد در خلق 

 و رسزالت سزازمان بزر روی تزابلوی      انداز چشم، برای مثال ضروری است  ها آنآوری مکرر یاد

مشترک در  رکه با توسعه تصو رندیگ یمیاد سازمان مشاهده شود. افراد  یجا یجا علانات درا

خزود   یسزازمان  یدرگروهاده، ینی رسیدن به این آلعم یها راهمورد آینده مورد انتظارشان و 

 .نوعی تعهد ایجاد کنند
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مشترک ، اعتماد  تجربیات، زبان و رودرروایجاد روابط  منظور بهبرگزاری اردوهای خارج از سازمان  .7

 و کار گروهی.

 .از دانش یبردار بهرهتصرف و انتشار و  منظور بهمل آن اشناسایی ارتباطات سازمان و تک .9

 برای ایجاد سرمایه اجتماعی نقش مهمی دارد  یررسمیغایجاد گروهای  .4

 :ایجاد اعتماد در سازمان از طریق .5

  در مزورد   یریز گ میتصزم جزاری   هافراد رویز  که یهنگام: طبق نظر عدالت روی این یا هیروعدالت

 چراکزه برای عملکرد بهتر خواهند داشت زه بیشتری را عادلانه بدانند، انگی درآمدهاتوزیع عادلانه 

، برعکس اگر فکزر کننزد مسزئولان از    شود می ارزیابی دقت بهدر این صورت عملکردشان  دانند یم

عواطف شخصزی   کنند ینم ارزیابیدقیق  طور بها عملکردشان ر طبعاًآگاهی ندارند و  ها آنخدمات 

 . نخواهند داد ه چندانی از خود نشانیزنگا دهند یمخودشان را در ارزیابی عملکرد دخالت 

 یا منصزفانه در قبال انجزام کزار پزاداش     اند لیماکه افراد  دهد یمنشان  ه:این نظرییعدالت توزیع 

گردند. کارکنزان   مند بهرهانجام کار  یها پاداشهمکارانشان از  اندازه به دیگر عبارت بهدریافت کنند 

( را با این نسزبت در همکارانشزان   ها پاداش) شانیها یخروج( به ها تلاش) ها یورودهمواره نسبت 

و اعتمزاد خزود را از دسزت     انگیززه نابرابر باشزند ،   ها نسبتاین  که یدرصورتو  ندینما یمه یسمقا

 .دهند یم

  هر فرد احسزاس   یوسیله به کیفیت رفتار میان اشخاص که به یاعدالت مراوده :یا مراودهعدالت

به  ی. رفتارهاگیردیقرار م یمورد بررس یو اطلاعات یبین فرد یاز دو جنبه و گرددیباز م شودیم

رفتارهزا نامناسزب و    ریحزال آنکزه سزا    شزوند، یداده مز  تشزخیص  مناسزب و منصزفانه   یخصوص

 (7934, مهارتی و خوراکیان, حشمتیان)شوندیداده م تشخیص غیرمنصفانه

 یریکسان بودن حرف و عمل مد .1

  .برقراری ارتباطات باز و شفاف .1

 انتشار اخبار خوب و بد سازمان  .1

 ان سطوح مختلفرملاقات مستمر کارکنان با مدی .3

 دادن اختیار و مسئولیت به کارکنان .71

 انجام داد: )فرضیه دوم( توان می*جهت تقویت سرمایه انگیزشی موارد ذیل را 
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آمزاده   فیانجزام بهتزر وظزا    یرا بزرا  یکارکنان، و به یریگ میتصم تیو مسئول شتریب تیمسئولدادن  .7

 .کند می

را  هزا  دهیافرصت استفاده از  یکار یها طیمحاز  یاز کارکنان در برخ تیشرکت و حما رانیمد هیدییتأ .7

 .کنند یمبهبود شرکت فراهم  یبرا

مسزتقیم   صزورت  بزه و صدور مدرک برای کارکنزان، کزه    یا دوره صورت به یآموزش یها دوره یبرگزار .9

 .دهد میافزایش انگیزش و پیشرفت کارکنان را نشان 

 .یزندگ وکردن ساعات کار کارکنان، برای ایجاد تعادل بین کار  ریپذ انعطاف .4

کارکنان داشزته   یوردهادستارابطه مستقیمی با ایده یا  که یطور بهمالی به کارکنان  یها پاداشدادن  .5

 باشد.

 یعملکزرد  جیتوجزه بزه نتزا    ینرا در سززازمان مسززتقر کنند که در ع یعملکرد یابیارز سززتمیسزز .1

 نیهمچنز و  ایو پرداخت پاداش و مزا هداد قرارآنان را مدنظر  یرفتار یها جنبه ریکارکنان، سزززا

 یرسان کمک تأثیربا توجه به  ینکنند. همچن تیریمد یابیارز ستمیس ینرا بر اساس ا یشغل ارتقاء

و  یکننززد کززه در آن کارمنززدان در صززورت همکززار  یرا طراحزز یعملکززرد، سززازوکار در بهبززود

 .بدون پاداش نخواهد بود ها آنکار  ینداشته و بدانند ا یاحساس خوشنود گریکدیبه  یرسان کمک

 اصزززول  تیز کارکنان بزه رعا  قیدر سززازمان و تشززو یقو یقلاجو اخ جادیبا ا دیسززازمان با رانیمد .1

 جززادیرهنمززون سزززززازند. ا تززر مطلززوببززه عملکززرد  شیسزززززازمان را در جهززت گززرا ،یاخلاقزز

 ریز نظ ،یقز لاراخیبزه اصزول غ   شیو عدم گزرا  یقلاکه به کارکنان در قبال رفتار اخ یسزززمیمکان

 .ردیقرار گ موردتوجه نهیزم یندر ا تواند یم کند میرشوه و ... پاداش اعطا  نگرفت

ی سه، چهار، شش و ها فرضیهانجام داد: )مرتبط با  توان می*جهت تقویت بلوم منابع انسانی موارد ذیل را 

 هفت(

و  میا کرده ییجو صرفهی سازمان هم در زمان و هزینه سازمان ضرور یها تیفعال کردن یبند تیاولوبا  .7

 .میا دهیبخشسازمان را سرعت  یها تیفعالهم سرعت 

وظیفزه مزدیریت    انزد  شزده خاصی وارد این سزازمان   یها هدفو  زهیباانگ هرکدامکارکنان این سازمان  .7

 کند. جهت همی همسو و اهداف سازمان ی را بافرد و اهداف زهیانگهست تا 

را  هزا  آن و کنزد سطح بلوم هزر یزک از کارکنزان را مشزخص      ستیبا یممدیران منابع انسانی سازمان  .9
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 یهزا  برنامزه از پنج سطح بلوم جای دهد و با توجه بزه سزطح بلزوم هزر یزک از کارکنزان        یکیدر

 کارکنان را طراحی کنند. یآموزش

 .کارکنان سازمان انیدر م یتعهد سازمان ،یشغل تیتوجه به رضا شیافزا .4

 .مسائل کار و خانواده انیاسترس و کاهش تضاد م ،یکار یکاهش فشارها ایرفع و  .5

در کارکنزان را   یتعصزب و وجزدان کزار    دیز محصولات، با دیدر کار و تول شرفتیپ منظور به ها سازمان .1

 سازمان همت گمارند ای شرکت فردبهحس تعلق  جادیپرورش دهند و به توسعه ا

و بلوم کارکنان  یداریون پاچ یبه مسئله مهم دیداشته باشند با زهیباانگ یآنکه کارکنان یبرا ها سازمان .1

