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 چکیده
. در این های منابع انسانی بر عملکرد سازمان استهدف از این مقاله بررسی تأثیر فعالیت

بر عملکرد شناختی نیز به عنوان متغیر مستقل تأثیر سرمایه اجتماعی و سرمایه روان ،راستا
های منابع سازمانی و به عنوان متغیر میانجی در رابطه میان فعالیتسازمانی و همچنین 

گیرد. جامعه آماری این پژوهش، کلیه کارکنان، عملکرد سازمان، مورد بررسی قرار می
-سان و مدیران دانشگاه لرستان هستند که به روش تصادفی ساده اقدام به نمونهکارشنا

ها بوده است. تحلیل آوری دادهنامه، ابزار اصلی جمعپرسشگیری از میان آنها شده است. 
بدین ترتیب که  است؛های منابع انسانی در سازمان فعالیت العادهاهمیت فوقها بیانگر داده

تأثیر داشته و بر سرمایه اجتماعی و سرمایه ، نسانی بر عملکرد سازمانهای منابع افعالیت
شناختی سرمایه اجتماعی و سرمایه روان ،د. بعلاوهگذارتأثیر می نیز شناختی سازمانروان

ضمن اینکه سرمایه بر عملکرد سازمانی تأثیر گذارند؛ نیز از این قابلیت برخوردارند که 
های منابع ی نقش میانجی را نیز در رابطه میان فعالیتشناختاجتماعی و سرمایه روان

 کنند. و عملکرد سازمانی ایفا می انسانی
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 مقدمه

ن بهرای بهاهود ههای ممکهها به منظور بقا و کسب مزیت رقابتی بهه دناهار راهامروزه کلیه سازمان
های متعددی به منظور شناخت عوامل مهثثر بهر بهاهود ها و پژوهشمطالعه رو؛ ازاینعملکرد هستند

 ;Mortazavi, Shalbaf Yazdi and Amini, 2012عملکرد سازمانی انجام شده اسهت 
Avey, Nimnicht and Pigeon, 2010; Walumbwa et a., 2010; Uysal and 

Koca, 2009; Asghar Ali, Hussain, Azim, 2013) در این راستا با توجه بهه اینکهه .
 بهه انسهانی منهابع مهدیریت وظایف، دشومی محسوب سازمان اصلی سرمایه انسانی، منابع امروزه

 دعایی، اسهتهگرفته قرار توجه مورد سازمانی عملکرد بر اثرگذار هایلفهمث ترینمهم از یکی عنوان
های مدیریت منابع انسهانی عهلاوه بهر اینکهه بهه  هور یف و فعالیت. وظا(1390،رضایی راد و خانی

(، به  ور غیر مسهتقیم و از Uysal and Koca, 2009 گذارندمستقیم بر عملکرد سازمان اثر می
 ;Yang and Lin, 2009 توانهد اثرگهذار باشهدههای سهازمانی نیهز مهی ریق تأثیر بر سهرمایه

Choudhury, 2011.) مهورد فیزیکهی،  و ههای اقتصهادیسرمایه ،ی مدیریتهای سنتدر دیدگاه
بهرای  توسهعه در عصهر راضهر بهه کهه  استاین امر روشن شده ،گرفتند لیکن امروزهتوجه قرار می

 ،زیهرا بهدون ایهن سهرمایه ؛انسانی نیازمندیمو یشتر از سرمایه اقتصادی، فیزیکی ب ،سرمایه اجتماعی
؛ سرمایه اجتماعی که عموما به (1382  ررمانپور، پذیر نیست ها امکاناستفاده بهینه از دیگر سرمایه

شهود، بهه  هور روزافزونهی بهه عنوان منابع بالقوه و بالفعل موجود در روابط میان عاملان تعریف می
 & Adler شهودد فهردی و سهازمانی درنظهر گرفتهه مهیبینی کننده مهم عملکرعنوان یک پیش

Kwon, 2002; Leana and Van Buren, 1999; Nahapiet and Ghoshal, 

مدیریت منابع انسانی به  ور مستقیم بر روابهط میهان عهاملان  رفتاربعلاوه از آنجایی که  (. ;1998
 رفتهارکننهده رابطهه میهان رود که سرمایه اجتماعی بتواند به عنهوان تعهدیلاثرگذار است، انتظار می
 و عملکرد سازمانی نیز عمل کند. مدیریت منابع انسانی 

 1990شناسی مثات که در اواخر دهه علاوه بر سرمایه اجتماعی، لوتانز با بکارگیری مفهوم روان
 ,Chowشناختی را در سطح سازمانی را بکار گرفت معرفی شد، سرمایه روان 1توسط آقای سلیگمن

ز ارزیابی مثات یک فرد ا ،شناختی( سرمایه روان2007  2(. بنا بر نظر لوتانز و همکاران2009

ها عموما از یک رابطه پژوهشو پشتکار با انگیزه است.  شرایط و ارتمار موفقیت بر مانای تلاش
 Avey et al., 2011; Luthans کننداختی و عملکرد، رمایت مینشمثات میان سرمایه روان

et al., 2007; Walumbwa et al., 2010 واند تمی ،مدیریت منابع انسانی نوع رفتار( بعلاوه
شناختی کارکنان را تقویت کرده و از این  ریق نیز بر بهاود عملکرد سازمان اثرگذار مایه روانسر

در این پژوهش عملکرد سازمان به عنوان متغیر وابسته در نظر گرفته شده  ،باشد. با توجه به این امر
یانجی سرمایه های منابع انسانی بر آن به  ور مستقیم و از  ریق متغیرهای ماست و تأثیر فعالیت

های اجتماعی و ضمن اینکه تأثیر سرمایه ؛شناختی بررسی شده استاجتماعی و سرمایه روان
 ور مستقیم و جداگانه نیز مطالعه شده است. این مطالعه در  اختی بر عملکرد سازمان بهنشروان

رورش نسل ها به عنوان نهادهایی که وظیفه پدانشگاه لرستان انجام شده است؛ چراکه دانشگاه
و لازم  از اهمیت شایانی برخوردار بوده سازی در کشور را بر عهده دارند، آینده، تولید علم و فرهنگ
تا  هد مطالعه قرار دادورشود به دقت مر به بهاود عملکرد در دانشگاه میاست که عواملی را که منج

و از این  ریق در توسعه  بخشدود عملکرد خود را بها ،گذاری بر این عواملدانشگاه بتواند با سرمایه
 د. وکشور نیز مفید واقع ش
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 هاتبیین مدل مفهومی و فرضیه

دهنده نیاز ، نشانمنجر به تغییراتی در محیط کسب و کار شده است که این امر ،افزایش رقابت
 Wangithiبقا و ارتقای عملکردشان است  در راستایهای جدیدی راهها برای جستجوی سازمان

and Muceke, 2012.) ص بخش خصوصی بود لیکن ابتدا مخت ،مفهوم عملکرد و توجه به آن
یاوری و ای که گونهبه ؛امروزه مدیریت عملکرد در دولت نیز مورد توجه خاصی قرار گرفته است

