
 

 

  

 جو ریدر تأث یاجتماع هیسرما یانجینقش م
  یانسان  هیدر سرما یسازمان

  )استان قم هیمطالعه: کارکنان مرکز خدمات حوزه علم مورد(
  ****احمد عباسی ***اصغر رشید علی **نژاد نیما سلطانی *محمدحسین رحمتی

  چکیده
رقابتی پایدار و اثربخش، نیروي انسانی اند که براي دستیابی به مزیت  ها دریافته در دهه اخیر، سازمان

ازپیش  رجوع بیش از بیشترین اهمیت برخوردار است. در دنیایی که دانش و ارتباط با مشتریان و اربابان
هاي فنی، خلاقیت، و تجربه  دهنده میزان دانش، مهارت که نشان-اهمیت یافته است سرمایه انسانی 

هـاي   بر بلکه به منزله دارایی هاي هزینه و نه به منزله دارایییابد  اي می اهمیت فزاینده -سازمان است
گـري   سازمانی در سرمایه انسانی بـا میـانجی   تأثیر جو بررسی  پژوهش حاضر به شود. مولد تلقی می

همبستگی است -پردازد که از نظر هدف، کاربردي و از نظر نحوه اجرا، توصیفی سرمایه اجتماعی می
 400ها استفاده شده است. جامعه آماري پژوهش،  آوري داده نامه براي جمع که در آن از ابزار پرسش

نفر از کارکنان مرکز خدمات حوزه علمیه استان قم است کـه بـر اسـاس جـدول مورگـان و روش      
نفر شد. پایایی و روایی ابزار با محاسبه آلفاي کرونباخ،  196گیري تصادفی ساده، تعداد نمونه  نمونه

ها را نیز  نامه شده، ارزیابی و تأیید شد و روایی محتوایی پرسش میانگین واریانسِ تبیین پایایی ترکیبی و
استادان و خبرگان آشنا به موضوع تأیید کردند. مدل مفهومی پژوهش با روش حداقل مربعات جزئی 

هاي  هسازمانی در سرمای دهد که جو  آزموده شد. نتایج نشان می Smart PLSافزار  کارگیري نرم با به
  به سهم خود در سرمایه انسانی اثر دارد. اجتماعی و انسانی، و سرمایه اجتماعی

  .سرمایه انسانی، سرمایه اجتماعی، جو سازمانی، مرکز خدمات حوزه علمیه :کلیدي واژگان
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  مقدمه. 1
 هاي سازمان سرمایه و زمان از عظیمی بخش انسانی، نیروي به توجه اخیر، هاي سال طی

در  هرقـدر  دانند کـه  هوشمند می مدیران اکنون،. است داده اختصاص خود به را پیشرو
 برتـري  و کـارایی  موفقیـت،  کننـد  گـذاري  سرمایه انسانی نیروي ارتقاي و توسعه زمینه

 برتـري  عمـده  هـاي  شاخص از یکی توانمند، انسانی آورند. نیروي می دست بیشتري به
 بـا  موفقیـت  بـراي  سـازمان  بالقوه توان توان می را انسانی سرمایه. بر رقبا است سازمان

 و گیمرشلیگ( نمود تعریف آن استعداد کارگران و توان و کارکنان هاي قابلیت به توجه
 ملـی،  هـاي  دولـت  نقـش  تضـعیف  و شـدن  جهـانی  رونـد  بـه  توجـه  بـا ). 2011 ،1مولر

 حلی راه اجتماعی به منزله سرمایه از مفهوم اجتماعی سیاست مسئولان و گذاران سیاست
؛ 1393 همکـاران،  و بـاقري مجـد  (کننـد   استفاده می توسعه مشکلات حل براي اجرایی
 مشـترك  انتظـارات  و قـوانین  هنجارها، ادراك، دانش، اجتماعی، سرمایه ).2003 وارنر،
 پیچیـده  مسـائل  بـا  برخـورد  در افـراد  از گروهـی  کـه  اسـت  تعاملات الگوهاي درباره

بـه   .)2009 ،2استروم( آورند می سازمان به خود با جمعی عمل هاي موقعیت اجتماعی و
توانـد   سرمایه اجتماعی، روابطی با توانایی و قابلیت پیشگویی هستند که می ،3نظر کلمن

 ).2006 ،4مویـا نـافوخو   و بـروکس (بـرداري قـرار گیـرد     براي خلق ارزش مـورد بهـره  
اسـت کـه برخـی    کند اما واضح  تر می روز رقابتی وکار را روزبه شدن، بازار کسب جهانی
کنند که  المللی تأیید می هاي بین ها، مؤثرتر از دیگران هستند. بسیاري از پژوهش سازمان

ایلجیـنس و  ( توسعه، کلید موفقیت اسـت  روابط بین کارکنان و فرهنگ سازمانی درحال
اي از عوامـل اقتصــادي،   ). پویـایی هـر ســازمان را مجموعـه پیچیـده    2015، 5همکـاران 

بـا   -ها خاص و برخی دیگر، جهانی هستند که برخی از آن-و روانی اجتماعی، سیاسی 
                                                   

1 Gamerschlag & Möller 
2 Ostrom 

3 Coleman 
4 Brooks & Muyia Nafukho 

5 Iljins et al. 
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در این میان، جو  .کنند وتحلیل کلانِ در دسترس، تعیین می نفوذ گسترده در سطح تجزیه
هـاي فـردي، گروهـی و فرآینـدهاي      سازمانی، اهمیـت زیـادي بـراي تعـادل در زمینـه     