بزه نحزو    یزندگ -هستند که تعادل کار  دارتریکارکنان در سازمان پا یند و زمانباش  توجه داشته

 .ردیمطلوب شکل گ

بلزوم   یمرتبط به ارتقزا  یها بیآس نییکارکنان و تع یشناخت روانمستمر سلامت و بهداشت  شیبا پا .1

 .کند میسازمان خود کمک  یمنابع انسان

‌پژوهش:‌یآتپیشنهادات‌‌ -1-1
 نیز ا شزود  مزی  شنهادیکه پ گرفته انجام شمال شرق آهن راهدر اداره  یقلمرو مکان ازلحاظپژوهش  نیا .7

 یبرا یا نهیزم قیطر نیتا از ا ردیهم انجام پذ یو در سطح مل یدولت یها سازمان ریپژوهش در سا

 .پژوهش فراهم شود نیا جیبا نتا سهیمقا

در نظر گرفته شد که  یانجیم هایریمتغ عنوان به و سرمایه انگیزشی یاجتماعسرمایه پژوهش  نیدر ا .7

اعتمزاد   ،یشزناخت  روانسزرمایه  دانش، تیریماننزد مزد   یگرید یرهایاز متغ ها آن یجا به توان یم

 .استفاده کرد یسازمان یریادگیو  سازمانی

صورت گرفته در  یها پژوهشو اندک بودن  یمنابع انسان بلومبودن موضوع  دیبا توجه به جد نیچن هم .9

 ر، بزه نظز  رو ازاینبر آن وجود دارد . رگذاریتأث یرهایمتغ ریسا یبررس یبرا تیظرف نیا نه،یزم نیا

 بلزوم بزر   یو سزبک رهبزر   یسازمان فرهنگ ،یفکر هیمانند سرما ییرهایمتغ تأثیر یبررس رسد یم

 .کنند یتوجه قابلکارکنان کمک  بلومبه  توانند یم ،یمنابع انسان

فقزط از طریزق پرسشزنامه صزورت گرفتزه اسزت        مزوردنظر اطلاعزات   یآور جمزع در پژوهش حاضزر   .4

دیگری مثل مصاحبه و یا مشاهده ممکن است نتایج متفاوتی را  یها روشاستفاده از  که یدرصورت

 به دست دهد.
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‌پژوهش:‌یها‌تیمحدود -1-6
هزم   هزا  تیمحدود نیا. روبرو بوده است ییو تنگناها ها تیمحدودبا  ها پژوهش ریپژوهش هم مانند سا نیا

  .وجود داشته است ها داده یآور جمعو  یو هم در بخش عمل یدر بخش تئور

 یبزه مزدل مفهزوم    دنیرسز  ،نزه یزم نیگرفته در ا صورت یها پژوهشاندک بودن  :یورئدر بخش ت .7

  .پژوهش را دشوار کرده بود اتیفرض نییتب نیچن همپژوهش و 

مراجعه  یمجوز از دانشگاه برا اخذشدن روند  یبه وجود آمده طولان تیمحدود نیاول یدر بخش عمل .7

  .بوده است موردنظربه سازمان 

از کارکنزان بزه    ینزد کارکنان، برخز  ها پرسشنامه عیو توزشمال شرق  آهن راهپس از مراجعه به اداره  .9

و  ییگو پاسخاز  ،یبودن و ترس از به وجود مشکلات سازمان زهیانگ یب ،یمانند مشغله کار یلیدلا

 شزرفت یرونزد پ  یرا بزرا  یامر هزم مشزکلات   نیا، که کردند یمامتناع  ها پرسشنامهکردن  لیتکم

 پژوهش به وجود آورده بود . 

جهزت پزژوهش بزا     نیرا نداشزته اسزت و بزه همز     گزر یر دثمؤ یرهایمتغ یمحقق امکان کنترل تمام .4

از  هزا  پزژوهش  ریمانند سزا  زیآن همراه است. پژوهش حاضر ن یاجرا طیحاصل از شرا تیمحدود

 برخوردار بوده است. زین یو کمبود امکانات پژوهش نهیکمبود زمان، هز

 .نام برد ها سازمان ریآن به سا جینتا یریپذ میتعمبه عدم  توان میپژوهش  نیا گرید تیاز محدود .5

‌خلاصه‌فصل‌ -1-9
پایداری منابع انسانی  یرهایمتغدر فصل اول و دوم پس از بیان مقدمات کار تحقیق،به مسئله ارتباط بین 

و بلوم منابع انسانی و متغیرهای وابسته سرمایه اجتماعی و سرمایه انگیزشی و ادبیات مرتبط با این چهزار  

اصلی مباحث بود و در مورد پایزایی و روایزی    محور قیتحق یشناس روشدر فصل سوم  متغیر پرداخته شد.

 ها بحث شد.نامهپرسش

و حال در فصزل    اختصاص داشت. ها آن تحلیلوتجزیههای پژوهش و شیوه هایفصل چهارم نیز به یافته

هاسزت. در ایزن   از یافته گیری نتیجهمهم هر پروژه علمی، بحث و  یها قسمتپنجم، مبنی بر اینکه یکی از 

برای  ها شنهادیپپژوهش، ارائه  های یافتهتحقیق در مقایسه با  سؤالاتگیری در مورد فصل به بحث و نتیجه

 .های تحقیق پرداخته شدو بیان محدودیت یآتهای برای پژوهش پیشنهادانی، شمال شرق آهن راهسازمان 
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‌یتعال‌بسمه

 پاسخگوی گرامی 

 با سلام و ادب

پایداری منابع انسانی بر بلوم منابع انسانی با میانجیگری سرمایه  تأثیربررسی  "این پژوهش با عنوان 

با قبول زحمت و صرف وقت خود صادقانه  شود می. لذا از شما تقاضا هستاجتماعی و سرمایه انگیزشی   

به سؤالات جواب بدهید. لازم به ذکر است که اطلاعات پرسشنامه فقط در جهت اهداف تحقیق استفاده 

نمایم.   لطفاً قبل از پاسخ ازی به ذکر نام نیست. قبلاً از همکاری صمیمانه شما تشکر میخواهد شد و نی

 دادن به پرسشنامه موارد زیر را تکمیل نمایید.

‌مشخصات‌فردی:

 به بالا 51                 41-51                 91-41سال                    91سن:    زیر 

 زن              جنسیت:        مرد 

 میزان تحصیلات: 

 دکتری              سانسیل فوقلیسانس                               پلمید فوقدیپلم و زیر دیپلم        
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دیگران وابستگی دارید؟تا چه میزان در انجام شغلتان به  7       

      زمان آزاد شما در محل کار چقدر است؟ 7

9 
تعامل و ارتباط شما با سایر همکاران در محل کار, به چه 

 میزان است؟
     

      میزان مسئولیت شما در قبال نتایج کار چقدر است؟ 4

بخش است؟ جوکاری تا چه میزان برای شما رضایت 5       

میزان امنیت شغلی دارید؟تا چه  1       

      میزان جذابیت کار برای شما چقدر است؟ 1

1 
بخش  سطح حقوق و دستمزد شما تا چه میزان رضایت

 است؟
     

شده است؟ های کاری شما تا چه میزان مناسب طراحی رویه 3       

71 
تا چه میزان امکانات کاری موردنیاز برای عملکرد مطلوب 

گیرد؟ اختیارتان قرار میدر   
     

77 
کاری شما تا چه میزان  زمان ساعات کاری و اضافه مدت

 مطلوب است؟
     

کنید؟ چقدر به نام سازمانتان افتخار می 77       

      تا چه میزان در سازمان مستقل هستید؟ 79

74 
محیط جغرافیایی )اکولوژیک( پیرامون سازمان شما تا چه 

 است؟ اندازه مطلوب
     

تا چه میزان فضای فیزیکی کافی برای انجام کار در اختیزار   75

 گیرد؟ شما قرار می
     

بخزش   رابطه میان مدیریت و کارکنان تا چه میززان رضزایت   71

 است؟
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      کار شما تا چه میزان است؟ساختاریافتگی  71