یکم،  و بیست قرن آغاز با که است باور این ( بر2008  3مویینهاندارند که ( بیان می1392زاهدی 
بینیم. تأکید بر پیامدها و عملکرد، می« رکمرانی بر مانای مدیریت عملکرد»در عصر ما خود را 

 قرار دولتی مدیریت تحولات کانون در عملکرد مفهوم اخیر، هایدهه در .نامگذاری است این ریشه

  . است شده تادیل آن محوری هدف به گرفته و

عملکرد سازمان، اهمیت خاصی را برای با توجه به این امر مطالعه و بررسی عوامل اثرگذار بر 
ای که تأثیر عوامل گوناگون بر عملکرد سازمانی بررسی شده گونه؛ بهگران سازمانی داردپژوهش
یکی از عوامل مهم سازمانی که . (Steinfield et al., 2007; Stam et al., 2013 است

 Liu etمنابع انسانی است  هایلیتتأثیر آن بر عملکرد مورد بررسی و مطالعه قرار گرفته است، فعا

al., 2007; Noe et al., 2000) امروزه مدیریت منابع انسانی، ایفاگر نقشی کلیدی در ؛ چراکه
ها، مشیها است. مدیریت منابع انسانی، اشاره به خطپذیری سازمانراستای بهاود اثربخشی و رقابت

 ,.Noe et alگذارد عملکرد کارکنان تأثیر میها و هایی دارد که بر رفتار، نگرشها و سیستمروش

 و هاسیاست انسانی، منابع مدیریت از مقصوددارد که ( در این زمینه بیان می1381(. دسلر 2000
 کارکنان فعالیت از هاییجناهبه  که است مدیریت از وظایف بخشی اجرای برای نیاز مورد اقدامات

 برای منصفانه و سالم محیطی ایجاد و پاداش اعطاء کرد،عمل ارزیابی ،آموزش کارمندیابی، ویژه به

 کارکنان سازمان بستگی دارد.

های گوناگونی مورد بررسی قرار گرفته است. مدیریت منابع انسانی از دیدگاه هایو فعالیت وظایف
 استراتژیک وظایف همچون متفاوت ابعاد از را انسانی منابع مدیریت وظایف پیشین، هایپژوهش

 منابع نوآورانه وظایف، (Collins and Clark, 2006)انسانی منابع

  (Laursen and Foss, 2003)انسانی جدید منابع وظایف و  (MacDuffie,1995)انسانی
های مدیریت منابع انسانی را شامل تحلیل و فعالیت (2000  4نواِ و همکارانشاند. هکرد بررسی

تخدام، انتخاب، آموزش و توسعه، جاران خدمات، مدیریت ریزی منابع انسانی، اس راری شغل، برنامه
دانند و معتقدند که مدیران منابع انسانی با انجام این وظایف عملکرد عملکرد و روابط کارکنان می

 . بخشندرا بهاود می سازمان
به وری کارکنان، گرایش به کار، تعهد های منابع انسانی، بهرهفعالیتتوان گفت که به  ور کلی می

، جاران خدمات و ارتقا افزایش م، آموزش، ارزیابی عملکرداهدف را از  ریق اعمالی از قایل استخد
(. در این Uysal and Koca, 2009گذارد می دهد و از این  ریق بر عملکرد سازمان اثرمی

در ترکیه  هاییهای منابع انسانی و عملکرد را در شرکتعالیتف( رابطه 2009  5راستا یویسار و کوکا
رابطه مثات و  ،های منابع انسانیاند که فعالیتاند و به این نتیجه دست یافتهمورد بررسی قرار داده

معناداری با عملکرد سازمانی دارد. با توجه به این امر نخستین فرضیه این پژوهش به شرح زیر 
 است:
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 های منابع انسانی بر عملکرد سازمان تأثیر دارد. فعالیت

های منابع انسانی به دلیل فراگیری و اهمیت بالایی که در سازمان دارند، تأثیر قابل توجهی فعالیت
گران و کارگزاران سازمانی بر گذارند. در گذشته عمده تمرکز پژوهشرا بر منابع سازمان بر جای می

نیز توجه های غیر مادی های اخیر سرمایهها بود لیکن در دهههای مادی و فیزیکی سازمانسرمایه
ها، ین سرمایهترین ااندیشمندان علوم سازمان و مدیریت را به خود مشغور داشته است. یکی از مهم

گران متعددی استفاده پژوهش اصطلاح سرمایه اجتماعی توسطسرمایه اجتماعی در سازمان است. 
شود میسوب ترین مناع سازمان محممه ،شود چراکه انساناستفاده می نوع بشرشده است و برای 

 Asghar Ali, Hussain and Azim, 2013) .ای از منابع سرمایه اجتماعی، مجموعه
منابع انسانی بدین معنا که (.  Chow, 2009کند اجتماعی است که از  ریق روابط فردی عمل می

. این سازند، این روابط، سرمایه اجتماعی سازمان استمی سازمان با یکدیگر روابط اجتماعی را برقرار
 ,Asghar Aliدهد آمیز سوق موفقیت تواند کارکنان را به سمت کنش جمعینوع از سرمایه می

Hussain and Azim, 2013) .های اجتماعی همراه با این سرمایه، ایجاد کننده شاکه
ها را ها و درک مشترک است که این امر به نوبه خود همکاری درون و میان گروههنجارها، ارزش

 (.Choudhury, 2011کند می تسهیل
گونه تعریف در خصوص ارائه تعریفی از سرمایه اجتماعی باید به این نکته توجه داشت که هیچ

( به نقل از 2012  6وستلاند و گاور پذیرفته شده و کلی از مفهوم سرمایه اجتماعی وجود ندارد. 
دارند که ( بیان می2006  ( و وستلاند2001(، سازمان همکاری و توسعه اقتصادی 1993پوتنام 

هایی است که از  ریق این هنجارها و ارزش ،روابط اجتماعی ،هاسرمایه اجتماعی شامل شاکه
ها راکی از این است ها و پژوهشبررسی ،شود. درهررارایجاد، توزیع و منتشر می ،ها و روابطشاکه

شود که سرمایه گاه ادعا میدر این دیدو  که سرمایه اجتماعی همواره برای جامعه مثات است
 .اجتماعی نوعی منفعت عمومی است

های متعددی انجام شده است . در خصوص پیامدهای بهاود سرمایه اجتماعی در سازمان، مطالعه
( بر این اعتقاد است که افزایش سرمایه اجتماعی برای سازمان، امکان ایجاد و 2009برای مثار چو 

های کارراهه ای از روابط، عامل اصلی موفقیتهآورد. شاکه گستردیرفظ مزیت رقابتی را به وجود م
ها در سطوح بالا اثر تواند به افراد کمک کند تا مشاغلی را بدست آورند و بر تصمیماست و می
سرمایه اجتماعی های دیگری راکی از این است که (. بعلاوه پژوهشChow, 2009گذارند  