ــا  درون ــی دارد (نیکولیت ــاران 2015، 1گروه ــز و همک ــازمانی،  1990( 2). جیم ــو س ) ج
شـود   اي از ارزیـابی فـرد از محـیط کـار مـی      چندبعدي است که شامل طیـف گسـترده  

هـاي مختلـف    طورکلی، مفهوم جو سـازمانی در جنبـه   ). به2015ایلجینس و همکاران، (
گذارد و براي ایجاد جـو   اثر می فرهنگ سازمانی، روابط کارکنان و محیط بیرون سازمان

سازمانی از راهکارهاي مختلفی ماننـد تشـکیل روابـط و ارتباطـات خـوب بـین       خوب 
  شود. کارکنان و ایجاد محیط دوستانه در سازمان استفاده می

تواننـد   ر نمـی هام و تخصص، مقوي انسانی نیروي وجود باها  سازمان برخی امروزه
 ایـن  حـل  بـراي  کننـد.  محقق است شده مشخص انسانی نیرويدر زمینه  کهرا  اهدافی
 بهبود با بتوان تاشناخت  هستندمؤثر  انسانی سرمایه رد کهرا  متعددي عوامل بایدمسئله 
طـورکلی   بـه  و مهـارت  ،تخصـص  آمـوزش،  سـطح ارتقاي  براي راهکاري ،مؤثر عوامل
هـا   پـژوهش  اندك تعداد به توجه با دیگرطرف  از .ها عرضه کرد سازمان در کار کیفیت

 اجتمـاعی،  سـرمایه  میانجی نقش برتأکید  با انسانی سرمایه رد سازمانی جوباره تأثیر در
  د.وش می احساسزمینه  این درپژوهش  ضرورت

  مبانی نظري. 2
سازمانی جو  

جو هر سازمان، روشنگر فضاي آن، تصورات کارکنان از آن، میزان همکاري و دوستی میـان  
در تعریـف دیگـر، جـو    اعضاء، اعتماد میان اعضا و حمایت اعضاي آن از یکـدیگر اسـت.   

سازمان شامل مجموعه ادراکـات افـراد سـازمان از عناصـر بنیـادین آن اسـت (مرتضـوي و         
هـاي کارکنـان در محـیط     سازمانی به تصـورات، احساسـات و ارزش    ). جو1393همکاران، 

                                                   
1 Niculiţă 

2 James et al. 
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طور احساس تعهد نسبت به سازمان، حـس اعتمـاد و تعلـق،     شود. همین کارشان اطلاق می
تأثیر عوامل مختلفی مانند فضاي فیزیکی،  شود که تحت وفاداري را شامل می نفس و اعتمادبه

گیرد (محمـدکاظمی   هاي رفتاري افراد در محیط کار قرار می قوانین سازمانی حاکم و ویژگی
ها، عـادات و فراینـدهاي    مشی ، جو را ادراکات مشترك از خط1). شادرون1391و همکاران، 

دانـد کـه کارکنـان     ساعتچی، جو سازمانی را ماهیتی انسانی مـی داند.  رسمی و غیررسمی می
روشنی  پردازند. به سیماي محیطی که افراد سازمان به سازمان در آن به اداي وظایف خود می

). در تعریـف  2010، 2شـود (نـوردین و همکـاران    کنند جو سازمانی گفته می آن را درك می
کننـد و   که کارکنان سازمان در آن کار می )، جو سازمانی، محیطی است1384زادگان ( عباس

گذارد. جـو سـازمانی در نگـرش و رفتـار      در انگیزش، عملکرد و رضایت شغلی آنها اثر می
گذارد و این تـأثیر را کسـانی کـه در     اثر می - مثبت یا منفی و مستقیم یا غیرمستقیم- کارکنان 

) جـو سـازمانی را آشـکار    2004( 3کنند. داکـرت و همکـاران   کنند اعمال می سازمان کار می
ها و اعتقادها نهفته اسـت   ها، مصداق فرض داند که در پیش داري می ها و الگوهاي ریشه شیوه

سازد. جو سازمانی دربرگیرنده نظام ارزشـی نیـز هسـت؛ بـه ایـن معنـا کـه         و فرهنگ را می
 ـ   مشخص می اداش داده کند شیوه کار چگونه است و باید براي چه رفتارهایی بـه کارکنـان پ

). مدیران سازمان نیز باید همیشه به فکر بهبـود و اصـلاح جـو    2007، 4شود (چن و هوانگ
داشت کارا و اثربخش آن، افراد را برانگیزند و نیازهاي مـادي   نگه سازمانی باشند تا افزون بر

  ).2007چن و هوانگ، (ها را برآورند  و معنوي آن

  اجتماعی سرمایه
وري  براي بهره یو بستر مناسب قدارد اهرم توفی ختیشنا ه جامعهسرمایۀ اجتماعی که ریش

ن اسـت  و بهبود عملکـرد سـازما   تسرمایۀ انسانی و فیزیکی و راهی براي نیل به موفقی

                                                   
1 Shadrvn 

2 Noordin et al. 
3 Dackert et al. 

4 Chen & Huang 
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 ،ت کنـونی لاکش ـموضـوع، یکـی از م   تبا وجود اهمی. )1390آبادي،  احمدي و فیض(
سـرمایۀ اجتمـاعی را   ) 1998( 1و گوشال ت. ناهاپیتجامع سرمایۀ اجتماعی اس فتعری