      بخش است؟ محیط کاری تا چه اندازه برای شما رضایت 71

      تا چه میزان از پاداش و مزایای مالی سازمان رضایت دارید؟ 73

شرایط فیزیکزی در محزل کزار  ازنظر)سروصزدا, گردوغبزار,       71

درجه حرارت, وضعیت روشنایی و ...( تا چه میززان مطلزوب   

 است؟

     

سرپرست شما تا چه میزان از خزدمات شزما تقدیر)توجزه ,     77

 کند؟ ستایش, پاداش(  می

     

تا چه میزان صلاحیت فنی شما در سازمان موردتوجزه قزرار    77

 گیرد؟ می

     

گیری در سازمان تا چه حد  های تصمیم رضایت شما از روش 79

 است؟

     

شما تا چه اندازه مطلوب  سطح خدمات اجتماعی در سازمان 74

 است؟

     

تا چه میزان فرصت و امکان رشد و توسعه مسیر شغلی برای  75

 شما فراهم است؟

     

صزورت شزفاف و معتبزر در     تا چه میزان جریان اطلاعات بزه  71

 سازمان شما وجود دارد؟

     

مندی از آمزوزش در سزازمان بزرای     تا چه میزان امکان بهره 71

 است؟ شما فراهم

     

تا چه میزان در سازمان امکان بالندگی و رشد فزردی بزرای    71

 شما فراهم است؟
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      کارکنان این شرکت به همدیگر اعتماد دارند. 7

      درستکار هستند.همکارانم در رفتار خود با من صادق و  7

      گذارند. همکارانم اطلاعات مهم را با من در میان می 9

      کنند. کارکنان همیشه یکدیگر را از امور مطلع می 4

      اعتمادند. طورکلی کارکنان این شرکت قابل به 5

1 
ها و دیگر منابعشان را برای  کارکنان این شرکت اطلاعات،ایده

 کنند. یکدیگر ترکیب میانجام وظایف با 
     

      نهند. کارکنان به احساسات همدیگر احترام می 1

1 
های کاری ارزش  ها و تیم سازمان برای کارکردهای گروه

 زیادی قائل است.
     

3 
های زیادی  ها فرصت سازمان برای عضویت افراد در گروه

 کند. فراهم می
     

      های همکارانِ وجود دارد. حل راهدر شرکت ما تمایل زیادی به  71

      کنند. کارکنان این شرکت معمولاً به همکاران خود کمک می 77

77 
روحیه گروهی و تیمی در میان کارکنان این شرکت وجود 

 دارد.
     

79 
کارکنان این شرکت در امور مختلف مشارکت و همکاری 

 کنند. می
     

      رابطه خوبی دارند.کارکنان شرکت با یکدیگر  74
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75 
گیری  کارکنان شرکت معمولاً هنگام تصمیم

کنند اطلاعات و نظرات خود را با یکدیگر مبادله می  
     

71 
کارکنان شرکت اطلاعات را از روی میل و 

کنند با همدیگر تسهیم و تقسیم میداوطلبانه  . 
     

71 
ای  کارکنان شرکت هنگام بروز مشکل به شیوه

کنند مفید و سالم با یکدیگر بحث و گفتگو می  
     

71 
های کارکنان مشابهت و مطابقت  طورکلی ارزش به

های شرکت دارد زیادی با اهداف و ارزش . 
     

73 
کارکنان این های مشترکی در بین  اهداف و ارزش

 .شرکت وجود دارد
     

71 
اعتقاد کارکنان بر این است که نیت و اهداف 

 .کارکنان خیر و خوب است
     

77 
های همکاران خود را  کارکنان این شرکت تفاوت

پذیرند آسانی می به . 
     

77 
کارکنان شرکت احساسات یکدیگر را درک 

آیند میراحتی با همدیگر کنار  کنند و به می . 
     

79 
ای سالم و سازنده همدیگر را نقد  کارکنان به شیوه

کنند می . 
     

74 
کارکنان شرکت به احساسات یکدیگر احترام 

گذارند می . 
     

75 
کارکنان و شرکت نسبت به تحقق اهداف یکدیگر 

 .متعهد هستند
     

71 
کارکنان خود را عضو یک خانواده مشترک تلقی 

کنند می . 
     

71 
های شرکت وفادار  اصولاً کارکنان نسبت به ارزش

 .هستند
     

71 
های کارکنان  شرکت و مدیران آن نسبت به ارزش

 .وفادار هستند
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7 
تطبیزق  های شخصزیتی خزود را بزا محزیط کزار       من ویژگی

 دهم. می

     

      کنم من رفتار خود را با محیط کار تنظیم می 7

9 
سزازمانی خزود را    با توجه به نیازهزای شزغلی، مزن موقعیزت    

 کنم. تنظیم می

     

4 
کننزد ارزش   کارکنان ما دارای توانایی هستند کزه فکزر مزی   

 کنند اقتصادی برای محصولات ما فراهم می

     

5 
کارکنان ما معادل سطح صزلاحیت  ایزدئال   سطح صلاحیت 

 است

     

      شوند   کارکنان ما، خلاقانه  و هوشمندانه  در نظر گرفته می 1

      برنامه اشتغال ما، جذب بهترین داوطلبان 1

      گیرند. کارکنان از یکدیگر یاد می 1

3 
من اعتقاددارم که اثزر رفتزار مزن دیگزران را بزه  همکزاری        

 کند. میتشویق 

     

      کند. رفتار من در محیط  کار  دیگران را جذب می 71

      در محیط کاری، من  به دیگران  اعتماد دارم  77

77 
در محیط کاری، در برخورد با دیگران مزن ازخودگذشزتگی   

 دهم. نشان می

     

      های مشترک  با دیگران در سازمان  دارم. من اهداف و ارزش 79

      من خودم را با  اعضای سازمان دیگر  همکاری کردم   74

      کنم عضو فراگیر  خانواده در سازمان هستم. احساس می 75

      بین من و همکارانم صداقت و تعصب وجود دارد. 71

      ایم آگاه هستم من از مسیر حرفه 71

      اهداف شغلیم مهم هستند  71

      در بازی سازمان آگاه هستممن از نقش موردنیازم  73

      کنم در سازمان. من خودم را با خودم شناسایی می 71

      ها و هنجارهای سازمانم آگاه هستم من از ارزش 77

      کنم من احساسات خود را در  محیط  کار کنترل می 77

      کنم من فکر خود را در  محیط  کار کنترل می 79



132 

 

 

  

ف
دی

ر
 

 پرسشنامه پایداری منابع انسانی

لا 
کام

قم
واف

م
 

قم
واف

م
ظر 

ی ن
ب

 

فم
خال

م
 

لا 
کام

فم
خال

م
 

      کنم من در  محیط کار بر  رفتار خود غلبه می 74

      دهم یعمدی در  محیط  کار را انجام م یها من انتخاب 75

      من مسئول رفتارم در  محیط کار هستم 71

      محیط  کار پاسخگو هستممن در برابر عملکردم در  71

      من از اثر  رفتارم با کارکنان دیگر آگاه هستم 71

      کنم یمن در تأثیر رفتارم بر دیگر کارکنان تأکید م 73

91 
وقت آزاد خود را که با خانواده دوستان بگذرانم را به علت 

 .دهم یفشار زیاد کار از دست م
     

      خسته و افسرده هستم کنم یهمیشه احساس م 97

      مخصوصی برای مدیریت رژیم خوددارم یها من روش 97

      برنامه بهداشت فردی  مناسب برای من  است 99

      .کنم یمن از امکانات ورزشی استفاده م 94

      )جامعه خیریه( دارم من وقت کافی برای شرکت در 95

      کنم یمن با دیگران همکاری م 91

      کنم یروز کار م 1من معمولاً  در هفته بیش از  91

      کنم یساعت در روز  کار م  77من معمولاً بیش از  91

93 
در مورد آن )زمانی  کنم یمن در مورد کارم یا نگرانی فکر م

 (کنم یکه من کار نم
     

      برای زندگی کاری دارم تعادل یا من سیاست جداگانه 41

      است ریساعت کار من متغ 47

      فرصت بازگشت به کار پس از زایمان )برای زنان( 47

49 
تا در طرح پاداش کار  کند یسازمان ما خانواده را تشویق م

 شرکت کنند.
     