 ,Parise(، مدیریت دانش  Hatala, 2006; Kraatz, 1998 تواند تسهیل کننده یادگیری می

 & Cross et al., 2001; Hansen, 1999; Levin(، تسهیم و انتقار دانش  2007

Cross, 2004; Reagans & McEvily, 2003 توسعه کارراهه ) Hezlett & 

Gibson, 2007; Seibert, Kraimer and Liden, 2001)  و ماادله منابع ،Tsai & 

Ghoshal, 1998 .باشد ،) 
کننده مهمی از عملکرد سازمانی و گروهی نیز در نظر بینیسرمایه اجتماعی پیشعلاوه بر موارد بالا، 

 ,Adler  .and Kwon 2002, Leana and Van Buren 1999)شود گرفته می
Nahapiet and Ghoshal 1998   )های متعددی در خصوص سرمایه اجتماعی مطالعه

ن است ها راکی از آت. نتیجه این مطالعهو رابطه آن با عملکرد شغلی آنها انجام شده اس کارکنان
کنند، شاهد بهاود عملکرد گذاری بیشتری در سرمایه اجتماعی میهایی که سرمایهکه سازمان

 ,Asghar Ali, Hussain and Azimکارکنان و به تاع آن بهاود عملکرد سازمان هستند 
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ای، سرمایه اجتماعی و رابطه آن با عملکرد را در ( در مطالعه2006 7ینا و پیلاستا ل. در این ر(2013
اند. فرضیه اصلی آنها این بوده است که سرمایه اجتماعی درونی و سطح سازمانی بررسی کرده

هشتاد و ها را در گران، این فرضیههند داشت. پژوهشاثر مثاتی بر عملکرد سازمانی خوا ،بیرونی
اند. نتایج بیانگر این است که هم سرمایه اجتماعی درونی و هم رسه دولتی آزمایش کردهمد هشت

آموزان در ریاضی و خواندن اثرگذار است. آنها به این نکته سرمایه اجتماعی بیرونی بر موفقیت دانش
ن اند که این اثرات در  ور زمان برای موفقیت در خواندن استمرار داشته است و نشادست یافته

( نیز در 2006  8دهنده رابطه علی میان سرمایه اجتماعی و عملکرد است. در این راستا هاتالا
-کند. با توجه به این مطالعهبهاود عملکرد  تأکید میپژوهش خود بر رابطه میان سرمایه اجتماعی و 

 ها فرضیه دیگر این پژوهش عاارت است از: 

 د.دارماعی بر عملکرد سازمانی تاثیر سرمایه اجت

های تقویت و توسعه سرمایه ها، روشبا توجه به پیامدهای مثات سرمایه اجتماعی برای سازمان
های متعددی در این گران واقع شده است و پژوهشاجتماعی در سازمان همواره مورد توجه پژوهش

 & Scheufele؛ 1391نژاد، ؛ امیرخانی و عارف1387زمینه انجام شده است امیرخانی و پورعزت، 

Shah, 2000)  ،از جمله عواملی که تأثیر آن بر تقویت سرمایه اجتماعی بررسی شده است
ای که با در مطالعه (2011  9دکتر چادهریبرای مثار  ؛های منابع انسانی در سازمان استفعالیت

های هندی فعار در صنعت تکنولوژی ا لاعات دهنده از سازمانپاسخ چهارصد و شصت و شش
سرمایه اجتماعی در سازمان منابع انسانی بر  هایفعالیت رسد کهاده است به این نتیجه میانجام د
این امر به کند که رهنگ تعاملی و جمعی را در سازمان ایجاد میف هافعالیتگذارد چراکه این اثر می

ری به ابه  ور مثات و معناد عقلانیت سازمانی نیز عقلانیت سازمانی را تقویت کرده ونوبه خود 
ن نیز محسوب اها مرتاط است و ابزاری برای بهاود عملکرد سازمسطح سرمایه اجتماعی سازمان

هم به  ور مستقیم بر سطح سرمایه اجتماعی  ،های منابع انسانیبا توجه به این امر فعالیت  شود.می
ود عملکرد ابهتواند منجر به  ریق تأثیر بر سرمایه اجتماعی میسازمان اثر گذار است و هم از 

 دو فرضیه دیگر این پژوهش به شرح زیر است: روازاینسازمانی شود. 

 های اجتماعی در سازمان تاثیر دارند.های منابع انسانی بر  سرمایهفعالیت

های منابع انسانی بر عملکرد ثیر  فعالیتنقش عامل میانجی در رابطه بین تا  ،های اجتماعیسرمایه
 سازمانی دارد.

گران عرصه سازمان و مدیریت های اخیر مورد توجه پژوهشهای سازمان که در دههر سرمایهاز دیگ
( سرمایه 2007  بنا بر نظر لوتانز و همکارانشناختی است. قرار گرفته است، سرمایه روان

و پشتکار با انگیزه  شناختی، ارزیابی مثات یک فرد از شرایط و ارتمار موفقیت بر مانای تلاشروان
های مثاتی که پیشتر در ماانی شناختی و سایر سازهست. یک عامل متمایز کننده میان سرمایه روانا

 10ای شایه به رالتشناختی به عنوان سازهاند این است که سرمایه رواننظری سازمانی وجود داشته
ت تر که های ثابو این امر آن را از سازه کان توسعه و گسترش داشتهشود که اممفهوم سازی می

 (. Walumbwa et al., 2010سازد یم جناه ویژگی دارند از قایل خود ارزیابی(، متمایز
 کنند: شناختی را به صورت زیر تعریف میسرمایه روان( 2007لوتانز و همکاران  
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( داشتن 1شود:  میهای زیر شناخته .... رالت توسعه روانی مثات یک فرد است که با مشخصه
برانگیز؛ های لازم در راستای موفق شدن در وظایف چالشمدی( برای انجام تلاشرآاعتماد خودکا

( پشتکار در 3( ایجاد یک اسناد مثات خوشاینی( در خصوص موفق شدن در زمان رار و آینده؛  2 
ها امیدواری( به منظور هدفدید مسیر به سوی ها و در مواقع لازم، تجراستای دستیابی به هدف

آوردن، هنگام محاصره شدن توسط مشکلات و ناملایمات، و رتی جهش ( تاب4  موفق شدن؛ و
 آوری( برای دستیابی به موفقیت. ورای آنها  تاب

شناختی مثات، پیامدهای کاری مثات را تقویت های پیشین بیانگر این است که سرمایه روانپژوهش
 ,Avey, Luthans, and Youssef دهدکرده و رفتارهای کاری مخرب را کاهش می

2010; Luthans et al., 2007; Walumbwa et al., 2010.)  ها عموما پژوهشهمچنین
 ;Avey et al., 2010 کننداختی و عملکرد، رمایت مینشاز یک رابطه مثات میان سرمایه روان

Luthans et al., 2007; Walumbwa et al., 2010.)  رابطه مثات میان سرمایه
شود که هنگامی که چهار جناه خودکارآمدی، ملکرد، بدین ترتیب شرح داده میشناختی و عروان