 اي از روابط فـردي و سـازمانی   اند که داخل شبکه مجموع منابع و ارزشی در نظر گرفته
 ـ ت میشئن نو از آ تموجود اس مجموعـۀ   ،دیگـر، سـرمایۀ اجتمـاعی    فگیرد. در تعری

همکـاري  میـزان  کـه موجـب ارتقـاي     تهاي اجتماعی اس ـ منظاهنجارهاي موجود در 
شود. ازآنجاکه سـرمایۀ   ها می ت و ارتباطات آنلاهاي تباد هزینهاعضاي جامعه و کاهش 

اسـت  کند منبع سازمانی ارزشمندي  را تسهیل می نهاي اعضاي سازما مراوده ،اجتماعی
اي از سـاختار اجتمـاعی    ). کلمن نیز سرمایه اجتماعی را جنبـه 1392رضائی و درینی، (

کنـد و بـرخلاف    ساختار تسهیل مـی  داند که دو ویژگی دارد: کنش افراد را در درون می
، 2کـاریلو و رومنـی  ( سایر اشکال سرمایه، در ذات ساختارِ روابط بین و میان افراد است

 بـر  حاضـر  پـژوهش  در). براي سرمایه اجتماعی، ابعاد مختلفی ذکر شـده اسـت.   2017
 شــناختی، اي و ســاختاري، رابطــه ) ابعــاد2015( 3همکــاران مطالعــات ویپــل و مبنــاي
 .شد گرفته نظر درگانه سرمایه اجتماعی در سازمان  هاي سه مؤلفه

 ارتباطـات  و وجود دفعات تعاملات تعداد با توان می را ساختاري بعد ساختاري: بعد
ویپل و همکاران، ( گرفت نظر در طرفین بین عملکرد مراتب و سلسله سراسر سطوح در

 شـاخص  سـه  داراي سـاختاري  بعـد  )2002( 4همکـاران  نظـر بولینـو و   بـر  بنا ).2015
 است. سازي روابط و متناسب اي، پیکربندي شبکه پیوندهاي

 دارایـی  دهنـدة  نشـان  را اي رابطـه  بعـد  )،2008( 5لاسـن و همکـاران   اي: رابطـه  بعد
بـراي   )2000( 6و همکـاران  کننـد. کیـل   مـی  تعریـف  ارتباطـات،  آمده از طریـق  دست به

                                                   
1 Nahapiet & Ghoshal 

2 Carrillo & Romaní 
3 Whipple et al. 
4 Bolino et al. 
5 Lawson et al. 

6 Kale et al. 
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 متقابـل  احترام و رابطۀ فردي، اعتماد، دوستی، بین تعاملات نزدیک این بعد، گیري اندازه
  .دهند قرار می مد نظر را

اي  شـبکه  در کارکنـان  تفـاهم  دیـدگاه و  اشتراك میزان به شناختی بعد شناختی: بعد
 بعـد  )1998( 1گوشـال  تسـاي و  ).2002بولینو و همکـاران،  ( شود می اجتماعی مربوط

 انداز چشم را بعد این مطالعات، اکثر که کنند درحالی تعریف می مشترك درك را شناختی
  ).2015گیرند (ویپل و همکاران،  نظر می در مشترك

  انسانی سرمایه
کنند  ها و طرز فکرهایشان تولید می کارکنان سازمان، سرمایه فکري را از طریق شایستگی

سازد  ها و تحصیلات است. زیرکی فکري، فرد را قادر می که این شایستگی شامل مهارت
اي را براي مشکلات سازمانی در نظـر   هاي نوآورانه حل ملیات را دگرگون کند و راهتا ع
). سرمایه انسانی در تعریف فراگیر شـامل منـابع و روابـط    1997، 2(روس و روس گیرد

هاي مربوط به شغل و تجربه اعضا است.  انسانی است. منابع انسانی، دربردارنده مهارت
هاي مربـوط، تجربـه و تحصـیلات     شامل میزان مهارتهاي بالقوه منابع انسانی  شاخص

فـرد، دارایـی    کارکنان است. کارکنان بااستعداد و برخوردار از دانش و مهارت منحصربه
یابی  ارزشمند و منبع مزیت رقابتی هستند. روابط انسانی نیز شامل تعهد سازمانی، هویت

سـرمایه   .بـه آینـده اسـت    بینی نسبت مبتنی بر سازمان، اعتماد دوجانبه و یاري و خوش
هـا و   هاي افراد، دانش، مهارت انسانی، یکی از ابعاد سرمایه فکري است که همه ظرفیت

دهد تا کارکنـان،   تجربه کارکنان و مدیران سازمان را در بردارد. سرمایه انسانی اجازه می
سانی، سرمایه ان ).2010، 3منبعی براي نوآوري و توسعه سازمان باشند (مونز و همکاران

راهبردي براي توسعه کشورها است اما با وجود اهمیت آشکار آن، همواره ابهاماتی درباره 
ماهیت واقعی و نقش و وظیفه دقیق آن وجود دارد. اهمیت و ضرورت سرمایه انسانی و 

                                                   
1 Tsai & Ghoshal 
2 Roos & Roos 

3 Muñoz et al. 
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هـاي آن سـازمان    ور بودن آن در هر سازمان کاملاً آشکار است؛ زیرا با تمام قسمت بهره
ناپـذیري   دلیل تغییر در فلسفه وجودي سرمایه انسانی و همچنین جـدایی رابطه دارد. به 