      منحصر به نیازهای فردی است. یسیاست تعادل کار وزندگ 44
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7 

 کاری حجم تنظیم در واحد هر کاری یها گروه و افراد

 ازیموردن منابع سایر و موجود کارکنان به با توجه واحدشان

 . هستند درگیر

     

7 
 ( یبلا تصد یها پست برای دار تیصلاح و مناسب افراد

 . اند شده استخدام) مسئول فاقد
     

9 
 افراد ارزیابی اساس بر یکارگمار به و کارگزینی تصمیمات

 . ردیپذ یم انجام معتبر معیارهای دیگر یا و واجد شرایط
     

      شود می انجام منظم روش یک با افراد یکارگمار به و عزل 4

5 

 که اند شده یساز نهینهاد یا گونه به کارگزینی یها تیفعال

 انجام فراگیر و مستمر مدیریتی فرآیند عنوان یک به

 شوند می

     

7 
 ) ها نامه نیآئ ، ها یمش خط ، اهداف ، ها تیمأمور ( اطلاعات

 . باشد می کارکنان دسترس در و جاری سازمان سرتاسر در
     

7 

 انتقال و کاری مشکلات رفع به قادر کاری یها گروه و افراد

 باشند یم سازمان ارتباطات نظام طریق از به مدیریت ها آن

 و کاری مشکلات رفع به قادر کاری یها گروه و افراد .

 سازمان ارتباطات نظام طریق از به مدیریت ها آن انتقال

 . باشند یم

     

9 

 به توجه با را خود یها تیفعال کاری یها گره و افراد

مشکلات  و تعارضات رفع ، فردی میان ارتباطی یها مهارت

 کنند می هماهنگ کار انجام منظور به کاری یها یوابستگ

     

4 

 یساز نهینهاد یا گونه به هماهنگی و ارتباطات یها تیفعال

 فراگیر و مستمر مدیریتی فرآیند یک عنوان که به اند شده

 شوند می انجام
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7 

 و سرما ، فضا ، نور ، مناسب محل شامل ( فیزیکی محیط

 انجام جهت ) امکانات ، تجهیزات ( ازیموردن منابع و) گرما

 است شده فراهم ، کار نیروی به وظایف محوله

     

7 
 موجب که فاکتورهایی ( فیزیکی و محیطی تهدیدات

  است رسیده حداقل به ) شوند می ایمنی سلامتی و آسیب
     

9 

 سازی نهادینه ای گونه به کاری محیط طراحی یها تیفعال

 فراگیر و مستمر مدیریتی فرآیند یک عنوان که به اند شده

 . شوند می انجام

     

7 
 و فرد هر محوله کار جهت سنجش قابل عملکردی اهداف

 . است شده مستند و بازنگری ، ، تعیین واحد
     

7 

 بهبود برنامه ( راهکار ارائه منظور به واحدها و افراد عملکرد

 یریگ اندازه ، پیگیری ها آن عملکرد بهبود جهت) عملکرد

 شود می مستند و

     

9 
 رفع و بررسی مستمر صورت به عملکرد مشکلات و مسائل

 شوند می
     

4 
 ریموردتقد و شناسایی واحدها و افراد در عملکرد بهترین

 گیرد قرار می
     

5 

 سازی نهادینه یا گونه به عملکرد مدیریت یها تیفعال

 فراگیر و مستمر مدیریتی فرآیند یک عنوان به که اند شده

 . شود می انجام

     

7 
 ازیموردن یها آموزش ، واحد آموزشی برنامه اساس بر افراد

 کنند می دریافت موقع به را محوله وظایف جهت انجام
     

7 
 پیگیری همچنین و محوله وظایف انجام به قادر افراد

 هستند یا توسعهی ها فرصت
     

9 

 سازی نهادینه یا گونه به توسعه و آموزش یها تیفعال

 فراگیر و مستمر مدیریتی فرآیند یک عنوان به که اند شده

 شوند می انجام
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7 
 طراحی خدمات جبران یها تیفعال راهبردهای و استراتژی

 شوند می بازنگری و بازبینی ، ، ابلام اجرا ،
     

7 
 و عملکرد ، بامهارت مستقیمی رابطه خدمات جبران

 . دارد ها یستگیشا
     

9 
 و مشخص معیار یک طبق بخش هر در افراد یها یافتیدر

 ردیپذ یم انجام افراد آگاهی با و عملکردی اهداف بر اساس
     

4 

 ای گونه به ) پرداخت ( خدمات جبران یها تیفعال

 مدیریتی فرآیند یک عنوان به که اندشده سازی نهادینه

 شوند می انجام فراگیر و مستمر

     

7 

 انجام توانایی + ها مهارت + دانش ( کار احراز شرایط

 و تدوین سازمان یها تیفعال انجام جهت ) کار فرآیند

 . است شده روز به

     

7 
 خبره افراد توسط کار احراز شرایط نگهداری و تدوین

 گیرد می قرار دسترس و در شده انجام
     

9 
 طور به را کار نیروی یها یستگیشا میزان یا سطح سازمان

 کند یم نگهداری و بررسی و مستمر مداوم
     

4 

 و ها مهارت ، دانش ( شایستگی تحلیل یها تیفعال

 که اند شده سازی نهادینه ای گونه به ) فرآیندی های توانایی

 و مستمر طور به شده سازمانی تعریف فرآیند یک عنوان به

 . شوند می انجام فراگیر
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7 
 کار نیروی توانایی میزان جهت افزایش ییها فرصت سازمان

 . رساند یم همگان اطلاع به و کرده فراهم
     

7 
 توانایی و مهارت ، دانش آموزشی یها تیفعال لهیوس به افراد

 دهند یم افزایش را خود کاری انجام فرآیندهای
     

9 
 افزایش جهت خود شرایط واجد و توانمند افراد از سازمان

 کند یم استفاده کارکنان دیگر توانایی کاری
     

4 

 سازی نهادینه ای گونه به شایستگی پرورش یها تیفعال

 طور به شده تعریف سازمانی فرآیند یک عنوان به که اند شده

 شوند انجام می فراگیر و مستمر

     

7 

 اساس بر را شده یبند گروه شغلی یها فرصت سازمان

 خود کار نیروی رشد جهت مستند یها هیرو و معیارها

 است کرده فراهم

     

7 

 افزایش باعث که شغلی مسیر در پیشرفت یها فرصت افراد

 فرایندهای انجام یها ییتوانا و ها ، مهارت دانش سطح

 کنند می دنبال را ، شود سازمان می در خود کاری

     