شناختی یک فرد با هم ترکیب آوری، برای تشکیل سطح سرمایه روانامیدواری، خوشاینی و تاب
و  دستیابی به هدف، انگیزش، موفقیت کنند که برایسینرژیتیکی را ایجاد می یشوند، ظرفیت

دارد که سطوح بالاتری از مثات ( بیان می2001این زمینه فردریکسون عملکرد، اساسی است. در 
بودن به رفظ سطوح بالاتری از انگیزش فردی و عملکرد کمک خواهد کرد. فردریکسون این امر را 

تواند منجر به ایجاد منابع ز مثات بودن میدارد که سطوح بالاتری ابر مانای این فرض بیان می
های کند تا با چالشاعی و روانی برای افراد شود و این امر به آنها کمک میمفهومی، فیزیکی، اجتم

 Walumbwa etدهد رو عملکرد آنها را ارتقا میهای کاری تطابق یابند و ازاینمتنوع در موقعیت

al., 2010 پردازند ای به بررسی این امر می( نیز در مطالعه2007 لوتانز و همکارانش (. در این راستا
مدی به  ور جدا از هم و همچنین به صورت بینی و خودکارآآوری، خوشری، تابچگونه امیدوا که

کنند. نتایج مطالعه، بیانگر رابطه معنادار بینی مییک عامل ترکیای، عملکرد و رضایت کاری را پیش
این  ها بیانگرو مثاتی در خصوص ترکیب این چهار جناه با عملکرد و رضایت است. همچنین یافته

بینی کننده است که عامل ترکیای، نسات به هر یک از عوامل بطور جداگانه، ممکن است پیش
 بهتری از عملکرد و رضایت باشد. 

شناختی و (به بررسی رابطه میان سرمایه روان2010  11در مطالعه دیگری اوی، نیمنیچ و پیگئون
شناختی  متشکل از میان سرمایه روان اند. هدف این مطالعه بررسی رابطهعملکرد کارکنان پرداخته

های چندگانه آوری( و عملکرد کارکنان از  ریق مطالعهامیدواری، خوشاینی، خودکارامدی و تاب
است. این مطالعه شامل دو نمونه در یک بنگاه مالی بزرگ در ملاورن است. سطح سرمایه 

گیری شده است و این امر ناختی، اندازهشنامه سرمایه روانشناختی کارکنان با استفاده از پرسشروان
اط با مدیران و بنگاه، های عملکرد مالی در سطح فردی از عملکرد مرتاز  ریق رگرسیون به داده

شناختی سرمایه روان ،فرض شده استکه ها راکی از آن است که همانگونه است. یافتهمرتاط شده
 به سطح عملکرد مالی کارکنان مرتاط است. 

 به این امر فرضیه دیگر این پژوهش به شرح زیر است:  با توجه

 شناختی بر عملکرد سازمانی  تاثیر دارند.نسرمایه های روا
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های منابع انسانی شناختی کارکنان تأثیر گذارد، فعالیتروان تواند بر سرمایهاز جمله عواملی که می
امر فرضیه دیگر این پژوهش با توجه به این   (؛Uysal and Koca, 2009 در سازمان است
 عاارت است از: 

 شناختی در سازمان تاثیر دارند.نهای رواسرمایه های منابع انسانی برفعالیت  

شناختی، منجر به بهاود های منابع انسانی با تأثیر بر سرمایه روانرود که فعالیتبعلاوه انتظار می
 ه شرح زیر است:رو فرضیه دیگر پژوهش بمکرد سازمان شوند. ازاینع

های منابع انسانی بر انجی در رابطه بین تاثیر  فعالیتشناختی نقش عامل مینهای رواسرمایه
 عملکرد سازمانی دارد.

 شناختی خواهیم پرداخت. با توجه به این دو فرضیه در ادامه به بحث سرمایه روان

 است: مدر مفهومی این پژوهش به صورت زیر  آنچه بیان شد،با توجه به 
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 : مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 روش پژوهش
 ای بوده استنامهدر این پژوهش، پرسشآوری ا لاعات : ابزار اصلی جمعآوری ا لاعاتابزار جمع

  شده است. تنظیم یف پنج تایی لیکرت  که بر مانای
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 : از چهار بخش تشکیل شده استنامه این پژوهش، پرسش
 نامه سرمایه اجتماعی سشپر .1

هر یک از زاویه  ،گرانهای گوناگونی وجود دارد و پژوهشدر خصوص ابعاد سرمایه اجتماعی دیدگاه
( در یک مطالعه تجربی از جوامع 1998  12اند. برای مثار بولن و اونکسخاصی به این امر نگریسته

؛ سازند: مشارکت در جوامع محلیهشت عامل را به عنوان ابعاد سرمایه اجتماعی مشخص می ،محلی
ارتاا ات با خانواده  فعالیت قابل توجه در زمینه اجتماعی؛ ارساس اعتماد و امنیت؛ روابط همسایگی؛

-Huvila, Holmberg and Widenروابط کاری و  تحمل تنوع؛ ارزش زندگی؛ و دوستان؛

Wulff, 2010.) 

ی، و شناختی را برای سرمایه اجتماعی در نظر نیز سه بعد ساختاری، ارتاا  (1998ناهاپیت و قوشار 
 گیرند. می

هاروارد انجام در دانشگاه « کندی»بندی دیگری از ابعاد سرمایه اجتماعی توسط گروه دسته
 :اندکردهاست. این گروه مطالعاتی، ابعاد زیر را شناسایی شده

توانایی برقراری  -4لای  بخشش و روریه داو  -3مشارکت و رهاری مدنی  -2 قابلیت اعتماد -1
مشارکت  -7مشارکت سیاسی،  -6ها، ها و دوستیتنوع در معاشرت -5روابط اجتماعی غیر رسمی 

 (.1381، سیدنقویعدالت در مشارکت مدنی الوانی و  -8مذهای، 
لازم به ذکر است که در این پژوهش، قابلیت اعتماد، مشارکت و رهاری مدنی، توانایی برقراری 

ها و دوستی ها برای سنجش سرمایه اجتماعی تماعی غیر رسمی و تنوع در معاشرتروابط اج
 سازمان مورد استناد قرار گرفته است.