هاي  ریزي هاي انسانی، برنامه مسائل سازمان از مسائل سرمایه انسانی باید مدیریت سرمایه
وري و ارزیابی آن توجه شود (استرین و  مهم و راهبردهاي خاص داشته باشد و به بهره

تواند  هاي سازمان است که می ترین دارایی کی از مهم). سرمایه انسانی، ی2016، 1همکاران
  ).2009، 2منبعی براي کسب مزیت رقابتی شود (لاولر

  ها فرضیه
کنند تمایل بیشـتري بـراي کـار بـا      خوبی درك می که کارکنان، جو حمایتی را به هنگامی

 ددی از، همچنین ).2000 ،3جانسون( دهند همدیگر و به اشتراك گذاشتن دانش نشان می
 جـو  ماننـد  را سـازمانی  جـو  از متفاوتیهاي  جنبه ندتوان ها می سازمان اجتماعی، سرمایه
 باشـند  داشـته  مثبتـی  نوآورانـه  جوها،  که شرکت هنگامی کنند.نوآورانه ایجاد  و حمایتی
 بـراي  دانـش تسـهیم   و تبـادل  براي اجتماعی تعامل برقراري به بیشتري تمایل، کارکنان

 جـو ، افـراد کـه   عبارت دیگـر، هنگـامی   به ).2007 انگ،هو و (چن دارند خلاقانه افکار
 و کننـد تعامـل   کـه رود  مـی  بیشـتري  احتمـال  کننـد  دركخـوبی   به را سازمان حمایتی
هـاي   موضـوع  خلـق  بـراي  کارکنانکنند  اي فراهم می نوآورانه جوها،  که شرکت هنگامی
 مبنـاي  بـر  ).2007 انـگ، هو و (چـن  دهنـد  مـی  افزایش دیگران با را خود تعامل جدید،
  :کند می بررسی را زیر فرضیه پژوهش این، فوق مباحث
H1: دارد.اثر  اجتماعی سرمایه رد سازمانی جو  

ها دارد و  انسانی و سازمان منابعمیان نقش بسیار مهمی در انسجام  ،اجتماعی سرمایه
انسانی  دهند و بدون سرمایه اثربخشی خود را از دست می ،ها در غیاب آن، سایر سرمایه

 سـرمایه  تـر عمـل نماینـد.    هاي توسعه و تکامل را طـی کننـد و اثـربخش    توانند راه نمی

                                                   
1 Estrin et al. 
2 Lawler 

3 Johnson 
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انسانی در سازمان فراهم کند  برداري نیروي تواند بستر مناسبی را براي بهره اجتماعی می
اي خود، قادر بـه   و افزایش دانش حرفهتا منابع انسانی با مشارکت بیشتر، اعتماد متقابل 

هـاي   گیـري از سـرمایه   تعهدات خود در برابر سازمان باشند. از سوي دیگر، بهـره ایفاي 
اسـت. سـرمایه اجتمـاعی در کنـار سـایر      ممکـن  دیگر سازمان در پرتـو ایـن سـرمایه    

نبـال  و بـه د باشد انسانی  در اثربخشی سرمایهمؤثري  تواند متغیر هاي سازمان می سرمایه
آبـاد،   بلبـان  (احمـدي و محمـدي   نقش بسزایی داشته باشـد  ،یافتگی آن در روند توسعه

) سرمایه انسانی را اندازه و کیفیت بازار کـار و  2004( 1همکاران و گریگور مک). 1391
کنند. درواقع، سـرمایه انسـانی،    ها تعریف می هاي افراد در سازمان نیز مجموع شایستگی

اي کارکنــان و مبــین ذخیــره دانــش ســازمان،  مــومی و حرفــهاي از دانــش ع مجموعــه
 ).2007 ،2و همکـاران  اسـت (بزبـورا  هاي رهبري و حل مشـکل و خطرپـذیري    توانایی

 تجربـه  و تحصیلات آموزش،( یانسان سرمایهاز نظر  که کسانیدهد  می نشانها  پژوهش
 و (امیرخانی داشت خواهند نیز بیشتري اجتماعی سرمایه هستنددر تراز مطلوبی  کاري)
 دسـت  از را خـود هـا، اثربخشـی    سـرمایه  سایر اجتماعی، سرمایه نبود در ).1389 آغاز،

 سـرمایه  .شـود  مـی  نـاهموار ، اقتصـادي  و فرهنگـی  تکامـل  و توسعههاي  راه ودهد  می
 دتوان ها می بنگاه وها  سازمان مدیریتتراز  در چه و کلان مدیریتتراز  در چه اجتماعی
 بهتـر  هدایت، به مدیران به اجتماعی-اقتصاديهاي  سامانه از جدیدي ختشنابا عرضه 

 ارزشـمند،  دارایـی  ایـن  تقویت و گسترش دیگر، عبارت به؛ رساند یاري انسانی سرمایه
، فـوق  مباحث مبناي بر .شود می انسانی سرمایه پیشرفت و توسعه فرایند تسهیل موجب
  :به شرح زیر است پژوهشدوم  فرضیه
H2: دارد.اثر  انسانی سرمایه رد اجتماعی سرمایه  