9 

 ای گونه به شغلی پیشرفت مسیر توسعه یها تیفعال

 سازمانی فرآیند یک عنوان به که اند شده سازی نهادینه

 شوند می انجام و فراگیر مستمر طور به شده تعریف

     

7 

سنجش برای فرایندهای شایستگی  اهداف عملکردی قابل

محوری که بیشترین سهم را در دستیابی به اهداف تجاری 

 است شده نییتعسازمان دارند ، 

     

7 
شوند و  ی میریگ اندازهعملکرد فرایندهای شایستگی محور 

 ردیپذ یمدر صورت انحراف ، اقدامات اصلاحی انجام 
     

9 

سازی  ی نهادینها گونه بهی مدیریت عملکرد ها تیفعال

 طور بهشده  عنوان یک فرایند سازمانی تعریف اند که به شده

 شوند مستمر و فراگیر انجام می
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7 

 ، انتخاب ، یابیکارمند  ( کار نیروی یها تیفعال

 در و افراد شایستگی بر اساس ) انتقال و یکارگمار به

 گیرد می صورت ها آن ارتقای جهت

     

7 

 را خود شایستگی سطح که کاری یها گروه و افراد :سازمان

 قرار حمایت و تشویق مورد ، رندیگ یم بکار و افزایش داده

 دهد یم

     

9 
 و شناسایی یها تیفعال و خدمات جبران یها یاستراتژ

 است شده یطراح افراد یها یستگیشا ترغیب پاداش جهت
     

4 

 سازی نهادینه ای گونه به محور شایستگی یها تیفعال

 طور به شده تعریف سازمانی فرایند یک عنوان به که اند شده

 شوند می انجام فراگیر و مستمر

     

7 
 کارهای عملکرد یساز نهیبه منظور به کاری یها گروه

 است جادشدهیا ) ملزوم و لازم (هم به وابسته
     

7 
 جهت را ازیموردن یا نقشه و فرآیندها کاری یها گروه

 اند کرده تعریف و تعیین تشانیمأمور و اجرای ریزی برنامه
     

9 
 و داده پرورش یریکارگ به جهت را افراد کاری یها گروه

 کنند می محول ازیموردن یها یستگیشا اساس را بر وظایف
     

4 
 و شده یزیر طرح کاری یها گروه تعهدات و ها تیفعال

 شوند می بررسی موجود اهداف به با توجه ها آن عملکرد
     

5 

 ای نه گو به کاری یها گروه ) ایجاد ( توسعه یها تیفعال

 سازمانی فرآیند یک عنوان به که است شده سازی نهادینه

 شوند می انجام فراگیر و مستمر طور به شده تعریف

     

7 

ی مربیگری ) اهداف و ساختار هر برنامه ، مربیان ها برنامه

تحقق اهداف  منظور بهی و .... ( رسان اطلاعشایسته ، 

 شوند . شده ، تعیین و نگهداری می تعریف

     

      کنند ی کاری را راهنمایی و پشتیبانی میها گروهمربیان ،  7

9 

اند که  سازی شده ی نهادینها گونه بهی مربیگری ها تیفعال

مستمر و  طور بهشده  عنوان یک فرایند سازمانی تعریف به

 شوند فراگیر انجام می
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7 

 سازمان سراسر در وکار کسب یها تیفعال نتایج و اطلاعات

 و واحد عملکرد در مشارکت چگونگی از و افراد شده فراگیر

 باشند یم آگاه سازمان

     

7 

 و ها تیمسئول ، شده تعریف سازی تصمیم فرایندهای

 واگذار سازمان از مناسبی سطح یک مربوطه به اختیارات

 است گردیده

     

9 
 یریگ میتصم فرایندهای در کاری یها گروه و افراد

 کنند می شده مشارکت تعریف
     

4 

 سازی نهادینه ای نه گو به مشارکتی فرهنگ یها تیفعال

 شده تعریف سازمانی فرآیند یک عنوان که به است شده

 شوند می فراگیر انجام و مستمر طور به

     

7 

 یها یستگیشا با افرادی که محور شایستگی فرآیندهای

 کارهای کارایی افزایش برای باشند یمدارا  را مختلف

 اند شده کپارچهی هم به وابسته

     

7 

 اعمال جهت مناسب کاری یها گروه ، ازیموردن یها مهارت

 و افتهی توسعه ، شده کپارچهی محور فرایندهای شایستگی

 شود می گرفته بکار

     

9 
 ) کاری محیط ، سازمانی ساختار ( کار نیروی یها تیفعال

 اند شده یطراح یا رشته چند کار از جهت حمایت
     

4 

 یا گونه به ها یستگیشا یساز کپارچهی یها تیفعال

 سازمانی فرآیند یک عنوان به که اند شده سازی نهادینه

 شوند می انجام و فراگیر مستمر طور به شده تعریف
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7 
 به کاری فرآیندهای کلیه ازیموردن اختیارات و ها تیمسئول

 است شده تفویض ی خودگردانها گروه
     

7 

 ، کاری محیط شامل ( را خود یها تیفعال سازمان

 ) عملکرد اساسبر  خدمات ، جبران متناسب یها تیفعال

 کاری یها گروه رشد عملکرد و از حمایت و تشویق جهت

 دهد یم انجام خودگردان

     

9 
 شده انتخاب کاری یها تیفعال خودگردان کاری یها گروه

 دهند یم خودشان انجام را
     

4 

 اند شده سازی نهادینه یا گونه به خودگردان کاری یها گروه

 مستمر طور به شده تعریف سازمانی فرایند عنوان یک به که

 شوند می انجام فراگیر و

     

7 

 ) ... و اسلاید ، جزوه ، کتاب ( مصنوعات و تجربه ، دانش

 عنوان به محور شایستگی فرآیندهای از اجرای حاصل

 شوند می نگهداری شایستگی محور یها ییدارا

     

7 
 محور شایستگی یها ییدارا از کاری یها گروه و افراد

 رندیگ یم بکار را ها و آن کرده استفاده
     

9 

و عملکرد نیروی کاری خود را جهت  ها تیفعالسازمان 

ی شایستگی محور مورد ها ییدارای و توسعه ریکارگ به

 دهد یمتشویق و حمایت قرار 

     

4 

ی ا گونه بهی شایستگی محور ها ییدارای ها تیفعال

عنوان یک فرایند سازمانی  اند که به سازی شده نهادینه

 شوند مستمر و فراگیر انجام می طور بهشده  تعریف
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7 

ی نیروی کار که جهت رسیدن به ها یستگیشاسازمان آن 

ی تجاری حیاتی هستند را شناسایی و ها یاستراتژاهداف 

 کند یمکمی مدیریت  طور بهها را  قابلیت آن

     

7 

رشد و توسعه  بر کارو عملکرد نیروی  ها تیفعال ریتأث

کمی  صورت بهی نیروی کار ارزیابی و ها یستگیشاقابلیت 

 شود مدیریت می

     

9 
 صورت بهی و ریگ اندازهقابلیت فرایندهای شایستگی محور 

 شود کمی مدیریت می
     

4 
قابلیت فرایندهای  کاربرو عملکرد نیروی  ها تیفعال ریتأث

 شود کمی مدیریت می صورت بهشایستگی محور ارزیابی و 
     

5 

ی ا گونه بهی مدیریت قابلیت سازمانی ها تیفعال

عنوان یک فرایند سازمانی  اند که به سازی شده نهادینه

 شوند مستمر و فراگیر انجام می طور بهشده  تعریف

     

7 

ی کاری ، واحدها و ها گروههمسویی عملکرد بین افراد ، 

 افتهیبهبودمستمر  طور به)  وکار کسبسازمان ( اهداف 

 است

     