 ؛1387، میرخانی و پورعزتدر چندین پژوهش مورد استفاده قرار گرفته است انامه پیشتر این پرسش
 روایی آن مورد تأیید بوده است.  ور؛ از این(1391، نژادو امیرخانی و عارف ؛ 1390،امیرخانی و آغاز

 شناختی نامه سرمایه روانپرسش .2

مدی، (، چهار بعد خودکارآ2007همکاران  گونه که در بخش ماانی نظری بیان شد، لوتانز و همان
که در ادامه هر یک از شناختی قائل هستند آوری را برای سرمایه روانخوشاینی، امیدواری و تاب

 شوند: شرح داده می این ابعاد به اختصار
و می - است( 1997  منشا پیدایش آن پژوهش و نظریه شناختی اجتماعی بندورا که خودکارآمدی

ا مینان( فرد به شود: باور  به این ترتیب تعریف می -فس نامیدتوان به سادگی آن را اعتماد به ن
اه ایجاد انگیزه در خود، تامین ای معین از رهایش برای دستیابی به موفقیت در انجام وظیفهتوانایی

 .( Stajkovic and Luthans, 1998   منابع شناختی برای خود و نیز ایفای اقدامات لازم
و ، هاها، مصیاترالتی قابل توسعه در فرد است که بر اساس آن در رویارویی با ناکامی ،تاب آوری

ش بیشتری ادامه دهد و برای قادر است به تلا ،ها و مسئولیترتی رویدادهای مثات، پیشرفت
های واقعیت افراد تاب آور،(. Avey et al., 2011 دستیابی به موفقیت بیشتر، از پای ننشیند

آنان ایمان دارند که زندگی با معناست ودارای توانایی بالا برای  .پذیرندزندگی را به سهولت می
  (.Luthans et al., 2006  هماهنگ شدن با تغییرات بزرگ وغیر منتظره هستند

ها و در رویارویی با شکست بینافراد خوش بر این باور است که( 2000  سلیگمان :بینیخوش
و کنند، مثلا بر اسنادهای کلی تکیه می ؛دهندرفتارهای خاصی از خود نشان میهای خود، موفقیت

، فرد به بینانهبینی واقعدرخوش .(Jensen and Luthans, 2006  اسنادشان پایدار است
رو، پردازد. ازاینبر آنچه قادر به کسب آن نیست، میتواند به دست آورد در براارزیابی آنچه می

 (.Luthans et al., 2007بینی واقع بینانه، نقش مهمی در ارتقای خود کارآمدی فرد دارد خوش
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زی برای ریمهآمیز عاملیت( و برناشی مثاتی است که از ارساس موفقیترالت انگیز ،امیدواری 
-است. بنابراین، امیدواری از دو جزء تشکیل شده است: عاملیت و برنامهدستیابی به هدف ناشی شده

ریزی برای دستیابی به هدف. مقصود از عاملیت، داشتن اراده برای دستیابی به نتیجه مورد نظر یا 
ل دهنده علاوه بر این، دیگر عنصر تشکی .(Snyder, and Lopez, 2002 دلخواه است

ها است، ریزی برای دستیابی به هدف است که نه تنها دربرگیرنده شناسایی هدفامیدواری، برنامه
امیدواری مستلزم  ،گیرد. به عاارت دیگرمی ها را نیز در برهای متفاوت رسیدن به هدفبلکه راه

ی لازم برای هاداشتن اراده برای نیل به موفقیت و نیز شناسایی، شفاف سازی و پیگیری راه
 (. Peterson &Luthans, 2003 دستیابی به موفقیت است

شناختی به میزان زیادی در شناسی، هر یک از چهاربعد سرمایه روانگرچه در ماانی نظری روان
های تجربی بیانگر این است که ترکیب اند، لیکن تئوری و پژوهشها مورد توجه قرار گرفتهپژوهش

شود. برای زه اصلی منجر به یک مناع یا ظرفیت سینرژیک مشترک میاین چهار مناع در یک سا
کنند که گرچه خوشاین بودن به  ور رتم ( به این نکته اشاره می2005 و همکارانمثار، لوتانز 

گامی که با امیدواری، تاب آوری و شود، لیکن به اندازه هنمنجر به بهاود انگیزش و عملکرد فرد می
با توجه به این امر، (. Walumbwa et al., 2010ود، قدرتمند نیست مدی، ترکیب شخودکارآ

های متعددی که در خصوص اند و در پژوهش( به این ابعاد استناد کرده2007لوتانز و همکاران 
 ,.eg.Walumbwa et alشناختی انجام شده است مورد استفاده قرار گرفته است.  سرمایه روان

2010; Luthans et al., 2007; Avey et al., 2010.) 
گران گوناگون مورد استفاده قرار گرفته است برای نامه بارها توسط پژوهشدر ایران نیز این پرسش
 رو روایی آن پیشتر بررسی شده است و مورد تأیید است. ( ؛ ازاین1391نژاد، مثار: امیرخانی و عارف

 های منابع انسانی فعالیت .3

های پیشین در خصوص مدیریت منابع انسانی، یکی تقادند که مطالعه( بر این اع2009  13ینگ و لین
اند: نخستین جریان بر کارکردهای گوناگون مدیریت منابع از دو جریان عمده زیر را دناار کرده

شود: انتخاب و استخدام، آموزش و توسعه، ارزیابی متمرکز است که شامل موارد زیر میانسانی 
پردازد که مین جریان به بررسی مدیریت استراتژیک منابع انسانی میعملکرد و جاران خدمات. دو
شود. این های کاری با عملکرد بالا و رابطه آن با عملکرد سازمانی میشامل توانمندسازی، سیستم

( 2009های کارکردی مدیریت منابع انسانی از دیدگاه ینگ و لین پژوهش اساسا به بررسی روش
 شود. نسانی از این دیدگاه شرح داده میادامه کارکردهای منابع ا رو درپردازد؛ ازاینمی

های اصلی مدیریت منابع انسانی شامل کارمندیابی، آموزش و (، فعالیت2009از نظر ینگ و لین 
توسعه، ارزیابی عملکرد و جاران خدمات است. مدیریت منابع انسانی ابزارهای بسیار ارزشمندی را 

 کند. حور منابع انسانی به سرمایه انسانی، ارائه میبرای اداره، توسعه و ت
ها برای ارتقای ذخیره سرمایه انسانی از  ریق های سازمانیکی از آشکارترین راه :کارمندیابی

کنند. به  ور خلاصه پیکربندی منابع انسانی بر شناسایی پرسنلی است که آنها استخدام می
شدن به سرمایه انسانی تمرکز دارد چرا که این گونه های خاص برای تادیل کارکنانی با مهارت

 پذیری سازمانی را ارتقا دهند. کارکنان قادرند، رقابت
دارند که ( بیان می2002  14انز -( به نقل از بونتیس و فیتز2009ینگ و لین  آموزش و توسعه:

 دهد. عه رخ میها در تجمیع سرمایه انسانی اساسا از  ریق آموزش و توسگذاری سازمانسرمایه
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ارزیابی عملکرد یکی از معیارهای اصلی برای ارتقای سرمایه انسانی سازمان است؛  ارزیابی عملکرد:
چرا که این سیستم، بازخوردهای لازم در خصوص عملکرد را به کارکنان ارائه داده و آنها را در 

رساند. ارزیابی عملکرد وردن نیازهای سازمان، یاری میهایشان برای برآاود شایستگیراستای به
همچنین منجر به ایجاد انگیزش در رفتارهای کارکنان شده و نتایج را در عملکرد فردی یا گروهی 

 بخشد. بهاود می
انگیزد تا به سازمان یک سیستم پاداش اثربخش، عامل کلیدی دیگری است که افراد را برمی :پاداش

ها در ه باشند. در واقع یک عامل اساسی برای سازمانبپیوندند و در  ور زمان، عملکرد مناسای داشت
راستای رفظ و تقویت سرمایه انسانی، نظام جاران خدمات منصفانه و رقابتی است. یک نظام جاران 