هـایی کـه بـر جـو حمـایتی،       ها حاکی از آن است که سرمایه انسانی در سازمان پژوهش
کننـد بـه    ها تأکیـد مـی   ارتباطات باز، تشریک مساعی، آزاداندیشی و پاداش دادن به موفقیت

                                                   
1 McGregor et al. 

2 Bozbura et al. 
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عملکـرد  هایی که جوي محدود، خشک، سرد و فاقد شـوروهیجان دارنـد از    نسبت سازمان
 1). از طـرف دیگـر، تحقیقـات هـی گـروپ     1381بهتري برخوردارند (گودرزي و گمینیان، 

دهد جو سازمانی، تأثیر بسزایی در رفتار کارکنان و عملکرد بهتر سرمایه انسانی دارد. ایـن   می
جـایی کارکنـان و    هاي جابـه  مطالعات، مبین آن است که جو متعالی سازمان، از طرفی هزینه

دهد و از سوي دیگر، سبب بهبود کیفیت، نـوآوري   مقاومت آنان را در برابر تغییر کاهش می
شود. نتیجه نهایی این تأثیرات نیز افـزایش سـودآوري و رضـایت سـرمایه      خطرپذیري میو 

تواند در ایجاد انگیزش نیروي انسـانی، بهبـود روحیـه     انسانی است. جو سازمانی مناسب می
؛ هـا و افـزایش خلاقیـت و نـوآوري مـؤثر باشـد       گیـري  کارکنان، مشارکت افراد در تصـمیم 

ر بخش از جو سازمانی، سبب تغییرات عمیقی در سـرمایه انسـانی   بنابراین، ایجاد تغییر در ه
  گردد. بر مبناي مباحث مذکور فرضیه سوم پژوهش به شرح زیر است: سازمان می

H3.جو سازمانی در سرمایه انسانی اثر دارد :  

  چارچوب نظري پژوهش
پس از بررسی مبانی نظري و پیشینه تجربی پژوهش، باید چارچوب مفهـومی پـژوهش   

  .زیر است شکلبه ین چارچوب اارائه گردد. و طراحی 

  

  مدل مفهومی پژوهش .1نمودار 

                                                   
1 Hay Group 
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  پژوهش . روش3
پیمایشـی  -هـا، توصـیفی   پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردي و از نظر گردآوري داده

کارکنان اداري مرکـز خـدمات حـوزه علمیـه اسـتان قـم       است. جامعه آماري پژوهش، 
نفـر اسـت. طبـق جـدول کرجسـی و مورگـان،        400هستند. تعداد افراد جامعه آماري 

گیـري تصـادفی    گیري از روش نمونه نفر انتخاب شد. براي نمونه 196اي با تعداد  نمونه
درونـی و بـراي    از بررسی سـازگاري   نامه ساده استفاده شد. براي ارزیابی پایایی پرسش

هاي  بررسی روایی از روایی همگرا و واگرا استفاده شد. سازگاري درونی، یکی از روش
وتحلیل سازگاري درونی از  گیري است. تجزیه هاي اندازه بررسی پایایی مدل رایج براي

روش پیشنهادي مقایسه سه شاخص سازگاري (پایایی مرکب، آلفاي کرونباخ و میانگین 
کند. نتایج بررسی  ) پیروي می1988( 1شده) با مقدار بحرانی باگازي و یی واریانس تبیین

  آمده است. 1در جدول 

  شده نتایج مربوط به پایایی مرکب، آلفاي کرونباخ و میانگین واریانس تبیین .1جدول 

تعداد   نام متغیر
پایایی   آلفاي کرونباخ  ها پرسش

  )CR( یبیترک

میانگین واریانس 
شده  تبیین

)AVE(  
  منبع

چن و هوانگ   573/0  792/0  861/0  5  جو سازمانی
)2007(  

 همکاران ویپل و  624/0  843/0  729/0  12  سرمایه اجتماعی
)2015( 

 2انز-بونتیس و فیتز  533/0  922/0  931/0  18  سرمایه انسانی
)2002(  

ضـرایب   همـه دهـد.   هاي سازگاري درونی را نشـان مـی   ضرایب شاخص 1جدول 

                                                   
1 Bagozzi & Yi 

2 Bontis & Fitz-Enz 
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ــب و  ــایی مرک ــی  پای ــیش از حــد بحران ــاخ، ب ــاي کرونب ــانگین  7/0آلف ــه می و هم
گیـري   هاي اندازه هستند؛ پس مدل 5/0شده بیش از حد بحرانی  هاي تبیین واریانس

گیري و سنجش  هاي اندازه در حد مطلوبی قرار دارند. گام بعدي، بررسی روایی مدل
وایی سـازه از  گیري در سنجش پدیده موردنظر است. بررسی ر هاي اندازه توان مدل

گیري، روش قدرتمندي است.  هاي اندازه طریق ارزیابی روایی واگرا و همگراي مدل
هاي درون هر سازه نسبت به سازه بیرونی  نتایج نشان داد که بارهاي عاملیِ شاخص

دهنده روایی  تواند نشان دهند که این می آن، مقدار بیشتري را به خود اختصاص می
هـاي پـژوهش باشـد. همچنـین بـراي       هر یک از سـازه  هاي همگرا در بین شاخص

، معیار PLSیابی  شد. در مدل استفاده 1خطی متغیرها، از روایی واگرا بررسی تأثیر هم
مناسب بودنِ روایی تشخیصی این است که سازه باید بیشترین واریانس مشترك را 

داشـته   - هاي دیگـر در مـدلی معـین    نسبت به اشتراك آن با سازه- با نشانگرهایش 
متغیرهـاي   AVEشـود مقـدار جـذر     مشـاهده مـی   2که در جدول  گونه همانباشد. 