7 

ی نیروی کار در همسو کردن ها تیفعالعملکرد و  ریتأث

 طور بهی کاری ، واحدها و عملکرد سازمانی ها گروهافراد ، 

 است افتهیبهبودمستمر 

     

9 

ی ا گونه بهی همسویی عملکرد سازمانی ها تیفعال

عنوان یک فرایند سازمانی  اند که به سازی شده نهادینه

 شوند مستمر و فراگیر انجام می طور بهشده  تعریف

     

 

 

 

 

 



141 

 

 

 

 

ف
دی

ر
 

 منابع انسانیها بلوم گویه

لا 
کام

قم
واف

م
قم 

واف
م

ظر 
ی ن

ب
 

فم
خال

م
 

لا 
کام

فم
خال

م
 

7 

ی ها گروهی افراد یا توانمندسازیی ( ها زهیمکانسازمان 

کاری ، تعیین اهداف بهبود و ... ) را برای بهبود مستمر 

 کند یمفرایندهای شایستگی محور خود ایجاد و حفی 

     

7 
مستمر قابلیت فرایندهای کاری خود را بهبود  طور بهافراد 

 بخشند یم
     

9 
مستمر قابلیت فرایندهای عملیاتی  طور بهی کاری ها گروه

 بخشند یمخود را بهبود 
     

4 
مستمر  طور بهی فرایندهای شایستگی محور ها تیقابل

 است افتهیبهبود
     

5 

سازی  ی نهادینها گونه بهی بهبود مستمر قابلیت ها تیفعال

 طور بهشده  عنوان یک فرایند سازمانی تعریف اند که به شده

 شوند مستمر و فراگیر انجام می

     

7 

یی ( همچون : تعیین چارچوب بهبود ها زهیمکانسازمان 

ی کاری ، ایجاد ها گروهی افراد و توانمندسازمستمر ، 

ی بهبود و اهداف کلی ) برای حمایت از بهبود ها برنامه

ایجاد و  ها یتکنولوژی نیروی کار و ها تیفعالمستمر 

 کند یمنگهداری 

     

7 
نیروی کار ) اعم از  افتهیبهبودهای نوآورانه و طرح

 شوند ( شناسایی و ارزیابی میها یتکنولوژو  ها تیفعال
     

9 
های نیروی کار با روش افتهیبهبودهای نوآورانه و طرح

 شوند ی میبردار بهرهمنظم 
     

4 

ی ا گونه بههای نوآوری مستمر نیروی کار فعالیت

عنوان یک فرایند سازمانی  اند که به سازی شده نهادینه

 شوند مستمر و فراگیر انجام می طور بهشده  تعریف
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تهززززران، انجمززززن مهندسززززی صززززنایع ایززززران، دانشززززگاه صززززنعتی امیززززر کبیززززر،      

https://www.civilica.com/Paper-IIEC10-IIEC10_169.html  
  نیو تزدو  مطالعزه    سازمان : تیریآمار و کاربرد آن در مد(. 7937, منصور. )ومنیم و عادل , ذر آ .71

 (دانشگاهها )سمت  یانسان علوم   کتب

 . تهران: انتشارات سمت.تیری. آمار و کاربرد آن در مد(7911).نصور. می؛ مؤمنادلآذر. ع .77

https://www.civilica.com/Paper-IIEC10-IIEC10_169.html
https://www.civilica.com/Paper-IIEC10-IIEC10_169.html
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و بلوم  یاجتماع یةسرما ری(. تأث7935. )لهام, ا یتنگستان یعقوب و. ید, س ینی., حسانی, م آرمان .77

فعزال در صزنعت    یهزا  )مزورد مطالعزه: شزرکت    داریز پا یمنزابع انسزان   تیریبر مزد  یمنابع انسان

  .791-779(, 9)7, یاجتماع هیسرما تیریمد(. یمیپتروش

، اهمیت سزرمایه اجتمزاعی در سزازمانهای    7939باباجانی محمدی, سعیده و حسین تک روستا،  .79

، تهزران، موسسزه مزدیران ایزده پزرداز      کنفرانس بین المللی توسعه و تعالی کسب و کزار دولتی، 

-http://www.civilica.com/Paper-ICBDE01 .پایتخزززززززززت ویزززززززززرا 

ICBDE01_493=یدولت-یسازمانها-در-یاجتماع-هيسرما-تیاهم.html 

 مردیهزا،  مرتضزی  : ترجمزه  ، عقلانزی  انتخزاب  و عملی دلایل کنش، نظریه ،( 1380 ) بوردیو، .74

 نگار و تهران، نقش

 .سلام دلفروز،تهران، نشر تقی محمد مدنی، ترجمه های سنت و دموکراسی. 7913 .ر.پاتنام .75

مرکز آمزوزش  : و رفتار در کار زشیانگ(. 7915. )مین الله. اید, سیعلو مترجم, ام . دیمان, لپورتر .71

 .ی ریاست جمهوریدولت تیریمد

 .نشر علم : یاجتماع هیسرما یو نظر یمفهوم یمبان(. 7937. )زیپرو ,یرانپ .71

 یاجتمزاع  یةسزرما  ریتأث(. 7171. )اضیه, ریباقرزاده خداشهر و محمدصادق, یخانیپس زاده حسن .71

 هیسزرما  تیریمزد . یذهن یستیبهز یانجینقش م یکارکنان: بررس یشناخت روان یبر توانمندساز

 doi: 10.22059/jscm.2018.257335.1599 .794-777(, 7)5, یاجتماع

عزدالت   یرگزذار ی(. تاث7934. )عقزوب ی , مهزارتی و  رضزا ی, عل وراکیانرسول, خ محمد ,شمتیح .73

)مورد  شنهادهایارزش نظام پ یانجیبر نقش م دیبا تاک شنهادیپ یارائه  یبرا زهیبر انگ یمراوده ا

 .47-11,ص(79)تحزول, سزال هفزتم    تیریپژوهش نامزه مزد  مشهد(.  یمطالعه: دانشگاه فردوس

DOI: 10.22067/pmt.v7i13.52693  

 .بازتاب :یسینو نامه انیبه پا یکردیبا رو قیروش تحق(. 7931. )لامرضا, غیخاک .71

 تحقیقزات  مرکزز  انتشارات :تهران .نویسی پایانامه به رویکردی با تحقیق روش (.7913).م .خاکی .77

 .کشور علمی

تهران، وزارت فرهنگ و  ،یسینامه نو انیبه پا یکردیبا رو قیروش تحق (،7911)غلامرضا  ،یخاک .77

 .تیدرا یکشور، کانون انتشارات یعلم قاتیمرکز تحق ،یعال آموزش

 یسزازمان  ینیبر کزارآفر  یاجتماع هیسرما ری(. تاث7935). مزه, حیدیجمش و., هدی, مشیراندیخ .79

  .11-49, , سال سومیاجتماع هیسرما تیریمد. یشغل زشیانگ یگر یانجیبا م

http://www.civilica.com/Paper-ICBDE01-ICBDE01_493=اهمیت-سرمایه-اجتماعی-در-سازمانهای-دولتی.html
http://www.civilica.com/Paper-ICBDE01-ICBDE01_493=اهمیت-سرمایه-اجتماعی-در-سازمانهای-دولتی.html
https://jscm.ut.ac.ir/?_action=article&au=345751&_au=%D9%85%D8%AD%D9%85%D8%AF%D8%B5%D8%A7%D8%AF%D9%82++%D8%AD%D8%B3%D9%86%E2%80%8C%D8%B2%D8%A7%D8%AF%D9%87+%D9%BE%D8%B3%DB%8C%D8%AE%D8%A7%D9%86%DB%8C
https://tmj.um.ac.ir/index.php/manag/article/newAdvancedResults/view?firstName=%DB%8C%D8%B9%D9%82%D9%88%D8%A8&lastName=%D9%85%D9%87%D8%A7%D8%B1%D8%AA%DB%8C&id=103150
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: تیریدر مزد  یپزژوهش کمز   یروش شناس (7911)و آذر، عادل یمهد ،یفرد، حسن؛ الوان ییدانا .74