که لازم است پذیری بیرونی را تأمین کند؛ یعنی در رالیت جذاب، باید برابری درونی و رقابتاخدم
های مشابه در صنعت مربوط به رک کنند، قابلیت رقابت با سازمانکارکنان سازمان آن را منصفانه د

خود را نیز داشته باشد. به عاارت دیگر یک نظام جاران خدمات رقابتی، ابزاری در راستای ایجاد 
 تواند منجر به تجمیع سرمایه انسانی شود. وابط استخدامی بلند مدت است و میتعهد، و ر

های مدیریت منابع انسانی، شامل نظام کارکرد یاد شده، فعالیت علاوه بر چهار سلامت و امنیت:
ها در زمره مدیریت شود. گرچه این نظام به  ور کلی در بیشتر پژوهشمی سلامت و امنیت نیز

های مدیریت منابع انسانی است که شود، لیکن یکی دیگر از فعالیتمنابع انسانی در نظر گرفته نمی
کند و اهمیت خاصی در صنعت سلامت دارد. در این زمینه کنان شایسته کمک میبه رفظ کار

کنند که مدیران اند، پیشنهاد می( در نقل قولی که ینگ و لین از آنها کرده2000  15هالدن و رابرتس
ای در قاار عملکرد مدیریت منابع انسانی شامل نظارت بر سلامت و صفی باید به  ور فزاینده

لیت بپذیرند. بعلاوه سلامت و امنیت محیط کاری در یک صنعت سالم، نشان دهنده امنیت، مسئو
کیفیت زندگی کاری است که امروزه به عنوان یکی از معیارهای انتخاب شغل، اهمیت زیادی دارد و 

 کند. به رفظ منابع انسانی شایسته کمک می
از  نجیده شده است. در این راستا، سیاد شده، با ابعاد انسانی منابع هایدر این پژوهش فعالیت

از این رو روایی آن مورد تایید (، استفاده شده است، 2009یانگ و لین   ایگویه چهارده نامهپرسش
 .است

  نامه عملکرد سازمانیپرسش .4

های گوناگونی را در نظر گران مختلف، معیارها و شاخصپژوهش ،برای سنجش عملکرد سازمان
( با عنوان سازوکارهای مثثر در  راری و 1387ه راجی کریمی و پرهیزگار اند. در پژوهشی کگرفته
های تجاری کشور مطالعه موردی: های نوین ارزیابی عملکرد سازمانی در بانکسازی نظامپیاده

رضایت ذینفعان مشتریان و کارکنان(، رشد مالی، رشد و  اند، هفت بعدبانک ملت( انجام داده
پذیری سازمانی، کیفیت خدمات ارائه شده و ام بودن فناوری،  میزان انعطافهنگیادگیری، میزان به

تواند عملکرد بانک ملت را اند که میسرعت خدمات ارائه شده را به عنوان ابعادی در نظر گرفته
بسنجد. نتایج تحلیل عاملی تأییدی در پژوهش یاد شده راکی از آن است که تمام عوامل تعیین 

، رابطه «عملکرد» درصد ا مینان با متغیر پنهان مدر یعنی  نود و نهیش از شده در مدر با ب
گیری کرد.  با توجه به این امر در توان مثلفه عملکرد را اندازهمعناداری دارند و با استفاده از آنها می

 ابعاد یاد شده برای سنجش عملکرد مورد استناد قرار خواهند گرفت.  ،این پژوهش نیز
د. شمحقق ساخته استفاده سوالی  بیست و یکنامه ابعاد عملکرد سازمانی از پرسشبرای سنجش 

پنج تن از اعضای هیأت علمی دانشگاه شهید بهشتی که در نامه از نظرات برای تایید روایی پرسش
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-د که بعد از اصلاح برخی از سواراستفاده شزمینه منابع انسانی و ارزیابی عملکرد تخصص داشتند، 

 د.شتایید  یادشدهنامه ایی پرسش، رو ها

( این ابعاد 1387زگار ر پژوهش راجی کریمی و پرهید در این راستا توجه به این نکته لازم است که
و در تحلیل عاملی، این نکته تأیید شده است که این ابعاد برای  استشده  برای بانک پیشنهاد

استفاده از آن در محیطی با ای گران برپژوهشسنجش عملکرد سازمانی مناسب هستند؛ لیکن 
را جویا شدند. این افراد عقیده  استادان یادشدهنظر  ،های متفاوت، در هنگام تست رواییویژگی

و تنها بعدی که شاید سازگاری آن کنند نیز صدق میکلیه این ابعاد در خصوص دانشگاه داشتند که 
به اینکه امروزه یکی از بعد نیز با توجه با محیط دانشگاه محل تردید باشد، رشد مالی است که این 

ها درآمدزایی و کسب درآمد از منابعی به غیر از بودجه دولت است، برای دانشگاه های دانشگاههدف
 . قابل کاربرد است

-نامه از آلفای کرونااخ استفاده شد که نتایج آلفای کرونااخ برای هریک از  مولفهبرای پایایی پرسش

 بوده است.  0.7ی بالاهای موردسنجش 
جامعه آماری این پژوهش، شامل کلیه کارکنان، کارشناسان و مدیران دانشگاه  :جامعه و نمونه آماری

  نفر است.  320لرستان به تعداد 
گیری به نمونه، شوندمند میهای منابع انسانی بهرهتمامی کارکنان به نوعی از فعالیتبه دلیل اینکه 

اند. به نفر انتخاب شده 175شده است و با استفاده از جدور مورگان،  روش تصادفی ساده، انجام
نامه پرسش 178نامه در بین افراد جامعه پخش و پرسش 190منظور افزایش ضریب ا مینان، 

 برگشت داده شده است و مورد تجزیه وتحلیل قرار گرفت.

های به آزمون مدر و فرضیههای گردآوری شده، اقدام بعد از ا مینان از روایی و پایایی شاخص
ی هامون مدر و فرضیهزمعادلات ساختاری برای آازی سدر این پژوهش از روش مدر شد.پژوهش 

سازی معادلات ساختاری بین دو گروه متغیر پنهان وآشکار تمایز پژوهش استفاده شده است. در مدر
(. با 1389 قاسمی،  جود می آیدوجود دارد. متغیر پنهان، متغیری است که از چند متغیر آشکار به و

های منابع متغیر پنهان فعالیت 4متغیر آشکار دارد که  20توجه به مدر مفهومی، این پژوهش 
کنند. گیری میهای اجتماعی و  عملکرد سازمانی را اندازهشناختی، سرمایههای روانانسانی، سرمایه

عادلات ساختاری وجود دارد استفاده شده برای برازش مدر از معیارهای برازشی که در مدر سازی م
ها، مدر پردازد که آیا  مدر بازنمایی شده توسط دادهاست. معیارهای برازش، به سنجش این امر می

 کند یا خیر. گیری پژوهش را تایید میاندازه

 