در قطـر اصـلی مـاتریس قـرار      هاي موجود که در خانه- مکنون در پژوهش حاضر 
هـاي زیـرین و راسـت قطـر      که در خانه- ها  از مقدار همبستگی میان آن - اند گرفته

هـا   توان گفت که در پژوهش حاضر، سازه رو، می بیشتر است. ازاین - اند اصلی آمده
هاي خود دارند تـا بـا سـایر     متغیرهاي مکنون) در مدل، تعامل بیشتري با شاخص(

  وایی واگراي مدل در حد مناسبی است.ها؛ لذا ر سازه

  روایی واگرا (تشخیصی) .2جدول 
    سرمایه انسانی  جو سازمانی  سرمایه اجتماعی

  سرمایه انسانی  730/0    
  جو سازمانی  572/0  756/0  
  سرمایه اجتماعی  707/0  681/0  789/0

                                                   
1 discriminant validity 
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  ها . یافته4
 مدلرا با  پژوهش فرضیاتنامه پژوهش،  پرسش مناسب روایی و پایاییاز احراز  پس

  .کنیم بررسی می ساختاري
  

  
  مدل معادلات ساختاري در حالت تخمین استاندارد .2نمودار 

  
  مدل معادلات ساختاري در حالت اعداد معناداري .3 نمودار

 بـه  3 و 2 شـکل  اسـت.  شـده  اسـتفاده  مسیر تحلیل از پژوهش فرضیه بررسیمنظور  به
 در و اسـتاندارد  ضـرایب  تخمـین  حالت در را پژوهش ساختاري معادلات مدل، ترتیب
  .دهد می نشان معناداري اعداد حالت

000/0 

464/0 

516/0 

681/0 

 جو سازمانی
169/0 

 سرمایه اجتماعی

 سرمایه انسانی

593/0 

 

 

 

916/21 

 جو سازمانی
464/2 

 سرمایه اجتماعی

 انسانیسرمایه 

457/10 
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  ساختاريتفسیر مدل 
 یرمس ـهاي پژوهش از طریـق بررسـی ضـرایب     و فرضیه PLSبررسی الگوي ساختاري 

)Beta و مقادیر (R2 پذیر است. از ضرایب مسیر بـراي تعیـین سـهم هـر یـک از       امکان
مبـین   R2شـود و مقـادیر    بین در تبیین واریانس متغیرِ ملاك، استفاده مـی  متغیرهاي پیش
، 33/0، 19/0بین است. سه مقدار  شده متغیر ملاك توسط متغیرهاي پیش واریانس تبیین

انـد.   معرفـی کـرده   R2را مقادیر ملاك بـراي مقـادیر ضـعیف، متوسـط و قـوي       67/0و 
توان براي بررسی  است و از آن می PLS ،GOFهمچنین، شاخص برازش کلی الگو در 

ه کرد. این شاخص بین صـفر تـا یـک قـرار دارد و     استفاد PLSاعتبار یا کیفیت الگوي 
) سـه  2009( 1همکارانو  وتزلس مقادیر نزدیک به یک، مبین کیفیت مناسب مدل است.

معرفــی  GOFرا مقــادیر ضــعیف، متوســط و قــوي بــراي  36/0و  25/0، 01/0مقــدار 
اسـب  بـراي متغیرهـا، من   R2شود مقدار  مشاهده می 2طور که در نمودار  اند. همان نموده

به دست آمده است که نشـانه بـرازش مـدل سـاختاري      434/0نیز  GOFاست و مقدار 
  آمده است. 3پژوهش است. نتایج آزمون مدل مفهومی پژوهش در جدول 

  آزمون مدل ساختاري .3جدول 

 )Beta( یرمسضریب   روابط  فرضیه
  آزمونمقدار آماره 

)T-value(  نتیجه فرضیه  

  تأیید  91/21  681/0  سرمایه اجتماعی ←جو سازمانی   1فرضیه 
  تأیید  45/10  593/0  سرمایه انسانی ←سرمایه اجتماعی   2فرضیه 
  تأیید  46/2  169/0  سرمایه انسانی ←جو سازمانی   3فرضیه 

  گیري نتیجه. بحث و 5
 مـدیران  و داردها  سازمان شکست یا موفقیت در، نقش مؤثري اجتماعی سرمایه امروزه

 کننـد.  تلاش باید سرمایه اشکال سایر مانند سرمایه نوع این تقویت و حفظ ایجاد، براي
                                                   

1 Wetzels et al. 
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 جو و اجتماعی سرمایه اجتماعی، سرمایه و انسانی سرمایه بین رابطه درست درك بدون
 بـه  توجـه  با .شود مین حاصلمطلوب  نتایج انسانی، سرمایه و سازمانی جوو  سازمانی،

 طریـق  از انسـانی  سـرمایه  رد سازمانی جوتأثیر  بررسی به حاضر پژوهش اهمیت، این
 اسـت.  پرداخته قمعلمیه استان  حوزه خدمات مرکز اداري کارکنان در اجتماعی سرمایه
 و خلاقیـت  کـه  دارنـد  نیـاز پـذیر   انعطـاف  سـازمانی هـاي   محیط به بقا برايها  سازمان