 یکردیرو

در  یفز یپزژوهش ک  یشناسز  روش(. 7934. )ادلآذر, عز  و سزیدمهدی , ی, الزوان سزن , حفرد یدانائ .75

 .یصفار,اشراق : جامع یکردی: روتیریمد

، انتشزارات  PLSافززار   با نزرم  یمعادلات ساختار یساز ( مدل7937رضازاده، آرش ) ؛یعل ،یداور .71

 چاپ اول. ،یجهاد دانشگاه

، رابطزه بلزوم سزازمانی منزابع انسزانی و      7934درویشی, امید؛ محمد حسزنی و حامزد شزیرزاد،     .71

میانجی فرهنگسازمانی و سبک رهبزری مطالعزه مزوردی    ساختارسازمانی دانشمحور:آزمون نقش 

شرکت ملی گاز استان آذربایجان غربی، کنفرانس سالانه رویکردهزای نزوین پژوهشزی در علزوم     

-http://www.civilica.com/paperانسززانی، تهززران، موسسززه ایززده پززرداز پایتخززت ویززرا،

achconf01-achconf01_190=یساختارسازمان-و-یانسان-منابع-یسازمان-بلوغ-رابطه-

 html.و-یازمانفرهنگس-یانجیم-نقش-دانشمحورآزمون

، نقش سطوح بلوم منابع انسانی بزر کزاهش بزی تفزاوتی     7934سپهوند, رضا و حافی ملاعباسی،  .71

سازمانی کارمندان، چهارمین کنفرانس ملی مدیریت و حسابداری، تهران، موسسه اطلاع رسزانی  

-http://www.civilica.com/Paper-ACCFIN04 نزززززززززززززززارکیش،

ACCFIN04_012=یسششازمان-یتفشاوت-یبش-کشاهش-بشر-یانانسشش-منشابع-بلشوغ-سشطو -نقشش-

 html.کارمندان

در علزوم   قیز تحق یهزا  روش(. 7931. )لهزه , ایحجزاز  و., بزاس , عیهرنزد  ., بازرگانهره, زسرمد .73

 .آگه. انتشارات یرفتار

 :تیریدر مد قیتحق یروشها(. 7911. )حمود, میرازیش و ., حمدم ,یصائب ترجمه ازاوما ,سکاران .91

 .یزیر و برنامه تیریآموزش و پژوهش مد یموسسه عال

دومین همایش اشتغال  .یانسان هیسرما لیدر تشک یاجتماع هینقش سرما(. 7914. )لی, عیسور .97

 http://fa.seminars.sid.ir/ViewPaper.aspx?ID=1747 .و نظام آموزش عالی کشور

 نیبز  شیهما نیاول یمنابع انسان یداریعوامل موثر در حفی پا یبررس(. 7935الله. ) روح ,ریفیش .97

-http://www.civilica.com/paper .تیریدر مطالعزات مزد   نینزو  یپزژوهش هزا   یالملل

mconfkha01-mconfkha01_113=منششابع-یداريششپا-حفشش -در-مششو ر-امشش عو-یبررسشش-

 html.یانسان

, یرفاه اجتمزاع . یو چارچوب نظر یاصل می: مفاهیاجتماع هیسرما(. 7911. )ریم, میثان انیفیشر .99

https://www.adinehbook.com/gp/search/ref=pd_sa_top?search-alias=books&author=%D8%B3%DB%8C%D8%AF%D9%85%D9%87%D8%AF%DB%8C+%D8%A7%D9%84%D9%88%D8%A7%D9%86%DB%8C&select-author=author-exact
http://www.civilica.com/paper-achconf01-achconf01_190=رابطه-بلوغ-سازمانی-منابع-انسانی-و-ساختارسازمانی-دانشمحورآزمون-نقش-میانجی-فرهنگسازمانی-و.html
http://www.civilica.com/paper-achconf01-achconf01_190=رابطه-بلوغ-سازمانی-منابع-انسانی-و-ساختارسازمانی-دانشمحورآزمون-نقش-میانجی-فرهنگسازمانی-و.html
http://www.civilica.com/paper-achconf01-achconf01_190=رابطه-بلوغ-سازمانی-منابع-انسانی-و-ساختارسازمانی-دانشمحورآزمون-نقش-میانجی-فرهنگسازمانی-و.html
http://www.civilica.com/paper-achconf01-achconf01_190=رابطه-بلوغ-سازمانی-منابع-انسانی-و-ساختارسازمانی-دانشمحورآزمون-نقش-میانجی-فرهنگسازمانی-و.html
http://www.civilica.com/Paper-ACCFIN04-ACCFIN04_012=نقش-سطوح-بلوغ-منابع-انسانی-بر-کاهش-بی-تفاوتی-سازمانی-کارمندان.html
http://www.civilica.com/Paper-ACCFIN04-ACCFIN04_012=نقش-سطوح-بلوغ-منابع-انسانی-بر-کاهش-بی-تفاوتی-سازمانی-کارمندان.html
http://www.civilica.com/Paper-ACCFIN04-ACCFIN04_012=نقش-سطوح-بلوغ-منابع-انسانی-بر-کاهش-بی-تفاوتی-سازمانی-کارمندان.html
http://fa.seminars.sid.ir/ViewPaper.aspx?ID=1747
http://www.civilica.com/paper-mconfkha01-mconfkha01_113=بررسی-عوامل-موثر-در-حفظ-پایداری-منابع-انسانی.html
http://www.civilica.com/paper-mconfkha01-mconfkha01_113=بررسی-عوامل-موثر-در-حفظ-پایداری-منابع-انسانی.html
http://www.civilica.com/paper-mconfkha01-mconfkha01_113=بررسی-عوامل-موثر-در-حفظ-پایداری-منابع-انسانی.html
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7(7 ,)5-71.  

(, 4)74حرکت, . یبدن تیمعلمان مرد ترب یشغل زشیعوامل انگ ی(. بررس7917. )لی, عزاده عیشف .94

59-11.  

 یشرکت گاز خراسان رضزو  م(. سطح بلو7937. )محمد شهاب, فر یبانیش و., غلامعباس, یشکار .95

چشزم انزداز    .(PCMM) کارکنزان  یها تیعملکرد بر اساس مدل بلوم قابل تیریمد ندیدر فرآ

  .751-773(, 4)79, یدولت تیریمد

، ارزیابی بلوم فرآیندهای مزدیریت  7935شمس زارع, میلاد؛ رضا طهماسبی و حمیدرضا یزدانی،  .91

ملزی   چهارمین کنفرانسمنابع انسانی بر اساس مدل فیلیپس مطالعه موردی: سازه گستر سایپا، 

 .، تهزران، نجمززن علمزی آمزوزش و توسززعه منزابع انسزانی     آمزوزش و توسزعه سززرمایه انسزانی   

http://www.civilica.com/paper-thcd04-thcd04_028=بلششششششششششششوغ-یابيششششششششششششارز-

-گسششتر-سششاز -یمششورد-مطالعششه-پسیششلیف-مششد -اسششا -بششر-یانسششان-منششابع-تيريمششد-ینششدهايفرآ

 html.پايسا

. هیلاهاشزمی, سز   مزران و ., بزراهیم صزالحی , ع  سزید اکبزر نیلزی    ., پورطباطبزایی, مائده, صداقت .91

هزای فنزاوری اطلاعزات و     رکتپایدار در شز (. ارائه کارت امتیازی مدیریت منابع انسانی 7935)

  717-793. ص 77شماره , , سال سومیآموزش و توسعه منابع انسانارتباطات دانش بنیان ایران. 