 ی پژوهشیافته ها

 های عاملی تاییدی(لگوگیری )ابرآورد و آزمون الگوهای اندازه
گیری  متغیرهای های اندازهکه شاخصآوری ا لاعات جهت مشخص کردن اینپس از جمع

 ای برای سنجش متغیرهای پنهان قابل قاور هستند، لازم است ابتدا کلیهمشاهده( تا چه اندازه
 ور مجزا مورد آزمون قرار گیرند. ه ب است،متغیرهای مشاهده که مربوط به متغیرهای پنهان 

گیری  تحلیل عاملی تاییدی( با استفاده از نرم ی الگوهای اندازهی کلی برازش براشاخص ها
 در جدور زیر آمده است. Amos18افزار

 گیری مدلتحلیل عاملی تاییدی الگوهای اندازه -1جدول
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 /CIMIN متغیر 

DF 
GFI RMSE CFI IFI 

های منابع فعالیت
 انسانی

2.661 0.909 0.000 0.93 0.89 

های سرمایه
 شناختیروان

3.953 0.901 0.001 0.90 0.92 

 0.86 0.94 0.008 0.909 4.680 های اجتماعیسرمایه

 0.95 0.91 0.001 0.901 3.953 عملکرد سازمانی

 

است،  0.05ی مشاهده( بزرگتر ازهاگیری  متغیربرای همه الگوهای اندازه Pبا توجه به اینکه مقدار 
گیری مناسب است. ( برای الگوهای اندازهCMINتوان نتیجه گرفت که مقدار کای اسکوئر می

است که نشان  0.95گیری بزرگتر از برای الگوهای اندازه GFI در این پژوهش، علاوه بر این
ورد یا ریشه دوم میانگین مربعات خطای برآها از الگو است. شاخص برازش خوب برای داده

RMSE ور که در جدور مشاهده های برازندگی مدر است که همانخصنیز یکی دیگر از شا 
است که این امر نشان از برازش  0.08گیری کمتر از مقدار این شاخص برای الگو اندازهشود می

در نهایت با  نیز در رد مطلوبی قرار داشتند. IFIو CFIدو شاخص ها است. توسط داده ،خوب الگو
متغیرهای مشاهده( از برازش گیری اندازهرفت که الگوهای توان نتیجه گتوجه به مطالب بالا می

های پنهان توانند متغیرخوبی برخوردار هستند و به این معنی است که متغیرهای آشکار به خوبی می
برای آزمون  Pگیری کنند. هم چنین نتایج تحلیل عاملی تاییدی به همراه شاخص جزئی را اندازه

ها بالاتر از های عاملی همه سواربار قابل قاور بودن بار عاملی مربوط به هرسوار بررسی شد و
به خوبی  هاتوان نتیجه گرفت که سواریجه میبودند در نت 0.05ئی کمتر از زج  Pومقدار  0.05

 سنجند.متغیرهای مشاهده را می
. استفاده شده است Amos18های پژوهش معادلات ساختاری و نرم افزار برای آزمون فرضیه
 دهد.نشان می های برازش مدر راجدور زیر شاخص

 
 

 برازش مدر مفهومی -2جدور

 

 

 

 توان دریافت که مدر از برازش بسیار خوبی برخوردار است.  با توجه به ا لاعات جدور بالا می

CMIN/DF DF CMIN P CFI IFI GFI RMSE 

1.735 165 286.286 0.009 0.91 0.90 0.95 0.04 
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ها پرداخته شده است که نتایج آن در سی فرضیهبا در نظر گرفتن نتایج تجزیه وتحلیل مدر به برر
 .استارائه شده سهجدور شماره 

 هاهای جزئی مربوط به فرضیهضریب رگرسیونی و مقادیر شاخص -3جدور

ضریب  هافرضیه
 رگرسیونی

P نتیجه 

 تایید 0.006 0.84 های منابع انسانی بر عملکرد سازمانی تاثیر دارند.فعالیت

 تایید 0.001 0.56 های اجتماعی در سازمان تاثیر دارند.انسانی بر  سرمایههای منابع فعالیت

 تایید 0.008 0.61 در سازمان تاثیر دارند. شناختیروانهای منابع انسانی بر  سرمایههای فعالیت

 تایید 0.013 0.66 شناختی بر عملکرد سازمانی  تاثیر دارند.های روانسرمایه

 تایید 0.002 0.75 ر عملکرد سازمانی تاثیر دارندهای اجتماعی بسرمایه

های انجی در رابطه بین تاثیر  فعالیتنقش عامل می های اجتماعیسرمایه
 منابع انسانی بر عملکرد سازمانی دارد.

 تایید 0.023 0.47

های فعالیت شناختی نقش عامل میانجی در رابطه بین تاثیر های روانسرمایه
 لکرد سازمانی داردمنابع انسانی بر عم

 تایید 0.036 0.40

 

، عملکرد سازمانیبر  های منابع انسانیفعالیتت که فتوان گدرصد می 0.95بنابراین با ا مینان  
-می ،چنین با همین ا مینانتاثیر مثات دارد، هم، های اجتماعیشناختی وسرمایههای روانسرمایه

تاثیر مثات  ،عملکرد سازمانیبر  های اجتماعیوسرمایهشناختی های روانسرمایه توان ادعا کرد که 
 د.ندار عملکرد سازمانیبر  فعالیت منابع انسانینقش میانجی برای تاثیر  دارد  و

 وپیشنهادها گیریتیجهن

شناختی و های منابع انسانی بر سرمایه اجتماعی، روانهدف از این پژوهش، بررسی تأثیر فعالیت
شناختی به عنوان متغیرهای این راستا، سرمایه اجتماعی و سرمایه رواناست. در  سازمانعملکرد 

اند. نیز مورد مطالعه قرار گرفته سازمانهای منابع انسانی و عملکرد واسطه در رابطه میان فعالیت
شناختی و های روانهای منابع انسانی بر عملکرد سازمانی، سرمایهتایج راکی از تأیید تأثیر فعالیتن

شناختی نیز دهد که سرمایه اجتماعی و سرمایه روانتماعی است. همچنین نتایج نشان میه اجسرمای
-عمل می سازمانهای منابع انسانی و عملکرد به عنوان متغیر تعدیل کننده در رابطه میان فعالیت

 کنند. 
سانی در های منابع اندهد، اهمیت فعالیتهای این پژوهش نشان میای که یافتهترین نکتهمهم

های منابع انسانی است. امروزه این اجماع سازمان است. دلیل این اهمیت در گستردگی ریطه فعالیت
است که نیروی انسانی، ارزشمندترین سرمایه نظران سازمان و مدیریت، راصل شدهبین صاربدر 

ها را به دناار هرو توجه به این سرمایه ارزشمند، موفقیت سازمان در تمامی عرصسازمان است. ازاین
های منابع انسانی بر عملکرد سازمان است که این ترین تأثیرات فعالیتخواهد داشت. یکی از مهم