 باشـند.  کارهایشـان  مسـئول  تا دهند اجازه افراد به و کنند تشویق را شخصی مسئولیت
هـا   پـژوهش  و اسـت  سـازمان  آشـکار  نیازهاي از یکی، سازمانی جو بهبود ،منظور بدین

 .اسـت  اساسی ارزشی خود، حاکم جو از سازمان اعضاي رضایت که است آن از حاکی
 سـازمان،  به مربوط متغیرهاي سایر میان در سازمانی جو گفتتوان  می ،عبارت دیگر به
  کرد. کمک سازمان اهداف تحقق به آن،کاري  دست باتوان  می که است نادري عوامل از

هاي پژوهش، رابطه مسـتقیم جـو سـازمانی و سـرمایه      در گام اول از بررسی فرضیه
 )، نـوروزي و همکـاران  2007اجتماعی تأیید شد که مطابق بـا نتـایج چـن و هوانـگ (    

اعضاي سـازمان و   بنابراین، فضاي کار مناسب، ارج نهادن به فکر و نظر ) است؛1394(
ها  هاي اساسی و راهبردهاي نو در سازمان حل ها براي دست یافتن به راه بهره بردن از آن

سبب بهبود سرمایه اجتماعی در سازمان خواهد شد. معناداري رابطه سرمایه اجتماعی و 
 مقیمـی ، )2005( 2)، لین و هونگ2003( 1سرمایه انسانی نیز با نتایج فلورین و همکاران

 سرمایه افزایش براي پس؛ استهمسو ) 1389( همکاران و ترابی و )1390( همکاران و
 وظـایف  و کارهـا  که بداند و ببرد پی اجتماعی سرمایه اهمیت به بایدمدیر  هر انسانی،
 اعتمـاد  یکـدیگر  بـه  وبشناسـند   را همـدیگر  افراد که شد خواهد خوب زمانی، سازمان

 ودهنـد   از دست می را خود اثربخشیها،  سرمایه سایر اجتماعی، سرمایه غیاب در کنند.
 .شـود  می ناهموار اقتصادي، و فرهنگی تکامل و توسعههاي  راه اجتماعی، سرمایه بدون
نیـروي انسـانی    تربیـت  وسـرمایه اجتمـاعی    تقویت ،علمیه حوزه خدمات مرکز هدف

                                                   
1 Florin et al. 

2 Lin & Huang 
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 دانـش،  ارتقـاي  و تـرویج  اسلام)، دینتبلیغ  مشتاق و جوان هاي طلبه( موردنیاز جامعه
 و اسـت  کشور توسعه در مشارکت براي مساعد زمینه آوردن فراهم و پژوهش گسترش

 مهمی بسیار نقش تواند می -عوامل سایر کنار در- انسانی وتأثیر در سرمایه اجتماعی  با
 گسـترش  و ایجـاد  بـا سرمایه اجتماعی  کند. ایفاها  سازمان مشارکتداشتن  زنده نگه در

 در توانـد  مـی  سازمان افراد میان همبستگی تقویت و گروهی و جمعی روابط هاي شبکه
 هـاي  زمینـه  نماید. ایفامؤثري  بسیار نقش مطلوب، سازمانی مشارکت تثبیت و گسترش
 تغییـر  وگیـرد   می شکل یکدیگر با مردم متقابل هاي کنش اثر در زمان طول در مشارکت

 بـه  اجتمـاعی  سـرمایه  شرایط، این در .کند می نمود همدیگر به مردم اعتماد با وکند  می
  .است سازمانی اهداف به رسیدن در عملی مشارکت، آن عینی نمود و آید می وجود

 نتایجبا  مطابقسرمایه انسانی تأیید شد که  و سازمانی جو رابطه معناداريدرنهایت، 
 .اسـت  )1389(فتحـی   و صـادقی  و )1389(و همکـاران   صـفاري ، )1381( نژاد قاسمی
 ایـن  در اسـت. شـده   کمـی هـاي   پـژوهش  انسانی، سرمایه و سازمانی جو رابطه درباره

ند بود انسانی سرمایه رد سازمانی جو مستقیمتأثیر  بررسی دنبال بهپژوهندگان  پژوهش،
 دهد می نشانآن  مدل و) 1382( پژوهش صائبی نتایج شد.ها تأیید  آن مستقیم ارتباطکه 
 هـاي  نـوآوري  و سـازي  تـیم  سـازمانی،  جـو  کارکنان، توسعه خدمت، ضمن آموزش که

خنیفـر و   تحقیـق  نتیجـه  همچنـین،  .شـود  مـی  انسـانی  سرمایه توسعه موجب سازمانی،
 و سـازمانی  جـو  بهبود موجب انسانی سرمایه بهبود که دهد می نشان) 2011( 1همکاران

توان گفت که ایجاد جو حمایتی و نوآورانه، سبب  می درمجموع. گردد می آن هاي مؤلفه
هاي زیر را دارنـد:   شود. در جو باز و مطلوب، کارکنان ویژگی توسعه سرمایه انسانی می

رضایت شغلی چشمگیر، انگیزه کافی براي غلبه بر مشکلات، نیروي محرکه لازم بـراي  
اري بـا سـازمان خـود    علاوه، کارکنان بـه همک ـ  پیشبرد کارها و حفظ تحرك سازمان. به