 هیابعاد سزرما  ریتأث یبررس(. 7937. )هرابرومند, ز و., دیجه, خیصالحی., هماهرزاد, شائیانفردیصف .91

 مزه یب یسزهام  یکوچک و متوسزط ))شزرکت هزا    یدر شرکت ها یبر تحولات سازمان یاجتماع

 .تیریدانشزکده مزد   - یواحد تهران مرکز یدانشگاه آزاد اسلام - یدانشگاه آزاد اسلام .[(البرز

Retrieved from http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/680693   

(. 7951 - 7915)  رانیز : اقتصاد ایو توسعه مال یاجتماع هی(. سرما7911). علی حسین, یصمد .93

  771-744(, 11), سال چهل و نهمیاقتصاد قاتیتحق

 لیمسززا نززهی: کززاربرد در زمیروش پززژوهش در علززوم اجتمززاع  (. 7935. )رتضززی, میعزتزز .41

 .ما یها پژوهش:یاقتصاد

دانشزگاه   یاقتصزاد  قزات یمؤسسزه تحق  ،یدر علوم اجتمزاع  قیروش تحق (،7911ی)مرتض ،یعزت .47

 مدرس، تیترب

 هیسزرما  شیمقزالات همزا   ؛مجموعزه یاجتماع هینظری سزرما  نیی(،تب 7911غلام رضا)  ، غفاری .47

 زییو برنامه ر تیریآموزش و پژوهش و مد یعال ران،موسسهیو توسعه در ا یاجتماع

http://www.civilica.com/paper-thcd04-thcd04_028=ارزیابی-بلوغ-فرآیندهای-مدیریت-منابع-انسانی-بر-اساس-مدل-فیلیپس-مطالعه-موردی-سازه-گستر-سایپا.html
http://www.civilica.com/paper-thcd04-thcd04_028=ارزیابی-بلوغ-فرآیندهای-مدیریت-منابع-انسانی-بر-اساس-مدل-فیلیپس-مطالعه-موردی-سازه-گستر-سایپا.html
http://www.civilica.com/paper-thcd04-thcd04_028=ارزیابی-بلوغ-فرآیندهای-مدیریت-منابع-انسانی-بر-اساس-مدل-فیلیپس-مطالعه-موردی-سازه-گستر-سایپا.html
http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/680693
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 هیسزرما  شیهمزا  مقزالات  ؛مجموعزه یاجتماع هینظزری سزرما   نیزی (،تب 7911غفاری غلام رضا)  .49

 .زییو برنامه ر تیریآموزش و پژوهش و مد یعال ران،موسسهیو توسعه در ا یاجتماع

: بزر  یرفتزار سزازمان   یمبزان (. 7935. )علی رضزا , یمزرعت و مسعود , فیعهش .,محمد, نژاد یفلسف .44

 .خردمندان ناشر .نزی. رابیپ فنی: استفیاساس تال

 .یاجتماع نیپژوهش تام یموسسه عال :یاجتماع هیسرما(. 7915. )لال, جیمتق و ان, ج لدیف .45

 .کویر:تهران.رمضانی غفاری،حسین رضا غلام اجتماعی،ترجمه ،سرمایه(7911 )فیلد،جان .41

سازمان  یکرف هیسرما جادیدر ا یاجتماع هی(. نقش سرما7915. )صغر, ایمشبک و., هروز, بیل چیقل .41

, 7173شماره پیاپی  - 7اره ، شم73دوره , تیریدانش مد(. یرانی)مطالعه دو شرکت خودروساز ا

775-741.  

بزه منظزور    یاجتمزاع  هیسرما جادی(. نقش دانشگاه در ا7911. )یدا, وشمندیاند حمود و, مقنادان .41

, یدرسز  یزیز پزژوهش در برنامزه ر  کشور.  ینظام آموزش عال یارتقا یبرا یشنهادیپ یارائه الگو

 .79-44(, 79)79سال ششم

 .ینشر نتهران :   ی.اجتماع هینظر یادهایبن(. 7931. )نوچهر, میصبور یمز مترجم, جکلمن .43

 نی نشر اول، چاپ .صبوری منوچهر :ترجمه اجتماعی، نظریه بنیادهای، ) 7911 ) جیمز کلمن، .51

 یمنزابع انسزان   یداریعوامل موثر بر حفی پا یبررس(. 7931. )اهره, طیبهمن و.,عصومه, ملاوندیگ .57

کنفزرانس   نیو اولز  یکنفرانس جهان نیچهارم .مورد مطالعه: آموزش و پرورش شهرستان دزفول

 .یو علزوم انسزان   یاقتصزاد و حسزابدار   ت،یریو جهزان در مزد   رانیز ا نینزو  یپژوهش هزا  یلم

http://www.civilica.com/paper-meahbtm04-meahbtm04_285=یبررسشششششششش-

-شهرسشتان-پشرور -و-آمشوز -مطالعه-مورد-یانسان-منابع-یداريپا-حف -بر-مو ر-عوام 

 html.دزفو 

و  یشغل زشیانگ نیرابطه ب یبررس(. 7935. )یلا, لیعاطف سین و, حانیوری., گامیر بابک, یمرجان .57

واحزد   یدانشگاه آزاد اسزلام  - یدانشگاه آزاد اسلام - یدولت ریغ کارکنان بانک صادرات. ینوآور

   Retrieved from http://ganj.irandoc.ac.ir/articles/929315 .یتهران مرکز

. حمزود . مید, سز  ینیحسز  و سزکینه ,  ینخع ،مرضیه,  زاده بیاد ،نگارالسادات,  یجهرم یمصباح .59

نقزش   ی)بررسز  یسزازمان  یو رفتزار شزهروند   ینیبزر کزارآفر   یاجتمزاع  هیسزرما  ری(. تأث7934)
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Abstract 
In the new century, the human resources of each organization are recognized as the 

most important and most valuable enterprise capital, playing a key role in achieving 

organizational goals and organizational success. Given the new approaches to HRM, 

managers have paid special attention to People Capability Maturity Model because, 

as we said, human resources are the most important and valuable source of an 

organization. One of the models in the field of human resources is human resource 

maturity model, which is designed to increase the People Capability Maturity. This 

model helps organizations identify their employees' maturity levels and prioritize 

them for more important tasks. The purpose of this research is to investigate the role 

of human resource sustainability on human resource maturity by mediating social 

capital and motivational capital among railway employees in north east of Iran. For 

this purpose, human resource sustainability questionnaires (Aibaghi et al., 2017), 

social capital questionnaires (Nahpit and Ghasal, 1998), the motivational capital of 

The researcher made and the People Capability Maturity (Mosa Khani et al., 2009) 

have been used for collecting data. To this end, the required data are collected from 

a sample of 307 North East railway employees. Validity of the questionnaires was 

based on content validity and their reliability was calculated and validated using 

Cronbach's alpha method. Data analysis was performed using structural equation 

modeling through pls smart software. The results show that sustainability of human 

resources has a significant impact on People Capability Maturity, and social capital 

and motivational capital also have a mediating role in this relationship. Finally, 

suggestions were made. 

 

Key words: Sustainability of human resources, Social capital, Motivational Capital, People 

Capability Maturity 
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