های منابع انسانی با ضریب قرار گرفت؛ بدین ترتیب که فعالیتاین پژوهش، مورد تأیید امر در 
( بیان 2009ویسار و کوکا ی ،گذارند. در تایین این امربر عملکرد سازمان اثر می 0.84رگرسیونی 
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 های اصلی آن و یکی از عواملکنند از داراییافرادی که برای یک سازمان کار می کهدارند می
دهد های کارکنان را توسعه میدانش و مهارت ،در تعیین عملکرد آن هستند. منابع انسانی اصلی

منجر به بکارگیری کارکنان  ،امکند. چراکه استخدوری در سازمان کمک میازاین رو به بهاود بهره
توانند به دانش خاص و مورد شود. کارکنان در فرایند آموزش میهای سازمان میتوانمند برای هدف

رو دهد ازاینشان را افزایش مینیاز سازمان دست یابند. بعلاوه آموزش، تخصص کارکنان در ررفه
-. ارزیابی عملکرد به سازمان اجازه میشودهای مدیریتی میمنجر به مشارکت کارکنان در تصمیم

راستا کند چراکه سیستم جاران خدمات دهد تا جاران خدمات کارکنان را با عملکرد آنها هم
 های خاص سازمان دست یابند. کند تا به هدفکارکنان را تشویق می ،انگیزشی

از  ریق اعمالی از  را فوری کارکنان، گرایش به کار، تعهد به هدبه  ور کلی، منابع انسانی، بهره
دهد و از این  ریق بر ، جاران خدمات و ارتقا افزایش میم، آموزش، ارزیابی عملکرداقایل استخد

 های انجام شده نیز سازگار است. . این امر با نتیجه پژوهشگذاردعملکرد سازمان اثر می

بر سرمایه اجتماعی سازمان های منابع انسانی های دیگر این پژوهش این است که فعالیتاز یافته
سازند. این روابط، سرمایه سازمان با یکدیگر روابط اجتماعی را برقرار می افراد در. اثرگذار است

های منابع فعالیت. (Asghar Ali, Hussain and Azim,2013 اجتماعی سازمان است
منجر به بهاود روابط میان  تواند،گذارد میرکنان اثر میانسانی به دلیل اینکه به  ور مستقیم بر کا

کارکنان شده و از آنجا که سرمایه اجتماعی در این روابط نهفته است، سرمایه اجتماعی سازمان را 
تواند نتایج این پژوهش راکی از ان است که سرمایه اجتماعی می ،علاوه بر ایننیز بهاود بخشند. 

کند که این ن به عنوان متغیر میانجی عمل های منابع انسانی و عملکرد سازمادر رابطه میان فعالیت
 نیز سازگار است.  (2011 امر با نتایج پژوهش انجام شده توسط دکتر چادهری

تواند منجر به بهاود دهد که سرمایه اجتماعی به  ور مستقیم نیز مینتایج این پژوهش نشان می
بر عملکرد  0.75یونی ؛ بدین ترتیب که سرمایه اجتماعی با ضریب رگرسعملکرد سازمان شود

دارد که سرمایه اجتماعی ارتاا ات بهتر ( در این زمینه بیان می2011چادهری گذارد. سازمان اثر می
دهد. تیابی بهتر به منابع را ارتقا میگروهی، کنش جمعی کارا، استفاده از سرمایه مفهومی و دس

سطوح گوناگون اعم از سطح ملی،  تواند بطور مستقیم به عملکرد اقتصادی درسرمایه اجتماعی می
ها و جوامع منجر شود. به  ور کلی سرمایه اجتماعی عموما به ای یا میان و درون سازمانمنطقه

این امر با نتیجه شود. کننده مهمی از عملکرد سازمانی و گروهی در نظر گرفته میبینیمثابه پیش
 ( نیز سازگار است. 2006( و هاتالا 2006پژوهش انجام شده توسط لینا و پیل 

شناختی در های روانهای منابع انسانی بر  سرمایهفعالیتهای دیگر پژوهش این است که از یافته
شناختی، ارزیابی مثات یک فرد ( سرمایه روان2007  سازمان تاثیر دارند. بنا بر نظر لوتانز و همکاران
 ,.Walumbwa et al انگیزه است و پشتکار یا از شرایط و ارتمار موفقیت بر مانای تلاش

هایی از قایل ارزیابی عملکرد، رقوق و دستمزد، رود که فعالیتبا توجه به این امر انتظار می (.2010
ارتقا و سایر موارد مشابه، تأثیر معناداری بر ارزیابی مثات فرد از شرایط بر جای گذارد و منجر به 

بعلاوه در این پژوهش نشان داده شد که سرمایه   شناختی در سازمان شود.افزایش سرمایه روان
کند ضمن های منابع انسانی و عملکرد سازمان را نیز تعدیل میشناختی رابطه میان فعالیتروان

تواند به  ور مستقیم نیز منجر به بهود عملکرد در سازمان شود. این نتایج با نتایج راصل اینکه می
 نیز سازگار است.  (2010اوی، نیمنیچ و پیگئون  و ( 2007طالعه لوتانز و همکارانش ماز 

است و دانشگاه  لرستان دانشگاه ،در اینجا توجه به این نکته لازم است که جامعه آماری این پژوهش
به عنوان نهادی که تأثیرگذاری بالایی بر جامعه دارد باید نسات به عملکرد خود رساسیت بالایی 
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ها و شود که عموم سازمانیج راصل از این پژوهش پیشنهاد میبه نتا داشته باشد. از این رو با توجه
های انتخاب و های منابع انسانی داشته باشند و فعالیتها توجه خاصی به فعالیتبه ویژه دانشگاه

-فعالیت گزینش، آموزش و توسعه، ارزیابی عملکرد، امنیت و سلامت و جاران خدمات را به عنوان

م به  ور مستقیم و هم به  ور غیر مستقیم منجر به بهاود عملکرد سازمان تواند ههایی که می
های منابع بدست آمده از این پژوهش، فعالیت چرا که بر اساس نتایجشوند، مد نظر داشته باشند. 

تغییرات در سرمایه  0.61و  0.56تغییرات در عملکرد را تایین کرده و همچنین  0.84انسانی، 
 کند.  شناختی سازمان را نیز تایین میرواناجتماعی و سرمایه 

های منابع انسانی و بازنگری در زیرسیستمدانشگاه در راستای لازم است که  با توجه به این نتایج،
هایی که با اصور علمی نیز سازگارند اقدام کنند. چراکه سرمایه سازی زیرسیستم راری و پیاده

های منابع مهمی از سازمان هستند که نقش آنها در دهه شناختی در زمرهاجتماعی و سرمایه روان
ی تأثیر ها می تواند بر عملکرد سازمانرفته است. از انجا که این سرمایهاخیر مورد تأکید زیادی قرار گ

کنند تا  اای اجرهای منابع انسانی خود را به گونهها فعالیتشود تا سازمانمثاتی گذارد، پیشنهاد می
آوری مدی و تاببینی، خودکارآی( و امیدواری، خوش سرمایه اجتماعکاری، مشارکتجو اعتماد، هم
را در سازمان تقویت کرده و منجر به دلسردی کارکنان و راکمیت فضای   شناختی( سرمایه روان
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