کنند و امـور سـازمان را تمـام و کمـال      خوبی با یکدیگر همکاري می کنند، به افتخار می
منظور توسعه سـرمایه انسـانی و بهبـود آن،     دهند. براي ساختن جو حمایتی به انجام می

                                                   
1 Khanifar et al. 
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هاي جدید و نوآورانه کارکنـان حمایـت کننـد و     شود مدیران سازمان از ایده پیشنهاد می
را به عرضه نظرهاي جدید و همکاري در امور ترغیب کنند. براي دستیابی به ایـن  آنان 

هـاي   هـا و گـروه   هاي کـاري، کمیتـه   توان از رویکردهاي نظام پیشنهادها، گروه مهم می
  هاي کیفیت بهره برد. ضربت و حلقه

 ،پـژوهش  ایـن  نتـایج  و انسانی سرمایه و سازمانی جوهاي  اهمیت مؤلفه به توجه با
 جـو هـاي   مؤلفـه  از دسـته  آن بهبـود  در را خود، نیروي خدماتی مراکزشود  می نهادپیش

 باشـند  داشـته  اطمینـان  و دارند ارتباط انسانی سرمایه توسعه با که کنند صرف سازمانی
 سرمایه توسعه براي که یهای مؤلفه گرفت. خواهند انسانی سرمایه بهبود با را خود پاسخ

 شـغل،  بهنسبت  مثبت درونی احساس داشتن است: شرحدین بشود  می پیشنهاد انسانی
 بین مناسب روابط برقراري همکاري، روحیه داشتن آن، اهداف و سازمان به تعهد بهبود

 میـزان  افـزایش  و خـدماتی  مراکـز  مسـائل  حـل  بـه  تمایـل  افزایش مدیران، و همکاران
   .ها گیري تصمیم در کارکنان مشارکت
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  منابع
سـی ارتقـاي سـرمایۀ    ربر« ).1390(حوریـه   ،آبـادي  فـیض  و اکبر احمدي، علی .1

هـاي سـتادي    (نمونـۀ مـوردي: سـازمان    سـازمان اجتماعی بر بهبـود عملکـرد   
 .78-60صص  ،6شماره ، 3دوره ، دولتی تمدیری مهفصلنا .»ن)شهرداري تهرا

اجتمـاعی و   سـرمایه ). «1391آبـاد، اسـعد (   احمدي، یعقوب و محمـدي بلبـان   .2
فراینـد توسـعه    .»گمرك (مطالعه مـوردي: اسـتاد کردسـتان)    اثربخشی کارکنان

 .207-187، صص 2، شماره 26، دوره مدیریت
توسـعه سـرمایه اجتمـاعی در پرتـو     ). «1389امیرخانی، طیبه و آغـاز، عسـل (   .3

، دوره هاي مدیریت در ایـران  پژوهش .»سرمایه انسانی: شرکت ملی پتروشیمی
 .20-1، صص 15، شماره 1

). 1393مهــاجران، بهنــاز و فــلاح فرامــرزي، محســن ( ،االله حبــاقري مجــد، رو .4
بررسی روابط بین سرمایه اجتماعی، مشارکت سازمانی، و سـرمایه انسـانی در   «

، 3، شـماره  7، دوره هاي مـدیریت منـابع انسـانی    پژوهش، »نظام آموزش عالی
 .225-207صص 

بررسـی  ). «1389نیـا، محمـدجواد (   قلـی و قلـی   حیدري، علـی  ،ترابی، پردیس .5
هاي تعـاونی (مـورد    هاي سرمایه اجتماعی در عملکرد شرکت میزان تأثیر مؤلفه

، 2 ، شماره21، دوره تعاون، »هاي دام و طیور در شهرستان مشهد) مطالعه: تعاونی
 .20-1صص 

هـاي سـرمایۀ    سی نقش مؤلفـه ربر). «1392( االله ، روحدرینیاالله و  روحرضائی،  .6
، دولتـی  تمدیری .»اورزيشجهاد ک ندر سازما کارآفرینی سازمانی اجتماعی در

 .62-43صص  ،3شماره  ،5دوره 
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مطالعـات   .»توسعه منابع انسانی با رویکـرد راهبـردي  ). «1382صائبی، محمد ( .7
 .148-135، صص 37، شماره 10، دوره مدیریت بهبود و تحول

بررسی رابطه جو سازمانی با رضایت ). «1389صادقی، عباس و فتحی، بهمن ( .8
نامه علوم انسانی و  پژوهش .»شغلی معلمان در شهرستان ماسال در استان گیلان

  .81-55، صص 5، شماره 2، دوره اجتماعی
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با رضایت شغلی و رابطه آن با جو سازمانی در بین کارکنان دانشـگاه آزاد اسـلامی   
  .160- 145، صص 15، شماره 4، دوره فراسوي مدیریت .»اوندواحد دم

، دوره مـدیریت  .»مدیریت بهداشت روانـی ). «1384زادگان، سیدمحمد ( عباس .10
 .31-28، صص 104و  103هاي  ، شماره1

جـو سـازمانی بـا اسـترس شـغلی و        تعیین رابطـه ). «1381نژاد، افسر ( قاسمی .11
 .ارشـد  نامـه کارشناسـی   پایـان  .»رضایت شغلی دبیران مدارس متوسطه شهرکرد
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 .60-29، صص 2، شماره 9، دوره مدیریت فرهنگ سازمانی .»نظام دانشگاهی
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